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Opinnäytetyöni tarkoituksena oli kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoi-
toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena 
oli selvittää vanhustyön vetovoimaisuuteen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisää-
viä tekijöitä. Tarkoituksena oli selvittää, millaisena vanhushoitotyön maine 
näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tarkasteltuna 
sekä tunnistaa niitä vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä 
hoitoalan opiskelijoita voidaan houkutella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

Keskeisinä kysymyksinä tutkimuksessa oli, millaiset tekijät vaikuttavat vanhus-
työn työntekijöiden työssäjaksamiseen ja miten vanhustyön pitovoimaan voi-
daan organisaatiotasoilla vaikuttaa. Lisäksi tarkoituksena oli selvittää, miten 
vetovoimaisuus näyttäytyy lähihoitajaopiskelijoiden näkökulmasta ja mitkä te-
kijät saavat hoitoalan opiskelijat valitsemaan vanhustyön. Opinnäytetyöni tut-
kimusmenetelmäksi valikoitui määrällinen tutkimus, koska tarkoituksena oli 
tarkastella hoitoalan tyytyväisyyttä vanhustyötä kohtaan sekä vertailla vanhus-
työn tyytyväisyyttä niin alalla työskennelleiden, että alalle opiskelevien lähihoi-
tajien välillä.  
 
Tutkimuksessa toteutettiin kaksi kyselyä: toinen opiskelijoille suunnattuna ky-
selynä (n=58) sekä toinen hoitoalan ammattilaisille (n=18) suunnattuna kyse-
lynä. Vastauksien perusteella hoitoalan ammattilaiset kokevat työnsä arvok-
kaaksi ja osaamisensa hyväksi. Työn vetovoimaa lisäsivät muun muassa hyvä 
työilmapiiri ja työsuhde-edut. Palkkaus koettiin vetovoimaa vähentäväksi teki-
jäksi. Pitovoimaa vanhustyöhön koettiin lisäävän työilmapiiri, työn vaativuutta 
vastaava palkka, vaikutusmahdollisuudet sekä työn ja vapaa ajan oikeanlainen 
yhteensovittaminen sekä ammattitaitoinen johtajuus. Lähihoitajakoulutukseen 
kaivattiin vastauksien perusteella enemmän käytännön harjoittelua ja vähem-
män teoriaopetusta. Opiskelijat kaipasivat enemmän työelämäyhteistyötä li-
säämään vanhustyön vetovoimaa. Kokemukset ikääntyneiden parissa työs-
kentelystä olivat vaihtelevia: opiskelijat kaipaavat enemmän perehdytystä ja 
ohjausta työssäoppimisjaksoillaan. Ikääntyneiden hoitotyöhön ei kuitenkaan 
haluttu koulutuksessa suuntautua, koska vanhustyö ei tuntunut omalta alalta. 
Opinnäytetyön vastauksien perusteella voidaan kehittää hoitoalan opetusta, 
tuoden vanhustyötä esille mielekkäämpänä sekä pohtia työyhteisöissä pitovoi-
maa lisääviä asioita, kuten työkaluja työhön sitouttamiseen sekä palkitsemi-
seen.  
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Abstract 
 
Kauppinen, Anni: Attraction and Retention Factors in Elderly Care: Perspec-
tives of Healthcare Professionals and Nursing Students. 
Master´s thesis  
Elderly Care program 
November 2023 
Number of pages: 100 
 
