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Mentorointia voidaan pitää yhtenä tiedonhallinnan, taitojen kehittymisen ja tiimin rakentamisen keinona. 

Mentoroinnissa kokenut työntekijä tukee uutta työntekijää ammatillisessa osaamisessa ja kasvussa, 

urakehityksessä sekä itseluottamuksen ja itsetuntemuksen kehittymisessä. Mentoroinnin avulla työn 

mielekkyys lisääntyy ja mentorointi edistää työyhteisöön sopeutumista sekä vastavuoroista tiedon jakamista. 

Onnistuneessa mentorointisuhteessa uudelle työntekijälle mahdollistetaan turvallinen ja luottamuksellinen 

työympäristö. Mentorointi tukee työhyvinvoinnin lisääntymistä ja parantaa hoidon laatua. Yhteiskunnallinen 

tilanne hoitohenkilökunnan riittämättömyydestä haastaa pohtimaan miten mentoroinnilla voitaisiin vaikuttaa 

ammattitaitoisen hoitohenkilökunnan riittävyyteen. Työhyvinvointi on merkittävä tekijä hoitoalan veto- ja 

pitovoimaisuudessa. 

Pro gradu- tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena Etelä-Pohjanmaan hyvinvointialueen 

kotihoidossa työskenteleville hoitajille (n=10). Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata kotihoidossa 

työskentelevien hoitajien kokemuksia mentoroinnista. Tavoitteena oli kotihoidossa työskentelevien hoitajien 

mentorointiin liittyvistä kokemuksista tuotetun tiedon avulla kehittää mentorointia entistä paremmin 

työhyvinvointia tukevaksi. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla etäyhteyden kautta mentoreita (=5) ja 

aktoreita (=5). Aineisto kerättiin keväällä 2024 ja se analysoitiin aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla. 

Tulokset osoittivat mentoroinnin lisäävän työhyvinvointia. Mentorointi parantaa työhyvinvointia edistäen 
hoitajien jaksamista ja lisää muun muassa ammatillista osaamista ja kasvua, työn mielekkyyttä, itsetuntemusta 
ja itseluottamusta ja uralla kehittymistä. Kokemusten mukaan mentorointi vaikuttaa koko työyhteisöön sekä 
parantaa hoidon laatua ja hoitajien veto- ja pitovoimaa. Tuloksista nousi esiin, että sekä mentorit että aktorit 
suosittelivat mentorointia jokaiselle ja he toivoivat esihenkilöltä ja organisaatiolta enemmän tukea mentoroinnin 
mahdollistumiseen. Tutkimustuloksia voidaan hyödyntää hoitajien rekrytoinnissa, koulutuksessa ja 
kehityskeskusteluissa sekä niiden avulla voidaan kehittää mentorointia luomalla ohjeistuksia ja suunnitelmia 
esihenkilöille ja organisaatioille. Päätelmänä voidaan todeta tutkimuksen tuottaneen käytännöllistä tietoa 
kotihoidon hoitajille, heidän työyhteisöilleen, esihenkilöille ja organisaatioille sekä muille henkilöstöjohtamisen 
ammattilaisille. 
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Mentoring can be considered as a means of knowledge management, skill development and team building. In 

mentoring, an experienced employee supports a new employee in professional competence and growth, 

career development and the development of self-confidence and self-awareness. With the help of mentoring, 

the meaningfulness of work increases, and mentoring promotes adaptation to the work community and the 

mutual sharing of information. In a successful mentorship a safe and confidential work environment is enabled 

for the new employee. Mentoring supports an increase in job satisfaction and improves the quality of care. The 

social situation of the inadequacy of the nursing staff challenges us to think about how mentoring could 

influence the adequacy of the professional nursing staff. Job satisfaction is a significant factor in the attraction 

and the retention of the care sector. 

Master’s thesis was carried out as a qualitative study for nurses working in home care in the welfare area 

of Southern Ostrobothnia (n=10). The purpose of the study was to describe the experiences of mentoring 

nurses working in home care. The goal was to develop mentoring even better to support job satisfaction with 

the help of the information generated from the mentoring experiences of caregivers working in home care. The 

research was carried out by remotely interviewing mentors (=5) and actors (=5). The data was collected in the 

spring of 2024 and analyzed using data-driven content analysis. 

The results showed that mentoring increases job satisfaction. Mentoring improves job satisfaction 
promoting caregivers’ ability to cope and increases, among other things, professional competence and growth, 
meaningfulness of work, self-knowledge and self-confidence, and career development. According to 
experiences, mentoring affects the entire work community and improves the quality of care and the attraction 
and retention power of caregivers. The results showed that both mentors and actors recommended mentoring 
to everyone, and they hoped for more support from the managers and the organization to make mentoring 
possible. The results can be used in the recruitment, training and development discussion of nurses, and they 
can be used to develop mentoring by creating guidelines and plans for managers and organizations. In 
conclusion, it can be stated that the research has produced practical information for home care nurses, their 
work communities, supervisors and organizations, as well as other personnel management professionals. 

 
Keywords: mentor, actor, mentoring, job satisfaction 
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1. JOHDANTO  

  

  

Henkilöstöä pidetään terveydenhuoltoalalla työpaikan tärkeimpänä voimavarana ja tarvitaan 

kestävästi hyvinvoivia, työkykyisiä ja tuottavia työntekijöitä (Kausto ym. 2024). Kuitenkin yhteiskunta 

kärsii pätevän hoitohenkilökunnan ja alan vetovoimaisuuden puutteesta (Terveyden ja hyvinvoinnin 

laitos (THL), 2023). Organisaation merkitys työntekijöille vaikuttaa myös työntekijöiden 

voimavaroihin.  Henkilöstön työssä jaksamiseen panostaminen tulee tapahtua ennaltaehkäisevästi, 

koska se tutkimusnäytön mukaan vähentää kustannuksia ja lisää työn tuottavuutta. (Kausto ym. 

2024.) 

  

Tutkimusaiheen valintaan vaikutti aiheen ajankohtaisuus hoitotyölle ja aiheen hyödyllisyys hoitajien 

veto- ja pitovoiman näkökulmasta. Vetovoimaisuuden lisäämiseksi alalla tulee luoda keinoja niin 

yksilö-, työyhteisö- kuin yhteiskuntatasollakin (Korkiakangas ym. 2022). Kotihoidossa hoitajat 

työskentelevät yksin ja lähivuosien koronapandemia on tuonut oman lisänsä mentoroinnin tarpeelle. 

Mentorointi lisää hoitajien työhyvinvointia vähentämällä työstä koettua stressiä. (Karjalainen 2010; 

Abdullah ym. 2014). Mentorointi on aiheena tärkeä, koska työmarkkinoilta poistuu runsaasti 

työntekijöitä lähitulevaisuudessa ja uusista työntekijöistä on pulaa. Organisaatiot joutuvat 

kilpailemaan ja miettimään keinoja, miten he pitävät kiinni osaavasta työvoimastaan. (Jokelainen, 

2015.) Mentorointi tukee myös työmotivaatiota, jonka tukemista voidaan lisätä järjestämällä 

mentorointikoulutusta sekä luomalla positiivista ja kannustavaa ympäristöä (Wang, 2024).  

  

Nuoret sairaanhoitajat ovat tyytymättömiä työoloihinsa ja harkitsevat alan vaihtoa. Organisaatiot, 

jotka pitävät kiinni osaavasta työvoimastaan kärsivät todennäköisesti vähemmän hoitajapulasta 

tulevaisuudessa. (Hahtala, 2023.) Mentoroinnin hyödyntäminen työuran alkuvaiheessa olevan 

työntekijän tukemisessa on kannattavaa, koska sillä voidaan tutkimusten mukaan edistää työhön 

sitoutumista ja ennaltaehkäistä alalta pois lähtemistä (Flinkman 2014; Jokelainen, 2015; Hamilton & 

Forbes, 2017; Lindfors, 2023). Vastavalmistuneelle sairaanhoitajalle tulisi tarjota mahdollisuutta 

mentorointiin opiskelijan roolista työntekijän rooliin siirtymisen aikana. Mentorointi antaa 

mahdollisuuden syventää vastavalmistuneen tietotaitoa ja edistää ammatillisen pätevyyden 

kehittymistä. Perehtymisaika uuteen työhön on keskimäärin liian lyhyt. Perehtymistä pitäisi katsoa 

osana isompaa kokonaisuutta jopa vuoden ajan. (Lindfors, 2023.)  

  

Kotihoito tukee asiakkaita pärjäämään kotona. Kotihoidossa työskentelee pääosin sairaanhoitajia ja 

lähihoitajia, joista lähihoitajia on eniten (Ranta & Kaunonen, 2024.) Kotona voidaan toteuttaa lääkärin 

määräämiä sairaanhoidollisia toimia, ottaa näytteitä, valvoa lääkehoitoa ja seurata asiakkaan vointia 

(Super, 2022). Hoitajat tarvitsevat monenlaista osaamista työskennellessään asiakkaan kotona 
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(Ranta ja Kaunonen, 2024). Laadukkaan hoitotyön toteuttamiseen tarvitaan kehittyviä ja työhön 

sitoutuneita ammattilaisia (Wallin, 2012). Asiakkaiden monet terveysongelmat ja työn muuttuvat 

tilanteet vaativat jatkuvaa osaamisen kehittämistä (Ranta & Kaunonen, 2024). Työhyvinvointia 

tukeva työympäristö ja koulutuksen kautta saavutettu ammattipätevyys luovat perustan työhönsä 

tyytyväisille hoitajille. Tämä mahdollistaa asiakkaille korkeatasoisen, turvallisen ja laadukkaan 

hoidon. (Meretoja ym. 2015.) 
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2. MENTOROINTI 

  

  

2.1 Mentorointi käsitteenä  

  

Nykyisessä mielessä mentoroinnista alettiin puhua jo 1700-luvulla. Näistä ajoista alkaen mentori on 

ymmärretty luotetuksi ystäväksi, neuvonantajaksi tai opettajaksi tai yleensäkin kokeneemmaksi 

henkilöksi. Mentorointi on laaja tiedonhallinnan, taitojen kehittymisen ja tiimin rakentamisen 

keskeinen työkalu. Se voi olla etenevä prosessi tai esiintyä vertaistuen muodossa, virallisesti tai 

epävirallisesti (Keogh, 2015.) Mentorointi on kahden ihmisen välillä tapahtuvaa luottamuksellista 

keskustelua, jonka perinteisessä muodossa pidempään työelämässä ollut henkilö (mentori) antaa 

toiselle työntekijälle (aktori) ammatillista tukea ja neuvoja (Keogh, 2015; Lin, ym. 2018), mutta 

parhaimmillaan tarjoaa vertaistukea molemmille osapuolille (Keogh, 2015). Mentorointiin liitetään 

usein perehdytys, jolla usein kirjallisuudessa tarkoitetaan samaa asiaa. Lindfors (2023) suosittelee 

huomioimaan perehdytyksessä muun muassa perehtyjän yksilöllisyyden ja sukupolvien 

erilaisuuden, työyhteisön ja lähiesihenkilön roolin, riittävän perehdytysajan, mahdollisuuden 

osaamisen kehittämiseen ja arvokeskusteluun. Mentorointi syventää vastavalmistuneen 

sairaanhoitajan tietotaitoa sekä edistää ammatillisen pätevyyden kehittymistä. 

  

Mentori on yleensä alalla kokeneempi työntekijä, mutta myös nuorempi työntekijä voi mentoroida 

vanhempaa työntekijää. Tästä esimerkkinä digitaalisissa työtehtävissä mentorointia voi tapahtua 

nuoremmalta vanhemmalle työntekijälle. Mentoroinnissa keskustellaan ja katsellaan työelämää 

uteliaasti, rauhallisesti huomioiden erilaiset perspektiivit. Keskustelijoiden välillä vallitsee luottamus 

ja näin voidaan käsitellä erilaisia tunteita herättäviä tilanteita luovasti ja rohkeasti. (Ristikangas & 

Alatalo, 2019) Yhteinen työn tarkastelu ja reflektointi mentorointiparin kanssa vahvistaa 

työntekijöiden ammatti-identiteettiä, oman työn arvostusta sekä lisää voimavaratekijöiden 

tunnistamista ja henkilöstön välistä yhteistyötä (Östergård-Tulonen ym. 2024). 

  

Terveydenhuollossa, jossa työntekijät työskentelevät yksin, hyötyvät usein järjestetystä 

vertaistuesta, joka voi olla hyvin vapauttavaa, tuloksellista ja käytännöllistä tutkimusprosesseissa. 

Aktori (engl. a mentee) tarkoittaa juuri palkattua hoitajaa, joka osallistuu perehdytykseen omassa 

yksikössään ja jota kokeneempi hoitaja tukee mentoroimalla pitkäjänteisesti (Greene & Puetzer, 

2002.) Mentorointisuhteesta hyötyy sekä mentori että aktori, sillä mentorointia vastaanottava antaa 

palautetta, kuinka on ymmärtänyt ja mentori voi havainnoida mentorointinsa vaikutuksia aktorin 

oppimisessa ja keskustelussa (Keogh, 2015; Lin, ym. 2018). Mentoroinnin tavoitteena on kehittää 

aktorin ammatillista osaamista ja uramahdollisuuksia (Keogh, 2015; Zhang, ym. 2016).  
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Mentorointi voi auttaa hahmottamaan oman urakehityksen polkuja ja se voi myös auttaa asettamaan 

tavoitteita omalle ammatilliselle kasvulle. Tieto siitä, että voi kehittyä, edetä urallaan ja tyytyväisyys 

omaan osaamiseen lisää työmotivaatiota ja työtyytyväisyyttä. Mentoroinnin avulla työntekijä oppii 

tunnistamaan henkilökohtaisia vahvuuksiaan ja hyödyntämään niitä työssään. (Karjalainen, 2010; 

Nikki, ym. 2010; Weng, ym,. 2010; Wallin, 2012; Chen-Mei, 2014; Hyvärinen ym. 2017; Wang, ym. 

2022.)  

  

Suurten ikäluokkien eläköityminen alkoi huolettaa 2000-luvulla. Työvoiman saatavuuden lisäksi 

huolta aiheutti kysymykset eläkkeelle jäävien osaamisen katoamisesta. Mentorointi todettiin 

käyttökelpoisena keinona hiljaisen tiedon siirtämiseen ja se otettiin yhä enemmän käytäntöön 

perehdytyksen rinnalla (Isotalo, 2010.) Hoitotyön ja kätilöiden koulutuksessa mentorointi on jo 

tuolloin muistuttanut perehdytystä, jossa kokeneempi kollega valvoo ja keskittyy taitojen 

kehittymiseen (Keogh, 2015). Perehdytys muistuttaa mentorointia, mutta se on erilainen prosessi ja 

siinä on alku ja loppu, kun taas mentorointi on pidempiaikaisempi ja monipuolisempi yhteistyösuhde 

(Lindfors, 2023). Perehdyttäminen eroaa mentoroinnista myös siten, että perehdyttäminen on 

yksisuuntaista ohjausta työhön ja siinä tapahtuviin toimintoihin. (Raitio, ym. 2010).  

  

Tässä työssä käytetään myös käsitettä perehdytys huomioiden sen eroavaisuudet verrattaessa 

mentorointiin. Työtehtäviin perehdyttäminen on lakisääteistä (Työturvallisuuslaki, 2002/738). 

Lakisääteiseen perehdyttämiseen kuuluu työtehtävien, työn, työpaikan olosuhteiden, työvälineiden 

ja toimintatapojen perehdyttäminen. Perehdyttämisen avulla autetaan uutta työntekijää selviytymään 

työn vaatimuksista ja se vaikuttaa työhyvinvoinnin kokemiseen. (Työturvallisuuslaki, 2002/738) Työn 

hallitseminen ja osaaminen lisää tutkitusti työssä viihtymistä (Hakanen, ym. 2021). Hyvän 

ammatillisen ohjauksen ja tuen antamisen on todettu lisäävän vanhustyön vetovoimaisuutta, mutta 

riittävään kollegiaaliseen ohjaukseen ei välttämättä ole voimavaroja. Hyvän perehdytyksen puute 

saa sijaiset ja opiskelijat hakeutumaan toisiin yksiköihin. (Korkiakangas, ym. 2022.) Perehdyttäjä 

tarvitsee koko työyhteisöä perehdyttämisen tukena (Lindfors, 2023), jonka lisäksi työntekijän 

motivoitumiseen vaikuttaa toteutuuko julkisesti esitetyt arvot arjessa (Syvänen, ym. 2015).  

Pelkän perehdytyksen aikana huolimatta säännöllisistä perehdytyskeskusteluista, saattaa osa 

perehdytettävistä jäädä ilman jatkuvaa palautetta (Lindfors, 2023). Tiimityötaidot, ajanhallinta- ja 

paineensietokyky ovat työelämässä tarvittavia tärkeitä taitoja ja kokenut työntekijä voi kertoa 

mentoroitavalle, että nämä taidot kehittyvät koko elämän ajan ja ne kehittyvät muuallakin kuin 

työtehtävissä (Hyvärinen, ym. 2017). Perehdytyksessä merkittävimmiksi nousevat ominaisuudet 

ovat samankaltaisia mentorointiin kuuluvien ominaisuuksien kanssa. Näitä ovat esimerkiksi 

yhteenkuuluvuuden tunne, kokeneemman työntekijän positiivinen asenne sekä molemminpuolinen 

vuorovaikutus (Lindfors, 2023.) 
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Sairaanhoitajaopiskelijoiden mentorointia sekä mentoroinnissa tarvittavan pedagogisen osaamisen 

vahvistamista tulee tukea ja tehostaa (Froiland ym. 2023). Mentorointi helpottaa 

vastavalmistuneiden hoitajien siirtymistä työelämään ja se myös auttaa omaksumaan organisaation 

sosiaalista kulttuuria. Mentoroinnin on myös todettu lisäävän henkilöstön pysyvyyttä, koska sen on 

todettu vaikuttavan stressin vähentymiseen edistäen positiivista itsetuntoa ja itseluottamusta. 

