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MENTOROINNILLE NÄYTTÄÄ OLEVAN yh-
teiskunnallista ja sosiaalista tilausta. Se il-

meni esimerkiksi tuloksista, joista Sitra (2016) sai 
ideakuulutukseensa etsiessään ratkaisuja korkeasti 
koulutettujen työelämävalmiuksien ja työllisyyden 
edistämiseksi: kaikki palkitut ideat olivat sidoksissa 
mentorointiin. 

Mutta millaiselle mentoroinnille on tarvetta? Men-
toroinnin toimintamallit ovat murroksessa. On tärkeää 
pohtia, miten ne taipuvat yhteiskunnan rakennemuu-
toksiin ja oppimis- ja asiantuntija-ajatteluun. Ammat-
tikorkeakoulujen ja yhden tiedeyliopiston yhteisessä 
”Oppimisen uusi ekosysteemi – eAMK” -hankkees-
sa (2017–2020) (https://wiki.eduuni.fi/display/
COOP/eAMK+-+Oppimisen+uusi+ekosysteemi) 
korkeakoulujen asiantuntijat, opiskelijat ja työelämän 

Digimentorointi osana 
työelämäläheistä jatkuvan 
oppimisen ekosysteemiä

Digimentorointi asemoituu mielekkäällä tavalla osaksi oppimisen 

dynaamista ekosysteemiä, osoittavat korkeakouluissa ja yrityksissä 

mentorointia hyödyntävien kokemukset. Se tukee jatkuvaa oppimista ja 

yhteiskehittämistä ja muuntuu ketterästi toimintaympäristön odotuksiin. 

Miten luodaan digimentoroinnin yhteiskehittämisen tiloja  

korkeakoulujen ja työelämän yhdyspinnoille?

IRJA LEPPISAARI

sidosryhmät yhdistävät voimansa ja uudistavat toi-
mintatapoja sekä oppimista. 

Työ, oppiminen ja kehittäminen muodostavat 
tulevaisuudessa yhtenäisen kokonaisuuden. Tämä 
edellyttää korkeakoulutusta kehittämään uuden-
tyyppisiä työelämäläheisiä pedagogisia toiminta-
malleja ja ammatillisen kehittymisen työtapoja di-
gitalisoituviin toimintaympäristöihin. Oppimisen 
tilat sulautuvat toisiinsa (Istance & Kools 2013; 
Littlejohn & Margaryan 2014), ja autenttisten op-
pimisympäristöjen (Herrington, Reeves & Oliver 
2010) sekä yleisten työelämävalmiuksien (Virtanen 
& Tynjälä 2013) merkitys oppimisessa kasvaa.

Muutostarvetta kuvataan oppimisen ekosysteemi-
nä. Ekosysteemiajattelu pohjautuu luonnon ekosys-
teemiin sekä biologisen evoluution ja taloudellisen 
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kehityksen välisiin yhtäläisyyksiin (Hytti & Ruusu-
nen 2016). Biologiasta peräisin olevan ekosysteemi-
termin käyttö on yleistynyt liiketoimintaympäristöissä 
(Moore 2006), ja se on nyttemmin omaksuttu myös 
koulutuksen kontekstiin. Termiä kuitenkin käytetään 
eri tavoin eri yhteyksissä. 

Työelämän ja koulutuksen kehittämiseen pe-
rehtynyt Tapio Huttula (2016) viittaa ekosysteemi-
ajatteluun kuvatessaan tulevaisuuden korkeakoulun 
toimivan ajasta ja paikasta riippumattomassa symbi-
oosissa ympäristönsä kanssa. Kontaktipinta muiden 
toimijoiden kanssa on huokoinen ja vuorovaikutus 
syvää. Yksi toimenpide työelämäläheisten oppimisen 
ekosysteemien rakentamisessa on digimentoroinnin 
toimintatapojen kehittäminen opiskelija–työelämä-
yhdyspinnoilla. Ekosysteeminen lähestymistapa kyt-
kee mentoroinnin ajankohtaiseen keskusteluun jat-
kuvan oppimisen (OKM 2018) tukemisesta koko 
työuran ajan.

DIGIMENTOROINTI JA EKOSYSTEEMI  

EAMK-HANKKEESSA 

eAMK-hankkeen viitekehyksenä toimivat oppimi-
sen ekosysteemit. Ne määritellään toimijoiden ja 
välineiden dynaamisiksi ja kehittyviksi kokonaisuuk-
siksi, jotka ”edistävät oppijan osaamisen ja työelämän 
käytänteiden kehittymistä. Ne perustuvat työelämä-
läheisen pedagogiikan sekä digitaalisen oppimisen 
mahdollisuuksiin sekä ohjauksen soveltamiseen ja 
kehittämiseen.” ​(eAMK-sanasto; Heikkinen 2017.) 

Oppimisen ja osaamisen tuottamisen ekosystee-
miä kuvataan myös erilaisten toimijatahojen muo-
dostamana verkostona ja vuorovaikutusmallina, 
joka dynaamisesti sopeutuu toimintaympäristön 
muutoksiin ja tuottaa yhteen sulautuvia oppimisen 

ja innovaatiotoiminnan tiloja (Tulkki 2009). Digita-
lisaatio tekee ekosysteemeistä väistämättä globaaleja 
(Kaihovaara ym. 2017).

Koulutuksen kontekstissa ekosysteemin voidaan 
ajatella muodostuvan oppimistiloista tai -yhteisöistä. 
Mentorointia voidaan tarkastella osana tällaista laa-
jempaa oppimistilaa (learning space), jossa liikutaan 
korkeakoulun ja työelämän yhdyspinnoilla – tai yh-
tenä siinä ilmenevänä oppimistilana tai -yhteisönä. 
Oppimistila muodostuu, kun osallistujat vaihtavat 
ajatuksiaan, tietojaan ja kokemuksiaan reflektiivisel-
lä ja autenttisella tavalla (Docherty, Boud & Cressey 
2006). 

Korkeakoulun ja työelämän yhdyspinnoilla ta-
pahtuvia, digimentorointitoimintaa selventäviä teo-
reettisia näkökulmia ovat muun muassa virtuaalinen 
oppimisyhteisö (Virtual Learning Community, VLC, 
ks. Lewis & Allan 2005), käytäntöyhteisö-ajattelu 
(Community of practice, Cop, ks. Lave & Wenger 
1991), innovatiiviset tietoyhteisöt (Hakkarainen, 
Palonen, Paavola & Lehtinen 2004) ja ekspansiivi-
nen oppiminen (activity theory, boundary crossing, ks. 
Tuomi-Gröhn & Engeström 2003). Professori Vi-
vianne Bozalek tutkimusryhmineen (2015) yhdistää 
puolestaan aineksia toiminnan teoriasta ja autentti-
sesta oppimisesta (Herrington ym. 2010). He puhu-
vat transformatiivisesta korkeakoulupedagogiikasta 
korostaessaan uudenlaisten, autenttista oppimista 
tukevien oppimiskäytänteiden luomista digitaalisis-
sa oppimis- ja toimintaympäristöissä. 

Vastaavasti Ritva Engeström (2014) kuvaa kehit-
tävän työntutkimuksen viitekehyksessä oppimista 
nopeasti muuttuvissa toimintaympäristöissä trans-
formatiivisena, rajoja ylittävänä ja moniäänisenä 
toimintana. Hänen mukaansa kyse on prosesseista, 
joissa erilaisin kokoonpanoin ja teknologisia välineitä 
hyödyntämällä yhteiskehitetään osaamista. Yhteisen 
kohteen kehittämisessä ylitetään rajoja ja liikutaan 
toisiinsa sulautuvilla asiantuntijuuden jakamisen ja 
oppimisen pinnoilla. Korkeakoulupedagogisesta nä-
kökulmasta ekosysteemiajattelu korostaa sellaisten 
poikkitieteellisten ja autenttisten oppimisympäristö-
jen rakentamista, joissa jo opiskeluaikana harjoitel-
laan työelämän käytäntöihin kytkeytyviä monimut-
kaisia ongelmanratkaisuprosesseja (Pelli 2009).

