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Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla vallitsee työvoimapula, 
jonka ratkaisemisessa yksi keskeinen tekijä on 
kiinnittää huomiota alan vetovoimaan ja työ­
oloihin (Tevameri 2021). Alan palkkataso on 
matala, mikä osaltaan osoittaa yhteiskunnalli­
sella tasolla alan arvostusta ja on todettu yh­
deksi keskeiseksi vetovoimaa heikentäväksi 
tekijäksi (mm. Helander ym. 2019; Mustonen 
2022). Kotihoitoala on kasvanut merkittäväksi 
työllistäjäksi Suomessa, koska hyvinvointipoli­
tiikassa painotetaan iäkkäiden toimintakyvyn 
säilyttämistä ja kotona asumisen mahdollista­
mista mahdollisimman pitkään kotihoidon 
palveluiden avulla. Kotona asuu iäkkäitä, joi­
den toimintakyky on rajoittunut huomattavasti. 
Lisäksi heillä on erilaisia sairauksia ja moni­
naisia avuntarpeita. (STM 2020.) Kotihoidon 
asiakkaiden määrä kasvaa, ja heidän tarpeensa 
edellyttävät myös vaativan tason hoidon to­
teutusta kotiympäristössä. Iäkkäiden palvelui­
den painopisteen ollessa kotihoidossa tarvi­
taan alalle lisää ammattilaisia. Kotihoitotyön 
imago on negatiivissävytteinen ja heikko, mikä 
osaltaan on johtanut alalla vallitsevaan työvoi­
mapulaan. Tutkimukset osoittavat, että koti­
hoitotyöhön sisältyy erilaisia kuormitusteki­
jöitä, kuten fyysistä ja psyykkistä kuormitus­
ta aikapaineen ja rajallisten resurssien vuoksi. 
(Perkiö-Mäkelä ym. 2021; Hautsalo ym. 2023.) 
Kotihoitotyön mielekkyyttä on mahdollista li­
sätä huolehtimalla henkilöstön osaamisesta ja 
työhyvinvoinnista sekä tukemalla työntekijän 

työmotivaatiota ja monialaisen yhteistyön to­
teutumista (Hautsalo ym. 2023; ks. myös Roos 
ym. 2022). 

Lähihoitajat ovat suurin (74 %) työntekijä­
ryhmä kotihoidossa (Kehusmaa & Alastalo 
2021). Heidän työssä jatkamistaan vahvistavat 
tutkimusten mukaan ammatinvalintaan, uraan, 
koulutustarjontaan, työn ja opiskelun yhdistä­
miseen sekä työelämäyhteistyöhön liittyvät te­
kijät. Myös laaja-alainen työnkuva ja sen opti­
mointi selkeillä vastuualueilla ja tiedonkululla 
mahdollistavat osaamisen monipuolisen hyö­
dyntämisen, mikä osaltaan edistää lähihoita- 
jien työssä pysymistä. (Roos ym. 2022.)  Merkit- 
seviä ennustetekijöitä aikomukseen pysyä ny­
kyisessä työpaikassa ovat kokemukset autono­
miasta ja arvostuksesta erityisesti johdon tahol­
ta sekä työn hallittavuus (Andresen ym. 2017). 
Työn hallittavuutta heikentää tällä hetkellä 
muun maussa kotihoidon henkilöstön mää­
rän vähentyminen. Samalla kuitenkaan koti­
hoidon tuottamissa käyntimäärissä ei ole ha­
vaittu muutosta. (Kehusmaa & Alastalo 2021.)

