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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kartoittaa hoitotyén ammattilaisten seka hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyosta. Tarkoituksena
oli selvittdd vanhustydn vetovoimaisuuteen vaikuttavia seké pitovoimaa lisaa-
vid tekijoitd. Tarkoituksena oli selvittdd, millaisena vanhushoitotyén maine
nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden nakdkulmasta tarkasteltuna
seka tunnistaa niitd vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekij6ita, joilla hoitajia sekéa
hoitoalan opiskelijoita voidaan houkutella alalle seka sitouttaa vanhustydhon.

Keskeisina kysymyksina tutkimuksessa oli, millaiset tekijat vaikuttavat vanhus-
tyon tyontekijoiden tydssajaksamiseen ja miten vanhustydn pitovoimaan voi-
daan organisaatiotasoilla vaikuttaa. Liséksi tarkoituksena oli selvittaa, miten
vetovoimaisuus nayttaytyy lahihoitajaopiskelijoiden néakdkulmasta ja mitka te-
kijat saavat hoitoalan opiskelijat valitsemaan vanhustyon. Opinnaytety6ni tut-
kimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen tutkimus, koska tarkoituksena ol
tarkastella hoitoalan tyytyvaisyyttad vanhustyota kohtaan seka vertailla vanhus-
tyon tyytyvaisyytta niin alalla tydskennelleiden, etta alalle opiskelevien lahihoi-
tajien valilla.

Tutkimuksessa toteutettiin kaksi kysely&: toinen opiskelijoille suunnattuna ky-
selyna (n=58) seka toinen hoitoalan ammattilaisille (n=18) suunnattuna kyse-
lyn&. Vastauksien perusteella hoitoalan ammattilaiset kokevat tyonsa arvok-
kaaksi ja osaamisensa hyvaksi. Tyon vetovoimaa lisasivat muun muassa hyva
tydilmapiiri ja tydsuhde-edut. Palkkaus koettiin vetovoimaa vahentavaksi teki-
jaksi. Pitovoimaa vanhustyohon koettiin lisdavan tydilmapiiri, tydn vaativuutta
vastaava palkka, vaikutusmahdollisuudet seka tyon ja vapaa ajan oikeanlainen
yhteensovittaminen sekda ammattitaitoinen johtajuus. Lahihoitajakoulutukseen
kaivattiin vastauksien perusteella enemman kaytannon harjoittelua ja véhem-
man teoriaopetusta. Opiskelijat kaipasivat enemman tyteldmayhteistyéta li-
saamaan vanhustyon vetovoimaa. Kokemukset ikdantyneiden parissa tyos-
kentelysta olivat vaihtelevia: opiskelijat kaipaavat enemman perehdytysta ja
ohjausta ty6ssaoppimisjaksoillaan. Ikdéntyneiden hoitotyéhon ei kuitenkaan
haluttu koulutuksessa suuntautua, koska vanhustyd ei tuntunut omalta alalta.
Opinnaytetyon vastauksien perusteella voidaan kehittdéa hoitoalan opetusta,
tuoden vanhusty6ta esille mielekkddmpana seké pohtia tydyhteisdissa pitovoi-
maa lisdavia asioita, kuten tydkaluja tyohon sitouttamiseen seka palkitsemi-
seen.

Avainsanat: vanhustyd, vetovoima, pitovoima, tyéhyvinvointi, hoitaja, opiske-
lija
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The purpose of my thesis was to explore the perceptions of healthcare profes-
sionals and nursing students regarding contemporary elderly care work. The
aim was to identify factors influencing the attractiveness and retention of el-
derly care work. The study sought to investigate how the reputation of elderly
care work is perceived from the viewpoints of nurses and nursing students and
to recognize factors that enhance its attractiveness in attracting and retaining
healthcare professionals and nursing students in the field.

The central questions in the research included understanding the factors influ-
encing the work endurance of elderly care workers and how organizational-
level factors can impact the attractiveness of elderly care work. Additionally,
the study aimed to discover how attractiveness is perceived from the perspec-
tive of nursing students and what factors motivate students to choose elderly
care work as a career. The research method selected for this study was quan-
titative research, as it aimed to examine job satisfaction in elderly care work
and compare job satisfaction between experienced professionals and nursing
students in the field.

Two surveys were conducted for the research: one aimed at students (n=58)
and another at healthcare professionals (n=18). Based on the responses,
healthcare professionals find their work valuable and consider their skills to be
of high quality. Factors enhancing job attractiveness included a positive work
atmosphere and employment benefits. However, remuneration was seen as a
detracting factor. Factors contributing to the retention of professionals in el-
derly care work included a positive work atmosphere, appropriate compensa-
tion, decision-making opportunities, and the effective balance of work and lei-
sure. Nursing students, on the other hand, expressed varied experiences when
working with the elderly. They indicated a need for more guidance and orien-
tation during their practical training periods. Nevertheless, they were hesitant
to specialize in elderly care as they did not perceive it as their preferred field.

Based on the findings of this thesis, it is possible to improve nursing education
by making elderly care work more appealing and to consider factors in the
workplace that enhance retention, such as tools for employee engagement
and reward systems.

Keywords: Elderly care, attractiveness, retention, job satisfaction, nurse, stu-
dent
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1 JOHDANTO

Vanhustyd on valtavan suuressa murroksessa. Suuret ikéluokat ovat siirtyneet
elakkeelle samoin, kun tydikaisten ikaluokat ovat pienentyneet lisaten tyovoi-
man tarvetta (Honkonen, 2019). Sosiaali- ja terveysalalle on arvioitu tarvitta-
van seuraavan 15 vuoden aikana noin 200 000 uutta tyontekijaa korvaamaan
elakoityvat ja vastaamaan kasvavaan palvelutarpeeseen (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio, 2020, s.13). Samaan aikaan 75 vuotta tayttaneiden maara kasvaa
noin 338 000:lla vuoteen 2035 mennessa (Tilastokeskus, 2021).

Sote-toimiala on valtava kokonaisuus: kokonaismenot vastaavat noin 40 %
valtion menoista. Sote-alan kehityssuunnilla on ratkaiseva merkitys valtion ta-
louden ja yhteiskunnan kannalta. Sote-palveluiden kokonaiskustannukset oli-
vat yhteensa 23,5 miljardia euroa vuonna 2017. Valtaosa kustannuksista muo-
dostui kunnallisesti jarjestetyista sotepalveluista (19 mrd. €). Ikdantyneiden
ymparivuorokautisen hoidon asumispalvelut olivat suurin menoerad. Sote-pal-
velut jaetaan kolmeen luokkaan: terveyspalvelut, sosiaalihuollon laitospalvelut
seka sosiaalihuollon avopalvelut. Terveyspalveluihin kuuluvat terveydenhuol-
lon laitospalvelut, ladkaripalvelut sekd muut terveydenhoitopalvelut. Sosiaali-
huollon laitospalveluihin taas kuuluvat sosiaalihuollon hoitolaitokset, kehitys-
vammaisten sekd mielenterveys- ja paihdeongelmaisten asumispalvelut, van-
husten ja vammaisten asumispalvelut sekd muut sosiaalihuollon laitospalvelut.
Sosiaalihuollon avopalveluiden piiriin kuuluvat vanhusten ja vammaisten sosi-
aalihuollon avopalvelut sekd muut avopalvelut. Sote-palveluja tarjoavat niin
yksityinen, julkinen kuin kolmannen sektorin tuottajat. Sote-alan palveluntuot-
tajat tulisikin nahda palvelujarjestelmakokonaisuutena. Eri sektoritahojen tulisi
toimia rinnakkain ja yhteistydsséa, asiakkaan hyvan hoidon toteutumiseksi huo-
limatta erilaisista organisatorisista paamaarista. (Ty0- ja elinkeinoministerio,
2020, s. 14-18.)



Vanhuspalveluissa on henkilostopulaa, kun Suomen vaesto ikaantyy. Ikaanty-
minen johtuu niin pienesta syntyvyydesta kuin elinajanodotteen kasvusta. Suo-
men vakiluku oli vuoden 2017 lopussa 5,513 miljoonaa. Tasta 21,4 % oli yli
65-vuotiaita. Vaestdoennusteiden mukaan yli 65-vuotiaiden osuus Suomessa
kasvaa 25,6 %:iin vuoteen 2030 mennessa. Elinajanodote on ollut pitkaan kas-
vussa. Hyvin iakkaiden ihmisten maara kasvaa Suomessa nopeasti. (Terveys-
kyla, 2019.)

Vanhushoitotyén maineesta ja vetovoimasta tulisi huolehtia, jotta alalle voi-
daan rekrytoida riittavasti hoitajia ja varmistaa laadukkaat palvelut niita tarvit-
seville. Tarkeaéd on kannustaa nuoria ja toki vanhempiakin henkilgita alalle,
sekd saada jo tydssa olevat pysymaan alalla. Hoitoalan vetovoimaisuutta on
lisattava tuomalla alaa positiivisesti esiin julkisuudessa seka panostettava ty6-
hon tutustumiseen ja ty6harjoitteluihin, jotta ensikosketus alan varsinaiseen
tyohon olisi mielekés ja kannustava. (Aalto, 2014.) Nuoret valmistuvat hoitajat
eivat valitse ikaantyneiden hoitoty6té tulevaisuuden urasuunnitelmiin, samalla
kun koko vanhusalalla on pulaa osaavasta henkilostosta my6s kansainvali-
sesti. Yhtalo on erittain haastava ja edellyttaa niin mittavia kuin pikaisiakin toi-
mia. Vaestotasolla tulisi panostaa terveeseen ikaantymiseen seka huolehdit-
tava sote-alan henkiloston veto- ja pitovoimasta (Tyo- ja elinkeinoministerio,
2020, s.13).

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdd, millaisena vanhushoitotydn maine
nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden nadkokulmasta tarkasteltuna ja
misté asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitd vetovoimaisuuteen
vaikuttavia tekijoitd, joilla hoitajia seka hoitoalan opiskelijoita voidaan houku-

tella alalle sek& sitouttaa vanhustydhon.

Opinnaytetyon taustalla on laaja yhteiskunnallinen keskustelu ikdantyneiden
hoidon jarjestamisestd seka sen toteuttamisesta. Ikdantyminen ja iakkaan va-
eston hyvinvointi ja terveys sekéa palvelut ovat Suomessa ja kansainvalisesti
tarkeitd ja ajankohtaisia asioita. lkdantyneen vaestdn maara on suuri ja kas-
vaa. (Laatusuositus hyvan ikdantymisen turvaamiseksi ja palvelujen paranta-

miseksi 2020-2023.) Yhteiskuntamme ik&&ntymisen vuoksi vanhustyo on ja



tulee olemaan merkittava tyollistaja. Raskas ty0 ja vanhusalan kéarsinyt maine
eivat talla hetkella houkuttele hakeutumaan alalle (Lappalainen, 2020). Uusien
hoitajien tarve tulee kasvamaan ikaantyneiden lisaédntyneen maaran vuoksi

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2020).

Pelkastaan koulutusta lisdamalla ei taata kuitenkaan alalla pysymista, vaan
alan vetovoimaisuuden takaamiseksi on tehtava laajempia muutoksia (Tyo- ja
elinkeinoministerido 2020). Vuonna 2015 vanhustytssa tyoskentelevista lahi-
hoitajista 39 % harkitsi vakavasti tyénsa lopettamista. Yha useampi van-
husalalla tydskenteleva hoitaja kokee kuormittavuutta, niin henkisesti kuin fyy-
sisestikin. Vanhustyontekijat kokevat, etteivat heidan tydtehtavansa ole mie-
lekkaita, ja tybajasta kuluu liikaa asioiden kirjalliseen raportoimiseen. Myos |&-
hiesihenkildilta saama riittamaton tuki koetaan lisaantyneen. Nama kokemuk-
set lisdavat vanhustydn kuormittuvuutta, etté lopettamisaikeita. (Kréger ym.
2018.) Tyon kuormaa tulisi keventaa: tyontekijdiden riittava maara, tyttehta-
vien mielekkyys ja ajantasaisuus seké lahijohtamisen kehittdminen ja vahvis-

taminen toisi vanhustyohon kaivattua veto- ja pitovoimaa (Olakivi ym. 2021).

2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

2.1 Tyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa hoitotydn ammattilaisten seka hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyosta. Tarkoituksena
on selvittdd vanhustydn vetovoimaisuuteen vaikuttavia seka pitovoimaa lisda-
via tekijoitd. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa, millaisena vanhushoi-
totydn maine nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden nakdkulmasta tar-
kasteltuna ja mista asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niita vetovoi-
maisuuteen vaikuttavia tekijoita, joilla hoitajia sekd hoitoalan opiskelijoita voi-

daan houkutella alalle seka sitouttaa vanhustyohon.



Vastauksien perusteella voidaan kehittda hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-
tyota esille mielekkddmpéana. Lisdksi tydyhteisoon saadaan tietoa hoitotydn
tyontekijoiden nakemyksista vanhustyon epéakohdista ja kehittad malleja muun
muassa perehdytykseen.

Opinnaytetyon tulokset voivat auttaa hoitoalan koulutuksen kehittdmisessa
vanhustyota positiivisesti esille tuovaksi seka pohtimaan tydyhteiséssa pito-
voimaa lisaavia asioita, kuten tydkaluja tyohon sitouttamiseen seka palkitse-

miseen.

2.2 Toimintaymparistén kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantajana on kotimainen yritys Aurahovi Oy, joka tar-
joaa senioritaloissaan yksildllisia asumis- ja palveluratkaisuja ikaihmisille paa-
osin Varsinais-Suomessa. Aurahovin neljassa yksikdssa tehtiin henkilokunta-
kyselynd veto- ja pitovoimaa selvittava kysely (litteena 4). Tavoitteena oli
saada tuettua organisaation hoitohenkilokunnan tydmotivaatiota ja jaksamista
seka kehittdd vastausten perusteella tydkaluja tydhyvinvoinnin tukemiseksi.
Tarkoituksena oli selvittdd vanhustyon veto- ja pitovoimatekijoita henkilékun-
nan nédkdkulmasta. Opinnaytetyon aihe esiteltiin kevaalla 2023 johtoryhmalle,
joka antoi suostumuksensa opinnaytetyon toteuttamiseen. Kysely pilotoitiin
toisessa organisaatiossa, joka vastasi tutkittavaa yksikkda. Tutkimussuunni-

telma hyvaksyttiin jo kevaalla 2022.

Toinen vanhustyon veto- ja pitovoimaa selvittava kysely (lite 3) tehtiin Novidan
ammattiopiston hoitoalan opiskelijoille. Tavoitteena oli selvittad Novidan hoi-
toalan opiskelijoiden nakemyksid vanhustydn vetovoimasta ja kehittaa tyoela-
mayhteistyota mahdollisesti taman pohjalta. Opiskelijoiden kysely pilotoitiin
harjoittelujaksolla olevilla opiskelijoilla (N=6). Opinnadytetydn suunnitelma hy-

vaksyttiin kokonaisuudessaan toukokuussa 2023.
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3 VETO- JA PITOVOIMA IKAANTYNEIDEN HOITOTYOSSA

3.1 Vetovoima ikaantyneiden hoitotydssa

Vanhustyon vetovoimalla tarkoitetaan tekijoita, jotka vaikuttavat hoitohenkilo-
kunnan saamiseksi vanhustyohon. Organisaation ollessa vetovoimainen, se
onnistuu rekrytoimaan ja sitouttamaan henkilokuntaa sekd samalla uudistu-
maan ja oppimaan jatkuvasti hyoédyntden menestynytta organisaatiokulttuuria
ja myonteista tyonantajakuvaa (Honkonen, 2019, s.13). Vetovoimaisen orga-
nisaation ominaispiirteita ovat henkiloston kokema tyotyytyvaisyys, vahainen
vaihtuvuus seka hyvat potilashoidon tulokset (Sosiaali- ja terveysministerio,
2009, s. 18; Koponen & Hopia, 2008, s.10-11).

Vetovoimaisen vanhustydn kuva rakentuu pitkalla aikavalilla henkilokohtaisten
kokemusten kautta, mutta myos vahvasti julkisuudessa kerrotun tiedon perus-
teella (Surakka, 2009, s. 47-48). Organisaatioiden viestinnalla on iso merkitys
mielikuvien synnyssa. Useat vanhustyon yritykset ovat alkaneet laajasti viesti-
maan erilaisilla sosiaalisten medioiden kanavilla oman yrityksensa toimintaa ja
arkea. (Honkonen, 2019, s.17.)

Yhé& useampi organisaatio joutuu pohtimaan toimintatapojaan seka pohtimaan
kilpailuetuaan (Manka & Manka, 2016, s.13). Vetovoimaisessa organisaa-
tiossa on tyypillisesti edistyksellinen organisaatiokulttuuri ja positiivinen tyon-
antajakuva, jotka edesauttavat organisaatiota rekrytoimaan ja sitouttamaan
henkilost6a. Vetovoimaisessa organisaatiossa henkildsté on sitoutuneempaa
ja tyytyvaisempaa tyohonsa seka kokevat vahemman tyduupumusta ja halua
l&hted organisaatiosta. (Aalto 2014, s.12.) Vetovoimaiset organisaatiot pysty-
vat vastaamaan nykyisen tydelaman haasteisiin: kilpailuun nuorista ja osaa-
vista tyontekijoista, tukemaan varsinkin ikd&ntyneempien tyontekijéiden jaksa-
mista, siirtdmaan tietotaidon osaajien ja sukupolvien valilla seka tukemaan ja

arvostamaan tyontekijoita (Aalto 2014, s. 12-13).
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Vanhustydn vetovoimaa ja mainetta tulisi saada nostettua. Vanhustyohon tar-
vitaan riittavasti osaavaa hoitohenkilokuntaa turvaamaan ikaantyneiden laa-
dukkaan ja turvallisen hoidon. Vanhustyon julkisuuskuvalla on merkittava vai-
kutus vetovoiman lisdamiseksi. Vetovoimaisuutta voidaan lisata muun muassa
positiivisella mainonnalla ja kumoamalla vallassa olevia vanhustyén ennakko-
luuloja (Leppikangas, 2021, s. 39). Vetovoimaisen organisaation tyontekijat

ovat tyytyvaisempia ja sitoutuneempia tydhénsa (Aalto, 2014, s.12).

American Nurses Credentialing Center (ANCC) on kehittanyt neljastatoista al-
kuperaisesta vetovoimatekijasta, suppeamman viisi portaisen vetovoimateki-
jan mallin. Uusi malli on kehitetty yhdistelemalla alkuperéisen mallin vetovoi-
matekijoitd (kuvio 3). Uuden mallin vetovoimatekijoitd ovat muutosjohtajuus,
rakenteellinen voimaantuminen, esimerkillinen ammatillinen voimaantuminen,
uusi tieto ja kehitys seka hoidon laatu ja tulokset. (American Nurses Creden-
tialing Center ANCC 2017 a.; Engberg & Mantyla, 2019, s. 22.)

Vetovoimainen sairaala eli magneettisairaala on kasitteena USA:sta lahtoisin
oleva kasite 1980-luvulta. Magneettisairaala kasitteena tarkoittaa puoleensa
vetavaa tyopaikkaa, jossa tyontekijoiden saanti on helppoa ja ty6paikalla on
korkea maine tyOnantajana. Magneettisairaala-statuksen saaneilla sairaaloilla
oli riittava maara hoitajia takaamaan hyvan hoidon laadun. Henkildston jaksa-
mista tuettiin ehkaisemalla ylisuuria potilasméaaéria ja mahdollistettiin potilaiden
hoito kokonaisvaltaisemmin. ANCC:n mukaan magneettisairaalan Kkriteerit
ovat tayttaneet lahes 500 sairaalaa, joka saavat kayttaa markkinoinnissaan
rekisteroitya logoaan ja magneettisairaalastatusta. (American Nursing Cre-
dentialing Center, 2019).
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Rakenteellinen
voimaantuminen

Muutos- Uusi tieto ja

johtaminen - \/@tovoima ehige
tekijat
Esimerkillinen

ammatillinen
voimaantuminen

Hoidon laatu ja
tulokset

Kuvio 3. Vetovoimatekijat. (ANCC, 2019)

Vetovoimaiset tyopaikat kykenevét vastaamaan tydelaman nykyhetken haas-
teisiin uudistumalla ja kehittymalla. Magneettisairaalan tavoin vetovoimai-
sessa organisaatiossa henkilokunnan tyohon sitoutuminen seka tyotyytyvai-
syys on korkeampaa: henkilobkunnan pysyvyys, sitoutuminen ja tyotyytyvai-
syys on parempaa. (Tausa-Ollila, 2009, s.6.)

Vaihtuvuuden syitd on tutkittu ja useilla tyopaikoilla seurataan tydsuhteiden lo-
pettaneiden maaraé seké lopettamisen syita. Tavallisimpia syita lopettamiselle
ovat tyytymattomyys tyon antamiin haasteisiin seka huonot etenemismahdol-
lisuudet, alhaiseksi koettu palkkaus, huono tyéymparistd, puuttumaton palaut-
teenanto, tyytymattdmyys organisaatioon tai sen johtoon, tyon liiallinen tai liian
vahainen vastuu seka tyytymattomyys tyodaikoihin. (Liukkonen, 2006, s.231.)

Koposen ja Hopian (2008, s. 13—-16) mukaan organisaatioon liittyvia vetovoi-
matekijoita ovat tyon palkitsevuus, sopiva vaatimustaso, haasteellisuus, vaih-
televuus ja itsendisyys. Lisaksi hyva tyoyhteiso, tiivis yhteisty6, tydpaikan
henki seka johtajien ettéd kollegoiden tuki lisdavat tyotyytyvaisyytta. Vetovoi-
maisuutta edistavat tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon
seka urakehityksen edistdminen. Vetovoimainen organisaatio motivoi, palkit-

see tyontekijaansa.
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Vetovoimainen vanhusty6- hankkeen tavoitteena oli selvittdd vanhustyon veto-
ja pitovoimatekijoitd. Hanke loi vuonna 2022 Vanhustyén vetovoimamallin,
jonka luomiseen on kaytetty laaja-alaisesti tietoa ja tutkimustuloksia veto- ja
pitovoimatekijdista seka huomioitu tekijoita, joihin vanhustyén henkilosto, etta
l&hijohto pystyvat vaikuttamaan omalla toiminnallaan. Vetovoimamalliin kuten
kuviossa 4 nakyy, on valittu yhdeksan vanhustydn veto- ja pitovoimaan vaikut-
tavaa tekijaa: arvostus, henkildstéresurssit, joustavat tybelamaratkaisut, osal-
listava ja henkilostoa tukeva johtaminen, perehdyttaminen ja opiskelijan oh-
jaus, toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso, ulkoinen viestintd, vahva ammattiosaa-
minen, vanhustydn voimavaraléhtéinen toimintatapa. (Vanhustydn vetovoima-
malli, 2022).