Biologiasta peräisin oleva 
’ekosysteemi’ on omaksuttu 
myös koulutuksen 
kontekstiin.
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Kun ekosysteemiajattelu yhdistetään jatkuvan op-
pimisen koulutuspoliittisiin linjauksiin, oppimistila on 
ymmärrettävä korkeakoulukeskeistä näkökulmaa laa-
jemmin. Digimentorointi tarjoaa tähän tarkasteluun 
yhden mahdollisuuden rajoja ylittävänä käytänteenä. 

’Digimentoroinnilla’ tarkoitetaan tässä yhteydes-
sä mentorointia digitalisoituvissa oppimis- ja toimin-
taympäristöissä. eAMK-hankkeessa se määritellään 
kahden tai useamman henkilön väliseksi yhteistyök-
si, jossa osapuolet haluavat kehittyä yhteisellä kiin-
nostuksen alueella, esimerkiksi työelämävalmiuksis-
sa, ja jakaa osaamistaan hyödyntäen keskinäisessä 
vuorovaikutuksessaan digimenetelmiä ja -työkaluja 
(Leppisaari, Vainio, Kleimola, Hartnell-Young & 
Makino 2006). 

Mentoroinnissa hyödynnetään erilaisia muotoja, 
kuten ryhmä- ja vertaismentorointia sekä ristiinmen-
torointia, jossa osallistujat tulevat eri korkeakouluis-
ta, organisaatioista ja aloilta. Ammattikorkeakoulus-
sa perustutkinto-opiskelijan mentorina voi toimia 
ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija, 
alumni tai työelämän edustaja. 

Digitalisaation muuttama työelämä uusine osaa-
mistarpeineen edellyttää oppimisen ekosysteemiä, 
joka muodostuu uudenlaisista oppimiskäytänteistä. 
Digimentorointi tarjoaa mielekkään esimerkin sen 
tarkasteluun, minkälaisia tekijöitä yksittäisistä oppi-
miskäytänteistä voidaan tunnistaa ja miten tuloksia 
voidaan hyödyntää käytänteen ekosysteemimäisem-
pään kehittämiseen.

EKOLOGISET PERIAATTEET JA DIGIMENTOROINTI

Tarkastelen uudistuvan mentoroinnin käytäntei-
tä Hannu L. T. Heikkisen ja Stephen Kemmisin 

(2012) ekosysteemiajattelun valossa. Yksi tapa ana-
lysoida käytänteitä perustuu ajatukseen, että ne ikään 
kuin elävinä olentoina muodostavat oman ekosys-
teeminsä. Sosiaalisten käytänteiden muodostaman 
kokonaisuuden ajatellaan muistuttavan luonnossa 
havaittavaa eliöiden muodostamaa systeemistä ko-
konaisuutta. (Heikkinen & Kemmis 2012.)

Ekosysteemin metafora antaa dynaamisen, ke-
hittyvän ja vuorovaikutteisen kuvan toimijoiden 
välisistä suhteista (Heikkinen 2017). Käytänteiden 
olemassaolo, menestyminen ja kuihtuminen riippu-
vat niiden asemasta verrattuna muihin käytänteisiin 
ja siitä, miten ne kehittyvät yhdessä muiden käytän-
teiden kanssa (Heikkinen & Kemmis 2012). 

Käytänteiden ekologian teoria (Theory of ecologies 
of practices) perustuu Kemmisin ja hänen tutkimus-
ryhmänsä tulkintaan, jossa Fritjof Capran (2005) 
hahmottelemia ekologisia periaatteita sovelletaan 
ihmisten välisen sosiaalisen toiminnan ymmärtämi-
seksi (Heikkinen & Kemmis 2012). 

Hyödynnän digimentoroinnin tarkastelussa eko-
logisia periaatteita (taulukko 1), joita ovat Kemmi-
sin ja Heikkisen (2012, 298) mukaan 1) verkostot, 
2) diversiteetti, 3) sisäkkäiset systeemit, 4) keskinäi-
nen riippuvuus, 5) dynaaminen tasapaino, 6) vaiheit-
tainen kehitys, 7) kiertokulku, 8) energian virtaus ja 
9) ekologinen lokero.

Koulutuksen käytänteiden voidaan ajatella raken-
tuvan ekosysteemien tapaan. Yksi osa tätä dynaa-
mista kokonaisuutta ovat hallitusohjelman ja kou-
lutuspolitiikan esille nostamaa jatkuvaa oppimista 
tukevat mentoroinnin käytänteet (ks. OKM 2018). 
Mentorointi sijoittuu osaksi laajempaa ekologista 
systeemiä, joka muodostuu osaamisen kehittämistä 
tukevista käytänteistä.

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteena on syventää ymmärrystä 
digimentoroinnista sekä ilmiönä että kehittämis-
haasteiden kannalta. Sen pohjaksi analysoitiin kor-
keakoulutoimijoiden ja yritysten edustajien näke-
myksiä ja kokemuksia digimentoroinnista. Näin 
hahmotetaan mentoroinnin uudistuvaa maisemaa 
osana oppimisen työelämäläheistä ekosysteemiä. 

Ekosysteemi antaa 
dynaamisen, kehittyvän ja 
vuorovaikutteisen kuvan 
toimijoiden välisistä 
suhteista.
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Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 
	 • Minkälaisena oppimiskäytänteenä digimento-	
	 rointi näyttäytyy ekosysteemiajattelun valossa? 
	 • Miten se asemoituu osaksi jatkuvaa oppimista? 
	 • Mitä kehittämishaasteita digimentoroinnilla on  
	 oppimisen ekosysteemeissä? 

Syksyllä 2017 ja alkuvuodesta 2018 eAMK-hank-
keen Digimentorointi-toimenpiteessä (ks. https://
www.eamk.fi/fi/tyoelamayhteistyo/digimento-
rointi) kartoitettiin korkeakoulujen ja yritysten digi-
mentoroinnin toimintamalleja, hyviä käytänteitä ja 
kehittämistarpeita. Näin luotiin kokonaiskuvaa digi-
mentoroinnin toimintakentästä. Tutkimusaineisto  

(N = 15) muodostuu 11 korkeakoulun (aineisto-
koodit KK1–11) ja neljän suuren valtakunnallisen tai 
globaalin yrityksen edustajien (aineistokoodit Y1–4) 
haastatteluista.

Haastatteluissa oli mukana yhteensä 23 henkilöä, 
ja osa niistä toteutettiin ryhmähaastatteluina. Kor-
keakoulukentän haastateltavat koottiin kartoittamalla 
digimentoroinnin yhteyshenkilöitä hankkeen sähköi-
sellä alustalla ja tutkijan henkilökohtaisten yhteyksien 
avulla. Suuryritysten edustajat löytyivät EMCC Fin-
land ry:n hallituksen kontaktien välityksellä. Korkea-
kouluista haastateltiin lehtoreita, yliopettajia tai pro-
jektityöntekijöitä sekä henkilöstöhallinnon päälliköitä 
tai vastaavissa tehtävissä toimivia. Haastateltavat olivat 

Ekologiset periaatteet Periaatteen ilmeneminen käytänteiden muodostamassa ekologisessa 
systeemissä

1. Verkostot Käytänteiden olemassaolo ja ominaisuudet perustuvat muihin käytänteisiin: millaisis-
sa suhteissa ne ovat muihin sosiaalisiin käytänteisiin ja niiden muodostamiin verkos-
toihin. Verkostoituminen on yksi ekosysteemien toimintaperiaatteista.

2. Diversiteetti Käytänteiden joukossa voidaan tunnistaa ”lajeja”, joiden erilaisuus sekä monimuo-
toisuus muodostavat ekologisen diversiteetin. Jokaisella lajilla on oma ekologinen 
funktionsa, mutta käytänteet voivat osin korvata toisensa. 