(Beecroft, ym. 2006; Zhang, ym. 2016; Porinchak, ym. 2022.) Perehdytyksessä ja mentoroinnissa 

on tärkeää huomioida sukupolvien väliset erot sekä ammatinvaihtajat, koska ymmärrystä lisäämällä 

voitaisiin ennaltaehkäistä esiin tulevia haasteita (Lindfors, 2023).  

  

1.2. Mentorin ja aktorin välinen suhde  

  

Mentoriksi sopii parhaiten henkilö, jolla on elämänkokemusta ja joka haluaa tukea toisen kehitystä 

(Kanniainen, ym. 2013). Hyvä mentori on menestynyt elämässään, mutta hänellä on myös 

kokemusta vastoinkäymisistä urallaan. Hyvä mentori omaa sosiaalisia taitoja, elämänkokemusta ja 

asiantuntijuutta omalla alallaan (Raitio, ym. 2010). Kokeneen työntekijän henkilökohtaiset 

ominaisuudet, kuten avoimuus, lähestyttävyys ja ystävällisyys sekä turvallinen ja motivoiva 

ympäristö, vastavuoroinen palautteenantokulttuuri, uuden työntekijän sosiaalistaminen osaksi 

työyhteisöä ja työyhteisön usko tulevaisuuteen luovat onnistuneen perehtymisen edellytykset 

(Lindfors, 2023). Nuorempi sukupolvi eroaa aikaisemmista sukupolvista ominaisuuksiensa 

perusteella (Kultalahti & Viitala, 2014), mutta suhtautuminen työhön saattaa vaihdella myös muun 

muassa elämäntilanteen ja iän mukaan (Mellanen & Mellanen, 2020).  

  

Mentori jakaa tietoa, on vastaanottavainen ja häneltä odotetaan halua oppia myös uutta (Raitio, ym. 

2012). Kokenut kollega voi siirtää luontevasti ja hallitusti osaamistaan kokemattomammalle 

työntekijälle saadessaan samalla tuoreita näkemyksiä ja herää itsekin pohtimaan asioita uusista 

näkökulmista (Ristikangas ym. 2014). Mentorointisuhde kestää sovitun ajan ja tavoitteena on, että 

molemmat osapuolet oppivat toisiltaan ja myös itsetuntemus kasvaa (Karjalainen 2010). 

Perehdytyksessä ja mentoroinnissa on tärkeää huomioida sukupolvien väliset erot sekä 

ammatinvaihtajat, koska ymmärrystä lisäämällä voitaisiin ennaltaehkäistä esiin tulevia haasteita 

(Lindfors, 2023). Ikääntyneiden sairaanhoitajien työhyvinvoinnin on todettu rakentuvan muun 

muassa hoitajavastavuoroisuudesta ja hoitajien työn asenneperustasta. Työn mielekkyys, 

auttaminen, asema, yhteisöllisyys, vapaus, parityö ja yhdessäolo ovat hoitajavastavuoroisuuden 

tärkeimpiä elementtejä. (Utriainen, 2009.) 

  

Mentori tukee ja opettaa uutta työntekijää ja tämän tuen avulla myös työntekijän itseluottamus 

vahvistuu (Karjalainen, 2010; Abdullah, ym. 2014). Mentorointisuhteen aikana mentoroitavalla on 

mahdollisuus keskustella vaikeista tilanteista ja saada neuvoja kokeneemmalta mentorilta. Tämä voi 
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auttaa haastavien tilanteiden käsittelyä ja vähentää uuden työntekijän kokemaa kuormitusta. 

Mentorointi voi myös auttaa tunnistamaan varhaisia merkkejä työuupumuksen kehittymisestä ja näin 

mentori voi ohjata mentoroitavaa hakemaan ajoissa apua (Voss, ym. 2022.) 

  

Mentoroinnissa mentori kannustaa mentoroitavaa ottamaan omat henkilökohtaiset voimavarat 

käyttöön ja rohkaisee häntä myös ylittämään esteitä. Mentoroinnin yksi olennaisempia puolia on 

psykososiaalinen tuki, joka auttaa mentoroitavaa selkiyttämään omaa identiteettiään ja rooliaan 

työyhteisössä. (Porinchak, ym. 2022.) Mentorointisuhteen aikana uudella hoitajalla on mahdollisuus 

luoda suhteita muihin työyhteisön jäseniin ja ammattilaisiin. Tämä voi osaltaan vähentää sosiaalista 

eriytymistä ja lisätä työyhteisön tukea. Mentorointisuhteen aikana uusi hoitaja voi altistua uusille 

ajatuksille, ratkaisuille ja toimintatavoille, joka voi virkistää myös mentoroijaa. (Karjalainen, 2010.) 

Organisaatiotaso myös hyötyy mentoroinnista ja työkulttuurin kehittymisestä, koska mentoroinnin on 

todettu vähentävän henkilöstön vaihtuvuutta ja työuupumusta. Mentorointi vaikuttaa positiivisesti 

turvallisen työilmapiirin kehittymiseen ja vaikutukset näkyvät myös potilaiden laadukkaampana 

hoitona (Hamilton & Forbes 2017.) 

  

Kotihoidon mentoroinnin tavoitteena on vahvistaa kokeneiden ja uusien työntekijöiden sekä 

esihenkilöiden välistä yhteistyötä, työhön sitoutumista, osaamista ja motivaatiota. Mentorointi on 

vertaismentorointia, jossa molemmat osapuolet ovat tasavertaisia oppijoita. Mentori selvittää aluksi 

uuden työntekijän osaamistasoa- esimerkiksi onko työntekijä tehnyt kotihoidossa työtä aiemmin ja 

hän pilkkoo perehdytettäviä asioita pienempiin kokonaisuuksiin. Mentori varmistaa, että uusi 

työntekijä on tietoinen tiimin vastuuosaajista ja kannustaa häntä kysymään neuvoa tarvittaessa. 

(Koivisto ym. 2023.) 

  

Organisaation sisäisessä mentoroinnissa/valmentamisessa on se riski, että luottamus saattaa olla 

uhattuna, kun taas ulkoinen mentori saattaa tulla kalliiksi organisaatiolle. Sisäisessä mentoroinnissa 

saattaa myös tulla esiin suosimista. Hyvä vaihtoehto on edetä hitaasti ja asteittain rakentaa hyvän 

mentorointihenkilöstön mainetta. (Kowalski, 2020.) Hoitotyön mentori/valmentaja saa tilaisuuden 

kasvaa ja oppia omista kokemuksistaan ja ammatillisen kehittymisen prosesseista. Mentori ei 

pelkästään helpota uuden työntekijän oppimista vaan myös jakaa tietämystään ja kokemuksiaan 

hänelle. Mentori-aktori- suhteessa molemmat edistävät oppimista, tuntevat toisensa ja käyttävät 

molempien havaintoja mentoroijan hyödyksi. (Ristikangas & Alatalo 2019; Östergård-Tulonen ym. 

2024.) Suhteen tuloksena mentori voi ilmaista kunnioitusta ja kiitosta mentoroidun kasvusta ja 

kehittymisestä, jolloin voidaan vakuuttua ja lisätä luottamusta mentorointitaitoja kohtaan. (Kowalski 

2020.)  
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Mentorointi vaikuttaa ammatilliseen osaamiseen ja ammatilliseen kasvuun sekä uralla 

kehittymiseen. Itseluottamus ja itsetuntemus vahvistuvat mentoroinnin avulla. Mentorointi tukee 

työhyvinvointia ja jaksamista sekä se vaikuttaa myös työyhteisöön sopeutumiseen. Työn 

mielekkyys lisääntyy mentoroinnin avulla ja se edistää vastavuoroista tiedon jakamista sekä lisää 

hoidon laatua. 
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3. TYÖHYVINVOINTI 

  

  

3.1 Työhyvinvointi käsitteenä 

  

Työhyvinvointi kuuluu osana yksilön kokonaishyvinvointiin, jossa korostuu työhön liittyvät tekijät 

mutta myös muu elämä vaikuttaa työhyvinvoinnin kokemiseen (Herttuala, 2023). Työhyvinvointi 

voidaan määritellä myös subjektiiviseksi kokemukseksi, johon vaikuttaa eri yksilöillä erilaiset tekijät 

(Laine & Rinne, 2015). Tässä tutkimuksessa työhyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka 

koostuu mielekkäästä työstä, terveydestä, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Työhyvinvoinnin ydintä 

voidaan kuvata osallistumisen, vaikutusmahdollisuuksien sekä osallisuuden ja autonomian 

kokemisena. (Laine & Rinne, 2015.) 

 

Kokonaisvaltainen käsitys työkyvystä on työhyvinvoinnin perusta. Työkyky tarkoittaa 

yksinkertaisimmillaan ihmisen kykyä tehdä työtä ja suoriutua työtehtävistään (Järvikoski ym. 2018.) 

Työkykyä voidaan kuvata professori Juhani Ilmarisen kehittämän ns. työkykytalo mallin avulla. 

Työkykytalo on tutkimuksiin perustuva yhteenveto tekijöistä, jotka vaikuttavat työkykyyn. Työkyky on 

työn ja ihmisen voimavarojen välinen suhde. Talomallissa on neljä kerrosta, joista ihmisen 

voimavaroja kuvaavat kolme alinta kerrosta. Nämä kerrokset koostuvat terveydestä- ja 

toimintakyvystä, osaamisesta sekä arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Kerrosten väliset 

kierreportaat kuvaavat kerrosten jatkuvaa keskinäistä vuorovaikutteisuutta. (Ilmarinen, 2014.)  

  

Työhyvinvointi vaikuttaa työssä jaksamiseen ja viihtymiseen (Sosiaali- ja terveysministeriö (STM), 

2019). Työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin kuuluu stressi ja kohtuuton työtaakka. (Laine & Rinne, 

2015.) Työhyvinvointiin vaikuttaa työhön liittyvät tekijät, esimerkiksi työn sisältö ja työn kuormitus, 

työhön liittyvät epävarmuustekijät kuten oman aseman muutostekijät, työyhteisö tekijät esimerkiksi 

työpaikan ihmissuhteet, johtamiseen liittyvät tekijät ja työympäristötekijät. Yksilöön liittyvinä 

työhyvinvointiin vaikuttavina tekijöinä kuvataan oman terveydentilan, elämäntapojen, elämän 

tilanteiden ja persoonallisuuden ja luonteen piirteiden vaikutusta työhyvinvoinnin kokemiseen. 

(Laine, 2013). Työhyvinvointia ei voi rajata koskemaan vain työtä. Henkilökohtainen elämä voi 

tasapainottaa työn vaatimuksia ja auttaa saamaan ajatukset muihin tärkeisiin asioihin. Työn ja 

vapaa-ajan välinen oikea suhde, harrastukset ja liikunta tukevat työhyvinvointia. (Herttuala, 2023.) 

Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät vaihtelevat. Sama tekijä voi joko tukea tai kuormittaa 

työhyvinvointia. (Laine, 2013.) Työhyvinvoinnin positiiviset vaikutukset voivat näkyä työkyvyssä, 

terveydessä ja työn imussa (Laine & Rinne, 2015).  
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Työhyvinvointia lisää hyvä ja motivoiva johtaminen, työyhteisön hyvä ilmapiiri ja työntekijöiden hyvä 

ammattitaito. Hyvinvoinnin lisääntyessä myös työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen kasvaa ja sillä 

on myös vaikutusta sairauspoissaolojen määrän laskuun. Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu sekä 

työnantajalla että myös työntekijöille. Työntekijällä on suuri vastuu oman työkykynsä ja ammatillisen 

osaamisen ylläpitämisestä. Työntekijöiden tulee myös ymmärtää, että jokainen voi vaikuttaa 

työpaikan myönteisen ilmapiirin luomiseen. (STM, 2019.)  

  

3.2 Kotihoidon hoitajien työhyvinvointi ja sen tukeminen 

  

Kotihoitotyö on monin tavoin palkitsevaa, mutta kuormitus on lisääntynyt (Perkiö-Mäkelä ym. 2021). 

Työn imago on heikentynyt ja ala kärsii vetovoimapulasta. Yksin työskentely nähdään kuormittavana 

ja sen lisäksi riittämätön henkilöstön määrä kuormittaa (Korkiakangas ym. 2022; Hautsalo ym. 2023.) 

Tarvitaan lisää tutkimusta, jotta löydetään keinoja vähentää kuormittavuutta, parantaa työstä 

palautumista ja säilyttää kotihoitotyön houkuttelevaisuus myös jatkossa.  (Perkiö-Mäkelä, ym. 2021.) 

  

Kiinnittämällä huomiota työntekijän pätevyyteen ja sen tukemiseen, voidaan tukea työhyvinvointia. 

Etenkin nuorempien sukupolvien, jotka aloittelevat työuraansa on tärkeää saada pätevöityä 

tehtäväänsä. Epäpätevyys on riski työhyvinvoinnille. (Kultalahti ym. 2023.) Työntekijöiden toimijuutta 

tukemalla ja tunteita huomioimalla voidaan saada aikaan voimaantumista ja edistää työhyvinvointia 

(Vikman, 2020). Työn mielekkyyttä lisäävinä piirteinä ovat muun muassa läheinen kontakti 

asiakkaisiin, työn vaihtelevuus ja työn autonomia (Hautsalo, ym. 2023). 

  

Kotihoitotyötä tehdään asiakaslähtöisesti vaihtelevissa ja monimuotoisissa työympäristöissä 

(Hautsalo ym. 2023; Ranta & Kaunonen, 2024). Asiakkaan kotona työskentelyssä haasteena voi olla 

myös potilaan ympäristö, jossa hoitaja toimii vieraana sensitiivisesti ja diplomaattisesti 

kommunikoiden potilaiden ja heidän perheidensä kanssa (Ranta & Kaunonen, 2024). Työskentely 

kotihoidossa edellyttää joustavaa työn organisointia sekä osaamiselta kykyä työskennellä 

muuttuvissa ja yllätyksellisissä tilanteissa. Kotihoitotyö vaatii jatkuvaa kehittämistä ja hoitajien 

työhyvinvoinnin huomioimista. Kehittämiskohteina on kuntouttavan ja moniammatillisen yhteistyön 

lisääminen, asiakaslähtöisten teknologioiden parempi hyödyntäminen, joustavuuden lisääminen 

palveluiden sujuvassa toteuttamisessa, alalle tulevien perehdyttämisen ja mentoroimisen 

parantaminen. Näillä kehittämistoimilla on mahdollista lisätä kotihoitotyön veto- ja pitovoimaa. 

(Hautsalo, ym. 2023.) 
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Työhyvinvointi on kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka on edellytys työkyvylle. Työskentely 

kotihoidossa on monin tavoin kuormittavaa. Kotihoidon hoitajien työhyvinvointia voidaan tukea 

muun muassa voimaannuttamalla ja lisäämällä työn mielekkyyttä. Yksi merkittävistä 

kehittämiskohteista kotihoidossa on perehdytyksen ja mentoroinnin kehittäminen veto- ja 

pitovoiman parantamiseksi. 
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4. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE 

  

  

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata kotihoidossa työskentelevien hoitajien kokemuksia 

mentoroinnista ja sen tuesta työhyvinvointiin. 

  

Tutkimustehtävinä oli kuvata: 

  

1. Kotihoidon hoitajien kokemus mentoroinnista.  

2. Kotihoidon hoitajien kokemus mentoroinnin kehittämisestä työhyvinvointia paremmin tukevaksi. 

  

Tutkimuksen tavoitteena oli kotihoidossa työskentelevien hoitajien mentorointiin liittyvistä 

kokemuksista tuotetun tiedon avulla kehittää mentorointia työhyvinvointia nykyistä paremmin 

tukevaksi. 
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN  

  

  

5.1 Aineiston keruu ja osallistujat  

  

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla Etelä-Pohjanmaan hyvinvointialueen kotihoidon hoitajia. 

Ennen tutkimusluvan hakemista oltiin yhteydessä opetusylihoitajaan sekä ikäihmisten alueelliseen 

palvelualuejohtajaan, jolta tiedusteltiin keneen tai keihin voidaan olla yhteydessä saadaksemme 

tutkimukseen osallistujia. Tutkimuslupa haettiin Etelä-Pohjanmaan hyvinvointialueen käytänteen 

mukaisesti. Myös lupa toteuttaa haastattelut Teamsissa tiedusteltiin etukäteen. Yhteyshenkilöltä 

saatiin lupa tiedonantajien osallistumisesta haastatteluun työajalla. 

 

Tutkimusluvan myöntämisen jälkeen kotihoidon esihenkilöille lähetettiin sähköpostiviesti, jossa heitä 

pyydettiin välittämään tutkimuksesta kertova viesti saatekirjeineen kotihoidossa työskenteleville 

hoitajille. Saatekirjeessä kerrottiin osallistumisen tutkimukseen olevan vapaaehtoista ja tutkittavien 

anonymiteetin säilymisestä koko tutkimuksen ajan. Haastatteluihin osallistumisen mahdollisuus 

työajalla kerrottiin, mutta huomioitavaa siinä oli, että osallistuminen haastatteluun voi selvitä 

esihenkilölle. Saatekirjeessä kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite sekä se, että osallistujien oli 

mahdollisuus perua tutkimukseen osallistuminen missä vaiheessa tutkimusta tahansa. 