Henkilosto-
resurssit

Voin]avgra—léhtijinen
t0|m|ntatapa

Vahva
ammatti-
osaaminen

Joustavat tydelamérat-
kaisut

VANHUSTYON
VETOVOIMA-
TEKIJAT

Osallistava ja
henkildstoa tukeva
johtaminen

Ulkoinen viestinta

Toimiva ja
hyvinvoiva
tydyhteiso

Perehdyttdéminen ja
opiskelijan ohjaus

Kuvio 4. Vanhusty6n vetovoimatekijat (Vanhustydn vetovoimamalli, 2022).

3.2 Pitovoima ikdantyneiden hoitotydssa

Pitovoimalla vanhustenhuollossa tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin organisaatio
pystyy houkuttelemaan ja sailyttamaan osaavaa henkilokuntaa seké tarjoa-
maan heille motivoivan tydympaériston. Pitovoima on keskeinen tekija varmis-
tamaan laadukas vanhustenhoito, silla patevan ja sitoutuneen henkilokunnan

avulla tarjotaan parempaa hoitoa ja palvelua ikdantyneille.
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Sote-alan vetovoiman lisaksi tulisi tarkastella koko hoitoalan pitovoimaa. Pito-
voima termié on kaytetty viime aikoina laajasti kuvaamaan hoitoalan tyévoima-
tilanteen haasteita. Pitovoima pitaa kiinni niista tyontekijoista, joita organisaa-
tioilla jo on. Pitovoimatekijoiksi katsotaan niitd toimia ja tekoja, joilla organisaa-
tioissa tuetaan sitoutumista, tydn imua ja tyotyytyvaisyytta. Pitovoimatekijat nii-
den tukeminen on hyvin erilaisia riippuen organisaatiosta. Kuitenkin lahtokoh-
tana on selvittda tyontekijatasolla miké heita tydssaan motivoi, minkalaisia tar-
peita heilla on tydssaan, minkalaisia arvoja heilla on ja minkalaisia vahvuuksia
ja osaamista heilla on. Kun tydntekijaymmarryksesta ollaan organisaatiossa
selvilla, voidaan selvittdaa mitka pitovoimatekijat koetaan omassa organisaa-
tiossa tarkeiksi. Palkkaus ja erilaiset palkitsemisen mallit voivat olla pitovoima-

tekijoita, kuten myods kokemus luotettavasta ja arvostavasta tyopaikasta.

Pitovoimaan vaikuttavia tekijoitd vanhustenhuollossa ovat esimerkiksi palk-
kaus ja etuudet: Kilpailukykyinen palkkaus ja houkuttelevat edut, kuten esimer-
kiksi terveysvakuutus ja eldkejarjestelyt, voivat houkutella henkilokuntaa ja
motivoida heita sitoutumaan organisaatioon. Hyvét ty6olosuhteet, kuten tur-
vallinen tybymparistd, parantavat henkilokunnan tyotyytyvaisyytta. Tarjoa-
malla tyontekijoille riittavia koulutus- ja ammatillisen kehittymisen mahdolli-
suuksia, organisaatiot voivat tukea henkilokunnan ammatillista kasvua ja si-
toutumista. Kohtuullinen tydkuorma seka riittava henkilokuntaresurssi voivat
auttaa vahentdmaan henkilokunnan stressia ja tyduupumusta. (Eaton & Da-
vidson, 2015, s. 176-186.)

Hyva johtaminen ja positiivinen organisaatiokulttuuri, joka tukee henkilokun-
nan osallistumista paatoksentekoon ja arvostaa heidan panostaan, voivat li-
sata tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Organisaatio, joka arvostaa potilaiden
hyvinvointia ja tarjoaa laadukasta hoitoa, motivoida henkilokuntaa tuntemaan
tyydytysta tydstaan. Pitovoimaan vaikuttavat tekijat vaihtelevat eri organisaa-
tioissa. Siksi on tarkedd, ettéa organisaatiot arvioivat jatkuvasti henkilokuntansa
tarpeita ja pyrkivat luomaan houkuttelevan tydympariston. (Castle & Engberg,
2007, s. 366—374.)
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Osallisuutta ja itseohjautuvuutta korostetaan nykyaikaisessa tydelamassa ja
johtamisessa (Olakivi, 2021). Vanhustydssa mahdollisuudet vaikuttaa paivit-
taiseen tyohon koetaan Suomessa vahentyneen. Vaikutusmahdollisuudet, ku-
ten kyky vaikuttaa tyopaivan kulkuun, parantaisi merkittavasti tyontekijoiden
tyokykya ja vahentaa tyon henkista kuormitusta (Hoppania ym. 2017). Kuiten-
kaan vaikutusmahdollisuudet eivat automaattisesti vahenna halukkuutta alan-
vaihtoon. Suurin vanhusty(ta rasittava ja lopettamisaikeisiin vaikuttava syy on

alan kuormittavuus (Olakivi, 2021).

Tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon mahdollistetaan muun muassa
tukemalla tydvuorosuunnittelua. Huomioimalla muun muassa lapsiperheet tyo-
vuorosuunnittelussa lisaavat tyontekijéiden hyvinvointia. (Asikainen ym. 2021,
s.99)

Superin teettamassa kyselysséa kotihoidon tydntekijoille (2018) alan vaihtoa
harkitsi 75 % vastaajista. Pitovoimaa heikensi tydn jatkuva henkinen ja fyysi-
nen kuormittavuus, kotihoidon henkiléston resurssit ja huono saatavuus, hoi-
don laadun heikentyminen seké kiire. Kotihoidon tydntekijoiden tyytymatto-
myys tyonsa laatuun sekéa kotihoidossa tydskentelyyn oli huomattavan suurta.
Hoitajat eivat kokeneet pystyvansa suoriutumaan tyostdan tarpeeksi hyvin:
asiakkaat, jotka koettiin tarkeimpana tyossajaksamista tulevana asiana, eivat

saaneet riittavan hyvaa ja laadukasta hoitoa. (Erkkila, 2018, s. 33.)

Tarvitaan pitovoimaa eli niin kutsuttua liimaa, joka saa ihmiset pysyman alalla.
Pelkka vetovoima hoitoalalle ei riitd. Koulutamme alalle tuhansia ihmisia sosi-
aali- ja terveysalalle, kuitenkaan saamatta pidettya naita inmisia alalla. Tutki-
mustulosten perusteella hoitoala on kuormittunein ala, jossa esille nousee vah-
vasti kiire, alhainen palkkataso, seka jatkuva henkildston kokema eettinen
kuormitus. Hoitoalassa on kuitenkin samaan aikaan paljon myonteisia asioita
ja voimatekijoita, kuten tydon merkityksellisyys ja sen tarkeys. Vanhustyon pito-
voimaa lisdavia tekijoitd on kuvattu olevan muun muassa alan arvostuksen li-
saaminen, lisakoulutuksen mahdollistaminen oman ammatillisuuden lis&a-
miseksi, riittavien henkildstéresurssien saaminen vahentam&an henkildstén

kokemaa tyostressid ka Kkiiretta. Liséksi alan koulutuksen kehittaminen
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vanhuspositiiviseen suuntaan lisaisi potilasturvallisuutta, sitoutuneisuutta tyo-

paikkoihin seké hoidon laatua. (Rytkdénen, 2019.)

3.3 Henkiléstovoimavarojen johtaminen

Johtaminen on organisaation tarkein prosessi, joka vaikuttaa kaikkeen (Aarni-
koivu, 2013). Vanhustytn johtajat seka esimiehet ovat avainasemassa varmis-
tamaan laadukkaan ja idkkaiden tarpeista lahtevan hoidon (Kulmala, 2017).
Hyva henkildstojohtaminen on alykk&aan organisaation tunnusmerkki, ja talloin
organisaatiossa tiedetddn menestyksen riippuvan osaavasta ja motivoitu-

neesta henkilokunnasta (Sydanmaanlakka, 2012).

Henkilostdjohtamisen yleisen& visiona on luoda, yllapitaa seké kehittaa tehok-
kaita kilpailukykyisia organisaatioita, jossa henkiléstd on motivoitunutta ja hy-
vinvoivaa. Hyva henkilostéjohtaminen perustuu yksilén kunnioittamiseen.
Tyontekijan nakeminen kokonaisuutena ja yksiléna on menestystekija huippu-
organisaatiossa. (Sydanmaanlakka, 2000; Suutarinen & Vesterinen, 2010,
s.11)

Nykypéaivan niukkeneviin resursseihin sekéd kovenevaan kilpailuun perustu-
vassa tybelamassa ei enaa riita, etta tyontekijat ovat perinteisessa mielessa
suhteellisen terveita, vain kohtuullisesti sairauslomalla ja enimmakseen pai-
kalla tyopaikallaan. Perinteisessa tyohyvinvointiajattelussa, jossa huomio ja
toimet suunnataan epakohtien, oireiden ja riskien minimointiin, ei tuota riitta-
vasti oikeanlaista, energistd ja motivoitunutta tyohyvinvointia. Tyontekija ei
myodskaan voi aina vapaa-ajastaan antaa enemman tyodlle ja kokea tyotaan
kuormittavana ja vastentahtoisena. (Hakanen, 2011, s.17: Suutarinen & Ves-
terinen, 2010, s.11.)

Vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tehokkaaseen tydskentelyyn, oppimaan
uutta, kehittymaan seka tuottamaan taten luovia ratkaisuja tai uusia innovaati-
oita. Henkildstdjohtamisella on moninainen merkitys tyéhyvinvoinnin vahvista-

misessa. Oleellista on ennakoida ja torjua ty6pahoinvointia kiinnittamalla
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huomiota riskitekijoihin, poissaoloihin seka erilaisiin stressin tai uupumisen oi-
reisiin. Tarkeinta on huolehtia tydhyvinvoinnista organisaatiotasolla, vahvista-
malla tydn mielekkyyden kokemuksia sek& tyon imua muun muassa tuen, ar-

vostuksen ja johtamisen kautta. (Viitala, 2013.)

Tybn on todettu muuttuneen nykypaivana joustavammaksi, itseohjautuvam-
maksi ja tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat lisdantyneet. Kuitenkin sa-
maan aikaan nykyinen tyoelamé koetaan vaativaksi ja henkisesti kuormitta-

vaksi. Ty6pahoinvointi on tutkimusten mukaan lisdantynyt. (Suonsivu, 2011.)

Johtajan arvot ja asenteet nayttavat suuntaa sille, millainen ty6- ja hoitokult-
tuuri vanhusyksikk66n syntyy. Johtajan tulisi toimia esimerkkina tyéyhteisossa
organisaation vision ja mission mukaisesti. Johtajankin on syyta pysahtya poh-
timaan omia toimintatapojaan, niiden toimivuutta sekd oman esimerkin voimaa

tyoyhteison johtamisessa. (Kulmala, 2017).

Hyva, paatoksia tekeva ja osallistuva johto on keskustelevaa, kyseenalaista-
vaa ja toiminnalleen lisdarvoa antavaa. (Suonsivu, 2011). Terve johtaminen on
sellaista johtamista, joka samanaikaisesti ottaa huomioon seka yrityksen liike-
taloudellisen tuloksellisuuden ettéa sen pitkdaikaiset vaikutukset henkildston
terveyteen ja hyvinvointiin. Henkilostéjohtamisella tavoitellaan henkildstévoi-
mavarojen maaran ja ominaisuuksien varmistamista, henkildstén motivaatiota

seka sitoutumista. (Suonsivu, 2011; Suutarinen & Vesterinen, 2010, s.11.)

Paras mahdollinen hoito vaatii hyvinvoivan ja tyytyvaisen henkilékunnan (Kul-
mala, 2017). Henkilostoa tulee pitda tarkeimpana resurssina, jonka osaami-
seen ja hyvinvointiin tulisi panostaa. Ylimmé&n johdon tulisi olla mukana kehit-
tamassa henkilostdjohtamista. Henkilostdjohtamisen tuloksia tulee myds mi-
tata systemaattisesti. Henkilostojohtamiseen osallistuvien tekijoiden roolit ja

tehtavat tulisi olla maaritelty. (Sydanmaanlakka, 2000.)

Ihmisten johtaminen on aina moniulotteinen prosessi, joka vaatii erinomaisia
vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaitoja kehittamalla, henkiloston odotuksia
pystyy kohtaamaan paremmin. Aidon vuorovaikutuksen saamiseksi tarvitaan
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luottamussuhteen syntyminen. Kunnioittavassa ja arvostavassa ilmapiirissa
on mahdollista hyvaan ja rakentavaan vuorovaikutukseen. Luottamussuhteen
saavuttamiseksi jokaisen esimiehen ja alaisen tulisi miettia omalta osaltaan,
miten edistaa ja yllapitaad luottamussuhdetta. Aidossa vuorovaikutuksessa esi-
henkil6 kohtaa tyontekijan aidosti, rehellisesti, avoimesti ja on helposti lahes-
tyttdva ja taten pystyy toimimaan tydyhteisdssa tulevaisuutta luovana johta-
jana, tukemaan muutoksessa ja tunnistamaan herkasti erilaisia ongelmatilan-

teita ja reagoimaan niihin. (Aarnikoivu 2010.)

Hyva johtaminen nékyy toiminnan tuloksellisuutena seka hyvinvointina kaik-
kien terveydenhuollon toimijoiden nadkotkulmasta, joita ovat henkildsto, asiak-
kaat seka johtajat. Tulevaisuudessa vanhusty0 tarjoaa tulosten mukaan hyvin
erilaisia, haastavia ja monipuolisia tytpaikkoja, jotka kilpailevat tyévoimasta.
Myds johtajuus ja esihenkilotyd koetaan vetovoimaan vaikuttavana. Hoitotyon
johtaminen on osa organisaation kokonaisjohtamista ja kehittdmista. Hyvat
johtamiskaytannot ovat iso osa hoitotydn menestysta. Esihenkilotyo on tarkea
tekija. Iharvaaran (2013, s.3—-4, 26—-27) tutkimuksessa kay ilmi, ettei henkilésto
valttamatta uskalla kertoa omia mielipiteitdaan, eika asioita valttamatta pohdita
yhdessa organisaatioissa. Palautetta esihenkil6iltd kaivattin enemman. Osan
hoitajan kokemus oli, ettei esimies ollut antanut suoraa palautetta. Esihenki-
|6lta toivottiin rohkeaa rakentavaa palautetta seka tarvittaessa rajojen asetta-
mista. Esihenkilon toivottiin myds olevan enemman mukana konkreettisessa
muutoksessa, esimerkiksi fyysisessa muuttamisessa tai erilaisissa yhteisissa
koulutus- ja tydyhteisétilaisuuksissa, joissa yritettiin 10ytaa ratkaisuja muutok-

sia seuranneisiin ongelmiin.

Lahiesihenkilot ovat kuvanneet oman kuormittavuuden lisdéntyneen. My6s
vastuu ja muutostilanteet tydssa ovat lisaantyneet. Huonontunut sijaistilanne
heikentd& myos tyohyvinvointia (Asikainen ym. 2021, s. 93). Organisaatioiden
tulisi tarjota l&hijohtajille riittavasti koulutusta, ettd aikaa alaistensa tukemi-
seen. Rekrytoinnin vaikeudet seké kiire kuormittavat lahijohtajia, kuitenkin la-
hijohtajilta vaaditaan samanaikaisesti tyontekijoidensd tyon tehostamista.
Pohdittaessa hoitajien sitouttamista organisaatioissa, tulisi pohtia myos lahi-
johtajien olosuhteita ja heihin kohdistuvia odotuksia. (Olakivi, 2018, 2019.)
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Osallistava johtaminen seka organisaatioiden asettamat, yhteisesti hoitajien
kanssa tekemat tavoitteet ja linjaukset seka tiedonkulun tehostaminen henki-

|6ston ja johdon valilla koetaan tarkeaksi (Fitzpatrick, 2010).

Tybhyvinvointia johdetaan lasnéololla, kohtelemalla henkilostba tasa-arvoi-
sesti, huolehtimalla riittavista resursseista seka mahdollistamalla tyontekijoille
yksilollisia tydjarjestelyita. Esihenkilotydn ytimessa on motivoitunut henkilosto,
jota esihenkild omalla toiminnallaan kannustaa ja rohkaisee. (Asikainen ym.
2021, s. 96; Aarnikoivu, 2013, s. 155.) Johtamisessa tulisi suunnata henkil6s-
tén osaaminen oikein, seka luoda vetovoimaisuutta parantavat kannustusjar-
jestelmat. Hyvalla johtamisella saadaan aikaan inhimillistd henkiléstopddomaa
seka kustannustehokkaita tuloksia. (Ruontimo, 2009, s. 54). Lahiesihenkilon
tulisi vahvistaa hoitotyontekijoiden toivoa omalla toiveikkuudellaan ja arvok-
kaalla kohtaamisella (Maki ym. 2014).

Himasen ja Nikkolan (2021) mukaan l&hijohtajat tunnistivat oman vastuunsa
tukea tyontekijoita toimimalla esimerkking, kannustamalla, osoittamalla luotta-
musta, rohkaisemalla itseohjautuvuuteen seka oman tyon luovaan kehittami-

seen.

Hoitotyon johtamista kehitetddn kaiken aikaa. Osaksi hoitajapulankin ongel-
maa kuitenkin koetaan, ettei organisaatioissa ymmarreta hoitotydn johtamisen
olevan erityisosaamista: niin potilastyon kuin henkilokunnan osaamisen johta-
mista. (Valtanen, 2023)

3.4 Tyohyvinvointi

Valtaosa tyohyvinvoinnin kehittamisesta keskittyy tyépahoinvoinnin ja kuormi-
tuksen vahentdmiseen. Sekin on tarkeaa, mutta tarvitaan myos tekoja, jotka
lisdavat tyon voimavaroja (Tyoterveyslaitos, 2021). Tydpahoinvointia taas tar-
kastellaan puutteellisena ty6hyvinvointina, joka ilmenee henkildston henki-
sena pahoinvointina, vAsymyksena. uupumuksena, stressina tai pahimmillaan

masennuksena. Tyoyhteisdissa tama tarkoittaa koko tydyhteisén vasymysta ja
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tyotehon heikkenemistd, joka taas lisaa tyotyytymattomyytta, tydilmapiirin
heikkenemista ja sairauslomien lisdantymista. (Suonsivu, 2011, s.13-14))
Tybhyvinvointia vahvistavat muun muassa laadukas hoito, riittdvat resurssit
seka yhteisollisyys seka riittava tuki tyopaikalla. Lahiesihenkildstolla on suuri
merkitys tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista tarkastellessa sekéa tyo-
paikan veto- ja pitovoiman nékdkulmasta. (Asikainen ym. 2021, s.8; Manka &
Manka 2016.) Vetovoimaisen organisaation henkilostd on tyytyvaisempi ja si-
toutuneempi tyéhén sekd halua lahteéd organisaatiosta koetaan vahemman.
Hyva tydyhteist koetaan vahvasti sitoutumista lisdavana tekijana (Leppikan-
gas, 2021, s. 35).

Tyo6tyytyvaisyys on hoitajan itse arvioima maara, jolla pitdé tyostaan (Stamps
1997). Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tydymparisto, ilmapiiri, esihenkildiden
antama tuki seka organisaation toimintapolitikka (Kuvio 1) (Suhonen ym.
2012, s. 29). Kiire ja aikapaine tydelamassa ovat kasvaneet koko Euroopassa.
Kiiretta aiheuttaa tyontekijoiden mielestd henkiloston vahyys. Vuonna 2015
palkansaajista lahes joka kolmas teki toita tiukkojen aikataulujen mukaisesti
tai ainakin hyvin nopealla tahdilla ja hyvin usein. Yksi tarkeimpia tyéhyvinvoin-
nin lahteitd katsotaan olevan tyon hallinnan tunne, jossa tyontekija pystyy vai-
kuttamaan tyotehtaviinsa ja tyttahtiinsa. (Manka & Manka, 2016, s.28.)

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

4.TY0

Kuvio 1. Ty6éhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (Manka, 2013)

3. TYOYHTEISO
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Elinkeinoelaméan keskusliitossa (EK2009) on laskettu, etta sen jasenyrityk-
sissd menetetaan sairauspoissaolojen vuoksi vuosittain noin 50 000 tyévuo-
den panos yhden poissaolopaivan maksaessa tyonantajalle noin 300 euroa.
Tyohyvinvointityota voidaan kuitenkin tehda myos ilman suuria kustannuksia
panostamalla vuorovaikutukseen, hyviin kokouskaytantdihin, viestintaan, tyo-
yhteisdn moninaisuuteen seké vaikuttamalla ty6kulttuuriin. (Suutarinen &Ves-
terinen, 2010, s.14.)

Jos halutaan turvata tydvoiman saatavuus ja pysyvyys, organisaatiokulttuuri
on avainasemassa. Vetovoimainen organisaatio onnistuu rekrytoimaan ja si-
touttamaan henkilokuntaa. Organisaation maine todetaan olevan merkitta-
vassa roolissa puhuttaessa organisaation houkuttelevuudesta eli vetovoimai-
suudesta. (Aalto, 2014, s.12; Asikainen ym. 2021, s.41.) Mainetta tulee kuiten-
kin pystya yllapitamaan ja se luodaan muun muassa sosiaalisen median

kautta.

Kannustava ty6ilmapiiri nousivat Hietamaen tutkimuksessa (2013) sairaanhoi-
don opiskelijoilla johtamiseen liittyvien kasitysten rinnalla tarkeimmaksi tyopai-
kan valintaan yhteydessé oleviksi tekijoiksi. Ty6hyvinvoinnin merkitys on rat-
kaiseva henkildston tyomotivaatioon. Tyo6ilmapiiria tulee jokaisen tyontekijan
yllapitda omalta osaltaan. Osallistamalla ja lisaamalla tyontekijoiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyohénsa seka huomioimalla tyontekijoiden elaméntilanteet
tai ik&, voi organisaatiossa vahvistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvin-
vointia saadaan vahvistettua myds lisaamalla joustavuutta tydelamaan seka
ottamalla kaytt6on erilaisia varhaisen tuen ja puuttumisen malleja osaksi stra-
tegiaa. (Manka & Manka, 2016, s.56.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella Maslow’n tydhyvinvoinnin tarvehierarkian
avulla, kuviossa 2, jossa tyohyvinvointi jaetaan henkisen, fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin osatekijoiksi. Tarvehierarkian periaatteena on,
ettd alimman tason tarpeet tulee olla tyydytettying, jota ylempien tasojen tar-

peita voidaan tayttaa.
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Itsensa toteutus

Tarkoituksensa tdyttaminen seki itsensa toteutus.

Arvonanto

Thminen tarvitsee itseluottamusta seka tuntea olevansa arvokas. Hyva
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myos tyopaikalla.

Sosiaaliset tarpeet

.. Yhteenkuuluvuus, rakkaus seka tahto antaaja vastaanottaa hellyyttd ja
kiintymyksen osoituksia. Auttaa mtilun muassa ihmisia toimimaan keskenzan
ryhmassa.

Turvallisuus

Suoja fyysiseltd tai taloudelliselta onnettomuudelta. Turvattomuus saattaa
atheuttaa suurta hermostuneisuutta seké stressia.

Fysiologiset tarpeet
| Perusturvallisuuden tarpeet kuten ruokaﬁ vesi ja uni. Naisti tarpeista tulee

erittdin tarkeita pidettdessa esimerkiksi huolta perheesta. Thmisen ollessa
huolissaan ndiden tarpeiden t'éyt}llzymlsgstéi eivit muut tarpeet saa juurikaan
uomiota.