3. Sisäkkäiset systeemit Käytänteet niveltyvät toisiin käytänteisiin ja voivat muodostaa joko osittain tai koko-
naan sisäkkäisiä systeemejä.

4. Keskinäinen riippuvuus Käytänteet ovat keskinäisesti riippuvaisia toisistaan eliölajien tavoin. Kun ekosystee-
min osatekijää muutetaan, koko ekosysteemi ja niiden väliset suhteet muuttuvat. 

5. Dynaaminen tasapaino Ekosysteemi on toimijoiden jatkuvaa vuorovaikutusta, samaan aikaan kilpailua ja 
yhteistyötä. Käytänteiden muodostamat ekosysteemit säätelevät itseään. Käytänteet 
säilyttävät elinkelpoiset ainekset ja muuttuvat modernimpaan suuntaan.

6. Vaiheittainen kehitys Käytänteet ja niiden muodostamat ekosysteemit kehittyvät vaiheittain. 

7. Kiertokulku Käytänteiden välillä voidaan havaita kiertokulkua ravintoketjun tapaan.

8. Energian virtaus Energia virtaa käytänteiden ja niiden muodostamien ekosysteemien läpi ja voi siir-
tyessään muuttua toiseen olomuotoon. Sosiaalisissa käytänteissä on havaittavissa 
erilaisia energian virtauksen muotoja, jolla viitataan siihen, mikä pyörittää toimintaa. 
Niitä ovat raha ja materiaaliset asiat, mutta myös voimaantuminen.

9. Ekologinen lokero Käytänteet elävät omassa ekologisessa lokerossaan, jossa on niille sopiva ”tila”, 
markkinasegmentti. Käytänne voi elää ja olla olemassa vain, jos sille on suotuisat 
olosuhteet muiden käytänteiden keskellä. Pienetkin toimijat voivat tarpeisiin vastaa-
valla erikoisosaamisellaan menestyä lokerossaan. 

Taulukko 1. Ekologiset periaatteet (Kemmis & Heikkinen 2012; Heikkinen & Kemmis 2012; Heikkinen 2017).
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organisaatioidensa mentoroinnin asiantuntijoita, ja 
heitä haastateltiin sen tiedon vuoksi, joka heillä ajatel-
tiin olevan tutkittavasta ilmiöstä (Alastalo, Åkerman 
& Vaittinen 2017; Flick 2006). Tarkastelussa ovat 
mukana ne toimintatavat, jotka haastateltavat ovat 
itse ymmärtäneet mentorointina.

Tutkimus tehtiin teemahaastatteluina. Kyseessä 
on puolistrukturoitu haastattelu (Flick 2006). Haas-
tattelut olivat keskustelutilanteita, joissa edettiin tut-
kijan laatiman haastattelurungon suuntaisesti. Noin 
tunnin mittaisista haastatteluista 10 toteutettiin ver-
kossa ja viisi lähitapaamisina. Haastateltavat olivat 
tottuneita videoneuvotteluihin, mikä teki videotek-
nologiasta luontevan asiantuntijahaastattelun apu-
välineen (ks. Alastalo ym. 2017). Haastattelut tallen-
nettiin sähköiseen muotoon älypuhelimen ääninau-
hurilla tai Skypellä ja purettiin tekstiksi sanatarkasti. 
Litteroitua aineistoa kertyi 99 sivua.

Tutkija ei lyönyt lukkoon tarkkoja haastatteluky-
symyksiä vaan määritti pääteemat, joita haastattelus-
sa käsiteltiin (Hyvärinen 2017). Teemat muotoutui-
vat tutkijan aiemman e-mentoroinnin tutkimustyön 
tulosten ja alan tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Si-
sällöt käsittelivät mentoroinnin muotoja, toteutusta, 
yhteyttä työelämään ja digivälineiden käyttöä men-
toroinnissa. 

Laajan haastatteluaineiston tutkimustuloksia kä-
sitellään eri näkökulmista useissa julkaisuissa. Artik-
kelissa ”Exploring Emerging Mentoring Practices in New 
Ecosystems of Learning in Finland” (Leppisaari 2019) 
jäsennetään korkeakouluissa ja yrityksissä käytössä 
olevia digimentoroinnin toimintamalleja. Haastatel-
tavien käsityksiä digitalisaation tuomasta lisäarvosta 
ja mahdollisuuksista mentoroinnissa tarkastellaan 
erikseen toisessa artikkelissa (ks. Leppisaari 2018). 

Tutkimusmenetelmä oli laadullinen sisällönana-
lyysi, ja aineistoa tutkittiin jäsentävällä tutkimusot-
teella. Ymmärryksen syventämiseksi tutkittavasta 

ilmiöstä pyrittiin löytämään ja erottelemaan tutki-
mustehtävän kannalta olennaiset aiheet (Cohen, 
Manion & Morrison 2007; Flick 2006). Haastatte-
luaineisto järjesteltiin alustavasti haastatteluteemo-
jen mukaisesti. Analyysi alkoi aineiston toistuvalla 
lukemisella ja reflektoinnilla, jonka tavoitteena oli 
hahmottaa kokonaisuus tutkimustehtävän kannal-
ta. Sen jälkeen aineistoa käytiin läpi ja jäsennettiin 
teorialähtöisesti ekologisten periaatteiden valossa 
(taulukko 1).

Seuraavaksi muodostettiin ekologisia periaattei-
ta laajemmat, ilmiötä jäsentävät aihekokonaisuudet 
teemoittelun, yhdistelyn ja tulkinnan avulla. Aiheko-
konaisuuksien tarkemman analyysin ja päätelmien 
pohjalta määrittyivät tulosten esittelyn pääteemat. 

Aineistoa tulkittiin koko prosessin ajan tutki-
muskysymysten pohjalta. Tulosten esittelyssä ai-
neistosta nostetaan esille ilmiön tarkastelun kan-
nalta edustavia ääniä, ja sitaateilla tuetaan tulkintaa. 
Samalla käydään keskustelua aiempien tutkimusten 
kanssa. 

Tutkimus tuottaa uutta tietoa mentoroinnin ase-
moitumisesta digitalisoituvissa oppimisen ekosys-
teemeissä. Tutkimusaineisto edustaa yksittäisinä 
tapauksina esimerkinomaisesti korkeakoulujen ja 
suuryritysten digimentoroinnin käytänteitä. Aineis-
to painottuu kuitenkin eAMK-hankkeen tavoittei-
den suuntaisesti ammattikorkeakoulukontekstiin. 

Yrityksistä koottu tutkimusaineisto on suppea 
sen selvittämiseksi, millaisia yhteistyön mahdolli-
suuksia yrityksillä ja korkeakouluilla on mentoroin-
nissa, mutta aineisto antaa viitteitä jatkotutkimuk-
selle. Laajempi, myös pieniä ja keskisuuria yrityksiä 
sisältävä otos antaisi laajemman näkökulman yhdys-
pinnoille rakentuvien oppimistilojen tarkasteluun. 

TULOKSET – DIGIMENTOROINTI JATKUVAN 

OPPIMISEN KÄYTÄNTEENÄ 

Tutkimusaineistosta nousevat esiin digimentoroin-
tia oppimiskäytänteenä kuvaavina pääteemoina dy-
naaminen verkosto ja yhteiskehittäminen, toimin-
tatapojen muodonmuutos sekä oma toimintatila ja 
jatkuvan osaamisen kehittäminen.