Saatekirjeessä kerrottiin tutkijoiden ja tutkimuksen ohjaajan yhteystiedot. Haastatteluun 

osallistuvalta edellytettiin osallistuneen mentorointiin joko mentorina tai aktorina nykyisessä 

työpaikassaan. 

  

Tutkimukseen osallistui 10 kotihoidossa työskentelevää hoitajaa, jolla on kokemus 

mentorointiprosessista joko mentorina tai aktorina. Osallistujista viisi oli aktoria ja viisi mentoria. 

Koulutukseltaan he olivat lähihoitajia tai sairaanhoitajia. Osallistujat olivat eri ikäisiä ja heidän 

työkokemuksensa määrä vaihteli viidestä kuukaudesta 34- vuoteen. Tähän tutkimukseen 

osallistuneet mentorit ovat käyneet kuusituntisen mentorointikoulutuksen omassa organisaatiossaan 

vuonna 2022. Koulutus sisälsi perustietoa mentoroinnista ja sen tavoitteista. Osallistavana 

koulutuksena organisaatiolle luotiin mentoroinnin toimintamalli, jota mentorit voivat käyttää 

mentoroinnin tukena. Toimintamallissa määriteltiin mentorointiin osallistuvien roolit ja aikataulut.  

  

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna. Haastateltavat saivat etukäteen haastatteluteemat, jotta 

he voivat valmistautua haastatteluun. Pyrkimyksenä oli saada mahdollisimman kattava kuvaus 

hoitajien mentorointiin liittyvistä työhyvinvointiin vaikuttavista kokemuksista sekä työhyvinvoinnin 

tukemisesta mentoroinnin avulla. Haastatteluun osallistuvien pyydettiin ottamaan yhteyttä tutkijoihin 

joko sähköpostitse tai soittamalla ja ilmoittamaan näin halukkuutensa osallistua tutkimukseen. 
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Tutkijat pitivät saadut yhteystiedot salassa ja säilyttivät ne tietoturvallisessa Tampereen Yliopiston 

Microsoft Office 365 One Drive for Business-talletuspalvelussa. Tiedot tuhottiin tutkimuksen 

valmistuttua tietosuojakäytännön mukaisesti.  

  

Yhteydenoton jälkeen osallistujien kanssa sovittiin haastattelujen ajankohta ja vastattiin mahdollisiin 

kysymyksiin. Haastattelut toteutettiin Teamsissa molempien haastattelijoiden ollessa paikalla 

samassa suljetussa tilassa ja haastateltavat olivat rauhallisessa tilassa Teams- yhteyden toisessa 

päässä. Haastattelut tehtiin Tampereen yliopiston Teams- yhteyden kautta, jossa käytettiin 

Tampereen yliopiston VPN- verkkoyhteyttä tietojen suojaamiseen. Haastattelut nauhoitettiin 

käyttäen Yliopiston Microsoft Office 365 One Drive for Business- talletuspalvelua.  

  

Haastattelun alussa kerrattiin tutkimuksen vapaaehtoisuudesta ja kerrottiin, että haastattelut 

nauhoitetaan sekä kysyttiin suullinen suostumus haastatteluun. Suostumus nauhoitettiin erillisenä 

tiedostona. Haastattelunauhoitteet tallennettiin Tampereen yliopiston luotettavaan pilvipalveluun, 

joka on suojattu käyttäjätunnuksella ja salasanalla. Haastattelujen kesto oli 40–60 minuuttia, josta 

aikaa kului merkittävästi pohtimiseen ja usein myös asian sivusta puhumiseen. Tutkijat auttoivat 

haastateltavia tilanteeseen sopiviksi katsomillaan apukysymyksillä pohdinnan etenemiseksi ja 

ohjasivat keskustelun takaisin aiheeseen. Tällöin haastateltava saattoi vastata “joo” tai “kyllä”, jolloin 

toivottua alkuperäisilmaisua ei aiheesta saatu, mutta ne on otettu huomioon aineiston tulkinnassa.  

 

Tutkijat jakoivat haastattelujen litterointivaiheen ja huolehtivat tietosuojan toteutumisesta koko 

prosessin ajan. Haastattelujen litteroinnin jälkeen nauhoitettu aineisto tuhottiin. Tutkimukseen 

osallistuneiden yhteystiedot tuhottiin tietosuojakäytänteiden mukaisesti tutkimuksen valmistuttua. 

Tutkimustulosten valmistuttua tutkijat ovat yhteydessä kotihoidon esihenkilöihin sähköpostitse 

ilmoittaakseen tutkimuksen valmistumisesta. Yhteyshenkilön kanssa ennalta sovitusti valmistunut 

tutkimus esitellään organisaatiossa siten, että työntekijät voivat osallistua kuuntelemaan joko paikan 

päällä tai Teams-yhteyden välityksellä.  

  

5.2 Haastatteluteemat  

  

Haastattelun runko rakentui aikaisemman teorian pohjalta (Keogh, 2015; Hamilton & Forbes, 2017; 

Korkiakangas ym. 2022; Porinchak, ym. 2022; Wang, ym. 2022; Lindfors, 2023). Teemoja olivat 

ammatillinen osaaminen ja ammatillinen kasvu, uralla kehittyminen, Itseluottamus ja itsetuntemus, 

hyvinvointi ja jaksaminen, työn mielekkyys, vastavuoroinen tiedon ja kokemuksen jakaminen, 

työyhteisöön sopeutuminen ja hoidon laatu. Haastattelussa kysyttiin ensin taustatiedot sekä 

kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite sekä tutkimuskysymykset. Haastattelukysymykset 

muotoiltiin tutkimustehtävien pohjalta aikaisemman tiedon pohjalta luotujen teemojen mukaan.  
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 5.3 Aineiston analyysi 

  

Aineisto analysoitiin induktiivisesti eli aineistolähtöisesti sisällönanalyysin avulla. Sisällönanalyysi on 

laadullisissa tutkimuksissa yleisimmin käytetty menetelmä (Elo ym. 2022) ja sen avulla kuvaillaan 

laadullisen tutkimuksen kohteena olevaa ilmiötä (Kyngäs ym. 2011). Aineiston analyysi eteni 

valmisteluvaiheesta analysointivaiheeseen ja edelleen raportointivaiheeseen (Elo ym. 2022). 

Valmisteluvaiheessa haastattelut nauhoitettiin ja ne kirjoitettiin auki jakamalla puoliksi tutkijoiden 

kesken.  

  

Alkuperäisilmaukset ja pelkistykset säilytettiin omina listoinaan.  Analyysivaiheessa pelkistykset 

luokiteltiin alaluokkiin ja yläluokkiin. Samansisältöiset pelkistetyt ilmaisut koottiin samaan 

alaluokkaan. Samansisältöiset alaluokat järjestettiin yläluokkiin, joille muodostettiin sisältöä kuvaava 

nimi. Luokittelujen jälkeen raportointivaiheessa tulokset kuvattiin tekstin lisäksi taulukoin ja peilattiin 

aikaisempaan teoriaan (Elo ym. 2022). Aineistoa tulkitsemalla ja päättelemällä saatiin 

tutkimuskysymyksiin vastaukset sekä kirjoitettiin johtopäätökset (Tuomi & Sarajärvi, 2018).  

  

Taulukko 1. Esimerkki alkuperäisten ilmaisujen pelkistyksestä ja luokittelusta 

Alkuperäinen ilmaisu Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

”No kyllä siinä ehkä sellaista niin kun ehkä 
sitä sellaista yhteenkuuluvuutta ja sellaista, 
että ja tavallaan että hei että niinku että 
meillähän on ihan niinku samat samat 
niinku ajatukset ja niin kun ja niin 
yhteenkuuluvuutta ja sitä että samassa 
veneessä ollaan ollaan ja tunnistaa 
tunnistaa sitten niitä toisen ajatuksia ja.”H4 

 

Mentorointi lisää 
yhteenkuuluvuuden 
tunnetta. 
Mentorointi lisää 
ymmärrystä ajatusten 
samankaltaisuudesta.  
Mentorointi lisää 
ymmärrystä samassa 
tilanteessa olemisesta. 

 

Työyhteisön 
yhteistyö 
 
Vertaistuen 
mahdollistamin
en 
Vertaistuen 
mahdollistamin
en 

Työyhteisön 
toimivuuden 
lisääntyminen 
Ammatillisen 
osaamisen 
vahvistuminen 
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6. TULOKSET 

  

6.1 Aktorien kokemus mentoroinnista  

  

Tutkimukseen osallistuneet aktorit kokivat mentoroinnin näkyvän ammatillisen osaamisen 

kehittymisenä, ammatillisen kasvun vahvistumisena, vastavuoroisen tiedon jakamisen 

edistymisessä, työn mielekkyyden lisääntymisessä, työyhteisöön sopeutumisen vahvistumisessa ja 

hoidon laadun parantumisena. Liitetaulukossa 1. (LIITE 5.) esitellään, miten aktorit kokevat 

mentoroinnin edistävän työhyvinvointia. Ammatillisen osaamisen kehittyminen on kuvattu 

liitetaulukossa 2. (LIITE 6.) 

  

6.1.1 Ammatillisen osaamisen kehittyminen 

 

Mentoroinnin avulla aktorit kokivat osaamisensa vahvistumista ja he tunnistivat myös oppimis- ja 

kehittymishalun sekä urakehityksestä kiinnostumisen lisääntymistä. 

  

Osaamisen vahvistuminen 

Mentorointi edisti aktorien ammatillisen osaamisen kehittymistä. Mentoroinnista aktori sai mentorilta 

ammatillista tukea, ja mentorin ja aktorin väliset keskustelut auttoivat aktoreita tunnistamaan omaa 

osaamistaan. Mentorointi tuki aktoreiden oppimista, ja aktori oppi mentorilta ammatillista 

käyttäytymistä. Mentorointi lisäsi myös aktoreiden varmuutta omaan itsenäiseen työskentelyyn. 

  

“Mentorointi on lisännyt uskallusta ottaa haasteita vastaan, kun sä näet kuitenkin osaavan tai 

tietävän onhan se, tottahan se nyt tuntuu hyvältä kuulla tämmönen asia.”H1 

  

Oppimis- ja kehittymishalun kehittyminen 

Mentorointi lisäsi aktoreiden halua kehittää itseään ammatillisesti. Aktori kuvasikin, että 

sairaanhoitajakoulutuksen omaava mentori vaikutti aktorin haluun kehittyä ammatillisesti H3. 

Mentorointi lisäsi aktoreiden halua kehittymiseen ja oppimiseen. 

 

“Mä oon tosi hyvä mun työssä mutta ainahan on varaa parantaa tai sitte niinku kehittää itseään niinku 

ammatillisesti.” H3 

  

Urakehityksestä kiinnostumisen lisääntyminen 

Mentorointi edisti aktoreiden urakehitystä ja vaikutti aktorin työuran nousuun. Tämä näkyi esimerkiksi 

siinä, että  mentorointi tuki aktoria vastuutehtävien saamisessa. Mentorointihetket koettiin 

hyödyllisiksi, koska mentorointihetkissä aktoreilla oli tilaisuus miettiä asioita ja sisäistää asioita 
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paremmin. Mentorointi innosti aktoreita myös täydennyskoulutuksiin osallistumisesta. Aktorit 

kuvasivat, että he olivat rohkaistuneet sairaanhoitajamentorin korkeammasta koulutustasosta. 

  

“Kyllähän se on kasvanut se halu kehittyä tän puolentoistavuoden aikana niinku sillalailla 

lähihoitajana ylipäätään ja sitten varsinkin, kun tämä toinen mentori on sairaanhoitaja, niin tuohan 

se vähän sellasta niinku halua kehittyä vielä lisää.” H3 

  

6.1.2 Ammatillisen kasvun vahvistuminen 

 

Mentorointi lisäsi aktoreiden ammatillista kasvua, ja tämä näkyi omien vahvuuksien käyttämisessä, 

erilaisten työtapojen kokeilemisessa ja toimijuuden parantumisessa, hoitotyön taitojen- ja tiedon 

lisääntymisessä, ajattelun kehittymisessä, itsetuntemuksen- ja itseluottamuksen vahvistumisessa ja 

hoitoalan veto- ja pitovoiman parantumisena. 

  

Omien vahvuuksien käyttäminen 

Mentorointi auttoi aktoreita tunnistamaan ja käyttämään heidän omia vahvuuksiaan. Aktorit kokivat 

saavansa rohkaisua ja kannustamista mentoroinnista, ja se lisäsi heidän rohkeuttaan tehdä erilaisia 

työtehtäviä. Mentori kertoi aktorin voimavaroista ja kannusti aktoria oman persoonan käyttämiseen. 

Aktori koki myös, että hän pystyi mentoroinnin avulla paremmin keskittymään työtehtäviin ja 

mentorointi lisäsi hänen sinnikkyyttään. Aktorit kokivat mentoreiden erilaisuuden vaikuttavan 

työhyvinvoinnissa tukemiseen, ja mentorointi auttoi aktoria kehittymään saadun palautteen 

perusteella. 

  

“Niin tuota se totesikin, että kun mä oon niinku tosi itsevarma niinku tässä mun työssä, koska mä 

tiedän, että mä oon oikeasti hyvä ja mä osaan niin välillä se niinku sillä lailla hävettää, että oon niin 

itsevarma niin sitten se just sanoi, että ihan turhaan niinku hävetä sitä, että se on hienoa, että löytyy 

niinku itsevarmuutta, että se tukee myös sitten sitä niinku työn tekemistä ja sujumista”H3 

  

Erilaisten työtapojen kokeileminen 

Mentori kannusti aktoria löytämään ja kokeilemaan erilaisia työskentelytapoja. Aktori sai mentorilta 

vinkkejä omaan työskentelyyn ja hän oppi mentorin antamasta esimerkistä. Mentorointi myös tuki 

aktoria toiminnan muutokseen. 

  

“Mä teen tämän näin. Mutta jos sä keksit jonkun oman tavan tehdä ja mikä on sulle luontainen tapa 

tehdä asioita niin sä teet sitten niin, että tavallaan kannustetaan...”H1 
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Toimijuuden parantuminen 

Mentori tarjosi aktorille neuvoja ja ohjausta työtehtävien tekemiseen ja näin mentorointi auttoi aktoria 

selviytymään työtehtävistä. Mentorit opastivat aktoreita ja aktorit saivat vinkkejä kokeneemmilta 

mentoreilta. Aktori koki myös, että mentoroinnissa pääsee keskustelemaan, miten erilaisissa 

tilanteissa toimitaan, ja näin mentorointi tuki aktorin vastuunottoa omasta toiminnastaan. Aktorit 

kokivat, että mentorointihetkessä oli lupa pysähtyä ja hetken levähtää. Tätä kuvasikin aktorin 

kommentti, että mentorointihetkessä tauko teki ihmeitä ja se vaikutti aktorin jaksamiseen. 

  

“Onhan meillä asiakkaita, jotka haluavat tietyllä nopeudella, mutta sitten on taas niitä, joiden kans 

pitää oikeasti olla niinku rauhassa ja tehdä hitaasti, vaikkei se sovi mun tyyliin niin sanotusti ja se on 

niinku haastavaa...mutta sitten on saanut mentorilta vinkkejä, että hei tee näin niin sitten kun mä jo 

tiedän, että mitä mä teen niin sitten se saa siitä käynnistä sujuvan.”H3 

  

Hoitotyön taitojen ja tiedon lisääntyminen 

Aktorit kokivat, että konkreettinen hoitotyön taitojen harjoittelu mentoreiden kanssa oli ollut 

hyödyllistä. Aktorit olivat harjoitelleet mentoreiden kanssa manuaalista verenpaineen mittaamista, 

saaneet spesifiä vinkkejä haavan- ja avanteen hoitoon, ja he olivat harjoitelleet myös pistämistä. 

Aktoreiden hoitotyön toimintojen treenaaminen mentoreiden kanssa vahvisti aktoreiden työssä 

selviytymistä. Mentorointisuhteessa mentorit rohkaisivat aktoreita kysymiseen ja myös aktorit saivat 

jakaa vinkkejä mentoreille. Esimerkiksi mentori kertoi aktorille asukkaiden taustatietoja. Mentorointi 

tuki ihmisten erilaista tiedon vastaanottokykyä ja edisti aktorin ja mentorin välistä vastavuoroista 

tiedon jakamista. 

  

“Manuaalista verenpainetta ja sitten sitä pistämistä ollaan käyty niinku läpi. ”H9 

  

Ajattelun kehittyminen 

Mentoroinnissa keskustelu käynnisti sekä mentorin että aktorin ajatustyötä. Mentorointi auttoi 

aktoreita ajatusten oivaltamisessa ja aktorit saivat uusia ajatuksia. Aktorit tunnistivat uusia 

näkökulmia asioihin mentoroinnin vaikutuksesta. Mentoroinnin avulla aktorin mahdollinen yliajattelu 

väheni. Voidaankin todeta, että mentorointi tuki sekä aktorin että mentorin ihmisenä kehittymistä ja 

aktoreiden ammatillista kasvua. 

  

“... ja sitten jos itse on käynyt näitä haavanhoitokoulutuksia, niin sitten pystyy aiheesta 

keskustelemaan hänen kanssaan ja sitten siihen saisi uusia ajatuskulmia.”H10 
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Itsetuntemuksen vahvistuminen 

Mentorointi vahvisti aktorien itsetuntemusta ja itsensä arvostamista ja se auttoi myös katsomaan 

omaa toimintaa. Mentorointi auttoi aktoria omien huolien, murheiden ja avuntarpeen 

tunnistamisessa. Mentoroinnin avulla aktorin saama palaute vahvisti hänen itsetuntemustaan ja 

laajensi hänen omaa käsitystään omasta persoonastaan. 