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 

Vanhustyö on valtavan suuressa murroksessa. Suuret ikäluokat ovat siirtyneet 

eläkkeelle samoin, kun työikäisten ikäluokat ovat pienentyneet lisäten työvoi-

man tarvetta (Honkonen, 2019). Sosiaali- ja terveysalalle on arvioitu tarvitta-

van seuraavan 15 vuoden aikana noin 200 000 uutta työntekijää korvaamaan 

eläköityvät ja vastaamaan kasvavaan palvelutarpeeseen (Työ- ja elinkeinomi-

nisteriö, 2020, s.13). Samaan aikaan 75 vuotta täyttäneiden määrä kasvaa 

noin 338 000:lla vuoteen 2035 mennessä (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 yhteensä 23,5 miljardia euroa vuonna 2017. Valtaosa kustannuksista muo-

dostui kunnallisesti järjestetyistä sotepalveluista (19 mrd. €). Ikääntyneiden 

ympärivuorokautisen hoidon asumispalvelut olivat suurin menoerä.  Sote-pal-

velut jaetaan kolmeen luokkaan: terveyspalvelut, sosiaalihuollon laitospalvelut 

sekä sosiaalihuollon avopalvelut. Terveyspalveluihin kuuluvat terveydenhuol-

lon laitospalvelut, lääkäripalvelut sekä muut terveydenhoitopalvelut. Sosiaali-

huollon laitospalveluihin taas kuuluvat sosiaalihuollon hoitolaitokset, kehitys-

vammaisten sekä mielenterveys- ja päihdeongelmaisten asumispalvelut, van-

husten ja vammaisten asumispalvelut sekä muut sosiaalihuollon laitospalvelut. 

Sosiaalihuollon avopalveluiden piiriin kuuluvat vanhusten ja vammaisten sosi-

aalihuollon avopalvelut sekä muut avopalvelut. Sote-palveluja tarjoavat niin 

yksityinen, julkinen kuin kolmannen sektorin tuottajat. Sote-alan palveluntuot-

tajat tulisikin nähdä palvelujärjestelmäkokonaisuutena. Eri sektoritahojen tulisi 

toimia rinnakkain ja yhteistyössä, asiakkaan hyvän hoidon toteutumiseksi huo-

limatta erilaisista organisatorisista päämääristä. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 

2020, s. 14–18.) 
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Vanhuspalveluissa on henkilöstöpulaa, kun Suomen väestö ikääntyy. Ikäänty-

minen johtuu niin pienestä syntyvyydestä kuin elinajanodotteen kasvusta. Suo-

men väkiluku oli vuoden 2017 lopussa 5,513 miljoonaa. Tästä 21,4 % oli yli 

65-vuotiaita. Väestöennusteiden mukaan yli 65-vuotiaiden osuus Suomessa 

kasvaa 25,6 %:iin vuoteen 2030 mennessä. Elinajanodote on ollut pitkään kas-

vussa. Hyvin iäkkäiden ihmisten määrä kasvaa Suomessa nopeasti. (Terveys-

kylä, 2019.) 

 

Vanhushoitotyön maineesta ja vetovoimasta tulisi huolehtia, jotta alalle voi-

daan rekrytoida riittävästi hoitajia ja varmistaa laadukkaat palvelut niitä tarvit-

seville. Tärkeää on kannustaa nuoria ja toki vanhempiakin henkilöitä alalle, 

sekä saada jo työssä olevat pysymään alalla. Hoitoalan vetovoimaisuutta on 

lisättävä tuomalla alaa positiivisesti esiin julkisuudessa sekä panostettava työ-

hön tutustumiseen ja työharjoitteluihin, jotta ensikosketus alan varsinaiseen 

työhön olisi mielekäs ja kannustava. (Aalto, 2014.) Nuoret valmistuvat hoitajat 

eivät valitse ikääntyneiden hoitotyötä tulevaisuuden urasuunnitelmiin, samalla 

kun koko vanhusalalla on pulaa osaavasta henkilöstöstä myös kansainväli-

sesti. Yhtälö on erittäin haastava ja edellyttää niin mittavia kuin pikaisiakin toi-

mia. Väestötasolla tulisi panostaa terveeseen ikääntymiseen sekä huolehdit-

tava sote-alan henkilöstön veto- ja pitovoimasta (Työ- ja elinkeinoministeriö, 

2020, s.13). 