Mentorointiin osallistuva 
on vuoroin oppija, vuoroin 
asiantuntija.
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Dynaaminen verkosto ja yhteiskehittäminen

Haastatellut tunnistivat mentoroinnin opiskelijan, 
koulutusorganisaation ja työelämän näkökulmas-
ta yhteistä arvoa luovaksi käytänteeksi. He kokivat, 
että siinä oltiin sellaisen yhteisen osaamisen äärellä, 
jossa kaikki osapuolet voivat oppia vastavuoroisesti 
toisiltaan korkeakoulun ja työelämän yhdyspinnoil-
la. Mentoroinnin käytänteissä asiantuntijayhteisöt 
muodostettiin tyypillisesti siten, että opiskelijat, opet-
tajat ja työelämän asiantuntijat olivat kaikki oppimas-
sa digitaalisissa ympäristöissä lähtökohtanaan omat 
tavoitteensa. Toisinaan toimittiin mentoreina, toisi-
naan aktoreina: ”[--] välillä ne [opiskelijat] ovat niitä 
eksperttejä, jotka tuovat sen uuden tiedon” (KK10).

Eräs haastateltava kuvaa nykymentoroinnille 
tyypillisiä väljempiä rooleja: ”[--] tänä päivänä voin 
itse olla sen mentorin ja sen kouluttajan roolissa, ja 
ihan yhtä lailla huomenna saman porukan kanssa 
minä voin olla se aktori siinä” (KK8). Mentorointiin 
osallistuva on yhdessä hetkessä oppija ja toisessa het-
kessä asiantuntija, ja kykenee vaihtamaan joustavasti 
rooliaan dynaamisen ja joustavan asiantuntijuuden 
(fluid expertise, ks. McManus & Russell 2007) suun-
taisesti. 

Kolmen ammattikorkeakoulun eMentoroin-
tikoulutuksen toimintamalli (KK5, KK1) on käy-
tännön esimerkki asiantuntijuuden ja kehittämisen 
dynaamisesta verkostosta, joka yhdistää uudella ta-
valla toimijoita ja välineitä. Siinä toteutuu ammatti-
korkeakoulujen välinen monialainen yhteistyö, ja sa-
malla yhteistyö ulottuu laajemmallekin työelämässä 
jo toimivien, ylempää ammattikorkeakoulututkintoa 
(YAMK) opiskelevien välityksellä.

Koulutus ja työelämä ovat avautumassa toisilleen 
ekosysteemimäisenä, Sara Hytin ja Sanna Ruususen 
(2016) kuvaamana, verkostoa laajempana kokonai-
suutena, jossa yhteistyön ja vuorovaikutuksen avul-
la luodaan arvoa. Kuitenkin eAMK-haastatteluissa 
nousi esille kokemuksia siitä, että korkeakoulujen 
ja työelämän yhteistyössä ei osata vielä ekspansiivi-
sen oppimisen (Tuomi-Gröhn & Engeström 2003) 
suuntaisesti liikkua joustavasti tällä yhdyspinnalla. 

Korkeakoulujen ja työelämän toimijat eivät käy-
tä tarkoituksenmukaisesti erilaisia rooleja ja toinen 

toistensa osaamista vaan ovat lukkiutuneet tiettyi-
hin asenteisiin ja oletuksiin. Haastateltava tunnistaa 
kolmikantaisen osaamiskeskustelun olevan edel-
lytys mentoroinnin yleistymiselle toimintatapana:  
”[--] siinä tulisi se työelämän osaamisen kehittämi-
nen ja sitten opiskelijan osaamisen kehittäminen ja 
toisaalta meidän [opettajien], ja sitten taas miten 
nämä voidaan yhdessä tehdä” (KK3). 

Digitaalisia menetelmiä pidettiin koulutuksen ja 
työelämän yhteisten oppimistilojen mahdollistajina. 
Aito oppimisen ekosysteemi koettiin mahdolliseksi 
vain uudenlaisen opettajuuden kautta (KK8): opet-
taja on yhä vahvemmin mentori ja yhdessä oppija 
(Bozalek ym. 2015). Samansuuntaisesti Pelli (2009) 
näkee, että pedagogiikka koulutuksen ja työn yhdys-
pinnoilla muuttuu yhteistyöskentelyä tukevaksi opis-
kelijan valmennuspedagogiikaksi.

Ekosysteemeissä verkostot voivat olla virtuaalisia 
ja globaaleja. Joissakin korkeakoulujen mentorointi-
käytänteissä hyödynnettiin virtuaalista kansainvälistä 
verkostoa osaamisen kehittämisessä (KK5, KK10). 
Globaalien yritysten mentorointiohjelmat toteu-
tetaan digivälinein globaalissa verkostossa. Eräällä 
yrityksellä (Y2) oli 12 000 työntekijän verkosto 34 
maassa, ja se muodosti virtuaaliselle mentorointiti-
lalle raamit, joissa yksiköt loivat tarpeitaan vastaavia 
mentorointikäytänteitä. Erityisesti osaamisen koettiin 
leviävän monikansallisessa yrityksessä silloin, kun eri 
kulttuureissa toimivia työntekijöitä yhdistettiin men-
toripareiksi. 

Haastatteluissa kuvatuissa mentorointikäytän-
teissä ilmeni osaamisen ja kokemusten kiertokul-
ku. Usein toiminnan kohteena olivat nimenomaan 
uudet opiskelijat tai työntekijät uran alku- tai siirty-
mävaiheessa. Perinteisesti mentoroinnin on ajateltu 
edistävän myönteistä osaamisen jakamisen kierto-
kulkua kokeneelta aloittelevalle. Yrityksissä pyritään 
kehittämään mentorointia tulevaisuuden potentiaa-
listen johtajien urakehityksen avuksi: ”[--] senioreim-
mat johtajat tai liiketoiminta-alueitten johtajat tukee 
sitten niitä meidän nuoria, kasvavia tulevaisuuden-
johtajia ja ne siirtää sitä niiden omaa kokemustaan, 
mitä niille on tullut johtajana” (Y3). Mentoroinnilla 
luodaan näin voimaannuttavaa verkostoa omassa or-
ganisaatiossa. 
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Uusien mentorointimuotojen myötä osaamisen 
jakamisen kiertokulussa ovat vahvistuneet nimen-
omaan vertaisuuden ja yhteisöllisyyden merkitys 
sekä palvelujen ja osaamisen vaihtamisen verkosto. 
Esimerkistä käyvät pikamentorointi-tyyppiset men-
torointiverkostot. Kiertokulun ekologista periaatetta 
kuvaa myös haastatteluissa (KK1, KK5, KK8, KK10) 
esiin noussut toimintamalli, jolloin jo korkeakoulu-
tuksen aikana toimitaan ensin aktorina ja opintojen 
myöhemmässä vaiheessa mentorina. Näin opiske-
lija saa kokemuksen mentoroinnin hyödyistä ja vie 
työelämään toimintamalleja, joita voidaan soveltaa 
uranaikaiseen jatkuvaan osaamisen kehittämiseen. 
Monikeskiseen osaamisen vaihtamisen verkostoon 
ja mentorointiosaamisen kiertokulkuun kytkeytyivät 
myös mentoreina toimivien YAMK-opiskelijoiden 
työelämäyhteydet.

Korkeakoulun mentorointiin liittyvä hanke- ja 
maksupalvelutoiminta kiertyy oppimisen hyödyk-
si: ”Korkeakoulun henkilökunnan osaaminen siinä 
koko ajan kasvaa ja sitä kautta me saadaan siirrettyä 
sitä osaamista sitten opiskelijoille” (KK5). Vastaavas-
ti työelämästä tulevissa toimeksiannoissa ja oppimis-
projekteissa työelämän vastuuhenkilöt voivat men-
torointikonseptin avulla edistää osaamisen kierto-
kulkua: ”[--] me pyritään sellaisia caseja saamaan, että 
me saamme nämä meidän [--] toimeksiantajat [--] 
sitoutumaan siihen prosessiin [--] Ja silloin he ovat 
myös ikään kuin sellaisessa [--] mentorin roolissa sii-
nä. He tuovat sen työelämän toimintamallin niiden 
opiskelijoiden äärelle” (KK10). Eräässä hankkeessa 
(KK2) puolestaan yhdistettiin koulutusalan kah-
den valtakunnallisen työelämäyhteistyökumppanin 

osaamiset, toisen sisältöosaaminen ja toisen toimin-
tamenetelmäosaaminen sekä korkeakoulujen omat 
vahvuudet mentoroinnin yhteiskehittämisessä. 