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (Pedanet).

Vanhustyon tyotehtavat kuten siivous, jotka eivat kuulu hoitajien ammatilliseen
koulutukseen ovat lisd&ntyneet, samoin kirjaamisen velvoitteet. (Erkkila 2018,
s. 19; Kroger ym. 2018, s. 18-21). Vanhustyontekijoiden on raportoitava tyo-
suoritteitaan sekéa hoivan saajien tilasta entista aktiivisemmin (Hoppania ym.
2017, s. 102-107) joka taas johtuu kuntien ja nykyisten hyvinvointialueiden
tarpeesta valvoa palvelujen laatua ja toimivuutta. Nykykirjaamiskaytannét ovat
riski hoitotyontekijoiden pysyvyydelle. Kirjaaminen ja sen ongelmalliseksi ko-
keminen on lisdaantynyt ja noussut tutkimuksissa lopettamisaikeita selittévaksi.
Hoitotydn organisaatioissa tulisi tutkiskella, onko kaikki kirjaaminen valttama-
tontd. (Olakivi ym. 2021, s. 151.)

Ammattijarjestd Tehy teetti vuonna 2020 kyselyn lahihoitajien kokemuksista
sosiaali- -ja terveysalan vetovoimasta seka siihen vaikuttavista tekijoista. Sel-
vityksen mukaan lahihoitajat kokivat tydon kuormitusta muun muassa toistuvien
tyotehtavien keskeytyksistd sekd usean ty6tehtavan suorittamisesta samanai-
kaisesti. Alan vetovoima koettiin heikoksi, vaikkakin l&hihoitajan tyo koettiin

tarkedksi. Vanhustyon vetovoimaa lisddvina tekijoina koettiin tydn vaativuutta
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vastaava palkkaus, riittavat henkiléstoresurssit seka mahdollisuus ammattitai-
don kehittdmiseen. (Tevameri, 2021, s. 73—74; Coco & Roos 2020 s.14-15.)

3.4.1 Esihenkildn rooli tydhyvinvoinnin edistajana

Luottamista edistavaa johtamista tarvitaan, jotta ihmiset voivat rakentavalla ta-
valla tydskennelld yhdessé. Luottamusta tarvitaan johdon ja henkiloston valilla
ja sen toteutumiseksi tarvitaan toimiva tuloksellinen tytyhteisd. Vahva luotta-
mus mahdollistaa luovan ja aktiivisen tydorganisaation. Tydyhteisdssa luotta-
musta edistavat oikeudenmukainen johtaminen, sovittujen toimintatapojen
noudattaminen, toista arvostava vuorovaikutus, vastuullisuus, rehellisyys seka
avoin tiedonvalitys. (Tyoterveyslaitos, 2021; Suutarinen & Vesterinen, 2010,
s.115-116.)

Taitavan johtamisen vaikutuksista hoitajien hyvinvointiin ja jaksamiseen seka
ty0ssé pysymiseen on olemassa tutkimusnayttod (Vehko ym. 2018). Kuitenkin
vanhustyontekijoiden kokemusten mukaan |ahijohtajien antama tuki on vahen-
tynyt Suomessa: Vuonna 2005 vanhustyodntekijoista 41 % kokivat saaneensa
tydssaan esihenkilonsa tukea, kun taas vuonna 2015 tukea kokivat saavansa
enda 35 % hoitajista (Kroger ym. 2018, s.64—68).

Johtajalla on monia keinoja tukea olemassa olevia voimavaroja ja siten saada
paremmat edellytykset vanhustyon tyontekijdiden tydssa jaksamiseen (Kul-
mala, 2017). Itsedan johtava hyva esihenkild, toimii omana persoonanaan ja
aitona itsendan, kuitenkin tiedostaen roolinsa tyfantajan edustajana (Aarni-
koivu, 2010).

Johtaminen on vaikuttamista alaisiin, kollegoihin ja esihenkil66n. Johtajan on
suhtauduttava alaisiinsa tasa-arvoisesti ja autettava kaikkia onnistumaan ty6s-
saan. (Sydanmaanlakka, 2012.) Johtaminen vaatii jatkuvaa kyseenalaista-

mista ja asioiden ihmettelya.

Asikainen ym. (2021, s.101-103) tutkimuksen mukaan hoidon laatu nédhdaan

vetovoimatekijana, johon taas vaikuttavat riittavat hoitajamitoitus,
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hoitohenkilokunnan arvot seka onnistunut l&hijohtaminen. Pitovoimatekijoiksi
nousivat lahiesihenkildiden mukaan sitoutuminen, turvallisuus, vaikutusmabh-
dollisuudet, tyGilmapiiri, tyttilat, arvostus, koulutus seka tydkuorma. Onnistu-
nut lahijohtaminen koetaan pitovoimatekijand. Lahijohtajan tasapuolisuus ja
tyontekijoiden arvostus lisasivat pitovoimaa, kun taas korkea tyokuormittavuus

heikensivét pitovoimaa.

3.4.2 Tyontekijan rooli tydhyvinvoinnin edistajana

Vanhustyon arvostus lahtee vanhustydntekijasta itsestdan ja hanen tulee ar-
vostaa omaa tyotaan itse. Auttamisen halu, tydon mielekkaaksi ja merkityksel-
liseksi kokeminen sek& ammattitaito ja sen yllapitdminen palkitsee tyontekijaa.
Hoitajan tulee saada palautetta, kiitosta seka kehuja niin asiakkailta, omaisilta,
tyotovereilta, lahijohtajalta kuin ylemmalta organisaatiotasolta. Vanhustyon yh-
teiskunnallinen arvostus vaikuttaa kokemuksiin tyon arvostuksesta. Alan ar-
vostus taas lahtee tydntekijéiden oman tydn organisoimisesta tavalla, joka
mahdollistaa tyon tekemisen ilman henkista kuormitusta. (Vetovoimainen van-
hustydnmalli, 2022.) Useassa tutkimuksessa pitovoimaa lisaavana tekijana

nousee arvostus (Asikainen ym. 2021, s.105).

Tyoelaman muutokset edellyttavat tyontekijoilta sopeutumiskykya. Ty6ta orga-
nisoidaan tydyhteisoissa usein niin, etta tydntekijat toimivat itseohjautuvasti ja
vaikuttavat oman tyonsa seka tydyhteisonsa tyohon. (Manka & Manka, 2016,
s. 158.) Tyontekijan tulee kuitenkin noudattaa yhteisia pelisaantoja ja pystya

avoimeen keskustekuun (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s.116).

Henkiloston tyokyky vaikuttaa keskeisesti tyohyvinvointiin. Hyva tyokyky syn-
tyy, kun henkildstén osaaminen pidetaan riittavalla tasolla tydén vaatimuksiin
nahden, seka huolehditaan riittavista tyoterveyspalveluista, oikein kohdiste-
tuista tyoétiloista ja asianmukaisista valineista. (Aura & Ahonen, 2016.) Toimi-
van, tiimitydskentelya toteuttavan yksilon tulisi toimia kuitenkin myos itse oh-

jautuen, jokaisen tyontekijan kantaen vastuun ja velvollisuutensa, jota
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tydnantaja tyontekijoilta edellyttaa. Aika ajoin térmaa ajatukseen, ettei tyonte-
kijoilla olisi lainkaan vastuuta tai velvoitteita, pelkastaan vaatimuksia. Tyonte-
kijan tulee olla yhteistyokykyinen ryhmassa toimija, joka tuo julki mielipiteitaan
ja tuntemuksiaan niin hyvassa kuin pahassa, mutta on kuitenkin aktiivisessa
vuorovaikutuksessa tydyhteison jasenten kanssa. (Suutarinen & Vesterinen,
2010, s.115))

Yksi tarkeimmista tyon mielekkyyden lisagjistd on hyvin toimiva tydyhteiso.
Tyon mielekkyyttéa lisda myds mahdollisuus osallistua omaan tyohon liittyvaan
paatoksentekoon. Vanhustyon tekijoiden motivaatiota, jaksamista ja tyon ke-
hittymista edistaa erityisesti vuorovaikutteinen johtaminen seka tydyhteison
sujuva kommunikoiminen. Tasapuolinen kohtelu seka oikeudenmukaisuus li-
saa toimivaa vuorovaikutusta. (Kulmala, 2017.) Mahdollisuuden vaikuttaa
omaan tybhonsa seka tyon sisaltoon lisda tydhyvinvointia. Tama vaatii saan-

noéllista henkiloston osaamisen kartoittamista.

Palautteen antaminen ja toisilta oppiminen on térkeita tyoyhteisétaitoja. Posi-
tiivinen vuorovaikutus ja asioiden puheeksi ottamisen harjoitteleminen kehittaa
tyoyhteisottaitoja. Saumaton yhteistyo tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa
on oleellista tydyhteisfaitoa ja osa tyohyvinvoinnin kehittamista, samoin aktii-
vinen osallistuminen organisaation kehittdmistyéhon. Tyoéta tulisi tehda mo-
niammatillisesti jakaen henkiloston taitoja, taitoja ja kokemuksia ja taten

paasta yhteiseen paamaaraan tyohyvinvointia lisaten (Suonsivu, 2011).

3.4.3 Tyoyhteison sitouttaminen ja palkitseminen

Vanhusty0 on palkitsevaa ja tyo koetaan merkitykselliseksi, mutta tyon raskau-
den vastapainoksi tyontekijéiden on tarkea tunnistaa tydssa jaksamista tuke-
vat voimavarat. Vanhustyon esimiehen tulisi tukea vanhustyota tekevien
tydssé jaksamista, sitoutumista, ja tydhyvinvointia. (Kulmala. 2017.) Yleensa
sitoutuminen yrityksessa tai organisaatiossa nahdééan yhdensuuntaisena eli
henkiloston sitoutumisena organisaatioon ja sen arvoihin. Tydntekijoiden si-
toutumista edistdad tehokas johtaminen, yhteistyo ja erilaiset mentorointiohjel-
mat (Coco & Roos, 2020, s. 22).
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Hyvinvoiva ja osaava henkilostd tekee tyota laadukkaasti ja sitoutuneesti,
minka vuoksi esimerkiksi asiakastulokset ovat kytkoksissa tydhyvinvointiin.
Mitd innokkaammin tydntekijat suhtautuvat tydhoénsa ja ovat halukkaita kehit-
tamaan tyotdan, sitA enemman organisaatiot hyotyvat tyontekijdiden tybpa-
noksestaan. Hyvassa tydilmapiirissa toimivat organisaatiot tuottavat paljon
enemman tulosta, mutta ovat myoés tyontekijoille hyvinvoinnin kannalta parem-

pia tyopaikkoja. (Larjovuori ym. 2015.)

Talla hetkella kilpailu osaavasta hoitohenkilokunnasta on kovaa. Erilaiset pal-
kitsemiset, vastuutehtavat seké palkkaerot vaikuttavat vahvasti henkilokunnan
tyopaikkojen vaihtamiseen. Organisaation oikealla palkitsemiskulttuurilla orga-
nisaation on helpompi houkutella uutta henkildstda ja motivoida nykyistéa hen-
kilostoaan. Vetovoimaa vanhustydhon tuo palkitsemisjarjestelmat, vanhustyon
julkisuuskuva, riittavat henkildstéresursoinnit seka tyon autonomia. Palkitse-
minen seka palkitsemisen keinojen kehittdminen organisaatiossa lisééa van-
hustydn arvostusta (Vanhustyon vetovoimamalli, 2022.) Hoitotyontekijoille tar-
kedé on tybnantajan arvot ja maine. Organisaatioon sitoutuminen on helpom-
paa, kun sekad omat henkilokohtaiset etta ammatilliset arvot kohtaavat. Orga-

nisaation maine ja eettinen toiminta houkuttelee. (Suomi 2022.)

Henkildston palkitseminen on yksi henkiléstdvoimavarojen johtamisen keskei-
nen osa-alue, mutta myos johtamisen valine, jolla tuetaan organisaation me-
nestysté ja henkiléston kannustamista. Erilaiset palkitsemistavat ovat henki-
|6stdlle merkityksellisia. Henkilosto kaipaa talla hetkelld aineellisia palkitsemis-
tapoja, kuten palkkaa seka rahanarvoisia etuuksia, joita eri organisaatiot tar-
joavat entista nakyvammin markkinoidessaan tyopaikkojaan. Palkitsemisjar-
jestelmid ovat muun muassa erilaiset henkilokohtaiset ja tehtavéakohtaiset lisat.
(Suonsivu, 2011.s 81). Kuitenkin my6s aineettomat palkitsemistavat kuten kii-
tosten ja arvostusten antaminen, itsensa kehittamisen vapaus, joustavuus ja

vapaus tyossa lisdavat henkiléston motivaatiota.

Henkildstén osaamisen kehittaminen ja yllapitdminen, motivointi seka sitoutta-
misen edistdminen on johtamisen keskeinen haaste. Onnistuneen johtamisen

tuloksena organisaatiossa on riittavd, osaava, motivoitunut ja sitoutunut
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henkilostd, jolla on ratkaiseva merkitys terveydenhuollon palvelujen tuottami-

sen ja laadun nakdkulmasta (Hietaméaki, 2013, s.36.)

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa henkilokunnan sitoutumiseen tydyhteisoissa, hoito-
tyon laatuun seka tyosta suoriutumiseen. Hyva tydyhteisé koetaan vahvasti
sitoutumista lisdavana tekijana (Leppikangas, 2021, s. 35). Henkildston vajaus
taas lisaa tyotaakkaa, samalla kasvattaen ty6tyytymattomyyttd (Suhonen ym.
2012).

Organisaatio hyotyy henkiloston sitoutumisesta. Sitoutunut henkilostd nakyy
tehokkaampana, vdhemman poissaolevana, joka kokee kuuluvansa tydyhtei-
sO0n ja olevansa osa organisaatiota. Tyon merkityksen tunne korostuu myds
sitoutuneilla tyontekijéilla. (Viitala, 2013.) Tyontekija voi olla sitoutunut niin tyo-

ryhmaan, tydyhteiston, kuin lahijohtoonkin (Hietamaki, 2013).

Luodakseen sitoutumiselle edellytyksia, on organisaation osoitettava sitoutu-
mista tyontekijaa kohtaan, luottaen henkilokuntaan, antaen mahdollisuuksia
vaikuttaa seka kehittya tydssaan (Viitala, 2013). Tutkimusten mukaan sitoutu-

miseen on yhteydessd muun muassa tulotaso, koulutus ja tyaika.

Henkildstévoimavarojen johtamisessa on tarkeaa eri-ikaisen henkiloston si-
touttaminen ja koko osaamisen kayttéon saaminen (Hietamaki, 2013, s.15).
Taman paivan tyohon ei sitouduta samalla tavoin kuin aiemmin. Tydpaikkaa
vaihdetaan aiempaa ahkerammin, eika tyontekijoita ehditéa kunnolla sitoutta-
maan organisaatioon ennen tydpaikan vaihtamista. Joukossa on kuitenkin pal-
jon tyontekijoita, jotka ovat pitkalle sitoutuneita, niin ty6honsa, organisaati-
oonsa ja samalla luoden koko tyoyhteis66n sitoutuvuutta edistavaa ilmapiiria.
Sitoutuminen ilmenee eri-ikaisilla tyontekij6illa eri tavoin: vanhemmat tyonteki-
jat ovat sitoutuneempia pysymaan tyopaikassaan (Coco & Roos, 2020, s.11).
Nuorten tyontekijéiden sitouttaminen vanhustydhén on vaikeampaa. Vanhus-
ty0 koetaan kuormittavaksi. Uuden hoitajasukupolven muuttuneita odotuksia
tyonteosta vanhusty6ssa, voitaisiin vahentaa puuttumalla hoitotyén kuormitta-
vuuteen. (Olakivi ym. 2021, s. 151.)
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3.5 Hoitoalan koulutus

Suomalaisen koulutuksen taso on korkea. Tydnantajan tulisi saada opiskelijat
kiinnostumaan hoitoty6sta ja hakeutumaan toihin ikaantyneiden pariin. Nykyi-
sellaan opiskelupaikkojen ja valmistuneiden hoitajien maaralla ei pystyta kor-
vaamaan henkilostovajetta. Ammatillisen peruskoulutuksen tavoitteena on an-
taa opiskelijoille ammattitaidon saavuttamiseksi tarpeellisia tietoja ja taitoja
seka valmiuksia ammatin harjoittamiseen itsendisesti (Laki ammatillisesta kou-
lutuksesta 630/1998).

Ammatillisia tutkintoja ovat ammatilliset perustutkinnot, ammattitutkinnot ja eri-
koisammattitutkinnot. Ammatillisessa perustutkinnossa osoitetaan laaja-alai-
set ammatilliset perusvalmiudet alan eri tehtaviin seka erikoistuneempi osaa-
minen ja tydelaman edellyttdma ammattitaito vahintaan yhdella tyéelaman toi-
mintakokonaisuuteen liittyvalla osa-alueella. Lahihoitajan ammatillinen perus-
tutkinto sisaltda 180 osaamispistetta ja se rakentuu ammatillisesta seké yhtei-
sista tutkinnon osista. Perustutkinnon sisélla opiskelija voi valita omaa osaa-
mistaan vahvistavia tutkinnon osia. Lahihoitaja tydskentelee erilaisissa sosi-
aali-, terveys- ja kasvatusalan hoito-, huolenpito-, kasvatus- ja kuntoutusteh-

tavissd. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto Super ry, 2023.)

Lahihoitajakoulutuksen vaatimusten mukaan, koulutuksen tuottama ammatti-
taito maaritellaan siten, perustutkinnon suorittanut lahihoitajan tyo sisaltaa
kaytannon hoitotyota, kuntoutusta ja asiakaspalvelutyota koulutusvaihtoehto-
jen mukaan. Lahihoitajan tyéssa tarvitaan hyvia ihnmissuhde- ja vuorovaikutus-
taitoja, tiimityoskentelytaitoja seka osaamista hoitotyéssa. (Ruontimo, 2009, s.
31-32.) Toisen asteen ammatillisen koulutusuudistuksen my6td oppiminen
painottuu tyopaikoilla toteutuvaan opiskeluun ja harjoitteluun (Laki ammatilli-
sesta koulutuksesta 531/2017). L&hihoitajaopinnoissa valitaan viimeisena
opintovuotena osaamisala. Vanhustyon osaamisalalla ty6skennelladn muun
muassa kotihoidossa, vanhainkodeissa, palvelutaloissa, ryhmakodeissa tai

paivatoiminnassa.

Hoitoalan opiskelijoiden asenteet vanhustydstd muodostuvat keskeisesti tyos-

saoppimisesta tulleista kokemuksista sekd ammatillisen koulutuksen
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antamasta opetuksesta vanhustyota kohtaan. Vanhustyontekijat seka amma-
tillisen koulutuksen opettajat ovatkin keskeisessa roolissa vanhustydn vetovoi-
maisuuden parantamisessa. Vanhustyon vetovoimaisuutta lisaavia tekijoita
ovat Aallon (2014, s.38) mukaan asenteiden parantaminen, kannustava johta-
minen, tydntekijoiden arvostaminen seké tytsuhde-etujen parantaminen. Ve-
tovoimaisuutta vanhusty6hon saattaisi lisdtd myods alan arvostuksen parantu-

minen ja miespuolisten tydntekijiden alalle saaminen.

Avustavan hoito- ja tukipalveluhenkiléston maara on lisaantynyt varsinkin ym-
parivuorokautisessa hoidossa, osittain henkildstémitoitusta saatavan lakimuu-
toksen myo6ta. Tyotehtavien ja tydnjaon tdsmentdminen saattaa lisaté lahihoi-
tajien kokemusta tyon mielekkyydesta ja vahentaa alalla lopettamispaétosta,
kuitenkin niin koulutetun henkilokunnan kuin avustavan hoitohenkiléston si-
touttaminen on yhta tarkeaa alan veto- ja pitovoimaisuuden yllapitamiseksi.
(Olakivi ym. 2021, s. 151.)

Hoitohenkilékunta on suurin henkildstéryhma sosiaali- ja terveyspalveluissa ja
moni heistéa toimii vanhuspalveluissa. Vaestérakenteen vuoksi vanhuspalvelut
ovat tydvoimavaltainen ala, jonka palveluiden tarve kasvaa. (Vehko ym. 2018,
s.9.) Ammatilliseen peruskoulutukseen ei kuitenkaan olla saatu riittavasti opis-
kelijoita tietyille koulutusaloille. Ennakoitu suuri tyévoiman tarve kasvattaa en-

tisestadn ongelmaa. (Siikaniemi, 2005, s.2.)

Hoitotydnopiskelijoiden nakemyksié vanhustydn vetovoimaisuudesta on tut-
kittu viime aikoina niin ammattikorkeakoulu kuin yliopistotasollakin. Aihehan on
ollut kovin ajankohtainen. Lahihoitajakoulutukseen tulevat ovat usein melko
nuoria, ja valitettavasti suhteellisen harvan nuoren mielesta vanhustyd-koulu-
tusvaihtoehdon valitseminen tuntuu mielenkiintoiselta. Vanhustyén koulutus-
ohjelma tulisi saada kiinnostavammaksi nuorten keskuudessa (Aalto, 2014,
s.36). Hakeutuminen vanhusty6hodn tapahtuu myoénteisten kokemusten kautta
(Leppikangas, 2021). Jamsan ym. (2016) mukaan hyvat kokemukset harjoitte-
lupaikasta seka opettajan antama ohjaus harjoittelun aikana seké innostava
suhtautuminen vanhustydhon lisasivat kiinnostusta ikaihmisten hoitotyéta koh-

taan.
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Tybskentely opintojen ohessa on yleista terveys- ja hyvinvointialoilla. Jopa
60,5 % hoitoalan opiskelijoista tyoskenteli ansiotydssa vuoden 2021 lopussa
(Tilastokeskus, 2021). Tilastokeskuksen koulutustilaston mukaan (2020) toi-
sen asteen koulutuksen lapaisy on hidastunut 2,5 %. Ammatillisen koulutuksen
suoritti 60 % oppilaista 3, 5 vuodessa. Myds koulutuksen keskeyttaneiden
maara kasvoi vuonna 2020. Koronavuosi katsottiin hidastaneen koulutuksesta

l&paisya.

Koulutustaso on Suomessa noussut. Osa hoitajien lopettamisaikeiden kas-
vusta saattaa selittyd koulutustason nousulla: aiempaa koulutetumman henki-
l6ston on vaikeampaa sitoutua matalasti palkattuun, raskaaseen, koulutuk-
seen kuulumattomia tydtehtavia sisaltdvaan seka yhteiskunnallisesti aliarvos-
tettuun vanhustyohon. Huolestuttavaa on se, ettei vanhushoivatyé houkuttele
koulutettuja ammattilaisia, silla vanhusty0 tarvitsee tulevaisuudessakin osaa-
vaa henkildkuntaa. (Hoppania ym. 2017). Koulutusta tulisi kehittda, monipuo-
listaa ja yhtenaistaa. Oppilaitosten tulisi aktiivisemmin tehda tyépaikkayhteis-
tyota, jolloin oppilaiden ja ikaantyneiden yhteistyd antaisi vanhustydstéa positii-
visemman ja vetovoimaisemman kuvan. Tassa taas korostuu ty6paikkojen
opiskelijaohjauksen onnistumisen merkitys saamaan vanhusalalle motivoitu-

neita tyontekijoita.