Sosiaali- ja terveysalan toiminnan vaiku­
tuksia tarkasteltaessa korostuvat muun muassa 
toimintaan osallistuvat asiakkaat ja ammatti­
laiset sekä heidän ominaisuutensa ja osaami­
sensa, ihmisten välinen vuorovaikutus, tur­
vallisuuden huomioiminen osana toimintaa 
ja olosuhteet. Vaikuttavuuden on määritelty 
tarkoittavan “ihmisen tavoitteellisen toimin­
nan tuottamaa lisäarvoa tilan luonnolliseen 
kulkuun”. Tämä määritelmä ohjaa tunnista­
maan vaikutuksia eli vaikuttavuuden osateki­
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jöitä. (Malmivaara 2023.) Vaikuttavuutta sel­
vitettäessä pyritään tunnistamaan jonkin tietyn 
toiminnan seurauksena tapahtuvaa muutosta 
suhteessa työskentelyn kohteena olevaan on­
gelmaan. Tällöin arvioinnissa tuotetaan tietoa 
huomioiden toiminnan tulokset, vaikutukset 
ja vaikuttamisen prosessit. (Kemppainen ym. 
2010.)  Vaikuttavuus siis rakentuu tietynlaisen 
toimintaprosessin seurauksena, ja tähän kuuluu 
oleellisena osana tavoitteellisuus. Anoschkin 
(2019) kuvaa vaikuttavuusketjua, joka käyn­
nistyy tarpeen tunnistamisella ja vision mää­
rittelyllä. Näiden perusteella määritellään ta­
voitteet eli konkreettiset, halutut muutokset 
toiminnan kohteissa. Tämän jälkeen otetaan 
käyttöön tarvittavat resurssit, toteutetaan toi­
menpiteet, joilla saavutetaan tuloksia ja vasta­
taan tavoitteisiin. Tämän ketjun tuloksena saa­
vutetaan vaikuttavuutta, joka voi liittyä inhi­
milliseen hyvinvointiin tai yhteiskunnallisen 
hyödyn lisäämiseen.

Tarkastelemme tässä kirjoituksessamme 
sitä, 1) miten mentorointi vaikuttaa työnteki­
jän näkökulmasta kotihoitotyön kiinnostavuu­
den lisäämiseen ja tukee hänen kotihoitotyö­
hönsä kiinnittymistä sekä 2) miten työyhteisön 
tasolla lisätään työyhteisöön sitoutumista, työn 
suunnitelmallisuutta sekä vahvistetaan yhtei­
söohjautuvuutta. Mentorointi rakentuu osak­
si työntekijän uraa, ja se vaikuttaa sitä kautta 
työn pitovoimaan.  Tavoitteenamme on tuottaa 
mentoroinnin vaikuttavuudesta tietoa, jota voi­
daan hyödyntää kotihoidon vetovoiman lisää­
misessä ja työvoimapulaan vastaamisessa.

Mentorointi kotihoidossa

Kotihoidossa työskentely on itsenäistä, mo­
nipuolista tietotaitoa edellyttävää työtä, sillä 
se toteutuu pääasiassa yksin tehtävillä koti­
käynneillä asiakkaiden koteihin (Patterson ym. 
2013). Työntekijä on osa moniammatillista ko­
tihoidon tiimiä, jonka kanssa kunkin asiakkaan 
kotihoidon toteutusta suunnitellaan ja toteute­
taan yhteistyössä ja jonka jäseniin työntekijä on 

tarpeen mukaan yhteydessä myös kotikäynneil­
tä. Kotihoidon ammattilainen tarvitsee vahvaa 
ja monipuolista osaamista työskennellessään 
asiakkaiden kotona, muuttuvissa tilanteissa. 
(Hautsalo ym. 2023.) Jotta itsenäinen työs­
kentely on mahdollista, täytyy kotihoitotyön 
aloitusvaiheeseen kiinnittää erityishuomiota 
(Patterson ym. 2013). Työtapojen omaksumi­
nen edellyttää työhön perehdyttämistä tai mie­
luummin vielä kattavampaa mentorointia, jossa 
tarkoituksena on välittää kokeneen työntekijän 
tietoa, taitoa ja osaamista uudelle työntekijäl­
le. Mentorointi toteutuu ammatillista kehitty­
mistä edistävässä yhteistyösuhteessa etukäteen 
määriteltyjen resurssien ja tavoitteiden puit­
teissa. Työyhteisössä sovitaan mentorointiin 
osallistuvat henkilöt, sen kesto, toteuttamista­
vat, käsiteltävä sisältö, palautteen antamisen ta­
vat ja poikkeustilanteissa toimiminen. Näiden 
tarkoituksena on muodostaa mentoroinnista 
työyhteisön sisällä yhteinen toimintatapa, jo­
hon koko työyhteisö sitoutuu. Mentorointi on 
todettu toimintamalleja yhtenäistäväksi, työn­
tekijöiden vaikutusmahdollisuuksia omaan 
työhönsä lisääväksi sekä kollegiaalisuutta ja 
työhön sitoutumista vahvistavaksi toimintata­
vaksi. (Hautsalo & Koskela 2022; Virta 2022.)