Kuvatuissa mentorointikäytänteissä ilmeni, että 
yhteisessä oppimiskumppanuudessa ollaan muka-
na joustavasti eri rooleissa. Osaamista vaihdetaan 
dynaamisesti korkeakoulun ja työelämän yhdyspin-
noilla, ja parhaimmillaan muodostuu yhteiskehittä-
misen tiloja. Digimentoroinnin kehittäjäverkostoa 
tulisi laajentaa mentoroinnin ja valmennuksen sisäl-
löllisten asiantuntijafoorumeiden lisäksi sellaisten 
toimijoiden kanssa, jotka kehittävät erilaisia digitaa-
lisia ratkaisuja mentoroinnin ja valmennuksen hyö-
dynnettäviksi.

Toimintatapojen muodonmuutos

Perinteinen kahdenvälinen mentorointi on käytössä 
edelleen, mutta samalla yleistyvät vertais-, ryhmä-, ris-
tiin-, käänteis- ja pikamentorointi (Leppisaari 2019). 

Mentoroinnin kyky muuntautua ajan tarpeisiin 
tunnistettiin tutkimusaineistossa esimerkiksi ver-
tais- ja käänteismentoroinnin yleistymisenä: ”[--] se 
ei tarvi olla niin kuin isältä pojalle, vaan et se voi olla 
kollegalta kollegalle, ja se voi olla jopa niin kuin mi-
nulta lapsena sinulle isälleni” (Y3). 

Yritysmentoroinnissa asiantuntija voi jossakin 
teemassa olla myös nuorempi ja kokemattomampi: 
”Meillä on sellaisia ohjelmia, joissa [--] haluttu nostaa 
[--] esille, että se voi toimia näinkin päin” (Y1). Kor-
keakoulujen edustajat tunnistivat vertaismentoroin-
nin elementtejä toimintamuodoissaan, esimerkkeinä 
YAMK-opiskelijoiden keskenään toteuttama webi-
naarityyppinen opinnäytetyönohjausprosessi (KK3) 
ja eRyhmämentoroinnin toimintamalli (KK1, KK5).

Mentoroinnin maisemaan kuuluu osittain saman-
sisältöisten ja lähikäsitteinä ymmärrettyjen ohjaus-
muotojen – valmennus, coaching, ohjaus, tutorointi, 
fasilitointi ja sparraus – suhde toisiinsa. Yhden yrityk-
sen edustaja (Y2) tunnisti digimentoroinnin eduk-
si osaamisen kehittämisessä monimuotoisuuden, 
joustavuuden ja skaalautuvuuden. Tällainen oppi-
mismuoto soveltuu monenlaisiin tilanteisiin. Oleel-
lista ei ollut se, millä nimellä osaamisen kehittämis-
toimintaa kutsuttiin, vaan tärkeintä oli oppiminen:  

Vertaisuus ja 
yhteisöllisyys sekä 
palvelujen ja osaamisen 
vaihtamisen verkosto ovat 
vahvistuneet osaamisen 
jakamisen kiertokulussa.
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”[--] minulle on sinänsä sama, että coaching, mento-
ring, niin minua ei haittaa että ne termit vähän sekoit-
tuvat. Pääasia että siitä saadaan se hyöty ja tulos mitä 
haetaan” (Y2). 

Haastatteluissa ilmeni, että mentoroinnissa yri-
tykset haluaisivat säilyttää enemmän sen perinteisiä 
toimintatapoja, kun taas valmennukseen halutaan 
liittää uusia elementtejä, esimerkiksi ryhmätoteu-
tuksia ja digivälineiden käyttöä. Tällaisella asenteella 
voi olla dynaamisen tasapainon näkökulmasta vai-
kutusta siihen, miten mentorointikäytänne säilyttää 
paikkansa toimintakentässä.

Yrityksissä mentorointi ja coaching nivoutuvat 
osin toisiinsa ja muodostavat uudenlaisia oppimis-
tiloja. Monimuotoisuuteen kytkeytyy digitaalisuus. 
Silloin kun virtuaalinen toimintaympäristö on kiin-
teä osa yrityksen toimintaa, sitä hyödynnetään men-
toroinnissakin luontevasti, ilman että puhuttaisiin 
digimentoroinnista. Osalle korkeakoulujen edusta-
jia digitaalisuuden yhdistäminen mentorointiin oli 
vielä uusi ajatus, tai siitä ei ollut kokemusta (KK7, 
KK11, KK4). 

Mentoroinnin digitalisoitumisen tarve kuitenkin 
tunnistettiin. Korkeakoulussa koettiin, että mento-
roinnin uudistuviin toteutusmuotoihin vaikuttavat 
uuden sukupolven tarpeet, mikä haastaa mento-
rointitoiminnan kehittäjiä kuuntelemaan opiskeli-
joita: ”[--] minun ikäpolvi ajattelee asioista niin eri 
tavalla kun tämä nykyinen opiskelijaikäpolvi [--]. He 
haluavat tehdä sen ihan sinne someen asti, ja olla sit-
ten hyvin avoimia” (KK9). Tulevaisuudessa yhdis-
tellään yhä joustavammin erilaisia ohjaus- ja mento-
rointimuotoja keskenään, ja digitaalisuus sulautuu 
mentoroinnin toimintatapoihin (Leppisaari 2019). 

Digimentoroinnilla voidaan niin korkeakouluissa 
kuin yrityksissäkin tukea 21. vuosisadan metataitoja, 
jotka nousevat yhä merkittävimmiksi jatkuvassa oppi-
misessa (vrt. Binkley ym. 2012). Haastattelussa yhden 
yrityksen edustaja (Y3) tunnisti, että mentoroinnis-
sa opitaan niin sanotun substanssiosaamisen, kuten 
finanssiosaamisen, lisäksi yleisiä työelämätaitoja, esi-
merkiksi vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja. 
Digimentoroinnin nähtiin antavan menetelmällisesti 
monenlaisia työelämävalmiuksia, kuten virtuaalista 
vuorovaikutusta ja digivälineiden käyttöä (KK4, KK5, 

KK1, KK10). Näin sillä voidaan ajatella olevan itseis-
arvoa menetelmänäkin digiajassa tarvittavien metatai-
tojen näkökulmasta. Korkeakouluista haastatellut ko-
kivat nimenomaan monialaisen opiskelijamentoroin-
nin tukevan tehokkaasti työelämätaitojen oppimista 
jo opiskeluaikana (KK5, KK6, KK9, KK10). 

Poikkialaisuus on mentoroinnissa hyödyllistä, 
koska ”ne isot työelämän tai opiskelun ongelmat 
ovat monesti samanlaisia alasta riippumatta” (KK5). 
Opiskelijat tunnistavat digitaalisuuden merkityksen 
mentoroinnissa osaksi omia työelämän osaamistar-
peitaan, kun esimerkiksi videoneuvotteluohjelmien 
käyttö arkipäiväistyy työssä (KK1, KK5). Digimen-
toroinnin avulla korkeakoulut voivat totuttaa opiske-
lijoita virtuaalitiimityöskentelyyn, mikä yhden yrityk-
sen edustajan mukaan tuottaa merkittävän hyödyn: 
”Jos osaat toimia virtuaalimentorointiprosessissa, 
niin mikä tahansa työsuhde periaatteessa sen jälkeen 
onnistuu virtuaalisesti” (Y3).