Seka hoitoalan tydntekijoiden ettd opiskelijoiden mielesta lahihoitajan koulu-
tuksessa on paljon parantamisen varaa. Puutteita on esimerkiksi opettajien
ammattitaidossa tai opettamistyylissé ja moni on sita mielta, etta harjoittelua ja
kaytdnnon opiskelua saisi olla enemman sekd enemman aikaa asioiden konk-
reettiseen opetukseen. Tydssaoppimisjaksot, varsinkin hoitoalan ensimmai-
nen, antaa ensivaikutelman tydsté ja mita todenndkoisimmin vaikuttaa alalle
jaamiseen tai alan suuntautumiseen. (Aalto, 2014, s.83.) Koulutuksen tulisi tar-
jota opiskelijoille erilaisia mahdollisuuksia tutustua vanhustyéhon. Oppilaitos-
ten tulisi osata rohkeasti verkostoitua tydeldmatasolla, mutta myds vanhustyon
organisaatioiden olla aktiivisia tuoden omaa toimintaansa esille oppilaitosten

keskuuteen. (Honkonen, 2019.)
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Virtanen, Tynjala & Valkonen (2005, s.24) tutki Helsingin kaupungin ammatti-
laisten oppilaitoksien viimeisen vuoden opiskelijoiden kokemuksia tydssaoppi-
misjaksojen aikana oppimiaan asioita. Tulosten mukaan opiskelijat kokivat op-
pineensa eniten itsenaisyyteen liittyvia asioita kuten aloitteellisuutta, itseluot-
tamusta seka itsenaista tydskentelya. Lisaksi oppilaat kokivat oppineensa am-
matillisia taitoja, itsearviointitaitoja seka tiimityoskentelytaitoja. Kaiken kaikki-
aan tulosten perusteella tyéssaoppimisen merkitys opiskelijoiden ammattitai-
don kehittymisessa on myonteinen. Opiskelijat kokevat oppineensa yleisimpia
tydelaman edellyttdmia taitoja. Tydpaikalla tapahtuva oppiminen nahdaankin

erittain tarkeaksi osaksi ammattitaidon kehittamista.

Hautala (2008, s.49) tutki terveydenhuoltoalan opiskelijoiden suhtautumista
vanhustyohon. Tutkimustulosten mukaan sairaanhoitaja- ja terveydenhoitaja-
opiskelijoiden suhtautuminen ikaihmisiin oli myonteista. Kuitenkin yhteiskun-
nan suhtautuminen ikdantyneisiin koettiin aliarvioivana, mika nakyi siten, ettei
vanhusten parissa tyoskentelya arvosteta eika opiskelijat olleet kiinnostuneita
tydskentelemaan vanhustytssa. Oppilaitosten toivottiin herattavan kiinnos-

tusta vanhustyota kohtaan.

Siikaniemi (2005, s.55) on tutkinut ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuutta
ja todennut sen muodostuvan koulutukseen ja ammattiin hakeutumisvai-
heesta, opiskeluvaiheesta seka siirtymisvaiheesta koulutuksesta ty6elamaan.
Ammatin vetovoimaisuus on yksilollisen ammatinvalinnan, ammatillisen kas-
vun prosessiin vaikuttavien osatekijoiden yhteisvaikutusta, jotka ohjaavat opis-

kelijaa onnistumaan koulutus ja urapolulla.

Vanhuspalvelujen hoitohenkilékunnasta suurin osa tyoskentelee lahihoitajana,
joka on nimikesuojattu ammattinimike. Tosin nimikesuojattuun ammattihenki-
|I6iden ammatissa voivat toimia muutkin henkil6t, joilla on riittava koulutus, ko-

kemus ja ammattitaito, (Laki terveydenhuollon ammattinenkil6ista, 559/94).

Toisen asteen ammatillinen koulutus painottuu tydpaikoilla toteutuvaan opis-
keluun ja harjoitteluun (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017). Lahihoi-

tajakoulutuksessa tulee erityisesti kiinnittdd huomiota tydssédoppimiseen ja
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siihen, ettd harjoitteluissa ohjaajana on oikeanlainen henkil. Ohjaajan tulisi
toimia taitavasti roolimallina. Ennen harjoittelua on hyva valmentaa opiskeli-
joita hoitotilanteisiin mahdollisesti liittyvien negatiivisten tunnetilojen kasitte-
lyyn. (Aalto, 2014 s. 37).

Lahihoitajakoulutukseen tulevat ovat usein melko nuoria ja valitettavasti suh-
teellisen harvan nuoren mielesta vanhustyd-koulutusvaihtoehdon valitseminen
tuntuu mielenkiintoiselta. Vanhustyon koulutusohjelma tulisi saada kiinnosta-
vammaksi ja vetovoimaisemmaksi nuorten keskuudessa. (Aalto, 2014, s.36,
Siikaniemi, 2005.) Seka tyontekijoiden etta opiskelijoiden mielesta lahihoitajan
koulutuksessa on paljon parantamisen varaa. Puutteita on esimerkiksi opetta-
jien ammattitaidossa tai opettamistyylissa ja moni oli sita mielta, etta harjoitte-
lua ja kaytannon opiskelua saisi olla enemman, sekda enemman aikaa asioiden
opetukseen. Harjoittelut ja varsinkin ensimmainen tydharjoittelu antaa ensivai-
kutelman ty0sta ja mitd todennéakdisimmin vaikuttaa alalle jaamiseen. (Aalto,
2014, s.83.) Lahihoitajaopiskelijoiden ennakkoluulot vanhustyosta liittyy muun
muassa vuorovaikutustilanteisiin, tyon raskauteen sekad yhteistydn sujuvuu-
teen vanhusten kanssa. Osalla lahihoitajaopiskelijoista ei ole ennen harjoitte-
luja ollut kokemuksia ik&ihmisten parista. (Ratilainen & Seppénen, 2021, 44—
45.) Harjoittelut ja varsinkin ensimmainen tydharjoittelu antaa ensivaikutelman

tydsta ja mita todennakdisimmin vaikuttaa alalle jadmiseen (Aalto, 2014, s.83).

Hakeutuminen vanhusalalle tapahtuu myonteisten kokemusten kautta. Myon-
teisia kokemuksia vanhustydsta tulee opiskelujen, harjoittelun kuin tyokokei-
lunkin kautta (Leppikangas, 2021, s. 31). Tyontekijan osaamisella on vanhus-

tyossa merkittava vaikutus hoidon laatuun (Himanen &Nikkola, 2021, s.63).

Suhonen ym. (2012) selvittivat ikdantyneiden hoitotytssa tydskentelevien hoi-
totyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyytyvaisimpia hoitajat olivat vuorovaikutuk-
seen, ammatilliseen asemaansa kun taas vahiten tyytyvaisia palkkaukseen,
tyon vaatimuksiin seka organisaation toimintapolitikkaan. Organisaatiotyypilla

ei kuitenkaan luvattu olevan merkitysta tyotyytyvaisyyteen.
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Koskisen (2016) tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdé sairaanhoitajaopiske-
lijoiden kiinnostusta idkkaiden hoitoty6hdn uravalintana. Tutkimuksen mukaan
sairaanhoitajaopiskelijoiden kiinnostus idkkaiden hoitotytta kohtaan urana oli
neutraalia. Keskeisimmat kiinnostukseen yhteydesséa olevat tekijat olivat saatu

tyokokemus hoitotydsta ja kokemukset iakkaiden hoitotyén koulutuksesta.

Lahihoitajat hakeutuvat vanhusty6hon muun muassa positiivisten kokemusten
kautta, tyon palkitsevuuden vuoksi seka auttamisen halusta. Alalle sitoutu-
mista vahvistavat palkitsevat kokemukset, vanhukset itsessaan seka halu toi-

mia vanhustydssa. (Suikka & Suviranta, 2014.)

Koulutuksella on mahdollista vaikuttaa sairaanhoitajaopiskelijoiden kiinnostuk-
seen idkkaiden hoitotyéhon uravalintana myodnteisesti ainakin lyhytaikaisesti.
Tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet lisdavat hoitajien mukaan tyéhy-
vinvointia ja vahentéa lopettamisaikomuksia. (Vehko ym. 2018). Johtajien na-
kemysten mukaan lahihoitajan koulutus ei anna ty0hon riittdvaa osaamista, ja
he nakivat tyokokemuksella ja asenteella olevan suuri merkitys osaamisen ke-
hittymisessa. (Himanen & Nikkola, 2021, s.35)

3.5.1 Perehdytys ja opiskelijan ohjaus

Perehdyttamisella tarkoitetaan niita toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija
oppii tydpaikkansa tavat, ihmiset seka tyohonsa liittyvat odotukset. Perehdyt-
taminen on tyontekijan opastusta tytpaikan toimintaan, tydtehtéaviin, tyovali-
neisiin, tyoturvallisuuteen seké tyokulttuuriin. (Vanhustyon vetovoimamalli,
2022).

Tyontekijan sitoutumista tydyhteis6on lisda kunnollinen perehdytysohjelma ja
riittdva mahdollisuus jatkokouluttautumiseen ja tydyhteis6on hyvaksyminen.
Perehdytyksen tulisi olla suunnitelmallista: ohjaaja tulisi olla ennalta tiedossa
ja perehdytys tulisi myds osata hyvin aikatauluttaa. Hyvaa perehdytysta tarvit-
see niin uuteen tehtavaan siirtyva vanha tyontekija, uusi tyontekija, vuokra-
tyontekija tai henkildt, jotka tuovat tydpanoksensa yritykseen ulkopuolisen yri-

tyksen tai yrittdjdn edustajan ominaisuudessa. Perehdytyksen avulla
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henkilostdlla on mahdollisuus suoriutua uudessa tehtavassa niin tehokkaasti
kuin nopeastikin. (Viitala, 2013.)

Opiskelijan hyva ohjaus tukee opiskelijan ammatillista kasvua seké vahvistaa
ammatti-identiteetin muodostumista. Hyva ohjaus turvaa tulevien tyotoverei-
den ammattitaidon sekéd tyodyhteison tyon laadun. (Vanhustydon vetovoima-

malli, 2022). Onnistunut opiskelijaohjaus lisaa vanhusty6n vetovoimaisuutta.

Nykyisin tyomarkkinoilla parjaagmiseen ei riitd kerran hankittu koulutus, vaan
tydskentely-ympariston jatkuva muutos edellyttaa taitoa oppia uutta ja tavoi-
tella arvostamiaan asioita. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s.17). Ty6-
elama on jatkuvassa muutoksessa, mika vaatii muuntautumiskykya niin tyon-
tekijaltd kuin tyoyhteisoltakin. On ennustettu, etta tulevaisuudessa yha har-

vempi tyoskentelee koko uraansa samalla alalla. (Larjovuori ym. 2015, s.19)

3.5.2 Rekrytointi

Sosiaali- ja terveysalalla rekrytointiongelmat ovat selvasti yleisempia kuin toi-
mialoilla keskimaarin. Rekrytointihaasteet ovat pahentuneet paitsi sosiaali- ja
terveysalalla, myos muilla toimialoilla. (Ty0- ja elinkeinoministeri6, 2020, s.57—
59.) Ikdantyneiden hoitotyd on ollut myo6s rekrytointivaikeuksissa. Terveyden
ja hyvinvoinninlaitoksen Vanhuspalvelun tilaseurannassa 2020 ymparivuoro-
kautisen hoidon seka kotihoidon toimintayksikdista 88 % raportoivat ajoittai-
sista vaikeuksista saada ammatillisen koulutuksen saanutta henkildst6&, kun
taas 9 % toimintayksikoista koki jatkuvia rekrytoinnin haasteita. Tilaseurannan
mukaan vanhusten ymparivuorokautisen hoidon ja kotihoidon henkiloston rek-
rytoinneista epaonnistuvat tuhannet. Yksikot ovat raportoineet toukokuussa
2022 tehdyssa kyselyssa, ettéa viime kuukausien rekrytoinneista 3500 vakitui-
sen sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisen rekrytointi oli epaonnistunut,
silla koulutettua henkilostoa ei ollut saatavilla. (Terveyden ja hyvinvoinninlai-
tos, 2021, 2022.)

Onnistuneet rekrytoinnit ja perehdytys takaavat henkiléston pysyvyyttd seka

hoidon laadun. Olakivi ym. 2021 tutkimuksen mukaan tyontekijoiden tyon
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kuormittuneisuus on keskeinen syy lopettamisaikeille hoitoalalla. Hyva pereh-

dytys tyohon lisaa vanhustyon pitovoimaa (Asikainen ym. 2021, s.104).

Organisaatiolle henkiloston rekrytointi on henkilostdvoimavarojen johtamisen
ensimmainen vaihe. Henkiloston palkkaaminen on organisaatiolle suuri inves-
tointi. Onnistunut rekrytointi edellyttaa strategista henkilostosuunnittelua. Rek-
rytoinnin onnistumisen merkitys on erittain tarkeaa, silla vaarassa paikassa toi-
miva henkilosto voi kayttaa voimavarojaan omaksi tappiokseen, seka useim-

miten organisaation haitaksi. (Bergstrom, 2013.)

Vanhustyon julkisuuskuva koetaan negatiiviseksi, heikentden vetovoimai-
suutta. Vahaiset resurssit seka alhainen palkkataso nousee tutkimuksissa
esille vetovoimaa vahentavina tekijoitd. Vain pieni osa opiskelijoista haluaa
tydskennelld vanhusty6n parissa: suurin osa haluaa suuntautua muihin asia-
kasryhmiin, kuten lapsiin ja nuoriin (Koskinen, 2016; Hirvonen ym. 2004). Van-
hustyon vahaiseen kiinnostukseen ja vahaiseen vetovoimaisuuteen vaikutta-
vat yleinen kasitys vanhustyosta, koulutus ja sen sisalto, harjoittelu seka har-
joittelupaikkaan liittyvat kokemukset muun muassa tydilmapiirista ja resurs-

seista (Putkonen ym. 2011).

Suomea pyritaan tekemaan kansainvalisesti kiinnostavaksi ja houkuttelevaksi:
kansainvaliset osaajat vahvistavat Suomen tyo6llisuusastetta, monimuotoi-
suutta seka kansainvalisyytta. Sote-alan rekrytointien kehittdminen on osa so-
siaali- ja terveysministerion sote-alan henkiloston riittavyys ja saatavuusohjel-
maa. Useissa ammattiryhmissé ulkomaisen tyévoiman osuus on noin 3—4 %.
Kansainvélisia rekrytointeja ja ulkomaisen tydvoiman saatavuutta pyritdan

edistamaan monilla toimenpiteilla. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2019.)
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4 AIKAISEMPAA TUTKIMUSTA

Ennen opinnaytetytn tekemista tutustuin tydéhoni liittyviin tutkimuksiin seka kir-
jallisuuteen ja selvitin aiemmin tutkitun teoriaan perustuen vanhustyén ammat-

tilaisten seka alalle opiskelevien ndkemyksia vanhustyosta tana paivana.

Aikaisempien ikaantyneiden hoivatydn vetovoimaisuudesta tehtyjen opinnay-
tetdiden ja tutkimusten tuloksista voidaan todeta, etta sosiaali- ja terveysalalle
opiskelevat arvostavat ikaantyneitd ja ikdantyneiden hoivatyota, mutta eivét
siitéd huolimatta ole kiinnostuneita tydskentelemaan alalla. Tutkimusten perus-
teella hoitoalan opiskelijoiden kokemukset vanhustydn tydssaoppimista ei ole
ollut vetovoimaisuutta lisaavia kokemuksia (Kuosa & Kuukka, 2015). Tarkeaa
olisi lisaté opiskelun aikana toteutuvaa opiskelijoiden tutustumista ikaantynei-
siin henkilokohtaisella tasolla ja positiivisten tyoharjoittelukokemusta ikaanty-
neiden hoivatydsta. Myos ikaantyneiden hoivatyon opintojen kehittamista tulisi

tehda, niin koulutuksen sisallon, toteuttamisen kuin opetustyon osalta.

Ikaihmisten kanssa tyoskentelevan henkiloston hyvinvointi, osaaminen seké
saatavuus ovat yhteiskunnan isoja haasteita, samaan aikaan sen olisi taattava
laadukas hoito ikaihmisillemme. Tyo6terveyslaitoksen kehittama Hyva veto-toi-
mintamallin on tarkoitus parantaa ty6hyvinvointia seka alan vetovoimaa. Malli
on kehitetty yhdessa sote-organisaatioiden kanssa hyvistd kaytanndoista liit-
tyen valmentavaan johtamiseen, eettiseen organisaatiokulttuuriin seka nuor-

ten ja kokeneiden véliseen yhteistyohon. (Tyoterveyslaitos, 2023.)

Tutkimuksissa on l6ydetty syité hoitotyéntekijoiden lopettamisaikeille, jotka ei-
vat suoraan liity tydn kuormitukseen vaan esimerkiksi johtamiseen tai tyoteh-
tavien sisaltoon (Olakivi, 2018). Lopettamisaikeet ovat lisdantyneet varsinkin
kotihoidossa ja erityisesti nuorten tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimusten
mukaan, nuorilla on kuitenkin ollut keskimaaraista suurempi halukkuus tydpai-
kan ja ammatin vaihtoon jo vuosikymmenten ajan. lkaryhmien valiset erot se-
littyivat silla, etta nuoret kokivat tybtehtavansa vahemman mielekkaiksi ja oma-

sivat vAhemman vaikutusmahdollisuuksia. (Olakivi ym. 2021, s.146, 149.)
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Aalto (2014) selvitti Pro Gradu-tutkielmassaan hoitajien ja hoitoalan opiskeli-
joiden ajatuksia ikaantyneiden hoitotydsta, hoitoalan vetovoimaisuudesta ja
mabhdollisista keinoista alan vetovoimaisuuden lisaamiseksi. Tyon fyysisesta
ja henkisestéa raskaudesta huolimatta lahes kaikki tyontekijat ja aikuisopiskeli-
jat kokivat tyonsa mielekkaaksi, palkitsevaksi ja merkitykselliseksi. Tulosten
mukaan huonoiksi puoliksi ikaantyneiden hoitotydssa koettiin vahainen henki-
|6stomé&ara, huono palkkaus sekéa tyon kuormittavuus seké siita johtuva kiire
ja stressaantuminen. Huonoina puolina mainittiin myds puutteellinen tai osit-
tain huono johtaminen seka tyéhyvinvoinnin heikkous. Tuloksissa vetovoimai-
suutta heikentavana tekijana mainittin myds koulutus, jossa osa vastaajista

koki olevan parantamisen varaa.

Talla hetkellda vanhusty6 on suurien haasteiden aarella. Hoitajien pako alalta
on saattanut koko hoitoalan ahdinkoon. Tulevina vuosina elakdityminen kiihtyy
ja uusia osaajia tarvitaan. Negatiivinen julkinen keskustelu syo kuitenkin veto-
voimaa alalle hakeutuvien joukossa. Riittavat henkilostoresurssit koetaan
palkkaakin tarkeampana vetovoimatekijana vanhustytssa (Vetovoimainen
vanhusty0-hanke, 2022). Koko ajan alalta lahtee koulutettua ja osaavaa hoito-
henkilokuntaa, eivatka opiskelupaikat tayty. Hoitajia puuttuu koko maasta. Hoi-
tajapula on enemman kuin kaksinkertaistunut muutaman vuoden aikana. Hoi-
tajien mukaan syynd on johtaminen, joka koetaan huonoksi. Liséksi huono
palkkaus ja suuri tybkuorma nousee esille keskeisena tekijana alalta poistumi-
seen ja alalla olevien tyotyytyvaisyyteen. (Valtanen, 2023.)

Sanna Marinin hallitusohjelmaan (2020) kuuluvan Kansallisen Ik&ohjelman
2030 keskeisina tavoitteina oli suunnata toimintakykya parantavia ja ennalta-
ehkaisevia toimia iakkaalle vaestolle ja riskiryhmille, pident&é ikaantyvien tyo-
ikaisten toimintakykya ja tyouria, lisata vapaaehtoistyota, varmistaa seka iak-
kaiden palvelujen yhdenvertaisuus, ettd taloudellinen kestavyys, lisata asumi-
sen ikaystavallisyytta ja nostaa esille suomalaista ikateknologian kehittdmista
ja hyoddyntamista. (Tyoéterveyslaitos, 2023, s.10.)
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Tilastokeskuksen mukaan vuoden 2020 lopussa hoitajat kuuluivat yleisimpien
ammattien joukkoon. Vuonna 2017 Sote-palveluissa ty6skenteli yhteensa 394
236 tyontekijaa, joista valtaosa eli noin 87 prosenttia oli naisia (Tilastokeskus,
2020). Suurin tydllistgja vuonna 2018 oli terveyspalvelualan yritykset (35 149
tyontekijad) ja sosiaalihuollon laitospalvelut (31 258 tydntekijad). Sosiaalihuol-
lon avopalveluissa tydskenteli puolestaan 13 468 henkil6a. Yksityinen sote-
palveluala on Suomessa suuri ty6llistaja, jota ilman sote-palvelujarjestelma ei
voisi toimia. Palveluja tuotetaan aiempaa enemman yrityskeskeisempana. Li-
saksi omaisten selka kolmannen sektorin vastuu on kasvanut. Sote-palvelu-
alan muodostuessa kaytannossa kolmen sektorin palvelun tuottajista, kilpail-

laan my0s samasta tyévoimasta.

Hoitajien kokema kuormitus tydssaan korostuu varsinkin kotihoidossa. Vuo-
sien 2005 seka 2015 valilla tydntekijoiden kuormittuvuus seka lopettamisaikeet
lisdantyivat kotihoidossa. Kotihoidon kuormitusta ei ole riippuvainen henkilos-
tomitoituksesta vaan ennemminkin ymparivuorokutisen hoivan maarasta. Ko-
tona asuu hyvin idkkaita ja entistd enemman hoivaa tarvitsevia ikaihmisia,
mika lisaa kotihoidon vaativuutta ja resursseja. (Olakivi ym. 2021, s. 150:
Vehko ym. 2018, s. 17.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022) Vanhuspalveluiden tila- seuran-
nasta selvidd, ettd vanhuspalveluiden ymparivuorokautisiin yksikoihin tarvi-
taan vield 3400 hoitajaa lisda, jotta yksikot yltaisivat lakisdateiseen hoitajami-
toitukseen ensi kevaana. Vanhuspalvelulakiin ehdotettu ymparivuorokautisen
hoivan henkiléstémitoitus tulee olla huhtikuussa 2023 0,7 hoitajaa asiakasta
kohden. TAma tulee kasvattamaan hoitajan maaraa, mutta myos esimerkiksi
geronomien, fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien kysyntaa. (Tyo- ja elinkei-

noministeri6, 2020, s.60.)