Mentoroinnin toteuttamista kotihoidossa 
kuvataan Mentorointioppaassa (Hautsalo & 
Koskela 2022), joka koottiin Veto- ja pitovoi­
maa kotihoitoon -hankkeessa monialaisen työs- 
kentelyprosessin tuotoksena. Veto- ja pitovoi­
maa kotihoitoon oli kolmevuotinen (4/2020–
3/23) Euroopan sosiaalirahaston rahoittama 
koulutusta, ammattitaitoa ja elinikäistä oppi­
mista edistävä hanke. Sen tavoitteena oli vah­
vistaa kotihoidon palvelukseen valmistuvien 
opiskelijoiden ja kotihoidossa työskentelevien 
ammattilaisten toimintaedellytyksiä ja muu­
toskyvykkyyttä sekä lisätä kotihoidon työn 
veto- ja pitovoimaisuutta sosiaali- ja terveys­
palveluissa. Hankkeen yhtenä osatavoitteena 
oli kehittää mentorointimalli ja pilotoida sen 
käyttöä. Monialaisena yhteistyönä kehitettyä 
kuusivaiheista mentorointimallia ja sen käyt­
töä kuvataan tarkemmin edellä mainitussa op­
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paassa. Opas on työkirja, joka on tarkoitettu 
hyödyttämään niin uutta työntekijää kuin 
myös opiskelijaa kotihoitotyöhön perehtymi­
sessä, osaamisen vahvistamisessa ja työtapojen 
omaksumisessa. Lisäksi kotihoitotiimi voi hyö­
dyntää opasta mentoroinnin käyttöönotossa ja 
toteuttamisessa.

Työntekijöiden kokemukset 
mentoroinnista

Mentorointimallia pilotoitiin hankkeessa Pir­
kanmaalla useissa kotihoitotiimeissä uuden 
työntekijän ja mentorin yhteistyösuhteessa sekä 
kotihoidon opiskelijaohjauksessa. Kokemuksia 
mentoroinnin käyttämisestä selvitettiin palau­
tekyselyllä. Mentoroinnin kokemuksia kuvasi 
yhteensä 33 mentorointiin eri roolissa osallis­
tunutta. Mentoroitavien vastauksista nousivat 
merkityksellisinä asioina esille mentoroinnin 
mahdollistama luottamus ja kehittymismah­
dollisuuksien huomioiminen:

Mentori on luotettava työkaveri, jolle pystyy 
puhumaan mistä vaan asiasta.

Olen ajatellut omaa rooliani työyhteisössä ja 
siinä, kuinka voin omalta osaltani olla kehit-
tämässä työyhteisöäni toimivammaksi. 

Kun on tietty, nimetty henkilö, kenen kanssa 
saa työstää uudessa työssä mietityttäviä ja pe­
rehtymistä vaativia asioita, itsenäinen työs­
kentelyote ja ammatillinen kasvu vahvistuvat. 
Mentorointisuhde mahdollistaa luottamuksen 
ja turvallisuuden kokemukset. Nämä asiat tu­
kevat työyhteisöön uutena tulevan kiinnitty­
mistä tiimiin. Jos koko työyhteisö on sitoutu­
nut mentorointiin, se voi vahvistaa työyhteisön 
yhteenkuuluvuutta ja yhteisiä toimintatapoja. 
Mentoroitavalle tämä voi välittyä myönteisenä 
asenteena ja kiinnostumisena: 

Positiivinen asenne ja mielenkiinto mento-
rointia kohtaan koko työyhteisössä. 

Työyhteisö on kiinnostunut uusien työntekijöi-
den kunnollisesta perehdyttämisestä sekä oppi-
maan itse uusia työtapoja.

Mentorointi mahdollistaa vastavuoroisuutta 
työyhteisön jäsenten kesken, ja sitä kautta lisää 
yhteenkuuluvuuden kokemuksia. Työyhteisön 
nähtiin muodostuvan erilaisista yksilöistä, joi­
den yhdessä työskentely ja keskustelut mahdol­
listavat yhteishengen vahvistumisen ja osaami­
sen kehittymisen:  

Erilaisuus on vahvuus; jokainen katsoo omaa 
työtään tai työympäristöä ja yhteishenkeä eri 
näkökulmista. Tämä on rikkaus. Erilaiset ää-
net saatava vain esiin ja kuuluville.

Hyvä että saadaan keskusteluja ja ns. hiljais-
ta tietoa uusille työntekijöille. Ja opitaan toi-
nen toisiltamme ja voidaan ottaa vaikeitakin 
asioita puheeksi.