Työelämän toimintatapojen muuttuminen ja op-
pimis- ja asiantuntijuuskäsitysten uudistuminen vie-
vät mentorointia vääjäämättä kohti uusia toimintata-
poja (Irby ym. 2017; Owen 2015; Grindrod 2016). 
Erään yrityksen edustaja kuvaa muutosta seuraavas-
ti: ”Osaaminen [--] ja osaamisen kehittäminen on 
ollut hyvin paikallista [--] sellainen [--] ei enää toimi. 
Vaan meidän on pakko löytää [--] käytäntöjä ja tapo-
ja, että miten me kehitetään tätä organisaatiota, joka 
[--] sijaitsee fyysisesti siellä sun täällä” (Y3). 

Haastateltu kokee, että hektisessä työssä digitaali-
suus antaa mahdollisuuden mentoroida ketä tahansa 
mistä tahansa: ”[--] mehän tehdään sitä paljon, nimen-
omaan digimentorointina, koska [--] meidän organi-
saatio on sellainen, että iso osa on niin että mentori 
saattaa olla Amerikassa ja mentoroitava on Saksassa 
[--] joku on Intiassa ja joku on Thaimaassa” (Y3).

Mentoroinnin toimintatapojen muuttuminen 
ilmenee myös siten, että yhden pitkäaikaisen men-
torointisuhteen sijaan hyödynnetään yhä yhteisölli-
sempiä, ryhmämuotoisia ja vertaismentorointia tu-
kevia prosesseja (KK5, KK10). Tämä kehityssuun-
ta tunnistetaan kansainvälisestikin (Lundsford ym. 
2017). Esimerkiksi eräässä organisaatiossa arvioitiin 
WhatsAppin ja muiden vastaavien mobiilisovellusten 
suljettujen ryhmien soveltuvan osaamisen vaihtoon, 
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koska ”jos sinulla on hyvä täsmäkysymys, niin sinä 
saat hyvään täsmäkysymykseen nopeasti vastauksen” 
(Y3). Pikamentorointi on vahvistumassa työelämän 
organisaatioissa (Grindrod 2016). 

Vertais- ja ryhmämentoroinnilla pystytään no-
peasti skaalamaan mentoroinnin toimintamalleja. 
Erilaisten mentorointimuotojen yhdistely nähtiin 
tulevaisuuden suuntana: ”[--] lähdetään liikkeelle 
pareina, mutta on sitten välineet, jotka mahdollista-
vat myös vertaistoiminnan. Tämä ei välttämättä tule 
tämmöiseksi erilliseksi mentorointiohjelmaksi, ver-
taismentorointi- tai ryhmämentorointiversioksi, vaan 
se on ikään kuin tämmöinen laaja kokonaisuus, ja [--] 
digitalisaatio mahdollistaa tämän” (KK6). 

Mentoroinnin uusimmat muodot tukevat ver-
kostoissa oppimista. Eräs korkeakoulu (KK9) kehitti 
alumnejaan hyödyntävässä valmentavassa mento-
roinnissa toimintakonseptia, jossa opiskelijat tutus-
tuivat digialustalla alumnien uratarinoihin ja saattoi-
vat sen jälkeen ottaa omien tarpeidensa mukaan yh-
teyttä yhteen tai useampaan työelämän toimijaan eri 
aloilta sopiakseen keskustelusta. Näin opiskelija luo 
itselleen mentoriverkoston sen sijaan, että saisi yhden 
mentorin, jonka pitäisi kyetä vastaamaan monenlai-
siin oppimistarpeisiin (KK9). 

Oman mentoriverkoston luominen tunnistetaan 
kansainvälisesti nousevana ilmiönä työelämässä 
(Erickson 2014). Digitaalisten mentorointipalvelu-
jen kehittymistä pidetään tärkeänä, jotta monialais-
ta verkostoitumista voidaan hyödyntää tehokkaasti. 
Se on tärkeää myös mentoroinnin saavutettavuu-
delle. Erään yrityksen edustajan mukaan uuden su-
kupolven siirtyminen sähköpostiviestinnästä kuvilla 
ja videoilla kommunikoimiseen (ks. Bayer, Ellison, 
Schoenebeck & Falk 2016) vaikuttaa mentoroinnin 
toteuttamiseen. Tulevaisuuden globaalissa digimen-
toroinnissa vahvistuu visuaalinen kommunikointi, 
jolla ylitetään kielimuureja: ”[--] sinä lähetät sen ku-

van niin se toinen saa siitä hyvin nopeasti kiinni, että 
mistä tässä on kyse” (Y3).

Oma toimintatila ja jatkuvan osaamisen 

kehittäminen

Korkeakoulujen opiskelijamentorointi tuottaa usein 
opintopisteitä, mikä voidaan pitää toimintaa pyö-
rittävänä resurssina. Tutkimusaineisto kuitenkin 
osoitti, että joissakin korkeakouluissa mentorointia 
toteutetaan vapaaehtoisena oppimista ja urasuunnit-
telua edistävänä tukimuotona. Ekosysteemimäisinä 
energian virtauksen muotoina eAMK-haastatteluis-
sa nousivat esille tuen saaminen sekä substanssi- ja 
metataito-osaamisen karttuminen. Metataitoja oli-
vat vaikkapa verkostojen, erityisesti monialaisten, 
laajeneminen, voimaantuminen, motivoituminen ja 
digivälineiden haltuunotto. Yhteisölliset ongelman-
ratkaisu- ja tiimityötaidot korostuivat esimerkiksi toi-
mintamallissa (KK10), jossa ylemmän vuosikurssin 
opiskelijat mentoroivat alempien vuosikurssien opis-
kelijoita. Samalla avoimien ongelmien ratkaisemises-
sa hyödynnettiin eri puolilla maailmaa työelämässä 
toimivia alumneja.

Mentoroinnin kehittäminen hankerahoituksel-
la tarjoaa resurssia organisaatiolle, mutta toimintaa 
pyörittävänä voimana korkeakoulujen ja työelämän 
yhdyspinnoilla eivät niinkään olleet rahalliset hyödyt 
vaan dynaaminen osaamisen kehittäminen. Mento-
rointi on vastavuoroista oppimista: ”[--] he [yritys-
johtajat] päivittävät itsensä some-maailmaan näiden 
nuorten kautta [--] saavat käsityksen nuorten maail-
masta ja tavasta toimia virtuaaliympäristöissä. Ja kyllä 
nämä meidän nuoret osaa myöskin sillä lailla herä-
tellä näitä työelämän johtajia [--] ulos siitä boksista” 
(KK6). Mentoroinnin koettiin voimaannuttavan 
käänteismentorointina korkeakoulun ja työelämän 
yhdyspinnoilla: ”[--] nuoret hoitajat esimerkiksi voi-
vat olla mentoreina sitten näille vanhemmille (työ-
elämässä) juuri näihin digitaalisiin välineisiin, ehkä 
työtapoihin” (KK8). 

Ristiinmentorointi mahdollistaa opettaja – työelä-
män toimija -mentoriparien muodostamisen: ”Meillä 
on tehty sopimus [--] siinä ei [--] rahaa vaihdeta, vaan 
se on win-win-kauppaa [--] jos meiltä opettaja ja sieltä 

Mentoroinnin uusimmat 
muodot tukevat 
verkostoissa oppimista.
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työntekijä, kummasta tahansa organisaatiosta sitten 
haluaa tällaista mentorointia, niin [--] se toiminta ja 
työaika siihen työntekijöille annetaan” (KK4). 

Mentoroinnin omaa lokeroa tai toimintatilaa 
määriteltiin seuraavasti: ”[--] kun meiltä kysyttiin 
perusteluja, että miten se [mentorointi] eroaa nyt 
jostakin tällaisesta hankkeesta tai yhteistyöverkos-
tosta, niin nimenomaan se erosi siinä, että siinä oli 
sellaista ammatillisen kehittymisen ja asiantunti-
juuden kehittymisen näkökulmaa [--] voimakkaa-
na” (KK4). 