Leppikangas (2021) tutki opinnaytetydssaan vanhustyon ammattihenkildiden
kokemuksia alalle hakeutumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd hakeutuminen vanhusten hoitotyéhon tapah-

tui myonteisten kokemusten kautta. Tulosten mukaan vastaajat kokivat, etta
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vanhusten hoitoty6hon sitoutumiseen vaikuttivat hyvét johtamistaidot, tyéym-

paristd, vaikuttamisen mahdollisuudet seka tyon imu.

Hoiva-alan tyontekijat kokevat laajasti kuormittuneisuutta tydssaan. Tutkimus-
ten valossa vanhustyontekijoiden tydssaan kokema psykofyysinen kuormitus
on keskeisia tyon lopettamisaikeita ennustavia tekijoita. Vanhustyontydnteki-
joiden kuormittuneisuus seka lopettamisaikeet ovat lisaantyneet samanaikai-
sesti Suomessa. (Olakivi ym. 2021, s.144.) Hoitotydntekijoiden jaksamista pi-
taa ylla usko tydolojen paranemiseen lahitulevaisuudessa (Coco & Roo0s,
2020, s.10).

Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu? -tydhyvinvointikyselyssa vanhustyon yksi-
koiden tulokset ovat kautta linjan muita sote-alan yksikoitd heikommat. Van-
hustyota tekevat tyontekijat voivat muita sote-ammattilaisia huonommin. Tyo-
terveyslaitoksen tutkimuksessa kolme tarkeinta voimavaraa ty6sséa olivat tyon
kehitettavyys, valiton palaute omasta tyostaan seka voimaannuttava tiimityos-
kentely. Tyonkehitettdvyydessa koettiin mahdollisuus kayttda monipuolisesti
omia taitojaan, oppia seka kehittya tydssaan. Valiton palaute taas kertoi suo-
ritetun tyon laadusta. Voimaannuttava ty6ilmapiiri kannusti mielekk&an ja vai-

kuttavan tyon tekemiseen. (Tyo6terveyslaitos, 2021.)

Pohjoismaiden motivaatiokyselyn (Eskildsen ym. 2003) mukaan motivaatiolla
on yhteys yritysten virhekustannusten muodostumiseen: 60—70 % yritysten
laatuvirheista johtuivat tyontekijoiden tai esihenkildiden motivaation puut-
teesta. lan ja tyotyytyvaisyyden positiivinen suhde voimistui ian myota. Tutki-
muksen mukaan. nuoret olivat vAhemman tyytyvaisia tydoloihinsa, mika saat-
taa kertoa nuorten poissaolojen syita ja syrjaytymisesta tydelamasta. (Liukko-
nen, 2006, s.131.)
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5 OPINNAYTETYON MENETELMA

5.1 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Keskeisina kysymyksina tutkimuksessa on, millaiset tekijat vaikuttavat vanhus-
tyon tyontekijoiden tydssajaksamiseen ja miten vanhustyon pitovoimaan voi-
daan organisaatiotasoilla vaikuttaa. Lisaksi tarkoituksena on selvittda hoi-
toalan ammattilaisten seka lahihoitajaopiskelijoiden nakemyksia taman paivan
hoitotydsta ja kartoittaa heidan nakemyksidéan vanhustyon veto- ja pitovoima-
tekijoista.

Kehittamistydn kysymyksina ovat:
1. Miten vetovoimaisuus nayttaytyy hoitoalan opiskelijoiden ja hoitotydn-
tekijoiden kokemana?
2. Millaisia kasityksia ja odotuksia vanhustydsta on hoitoalan opiskelijoilla
ja vanhustyontekijoilla?

3. Minkalaiset tekijat lisaavat pitovoimaa vanhustydssa?

Opinnaytetyon aihe on rajattu selvittimaan vanhustyon pitovoimaa ja vetovoi-
maa vanhustydssa. Rajaus perustuu aiempaan tutkittuun tietoon seka tutkijan

omiin mielenkiinnon kohteisiin.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa hoitotydon ammattilaisten seka hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyodsta. Tarkoituksena
on selvittdd vanhustydn vetovoimaisuuteen vaikuttavia seka pitovoimaa lisda-
via tekijoitd. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa, millaisena vanhushoi-
totybn maine nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden nakdkulmasta tar-
kasteltuna ja mista asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niita vetovoi-
maisuuteen vaikuttavia tekijoita, joilla hoitajia seka hoitoalan opiskelijoita voi-
daan houkutella alalle seka sitouttaa vanhustyohon.

Vastauksien perusteella voidaan kehittda hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-

tyota esille mielekkddmpéana. Lisdksi tydyhteisoon saadaan tietoa hoitotydn
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tyontekijoiden nakemyksista vanhustyon epakohdista ja kehittda malleja muun

muassa perehdytykseen.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tieteellinen tutkimus toteutetaan aina jonkin menetelman avulla. Tutkittava on-
gelma tai ilmi6 vaikuttavat tutkimusmenetelméan valintaan. Tutkimusmenetel-
man valinta ja noudattaminen on keskeinen osa tutkimusprosessia. Tutkimuk-
sen menetelméan valinta vaikuttaa samalla muihin tutkimuksen osa-alueisiin.
Menetelma nahdaankin tutkimuksessa kokonaisuutena, johon kuuluvat seka
tutkimusstrategian, aineiston hankintamenetelman, ettd analyysimenetelman
valinta ja noudattaminen (Koppa, 2015). Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena
on tuottaa uutta tietoa. Ty6elamassa hyodytaan tutkimuksista, jotka kuvaavat
aiemman tiedon uudenlaista kayttoa ja yhdistelya yli ammattirajojen. Tutki-
musta tehdesséa on pohdittava, saavutetaanko haluttu tieto maarallisin vai laa-
dullisin keinoin ja kuinka laaja aineiston tulisi olla, jotta se vastaa tutkimuksen

kysymykseen riittavan luotettavasti ja kattavasti. (Vilkka, 2021.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetel-
masuuntaus, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen numeroi-
den jatilastojen avulla. M&arallisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita eri-
laisista luokitteluista, syy ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tulok-
siin perustuvasta ilmion selittdmisesta. Maaralliseen menetelmasuuntaukseen
siséltyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmia
(Koppa, 2015).

Kvantitatiivinen tutkimus kohdentuu muuttujien mittaamiseen, tilastollisten me-
netelmien kayttoon sekd muuttujien valisten yhteyksien tarkasteluun. Muuttu-
jat voivat olla selittavia, kuten taustatiedot tai selitettavia, kuten vastaajan tyy-
tyvaisyys. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2009, s. 41)

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla selvitetdan lukuméaariin ja

prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia. Se vastaa muun muassa kysymyksiin
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mika, paljonko, missa, miksi, kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa
riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa kaytetaan yleensa
standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioita
kuvataan numeeristen suureiden avulla ja usein selvitetddn myds eri asioiden
valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidissa tapahtuneita muutoksia. Kvan-
titatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua olemassa oleva ti-
lanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittamaan asioiden syita. Kvantitatiivisen
eli maarallisen tutkimus vastaa muun muassa kysymyksiin mik&, paljonko,
misséa, miksi, kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittdvan suurta
ja edustavaa otosta. (Heikkila, 2014, s. 7-8.) Maarallisessa tutkimuksessa on
ominaista tutkittavan asian ja sen ominaisuuksien vakiointi ja suunnittelu seka
mittarin kayttaminen, tiedon kasittely ja sen numeraalinen esittaminen. Maa-
ralliseen tutkimukseen kuuluvat vastaajien iso maara seka tutkimusprosessin
ja tulosten objektiivisuus. (Vilkka, 2007, s. 14-17)

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen tutkimus, koska
tarkoituksena on tarkastella hoitoalan tyytyvaisyytta vanhustyota kohtaan seka
vertailla vanhustyon tyytyvaisyytta niin alalla tydskennelleiden, etta alalle opis-
kelevien lahihoitajien valilla. Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen opinnaytetyo,
jonka tuloksena on tarkoitus syntya uutta tietoa. (Salonen, 2013, s. 6).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa strukturoituun kyselylomakkeeseen perustu-
via haastattelututkimuksia voidaan kutsua myos kyselytutkimuksiksi. Kysely-
ja haastattelututkimukset eli survey-tutkimukset tehdaan yleensa vakioidut ky-
symykset ja vastausvaihtoehdot sisadltavan strukturoidun kyselylomakkeen
avulla. Maarallisen aineiston kyselylomakkeessa kaytetaan lahinné niin sanot-
tuja suljettuja kysymyksid, joihin vastataan strukturoidun, annetun asteikon
mukaisesti. (Heikkila, 2014, s. 7-8.) Kyselytutkimukset toteutetaan yleensa
posti- tai internetkyselyind. Vastaajat tayttavat lomakkeen ja palauttavat sen
tutkijalle tai palautuskuoressa. Yksittdinen vastaaja ei vaikuta tutkijaan persoo-

nana, kun aineisto on suuri. (Keckman-Koivuniemi, 2013.)

Opinnaytety6 on vertaileva tutkimus, koska tavoitteena on vertailla samanlai-

sia ihmista koskevia asioita ja ilmidita eri paikoissa tai eri aikoina. Vertailussa
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on tavoitteena ymmartdd paremmin tarkasteltavaa asiaa kahden tai useam-
man tutkimuskohteen avulla sek& tuoda selkeammin esille asioiden valisia
eroja. Vertaileva tutkimus sopii, kun vertaillaan eri kulttuureja, asenteita, usko-
muksia, kasityksia, mielipiteitéq, ajanjaksoja, saatiloja tai eri kieliheimoja.
(Vilkka, 2007.)

Opinnaytetydssani on tarkoitus kartoittaa hoitoalan ammattilaisten seka hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyosta ja selvittaa seka
vanhustyon vetovoimaisiteen vaikuttavia etta pitovoimaa lisdavia tekijoita. Tut-
kittua tietoa vanhustydn vetovoimaisuudesta, hoitoalan opiskelijoiden vanhus-
tyon asenteista seké vanhustyén ammattilaisten tydmotivaatioon on viime vuo-
sina tehty lisdantyneesti. Kuitenkin jokainen tutkimus on ollut erilainen, antaen

uusia nakodkulmia aiheesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyyden arviointi

Tutkimustyon suunnittelussa ja tyon edetessa tulee huomioida tutkimuksen
eettisyys ja luotettavuus. Opinnaytetdissa tulee noudattaa hyvaa tieteellista
kaytantoda, kuten kaikissa muissakin tutkimuksissa. (Vilkka, 2021.) Tutkijalla on
seka eettisia etta moraalisia velvoitteita esimerkiksi tutkimuksen kohteena ole-
via henkildita, tutkittavaa yhteis6d, ammattialaa ja yhteiskuntaa kohtaan. Suo-
malaisessa tiedeyhteisfssa on sovittu yhteisesti tutkimuseettiset ohjeet hy-
vasta tieteellisesta kaytannosta niin sanottu HTK-ohje. (TENK 2012), jonka ta-
voitteena on hyvan tieteellisen kaytannon edistdminen seka tieteellisen epéare-
hellisyyden ennaltaehkaiseminen tutkimusta harjoitettavassa organisaatiossa.
Ohjeiden tulee noudattaa soveltuvin osin my6s yritysten sekd muiden tahojen

kanssa tehtavéassa tutkimusyhteistydssa. (Arene, 2023, s.7-8).

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pelisaantoja. Hyvia kaytantoja
ovat toisten tekemien tutkimustdiden kunnioittaminen sek& saavutusten huo-
mioiminen, joka osoitetaan oikeanlaisilla lahdemerkinndilla, seka esittamalla
asiat tutkimuksessa alkuperaistutkimusta kunnioittaen. Eettisyyttad lisda se,

etta tutkija tekee sellaista tutkimusta, josta han on itse kiinnostunut sekéa omaa



44

riittdvat taidot tutkimuksen tekemiseen. Hyvan eettisen kaytannén mukaisesti
tutkimus on huolellisesti suunniteltu, toteutettu ja raportoitu. (Vilkka, 2021,
Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2013, s.224.)

Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijaa ohjaavat yleiset eettiset periaatteet.
Tutkijan tulee kunnioittaa tutkittavien henkildiden itsemaaraamisoikeutta ja ih-
misarvoa. Perustuslain (1999/731, 6—23 8) mukaiset oikeudet kuuluvat kaikille,
esimerkiksi oikeus henkilokohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen, oi-
keus yksityisyyteen seka sananvapauteen. Tutkijan tulee toteuttaa tutkimuk-
sensa siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavina oleville ihmisille, yhtei-
soille tai muille tutkimuskohteille merkittavaa riskia, vahinkoa tai haittaa (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2019, s.9).

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen perusléhtékohta on tutkittavan henkilon
luottamus tutkijoihin ja tieteeseen. Luottamuksen sailyminen edellyttaé tutki-
mukseen osallistuvan henkilon ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Jotta
valtytaan tarpeettomalta haitalta tutkittaville, seka heidan edustamilleen yhtei-
soilleen, tutkijan on perehdyttava ennalta tutkittavaan yhteis6on, kulttuuriin
seka naiden historiaan. Tutkimukseen osallistuvalla henkil6lla on oikeus osal-
listuta tutkimukseen vapaaehtoisesti seka kieltdytya osallistumasta. Tutkitta-
valle henkildlle ei saa muodostua painostuksen tai velvollisuuden tunnetta vas-

taamisesta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.9.)

Tutkimukseen liittyva informaatio tulee antaa tutkittavan ymmartamalla kielella
kirjallisessa tai sdhkdisessa muodossa aina, kun mahdollista. Vastaajalla tulee
olla aikaa osallistumispaatoksen tekemiseen seka tutustua tutkimuksen tavoit-
teisiin sekéa osallistumiseen liittyviin haittoihin ja riskeihin. Myds tutkimuksen
vaikutuksista ja mahdollisista hyddyista tulee kertoa tutkittavalle rehellisesti.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.9.) Tutkimukseen osallistuminen
perustui vapaaehtoisuuteen. Tutkimuksessa tehtyjen kyselyiden saatekir-
jeessa vastaajille kerrottiin mygs, etta vastaukset kasitellaan taysin anonyy-
misti, eikd naista pystyta vastaajia tunnistamaan. Tutkimusaineistoa kasiteltiin
ja séilytettiin sdéantéjen mukaisesti tietosuojalainsdadantda noudattaen, henki-

|6iden yksityisyytta kunnioittaen ja suojellen.
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Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tieteellisin menetelmin uutta tietoa (Salo-
nen, 2013, s.9-13). Hyvaan maaralliseen tutkimukseen kuuluvat tutkimusky-
symysten asettelu ja tavoitteet, tutkimuksen huolellinen suunnittelu, aineiston
kerddminen seka kasittely. Tutkimuksen paatyttya tutkimusaineisto tulee sai-

lyttaa tarpeelliseksi katsottu aika ja aineisto havitetaan asianmukaisesti taman

jalkeen. (Vilkka, 2007.)

Tassa tyossa opinnaytetyon kyselyt toteutettiin séhkdisend, etta paperisena
saatekirjeineen. L&hihoitajaopiskelijoille suunnattuun kyselyyn vastattiin paa-
osin paperisena, ja aineiston keruusta vastasivat opettajat. Paperista kyselya
varten oli varattuna kirjekuoret, johon vastaukset palautettiin anonyymisti sul-
jettuna. Tyontekijoista suurin osa vastasivat myds paperiseen kyselyyn. Kyse-
lyn vastaamiseen vaikutti varmasti vastaamiseen varattu aika sekd ammatti-

koulussa hyvin organisoitu tiedonkeruu.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan maarallisessa tutkimuksessa arvioida tar-
kastelemalla tutkimuksen reliabiliteettia sekd validiteettia. Validiteetilla viita-
taan siihen, onko tutkimuksessa mitattu tarkoituksen mukaisia asioita. Relia-
biliteetti taas viittaa tulosten pysyvyyteen, eli saadaanko tutkimuksesta toistet-
taessa samanlaisia tuloksia. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitaa kor-
keana, mikali eri mittauskerroilla ja eri mittaajien toimesta saadaan samoja tu-
loksia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s.152.)

Mittarin sisaltdvaliditeetti on tutkimuksen luotettavuuden perusta. Jos mittari
on valittu vaarin eik& se mittaa haluttuja tutkimusilmidita, on mahdotonta saada
luotettavia tuloksia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s.153.) Tutki-
muksen validius on hyva, mikali tutkija ei ole joutunut tutkimuksessaan kasit-

teiden tasolla harhaan eiké systemaattisia virheita ole. (Vilkka 2007, s.150).

Tassé opinnaytetyossa kysely toteutettiin eri vuosikurssien lahihoitajaopiskeli-
joille. Kyselya ei valttamatta voida toteuttaa taysin samoillee henkildille, silla
osa on ehtinyt valmistua. Liséksi toistettava kysely saattaisi antaa erilaisia tu-

loksia opiskelijoiden koulutuksen edetessd ja opiskelijoiden tietotaidon
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kehittyessa. Taysin pysyvid, samanlaisia tuloksia ei taten tutkimusta toistetta-

essa saataisi.

Tutkimuksen reliaabelius ja validiius muodostavat tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuuden yhdessa. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, mikali otos
edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnais-
virheita. Tutkimustulokset tulee selittdd, jotta niiden sisalto ja laatu tulevat lu-
kijalle ymmarretyksi. (Vilkka, 2007, s. 146-147.)

6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Aineistonkeruu

Kyselylomake on tavallisin maarallisen tutkimuksen aineistonkeruun tapa
(Vilkka, 2021). Onnistunut kyselylomake vaatii niin perehtymista aikaisempiin
tutkimuksiin ja tarkoin maariteltyd tutkimustehtavaa kuin kyselyn kysymysten

muotoilua ja esitystapaa (Vilkka, 2007, s. 28).

Tassa tutkimuksessa paadyttiin puolistrukturoidun kyselyn toteuttamiseen,
joka tarkoittaa kyselylomaketta, jossa on seka strukturoituja etta avoimia kysy-
myksia. Koska tarkoitus oli tutkia seké vanhustyon tyontekijoiden etta lahihoi-
tajaopiskelijoiden nakemyksia vanhustydsta, tehtiin kaksi kyselylomaketta.
Molemmat kyselylomakkeet, liitteet 3 ja 4, suunniteltiin tutkimalla aiempien ai-
heesta tehtyjen tutkimusten kyselylomakkeita ja analysoimalla niiden tuloksia.
Kysely toteutettiin sahkoista Survio-kyselypohjaa kayttaen. Vastaajille annet-
tiin mahdollisuus kyselyn vastaamiseen joko paperisena kuin sahkdisena vaih-
toehtona. Kyselyt jakoivat tutkittaville opiskelijoille ammattiopiston opettajat
seka tyontekijoille senioritalojen johtajat. Kyselylomakkeiseen operationalisoi-
tiin tdman tutkimuksen keskeiset kasitteet seka aihetta kasiteltavat teemat. Ky-
symykset pyrittiin asettamaan ymmarrettavdadn muotoon, jotta vastaaja kyke-
nee ne selkeasti ymmartdmaan. Jokainen mitattava asia (muuttuja) sai sym-

bolisen numeroarvon ja liséksi vastausvaihtoehdot vakioitiin.
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Kyselylomakkeet lahetettin Novidan ammattiopiston l&hihoitajaopiskelijoille
seka toinen kysely Aurahovi Oy:n hoitohenkilokunnalle. Opiskelijoille suunnat-
tua kyselylomaketta jasennettiin taustakysymyksiin, kysymyksiin vanhusty6n
koulutuksen kehittamisestd, lahihoitajan tyon arvostamisesta ja vanhustyon
vetovoimaisuudesta. Hoitohenkilokunnalle suunnattua kyselylomaketta jasen-
nettiin taustakysymyksin, kysymyksiin tyokokemuksesta, tyon merkitykselli-
syydestd, osaamisesta, johtamisesta ja tydssdjaksamisesta seka vanhustyon

veto- ja pitovoimatekijoista.

Tutkimuslupa haettiin ammattiopisto Novidasta ennen kyselyn lahettamista
opiskelijoille. Tutkimusluvan tultua tutkimus toteutettiin toukokuussa 2023. Ky-
selylomakkeita, liitteena 3, toimitettiin tutkittaville lahihoitajaopiskelijoille seka
vanhustyontekijoille toukokuussa 2023 sekéa sahkdisesti taytettavana etta pa-
perisena vaihtoehtona. Aineistonkeruun saatiin apua ammattiopiston opetta-
jalta, joka toimitti lomakkeet lahihoitajaopiskelijoille. Tyontekijoihin kohdistuva

tutkimus toteutettiin touko-keséakuussa 2023.

Kutsu seké saatekirje, liitteet 1 ja 2, kyselyyn toimitettiin kyselyn ohessa. Saa-
tekirjeessa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta seké vastaajan ano-
nymiteetin huomioimisesta tutkimuksessa. Saatekirjeella pyrittiin kannusta-
maan vastaamiseen, mutta kuitenkin saatekirjeessa kerrottiin myos tutkimuk-

seen osallistumisen vapaaehtoisuudesta.

6.2 Aineiston analyysi

Maarallinen analyysi aloitetaan yleensa tilastollisella kuvaavalla analyysilla,
joka voi olla tutkimuksen tavoite sindnsé. Taméan jalkeen edetaan tutkimuksen
mukaan esimerkiksi yhteisvaihtelun, riippuvuussuhteiden tai aikasarjan analy-
sointiin, tai tekemaan erilaisia luokitteluita. Maarallisid analyysimenetelmia

kaytettdessa koko tutkimusprosessi on yleensd hahmoteltava jo etukateen,
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silla ongelmanasetteluun, aineiston hankintaan seké analyysimenetelmaan liit-

tyvét valinnat vaikuttavat toisiinsa (Koppa, 2015).

Tutkimusaineisto analysoitiin Excel-ohjelmalla. Aineisto kasiteltiin analysoita-
vaan muotoon ennen analysointia. Aineiston kasittelyyn kuuluu kolme vaihetta:
lomakkeiden tarkistaminen, aineiston muuttaminen numeraaliseen muotoon
seka tallennetun aineiston tarkistaminen (Vilkka, 2007, s. 105-116). Ensin lo-
makkeet tarkastettiin lapikaymalla tiedot lapi arvioiden vastausten laatua.

Puutteelliset lomakkeet poistettiin (n=0).

Suurin osa henkiléstdlle suunnatun kyselyn kysymyksista oli strukturoituja ja
tilastollisesti kasiteltavia. Kuten taulukossa 1 nakyy, kysymyksissa 6-7, 9-11,
13-22, 25-28 kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa kaytettiin viisiportaista jarjes-
tysasteikkoa. Asteikon aaripaina olivat "Taysin samaa mieltd” ja "taysin eri
mieltd”. Avoimia kysymyksia oli viisi, ja niihin toivottiin syventavia vastauksia
osaamisen ja perehdyttdmisen merkityksesta tyopaikalla, vanhusty6n vetovoi-
masta, vanhustyon pitovoimasta, sekda avoimen kohdan vapaasti kirjoitetta-
vaksi. Kahdessa kysymyksessa (23 ja 29) vastaaja sai valita kolme mielestaan
tarkeintd vastausvaihtoehtoa, jossa pyrittiin vertaamaan vastaajien yhtalaisia
vastauksia. Tuloksia esitetaan keskiarvoina, prosentteina, frekvensseina seka

keskihajontana.