Hyvinvoivassa työyhteisössä toimitaan avoi­
mesti ja vaikeidenkin asioiden puheeksi ottami­
nen onnistuu. Lisäksi hyvinvoiva työyhteisö ve­
tää puoleensa uusia ammattilaisia. Työkuorman 
ja työhyvinvoinnin huomioiminen työyhteisö­
taitojen, itsensä johtamisen, oman osaamisen 
kehittämisen ja hyvinvoinnista huolehtimisen 
kautta ovat tärkeitä tekijöitä, joilla vaikutetaan 
myös työilmapiiriin (Hautsalo & Koskela 2022; 
Mustonen 2022). Mentorointiin kannattaa si­
sällyttää yhtenä osana työhyvinvoinnin huo- 
mioiminen. Työhyvinvointia ja siihen liittyvien 
asioiden puheeksi ottamista voidaan helpottaa 
pelillisyyden avulla. Tästä esimerkkinä on ko­
tihoidon työntekijöiden työhyvinvointia käsit­
televä peli (Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon 
 – Työhyvinvointi kotihoidossa / ESR 2023; 
Koski & Tolonen 2023), jota on mahdollista 
pelata mentorointisuhteen aikana. Lisäksi peliä 
voi hyödyntää kotihoidon työyhteisöissä työ­
hyvinvointiin liittyvän keskustelun herättäjä­
nä ja yhteisten toimintatapojen kehittämisessä.    

Mentoroinnin onnistuminen vaatii resurs­
seja. Tarvitaan työnantajan ja esihenkilön tu­
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kea; heidän täytyy olla tietoisia ja sitoutuneita 
mentoroinnin käyttämiseen. Myös mentoroin­
tiparin molempien osapuolten sitoutuminen 
pitkäaikaiseen mentorointiin on tärkeää, jotta 
prosessi vahvistaa turvallisuutta ja luottamus­
ta. Lisäksi työvuorojen suunnittelu ja yhteisen 
mentorointiajan varaaminen on välttämätön 
edellytys, kuten yksi mentori totesi palaut­
teessaan: Tulisi antaa aikaa siihen työyhteisös-
sä. Yhteistyö edellyttää rauhallista tilaa, jossa 
asioita voi käydä läpi, ja jos kasvokkain tapaa­
minen ei ole mahdollista, yhteyttä voidaan pi­
tää mobiililaitteen avulla. 

Mentoroinnin vaikutukset

Mentoroinnin vaikutuksia voidaan tarkastella 
eri näkökulmista, kuten yksilön ja työyhteisön 
kannalta. Mentoroinnin vaikutuksia kotihoito­
työn vetovoimaisuuden lisäämiseen sekä alalla 
pysymiseen tarkasteltaessa on syytä huomioi­
da työntekijän henkilökohtaiseen tilanteeseen, 
kotihoidon toimintatapoihin ja rakenteisiin 
sekä asiakassuhteisiin ja muuhun työn verkos­
toon liittyviä tekijöitä. Nämä kolme osa-aluet­
ta muodostavat kokonaisuuden, jonka pohjal­
ta työntekijä ratkaisee, onko työ itselle sopivaa 
(kuvio 1). Yksilön kannalta mentoroinnin ai­
kana on tärkeää tunnistaa työntekijän henki­
lökohtainen tilanne ja siihen vaikuttavia teki­
jöitä, kuten voimavaroja, osaamista sekä kehi­
tystarpeita ja laatia näihin perustuvat tavoitteet 
mentoroinnille. Tunnistaminen voi toteutua 
mentoroijan ja mentorin välisissä keskuste­
luissa, osaamiskartoitusta hyödyntämällä sekä 
palautekeskusteluissa. (Hautsalo & Koskela 
2022.) 

Kotihoidon vetovoimaisiin toimintatapoi­
hin ja rakenteisiin liittyvät työyhteisön toimin­
tatavat, reflektiivisyys ja hiljaisen tiedon siir­
tyminen sekä työtä kehittävä työskentelyote. 
Kotihoidon toimintatavat vaihtelevat alueittain, 
ja työ sisältää erityispiirteitä, joiden hallinta on 
välttämätöntä. Hoitajan tulee esimerkiksi tie­
tää, mitä omahoitajan tehtäviin kuuluu ja kuin­

ka niitä toteutetaan, tai millaista teknologiaa 
asiakkailla on käytössä ja kuinka sitä hyödyn­
netään. Työn keskeisiä toimintatapoja käy­
dään läpi ja reflektoidaan mentorointisuhteessa. 
Samalla molempien osapuolien, niin mento­
rin kuin mentoroitavan, itseohjautuvuus, työn­
hallinta ja ammatillinen osaaminen vahvistu­
vat ja työhön sisältyvä hiljainen tieto siirtyy. 
(Hautsalo & Koskela 2022.) Kehittävää työs­
kentelyotetta edistää moniammatillinen työote 
ja tiimiin kuuluminen. Samalla ne muodosta­
vat perustan asiakaslähtöiselle työskentelylle. 
(Roos ym. 2022.)