Missä määrin osittain samaa funktiota toteutta-
vat eri ohjausmuodot tarvitsevat omia lokeroitaan? 
Haastateltavat eivät pitäneet kovin merkityksellise-
nä sitä, millä termeillä osaamisen kehittämisestä tai 
ohjausmuodoista puhuttiin, kunhan niiden sisältä-
mä toiminta oli vaikuttavaa. Käsitteet tulee kuiten-
kin määritellä asiayhteydessään, jotta toimijoilla on 
yhteinen ymmärrys siitä, mitä ollaan tekemässä. Esi-
merkiksi coachingia ja mentorointia ei koettu tois-
tensa kilpailijoiksi. Omaa toimintaa saatettiin ku-
vata niiden välimaastoon sijoittuvana käytänteenä. 

Coaching-palveluja ostetaan ulkopuolelta. Men-
torointi puolestaan oli luonteeltaan enemmän epä-
virallista, osaamisen siirtämiseen tähtäävää toimin-
taa organisaation sisällä (esim. Y4). Coaching ko-
ettiin organisoituneeksi toimintamuodoksi, jossa 
sertifikaatit antavat tietoa toimijan ammattitaidosta 
ja osaamisesta, kun taas mentoroinnin ongelmak-
si koettiin se, että ”kuka tahansa voi kutsua itseään 
kenen tahansa mentoriksi” (Y3). Yhden yrityksen 
edustaja toivoikin mentorointiin sertifioitua am-
mattitaitoa ja systemaattista toimintaa. 

Korkeakouluissa keskustelua mentoroinnin 
omasta lokerosta on syytä käydä työelämälähei-
sen oppimisen kehittäjien ja opiskelijan ohjauspo-
lun toimijoiden kanssa. Jos mentoroinnilla ei ole 
omaa strategisesti tunnistettua ja tunnustettua toi-
mintatilaa, opiskelijoiden rekrytointi sen toteutuk-
siin saattaa olla haastavaa kilpailtaessa valinnaisista 
opinnoista. Työelämämentoreille näyttää olevan 
korkeakoulujen opiskelijamentoroinnissa oma lo-
keronsa ja erikoisosaamiseen pohjautuva paikkan-
sa erilaisissa oppimisprojekteissa ja -prosesseissa. 
Tutkimusaineistossa ilmeni, että digimentoroinnin 

pedagogisen kehittämisen tarve liitettiin erityisesti 
monimuotokoulutukseen (KK1, KK3, KK7, KK4). 

Työelämäläheisissä koulutuksissa opiskelijalle 
voidaan nimetä työelämästä oma mentori, joka kul-
kee opiskelupolulla mukana ja tukee ammatillisen 
kasvun reflektiota ja osaamisen arviointia (KK4). 
YAMK-opiskelijoiden hyödyntäminen mentoreina 
koettiin innostavana käytänteenä (KK7, KK3, KK5), 
jota tulee levittää.

Vastaavasti yritysten henkilöstön kehittämisessä 
tulisi tunnistaa se lokero, jossa muut ohjausmuodot 
eivät kykene haastamaan uutta teknologiaa hyödyn-
tävää mentorointia jatkuvan uranaikaisen osaamisen 
kehittämisessä. Yhden yrityksen edustaja (Y3) näki 
mentoroinnin tavoitteet coachingin tavoitteita laajem-
pina, kokonaisvaltaista oppimista tukevina. Samalla 
vastuu oppimisesta pysyy aktorilla, mikä nähdään 
keskeisenä asiana mentoroinnissa. Yrityksissä men-
torointi asemoitui osaksi johtamisen kehittämisen 
ohjelmia (Y1–Y4), esimerkiksi muutosvalmennuk-
sen näkökulmasta. 

Digimentorointi puolestaan voi erityisesti liittyä 
yrityksen sisäisen monikulttuurisen oppimistilan 
rakentamiseen seuraavalla tavalla: ”Tällaisen virtu-
aalisen mentoroinnin [--] paras puoli on se [--] että 
siinä muutetaan kulttuuria ja sitten siinä rakennetaan 
sellaisia [--] siltoja sen organisaation välillä [--] tai sit-
ten poistetaan [--] esteitä, jotka on ennakkoluuloja ja 
epäluuloja, joita meillä on toista kulttuuria kohtaan” 
(Y3). Rajoja ylittävän digimentoroinnin erityislaatui-
suutta haastateltava kuvasi jopa elämää muuttavina 
monikulttuurisina mentorointikokemuksina. 

Digimentoroinnilla arvioitiin olevan oma paik-
kansa henkilökohtaista kasvua ja osaamisen kehittä-
mistä tukevana toimintatapana, jolla siirretään osaa-
mista ja kokemusta ja samalla hankitaan uudenlai-
sissa kohtaamisissa tarvittavia metataitoja. Yrityksen 
edustaja tiivistää mentoroinnin lokeron seuraavasti: 
”Uskon vahvasti mentorointiin [--] ihmisten ja orga-
nisaatioiden kehittämisessä” (Y3). 

Digimentoroinnin koetaan taipuvan korkea-
koulutuksen ja työelämän yhdyspinnassa erilaisiksi 
toimintatavoiksi, joissa integroituvat yhä enemmän 
vertaisuus, yhteisöllisyys ja saavutettavuus. Sen paik-
kaa puolustavat lisäksi säästöt osallistujien ajassa ja 
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matkustuskustannuksissa, minkä liki kaikki haasta-
teltavat nostivat esille. Käytänteen oma lokero ja ti-
laus juuri kyseiselle toiminnalle ovat sen elinehtoja 
ekosysteemissä. Oppijan näkökulmasta on oleellista 
oppia löytämään erilaisten – ei toisiaan pois sulke-
vien – osaamisen kehittämisen muotojen hyötyjä ja 
vahvuuksia. 

Haastateltujen yritysten mentoroinnin kehittämi-
sessä ei ensisijaisesti katsottu korkeakoulujen vaan 
mentorointia ja valmennusta tuottavien konsultti-
yritysten suuntaan. Haastattelussa olisi voitu vielä 
selkeämmin kysyä yritysten yhteyksistä korkeakou-
luihin mentoroinnin käytänteiden kehittämisessä ku-
ten kysyttiin korkeakoulujen yhteyksistä työelämään. 
Tämä olisi voinut tuoda uutta tietoa korkeakoulutuk-
sen ja työelämän toisilleen avautumisen tarkasteluun. 
Toisaalta muutama korkeakoulu mainitsi haastatte-
lussa, että työelämän organisaatiot ostavat heiltä esi-
merkiksi mentorointivalmennuskoulutusta (KK2, 
KK4, KK5). 

Voisivatko korkeakoulut ja työelämän henki-
löstöhallinnon toiminta sekä mentorointipalveluja 
tuottavat yritykset yhdistää voimansa, jotta digimen-
toroinnin relevantti toimintatila voidaan tunnistaa 
ja hyödyntää sitä jatkuvan osaamisen kehittämisen 
toimintakentässä?

POHDINTA

Olen tarkastellut digimentorointia analysoimalla 
eAMK-hankkeessa koottua haastatteluaineistoa eko-
logisten periaatteiden (Kemmis & Heikkinen 2012) 
valossa. Ekosysteemiajattelun toimivuutta analyysi-
tapana voidaan kritisoida lokeroivaksi. Se kuitenkin 
lisäsi ymmärrystä siitä, että digimentorointi on nyky-
muoto mentoroinnista, jolla on pitkät perinteet op-
pimisen tukemisessa. Tärkeää on, miten menettely-

tapa soveltuu sitä ympäröivään ekosysteemiin, mikä 
on sen asema muiden käytänteiden parissa ja miten 
se kehittyy niiden kanssa. Käytänne ei lähtökohtai-
sestikaan ole pysyvä tila, vaan siihen sisältyy ajatus 
jatkuvasta muotoutumisesta. Toimintaympäristön 
muutoksissa mentorointikin muuttuu, koska se saa 
ominaispiirteitään ympäröivistä käytänteistä. 