Taulukko 1. Henkilostbkyselyn tutkittavat asiat paaluokittain ja niitd vastaavat
kysymyslomakkeen kysymykset.

Paaluokat Kysymykset
Taustatiedot 1-5

Tyon merkityksellisyys 6-8
Osaaminen 9-12
Johtaminen 13-17
Ty6hyvinvointi 18-20
Vetovoimaisuus tyopaikalla 21-24
Pitovoima tydpaikalla 25-30
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Pyrin saamaan vastaajilta vaittamien perusteella kasityksen, minkalaisena he
nakevan oman alan osaamisen, vanhusalan, oman tydpaikkansa veto- ja pito-
voiman ja minkalaisilla tekij6illa vanhusalaa voitaisiin lisata. Avoimia kysymyk-
sid kaytetdan tutkimuksessa silloin, kun oletuksena vastauksista on saada uu-
sia ndkodkulmia, joita tutkija ei ole etukateen pystynyt ajattelemaan. Liséksi
avoimet kysymykset antavat vastaajien vapaammin Kirjoittaa ajatuksistaan ja

tunteistaan aihetta kohtaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013, s. 199-201.)

Aineisto osoittautui varsin riittavaksi. Kyselyita lahetettiin 22 kappaletta. Vas-
tauksia hoitoalan ammattilaisten kyselyyn tuli 18 kappaletta. Vastausprosentti
oli 81,8 %. Sahkoisesti kyselyyn vastasivat 7 tyontekijaé ja paperisesti 11 tyon-
tekija&. Suurin osa vastaajista olivat vastanneet kaikkiin kysymyksiin ja avoi-

miin kysymyksiin saatiin kattavasti vastauksia.

Opiskelijoille kohdistettuun kyselyyn vastasivat 58 Novidan ammattiopiston |&-
hihoitajaopiskelijaa. Kyselyyn vastattin paperisena (n=24) ja sahkodisena
(n=34). Opiskelijoille suunnattu kysely koostui taustakysymyksista (1-4): ika,
opiskeluvuodet, kokemus hoitoalalta ja vanhustyosta. Lisaksi kysyttiin opiske-
ljoiden kokemuksista ikaantyneiden hoitotydsta ja tydssaoppimisjaksoilta ky-
symyksissa 5-6. Opiskelijan osaamisesta ja perehdytyksesta kysyttiin kysy-
myksissa 7-8. Kysymyksissa 9-11 ja 13 kartoitettiin Iahihoitajaopiskelijoiden
ajatuksia vanhustyon vetovoimasta. Koulutukseen ja alan arvostukseen liitty-
vid kysymyksia kysyttiin kysymyksissa 12 ja 14. Opiskelijan tulevaisuuden
suunnitelmista kysyttiin kysymyksessé 15. Opiskelijoille suunnattuun kyselyyn

odotettiin vastauksia laajasti avoimien kysymysten kautta.

6.3 Henkilostokyselyn vastaajien taustatiedot

Henkildstokyselyn taustatietoina kysyttiin tydskentelypaikkaa, ikaa, tydvuosia,
tutkintoa sek& aiempaa kokemusta vanhustydsta. Vastanneista 61 % olivat la-
hihoitajia, 22 % sairaanhoitajia ja 17 % muita hoitoalan henkil6itd kuten alan
opiskelijoita. Koska Aurahovin yksikdiden toiminta on kaynnistynyt vasta

vuonna 2020, on vastaajien tyopaikalla tytskentelyvuodet lyhyitéa: vastaajista
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yli puolet (55 %) olivat tydskennelleet Aurahovissa alle vuoden. Vastaajista 40

% olivat tydskennelleet 1-2 vuoden ajan ja 5 % yli kolme vuotta tydpaikallaan.

Vastaajien ik& vaihteli alle 18:sta yli 60 ikavuoteen. Nuorimmat tydntekijat oli-

vat alle 18- vuotiaita ja vanhimmat yli 60-vuotiaita (kuvio 5).

6 % 5%
19-25v
11 %

26-35v
11%

46-60 v
50 %

36-45v
17 %

Kuvio 5. Tyontekijoiden ikdjakauma.

Kaikilla vastanneilla oli ty0kokemusta hoitoalalta. Suurimalla osalla hoitajista

oli tydkokemusta yli kolme vuotta tai jopa yli 10 vuotta. Alle vuoden tydkoke-

mus hoitoalalta oli alle viidenneksella vastaajista (kuvio 6).
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Tydkokemus hoitoalalta

Alle vuoden
17 %

Yli 10 vuotta 1-2 vuotta
44 % 11 %

3-10 vuotta
28 %

Kuvio 6. Tyontekijoiden tydkokemus hoitoalalta.

6.3.1 Tyon merkityksellisyys

Tyontekijan kokemaa tyon merkityksellisyyttéa kuvataan kuviossa 7. Enem-
misto vastaajista kokivat tyonsa erittain tai varsin merkitykselliseksi. Vastaa-

jista kukaan ei kokenut tyotaan merkityksettomaksi.

Kuinka merkityksellista tyosi on sinulle?

TyO on erittain
merkityksellisté
22 %

Ty6 on varsin
merkityksellisté
61 %

Ty6 on melko
merkityksellisté
17 %

Kuvio 7. Tyontekijoiden kokemus tyon merkityksellisyydesta.

Kysymykseen “koen ettd minua arvostetaan ja kunnioitetaan tydpaikallani”,
taysin samaa mielta vaittamaan olivat 33 % vastanneista ja jokseenkin samaa
mieltéd olivat 44 % vastanneista. Vastanneista 17 % ei ollut eri eikd samaa
mieltd ja taas 6 % vastaajista kokivat, etteivat saanut arvostusta ja kunnioitusta

tyopaikallaan (kuvio 8).
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Koen etta minua arvostetaan ja kunnioitetaan
tyopaikallani?

Jokseenkin eri
mielta

6 % Tavsi
dysin samaa

mielta
33%

Ei samaa eika eri
mielta
17 %

Jokseenkin samaa
mielta
44 %

Kuvio 8. Tyontekijoiden kokemukset kunnioituksesta ja arvostuksesta tyopai-
kalla.

6.3.2 Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Kysyttdessa millaiset tekijat vaikuttavat tydomotivaatioon, vastauksissa toistui-
vat hyvan tydilmapiirin merkitys ja palkka, mutta myds tyon organisoinnin, tyo-
tehtavien vaihtelevuuden, riittdvan henkiloston sekd oman motivaation koettiin
vaikuttavan tyomotivaatioon (kuviossa 9). Lisdksi tydmotivaatioon mainittiin
vaikuttavan tydpaikan joustavuus ja tdiden sujuvuus, téiden jakautuminen ta-
sapuolisesti seka tyoskentely tilat ja valineet. Negatiivisena tekijana tyéomoti-
vaatioon vaikuttivat vastausten perusteella tydmaara, tietyt asiakkaat, Kkiire,

henkilostoresurssit seka palkkaus.

TyOmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Rutt_a_ya__ Oma motivaatio
henkilostd 7 %
11 %

Tyotehtavien
vaihtelevuus

Tyo6ilmapiiri
13 % Y P

39 %

Tyon organisointi
8 %

Palkka

22 %
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Kuvio 9. Tyontekijoiden kokemus tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista.

6.3.3 Osaaminen ja perehdyttdminen

Kaikki vastaajat kokivat osaamisensa olevan sopivaa tyon vaatimuksiin nah-
den (taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mieltd) kuviossa 10.

Osaamiseni on sopivaa tyon vaatimuksiin
nahden?

Jokseenkin
samaa mielta
50 %

= TAysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta
= En samaa enka eri mielta

Taysin samaa Jokseenkin eri mielta

mielta

Taysin eri mielta
50 % y

Kuvio 10. Tyontekijoiden kokemus omasta osaamisestaan.

Yli puolet vastanneista kokivat lisdkoulutukseen olevan riittavat mahdollisuu-
det. Vastaajista kolmannes eivét olleet asiasta mitaan mielta, ja vain 6 % vas-
tanneista kokivat saavansa liian vahan mahdollisuuksia lisakoulutukseen (ku-
viossa 11). Koulutuksia ei valttamatta ollut jarjestetty tyopaikalla, varsinkin kun
kaikki yksikot olivat avautuneet lahivuosien aikana, seka tydsuhteet olivat ol-

leet vastaajilla suhteellisen lyhyita tasta syysta.

Minulla on riittavat mahdollisuudet
lisakoulutukseen?

Jokseenkin eri B
Taysin samaa

mielta C
6 % mielta
33%

En samaa enka

eri mielta
33 % Jokseenkin
samaa mielta

28 %

Kuvio 11. Tyontekijoiden kokemus lisdkoulutuksen mahdollisuudesta tyopai-
kalla.
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Kuviossa 12 kuvataan tyontekijoiden kokemusta perehdytyksesta. Vastaajista
61 % kokivat saaneensa riittavaa perehdytyksen tyohénsa (taysin samaa
mieltd 17 %, jokseenkin samaa mielta 44 %). Jokseenkin eri mielta riittavasta

perehdytyksesta oli 22 % vastaajista ja taysin eri mieltd 6 % vastaajista.

Olen saanut riittdvan perehdytyksen?

Taysin eri

. mielta Taysin samaa
Jokseenkin eri 6 % mielta
mielta 17 %

22%

En samaa '

enka eri mielta
11%

Jokseenkin
samaa mielta
44 %

Kuvio 12. Tyontekijoiden kokemus saadusta perehdytyksesta.

Avoimeen kysymykseen ” miten osaamista ja perehdyttamista voisi kehittaa
tai tukea tyopaikalla?” vastattiin, ettd perehdyttamiseen tydpaikalla tulisi jarjes-
taa enemman aikaa (28 %), seka jarjestaa paremmin aikaa asioiden tarkem-
paan lapikayntiin (22 %). Yhteiset ohjeet ja saannot koettiin tarkedksi. Saan-
ndlliset henkilostopalaverit kuten viikkopalaverit toivottiin sdénnolliseksi osaksi
arkea ja parantamaan tiedonkulkua. Perehdytysta kaipasivat 33 % vastaajista
ja lisdkoulutusta kaipasivat 22 % vastaajista. Vastauksissa kerrottiin, etta ty6

opettaa, mutta myos lisdkoulutukset seka erilaiset kurssit.

" Kukaan ei ole seppa syntyessaan eika kaikkea voi eika pysty. Tekijan
taytyy olla sitoutunut, omaa maalaisjarjen seka osaa kuitenkin perus-

hoidon.”

" Kenenkaan ei tulisi joutua aloittamaan toita kylmiltaan, vaan jokaiselle
uudelle niin keikkalaiselle kuin vakituisellekin pitd& olla kunnon perehdy-

tys ja mahdollisesti oma ohjaaja.”
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6.3.4 Johtaminen

Esihenkilon ja johtamiseen liittyvissa kysymyksissa kysyttiin esihenkilon anta-
masta tuesta, palautteen ja vastuun antamisesta. Lisaksi kysyttiin esihenkilon
tasa-arvoisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta seka esihenkilén kiinnos-

tuksesta henkilostonsa hyvinvoinnista.

Esihenkilon tuki koettiin riittdvaksi (kuviossa 13). Kysymyksessa "saan tar-
peeksi tukea esihenkiloltani” 39 % vastasivat olevansa taysin samaa mielta.
Jokseenkin samaa mielta vaittamaan olivat 33 % vastaajista. Ei samaa enka
eri mieltd olivat 17 % vastaajista. Taysin eri mielta vaittamaan oli 6 %. Vastaa-

jista 5 % jattivat vastaamatta kysymykseen.

Saan tarpeeksi tukea esihenkildltani.
Tyhja
5%

Taysin eri
mielta
6 %

Taysin samaa
mielta
39 %

En samaa
enka eri mielta
17 %

Jokseenkin samaa
mielta

Kuvio 13. Tyontekijoiden kokemus esihenkilolta saadusta tuesta.

Kuten kuviossa 14 nakyy, esihenkilén antama palaute koettiin riittavaksi (28 %
taysin samaa mielta, 44 % jokseenkin samaa mieltd). Vastanneista 11 % ei
ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mielta. Jokseenkin eri mielta vaittamaan
oli 6 % ja taysin eri mieltd 6 %. Vastaamatta kysymykseen jattivat 5 % vastaa-

jista.
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Esihenkiloni antaa minulle riittavasti

Taysin eri palautetta tyostani?

mielta
Tyhja
6 % 5 %

Jokseenkin eri
mielta

6 % Taysin samaa
mielta

28 %

En samaa
enka eri mielta
11 %

Jokseenkin
samaa mielta
44 %

Kuvio 14. Tyontekijoiden kokemus esihenkilén antamasta palautteesta.

Vastauksien perusteella (kuviossa 15) esihenkilon koettiin kohtelevan tydnte-
kijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti (50 % taysin samaa mielta, 33 %
jokseenkin samaa mieltd). Vastanneista 6 % ei ollut samaa eika eri mielta.
Jokseenkin eri mielta vaittamaan olivat 6 % vastanneista. Kysymykseen jatti

vastaamatta 5 % vastaajista.

Esihenkiloni kohtelee minua tasa-arvoisesti

—— sekéa oikeudenmukaisesti?
Jokseenkin eri

mielta Tyhja
6 % 5 0
En samaa enka \\
eri mielta S
6 % Taysin samaa
mielta
50 %

Jokseenkin
sama amielta
33%

Kuvio 15. Tyontekijoiden kokemus esihenkilon tasa-arvoisesta ja oikeudenmu-

kaisesta kohtelusta.

Esihenkilon koettiin olevan kiinnostunut henkildstonsa tyéhyvinvoinnista (kuvio
16). Vastanneista 61 % olivat vaittdman kanssa taysin samaa mielté tai 17 %
jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta vaittdmaan olivat 6 % ja taysin
eri mieltd 6 % vastaajista. 4 % jatti vastaamatta kysymykseen ja 6 % ei ollut

eri eikd samaa mielta vaittaman kanssa.
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Esihenkiloni on kiinnostunut henkilostonsa

Taysin eri mielta tybhyVinVOinniSta?

6 % Tyhja
— 4%
Jokseenkin eri
mielta
6 % ‘
En samaa enka \
eri mielta
6 % Taysin samaa
Jokseenkin rglletl);;a
smaa mielta

17 %

Kuvio 16. Tyontekijoiden kokemus esihenkilon kiinnostuneisuudesta henki-
|6stonsa tydhyvinvoinnista.

6.3.5 Tyohyvinvointi

Tyoyhteison toimivuuden edellytyksena koettiin selkeat tyétehtavat, tyon tasa-
puolisuus ja hyva ilmapiiri. Vastaajista 72,2 % kokivat ty6hyvinvointinsa hy-
vaksi, 11,1 % erittain hyvaksi ja 16,7 % kohtalaisen hyvéksi (kuviossa 17).

Millaiseksi koet tyéhyvinvointisi talla hetkella?
Erittain hyva

n l' 11 %

Hyva
72 %

Kohtalaine
17 %

Kuvio 17. Tyontekijoiden kokemus omasta tyohyvinvoinnistaan.

Kuten kuviossa 18 nakyy, tydpaikan ilmapiiri koettiin padosin hyvaksi (taysin
samaa mieltd 27,8 %, jokseenkin samaa mielta 44,4 %. Vastanneista 16,7 %
ei ollut samaa eiké eri mielta vaittdman kanssa. 5,6 % vastaajista oli vaitta-

maan jokseenkin eri mielta ja 5,5 % vastaajista oli jattédnyt vastaamatta.
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Koen, etta tyopaikallani on hyva tydilmapiiri

Taysin eri Tyhja
mielta 5,50% .
0% Taysin samaa
: : mielta
Jokse(_enk”ln eri 27,8 %
mielta
5,60%
En samaa enka
eri mielta
16,70% Jokseenkin
samaa mielta
44,40%

Kuvio 18. Tyontekijoiden kokemukset tyopaikan ilmapiirista.

6.3.6 Vetovoimaisuus tydpaikalla

Enemmist0 vastaajista koki oman organisaationsa vetovoimaiseksi tyopai-
kaksi, jota 72 % suosittelisi tutuilleen. Vetovoimaisiksi tekijoiksi koettiin mu-
kava tyoymparisto, tydkaverit ja asukkaat. Vetovoimaisuutta lisasivat vastauk-
sien perusteella uuden tydntekijan onnistunut vastaanotto seké esihenkild. Ke-
hitettavaksi tekijaksi taas mainittiin palkkaus.

Kysymyksessa "Minkélaiset tekijat mielestasi lisdisivat tyopaikkasi vetovoi-
maa?” vastaajan tuli valita kolme mielestdén tarkeinta tekijaa, jotka lisaisivat
tyopaikkansa vetovoimaa. Kuten kuviossa 19 kuvataan, tarkeimmiksi keinoiksi
lisatd vetovoimaa koettiin tydsuhde-edut (27,8 %), tydn vaativuutta vastaava
palkka (72,2 %), tydilmapiiri (38,9 %), seka riittavat henkilostoresurssit (16,7
%) seka henkildston jaksamista tukeva johtaminen 22 %. Myas riittavat tyova-
lineet (5,6 %) ja laadukkaan hoidon mahdollistaminen (5,6 %), seka tyévuoro-
jen sovittaminen joustavasti elamantilanteisiin ja vapaa-aikaan (16,7 %) koet-

tiin lisdavan tydpaikan vetovoimaa.
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"Palkitseminen kun on sitoutunut olemaan saman yrityksen alaisuu-
dessa seka palkan nostaminen ilman toivotonta kinuamista ja tyhjan pu-

humista.”

Minkalaiset tekijat mielestasi lisaisivat

Laadukkaan tyopaikkasi vetovoimaa?
hoidon - .
mahdollistaminen quvuorf)Jen
5,60% sovittaminen
joustavasti
Riittavat tyovalineet elémantilanteisiin
5,6 % ja vapaa-aikaan
16,70%
Henkil6ston A
jaksamista tukeva '
johtaminen Tyon vaativuutta
22% vastaava palkka
72,20%
Riittavat
henkilostéresurssit Tydsuhde-edut Tyoilmapiiri
16,70% 27,80% 38,90%

Kuvio 19. Tyontekijoiden ndkemyksia tyopaikan vetovoimatekijoista

6.3.7 Pitovoima tydpaikalla

Vastaajista 72,2 % kokivat olevansa tyytyvainen nykyiseen tydnantajaansa ja
olivat varsin epatodennakdisesti vaihtamassa tyopaikkaa (kuvio 20). Vastaa-
jista 16,7 % olivat melko todennédkdisesti vaihtamassa tyopaikkaa. Vastaa-
matta kysymykseen jattivat 11,1 % vastaajista. Kysymykseen oli tdydennetty
lisdvastauksena muun muassa, etta palkkaus tulee vaikuttamaan paatokseen

tyopaikassa pysymiseen.
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Kuinka todennakoisesti olet vaihtamassa
tyonantajaa seuraavan vuoden aikana?

— erittdin epatodennékoisesti
o~ en kovin todennakoisesti
™ melko todennakoisesti
< varsin todennéakdisesti
T} erittain todennakoisesti

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Kuvio 20. Hoitoalan tydntekijoiden arvioima todennakoisyys vaihtaa tydnanta-
jaa seuraavan vuoden aikana.

Kysyttdessa tyontekijoiden nakemyksia alan vaihtamisesta kokonaan pois hoi-
toalalta (kuviossa 21), vastattiin 50 % erittdin epatodennékdisesti tai 44,4 %
en kovin epatodennékoisesti. Vastaajista 5,6 % jattivat vastaamatta kysymyk-

seen.

Kuinka todennakoisesti olet vaihtamassa

kokonaan alaa seuraavan vuoden aikana?

Tyhja
6 %

Erittain
epatodennakdisesti
50 %

En kovin
todennakdisesti
44 %

Kuvio 21. Hoitoalan tydntekijoiden arvioima todennakoisyys vaihtaa koko-
naan alaa seuraavan vuoden aikana.

Vastaajista vain 11 % kokivat saavansa oikeanlaista palkkaa ty6staan, kun
taas 72 % vastaajista kokivat, etteivat saa tyon vaativuutta vastaavaa palkkaa.
Vastaajista 17 % eivat osanneet vastata kysymykseen. Palkka tiedettiin olevan
julkista puolta pienempi, eika palkkatasoa ole saatu kirittya samoihin. Palkkaus
taas koettiin vaikuttavan henkildstén pysyvyyteen saman organisaation palve-

luksessa.
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Kysymyksessa 29 vastaajan tuli valita kolme mielestaan tarkeinta tekijaa, jotka
edistaisivat tyopaikkansa kykya sitouttaa tyontekijoita. Kuviossa 22 kuvataan
tyontekijoiden nakemyksia tarkeimmista vetovoimatekijoista tyopaikalla. Tar-
keimmiksi keinoiksi sitouttaa tyontekijoita koettiin tydsuhde-edut (28 %), tyén
vaativuutta vastaava palkka (78 %), ty6ilmapiiri (44 %), seka riittavat henkilos-

téresurssit (17 %) kuviossa 22.

Tyontekijoiden nakemyksia
vetovoimatekijoista tyopaikalla

78%
44%
28%
l 17%
Ty6suhde-edut Tyo6n vaativuutta Tyoilmapiiri Riittavat
vastaava palkka henkildstoresurssit

Kuvio 22. Tyontekijoiden nakemyksia vetovoimatekijoista tydpaikalla.

Kysymyksessa 30 avoimessa kysymyksessa kysyttiin, minkalaiset tekijat vas-
taajan mielesta lisaavat vanhustyon pitovoimaa ja saavat tyontekija viihtymaan
tyopaikassaan (taulukko 2). Kuten kuviossa 23 kuvataan, vanhustyon pitovoi-
maa lisasivat tyontekijéiden mukaan asianmukainen palkka (39 %), hyva tyo-
ilmapiiri (17 %), hoitajaresurssit (17 %). Lisaksi tydsuhde-edut (12 %) seka
henkilokohtaiset lisat (6 %), sujuva johtajuus (16 %), tyontekijoiden arvostami-
nen ja kunnioittaminen (3 %) ja asiakkaat (4 %) koettiin pitovoimaa lisdavina

tekijoina.
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Tyontekijoiden nakemyksia tydpaikan
pitovoimatekijoista
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Kuvio 23. Tyontekijoiden kuvaamat pitovoimatekijat tydpaikallaan.

Taulukko 2. Pitovoimatekijat (satunnaisessa jarjestyksessa) vanhustytssa
tyontekijdiden ndkdkulmasta.

Tybsuhde-edut Mahdollisuus vaikuttaa
paatdksentekoon

Palkka Tyon nékyvaksi tekeminen

Hoitajaresurssit Avoin keskustelu

Joustavuus tyovuoroissa Hyva tyoilmapiiri

Sujuva johtajuus Asiakkaat

Tyontekijat kokivat palkitsemisen olevan erittéin tarkea tekija palkan ja tyo-
suhde-etujen lisdksi. Palkka nakyi alalla olemiseen, tyésuhde-edut taas tyon-
antajaan sitoutumiseen, mutta myos tdmanhetkiseen palkkaeroon kunnalli-
seen ndhden, myos palkka vaikutti paatoksiin tyopaikan vaihtoon tai sita har-

kitsemiseen.