Uudenlaisten työskentelytapojen käyttöön­
otto ja yhteistyöverkoston tuntemuksen lisään­
tyminen kehittävät työyhteisön toimintaa ja 
sopivat sisällöllisesti mentorointiin (Tevameri 
2021; Hautsalo & Koskela 2022). Verkostoihin 
ja ihmissuhteisiin liittyviin vetovoimatekijöi­
hin kuuluvat lisäksi asiakastyön kokeminen 
merkitykselliseksi sekä työhyvinvoinnin huo­
miointi.  Kotihoitotyössä keskitytään yhteen 
asiakkaaseen ja hänen asioihinsa kerrallaan 
hänen kotiympäristössään, mikä mahdollistaa 
asiakkaaseen tutustumisen, luottamuksellisen 
hoitosuhteen kehittymisen ja molemmille osa­
puolille merkitykselliset kohtaamisen tilanteet 
(Hautsalo ym. 2023). Tällaisiin työn myön­
teisiin piirteisiin voidaan kiinnittää huomiota 
mentoroinnin aikana ja vahvistaa näin hyvää 
työilmapiiriä ja työn merkityksellisyyden ko­
kemusta (Tevameri 2021), jotka ovat sote-alan 
vetovoimatekijöitä.  

Avaamme seuraavassa mentoroinnin vaiku­
tuksia työyhteisön näkökulmasta APESTEK-
analyysin avulla. Analyysin kokoaminen 
mentoroinnin kehitysprosessista auttoi hah­
mottamaan kokonaiskäsitystä mentoroin­
nin vaikutuksista. Tieto koottiin pilotointiin 
osallistuneiden kotihoidon esihenkilöiden 
kanssa keskustelemalla sekä hyödyntämällä 
pilotointikyselyn vastauksia. APESTEK-
toimintaympäristöanalyysi on yksi tulevaisuu­
den ennakointimenetelmistä, jossa tietoa koo­
taan tarkastelemalla mennyttä, nykyisyyttä ja 
tulevaisuutta. Toimintaympäristöllä tarkoite­
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taan eri osista (esim. asiakkaat sekä poliittinen, 
taloudellinen, ekologinen ja sosiaalinen ympä­
ristö) koostuvaa kokonaisuutta, jossa toiminta 
tapahtuu. Toiminta koostuu resursseista sekä 
toimijoiden toiminnasta ja vuorovaikutukses­
ta. Toimintaympäristön muutosten tarkastelu 
sisältää myös heikkojen signaalien ja trendien 
jäljittämisen, tunnistamisen ja analysoinnin. 
(Ks. esim. Metsämuuronen 2000a.)

APESTEK-luokittelurunko oleellisten 
asioiden kartoittamiseksi tulevaisuuden toi­
mintaympäristössä on syntynyt PESTE-
analyysin pohjalta. PESTE-analyysi on alun 
perin kehitetty liiketoimintaympäristön kar­
toittamiseen. Sillä selvitetään tutkimuksen 
kohteen ympäristöä poliittiselta, ekonomi­
selta, sosiaaliselta, teknologiselta ja ekologi­
selta kannalta. (Metsämuuronen 2000b, 10.) 
Metsämuuronen (2000a) laajensi PESTE-
analyysiä asiakasnäkökulmalla, koska sosiaali- 
ja terveysalan tulevaisuuteen vaikuttavat eri­
tyisesti asiakaskunnan ja asiakkaiden ominai­
suuksien muutokset. Huomioimalla analyysis­
sä lisäksi kulttuuriset muutokset toimintaym­
päristössä voidaan puhua APESTEK-mallista 
tulevaisuuden ennakointimenetelmänä.