  

“Se että tavallaan puhutaan tuolla lailla, että ei tarvitse niinku vähätellä itseään yhtään, että antaa 

palaa vain niin kyllä se on niinku vahvistanut sitä.”H3 

  

Itseluottamuksen vahvistuminen 

Mentorointi vahvisti aktoreiden itseluottamusta ja se vahvisti aktoreiden itseluottamusta 

toimenpiteiden tekemiseen. Mentorointi vähensi aktorin epävarmuutta ja tuki itseluottamusta 

selvittää myös hankalia asioita. Aktorit saivat varmuutta työtehtävien tekemiseen ja mentorointi tuki 

aktorien ammattiylpeyttä. Mentorointi tuki aktorien oman työn ja itsensä arvostamista, ja voidaankin 

sanoa, että mentorointi auttoi aktoreita arvostamaan omaa työtään enemmän. 

  

“No joo, tältä meidän mentoriltamme on kyllä tullut tosi hyvin tuota sellaista palautetta, että on niin 

kuin aina hyvä mieli, kun siitä lähtee. Kyllä joo, auttaa moneen asiaan, että tuota kokee olevansa 

hyvä jossain.”H8 

       

Hoitoalan veto- ja pitovoiman parantuminen 

Aktorit kokivat, että mentoroinnin avulla voidaan ylläpitää hoitoalan veto- ja pitovoimaa  ja aktori 

kertoikin, että  mentorointi vähensi hänen uhkaansa hakeutua toiselle alalle. 

  

“Että saisi niin kuin silla lailla myönteisiä asioita ja sillä lailla, että jos on jotain ongelmia, 

vastoinkäymisiä niin että ei kaadu siihen koko ura. Niin että ne ei hakeudu, vaikka toiseen ammattiin 

niin ei sitten heti lannista ja lannistu.”H8 

  

6.1.3 Vastavuoroisen tiedon jakamisen edistyminen 

  

Mentorointi tuki aktoria haasteiden kohtaamisessa ja kokemusten jakamisessa. Aktorit kertoivat 

mentoroinnin vaikuttaneen positiivisesti vertaistuen lisääntymiseen, helpottaneen tunteiden 

jakamista ja perehdytyksen parempaa mahdollistumista. 
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Haasteiden kohtaamisessa tukeminen 

Aktorit kertoivat mentoroinnin lisänneen heidän uskallustaan ottaa vastaan haasteita ja selvittää 

hankalia asioita. Aktorit kokivat mentoroinnin auttaneen heitä hankalien ongelmien käsittelyssä,  

ikävistä asioista keskustelemisessa ja he kokivat, että mentorilta sai tukea vastoinkäymisten 

kohtaamiseen. 

  

“...tämmösistä niinku kokemuksista ja on ollut justiinsa vaikka ikäviäkin kokemuksia niin sitten niitä 

on voinut vaikka käyttää esimerkkinä.”H3 

  

Kokemusten jakaminen 

Mentoroinnissa sekä aktori että mentori voivat jakaa kokemuksiaan, koska molemmat halusivat 

jakaa asioitaan. Voidaankin todeta, että mentorointi edisti aktorin ja mentorin vastavuoroista 

kokemusten jakamista, ja se tuntui molemmista innostavalta. Mentorointikeskustelut olivat 

sisältäneet kokemusten jakamista aikaisemmasta työhistoriasta. Aktori koki, että mentorin 

kokemusten kuuleminen oli kasvattanut häntä. Mentoreiden kanssa puitiin jälkikäteen työtehtäviä ja 

mentorointi auttoi hiljaisen tiedon välittämistä. 

  

“Kuuntelee toisiaan, että joo, jonkun kanssa tepsii tämä näin ja sitten tavallaan itsekin joo, mähän 

voisin kokeilla joo...se on semmoista yleistä keskustelua...otat jonkun semmosen vinkin itsellesi, no 

joo...voisin tota kans kokeilla.”H1 

  

Vertaistuen lisääntyminen 

Mentoroinnissa sekä mentorit että aktorit saivat toisiltaan vertaistukea. Mentori auttoi aktoria 

raskaissa työhetkissä  ja aktori koki mentorilta saadun vertaistuen hyödylliseksi. Aktori koki, että 

mentorointihetkissä sai pyytää apua  ja mentorit antoivat aktoreille ymmärrystä jakamalla omia 

kokemuksiaan. Aktori kertoi myös esimerkin, että yhdessä mentorin kanssa jätskillä käyminen auttoi 

purkamaan hänen mietteitään. 

  

“Ja kun sä itse saat sitä semmoista tukea ja ymmärrystä niin sitten kun toisella, jollain toisella on 

joku semmonen tilanne, niin sä pystyt itsekin, että no joo, kyllä mä voin nyt tavallaan on saanut 

itselleen semmoista vastavuoroista vastaantuloa, niin sitä on helppo välittää sitten seuraavassa 

tilanteessa toiselle.”H1 

  

Tunteiden jakaminen 

Mentorointi lisäsi aktorin positiivisia tunteita ja asioiden käsittely yhdessä mentorin kanssa lisäsi 

aktorin omaa tasapainoisuutta. Aktori kertoi, että hän sai mentoroinnin kautta kokemuksen, että 

toinenkin voi tuntea samanlaisia tunteita. Mentorointi oli auttanut aktoria käsittelemään myös 
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negatiivisia tunteita ja hän koki, että siitä oli apua hänen tunnelukkojen avautumisessa. Aktorit 

pystyivät purkamaan omia ajatuksiaa, pahaa mieltään mentoreille ja keskustelu vähensi mielessä 

pyöriviä ja mieltä painavia asioita. Aktori koki, että myös kotona esiintyvien huolien jakaminen kuului 

mentorointiin. 

  

 “Kun tunnistaa itse mitkä on itselle raskaita asioita, siitä puhuu sitten sille toiselle ihmiselle, joka 

kuuntelee ja tavallaan tulee niin kun ajatus että no joo että joo, kyllä mustakin välillä tuntuu, että 

tavallaan saa tukea että toinenkin kokee samoin ja sitten että niinku no mä nyt olekaan ainut 

semmoinen joka ei kestä tätä asiaa.”H1 

  

Perehdytyksen parempi mahdollistuminen   

Mentorointi auttoi aktoreita työtehtäviin perehtymisessä. Mentori oli kertonut työasioista, työnkuvasta 

ja asukkaiden taustatiedoista vielä paremmin. Mentorointi tuki aktoreita työnkuvan ymmärtämisessä 

ja vahvisti aktoreiden toimijuutta. 

  

“..., saa asioita puida ja joka kertoo sitten esimerkiksi tarkemmin asioita, niinku työnkuvasta ja 

muusta...niin kyllähän se siihen auttaa tavallaan tutustuttaa siihen työympäristöön, toisiin 

työntekijöihin js sitten eritoten niinku asiakkaisiin.”H8 

  

6.1.4 Työn mielekkyyden lisääntyminen 

  

Mentorointi vaikutti aktoreiden positiivisten kokemusten ja tunteiden lisääntymiseen. Tämä lisäsi 

hyvinvoinnin  ja turvallisuuden tunnetta, ja johti stressin vähentymiseen. Mentorointi tuki jaksamista, 

työmotivaation lisääntymistä ja kuulluksi tulemisen tunteen vahvistumista.    

  

Positiivisten kokemusten ja tunteiden lisääntyminen 

Mentorit kannustivat positiivisesti aktoreita keskustelemalla hauskoista asioista, ja tämä lisäsi 

aktoreiden positiivisia ajatuksia. Tämä vaikutti aktoreiden mielialaan positiivisesti ja nosti heidän 

mielialaansa. Mentoroinnilla oli vaikutusta aktoreiden työn mielekkyyden kokemukseen ja he kokivat, 

että työ oli mentorointikeskustelujen ansiosta mielekkäämpää, ja mentorointi tuki aktoria ajattelun 

muutokseen. 

  

“ Kyllähän se tuota niin kun toisen ihmisen kanssa saa niinku asioista puhua, niin voi tulla joku aivan 

uusi käsitys asiasta, mikä on niinku itsellä ollut. Niin sitten toinen voikin sanoa siihen toisen 

ajatuksen, että ettei se nyt niin, että uusia ajatuksia monta kertaa, asian voi nähdä toisellakin 

tavalla.”H8 
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Hyvinvoinnin lisääntyminen 

Mentorin kanssa juttelu edisti aktoreiden hyvinvointia. Mentoroinilla oli  vaikutusta ja merkitystä 

aktorin työtyytyväisyyden lisääntymiseen. 

  

“Se juttelukin on tietysti ollut yks...että niinku mikä on ollut vaikeata ja mikä on ollut jo niin helppoa 

ja tälleen niinku. Saa vinkkejä kokeneemmalta ja tälleen.”H9 

  

Turvallisuuden tunteen lisääntyminen 

Mentorointi lisäsi aktoreiden turvallisuuden tunnetta,  koska mentori otti aktorit siipiensä suojiin. 

Mentorin ja aktorin samanlaiset ajatukset toivat turvaa työntekoon ja työilmapiiriin. Aktori koki myös, 

että mentorin läsnäolo lisäsi hänen turvallisuuden tunnettaan. 

  

 “ Kyllähän se niinku sellasta justiinsa tuo sitä turvallisuuden tunnetta ja sitten että uskaltaa puhua 

kaikkia asioita ja on hyvä että on sellainen joka ottaa vähä niinku siipiensä suojiin.”H8 

  

Stressin väheneminen 

Mentorien kanssa keskustelu helpotti aktoreiden stressiä ainakin hetkellisesti, koska asioiden 

jakaminen vähensi mielessä pyöriviä asioita. Aktori koki, että mentori ymmärtää miksi hän oli 

stressaantunut. Mentorointi auttoi aktoria tunnistamaan stressin merkkejä itsessään. Mentori auttoi 

aktoria raskaissa työhetkissä keventämällä aktorin työtehtäviä. Aktorit kokivat, että mentorien 

kanssa keskustelu helpotti heidän työpaineitaan ja mentorointi vaikutti heidän paineensietokyvyn 

lisääntymiseen. 

  

“... kun tietysti ne tietää on samat asiakkaat ja muuta että että nyt ymmärtää niinku mua niinku sen 

että minkä takia mä stressaan tai olen kuormittunut. Niin sitten kun siitä on saanut keskustella, niin 

onhan se niinku lievittänyt sitä.”H3 

  

 Jaksamisen lisääntyminen 

Mentorointi edisti ja lisäsi aktoreiden jaksamista. Sekä mentori että aktori olivat kiinnostuneita 

toistensa jaksamisesta  ja yhteinen keskustelu auttoi jaksamiseen. 

  

“Ja sitten mun hyvinvointi justiinsa se, kun siinä on kuitenkin keskustellut sitten sen oman mentorin 

kanssa niinku siitä, kuinka jaksaa ja on saanut vinkkejä ja ja niinku molemmin puolin.”H3 

  

Työmotivaation lisääntyminen 

Mentorointi lisäsi aktoreiden työmotivaatiota. Aktori koki, että keskustelun ja kysymisen 

mahdollisuudella oli positiivinen vaikutus hänen työmotivaatioonsa. 
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“Niin kyllähän se on semmonen positiivinen vaikutus työmotivaatioon, että tietää, että on varmasti 

joku aina täällä niinku sellainen että uskaltaa ja pystyy kysyä ja keskustella.”H3 

  

Kuulluksi tulemisen tunteen vahvistuminen 

Mentorointi auttoi aktorin kuulluksi tulemisen kokemusta, kysymällä aktorin selviytymisestä. Mentori 

tunsi aktorin ja hän tunnisti, jos aktorilla ei ole kaikki hyvin. Mentori tunnisti, jos aktorilla oli huolia, 

murheita tai avuntarpeita. Mentorointikeskusteluissa vuorovaikutus oli tärkeää ja keskusteluiden ei 

tarvitse olla välttämättä pitkiä. Aktori koki, että mentorin on tärkeä kysellä häneltä kysymyksiä ja 

kannustaa aktoria kertomaan asioista. 

  

“Tunnistaa tai tietää mut niinku silleen ihmisenä niin kyllä ne varmaan niinku huomaisi, että ei ole 

kaikki ihan niinku ok ja varmaan tulisi sitten kysymään että onko jotakin niinku huolia tai murheita tai 

muuta että voiko auttaa?”H3 

  

6.1.5 Työyhteisöön sopeutumisen vahvistuminen 

 

Mentoroinnin vaikutuksesta aktorin työyhteisöön tutustuminen helpottui  ja aktorin työyhteisöön 

kuulumisen tunne vahvistui. Mentorointi vaikutti koko työyhteisöön positiivisen vuorovaikutuksen 

kehittymisen kautta. 

  

Työyhteisöön tutustumisen helpottuminen 

Mentorit tutustuttivat aktoreita työyhteisöön ja mentorointi helpotti aktoreiden ihmisiin tutustumista, 

ja se helpotti  myös mentorin ja aktorin tutustumista. Mentori esitteli aktorin työyhteisölle, kertoi 

työkavereiden nimiä, kertoi sisäpiiritietoa, milloin työkaverin voi tavoittaa ja kertoi tutustumista 

helpottavista asioista. Mentoroinnin vaikutuksesta aktori koki itsensä tervetulleeksi työyhteisön 

jäseneksi.  Aktori koki, että mentorointi on vastavuoroista ja aktorin toiveet tulivat paremmin kuulluksi 

mentoroinnin avulla. Aktorit kokivat, että mentoroinnissa yhteiset mielenkiinnonkohteet yhdistivät 

aktoria ja mentoria ja mentorointi auttoi huomioimaan aktorin harrastukset. Aktori koki myös, että 

yhteisten työtehtävien aikana tutustuminen edisti aktorin työhyvinvointia. 

  

“Ensimmäisiä päiviä, niin kyllähän mulla mentorit niinku esitteli mua tavallaan niinku muille 

työntekijöille, että jos mentiin vaikka ruokatauolle niin sitten ne sano että hei muuten tässä on meidän 

uusi työntekijä.”H3 

  

  



   
 

  29 
 

Työyhteisöön kuulumisen tunteen vahvistuminen 

Mentorointi edisti aktoreiden työyhteisöön sopeutumista ja työyhteisöön liimautumista. Mentori oli 

esitellyt ja tutustuttanut uutta työntekijää eli aktoria työyhteisölle. Mentoroinnin avulla aktorit kokivat 

työhön saapumisen mukavaksi ja mentorointi auttoi sulautumaan työyhteisöön. Aktori koki, että kun 

hän näyttäytyi mentorin seurassa, niin muu työyhteisö uskoi paremmin hänen jäävän  työyhteisön 

jäseneksi. Lisäksi aktori koki myös kehittyneensä vastavuoroisuuden jakamisessa mentoroinnin 

vaikutuksesta. 

  

“ Siihen työyhteisöön niin kun liimautumista, miksikä sitä nyt voisi sanoa? Ja, ja siihen niinkuin 

pääsemistä ja tottahan sitten kun mentorin kanssa kaksin puhutaan asioista niin, niin, niin kauemmin 

työssä olleena osaa sitten tarkemmin selvittää työtehtäviä.”H8 

  

Työyhteisön positiivisen vuorovaikutuksen kehittyminen 

Mentorointi tuki aktoreiden mielestä koko työyhteisön yhteistyötä ja yhteisen hyvän edistämistä. 

Työyhteisön vuorovaikutus  ja ihmisten erilaiset vuorovaikutustaidot kehittyivät mentoroinnin avulla. 

Aktorit kokivat myös, että heidän saamastaan mentoroinnista heräsi heille halu olla tukena ja turvana 

myös muille työyhteisön jäsenille. Aktori koki myös, että mentorointi vahvisti hänen 

vuorovaikutustaitojaan ja hän rohkaistui tuomaan mielipiteitään esille koko työyhteisölle, esimerkiksi 

viikkopalavereissa. Mentorit auttoivat aktoreita vaikeista asioista keskustelemisessa. Voidaankin 

todeta, että mentorointi paransi ihmisten välistä yhteyttä ja kehitti erilaisia keskustelutaitoja. 

  

“En usko, että siitä olisi kenellekään mitään haittaa, että sillä voisi olla niinku vaan positiivisia 

vaikutuksia, että ihmiset on tosi erilaisia ja ne ottaa tietoa vastaan ja puhuu asioista eri tavalla. ”H10 

 

6.1.6 Hoidon laadun parantuminen 

 

Tutkimukseen osallistuneet aktorit kokivat hoidon laadun parantumisen asiakkaan kohtaamisen 

helpottumisena, asiakkaisiin kohdistuvien vaikutusten mahdollistumisena ja hoidon laadun 

lisääntymisenä. 

  

 Asiakkaan kohtaamisen helpottuminen 

Sekä aktorit että mentorit saivat mentoroinnin avulla hyviä vinkkejä asiakkaiden kohtaamiseen. 

Mentori tutustutti aktoria uusiin asiakkaisiin, ja mentoroinnin avulla aktori osasi lähestyä asiakkaita 

oikein. Aktori koki, että hän sai hyviä vinkkejä erityisesti haastavien asiakkaiden kanssa toimimiseen. 

  



   
 

  30 
 

“Kyllähän se vaikuttaa siihen, että osaa lähestyä. Lähestyä asiakkaita tietyllä tapaa kutakin, että 

kaikki ovat yksilöitä. Jokainen ihminen on erilainen ja sitten hyviä vinkkejä aina saa puolin ja 

toisin.”H8 

  

Asiakkaisiin kohdistuvien vaikutusten mahdollistuminen 

Mentorointi vahvisti ja mahdollisti asiakkaalle laadukkaampaa ja parempaa hoitoa. Aktorit pystyivät 

antamaan mentoroinnin kautta enemmän asiakastyöhön. Asukkaiden toimintakyvyn tukeminen, 

turvallisuuden tunteen kokeminen ja parempi vuorovaikutus lisääntyi mentoroinnin vaikutuksesta. 