Tydsuhde-eduista oltiin montaa mieltad (kuviossa 23). Tydsuhde-edut koettiin
sitouttavana tekijana, mutta myos kilpailukykyisena tekijana. Tydsuhde-edut
koettiin panostuksena tyontekijéihin ja vaikuttavat sitoutumiseen. Tyytymatto-
mia tyosuhde-etuihin olivat varsinkin keikkaty6ta tekevat hoitajat, jotka kokivat

jaédvansa etujen ulkopuolelle.



Oletko tyytyvainen tyosuhde-etuihin?

Tyhja Erittain
11% tyytyvéinen
Erittéin 22%
tyytymaton
11 %

Melko
tyytymaton
11 %

En tyytyvainen Melko
enka tyytymaton tyytyvéinen
17 % 28 %

Kuvio 23. Tyontekijoiden kokemus tydsuhde-eduista.
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"Palkka, arvostus ja kunnioitus. Tama on henkisesti ja fyysisesti kuluttava

ala, eika enaa ajatusta, ettd on kutsumusta niin kuin 50 vuotta sitten.”

"Riittavat resurssit, mahdollisuus oikeasti vaikuttaa hoitoon. Kuntoutta-

van tyootteen kaytto: koitetaan pitdd asiakkaan voimavaroja ja vahvuuk-

sia mahdollisimman pitkalle.”

6.4 Opiskelijoiden taustatiedot

Enemmisto hoitoalanopiskelijoille suunnattuun kyselyyn vastanneista opiske-

lijoista olivat 16—25-vuotiaita (79 %). 26—35-vuotiaita olivat 5 % vastaajista,

36—45-vuotiaita 10 % vastaajista, yli 46-vuotiaita 1,7 % vastaajista. Ikaansa ei

kertonut vastaajista 4,3 %. (kuviossa 24)
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Hoitoalan opiskelijoiden ika

36-45 v. YIi 46 v.
10 % 2%

26-35v.
5%

16-25v
83 %

Kuvio 24. Hoitoalan opiskelijoiden ik&.

Vastaajista 66 % olivat opiskelleet lahihoitajaksi 1-2 vuotta. Opiskelijoista 30
% olivat opiskelleet alle vuoden ajan. Vain muutamalla vastaajalla (4 %) oli

hoitoalanopintoja takanaan yli 3 vuotta (kuvio 25).

Hoitoalan opiskelijoiden opiskeluaika

Yli 3 vuotta
4%

Alle vuoden
30 %

1-2 vuotta
66 %

Kuvio 25. Hoitoalan opiskelijoiden opiskeluaika.

Kuten kuviossa 26 kuvataan, tydkokemusta hoitoalalta opiskelijoilla oli kertynyt
jonkin verran: 48 % vastanneista tydkokemusta oli alle vuoden ajalta, mutta 27
% vastanneista oli jo yli vuoden tyékokemus. 25 %:lla vastaajista ei ollut viela
kokemusta hoitoalalta. Ikdéantyneiden hoitotydsta kokemusta oli 70 % vastan-
neista. Suurimmalla osalla vanhustydn kokemus koostui tydharjoitteluista, ke-
satoistd sekad keikkatyosta tai niista kaikista. Padosin tydsuhteet olivat van-

hainkodeissa, palvelutaloissa ja kotihoidossa.
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Hoitoalan opiskelijoiden tydokokemus
hoitoalalta

Ei kokemusta
25 %

Alle vuoden
48 %

Yli vuoden
27 %

Kuvio 26. Hoitoalan opiskelijoiden tydkokemus hoitoalalta.

6.4.1 Opiskelijoiden kokemukset tydssaoppimisjaksoilta

Paaosin vastaajien kokemukset tydssaoppimisjaksoilta olivat hyvia. Vastauk-
sissa toistui opiskelijoiden kokemus siita, ettd parhaiten oppii ja kehittyy teke-
malla. Opiskelijoiden kokemuksien perusteella tyéssaoppimisjaksoilla kehittyi-
vat muun muassa kommunikaatiotaidot, vuorovaikutustaidot sekd kaytannén
kokemukset hoitotyosta. Osa vastaajista kokivat saaneensa huonoa ohjausta
tydssaoppimisjaksollaan ja osa taas kokivat tydilmapiirin vaihdelleen paljon
paikkojen mukaan. Vastaajista 21 % kuitenkin tekivat koulun ohella sijaisuuk-
sia nimenomaisesti entisissa tydssaoppimispaikoissaan tai olivat olleet niissa

kesatoissa.

Opiskelijoista 65 % kokivat saaneensa hyvan perehdytyksen tyéssaoppimis-
jaksoillaan. Vastanneista 7 % kokivat saaneensa huonon perehdytyksen ja
vastaavasti 28 % eivat osanneet vastata kysymykseen (kuviossa 27). Opiske-

lijat kokivat kaipaavansa enemman ohjaajien ja tyoyhteison tukea.
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Oletko kokenut saaneesi hyvan
perehdytyksen tydssaoppimisjaksoillasi?

En osaa sanoa Kylla
28 % 65%
En

7%

Kuvio 27. Hoitoalan opiskelijoiden kokemus tydssaoppimisjaksoillaan saa-
mastaan perehdytyksesta.

Kysymykseen "minkalaiseksi koet osaamisesi hoitotydssa opintojesi perus-
teella”, vastaajista 29 % kokivat osaamisensa sopivaksi ja 34 % hyvéksi. 10 %
vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. 27 % opiskelijoista kokivat oppi-

vansa tyota tekemalla oma-aloitteisuutta ja vuorovaikutustaitoja.

” Parhaiten oppii ja kehittyy tyota tekemalla. Perusasiat hallussa,
mutta halu syventdaa muun muassa ladkeasioita, tiimitydskentely-

taitoja ja kykya itsenaiseen tyoskentelyyn.”

” Olen ujo jossain tilanteissa, mutta koen persoonani sopivaksi ta-
han tydhon. Osaamiseni on ihan hyvaa, ei kuitenkaan viela valtta-

matta taydellista.”

6.4.2 Tyoskentely ikdantyneiden parissa

Puolet vastaajista (51 %) kokivat voivansa tydskennella ikd&ntyneiden parissa
valmistumisen jalkeen tai opiskelujensa ohella. Vastaajista 20 % eivat olleet
halukkaita tyoskentelyyn ikdihmisten kanssa. Vastaavasti 29 % eivéat osanneet

vastata kysymykseen (kuvio 28).
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Voisitko ajatella tydskentelevasi
ikdantyneiden parissa valmistumisen
jalkeen tai jo sita ennen?

en osaa sanoa
29 %

kylla
51 %

en
20 %

Kuvio 28. Hoitoalan opiskelijoiden nakemys tydskentelysta ikédéntyneiden pa-
rissa valmistumisensa jalkeen.

Kysymyksessa 10, pyydettiin vastaajia mainitsemaan syitd, miksi nakee tai ei
nae itseaan vanhustyossa. Vastauksissa nakyivat opiskelijoiden kokemukset
ikdantyneista seka heidan hoidostaan: Ty6 vanhusten kanssa koettiin merki-
tykselliseksi ja opiskelijat kokivat saaneensa arvostusta. Tyd kuitenkin koettiin
kuormittavana niin henkisesti kuin fyysisestikin. Ikaihmiset koettiin herttaisiksi

mutta osan vastauksien perusteella myds ilkeiksi ja aggressiivisiksi.

"Tykkaan tyosta vanhustyossa ja naen itseni sita tekevani nyt nuorena

opiskelujen ohella, mutta aikuisena haluan tahdata korkeammalle.”

"Lapsien kanssa tyoskentely on enemman juttuni. Vanhusty6 on linjasto-

tyota ja asukkaille ei 16ydy kunnolla aikaa. En halua tehda vuoroty6ta.”

"Taman ikaisena ikaero on niin suuri, etta en valttamatta ymmarra van-

husten kertomia asioita.”

6.4.3 Lahihoitajakoulutus

Kuten kuviossa 29 on kuvattu, vastaajista 47 % olivat sitd mielta, etta koulu-
tuksessa tulisi olla enemman kaytannoén harjoittelua ja vahemman teoriaope-

tusta. Vastaajista kokivat koulutuksessa kaipaavansa enemman kaytannon
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oppimista ja harjoittelua tyéelaméssa opetettaviin taitoihin. 24 % vastaajista
kaipasivat koulutuksen ensimmaiseen vuoteen enemman toiminnan harjoit-
teita. 22 % opiskelijoista kaipasivat koulutukseen nimenomaan tietoa tyoela-
masta ja itse tyosta lahihoitajana. 7 % vastaajista kokivat tarvitsevansa enem-
man tukea opettajista ja kokivat tarvitsevansa opetusta enemman konkreetti-
sista asioista, kuten potilaan asemaan asettautumisesta, mika liséaisi ymmar-
rysta potilastydohon. Vastauksissa mainittin myos, ettei kaikille opiskelijoille
olisi yhteisten aineiden opetusta, vaan opetuksessa tulisi keskittya opiskelijan

opintosuuntautumiseen varhaisemmassa vaiheessa.

Miten lahihoitajien koulutusta tulisi mielestasi

kehittaa? Enemman
kaytannon
harjoittelua,
Enemman vahemman
tukea teoriaa
opettajista 22%
57 % - -
Ensimmaiseen
vuoteen
enemman
toiminnan
harjoitteita
Tietoa 11 %

tybelamasta ja
its elahihoitajan
tyosta
10 %

Kuvio 29. Hoitoalan opiskelijoiden nakemyksia lahihoitajakoulutuksen kehitta-
misesta.

6.4.4 Vanhustyon vetovoima

Opiskelijat toivat laajasti esille erilaisia vanhustytn vetovoimaa lisaavia teki-
joitd kysymyksessa "miten lahihoitajaopiskelijoita mielestasi kannustettaisiin

paremmin vanhustyéhon?” (taulukossa 4.).

” En usko, etta on kannustamisesta kiinni, vaan palkasta ja tyon kuormi-

tuksesta.”
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” Tydssaoppiminen palkalliseksi ja koulutuksen lyhentaminen (eniten

opetusta tyopaikan vastuulla).”

Taulukko 3. Opiskelijoiden nakemyksia vetovoimaisesta vanhustydsta satun-
naisessa jarjestyksessa.

Etuudet Kunnollinen pereh- | Tutustumiskaynnit
(esim. ilmaiset ruoat, | dytys tyopaikoille,
lentoliput) tutustuminen ikaih-

misiin opintojen

varhaisessa vai-

heessa.
Palkka Jatkuva tyoharjoit- | Kokemusluennot
telu alan ammattilaisilta
Palkalliset tyoharjoitte- | Opiskelijoiden Kaytannon tyoela-
lut parempi huomiointi | méan  painottuva
tyoelamassa. koulutus
Ryhmatyot koulussa Jatkuva ty6harjoit- | Vanhusty6hon

telu (tai oppisopi- | painottuva opetus

muskoulutus)

Kysymykseen "koetko I&hihoitajan ammattia arvostettavan tana paivana riitta-
vasti”, vastasi yli puolet (60 %) opiskelijoista etteivat koe alaa arvostettavan
riittdvasti. 11 % mielesta lahihoitajan ammattia arvostetaan riittavasti. Vastaa-

vasti 29 % ei osannut sanoa mielipidettdéan asiaan (kuvio 30).

Koetko, etta lahihoitajan ammattia

arvostetaan tanan paivana riittavasti?
Kylla

En osaa sanoa 11 %
29 %

"
60 %

Kuvio 30. Lahihoitajaopiskelijoiden kokemus ammatin arvostamisesta.
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Lahihoitajaopiskelijoiden tulevaisuuden suunnitelmista kysyttiin kysymyksella
"minkalaiset tulevaisuuden suunnitelmat sinulla on koulutuksesi jalkeen?”. 34
% vastaajista kertoi hakevansa jatko-opiskelemaan heti valmistumisen jal-
keen. Eniten kiinnostusta jatko-opintojen suhteen oli ensihoitajan, sairaanhoi-
tajan ja sosionomin ammateista. Vastaajista 21 % aikoi menna suoraan téihin
valmistumisensa jalkeen. 28 % vastaajista aikoi tehd&a ensin toita ja samalla
jatko-opiskella. Valivuodesta tai armeijasta mainitsi 7 % vastaajista. 10 % vas-
tanneista ei osannut kertoa tulevaisuuden suunnitelmistaan valmistumisen jal-

keen.

7 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa hoitotyén ammattilaisten sekéa hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia tdméan paivan vanhustyosta. Tutkimustulok-
set ovat samansuuntaisia aiempiin tutkimuksiin ndhden. Vanhusty® alana on
puhututtanut jo pitkaan: vanhusty® koetaan fyysisesti ja henkisesti kuormitta-

vana, joka taas vahentéaa tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta.

Tyon ihmislaheisyys ja itsendisyys seka asiakkaat ja tyokaverit nahdaan van-
hustydn vetovoimaa lisdavina tekijoind (Koivisto & Seutu, 2021, Leppikangas,
2020). Aallon (2014) mukaan vanhustyon ammattilaiset kokevat tyonsa paa-
osin mielekkaaksi, palkitsevaksi ja merkitykselliseksi, vaikka tyon tiedetaan
olevan henkisesti ja fyysisesti raskasta. Yksi tarkeimmista tyon mielekkyytta
lisdavista tekijoista on toimiva tyoyhteiso, seka mahdollisuus osallistua omaan
tyohon liittyvaan paatoksentekoon (Kulmala, 2017). Tassa tutkimuksessa tyo
iké&ntyneiden parissa koettiin erittéain merkitykselliseksi hoitoalan ammattilais-

ten keskuudessa.

Henkildstén osaamista ja sen yllapitamisesta tulisi huolehtia. Laadukas hoito

ja palvelut vaativat osaavan, motivoituneen ja tyoéhonsa sitoutuneen
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henkiloston. (Hietamaki, 2013.) Sitoutunut henkilostd saa palautetta hyvasta
tyostaan, seké kokevat arvostusta tyoyhteisdssa. (Surakka, 2009). Opinnayte-
tyoni tutkimuksessa hoitoalan ammattilaiset kokivat osaamisensa olevan sopi-
vaa tyon vaatimuksiin nahden. Kolmasosa tyontekijoista kokivat tulevansa ar-
vostetuksi ja kunnioitetuksi tyopaikallaan. Riittavalla perehdytyksella voidaan
vaikuttaa alalla pysymiseen ja tyopaikan sitoutumiseen (Coco & Roos, 2020)
ja lisdkoulutuksella taas tulisi suunnata tyontekijdiden kiinnostus kaytannén

hoitotyon tarpeisiin.

Hoitoalan vetovoimaisuuteen vahvasti vaikuttavana tekijana ovat tyotyytyvai-
syys, tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokemus (Tevameri, 2021).
Tassa tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoiden ndkemyksia tydmotivaatioon vai-
kuttavista tekijoista. Tyontekijat kokivat hyvan tydilmapiirin, palkkauksen ja
tydn organisoinnin, tydtehtavien vaihtelevuuden seka oman motivaation vai-
kuttavan tydmotivaatioon. Tyoémotivaatioon negatiivisesti vaikuttivat kokemus
kiireesta ja tyomaarasta, henkilostoresurssit seka palkkauksen.

Sydanmaanlakan (2012) mukaan johtajan on suhtauduttava alaisiinsa tasa-
arvoisesti ja autettava kaikkia onnistumaan tydssaan. Tassa opinnaytetyon tut-
kimuksessa henkilostd kokivat senioritalojen johtajien kohtelevan tyontekijoi-
taan oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti seka olevan kiinnostuneita tyonte-

kijoidensa tydhyvinvoinnista.

Tyobhyvinvointia lisdavana tekijana tassa tutkimuksessa tuotiin lisdavan tyéyh-
teison tuki seka tyohyvinvointia tukeva johtaminen. Tyontekijan tydhyvinvointia
tukivat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen muun muassa toimivalla tyo-
vuorosuunnitelulla. Erilaisia henkildston hyvinvointia tukevia elementteja on
kehitetty ja niitd on ollut tarjolla. Erilaiset likunta- ja kulttuurisetelit seka yhtei-

set tempaukset, kuten virkistyspaivat koettiin jaksamista tukevaksi.

Opinnaytetyossani tehdyssa tutkimuksessa vetovoimaisuutta koettiin lisdavan
hyva tyoilmapiiri seka toimiva tydymparistod. Palkkaus koettiin yksityisella pal-
velualalla alemmaksi kuin kuntapuolella, ja palkan arviointiin koettiin vahvaa

tarvetta ja palkkaus koettiin vetovoimaisuutta heikentavana tekijana. Palkkaus
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vaikutti vastausten perusteella myds paatdékseen vaihtaa mahdollisesti tyo-
paikkaa lahitulevaisuudessa. Palkkauksen tiedetddn tutkimusten perusteella

olevan pitovoimaan lisdava tekija (Eaton & Davidson, 2015).

Henkilostba tyopaikkaan sitoo usean tutkimuksen (Leppikangas, 2021, Suho-
nenym. 2012, Tevameri 2021) mukaan hyvat johtamistaidot, tydymparisto, riit-
tavat henkilostoresurssit ja vaikutusmahdollisuudet seka tyén vaativuutta vas-
taava palkkaus. Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa pitovoimatekijéina nousi
esille, ettd pitovoimaa vanhustenhuoltoon lisdavat palkkaus ja etuudet. Pito-
voimaa vanhustyohon koettiin tuovan tydymparisto, jossa on selkeat toiminta-

kaytanteet, riittava henkilostbresurssi seka toimiva perehdytys.

Hoitoalanopiskelijat pitavat vanhustyota tarkeana, mutta eivat kuitenkaan ole
kiinnostuneita ty6skentelemaan ikaantyneiden parissa (Aalto, 2014). Lahihoi-
tajakoulutuksen ja tydelaman yhteistyota tulisi lisata erilaisin toimenpitein.
Vanhustyon koulutusohjelma tulisi saada kiinnostavammaksi ja vetovoimai-
semmaksi lahihoitajakoulutuksessa (Aalto, 2014) mutta myds ensimmaisten
tydssaoppimisjaksojen tuoma ensivaikutus ikaantyneiden hoitotyohon tulisi
saada mielekkddmmaksi (Leppikangas, 2021). Myonteisten kokemusten
kautta opiskelijoiden mielikuva ikd&ntyneista saattoi muuttua myonteisemmiksi
opintojen ja tydkokemusten lisdannyttya (Kuosa & Kuukka, 2016). Tassa opin-
naytetyon tutkimuksessa opiskelijat toivovat itse vanhustyon tydnkuvan esitte-
lyéa seka erilaisten tyollistymismahdollisuuksista kertomista opintojen aikana.
Erilaisten rekrytointitapahtumien jarjestaminen ja saanndlliset tutustumiset
tyopaikkoihin liséisivat matalankynnyksen tutustumista vanhusalojen ty6paik-
koihin. Osa vastaajista kokivat, ettd lahihoitajakoulutuksen tulisi siséltd&d enem-

man kaytannon tybharjoittelua ja vahemman teoriaopintoja.

Opiskelijoiden saamat kokemukset onnistuneista tydssaoppimisjaksoista li-
saavat positiivisia kokemuksia vanhusty6sta (Leppikangas, 2021). Opiskelijan
tulisi saada riittdvaa perehdytysta seka aikaa ohjaajan kanssa. Opiskelijan oh-
jaukseen tulisi kiinnittéd enemman huomiota: ohjaajan tulisi toimia roolimallina
opiskelijalle ja olla aidosti kiinnostunut opiskelijan ohjaamisesta. Tata kautta

opiskelijan kokema ensivaikutelma vanhustydsta olisi mahdollisimman
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myonteinen. (Aalto, 2014.) Tassa tutkimuksessa lahihoitajaopiskelijat toivat

esille arvostavansa toimivaa tydymparistda ja onnistunutta perehdyttamista.

8 POHDINTA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kartoittaa hoitotydn ammattilaisten seka hoi-
toalan opiskelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyodsta. Tarkoituksena
oli selvittdd vanhustydn vetovoimaisuuteen vaikuttavia seké pitovoimaa lisaa-
via tekijoitd. Tarkoituksena oli selvittdd, millaisena vanhushoitotyén maine
nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden nakokulmasta tarkasteltuna
seka tunnistaa niité vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijoita, joilla hoitajia seka

hoitoalan opiskelijoita voidaan houkutella alalle seka sitouttaa vanhustyéhon.

Tassé opinnaytetydssa tutkittiin Novidan ammattiopiston lahihoitajaopiskelijoi-
den nakemyksia lahihoitajakoulutuksesta sekd vanhustytn vetovoimateki-
joista seka Aurahovin senioritalojen hoitoalan ammattilaisten ndkemyksia van-
hustydn veto ja pitovoimatekijoista. Opinnaytetydssa tehdyn tutkimuksen tu-
losten perusteella saatiin kasitys siitd, millaisena vanhusty0 nayttaytyy hoi-
toalan opiskelijoilla sekd mitka tekijat vaikuttavat vanhusty6hon sitoutumiseen

ja alalla pysymiseen.

Kyselystd saatujen tulosten perusteella hoitotyon ammattilaiset kokivat van-
husty6én merkitykselliseksi. Tyontekijat toivat esille, ettd tydmotivaatioon vai-
kuttavat niin tydilmapiiri kuin palkka, mutta myds tyon organisoinnilla, vaihte-
levilla tyotehtavilld, ja omalla motivaatiolla katsottiin olevan merkitysta tydmo-
tivaatioon. Vastausten perusteella tyontekijat kaipasivat enemman aikaa pe-

rehdytykseen seké tiedonkulun parantamista erilaisin yhteisin palaverein.

Esihenkilon tuki ja palaute koettiin riittavaksi. Tyontekijat myos kokivat esihen-
kilon kohtelevan tydntekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti seka ole-

van kiinnostunut tydntekijoidensé tyohyvinvoinnista.
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Tyontekijat kokivat oman ty6hyvinvointinsa hyvaksi ja saavansa iloa tydstaan.
Tyo6paikan ilmapiiri koettiin padosin hyvaksi. Oma organisaatio koettiin veto-
voimaiseksi tyopaikaksi, jossa nostettiin vetovoimatekijoiksi tydympaéristo, ty6-
toverit ja asukkaat. Tybpaikan vetovoimaisuutta lisasivat myds tyontekijan on-
nistunut vastaanotto seka esihenkild. Vetovoimaisuutta vastaavasti vahensi

yksityisen sektorin palkkataso.

Vanhustyon vetovoimaa kuvattiin tuovan ty6ilmapiiri, tydn vaativuutta vas-
taava palkka, tydsuhde-edut, henkiloston jaksamista tukeva johtaminen, riitta-
vat henkilostoresurssit seké laadukkaan hoidon mahdollistaminen. Vanhus-
tyon pitovoimaa kuvattin muun muassa lisaavan tyésuhde-edut, tyon vaati-
vuutta vastaava palkka, tyGilmapiiri, joustavuus sekd mahdollisuus vaikuttaa
paatoksentekoon. Tyodntekijat kokivat palkitsemisen olevan erittain térkea te-

kija palkan ja tydsuhde-etujen lisaksi sitouttamaan tyontekijoita.