Kotihoitotyössä toteutetun mentoroinnin 
vaikutukset liittyvät vahvimmin sosiaalisiin ja 

kulttuurisiin muutoksiin sekä yksilö- että työ­
yhteisön tasolla (taulukko 1). Näiden lisäksi 
tunnistimme myös asiakkuuksiin, poliittisiin, 
ekonomisiin ja ekologisiin tekijöihin liittyviä 
muutoksia. Sovelsimme APESTEK-analyysiä 
aiheen tarkastelussa niin, että analyysiin otet­
tiin mukaan nykyisyyteen liittyvät huomiot 
ja tulevaisuuden ennakointi. APESTEK-
analyysin tuottama tieto tuo esille laadullista 
tietoa asioista, joihin on mahdollista vaikuttaa 
mentoroinnin avulla ja joiden kautta kotihoi­
totyön veto- ja pitovoimaisuutta on mahdollis­
ta vahvistaa. Tällaisia tekijöitä ovat esimerkiksi 
yksilön osaamisen, työhyvinvoinnin ja työyh­
teisön sitoutumisen vahvistuminen sekä työ­
yhteisön näkökulmasta työn suunnitelmalli­
suuden kehittyminen ja yhteistyötaitojen vah­
vistuminen.

Laadukas mentorointi ja oman asiantunti­
juuden kehittyminen lisäävät työtyytyväisyyt­
tä ja ammatillista sitoutumista omassa työyh­
teisössä, mikä on merkittävää työn pitovoi­
man näkökulmasta. Mentoroinnin avulla voi­
daan vahvistaa työntekijöiden osallisuutta ja 
vaikuttamismahdollisuuksia, mikä lisää työhy­
vinvointia ja motivoi kehittämään omaa työtä 
osana tiimiä. Oman työn kehittäminen näkyy 
myös asiakkaille laadukkaampana palveluna.

Kuvio 1. Päätös kotihoitotyössä jatkamisesta muodostuu eri osatekijöistä (mukailtu Pattersonin ym. 2013 pohjalta).
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Taulukko 1. Mentoroinnin vaikutukset kotihoitotyön toimintaympäristössä. 
APESTEK  NYKYISYYS  TULEVAISUUS
Asiakkuuden
muutokset
 

Asiakastyön laatu kehittyy työntekijän 
toimintavalmiuksien lisääntyessä 
(esim. omahoitajana toimiminen tai 
RAI-arviointiosaaminen). Työntekijän 
jaksamisen ja motivaation vahvistuminen 
heijastuu asiakkaalle ja mahdollistaa 
asiakastyytyväisyyden nousemista.  

Työntekijän osaamisen vahvistuminen 
heijastuu asiakkuuteen. Mentoroinnin 
vakiinnuttaminen toimintatavaksi 
vähentää hoitajavaihtuvuutta, mikä  
voi vahvistaa asiakastyytyväisyyttä.

Poliittiset 
muutokset 
 

Kotihoitotyö tarvitsee nostetta 
työvoimapulan vuoksi. Mentoroinnilla 
vahvistetaan vetovoimaa ja lisätään 
sitoutumista työhön.

Potentiaali alan vetovoimaisuuden ja 
työmotivaation lisäämiseksi – tuetaan 
työntekijän hyvinvointia.  
 

Ekonomiset 
muutokset 
 

Yksilön ja työyhteisön tarkoituksenmukainen 
ajankäyttö, suunnitelmallisuus ja tulevan työn 
ennakointi lisääntyvät. Työssä jaksamisen 
tukeminen on ekonominen teko, koska 
työntekijöiden vaihtuvuus vähenee. 

Alan vetovoiman lisäämisen keinona 
rekrytoinnin vahvistaminen,  
esimerkiksi niin, että 
työpaikkailmoituksissa näkyy 
mentoroinnin hyödyntäminen.

Sosiaaliset 
muutokset
 

Mentorointi vahvistaa työhyvinvointia: 
työmotivaatiotekijöiden tunnistamista, 
autonomian lisääntymistä sekä työn 
suunnitelmallisuuden ja omien vahvuuksien 
käyttöä. Työn kuormitus vähenee ja 
sujuvuus lisääntyy merkityksellisiä 
asioita tunnistettaessa ja reflektoitaessa. 
Työyhteisön tiimihenki vahvistuu ja 
yhteisöohjautuminen lisääntyy työntekijöiden 
toimiessa yhdessä ja vuorovaikutteisesti. 
Tiedonkulku, tavoitteellisuus ja 
päätöksentekokyky vahvistuvat työryhmässä. 
Tiimi-esihenkilöyhteistyö vahvistuu, mikä 
tukee esihenkilön työskentelyä ja auttaa 
häntä luottamaan tiimin työskentelyyn. 