Asiakkaat kokivat hoitajan osaamisen vahvempana mentoroinnin vaikutuksesta. 

  

“Luo semmoista, luo myös turvallisuuden tunnetta sille asiakkaalle.”H1 

  

 Hoidon laadun lisääntyminen 

Mentoroinnin avulla kehittyminen paransi aktoreiden antamaa hoidon laatua. Aktori oppi mentorilta 

ammatillista asiakkaiden kohtaamista. Mentoroinnin kautta työnteon tapoja voitiin uudistaa ja näin 

myös parannettiin hoidon laatua. Lisäksi asiakkailta saatu hoitajien arvostus lisääntyi mentoroinnin 

avulla. 

  

“No mun mielestä sellainen juuri tällainen asioiden niin kun järjestelmällisesti läpikäyminen luo myös 

siihen, hoitotyön laatuun, niinku sellaista parannusta.”H10 

  

6.2 Mentorien kokemus mentoroinnista 

  

Tutkimukseen osallistuneet mentorit kokivat mentoroinnin näkyvän ammatillisen osaamisen 

kehittymisenä, ammatillisen kasvun lisääntymisenä, työssäjaksamisen lisääntymisenä, työyhteisön 

toimivuuden lisääntymisenä sekä hoidon laadun paranemisena. Taulukossa 2. esitellään miten 

mentorit kokevat mentoroinnin edistävän työhyvinvointia. Työyhteisön toimivuuden lisääntyminen on 

kuvattu liitetaulukossa 3. (LIITE 7.) 
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Taulukko 2. Mentorien kokemus mentoroinnista  

Alaluokka Yläluokka 

Tiedon jakaminen Ammatillisen osaamisen kehittyminen 
Vertaistuki   
Ammattitaidon vahvistuminen   
Vahvuuksien huomioiminen   
Palautteen saaminen   
Kasvaminen ja kehittyminen Ammatillisen kasvun vahvistuminen 
Työn mielekkyyden kokeminen   
Itseluottamuksen ja itsetuntemuksen lisääntyminen   
Työtehtävästä suoriutuminen Työssäjaksamisen lisääntyminen 
Stressin vähentyminen   
Jaksaminen lisääntyminen   
Työyhteisön turvallisuuden tunteen lisääntyminen Työyhteisön toimivuuden lisääntyminen 
Näkökulmien laajentuminen   
Työyhteisön yhteistyön vahvistuminen   
Hoidon laadun lisääntyminen Hoidon laadun paraneminen 

  

6.2.1 Ammatillisen osaamisen kehittyminen 

  

Mentoroinnin avulla jaettiin tietoa ja annettiin vertaistukea vastavuoroisesti. Ammattitaito vahvistui 

mentorisuhteen aikana. Vahvuuksien huomioiminen ja palautteen saaminen kehitti mentorien 

mukaan sekä aktorien että mentorien ammatillista osaamista.  

 

Tiedon jakaminen 

Mentorointi mahdollisti uuden tiedon jakamisen puolin ja toisin ja siinä myös syntyi uutta tietoa. 

Mentorilla oli vastuu jakaa uutta tietoa ja perustella tieto. Mentorointisuhteen osapuolten kesken 

jaettu tieto jakaantui muulle työyhteisölle. Mentorin osaamista lisäsi asioiden selvittely. 

  

“Kyllä se on ollut koko matkan varrella se sellainen tiedon lisääminen ja oman itsensä kasvaminen, 

että kun ei tässä nyt valmis ole ikinä.”H6 



   
 

  32 
 

Vertaistuen mahdollistuminen 
Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden mentoreiden mukaan sekä aktori että mentori antoivat ja 

saivat vertaistukea mentorointisuhteen aikana. Parhaimmillaan se lisäsi ymmärrystä 

samankaltaisista ajatuksista ja että, oltiin niin sanotusti samassa veneessä.  Vertaistuen avulla 

aktorit ja mentorit jakoivat kokemuksiaan, josta molemmat oppivat. Mentoreiden mukaan vertaistuen 

avulla voi purkaa kuormitustaan sekä se madalsi kynnystä ihmetellä, kysellä ja pohtia ääneen 

mentorin kanssa. Mentorilla ja aktorilla oli mahdollisuus saada kuuntelemisesta uutta näkökulmaa 

sekä oivaltaa uusia asioita. Mentori voi jakaa myös kokemuksiaan, joita itse sai aikanaan 

aloittaessaan uutena hoitajana.  

  

“... niin sieltä on tullut kyllä hyviä hyviä, niin kun tavallaan oivalluksia mistä sitten on myös itse 

oivaltanut ja.”H4 

 
Ammattitaidon vahvistuminen 

Aktorin osaaminen vahvistui mentorin tuodessa esiin aktorin vahvuuksia ja rohkaistessa häntä. 

Mentorointi lisäsi mentorin itsevarmuutta omaan työskentelyyn ja se vahvisti mentorin ammattitaitoa. 

Yhdessä oppiminen vahvisti molempien osaamista.  

 

Vahvuuksien huomioiminen 

Mentori kannusti aktoria tekemään työtä omalla persoonalla, tuki ja kannusti aktoria. 

Mentorointisuhteen aikana mentori oppi tunnistamaan aktorin vahvuuksia sekä kannustettavia 

ominaisuuksia.  Mentori oppi tunnistamaan itsessään hyviä ominaisuuksia ja löytämään 

vahvuuksiaan.   

  

” Se tulee varmaan sitten keskustelujen myötä, että kun opit niinku tuntemaan enemmän ja huomaa 

että hänen niinku vahvuudet ja niin totta kai niitä sitten tuoda tuoda siinä esille.”H4 

  

Palautteen saaminen 

Mentorina toimiminen kannusti kiittämään hyvin tehdystä työstä ja antamaan positiivista huomiota.  

Positiivisen palautteen ja kiitoksen saaminen oli tärkeää niin mentorille kuin aktorillekin. Mentori antoi 

aktorille myös kriittistä palautetta hienovaraisesti keskustellen ja kannustaen. Mentorin aktorilta 

saatu rehellinen palaute edisti mentorin osaamista ja kasvua.  

  

” Kyllä se varmaan kun kun se saat positiivista palautetta ja ja sulle sanotaan että voi vitsi että sä 

keksit tuonkin sitä en olisi itse hoksannut tuota niin kyllähän se tekee. Hyvää.”H2 
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6.2.2 Ammatillisen kasvun vahvistuminen 

  

Mentorointi edisti ammatillista kasvua vahvistamalla kasvua ja kehittymistä työntekijänä. Se lisäsi 

työn mielekkyyden kokemista sekä itseluottamusta ja itsetuntemusta.  Mentorointi edisti ammatillista 

kasvua myös tukemalla oman työn arviointia ja reflektointia. 

 

Kasvaminen ja kehittyminen 

Mentorointisuhteen aikana mentori koki kasvavansa ja kehittyvänsä itse sekä huomasi mentoroinnin 

tukevan aktorin kasvua. Mentorointi mahdollisti aktorin sekä mentorin jatkuvan oppimisen ja lisäsi 

halukkuutta ottaa uusia vastuualueita työssään. Mentorointi kasvatti aktorin hyvää asennetta. 

Mentorointi tuki aktorin identiteetin kehittymistä. Mentori otti selvää uusista asioista ja arvioi omaa 

toimintaansa. Mentorina toimiminen kannusti skarppaamaan itseä ja toisaalta myös tunnistamaan 

toisen ajatuksia. Mentorin mukaan aktori voi peilata omia ideoitaan mentorin avulla. 

  

“Ja sitten edelleen tässä oppii koko ajan. Ei tässä valmis, niin joka päivä tulee sellaisia asioita, että 

mitä tässä on pähkäilee.”H6 

 

Työn mielekkyyden kokeminen 

Mentorin työn mielekkyyttä lisäsi onnistuminen tunne aktorin kannustamisessa sekä, se, että mentori 

sai luoda uudelle työntekijälle turvallista ja mukavaa työpaikkaa, jossa aktorit olivat tulevia 

työkavereita. Mentorien mukaan aktorin työn mielekkyyttä lisäsi vastuun saaminen ja mentorointi 

yleisesti. Mentorointi vastuutehtävänä lisäsi mentorin työn mielekkyyttä. Mentorointi auttoi 

oivaltamaan, että mentorointi itsessään oli mielekästä ja sen, miten mentorointia voitiin hyödyntää. 

Mentori oli kokenut nauttivansa luottamusta ja, että hänen mielipiteensä koettiin tärkeäksi. Mentori 

koki saavansa työntekijöiltä arvostusta. Myös koko kotihoidon arvostuksen koettiin lisääntyvän 

mentoroinnin myötä, joka lisäsi mentorin työn mielekkyyttä. 

  

” Se se on vaihtelua vähän erilaista jotakin ja sitten se, että sä pystyt tukemaan niitä uusia. Kun ne 

kuitenkin on sun toivottavasti sun tulevia työkavereita...”H5 

 

Itseluottamuksen ja itsetuntemuksen lisääntyminen 

Mentorin itseluottamusta tukivat aktorin hyvä kokemus mentoroinnista ja aktorilta saatu kiitos. 

Mentorointi edisti aktorin itseluottamusta lisäämällä varmuutta ja vähentämällä epävarmuutta. 

Tervetulleeksi kokemisella jo koettiin olevan aktorin itseluottamusta tukeva vaikutus. Mentorin 

itsetuntemukseen positiivisesti vaikuttivat aktorin hyvä kokemus mentoroinnista ja aktorilta saatu 

kiitos. 
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“Että tavallaan siitä sellaista kuuluvuutta siihen työyhteisöön ja että sillä munkin mielipiteellä on 

merkitystä ja ja niin kun ehkä se, että kun siihen mun työ työntekoon tai työtapahan luotetaan, että 

mulle annetaan tällainen vastuu tehtävä, kun mentorointi niin että kyllä se sillä lailla on sitä 

itseluottamusta kasvattanut.”H7 

  

6.2.3 Työssäjaksamisen lisääntyminen 

  

Mentorointisuhteessa työssäjaksaminen lisääntyi, koska työtehtävästä suoriutuminen helpottui. 

Mentoroinnin avulla stressi väheni ja hyvinvointi lisääntyi. 

  

Työtehtävästä suoriutuminen 

Aktorin työtehtävästä suoriutumista helpotti mentorin kanssa yhdessä työn harjoittelu ja 

opastaminen työnkuvaan tutustumiseen. Mentori kertoi aktorille työyhteisössä keksityistä ideoista ja 

yhteisistä käytännöistä. Mentorointisuhteessa mentori pystyi kertomaan asiakkaista ja heidän 

läheisistään työtehtävästä suoriutumisen helpottamiseksi. Mentori tuki aktorin työn hallintaa ja 

energian kohdistumista oikeaan suuntaan. Sekä mentorin että aktorin vastuunotto edistivät 

työtehtävistä suoriutumista. Mentori kannusti aktoria pyytämään työyhteisöltä apua 

ongelmatilanteissa työtehtävistä suoriutumisen helpottamiseksi. 

  

 Stressin vähentyminen 

 Mentoroinnin avulla aktorin kokema stressi voi vähentyä. Myös mentorin stressi lievittyi, kun tiesi 

etukäteen asioista. Mentorin mukaan mentorointi myös kasvatti aktorin paineensietokykyä.  

  

“Kun on toisilla taipumus ottaa sellaista stressiä sellaisista vähän ehkä olemattomista asioista, että 

osaa siinä niinku kohtaa sanoa, että no se ei ole maailmanloppu ollenkaan, että että ne tulee 

pikkuhiljaa ne asiat siinä sitten rutiiniksi ja näin että ja oon koittanut sitä sanoa, että niinku kaikille 

voi soittaa ja kysyä ja jos on yhtään enempää varmaa, että että voi niinku sitten.”H7 

  

Jaksamisen lisääntyminen 

Mentorointi tuki sekä mentorin että aktorin jaksamista ja hyvinvointia, sillä mentoroinnissa käytiin 

keskusteluja. Mentori huomasi aktorissa herkästi mahdollisia uupumuksen merkkejä, kuten 

väsymystä, heikentyneen kyvyn kuunnella ja aktorin kokeman paineen. 

  

“Mentoroija huomaa, että nyt ei niin kun mentoroitava ole vastaanottavainen. Se ei tavallaan mene 

se viesti perille, niin kyllä silloin silloin uupumusta väsymystä, jotain muuta painetta nyt ,että, että  

niin kyllä se näkyy.”H6 
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6.2.4. Työyhteisön toimivuuden lisääntyminen 

  

Työyhteisön toimivuuden lisääntyminen näkyi työyhteisössä turvallisuudentunteen lisääntymisenä ja 

näkökulmien laajentumisena. Toimivuuden lisääntyminen näkyi myös työyhteisön yhteistyön 

vahvistumisena.  

  

Työyhteisön turvallisuudentunteen lisääntyminen 

  

Mentorointi tuki turvallisen yhteyden luomisessa, jolloin vaikeistakin asioista puhuminen helpottui. 

Mentorin olemassaolo helpotti aktorin tutustumista työyhteisöön ja auttoi työyhteisöön 

sopeutumisessa. Mentorointi lisäsi myös työyhteisössä keskustelevaa ilmapiiriä ja vahvisti 

työyhteisön taitoja ottaa vastaan uusia työntekijöitä sekä lisäsi työyhteisön kiinnostusta uusia 

työntekijöitä kohtaan. 

  

"Että tulisi se turvallinen olo siellä työyhteisössä.”H5 

  

Näkökulmien laajentuminen 

Mentori katsoi työyhteisöä hiukan etäänpää ja eri näkökulmista niin yksin kuin yhdessä aktorin 

kanssa. Mentori voi myös tukea aktoria ymmärtämään muita. 

  

“ ...niin kun sä katsot sitä työ työtä, työyhteisöä sä yrität katsoa vähän niinku ulkopuolelta sen toisen 

silmin niin se tekee aina hyvää itsellekin.”H5 

  

Työyhteisön yhteistyön vahvistuminen 

Mentori kannusti aktoria soittamaan ja kysymään asioista kaikilta työyhteisön jäseniltä. Mentorointi 

tuki yhteisiä toimintatapoja ja lisäsi yhteenkuuluvuudentunnetta. Mentoroinnin seurauksena 

sosiaaliset taidot sekä rakentava tapa toimia lisääntyivät työyhteisössä. Mentorointi tuki työyhteisön 

erilaisia rooleja ja tuki yhdenvertaisuutta. Se auttoi siinä, että kaikki saivat tasapuolisesti jaettua 

tietoa. Yleinen työilmapiiri koheni mentoroinnin seurauksena ja se auttoi valmistautumaan uusien 

työkavereiden ja opiskelijoiden kanssa toimimiseen. 

  

“Mentorointi tukee työilmapiiriä, työyhteisön rooleja ja identiteettiä.”H6 
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6.2.5 Hoidon laadun paraneminen 

  

Mentorointi heijastui asiakastyöhön positiivisesti. Haastateltavien mukaan se siten paransi hoidon 

laatua.  

  

Hoidon laadun lisääntyminen   

Aktorin hyvä itseluottamus, hyvä mieli ja rennompi työote paransivat hoidon laatua. Asioista 

puhuminen, vanhojen toimintatapojen kyseenalaistaminen sekä asiakkaan turvallisuuden tunteen 

lisääntyminen paransivat hoidon laatua. Omien vahvuuksien hyödyntäminen ja omalla persoonalla 

työn tekeminen näkyivät parantuneena hoidon laatuna. Mentoroinnilla pystyttiin vaikuttamaan 

asiakkaan kohtaamiseen positiivisesti. Mentorointi tuki aktoria tekemään työtä erilaisten asiakkaiden 

kanssa ja mentoroinnin avulla laatu pysyi tasaisena, huolimatta siitä oliko hoitajana kokenut hoitaja 

vai uusi hoitaja. 

  

“...kun sen hoitajan on hyvä olla ja se saa olla oma itsensä niin sitten sen asia sitten se asiakas saa 

parempaa hoitoa, kyllä.”H4 

  

6.3 Aktorien kokemus mentoroinnin kehittämisestä 

  

Aktorien mukaan mentorointia voidaan kehittää entistä paremmin työhyvinvointia tukevaksi 

parantamalla mentorointikeskusteluja ja lisäämällä ymmärrystä mentoroinnin vaikutuksesta koko 

työyhteisön hyvinvoinnin parantumiseen. Taulukossa 3. Aktoreiden kokemus siitä, miten 

mentorointia voitaisiin kehittää entistä paremmin työhyvinvointia tukevaksi. Liitetaulukossa 4. 

kuvataan työyhteisön hyvinvoinnin lisääntymistä (LIITE 8). 