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisena vanhushoitotyön maine 

näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tarkasteltuna ja 

mistä asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitä vetovoimaisuuteen 

vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä hoitoalan opiskelijoita voidaan houku-

tella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

 

Opinnäytetyön taustalla on laaja yhteiskunnallinen keskustelu ikääntyneiden 

hoidon järjestämisestä sekä sen toteuttamisesta. Ikääntyminen ja iäkkään vä-

estön hyvinvointi ja terveys sekä palvelut ovat Suomessa ja kansainvälisesti 

tärkeitä ja ajankohtaisia asioita. Ikääntyneen väestön määrä on suuri ja kas-

vaa. (Laatusuositus hyvän ikääntymisen turvaamiseksi ja palvelujen paranta-

miseksi 2020–2023.) Yhteiskuntamme ikääntymisen vuoksi vanhustyö on ja 
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tulee olemaan merkittävä työllistäjä. Raskas työ ja vanhusalan kärsinyt maine 

eivät tällä hetkellä houkuttele hakeutumaan alalle (Lappalainen, 2020). Uusien 

hoitajien tarve tulee kasvamaan ikääntyneiden lisääntyneen määrän vuoksi 

(Sosiaali- ja terveysministeriö, 2020).  

 

Pelkästään koulutusta lisäämällä ei taata kuitenkaan alalla pysymistä, vaan 

alan vetovoimaisuuden takaamiseksi on tehtävä laajempia muutoksia (Työ- ja 

elinkeinoministeriö 2020).  Vuonna 2015 vanhustyössä työskentelevistä lähi-

hoitajista 39 % harkitsi vakavasti työnsä lopettamista. Yhä useampi van-

husalalla työskentelevä hoitaja kokee kuormittavuutta, niin henkisesti kuin fyy-

sisestikin. Vanhustyöntekijät kokevat, etteivät heidän työtehtävänsä ole mie-

lekkäitä, ja työajasta kuluu liikaa asioiden kirjalliseen raportoimiseen. Myös lä-

hiesihenkilöiltä saama riittämätön tuki koetaan lisääntyneen. Nämä kokemuk-

set lisäävät vanhustyön kuormittuvuutta, että lopettamisaikeita. (Kröger ym. 

2018.) Työn kuormaa tulisi keventää: työntekijöiden riittävä määrä, työtehtä-

vien mielekkyys ja ajantasaisuus sekä lähijohtamisen kehittäminen ja vahvis-

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

2 OPINNÄYTETYÖN LÄHTÖKOHDAT 

2.1 Työn tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena 

on selvittää vanhustyön vetovoimaisuuteen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisää-

viä tekijöitä. Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisena vanhushoi-

totyön maine näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tar-

kasteltuna ja mistä asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitä vetovoi-

maisuuteen vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä hoitoalan opiskelijoita voi-

daan houkutella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  
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Vastauksien perusteella voidaan kehittää hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-

työtä esille mielekkäämpänä. Lisäksi työyhteisöön saadaan tietoa hoitotyön 

työntekijöiden näkemyksistä vanhustyön epäkohdista ja kehittää malleja muun 

muassa perehdytykseen.  

Opinnäytetyön tulokset voivat auttaa hoitoalan koulutuksen kehittämisessä 

vanhustyötä positiivisesti esille tuovaksi sekä pohtimaan työyhteisössä pito-

voimaa lisääviä asioita, kuten työkaluja työhön sitouttamiseen sekä palkitse-

miseen.    

2.2 Toimintaympäristön kuvaus 

Opinnäytetyön toimeksiantajana on kotimainen yritys Aurahovi Oy, joka tar-

joaa senioritaloissaan yksilöllisiä asumis- ja palveluratkaisuja ikäihmisille pää-

osin Varsinais-Suomessa. Aurahovin neljässä yksikössä tehtiin henkilökunta-

kyselynä veto- ja pitovoimaa selvittävä kysely (liitteenä 4). Tavoitteena oli 

saada tuettua organisaation hoitohenkilökunnan työmotivaatiota ja jaksamista 

sekä kehittää vastausten perusteella työkaluja työhyvinvoinnin tukemiseksi. 