Itseohjautuvuuden lisääntyminen 
mahdollistaa turhien töiden 
poisjättämistä ja työskentely kohdistuu 
työn ydinasioihin. Mentoroinnin 
käyttöön ottamisen laajentaminen 
työyhteisöissä ja kotihoidon alueilla 
vahvistaa osaamista ja sen kautta 
myönteistä muutosta. Toimintatavan 
käytön yleistyminen ja osaaminen 
vahvistavat myös opiskelijaohjausta. 
Toimintatapaa voi levittää ja soveltaa 
laajemminkin iäkkäiden palveluissa.

Teknologiset 
muutokset 
 

Mentoroinnin toteuttamisessa eri keinojen 
hyödyntäminen kasvokkain tapahtuvien 
tapaamisten lisäksi, esim. puhelin ja 
viestisovellukset. 

Mentoroinnin käytön laajentaminen 
osaksi hyvinvointialueen sähköistä 
perehdyttämisohjelmaa.

Ekologiset 
muutokset 

Työssä jaksamisen tukeminen on ekologista, 
vahvistaa sosiaalisesti kestävää kehitystä.

 -

Kulttuuriset
muutokset
 

Mentoroinnin käyttöönottoprosessi 
ja menetelmän käyttö voivat kehittää 
työkulttuuria. Käyttöönottovaihe lisää 
työyhteisön yhteisistä tavoitteista 
keskustelua ja niiden työstämistä 
saavutettaviksi. Toimintatapojen yhdessä 
työstäminen mahdollistaa vastuunkantoa 
ja yhteisistä toimintamalleista sopimista 
niin työyhteisön kuin mentoriparin tasolla. 
Ammattitaito kehittyy reflektoinnin, 
keskustelujen ja asioiden työstämisen 
kautta, ja nämä vaikuttavat työyhteisön 
toimintakulttuuriin. 

Mentorointi toimintatapana voi 
muuttaa työyhteisön toimintakulttuuria 
osaavampaan, oppivampaan, 
avoimempaan suuntaan ja vahvistaa 
yhteisöllisyyttä. Yksilön ja tiimin kasvun 
potentiaalia on mahdollista hyödyntää 
aikaisempaa enemmän. Mentorointi 
mahdollistaa työntekijän ja työn arvon 
tunnistamista ja esille nostamista, 
mikä heijastuu ulospäin työn ja tiimin 
vetovoimatekijänä. Mentoroinnin 
käyttömahdollisuuksien laajentaminen 
ja soveltaminen eri tilanteissa nähdään 
mahdollisuutena.
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Pohdinta

Mentorointitoimintatavan myönteiset vaiku­
tukset muodostuvat monien tekijöiden sum­
mana. Mentoroinnin käyttö voi lisätä inhimil­
listä hyvinvointia sekä työntekijän että kotihoi­
don asiakkaan näkökulmasta. Kotihoidon pito­
voiman perusta on osaava ja työssään viihtyvä 
kotihoidon työntekijä. Tätä kautta muodostuu 
viihtyisä ja toimiva kotihoidon työyhteisö, joka 
lisää myönteistä kotihoidon näkyvyyttä ja työn 
vetovoimaisuutta työmarkkinoilla. Edellä mai­
nittuja asioita on mahdollista tarkastella vaikut­
tavuusketjun näkökulmasta. Vaikuttavuusketju 
alkaa tarpeen tunnistamisesta sekä vision ja ta­
voitteiden määrittämisestä. Näiden perusteella 
tunnistetaan tarvittavat resurssit sekä valitaan 
ja toteutetaan toimenpiteet, joilla saavutetaan 
tuloksia. Tämän prosessin tuloksena saavute­
taan vaikuttavuutta, joka voi liittyä inhimilli­
seen hyvinvointiin tai yhteiskunnalliseen hyö­
tyyn. (Anoschkin 2019.) 