Tutkimuksen toisessa osassa selvitettiin hoitoalan opiskelijoiden ndkemyksia
vanhustyosta ja hoitoalan koulutuksesta. Opiskelijoiden kokemukset ty6ssa-
oppimisjaksoilta olivat padosin hyvia, ja niissa opiskelijat kokivat kehittdneensa
vuorovaikutustaitojaan, kommunikaatiotaitojaan seka kaytannon kokemuksia
hoitotydsta. Perehdytykseen ty6ssédoppimisjaksoilla opiskelijat olivat padosin
tyytyvaisia, mutta vastausten perusteella olisivat kaivanneet enemman tukea

ohjaajaltaan ja tydyhteisoltaan.

Lahihoitajaopiskelijoista puolet kokivat voivansa tydskennella ikaantyneiden
parissa. Tyod vanhustydssa koettiin myo6s opiskelijoiden mielesta mielekkaaksi,

mutta ty® koettiin henkisesti ja fyysisesti kuormittavana.

Opiskelijoista puolet kokivat kaipaavansa koulutukseen enemman kaytannon
harjoittelua ja vdhemman teoriaopetusta. Koulutukseen kaivattiin harjoittelua
tybelamassa opetettaviin taitoihin. Vastausten perusteella opiskelijat kaipasi-
vat lisdksi enemman tukea opettajilta seka varhaisempaa suuntautumisopin-

toihin keskittymista.

Hoitoalan opiskelijoiden vastauksissa vanhustydn vetovoimaa lisasivat samat

tekijat kuin tyontekijoillakin kuten palkkaus, etuudet seka kunnollinen
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perehdytys. Opiskelijat kokivat vastauksissaan, etta lahihoitajan ammattia ei

arvosteta tana paivana riittavasti.

8.1 Toimenpide-ehdotukset

Hoitajat kokevat vanhustydn vetovoimaisuuden erilaisina asioina. Myds mieli-
kuva vanhustyon jamahtamisesta olisi syyta rikkoa ja tydnantajien tulisi entista
paremmin mainostaa kouluttautumis- ja kehittamismahdollisuuksia. Vanhus-

tyossa tarvitaan todellista ammattitaitoa ja osaamista.

Yleisesti tyohyvinvointia ja henkiloston jaksamista tulisi pystyd organisaa-
tioissa paremmin vahvistamaan. Haasteellisinta onkin, miten henkiloston tyo-
hyvinvointia edistavat kaytannot viedaan eteenpdin. Organisaatioissa seura-
taan tyontekijoiden sairauspoissaoloja, mutta johtoryhmissa tulisi tarkastella
laajasti tydssajaksamista tydpahoinvoinnin sijaan. Tuloksien perusteella hen-

kiloston sitouttaa organisaatioon riittdva palkkataso seka hyva tyoilmapiiri.

Tyo6tehtavia ja tyon vaatimuksia vastaava osaamisen taso sekd mahdollisuu-
det kehittdd omaa ty6tdan ja osaamistaan ovat tutkimusten perusteella kes-
keisia edellytyksia tyourien jatkamiselle (Larjovuori, ym. 2015). Palkitsevuu-
della tarkoitetaan enemmankin tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia, arvos-
tusta, tydsuhteen varmuutta seka oikeudenmukaisesti toimivaa tydyhteisdéa
kuin rahallista palkitsevuutta. (Suonsivu, 2011.) Ty6hyvinvointia parantavat ar-
jen johtaminen, avoin keskustelu tyopaikalla seka sujuva tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittaminen.

Organisaatiossa tulisi toteutua varhaisen puuttumisen malli sekd matalan kyn-
nyksen tyoterveyshuolto sekd neuvottelut tyokyvysta varhain poissaolojen ol-
lessa halyttyvid. Tama nayttaytyy tyontekijoille valittdmisend, seka useimmiten
ohjaa oikeisiin ratkaisuihin niin tyontekijan tydssa parjadmisen kuin johtami-

senkin ndkdkulmasta.
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Tyo6n organisoinnilla pystytdédn osaksi vaikuttamaan tyontekoon merkittavasti
ja vahentamaan kiireen tuntua. Oman tyon jatkuva priorisointi saattaa kuormit-
taa henkisella tasolla luoden eettistd kuormitusta: hoitaja joutuu pohtimaan
tyota tehdessaéan aikataulua, asukkaan vointia sekéd omaa parjaamistaan tilan-
teissa. Hoitajilla on my6s tunne, ettei yksildllisia tarpeita ehdité aina tarpeeksi
huomioimaan, eika aikataulullisesti kaikkea asiakkaan tarpeita toteuttamaan.
Hoitajat kokevat tyon sisaltavan laajasti hoitotyota, lisaksi kodinhoidollisia toita,
mitka lisaavat kiireen tuntua ja ovat pois asukastyosta. Asukkaita ei koettu ras-
kaiksi, ja tydyhteisosta sai enemmistd voimavaroja jaksamiseen. Hoitajat ko-
kivat myds ergonomista kuormitusta asukkaiden kunnon huonontuessa ja

asukkaiden kodeissa tyoskennellessaan.

Eduskunnan vuonna 2020 saatama vanhuspalvelulaki (2020) on tuonut jo
muutoksia idkkaiden henkildiden tehostetun palveluasumisen seka pitkaaikai-
sen laitoshoidon henkilostomitoitukseen. Laskennassa huomioidaan vain vali-
tonta hoitotyota tekeva henkilostd. Mikali hoitajamitoituksen nosto vahentaa
tulevaisuudessa vanhustydon kuormittuneisuutta, vahentaisi se myos oletetta-
vasti hoitajien lopettamisaikeita. (Olakivi ym. 2021, s.150.) Asukkaiden kuntoi-
suus ja henkildstomaara vaikuttaa henkiloston kiireeseen ja kuormittavuuden
tunteeseen. Yksikon koko taas vaikuttaa hoitajan yksil6llisempéaan tyémahdol-
lisuuteen, toki myds lisaamalla vastuuta. Kuntouttava tydote on merkittavassa
roolissa asiakkaan hoidossa, hoitohenkildkunnan hyvinvoinninkin nakoékul-
masta. Riittavilla apuvalineilld, tydn organisoinnilla ja riittavilla palveluilla van-

hustyd koetaan usein vdhemman kuormittavaksi.

Vanhustyon vetovoimamalli on vuonna 2022 luotu Vetovoimainen vanhustyo-
hankkeessa. Siind on huomioitu tekijoita, joita henkilostd seka lahijohto pysty-
vat vaikuttamaan omalla toiminnallaan. Vanhustydn vetovoimamallissa on va-
littu yhdeksan vanhustytn veto- ja pitovoimaan vaikuttavaa tekijad. Vetovoi-
mamallin avulla tydyhteisdihin saataisiin tietoa, kuinka veto- ja pitovoimainen
oma tydyhteisdé on muun muassa itsearvioinnin avulla. Liséksi voidaan tutus-

tua vanhustyOn veto- ja pitovoimatekijoihin Vetovoimamalli antaisi myos
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vinkkeja seka kaytantoja tyoyhteistihin veto- ja pitovoiman kehittamiseen.

(Vanhustydn Vetovoimamalli, 2022.)

Vanhustyon vatupassi on vuonna 2022 laadittu henkildston saatavuuden ja
alan vetovoimaisuuden turvaaminen iakkaiden palveluissa-hankkeessa. Tyo-
terveyslaitoksen rahoittama tyévaline on kehitetty lisddmaan toimintamalleja ja
konkreettisia keinoja tyOyhteisoille kehittam&aan omaa toimintaansa seka pal-
jon tietoa eettisen kuormituksen synnysta, seurauksista seka keinoja siihen.
Esihenkilon tulisi vastata omien organisaationsa tyon organisoinnista ja huo-
lehtia siita, etta yksikdn haastavat tilanteet nostetaan avoimesti tyoyksikdssa
keskusteluun ja niihin pohditaan yhdessa ratkaisuja. Vahentamalla tyon eet-
tistd kuormitusta, tullaan parantamaan tyéhyvinvointia ja taten lisaamaan veto-

ja pitovoimaa vanhustydhon. (Tyoterveyslaitos, 2022)

Opiskelijoiden tuomissa vastauksissa tulee esille tydelamé&n merkitys osana
koulutusta. Koulutuksessa tulisi enemman painottaa vanhustyén osaamisalan
vaihtoehtoa jatko-opinnoissa. Tydelamén ja koulujen valista yhteistyota tulisi
lisata esimerkiksi opiskelijoiden esille tuomilla kehitysideoilla: tydelaman edus-
tajien asiantuntija luennoilla, tydelamaan tutustumispaivilla seka erilaisilla rek-
rytointitapahtumilla. Opiskelijoille tulisi taata ik&dantyneiden hoitotybhén hou-
kutteleva tydssaoppiminen. Tydpaikkojen tulisi mahdollistaa laadukas tydssa-
oppiminen opiskelijalle ja mahdollistaa riittavasti aikaa ohjaukseen ja perehdy-
tykseen. Tyodpaikkaohjaajakoulutuksia jarjestetdan useassa koulussa, antaen
tyokaluja opiskelijan ohjaamiseen ja arviointiin. T&man opinnaytetydn proses-
sin aikana kaynnistettiin organisaation ja ammattiopiston vélinen kumppa-
nuussopimus vahvistamaan oppilaitoksen ja tydelaman valista yhteistyota
vahvistamaan niin tyontekijoéiden kuin l&hihoitajaopiskelijoidenkin ammatillista

osaamista ja yhteisty6ta.

8.2 Hoitoalan maine

Sosiaali- ja terveysala on Suomessa yksi merkittavin tyollistja ja yhteiskun-

nallisesti vaikuttava toimiala. Alan haasteita on tutkittu laajasti viimeisten
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vuosien aikana, mutta alan epakonhtiin ei viela olla saatu riittdvasti korjaavia
toimenpiteita lisddmaan alalle tuloa tai alla pysymista. Tydomahdollisuudet koe-
taan houkuttelevana, koska tydpaikkoja on haussa paljon ja alalla podetaan
tyOvajetta. Vanhusty6 nahdaan opiskelijoiden vastauksissa kuitenkin harvoin

tulevaisuuden tyopaikkana.

Hyvamaineinen organisaatio houkuttelee tyontekijoité ja asiakkaita ja taten tuo
my0s positiivista medianakyvyyttd. Hyva maine katsotaan olevan strategista ja
taloudellista, mutta myds viestinnallinen voimavara, joka mahdollistaa erottu-
misen muista toimijoista. (Tuominen, 2013, s. 67.) Tydnantajabrandin raken-
tamisessa tulisi keskittya entistda enemman organisaation nykyisiin tyontekijoi-
hin, pitovoimasta huolehtien eik& vain keskittya potentiaalisten tydntekijoiden
rekrytoimiseen. Sisaisen brandin rakentaminen on tarkeaa: henkildston tulee
omaksua yrityksen brandilupauksen ja siirtda sita toiminnallaan kaytantoon

(Suomi, 2022). Brandiviestinnan tulee olla rehellistd mutta houkuttelevaa.

Mediakeskustelu vanhustydsté ja yleisesti hoitotydsta Suomessa on varsin ne-
gatiivista. Mediassa on tuotu ilmi vanhuspalveluiden ongelmia. Hoitoalan
maine vaikuttaa koko alalle hakeutumiseen ja alalla pysymiseen. Tydvoimaa
tarvitaan niin kunnallisella, valtiolla kuin yksityisella sektorilla. Nuorten ik&luok-
kien pieneneminen johtaa kilpailuun vahenevista tyoikaisista. Kilpailu tyévoi-
masta Kiristyy jokaisella sektorilla ja on pohdittava keinoja, miten haasteista
tullaan selviamaan. (Surakka, 2009, s.13) Hoitotyd koetaan kuormittavana,
niin henkisella kuin fyysisella tasolla. Kansainvalistd maahanmuuttoa tulisi
hyddyntaa entistd enemman hoitoalalla, tuoden monikulttuurisen ja moniosaa-

van tyOyhteis6n vanhustydn pariin.
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LIITE 1: SAATEKIRJE HOITOALAN OPISKELIJOILLE

Olet osallistumassa Satakunnan ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluvan
opinnaytetyohaon liittyvaan tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-

toista ja taysin anonyymid. Vastauksissa ei kéasitella henkildtietoja.

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa hoitotydon ammattilaisten seké hoitoalan opis-
kelijoiden ndkemyksia taman paivan vanhustyosta. Tarkoituksena on selvittda

vanhustydn vetovoimaisuuteen vaikuttavia seka pitovoimaa lisaavia tekijoita.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdd, millaisena vanhushoitotyén maine
nayttaytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden ndkdkulmasta tarkasteltuna ja
misté asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitd vetovoimaisuuteen
vaikuttavia tekijoita, joilla hoitajia seka hoitoalan opiskelijoita voidaan houku-

tella alalle seka sitouttaa vanhustyohon.

Vastauksien perusteella voidaan kehittda hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-
tyota esille mielekkddmpéana. Lisdksi tydyhteisoon saadaan tietoa hoitotydn
tyontekijoiden nakemyksista vanhustydn epakohdista ja kehittda malleja muun
muassa perehdytykseen. Opinnaytetydn tulokset voivat auttaa hoitoalan kou-
lutuksen kehittamisessa vanhusty6ta positiivisesti esille tuovaksi seka pohti-
maan tydyhteisossé pitovoimaa lisdavia asioita, kuten tyokaluja tybhon sitout-
tamiseen seka palkitsemiseen.

Kiitos yhteistyostasi!

Anni Kauppinen

Vanhustyon YAMK-opiskelija, Satakunnan Ammattikorkeakoulu
anni.lahde@gmail.com

p. 044-0777150
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LIITE 2: SAATEKIRJE TYONTEKIJOILLE

Olet osallistumassa Satakunnan ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluvan
opinnaytetydhaon liittyvaan tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista ja taysin anonyymid. Vastauksissa ei kéasitella henkildtietoja.

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa hoitotydn ammattilaisten nakemyksia taman
paivan vanhustyosta. Tarkoituksena on selvittdd vanhustyon vetovoimaisuu-

teen vaikuttavia seké pitovoimaa lisdavia tekijoita.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdd, millaisena vanhushoitotydn maine
nayttaytyy hoitajien ndkokulmasta tarkasteltuna ja misté asioista se koostuu.
Tavoitteena on tunnistaa niitd vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijoitd, joilla

hoitajia voidaan houkutella alalle seka sitouttaa vanhustyohon.

Vastauksien perusteella voidaan kehittda hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-
tyota esille mielekkddmpéana. Lisdksi tydyhteisdon saadaan tietoa hoitotydn
tyontekijoiden nakemyksista vanhustyon epakohdista ja kehittaa malleja muun
muassa perehdytykseen. Opinnaytetydn tulokset voivat auttaa hoitoalan kou-
lutuksen kehittamisessa vanhusty6ta positiivisesti esille tuovaksi seka pohti-
maan tydyhteisossé pitovoimaa lisdavia asioita, kuten tyokaluja tybhon sitout-
tamiseen seka palkitsemiseen.

Kiitos yhteistyostasi!

Anni Kauppinen

Vanhustyon YAMK-opiskelija, Satakunnan Ammattikorkeakoulu
anni.lahde@gmail.com

p. 044-0777150
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LIITE 3: KYSELY HOITOALAN OPISKELIJOILLE

TAUSTATIEDOT
1. lkasi  16-25
26-35
36-45
yli 46

2. Kauanko olette opiskellut hoitoalaa?

Alle vuosi
1-2 vuotta
Yli 3 vuotta

3. Tyokokemus
Ei lainkaan
Alle vuosi
Yli vuoden
Yli 2 vuotta

4. Onko sinulla kokemusta ikaantyneiden hoitotytsta?

Kylla o
Ei ]

5. Minkélaisia kokemuksia olet saanut ikdantyneiden hoitotydsta?

O

O

O

O

O

O
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6. Minkélaisia kokemuksia sinulle on jaanyt tydssaoppimisjaksoilta?

7. Minkélaiseksi koet osaamisesi hoitotydssa opintojesi perusteella?

8. Oletko kokenut saaneesi hyvan perehdytyksen tydssaoppimisjaksoillasi?

Kylla i
En O

En osaa sanoa o

9. Voisitko ajatella tydskentelevasi ikdantyneiden parissa valmistumisesi jalkeen tai jo

sitd ennen?



92

Kylla o
Ei ]
En osaa sanoa O

10. Mainitse syitéa miksi naet/et née itsedsi vanhustydssa:

11. Minkalaisia kokemuksia sinulla on vanhustydsta harjoittelujaksojen perusteella?

12. Miten lahihoitajien koulutusta tulisi mielestasi kehittaa?

13. Miten lahihoitajaopiskelijoita mielestasi kannustettaisiin paremmin ikaantyneiden hoi-

totyéhén?

14. Koetko, ettd lahihoitajan ammattia arvostetaan tana paivana riittavasti?

Kylla i
Ei O
En osaa sanoa O

15. Minkalaiset tulevaisuuden suunnitelmat sinulla on koulutuksesi jalkeen?

Kiitos paljon vastauksistasi!



LIITE 4: KYSELY TYONTEKIJOILLE

Taustatiedot

1. Tyo6skentelen

Aurahovissa o

2. Kauanko olette tydskennelleet yrityksessa?
Alle vuoden o
1-2vuotta o
Yli 3vuotta o

3. Koukutukseltani olen

Lahihoitaja o
Sairaanhoitaja o
Hoiva-avustaja o
Muu, mika
4. 1kani

Alle 18 m
19-25 m
26-35 o
36-45 ]
46-60 o
Yli 60 o

5. Tyokokemukseni hoitoalalla

Alle vuoden O
1-2 vuotta O
3-10 vuotta O

Yli 10 vuottao

Asteikolla 1-5, vastaa ympyroimalla mielestasi oikea vaihtoehto

Tydn merkityksellisyys
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6. Kuinka merkityksellista tydsi on sinulle?
5 Erittdin merkityksellista
4 Varsin merkityksellista
3 Melko merkityksellista
2 Ei kovin merkityksellista

1 Ei lainkaan merkityksellista

7. Koen, etta minua arvostetaan ja kunnioitetaan tyopaikallani?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta
1 Taysin eri mielta

8. Millaiset tekijat vaikuttavat tydmotivaatioosi?

Osaaminen

9. Osaamiseni on sopivaa tyon vaatimuksiin nahden?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

10. Minulla on riittdvat mahdollisuudet lisdkoulutukseen?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

11. Olen saanut riittdvan perehdytyksen?
5 Taysin samaa mielta

4 Jokseenkin samaa mielta
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3 En samaa enkéa eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

12. Miten osaamista ja perehdyttamista voisi kehittéé tai tukea tydpaikalla?

Johtaminen

13. Saan tarpeeksi tukea esihenkil6ltani?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta
1 Taysin eri mielta

14. Esihenkildni antaa riittéavasti palautetta tydstani?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mieltéa

1 Taysin eri mielta

15. Esihenkiléni antaa minulle tarpeeksi vastuuta?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

16. Esihenkiléni kohtelee minua tasa-arvoisesti seka oikeudenmukaisesti?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta



17. Esihenkiléni on kiinnostunut henkildstonsa tydhyvinvoinnista?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mieltéa

1 Taysin eri mielta

Ty6hyvinvointi

18. Millaiseksi koet tyohyvinvointi talla hetkella?
5 Erittain hyva
4 Hyva
3 Kohtalainen
2 Heikko
1 Erittéin heikko

19. Koen saavani tyostani iloa ja intoa?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mieltéa

1 Taysin eri mielta

20. Koen, etta tyopaikallani on hyva tyoilmapiiri?
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

Vetovoimaisuus tyOpaikalla

21. Koen tytpaikkani vetovoimaiseksi
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta

3 En samaa enka eri mielta
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2 Jokseenkin eri mielta

1 Taysin eri mielta

22. Suosittelisin tydpaikkaani ystavilleni ja tutuilleni
5 Taysin samaa mielta
4 Jokseenkin samaa mielta
3 En samaa enka eri mielta
2 Jokseenkin eri mielta
1 Taysin eri mielta
Miksi suosittelisit/et suosittelisit?

23. Minkalaiset tekijat mielestasi lisaisivat tyopaikkasi vetovoimaa?
Valitse 3 mielestasi tarkeinta tai kirjoita ne.
10 Tydsuhde-edut
9 Mahdollisuus edeta uralla
8 Tyon vaativuutta vastaava palkka
7 Riittavat henkildstoresurssit
6 Tydilmapiiri
5 Mahdollisuus vaikuttaa paatdksentekoon
4 Henkilostdn jaksamista tukeva johtaminen
3 Riittavat tyovalineet
2 Tybvuorojen sovittaminen joustavasti elamantilanteisiin ja vapaa-aikaan
1 Laadukkaan hoidon mahdollistaminen
Muu:

24. Minkalaiset tekijat mielestasi lisaisivat vanhustyon vetovoimaa?

Pitovoima tydpaikalla

25. Kuinka todennakdéisesti olet vaihtamassa tyénantajaa seuraavan vuoden ai-
kana?
5 Erittdin todennakdoisesti
4 Varsin todennakoisesti
3 Melko todennakoisesti
2 En kovin todenné&kdisesti

1 Erittdin epatodennéakdisesti
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26. Kuinka todennékoisesti olet vaihtamassa kokonaan alaa seuraavan vuoden
aikana?
5 Erittéin todennékoisesti
4 Varsin todennédkoisesti
3 Melko todennékoisesti
2 En kovin todennéakdisesti
1 Erittain epatodennéakoisesti

27. Koetko saavasi tyon vastuullisuuteen nahden riittdvaa palkkaa?
3 Kylla
2En
1 En osaa sanoa

28. Oletko tyytyvainen tydsuhde-etuihin?
5 Erittain tyytyvéainen
4 Melko tyytyvainen
3 En tyytyvadinen enka tyytymaton
2 Melko tyytymaton
1 Erittain tyytymaton

29. Minkalaiset tekijat mielestasi edistaisivat tyopaikkasi kykya sitouttaa tyonteki-
joita?
Valitse 3 mielestasi tarkeinta tai kirjoita itse.
10 Tydsuhde-edut
9 Mahdollisuus edeta uralla
8 Tyon vaativuutta vastaava palkka
7 Riittdvat henkilostoresurssit
6 Tyoilmapiiri
5 Mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon
4 Henkiloston jaksamista tukeva johtaminen
3 Riittavat tyovalineet
2 Tybvuorojen sovittaminen joustavasti elamantilanteisiin ja vapaa-aikaan
1 Laadukkaan hoidon mahdollistaminen
Muu:
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30. Minkalaiset tekijat mielestasi lisdavat vanhustytn pitovoimaa ja saavat tyon-

tekijat viihtymaan tydpaikassaan?

Tahan voit viela kirjoittaa vapaasti aiheesta:

Kiitos vastauksistasi!