  

Taulukossa 3. Aktorien kokemus mentoroinnin kehittämisestä työhyvinvointia paremmin tukevaksi 

Alaluokka Yläluokka  

Positiivisen mentorointikokemuksen lisääntyminen   Mentorointikeskustelujen kehittäminen   

Mentorointikeskustelujen laadun parantuminen      

Työyhteisön yhteistyön lisääntyminen Työyhteisön hyvinvoinnin lisääntyminen   

Työyhteisön kommunikointi kehittyminen   
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6.3.1. Mentorointikeskustelujen kehittäminen 

 

Aktorit toivoivat, että mentorit keskustelevat heidän kanssaan enemmän. Keskusteluissa mentorien 

toivottiin kyselevän aktorien avuntarpeista, ohjaustarpeista ja heidän kuulumisistaan vielä 

säännöllisemmin. Aktorit toivoivat mentoroinnin olevan vielä enemmän heitä kannustavampaa ja 

rohkaisevampaa. Mentorien toivottiin jakavan vinkkejä aktoreille aktiivisemmin. Mentorointisuhteen 

alussa aktorit ja mentorit tekevät listausta läpikäytävistä asioista ja näin mentorointi on 

tavoitteellisempaa. Mentorien toivottiin sopivan keskusteluaikoja ja mentori myös pyytää aktoria 

näihin mentorointikeskusteluihin. Säännöllisten mentorointikeskustelujen lisäksi mentorien haluttiin 

pitävän muutenkin yhteyttä aktoreihin. Mentorin toivottiin kertovan koulutuksista ja avustavan 

aktoreita koulutuksiin hakeutumisessa. Aktorit totesivat myös, että he itsekin voivat pitää paremmin 

yhteyttä mentoriin pyytämällä mentorilta jutteluhetkiä. 

  

“No kyllä se voisi olla niinku parempi, että niinku kysyy enemmän, niin no kysymällä jotakin 

kuulumisia ja no niinku miten on mennyt töissä ja tälleen.”H9  

  

Aktorit toivoivat mentoroinnin olevan yksilöllistä, suunnitelmallista ja vastavuoroista. Mentorointi 

tulee olla syvempää, jotta keskusteluissa voi harjoitella puhumista, pohtia ja keskustella 

syvällisemmin. Mentorin ja aktorin säännölliset tapaamiset parantivat mentorointikokemusta ja 

tukivat molempien hyvinvointia ja jaksamista. Mentorin ja aktorin säännöllisiä tapaamisia toivottiin 

vielä enemmän ja mentoroinnin tulee olla säännöllistä. Aktori ehdottikin, että mentorointikeskusteluja 

käytäisiin pari kertaa kuukaudessa suunnitelmallisesti. 

 

“... että mun mielestä tuolla työpaikalla pitäisi enemmän niin kun näillä mentorointikeskusteluilla 

harjoitella sitä asioista puhumista, että se on toisille ihmisille todella vaikeaa.”H10 

  

6.3.2 Työyhteisön hyvinvoinnin lisääntyminen 

 

Oma mentorointisuhde   parantaa myös työilmapiiriä. Mentoroinnin avulla aktorit kokivat myös 

saavansa paremmin tietoa työpaikan toimintatavoista ja mentoroinnilla vaikutetaan aktoreiden 

työmotivaation lisääntymiseen. Mentorin ja aktorin yhteiset työvuorot ja parityöskentely tukivat 

mentorointia vielä paremmin.  

 

Mentorointia tulee olla jokaisella työyhteisön jäsenellä. Jos jokaisella työyhteisön jäsenellä olisi oma 

mentorointisuhde se parantaisi työyhteisön kommunikointia, helpottaisi hankalista asioista 

keskustelua ja hankalien asioiden käsittelyä. Ensimmäinen puolivuotta mentoroinnissa oli aktoreille 

tärkeintä aikaa. 
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“ Jokaisella olisi, niinku eväitä siihen, että olisi käsitelty niitä asioita, niin pystyisi sitten työyhteisössä 

käsittelemään niitä asioita paremmin, että mä veikkaan, että se voisi parantaa sitä työyhteisössä 

keskustelua ja asioiden esiin tuomista, että se voisi parantaa niinku esimerkiksi työilmapiiriä.”H10 

 

6.4. Mentorien kokemus mentoroinnin kehittämisestä 

  

Mentorien mukaan mentorointia voidaan kehittää entistä paremmin työhyvinvointia tukevaksi 

helpottamalla mentoroinnin saatavuutta. Saatavuuteen nähtiin vaikuttavan niin vertaistuen 

mahdollistaminen, urakehityksessä tukeminen, työyhteisön tuen mahdollistaminen sekä työnantajan 

tukeminen. Tuloksissa nousi myös esiin, että mentoroinnilla voidaan vaikuttaa urakehitykseen ja 

kouluttautumiseen positiivisesti. Taulukossa 4. on esitelty mentorien mentorien kokemusta 

mentoroinnin kehittämisestä työhyvinvointia paremmin tukevaksi. Taulukossa 5. on avattu 

työyhteisön tuen lisääminen. 

  

Taulukko 4. Mentorien kokemus mentoroinnin kehittämisestä työhyvinvointia paremmin tukevaksi 

Alaluokka Yläluokka 

Kannustamisen lisääminen Vertaistuen mahdollistaminen 
Aktorin ja mentorin välisen vertaistuen 
mahdollistaminen 

  

Aktorin kuulemisen lisääminen   
Mentorien välinen tuen mahdollistaminen   
Aktorin työtehtävästä selviytymisen tukeminen Urakehityksessä tukeminen 
Urakehityksen tukeminen   
Ryhmämentoroinnin mahdollistaminen Työyhteisön tuen mahdollistaminen 
Työyhteisön tuen lisääminen   
Aktorin työyhteisöön sopeutumisen tukeminen   
Työnantajan tuen kehittäminen Työnantajan tukeminen 

  

6.4.1. Vertaistuen mahdollistaminen  

  

Vertaistuen merkitys korostui mentoreilta saadussa tuessa. Myös aktorin kannustamiseen tulee 

kiinnittää huomiota. Mentoreiden välinen vertaistuki oli toivottavaa, sillä tutkimuksessa ilmeni 

mentorin myös tarvitsevan vertaistukea toiselta mentorilta. Se voi vähentää mentorin kokemaa 

stressiä ja tuo varmuutta mentorointiin. Mentorin työn tueksi kaivataan kirjallisia ohjeita.  Mentorin 

tulee vieläkin enemmän jakaa kokemuksiaan ja tuntemuksiaan aktorille sekä rohkaista ja tukea 

enemmän aktoria. 

  

“Mentoreiden keskeinen vertaistuki toisi varmuutta mentorointiin.”H7 
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Mentorin tulee kuulostella enemmän aktorin kehittämisideoita ja mitä hänelle kuuluu.   

Tutkimustuloksista nousi esiin, että aktorin työyhteisöön sopeutumista tulee tukea kertomalla alun 

tuntemuksista. Kuunteluun ja oivallusten löytymiseen toivottiin riittävästi aikaa.  Mentorit kokivat, että 

mentoroinnin yleistyminen saattaa todettuakin enemmän lisätä kiinnostusta työhyvinvoinnin 

edistämistä kohtaan.  Mentoroinnissa tulee enemmän kiinnittää huomiota positiiviseen 

kannustamiseen ja kiitoksen antamiseen.  

 

“Ihmisten erilaisuudesta johtuen mentoroinnissa selviäisi hyvin mitä toinen tarvitsee.”H6 

  

6.4.2 Urakehityksessä tukeminen 

 

Aktorin urakehitystä voidaan tukea kannustamalla ja olemalla aidosti kiinnostuneita. Mentori voi 

oivaltaa mentoroinnista haluavansa opiskella lisää tai, että pystyy auttamaan aktoria 

urakehityksessä. Mentoroinnin avulla täydennyskoulutuksiin tulee kannustaa matalalla kynnyksellä.   

 

“Mentorointi voisi olla ponnahduslauta urakehitykselle.” H7 

  

6.4.3 Työyhteisön tuen mahdollistaminen 

 

Työhyvinvointia paremmin tukevaksi keinoksi mentoroinnin avulla ehdotettiin yhtenä vaihtoehtona 

myös ryhmämentorointia. Työyhteisöltä toivottiin enemmän tukea. Oli toivottavaa, että työyhteisössä 

puhutaan avoimesti mentoroinnista ja siihen käytetystä ajasta. Mentorien mukaan mentoroinnilla 

voidaan paremmin tukea aktorin työtehtävistä selviytymisen tunnetta ja uskallusta pyytää apua. 

  

“Mentorointi tukisi selviytymisen tunnetta.”H4 

  

6.4.4 Työnantajan tuen lisääminen 

 

Työnantajalta toivottiin enemmän tukea mentorointiin. Toivotulla tuella tarkoitettiin mentoroinnin 

mahdollistamista siihen tarkoitetun työajan keinoin niin, että työnantajalta saatu lupa mentorointiin 

käytettävästä ajasta on merkitty ennalta suunnitellusti työvuorotaulukkoon tai työpaikan kalenteriin. 

Työnantajalta toivottiin antavan selkeää tietoa siitä, milloin ja kuinka paljon aktorin ja mentorin 

työajasta voidaan varata mentorointia varten. Mentorin nimeäminen ja mentoroinnin aloituksen 

toivottiin olevan automaattista uuden työntekijän aloittaessa työssään. 

  

“Työntekijällä pitää olla lupa ottaa aika mentorointiin.”H6 
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Taulukko 5.Työyhteisön tuen kehittäminen  
Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

Avoimuutta puhua 
mentoroinnista tulisi lisätä. 

Työyhteisön tuen lisääminen Työyhteisön tuen 
mahdollistaminen 

Avoimuutta puhua 
mentorointiin käytettävästä 
ajasta tulisi lisätä. 

    

Avoimuutta puhua luvasta 
käyttää aikaa mentorointiin. 

    

Hyväksymällä mentorointi 
voidaan vaikuttaa hyvinvointiin. 
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7. POHDINTA 

  

7.1 Tutkimustulosten tarkastelua 

  

Tämä tutkimus vahvisti jo vallitsevaa käsitystä siitä, että hoitajat tarvitsevat niin teoreettista kuin 

käytännöllistä tietoa (Ranta & Kaunonen, 2024). Tutkimuksemme mukaan aktorien ja mentorien 

väliset keskustelut auttoivat aktoreita oman osaamisen tunnistamisessa. Mentori voi auttaa aktoria 

hankkimaan uutta tietoa, ja molemmat oppivat itse ottaessaan selvää asioista ja jakamalla 

kokemuksiaan. Aikaisempien tutkimusten mukaan mentorointi edistää molemminpuolista oppimista 

ja yhteistä kasvua (Ristikangas, ym. 2014; Porinchak, ym. 2022; Venktaramana ym. 2023). 

Mentorointi tarjoaa työntekijöille mahdollisuuden oppia kokeneilta kollegoilta organisaation 

kulttuuria, arvoja ja toimintatapoja (Kammeyer-Mueller, ym. 2013; Allen ym. 2017; Saks & Gruman, 

2018;). Osaamisen kehittäminen tulee olla osa päivittäistä työskentelyä, mutta haasteena kotona 

työskentelyssä on ajanpuute, jolloin päivittäiseen itsensä kehittämiseen tulee keksiä uusia 

ratkaisuja. Riittävällä osaamisella ja tiedolla saattaa olla vaikutusta työtyytyväisyyteen. (Ranta & 

Kaunonen, 2024.)  

  

Mentorilta aktori voi oppia ammatillisen käyttäytymisen mallia ja saada varmuutta kotona 

tapahtuvaan itsenäiseen työskentelyyn.  Aktoreiden kliiniset hoitotyön taidot kehittyvät yhdessä 

mentorin kanssa työskennellessä. Asiakkaan kotona työskentely vaatii hoitajalta tavallista enemmän 

sopeutumiskykyä, luovuutta sekä eettisitä ja kulttuurillista osaamista. (Ranta & Kaunonen, 2024).   

  

Mentorit kokivat hyödylliseksi mentorointikoulutuksen ja toivoivat siihen osallistumisen 

mahdollisuutta yleisesti kaikille työyhteisön jäsenille ymmärryksen ja työyhteisöltä saadun tuen 

lisäämiseksi. Erikoissairaanhoidossa työskentelevät sairaanhoitajat ovat arvioineet oman 

opiskelijaohjausosaamisensa ja opiskelijaohjauksen käytäntöjen tuntemuksen tyydyttävälle tasolle 

(Rouvinen ym. 2021). Digitaaliset koulutusresurssit tukevat tehokkaita mentorointikäytäntöjä 

lisäämällä itseluottamusta ja motivaatiota mentorirooliin kasvamisessa ja mahdollistamalla 

tavoitteellisemman opiskelijoiden oppimistavoitteisiin pääsyn räätälöidyn ohjauksen ja arvioinnin 

avulla.  (Froiland ym. 2023.) Mentorit tarvitsevat koulutusta palautteen antamiseen ja henkisen 

hyvinvoinnin tukemiseen. Koulutukseen panostaminen parantaa mentorointiohjelmien 

vaikuttavuutta ja auttaa mentoreita antamaan mielekästä tukea mentoroitavilleen. Tämä edistää 

sekä työntekijöiden että koko organisaation hyvinvointia (Ke ym. 2017.)  

 

Haastateltavat toivat esiin palautteen ja positiivisen kannustamisen merkityksen. Mentorit ja aktorit 

kokivat hyvinvointinsa lisääntyvän hyvän palautteen saamisen ansiosta, mutta arvostivat myös 

hienovaraisesti esiin tuotua kehitettävää palautetta. Kuten aikaisempi tutkimus osoittaa, että 
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mentorin saadessa antaa kiitosta aktorille kehittymisestä, kertoo se myös hyvistä mentoritaidoista 

(Kowalski, 2020). Tuloksissa korostui palautteen antamisen tärkeys aktoreille. Työnsä aloittavat 

hoitajat tarvitsevat palautetta tietotaitonsa syventämiseksi ja ammatillisen pätevyytensä 

kehittämiseksi (Lindfors, 2023). 

 

Mentorointisuhteen aikana mentorit ja aktorit molemmat saivat itseluottamusta ja he motivoituvat 

jatkuvaan oppimiseen, urakehityksestä kiinnostumiseen sekä ottamaan uusia vastuualueita 

työssään. Aktorien saama tuki ja ohjaus auttaa heitä saavuttamaan tavoitteita urallaan, ja he myös 

näkevät miten heidän työpanoksensa edistää laajempaa kokonaisuutta (Liqui ym. 2021). 

Mentoroinnin myötä aktorin työn haasteista selviytyminen helpottui. Molempien kokemus omien 

vahvuuksiensa löytymisestä koettiin tärkeäksi. Kuten Wang ym. (2021) ovat todenneet mentorointi 

on investointia ihmisiin, jonka avulla tuetaan mentoroitavien ammatillista ja henkilökohtaista 

kehitystä.  Keskustelun ja kysymisen mahdollisuus mentorointisuhteessa lisäsi aktoreiden 

työmotivaatiota, jota voidaan tukea dialogisen johtajuuden avulla (Syvänen, ym. 2015). Dialogisuus 

on suoraa puhetta, aitoa toisten kuuntelemista ja kunnioittamista sekä ajan antamista uuden tiedon 

ja ymmärryksen luomiseksi (Loppela & Maijala, 2019). Jatkuva uudistuminen ja näkemys 

työntekijöiden mielipiteiden tärkeydestä ovat osa dialogista, osallistavaa ja arvostavaa johtamista, 

joka vaikuttaa siihen, miten työntekijä suhtautuu työhönsä, työkavereihin, esihenkilöihin ja 

olosuhteisiin (Syvänen, ym. 2015). 

  

Mentoroinnissa tapahtuva keskustelu käynnisti molempien osapuolten ajatustyötä, mutta etenkin 

aktorit oivalsivat uusia ajatuksia ja uusia näkökulmia. Tuloksista nousi esiin, että mentoroinnin avulla 

voitiin vaikuttaa aktorin negatiivisiin ajatuksiin yliajatteluun vähentävästi. Aktorin henkisen 

tasapainon lisääntyminen ja positiivisten ajatusten lisääntyminen edistävät tutkimuksen mukaan 

aktorien työhyvinvointia (Östergård-Tulonen, 2024).  Mentorointi auttoi aktoreita omien huolien, 

murheiden ja avun tarpeen tunnistamisessa. Aktorit kokivat, että he saivat mentoroinnin avulla 

palautetta ja se vahvisti heidän itsetuntemustaan ja laajensi heidän käsitystään omasta 

persoonallisuudestaan. Mentoroinnissa syntyvä luottamuksellinen suhde edistää avoimuutta ja 

yhteisöllisen oppimisen merkitys myös korostuu. (Ristikangas, ym. 2014; Porinchak, ym. 2022; 

Venktaramana ym. 2023). Mentorointi tarjosi turvallisen ympäristön uudelle työntekijälle, jota 

vahvistaa käsitys siitä, että perehdyttäjän tulee toimia roolimallina uudelle työntekijälle turvallisen 

ympäristön luojana (Lindfors, 2023). Luottamuksellisessa ja tukea tarjoavassa ympäristössä uuden 

työntekijän on mahdollista jakaa kokemuksiaan ja saada mentoriltaan ohjausta työhön liittyviin 

haasteisiin.  Tämä ei ainoastaan vahvista yksilön työssä pärjäämistä, vaan se myös luo yhteyksiä 

muihin työntekijöihin parantaen yhteisöllisyyttä ja yhteistyön toteutumista organisaatiossa. (Gentry 

& Walsh, 2022.) 
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Tutkimukseen osallistuneet aktorit ja mentorit antoivat ja saivat vertaistukea toisiltaan 

mentorointisuhteen aikana. Vertaistuki mahdollisti aktoreiden ja mentoreiden kokemusten jakamista, 

lisäsi molempien innostusta, oppimista ja uusien näkökulmien oivaltamista.  Mentoroinnin avulla 

luodaan ympäristö, jossa tiedon on mahdollista kulkea molempiin suuntiin mentorin ja mentoroitavan 

välillä (Ristikangas, ym. 2014; Porinchak, ym. 2022; Venktaramana ym. 2023). Mentorit toivoivat 

myös mahdollisuutta mentoreiden väliseen kokemusten ja tuen jakamiseen. Perehdytysvastuuta 

tulee kuitenkin jakaa myös muille työyhteisön jäsenille (Lindfors, 2023). 