Mentoroinnin kytkeytyminen vaikutta­
vuusketjuun käynnistyy selkeän tarpeen tun­
nistamisella: kotihoidossa on työntekijäpula. 
Koska kotihoitotyö on itsenäistä, vaihtelevaa 
ja monipuolista osaamista edellyttävää, uusi 
työntekijä tarvitsee tukea kotihoidon erityis­
piirteiden ja työtapojen omaksumisessa. Ta­
voitteellisuus on mentoroinnin keskeinen tekijä, 
jota määrittävät työntekijän henkilökohtaiset 
tarpeet sekä organisaation tilanne ja strategia. 
Mentoroinnin käyttöönotto ja käyttäminen or­
ganisaatiossa pohjautuu työyhteisökohtaiseen 
toimintaan, johon osallistuvat työntekijät, esi­
henkilöt sekä yhteistyökumppanit kuten op­
pilaitosten toimijat ja opiskelijat. Monialainen 
osallistujaryhmä jakaa kokemuksiaan ja tie­
tämystään sekä työstää yhteisesti heille sopi­
van toimintamallin. Työyhteisössä on tärkeää 
tunnistaa mentoroinnin käytöstä seuraava 
hyötypotentiaali sekä mentoroinnissa tarvit­
tavat resurssit, toteutustavat ja toimenpiteet. 
Mentoroinnilla saadaan aikaan tuloksia: muun 
muassa osaaminen, ammatillinen kasvu ja mo­
niammatillinen työskentely vahvistuvat ja yh­

teisöohjautuvuus lisääntyy. Vaikuttavuusketjun 
osia analysoimalla ja arvioimalla tunniste­
taan oman toiminnan vaikutuksia työyhtei- 
sössä ja asiakastyössä (Anoschkin 2019). Men­
toroinnin vaikuttavuus eli kotihoitotyön pito­
voiman lisääntyminen ja mahdollisesti alan ve­
tovoimaisuuden kasvu muodostuvat tämän vai­
kuttavuusketjun summana.   

Kotihoitotyön merkityksellisyyden koke­
minen on keskeinen sote-alan vetovoimateki­
jä, johon on syytä kiinnittää huomiota ja jos­
ta on hyvä keskustella niin työyhteisöissä kuin 
laajemminkin yhteiskunnassa (Tevameri 2021). 
Kotihoidon näkeminen mielekkäänä työpaik­
kana edellyttää alan yleistä arvostusta sekä 
työntekijän näkemystä omasta, itselle mie­
lekkäästä työskentelystä ja uran rakentumi­
sesta kotihoidossa. Sote-alan yksi erityispiirre 
on se, että uramahdollisuuksia on rajallisesti. 
Kotihoidossa työskentely sisältää tehtäviä, jot­
ka edellyttävät erityisosaamista ja vastuurooleja; 
tällaisia ovat esimerkiksi teknologian hyödyn­
täminen ja etäkotihoidon toteutus. Näiden ke­
hittämisessä ja käyttämisessä tarvitaan innos­
tuneita työntekijöitä, jotka levittävät osaamis­
taan koko tiimille. Näin yksittäisen työntekijän 
ura voi rakentua horisontaalisesti, asiantunti­
juutta syventäen ja sitä kautta työn merkityk­
sen kokemusta vahvistaen. Mentoroinnin hyö­
dyntäminen tukee osaltaan uran rakentamista 
ammatillisen osaamisen vahvistumisen ja työn 
hallinnan pohjalta. 

Mentorointia käytettäessä on tärkeää kerä­
tä arviointitietoa sekä mentorointisuhteen osa­
puolilta että työyhteisön jäseniltä ja hyödyntää 
tätä tietoa työpaikkakohtaisesti toimintatavan 
kehittämisessä. Mentoroinnin avulla voidaan 
vahvistaa nykypäivän monimutkaisessa työyh­
teisössä tarvittavia taitoja, kuten kriittistä ajat­
telua, päätöksentekokykyä ja vuorovaikutus­
taitoja. (Seow ym. 2019; Kantola & Penttilä 
2022.) Yksilön asiantuntijuuteen kasvun nä­
kökulmasta mentoroinnin vaikutuksia ovat 
muutoksenhallinnan voimistuminen, rohkeu­
den lisääntyminen, nopeampi päätöksenteko­
kyky ja lisääntynyt usko uusien asioiden oppi­
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miseen sekä kyky ajatella asioita useammas­
ta näkökulmasta. Kasvu asiantuntijuuteen on 
prosessi, jossa henkilö reflektoi omaa osaamis­
taan suhteessa organisaatioon, taustatietämyk­
seen, ohjattaviin ja yhteistyöhön työyhteisössä. 
(Leskelä 2005). Asiantuntijuuden kehittymi­
sen myötä työntekijän rooli mentorointipro­
sessissa muuttuu mentoroitavasta mentoriksi. 
Mentorin kokemukseen perustuva asiantun­
tijuus edistää parhaimmillaan mentoroitavan 
reflektiivistä ajattelua. Mentoroitava oivaltaa 
uutta ja rakentaa toimintamallin uusiin ja haas­
teellisiin tilanteisiin. (Clutterbuck 2005.) 
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