Tarkoituksena oli selvittää vanhustyön veto- ja pitovoimatekijöitä henkilökun-

nan näkökulmasta. Opinnäytetyön aihe esiteltiin keväällä 2023 johtoryhmälle, 

joka antoi suostumuksensa opinnäytetyön toteuttamiseen. Kysely pilotoitiin 

toisessa organisaatiossa, joka vastasi tutkittavaa yksikköä. Tutkimussuunni-

telma hyväksyttiin jo keväällä 2022. 

 

Toinen vanhustyön veto- ja pitovoimaa selvittävä kysely (liite 3) tehtiin Novidan 

ammattiopiston hoitoalan opiskelijoille. Tavoitteena oli selvittää Novidan hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä vanhustyön vetovoimasta ja kehittää työelä-

mäyhteistyötä mahdollisesti tämän pohjalta. Opiskelijoiden kysely pilotoitiin 

harjoittelujaksolla olevilla opiskelijoilla (N=6). Opinnäytetyön suunnitelma hy-

väksyttiin kokonaisuudessaan toukokuussa 2023. 
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3 VETO- JA PITOVOIMA IKÄÄNTYNEIDEN HOITOTYÖSSÄ 

3.1 Vetovoima ikääntyneiden hoitotyössä 

Vanhustyön vetovoimalla tarkoitetaan tekijöitä, jotka vaikuttavat hoitohenkilö-

kunnan saamiseksi vanhustyöhön. Organisaation ollessa vetovoimainen, se 

onnistuu rekrytoimaan ja sitouttamaan henkilökuntaa sekä samalla uudistu-

maan ja oppimaan jatkuvasti hyödyntäen menestynyttä organisaatiokulttuuria 

ja myönteistä työnantajakuvaa (Honkonen, 2019, s.13). Vetovoimaisen orga-

nisaation ominaispiirteitä ovat henkilöstön kokema työtyytyväisyys, vähäinen 

vaihtuvuus sekä hyvät potilashoidon tulokset (Sosiaali- ja terveysministeriö, 

2009, s. 18; Koponen & Hopia, 2008, s.10–11). 

 

Vetovoimaisen vanhustyön kuva rakentuu pitkällä aikavälillä henkilökohtaisten 

kokemusten kautta, mutta myös vahvasti julkisuudessa kerrotun tiedon perus-

teella (Surakka, 2009, s. 47–48). Organisaatioiden viestinnällä on iso merkitys 

mielikuvien synnyssä. Useat vanhustyön yritykset ovat alkaneet laajasti viesti-

mään erilaisilla sosiaalisten medioiden kanavilla oman yrityksensä toimintaa ja 

arkea. (Honkonen, 2019, s.17.) 

 

Yhä useampi organisaatio joutuu pohtimaan toimintatapojaan sekä pohtimaan 

kilpailuetuaan (Manka & Manka, 2016, s.13). Vetovoimaisessa organisaa-

tiossa on tyypillisesti edistyksellinen organisaatiokulttuuri ja positiivinen työn-

antajakuva, jotka edesauttavat organisaatiota rekrytoimaan ja sitouttamaan 

henkilöstöä. Vetovoimaisessa organisaatiossa henkilöstö on sitoutuneempaa 

ja tyytyväisempää työhönsä sekä kokevat vähemmän työuupumusta ja halua 

lähteä organisaatiosta. (Aalto 2014, s.12.) Vetovoimaiset organisaatiot pysty-

vät vastaamaan nykyisen työelämän haasteisiin: kilpailuun nuorista ja osaa-

vista työntekijöistä, tukemaan varsinkin ikääntyneempien työntekijöiden jaksa-

mista, siirtämään tietotaidon osaajien ja sukupolvien välillä sekä tukemaan ja 

arvostamaan työntekijöitä (Aalto 2014, s. 12–13).  
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Vanhustyön vetovoimaa ja mainetta tulisi saada nostettua. Vanhustyöhön tar-