Korkeakoulujen ja yritysten edustajien haastatte-
luissa ilmeni, että mentorointi toteutuu joustavina ja 
muuntautumiskykyisinä osaamisen kehittämisen toi-
mintamalleina, joita voidaan soveltaa uusissa konteks-
teissa. Samalla kun digitalisaatio etenee, mentoroin-
nin työmenetelmät ja -välineet muuttuvat, ja digikäy-
tänteet ja -vuorovaikutus tulevat luonnolliseksi osaksi 
toimintaa. Uudistumisprosesseissa syntyy käyttökel-
poisia mentoroinnin muotoja ja tapoja. Digimento-
rointi mahdollistaa ryhmä- ja vertaismentoroinnin ja 
organisaatioiden välisen sekä globaalin mentoroin-
nin. Näin se muuttaa mentorointikulttuuria entistä 
yhteisöllisemmäksi ja laaja-alaisemmaksi. Mento-
rointiprosessien jättämät  digitaaliset jäljet ja avoin eli 
anonyymi mentorointi verkossa puolestaan tekevät 
mentorointia läpinäkyvämmäksi (Owen 2015; Irby 
ym. 2017). 

Digimentorointi asemoituu mielekkääksi osaksi 
oppimisen maisemaa vuorovaikutuksessa muiden 
oppimiskäytänteiden kanssa. Haastatteluaineiston 
perusteella digitaalisuus auttaa ylittämään monenlai-
sia rajoja, jotka voivat olla fyysisiä, organisaatioiden 
välisiä tai kulttuurisia. Se auttaa rakentamaan yhtei-
söllisiä ja monialaisia mentorointitiloja koulutuksen 
ja työn liikkuvilla yhdyspinnoilla. Samalla oppimisen 
tilat ovat yhä konkreettisemmin globaaleja myös 
mentoroinnin näkökulmasta. 

Heikkinen ja Kemmis (2012) kiteyttävät ekosys-
teemin viitekehyksessä tutkimansa opettajien ver-
taismentorointikäytänteen jatkavan kehittymistään 
muiden sosiaalisten ja kasvatuksellisten käytänteiden 
keskellä ja niistä riippuvaisena ja hakevan dynaamista 
tasapainoa siinä lokerossa, joka käytänteelle suomalai-
sessa koulutuspolitiikassa avautuu. Käytänne raken-
tuu uudella tavalla uusissa verkostoissa ja muodostaa 
sisäkkäisiä systeemejä muiden käytänteiden kanssa. 

Vastaavasti digimentorointi kehittyy muiden käy-
tänteiden keskellä etsien omaa lokeroaan oppimisen 

Elinkeinoelämä voi oppia 
uutta korkeakoulujen 
mentoroinnin 
kehittämistyöstä.
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ekosysteemissä. Se rakentuu uudella tavalla laajene-
vissa verkostoissa muodostaen sisäkkäisiä systeemejä 
muiden ohjaus- ja oppimiskäytänteiden kanssa. 

Yhteiskehittämisen tilojen luominen ohjauksen 
eri tapojen kesken olisi mielekästä. Tällöin ’lokero’ 
ei merkitsisi lokeroitumista, vaan erilaiset erityisnä-
kökulmat ja asiantuntijuudet rikastuttaisivat jatkuvaa 
oppimista oppivan yksilön tai yhteisön näkökulmas-
ta. Digivälineiden käyttö voidaan tunnistaa yhteisenä 
kehittämiskohteena eri ohjauskäytänteille. Toinen si-
sältöalue, jossa voitaisiin yhdessä oppia korkeakoulu-
jen ja yritysten yhdyspinnoilla, näyttäisi olevan luot-
tamuksen ja läsnäolon rakentaminen digitaalisessa 
toimintaympäristössä (ks. Leppisaari 2019). 

Digimentorointi näyttäytyy ketteränä toiminta-
muotona, joka voi tehokkaasti yhdistää erilaisia toi-
mijoita, kuten opiskelijoita, asiantuntijoita ja organi-
saatioita. Uudistuvissa oppimisen ekosysteemeissä 
tarvitaan mentorointia, jossa liikutaan joustavasti 
erilaisissa rooleissa ja – lainaten professori Kai Hak-
karaista (2018) – ”osaamiset läikkyvät toisiinsa”. 

Mentorointi käytänteenä osoittaa, että oppimisen 
dynaamiseen maisemaan kuuluvat oleellisesti rooli-
en väljeneminen ja osaamisen sekoittuminen eri toi-
mijatahojen välillä. Osaamista siirtyy sekä työelämäs-
tä koulutukseen että koulutuksesta työelämään. 

Yhteistyössä korkeakouluyhteisön ja sidosryh-
mien kanssa työstetty Korkeakouluvisio 2030 (OKM 
2019) nostaa kehittämiskohteeksi jatkuvan oppi-
misen ja osaamisen turvaamisen eri keinoin, myös 
ohjauksen ja urasuunnittelun avulla. Mentorointi-
tyyppisten joustavien ja henkilökohtaisten toimin-
tatapojen tulisi olla keskeisiä jatkuvan uranaikaisen 
osaamisen kehittämisessä (OKM 2018). Siksi men-
toroinnilla jo opiskeluaikana on paikkansa korkea-
kouluissa osana työelämätaitojen kartuttamista. Vas-
taavasti elinkeinoelämällä on mahdollisuus oppia 
uutta korkeakoulujen mentoroinnin kehittämistyös-
tä. Tämä on ajankohtaista, kun korkeakoulujen rooli 

jatkuvan uranaikaisen oppimisen tukijana vahvistuu 
(OKM 2018; OKM 2019). Linjaus puoltaa mento-
roinnin nostamista omaksi koulutusohjelmakseen 
tai suuntautumisvaihtoehdokseen (Irby ym. 2017) 
ja samalla yhä vahvemmin työuran aikaisen jatkuvan 
oppimisen menetelmälliseksi ratkaisuksi.

Ekosysteemin kehittyminen edellyttää luottamus-
ta ja yhteistä visiota (Kaihovaara ym. 2017). Oppi-
misen ekosysteemi on kohtaamisalue, jossa ei ”tulla 
toisen alueelle”, vaan siinä muodostuu yhteinen vas-
tavuoroinen oppimistila, jossa liikenne on vilkasta 
eri suuntiin. Ilmeistä on, että tarvitaan mentoroinnin 
yhteiskehittämisen tiloja. Dynaamisia oppimisen ti-
loja voidaan vahvistaa kehittämällä digitaalisissa op-
pimis- ja toimintaympäristöissä tapahtuvan mento-
roinnin käytänteitä siten, että hyödynnetään uusinta 
tutkimustietoa. Korkeakoulut, joissa annetaan men-
torointiopetusta ja tehdään alan tutkimusta, mento-
roinnin kehittäjät ja toimijat eri tahoilla sekä digiyri-
tykset voivat tehdä yhteistyössä tätä kehittämistä.

Tulevaisuudessa digimentorointia voitaisiin lä-
hestyä oppimistila- ja -yhteisö -lähestymistapojen 
(esim. CoP, ks. Lave & Wenger 1991) lisäksi esimer-
kiksi liminaaliajattelun (Turner 1975; Lumbardt & 
Germonprez 2017; Walker 2019) ja kolmannen ti-
lan (third space, ks. Bhabha 1994; Read 2012; Rajala 
ym. 2016) viitekehysten kautta. 

On syytä tutkia, miten näitä käsitteitä sovelta-
malla voidaan lisätä ymmärrystä digimentoroinnista 
oppimistilana, jossa ollaan muutoksessa, siirtymässä 
ja liikkeessä jatkuvassa osaamisen kehittämisessä – 
kohdattaessa niin yksilöinä kuin yhteisöinä.

IRJA LEPPISAARI

KT, TM, yliopettaja 
Centria-ammattikorkeakoulu
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