   

Tutkimukseen osallistuneiden aktoreiden ja mentoreiden mukaan mentorointi lisäsi positiivisten 

kokemusten ja onnistumisen tunteita. Kokonaisvaltainen mentorointivalmennus painottaa 

valmennettavien mielenterveyden, resilienssin ja positiivisten tunnetilojen parantumista sekä 

stressin ja psykopatologioiden vähentämistä (Wang ym. 2021). Aktoreiden ja mentoreiden kuulluksi 

tulemisen tunne vahvistui ja yleinen hyvinvoinnin tunne lisääntyi. Aikaisemman tutkimustiedon 

mukaan mentoroinnilla on merkittävä vaikutus työn mielekkyyden kokemiseen. Mentorointi tarjoaa 

yksilöille tilaisuuden oppimiseen, kasvamiseen ja he saavat myös aikaisemman tutkimustiedon 

mukaan kokemuksen, että heidän työpanoksensa on arvokas. (Hamilton & Forbes, 2017; Kowalski, 

2020; Liqui ym. 2021; Lindfors, 2023)  

  

Mentorit kertoivat kokevansa mentoroinnin luottamustehtävänä, ja arvostuksen saaminen muilta 

työntekijöiltä tuntui hyvältä. Mentorointi itsessään koettiin mielekkäänä ja koko kotihoidon arvostus 

koettiin lisääntyvän mentoroinnin vaikutuksesta. Liqui ym. toteavat mentoreiden saavan iloa siitä, 

että he voivat jakaa tietoa ja tukea aktoreilleen, mutta he myös itse oppivat asioita prosessin aikana 

ja tämä vahvistaa heidän oman työnsä merkityksellisyyden tunnetta. Mentoroinnin kautta työn 

merkityksellisyyden kokemuksen kokemus on vahvasti yhteydessä työhyvinvointiin ja työn imuun, 

mikä parantaa työssä jaksamista ja motivaatiota. (Laine & Rinne, 2015; Kowalski 2020; Vikman, 

2020; Liqui ym. 2021.) 

  

Mentorointi helpotti aktorin työyhteisöön tutustumista ja aktorin tunne työyhteisöön kuulumisesta 

vahvistui. Osallistujat kertoivat mentorointisuhteen mahdollistavan tutustumista ja molemmat kokivat 

vastavuoroisuutta mentorointisuhteen aikana. Työyhteisön rooli tulee huomioida työsuhteen alusta 

alkaen (Lindfors, 2023). Työyhteisön toimivuus lisääntyi mentoroinnin vaikutuksesta. Haastateltavat 

kuvasivat turvallisuuden tunteen ja näkökulmien laajentuneen mentoroinnin avulla. Työyhteisön 

yhteistyö vahvistui muun muassa positiivisen vuorovaikutuksen vahvistumisen kautta ja mentorointi 

paransi työntekijöiden välistä yhteyttä. Mentorointi voi myös edistää työntekijöiden verkostoitumista 

ja suhteiden luomista kollegoihin ja muihin työntekijöihin. Työpaikan yhteisöllisyys kasvaa 

mentoroinnin myötävaikutuksesta. (Kammeyer-Mueller, ym. 2013; Allen ym. 2017; Saks & Gruman, 

2018.) Sekä aktorit että mentorit kokivat, että mentoroinnilla pystyttiin vaikuttamaan koko 
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työyhteisöön esimerkiksi työilmapiirin parantumisen kautta. Mentorointi edistää merkittävästi uusien 

työntekijöiden työyhteisöön sopeutumista. (Kammeyer-Mueller, ym. 2013; Allen ym. 2017; Saks & 

Gruman, 2018.) 

  

Mentorointi vähensi työstä koettua stressiä ja lisäsi jaksamista sekä vähensi aktoreiden työpaineita 

ja uupumusta. Tiedonpuute vaikuttanee stressin lisääntymiseen ja saattaa vaikuttaa 

työtyytyväisyyteen (Ranta & Kaunonen, 2024). Tulokset vahvistivat käsitystä siitä, että mentorointi 

vähentää stressiä (Beecroft, ym. 2006; Zhang, ym. 2016; Porinchak, ym. 2022). Stressinhallintaa ja 

palautumista voitaisiin tukea yksilöllisiä tarpeita tukevilla mentorointiohjelmilla (Kutsyuraba & 

Godden, 2019). Mentoroinnin koettiin kehittäneen aktorin paineensietokykyä. Mentoroinnin 

kehittäminen ja perehdytykseen panostaminen voivat edistää nuorten ja eri uravaiheissa olevien 

heikkoja valmiuksia kohdata ja käsitellä työuupumusta (Kausto ym. 2024). Mentorit yleensä auttoivat 

aktoria havaitsemaan itsessään uupumuksen ja steressin merkkejä. Työntekijät saavat vastauksia 

kysymyksiinsä ja apua haastaviin tilanteisiin, mikä vähentää epävarmuutta ja stressiä uudessa 

työympäristössä. Sekä mentorit että aktorit ovat kiinnostuneita toistensa jaksamisesta ja 

mentorointihetkissä yhteinen keskustelu vahvistaa jaksamisen kokemusta, jolloin työtyytyväisyys, 

organisaatioon sitoutuminen ja työhyvinvointi lisääntyy. (Kammeyer-Mueller, ym. 2013; Allen ym. 

2017; Saks & Gruman, 2018; Wang ym. 2021.) 

 

Mentoroinnin nähtiin vaikuttavan hoitajien työn kautta asiakkaiden kohtaamiseen ja hoidon laatuun. 

Hoitajien osaamisen, itseluottamuksen ja itsetuntemuksen lisääntyessä työn mielekkyys ja 

työhyvinvointi sekä jaksaminen työssä lisääntyivät, joka heijastui asiakastyön laatuun. Mentoroinnilla 

voidaan vaikuttaa hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen ja hoitokäytänteisiin. (Hamilton & Forbes, 

2017) ja niinpä hoitajalla tuleekin olla tietoa hoidon laadusta ja turvallisuudesta (Ranta & Kaunonen, 

2024).  

  

Hoidon laatu parani mentoroinnin mukanaan tuomien suotuisten vaikutusten myötä. Aktorit tulivat 

itsevarmemmiksi ja he kokivat saavansa tehdä työtä omalla persoonallaan. Asiakkailta saatu 

hoitajien arvostus lisääntyi mentoroinnin vaikutuksesta. Gentryn ym. (2022) mukaan mentorointi 

edistävää arvostetuksi kokemisen tunnetta saadessaan tukea työympäristöstä. Mentoroinnilla 

voidaan tukea parhaiden käytänteiden toteutumista hoitotyössä. Se vähentää virheiden 

todennäköisyyttä ja parantaa näin kokonaisvaltaista potilaan saamaa hoidon laatua. (Hamilton & 

Forbes 2017. Ke ym. 2017.) Myös henkilökohtainen tuki ja ohjaus nopeuttaa uuden työntekijän 

sosiaalistumisprosessia ja auttaa työntekijöitä tuntemaan olonsa tervetulleiksi ja arvostetuiksi 

(Kammeyer-Mueller, ym. 2013; Allen ym. 2017; Saks & Gruman, 2018;). Hoitajat kokivat 

ammattiylpeyden lisääntymistä mentoroinnin vaikutuksesta. Tähän saattoi vaikuttaa myös 

asiakkailta saatu positiivinen palaute.  Aikaisempaa tutkimustietoa asiakkailta saadusta hoitajien 
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arvostuksen lisääntymisestä ei juurikaan löytynyt, mutta lähiesihenkilö voi osoittaa arvostusta uutta 

työntekijää kohtaan tukiessaan tätä (Lindfors, 2023). 

 

Tämän tutkimuksen mukaan tarpeelliseksi todettiin mentorointikoulutuksen lisäämisen ja 

mentorointisuhteiden muodostamisen automaattiseksi ja positiivisessa valossa nähdyksi keinoksi 

kotihoidon työntekijöiden työhyvinvoinnin edistämisessä. Myös Rouvinen ym. (2021) ehdottavat, että 

sairaanhoitajille tulisi tarjota säännöllisesti ohjaus- sekä täydennyskoulutusta ja 

henkilöstöjohtamisella sekä työvuorosuunnittelulla tulisi mahdollistaa riittävät aikaresurssit ja tukea 

ohjaajien motivaatiota, koska siten voidaan tukea alan veto- ja pitovoimaisuutta.  

 

Tulokset osoittivat, että mentorointi vähensi aktorin hakeutumista toiseen työpaikkaan. Mahdollisuus 

osallistua yksikön mentorointiohjelmaan toimii uusien työntekijöiden vetovoimatekijänä. 

Lähiesihenkilön tuki voi luoda pohjaa sitoutumiselle (Lindfors, 2023.) Tulokset vahvistivat 

aikaisempaa tutkimustietoa siitä, että mentorointi lisää henkilöstön pysyvyyttä (Beecroft, ym. 2006; 

Zhang, ym. 2016; Porinchak, ym. 2022). 

 

Aktorit kokivat, että mentorointia tulee kehittää vielä paremmin työhyvinvointia tukevaksi 

mentorointikeskustelujen laadun parantamisen avulla. Haastateltavat toivoivat säännöllisiä ja 

ennalta suunniteltuja mentorointituokioita, jotta osallistujat saavat jatkuvaa tukea ja ohjausta. 

Mentorointiohjelmien tulee olla joustavia ja niiden tulisi keskittyä kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin 

tukemiseen, johon liittyy ammatillinen tuki ja sosiaalisen ja emotionaalisen hyvinvoinnin edistäminen 

(Kutsyuraba & Godden, 2019, Lindfors, 2023), ja jonka toteutumisesta ja seurannasta lähiesihenkilö 

vastaa (Lindfors, 2023). Aktorit toivoivat yksilöllistä, suunnitelmallista ja vastavuoroista mentorointia. 

Mentorointi tulee mukauttaa mentoroitavan yksilöllisiin tarpeisiin. (Kutsyuraba & Godden, 2019; 

Lindfors, 2023).  Esimerkiksi uusille työntekijöille voidaan käyttää räätälöityjä ohjelmia, jotka auttavat 

uran alkuvaiheen haasteisiin ja vahvistavat uuden työntekijän itseluottamusta. Yksilöllisen tuen on 

todettu tutkimusten mukaan vähentävän työuupumusta ja lisäävän työtyytyväisyyttä, jolloin 

kokonaistyöhyvinvointikin vahvistuu (Kutsyuraba & Godden, 2019; Lindfors, 2023). 

Vaikuttamismahdollisuudet omaan työhön voivat lisätä työhyvinvointia (Syvänen, ym. 2015; 

Ruotsalainen, ym. 2020; Lindfors, 2023), sillä on tärkeää huomioida, että kotihoidon hoitajat tuntevat 

itse työnsä parhaiten (Ruotsalainen ym. 2020). 

  

7.2 Tutkimuksen luotettavuus 

  

Luotettavuus koskee tutkimuksen menetelmiä, prosessia ja tuloksia. Laadullisen tutkimuksen 

yleisesti käytettyjä kriteerejä ovat muun muassa uskottavuus, vahvistettavuus, siirrettävyys ja 

refleksiivisyys (Korstjens & Moser, 2018; Kyngäs ym. 2020). Luotettavuudella tarkoitetaan 



   
 

  46 
 

käyttökelpoisuutta ja uuden syntyvän tiedon on oltava hyödyllistä ja todenmukaista. Laadullisesta 

tutkimusta pyritään kuvaamaan vaikuttavuuden näkökulmasta, jolloin tutkija vakuuttaa tutkimuksen 

valinnat ja tulkinnat läpinäkyväksi. (Toikko & Rantanen, 2009.) Tulosten raportoinnin 

asianmukaisuus on tärkeää tutkimuksen luotettavuuden kannalta (Kyngäs ym. 2020). 

  

Uskottavuus ilmenee tutkijoiden tavassa ilmaista esitettyjä tuloksia sekä tulosten raportoinnin 

johdonmukaisessa etenemisessä. Tähän tutkimukseen valmistauduttiin hyvin suunnittelemalla ja 

keskustelemalla mahdollisista rajoituksista ja vahvuuksista (Kyngäs ym. 2020.) 

Suunnitteluvaiheessa esitettiin laadullisen tutkimuksen luotettavuutta edistäviä kysymyksiä ja 

esitettiin niihin vastauksia (Elo ym. 2014), tutkijoiden silloisen osaamisen ja kyvyn mukaan. Tutkijat 

pyrkivät huomioimaan, ettei heidän oma tietämyksensä ja kiinnostuksensa kohteet vaikuttaisi 

tutkimuksen kulkuun tai tulosten analysointiin. Tutkimusmenetelmää valittaessa ja haastattelua 

suunniteltaessa pyrittiin kiinnittämään huomiota siihen, miten tutkijat voivat saada vastauksia 

kysymällä oikeat kysymykset oikealla tavalla (Elo ym. 2014). Haastatteluteemat muodostuivat 

aikaisemman tutkimustiedon, joka tutkijoilla oli siinä vaiheessa käytettävissä, perusteella. Ennalta 

pohdittiin myös mahdollisia apukysymyksiä, jotka pyrittiin esittämään kaikille samalla tavalla ja 

välttäen johdattelua.  

  

Tutkimuksen vahvistettavuus edellyttää, että tutkimusprosessia kirjataan ylös niin että myös toinen 

tutkija voi seurata prosessin etenemistä. (Kyngäs ym., 2020.) Tutkimuksen pätevyys on 

vakuutettavissa näyttämällä avoimesti sen aineisto ja argumentaatio (Toikko & Rantanen, 2019). 

Tutkimuksen tekemisen yhteydessä pidettiin tarkkaa kirjanpitoa hyödyntäen Word- ja Power Point- 

ohjelmistoja.  

  

Tutkijat jakoivat aineiston analysoinnin keskenään siten, että toinen analysoi molempien 

tutkimustehtävien kohdalla aktoreilta saadun aineiston ja toinen mentoreilta. Sen jälkeen ne käytiin 

yhdessä läpi keskustellen ja pohdittiin yhdessä tuloksia, joihin yksi tutkija tarvitsi tukea ja 

täydennystä analyysiin (Elo ym. 2014). Vuoropuhelua käytiin koko tutkimusprosessin ajan niin 

tutkijoiden kesken kuin ohjaajankin kanssa (Elo ym. 2022). Myös raportin kirjoittamisessa 

luotettavuutta pyrittiin lisäämään kiinnittämällä huomiota mahdolliseen tutkijan harhaan, joka voitiin 

välttää sillä, että ensin toinen tutkija kirjoitti jotain osaa raportista ja toinen luki sekä kommentoi. Näin 

etenemällä tutkijat täydensivät toisiaan ja tarkistivat, saivatko he samat tutkimuspäätelmät (Cope, 

2014.) 

  

Jo alkuvaiheessa on tarkasteltu kriittisesti aineiston etenemistä, luokittelujen johdonmukaisuutta 

sekä mahdollisia päällekkäisyyksiä. Suotavaa olisi, että tutkijat olisivat aineiston analysoinnin 

päätyttyä pyytäneet osallistujilta palautetta, onko tutkija tulkinnut tiedot oikein (Cope, 2014). Tässä 
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tutkimuksessa niin ei tehty, sillä tutkijat halusivat varmistua anonymiteetin säilymisestä ja tunnistivat 

riittämättömän kokemuksensa olevan riski tutkimukseen osallistuneiden vastausten yksilöitymiselle. 

Luokittelussa tuloksia peilattiin koko ajan tutkimustehtäviin.  

  

Vahvistettavuutta tukee raportoidut taulukot sekä esimerkit alkuperäisilmauksista, joita valittaessa 

huomioitiin aitous sekä mahdollisten toistojen minimointi (Kyngäs ym. 2020). Tutkimustuloksia 

pystyy soveltamaan laajemmin terveys- ja sosiaalialalla sekä lisäksi mentoroinnin osalta muiden 

alojen kehittämisessä (Kyngäs ym. 2020). Siirrettävyys edellyttää tarkkaa kirjaamista esimerkiksi 

tutkimukseen osallistujista ja tutkimuksen kontekstista, jotta voidaan arvioida tuloksien siirrettävyyttä 

vastaavanlaisiin tilanteisiin. (Korstjens & Moser 2018.)  

  

7.3 Tutkimuksen eettisyys  

  

Tutkimuksen eettisyydestä pidettiin huoli koko tutkimusprosessin ajan. Eettisyys huomioitiin jo 

aiheen valinnassa, sillä tutkimuksen aihe pyrittiin valitsemaan rakentamaan uutta tietoperustaa. 

(Kylmä & Juvakka, 2012.) Tutkimuksen aihe perusteltiin yhteiskunnallisista ja hoitotieteellisistä 

lähtökohdista sekä aikaisempaan tutkimustietoon pohjautuen (Kylmä & Juvakka, 2012). 

  

Haastatteluja toteutettaessa huomioitiin osallistujien vapaaehtoisuus ja oikeus kieltäytyä 

osallistumasta tutkimukseen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Luotettavuutta tarkasteltaessa 

kiinnitettiin huomiota ihmisten yhteistyöhaluun sekä ihmisten oikeuksiin ja kohteluun (Leino-Kilpi & 

Välimäki, 2014) tutkimuksen kaikkia osapuolia kohdeltiin asiallisesti ja kunnioittavasti ihmisoikeuksia 

ja eettisiä periaatteita noudattaen. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkimukseen 

suostumuksen pystyi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tästä tutkijoille. Hyvän tieteellisen 

käytännön perusperiaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (TENK, 2023).  

 

Tutkimus toteutettiin hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti ja siitä vastasivat ensisijaisesti tutkijat 

itse. Tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoinnissa huomioitiin rehellisyys. 

Lähtökohtana oli tieteen avoimuus ja läpinäkyvyys. Toisten tutkijoiden työtä kunnioitettiin viitaten 

heidän tutkimuksiinsa asianmukaisella tavalla. (Kylmä & Juvakka, 2012; TENK, 2023.) Tarvittavat 

tutkimusluvat haettiin tutkimuksen kohdeorganisaatiosta asianmukaisella tavalla tammikuussa 2024. 

Haastattelut toteutettiin keväällä ja tulokset aukikirjoitettiin elokuussa 2024. Tutkimus valmistui 

suunnitellussa aikataulussa ja valmis tutkimusraportti käytettiin mahdollisen plagioinnin 

tunnistamiseksi Turnitin-plagioinnin tunnistusjärjestelmässä. 
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8. JOHTOPÄÄTÖKSET 

  

Tämä tutkimus osoitti mentoroinnin tärkeyden ja tarpeellisuuden kotihoidon hoitajien työhyvinvoinnin 

tukemisessa. Hoitajien, sekä mentorien että aktorien, kokemus mentoroinnista oli pelkästään 

positiivista. Tutkimukseen osallistuneet olivat sitä mieltä, että kehittämällä mentorointia voitaisiin 

entistäkin paremmin tukea hoitajien työhyvinvointia kotihoidossa. 

  

Vaikka tähän tutkimukseen osallistujien joukko oli hyvin pieni, ovat tutkimuksen tulokset 

mentoroinnin hyödynnettävyydestä työhyvinvoinnin tukemisessa laajasti hyödynnettävissä 

kotihoidossa sekä koko hoitoalalla eri ikäisten hoitajien keskuudessa. Tämän tutkimusten tulosten 

voidaan todeta vahvistavan aikaisempaa tutkimustietoa. Tässä tutkimuksessa on tullut esiin, myös 

joitain uusia näkökulmia mentoroinnista, joihin olisi jatkossa hyödyllistä kiinnittää tarkempaa 

huomiota. Ammattiylpeyden kokemuksesta mentoroinnin seurauksena ei löytynyt juurikaan 

aikaisempaa tutkimustietoa. Tutkimuksen tuloksia voidaan jatkossa hyödyntää mentoroinnin 

kehittämisessä organisaatiossa, valtakunnallisesti sekä kansainvälisesti. 

  

Johtopäätöksenä voidaan todeta mentoroinnin lisäävän sekä aktorin työhyvinvointia vahvistamalla 

ammatillista osaamista ja kasvua, lisäämällä työyhteisöön sopeutumista ja työyhteisön toimivuutta, 

että lisäämällä työn mielekkyyttä. Stressin uupumuksen väheneminen lisää työssäjaksamista, joka 

niin ikään vähentää sairastumisia ja poissaoloja töistä. Mentorointi lisää myös mentorin ammatillista 

osaamista ja kasvua sekä ylläpitää työn mielekkyyttä ja urakehityksestä kiinnostumista, joka auttaa 

mentoria ottamaan enemmän vastuuta työstään. Voidaan todeta mentoroinnin lisäävän myös 

hoitoalan työpaikan veto- ja pitovoimaa, koska mentoroinnin avulla voidaan houkutella uusia 

työntekijöitä, ylläpitää ja kehittää työyhteisön ilmapiiriä sekä auttaa hoitajia jaksamaan työssään ja 

sitoutumaan työhönsä. 
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9. JATKOTUTKIMUSAIHEET 

  

Koska tuloksissa nousi esiin aktorin henkisen kuorman väheneminen monella eri tavalla, olisi 

hyödyllistä tutkia mentorien jaksamista ja kuormitusta erikseen. Esimerkiksi voitaisiin tutkia, millaista 

tukea ja osaamista mentorit tarvitsevat rajojen asettamiseen ja aktorin eteenpäin esihenkilölle tai 

työterveyshuoltoon ohjaamiseen huolehtiessaan omasta jaksamisestaan. Myös esihenkilöiden 

kokemuksia mentoroinnista olisi hyödyllistä tutkia. 

  

Hoitajien mentorointiin motivoituneisuutta mentorointiin voisi tutkia koko hoitoalalla ja tuloksia voisi 

hyödyntää laajasti tuettaessa ja kehitettäessä eri sukupolviin kuuluvien hoitajien työhyvinvointia. 

Erittäin ajankohtaiseksi nähtäisiin ulkomailta rekrytoitujen hoitajien sekä heidän työyhteisöjensä 

kokemukset siitä, miten mentoroinnilla voitaisiin tukea heidän työhyvinvointiaan. 

  

Kehittämisideana sekä aikaisempien että uusien tutkimustulosten perusteella suositellaan/voitaisiin 

suositella organisaatioon jonkinlaista koordinoijaa tai vastuuhenkilöä, joka suunnittelisi, organisoisi, 

valvoisi ja seuraisi mentoroinnin järjestelmällistä ja yhdenvertaista toteutumista ja arviointia. 

Mentorointiprosessin suunnittelu sekä positiivinen ja kannustava johtaminen ovat onnistuneen 

mentorointiprosessin edellytys.  
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LIITTEET 
 
Liite 1. Esitietolomake 
  
Olet osallistumassa haastatteluun ja tulosten analysointia varten kysymme haastattelun alussa alla 
olevat esitiedot.  
  
Valitse rooli: Mentori_____   Aktori_____ 
Koulutus: 
Lähihoitaja/perushoitaja____ 
Sairaanhoitaja (AMK)_____ (YAMK)____ 
Terveydenhoitaja (AMK)_____(YAMK)_____ 
Fysioterapeutti (AMK)_____ (YAMK)_____ 
Muu ______ mikä?_____________________ 
  
Työkokemus hoitoalalla vuosina_____ ja kuukausina _____ 
Työkokemus kotihoidossa työskentelystä vuosina____ ja kuukausina____ 
Syntymävuosi:___ 
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Liite 2. Teemahaastattelurunko 
  
  
Ammatillinen osaaminen ja ammatillinen kasvu 
Miten koet mentoroinnin edistäneen ammatillista osaamistasi ja ammatillista kasvuasi? Ja 
miten mentoroinnin avulla voitaisiin tukea ammatillista osaamista ja ammatillista kasvua? 
  
Uralla kehittyminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen urakehitystäsi? Ja miten mentoroinnin avulla voitaisiin tukea 
uralla etenemistä? 
  
Itsetuntemuksen ja Itseluottamuksen vahvistuminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen itseluottamustasi ja itsetuntemustasi Ja miten mentoroinnin 
avulla voitaisiin tukea itseluottamustasi ja itsetuntemustasi?  
  
Hyvinvointi ja jaksaminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen hyvinvointiasi ja jaksamistasi? Ja miten mentoroinnin avulla 
voitaisiin tukea hyvinvointiasi ja jaksamistasi? 
  
Työn mielekkyyden lisääntyminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen työn mielekkyyttä? Ja miten mentoroinnin avulla voitaisiin 
tukea työn mielekkyyttä? 
  
Työyhteisöön sopeutuminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen työyhteisöön sopeutumistasi? Ja miten mentoroinnin avulla 
voitaisiin tukea työyhteisöön sopeutumista? 
  
Vastavuoroinen tiedon ja kokemuksen jakaminen 
Miten koet mentoroinnin edistäneen vastavuoroista tiedon ja kokemusten jakamista? Ja miten 
mentoroinnin avulla voitaisiin tukea vastavuoroista tiedon ja kokemusten jakamista? 
  
Hoidon laatu 
Miten koet mentoroinnin edistäneen hoidon laatua kotihoidossa? Ja miten mentoroinnin avulla 
voitaisiin tukea hoidon laatua kotihoidossa? 
Haluaisitko vielä kertoa jotain mentorointikokemuksestasi?  
Tuleeko mieleesi vielä jokin asia, joka olisi mentoroinnin avulla edistänyt työhyvinvointiasi? Tai 
miten mentoroinnin avulla voitaisiin tukea työhyvinvointia? 
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Liite 5. 

 
Liitetaulukko 1. Aktorien kokemus mentoroinnista 

Alaluokka Yläluokka 

Osaamisen vahvistuminen Ammatillisen osaamisen kehittyminen 

Oppimis- ja kehittymishalun kehittyminen   

Urakehityksestä kiinnostumisen lisääntyminen   

Omien vahvuuksien käyttäminen Ammatillisen kasvun vahvistuminen 

Erilaisten työtapojen kokeileminen   

Toimijuuden parantuminen   

Hoitotyön taitojen ja tiedon lisääntyminen   

Ajattelun kehittyminen   

Itsetuntemuksen vahvistuminen   

Itseluottamuksen vahvistuminen   

Hoitoalan veto- ja pitovoiman parantuminen   

Haasteiden kohtaamisessa tukeminen Vastavuoroisen tiedon jaon edistyminen 

Kokemusten jakaminen   

Vertaistuen lisääntyminen   

Tunteiden jakaminen   

Perehdytyksen parempi mahdollistuminen   

Positiivisten kokemusten ja tunteiden 
lisääntyminen 

Työn mielekkyyden lisääntyminen 

Hyvinvoinnin lisääntyminen   

Turvallisuuden tunteen lisääntyminen   

Stressin väheneminen   

Jaksamisen lisääntyminen   

Työmotivaation lisääntyminen   

Kuulluksi tulemisen tunteen vahvistuminen   

Työyhteisöön tutustumisen helpottuminen Työyhteisöön sopeutumisen vahvistuminen 

Työyhteisöön kuulumisen tunteen vahvistuminen   

Työyhteisön positiivisen vuorovaikutuksen 
kehittyminen 

  

Asiakkaan kohtaamisen helpottuminen Hoidon laadun paraneminen 

Asiakkaisiin kohdistuvien vaikutusten 
mahdollistuminen 

  

Hoidon laadun lisääntyminen   
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Liite 6. 
 
Liitetaulukko 2. Ammatillisen osaamisen kehittyminen 

Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

Mentoroinnista aktori saa varmuutta 
työn tekemiseen H1 

Osaamisen vahvistuminen Ammatillisen osaamisen 
kehittyminen 

Mentorointi antaa varmuutta aktorille 
omaan työskentelyyn H1 

  

Mentorointi tukee aktorin oppimista 
H1 

  

Mentorointi tarjoaa ammatillista tukea 
H3 

  

Mentorointi tukee aktorin osaamisen 
tunnistamista H3 

  

Mentorointi on edistänyt aktorin 
osaamista H1 

  

Mentorointi tukee aktorin osaamista 
H9 

  

Mentoroinnista aktori on saanut 
oppia lisää H9 

  

Mentorointi on edistänyt aktorin 
ammatillista osaamista H9 

  

Mentorointi on edistänyt aktorin 
ammatillisen osaamisen kehittymistä 
H9 

  

Mentorin kanssa keskustelu on 
auttanut aktoria tunnistamaan omaa 
osaamistaan H9 

  

Mentorointi on lisännyt aktorin 
varmuutta itsenäiseen työskentelyyn 
H9 

  

Aktori oppii mentorilta ammatillista 
käyttäytymistä 

  

Mentorointi lisää aktorin halua oppia 
lisää asioita H1 

Oppimis- ja kehittymishalun 
kehittyminen 

 

Mentorointi on lisännyt aktorin halua 
kehittyä H3 

  

Mentorin sairaanhoitajakoulutus lisää 
aktorin halua kehittyä H3 

  

Mentorointi on lisännyt aktorin halua 
kehittää itseään ammatillisesti H3 

  

Aktori on rohkaistunut mentorin 
esimerkistä jatkokouluttautumisen 
suhteen H1 

Urakehityksestä 
kiinnostumisen lisääntyminen 

 

Mentorointi tukee vastuutehtävien 
saamisessa H8 

  

Mentorointi tukee koulutuksiin 
osallistumiseen H10 

  

Mentoroinnin avulla aktorilla on 
mahdollisuus sisäistää asioita 
paremmin H10 

  

Aktorin jatko-opiskeluhalukkuuden 
lisääntyminen sairaanhoitajamentorin 
vaikutuksesta H3 

  

Mentorointi on edistänyt aktorin 
urakehitystä H9 

  

Mentorointi on auttanut aktoria 
innostumaan täydennyskoulutuksista 
H9 
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Liite 7. 

  

Liitetaulukko 3. Työyhteisön toimivuuden lisääntyminen  

Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

Mentorointi tukee luottamuksen 

rakentumisessaH5 

Työyhteisön 

turvallisuudentunteen 

lisääntyminen 

Työyhteisön 

toimivuuden 

lisääntyminen 

Mentorointi tukee turvallisen yhteyden luomisessa 

H5 

    

Mentoroinnin avulla voidaan puhua 

vaikeammistakin asioista H5 

    

Mentorin pitää yrittää olla helposti lähestyttävä H5     

Mentorin mielestä aktorin on helpompi tutustua 

työyhteisöön kun mentori on kiinnekohtana H5 

    

Mentorointi on lisännyt työyhteisöön 

keskustelevampaa ilmapiiriä H7 

    

Mentorointi lisää koko työyhteisön vastuunottoa 

H7 

    

Mentorointi vahvistaa koko työyhteisön taitoja 

uusien työntekijöiden vastaanottamiseen H7 

    

Koko työyhteisö kiinnostuu mentoroinnin kautta 

uusista työntekijöistä H7 

    

Koko työyhteisö ottaa vastuuta uusista 

työntekijöistä H7 

    

Mentorointi tukee ymmärrystä siitä, että tiimi on 

tukena H4 

    

Meentorointi auttaa työyhteisöön sopeutumisessa 

H6 

    

Mentorointi lisää aktorin turvallisuudentunnetta 

H6 

    

Mentorointi lisää aktorin turvallisuutta H6     

Mentorointisuhde on läheisempi kuin suhde 

muiden kanssa H2. 

    

Mentorointi lisää turvallisuudentunnetta H2     

Ulkopuolelta työyhteisön katominen tekee hyvää 

mentorille H5 

Näkökulmien laajentuminen   

Oman työn katsominen eri näkökulmasta H5     

Toiselta kantilta katsominen on tärkeää H5     

Toiselta kantilta katsominen tukee sitä ettei 

uraudu H5 

    

Toisen ihmisen kanssa menidän työn katsominen 

on tärkeää H5 

    

Mentori voi kannustaa ymmärtämään kaikkien 

tekevän töitä omalla persoonalla H5 

    

Mentori kannustaa aktoria soittamaan kaikille 

tiimin työntekijöille H7 

Työyhteisön yhteistyön 

vahvistuminen 

  

Mentorointi tukee yhteisiä toimintatapoja H6     

Mentorin sosiaaliset taidot ovat lisääntyneet 

mentorointisuhteessa H7 
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Mentori on oppinut vuorovaikutusta 

mentorisuhteessa H7 

    

Mentorin työyhteisöön yhteenkuuluvuudentunne 

on kasvanut mentorointisuhteen aikana H7 

    

Mentorointi lisää yhteenkuuluvuudentunnetta H4     

Aktori voi mentorin kanssa yhdessä työskennelle 

H7 

    

Mentorointi tukee hoitajien yhteistyötä H6     

Mentorointi on yhteistyön merkki H6     

Mentorointi auttaa valmistautumaan uusien 

työkaverien kanssa toimimiseen H6 

    

Mentorointi auttaa valmistautumaan uusien 

opiskelijoiden kanssa toimimiseen H6 

    

Mentorointi auttaa työyhteisöä tekemään 

rakentavaa työtä H6 

    

Mentorointi mahdollistaa, että kaikki ovat samalla 

viivalla H6 

    

Mentorointi tukee työyhteisön rooleja H6     

Mentoroinnin avulla kukaan ei jää ulkopuolelle 

asioista H6 

    

Mentorointi vahvistaa työporukkaan kuulumisen 

tunnetta H6 

    

Mentorointi tukee työilmapiiriä H6     

Mentorointi vahvistaa työyhteisön hyvinvointia H7     
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Liite 8. 

Liitetaulukko 4.Työyhteisön hyvinvoinnin lisääntyminen 

Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

Jos jokaisella olisi oma 
mentorointisuhde se voisi 
parantaa työilmapiiriä H10 

Työyhteisön yhteistyön 
lisääntyminen 

Työyhteisön hyvinvoinnin 
lisääntyminen 

Mentoroinnin avulla saisi 
paremmin tietoa työpaikan 
toimintatavoista H1 

  

Mentoroinnilla voitaisiin vaikuttaa 
aktorien työmotivaation 
lisääntyminen H9 

  

Mentorin ja aktorin yhteiset 
työvuorot tukisi mentorointia vielä 
paremmin. H9 

  

Mentorin ja aktorin 
parityöskentely tukee 
mentorointia H9 

  

Mentorointia voisi olla jokaisella 
työyhteisön jäsenellä H10 

Työyhteisön kommunikoinnin 
kehittyminen 

 

Jos jokaisella työyhteisön 
jäsenellä olisi oma 
mentorointisuhde se voisi 
parantaa työyhteisön 
kommunikointia. H10 

  

Jos jokaisella työyhteisön 
jäsenellä olisi oma 
mentorointisuhde  helpottuisi 
asioista keskustelu H10 

  

Jos jokaisella työyhteisön 
jäsenellä olisi oma 
mentorointisuhde helpottuisi 
hankalien asioiden käsittely H10 

  

Ensimmäinen puolivuotta 
mentoroinnissa on aktorille 
tärkeintä aikaa H1 
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