vitaan riittävästi osaavaa hoitohenkilökuntaa turvaamaan ikääntyneiden laa-

dukkaan ja turvallisen hoidon. Vanhustyön julkisuuskuvalla on merkittävä vai-

kutus vetovoiman lisäämiseksi. Vetovoimaisuutta voidaan lisätä muun muassa 

positiivisella mainonnalla ja kumoamalla vallassa olevia vanhustyön ennakko-

luuloja (Leppikangas, 2021, s. 39). Vetovoimaisen organisaation työntekijät 

ovat tyytyväisempiä ja sitoutuneempia työhönsä (Aalto, 2014, s.12). 

 

American Nurses Credentialing Center (ANCC) on kehittänyt neljästätoista al-

kuperäisestä vetovoimatekijästä, suppeamman viisi portaisen vetovoimateki-

jän mallin. Uusi malli on kehitetty yhdistelemällä alkuperäisen mallin vetovoi-

matekijöitä (kuvio 3). Uuden mallin vetovoimatekijöitä ovat muutosjohtajuus, 

rakenteellinen voimaantuminen, esimerkillinen ammatillinen voimaantuminen, 

uusi tieto ja kehitys sekä hoidon laatu ja tulokset. (American Nurses Creden-

tialing Center ANCC 2017 a.; Engberg & Mäntylä, 2019, s. 22.)  

 

Vetovoimainen sairaala eli magneettisairaala on käsitteenä USA:sta lähtöisin 

oleva käsite 1980-luvulta. Magneettisairaala käsitteenä tarkoittaa puoleensa 

vetävää työpaikkaa, jossa työntekijöiden saanti on helppoa ja työpaikalla on 

korkea maine työnantajana. Magneettisairaala-statuksen saaneilla sairaaloilla 

oli riittävä määrä hoitajia takaamaan hyvän hoidon laadun. Henkilöstön jaksa-

mista tuettiin ehkäisemällä ylisuuria potilasmääriä ja mahdollistettiin potilaiden 

hoito kokonaisvaltaisemmin. ANCC:n mukaan magneettisairaalan kriteerit 

ovat täyttäneet lähes 500 sairaalaa, joka saavat käyttää markkinoinnissaan 

rekisteröityä logoaan ja magneettisairaalastatusta. (American Nursing Cre-

dentialing Center, 2019). 
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Kuvio 3. Vetovoimatekijät. (ANCC, 2019) 
 

Vetovoimaiset työpaikat kykenevät vastaamaan työelämän nykyhetken haas-

teisiin uudistumalla ja kehittymällä. Magneettisairaalan tavoin vetovoimai-

sessa organisaatiossa henkilökunnan työhön sitoutuminen sekä työtyytyväi-

syys on korkeampaa: henkilökunnan pysyvyys, sitoutuminen ja työtyytyväi-

syys on parempaa. (Tausa-Ollila, 2009, s.6.)   

 

Vaihtuvuuden syitä on tutkittu ja useilla työpaikoilla seurataan työsuhteiden lo-

pettaneiden määrää sekä lopettamisen syitä. Tavallisimpiä syitä lopettamiselle 

ovat tyytymättömyys työn antamiin haasteisiin sekä huonot etenemismahdol-

lisuudet, alhaiseksi koettu palkkaus, huono työympäristö, puuttumaton palaut-

teenanto, tyytymättömyys organisaatioon tai sen johtoon, työn liiallinen tai liian 

vähäinen vastuu sekä tyytymättömyys työaikoihin. (Liukkonen, 2006, s.231.) 

 

Koposen ja Hopian (2008, s. 13–16) mukaan organisaatioon liittyviä vetovoi-

matekijöitä ovat työn palkitsevuus, sopiva vaatimustaso, haasteellisuus, vaih-

televuus ja itsenäisyys. Lisäksi hyvä työyhteisö, tiivis yhteistyö, työpaikan 

henki sekä johtajien että kollegoiden tuki lisäävät työtyytyväisyyttä. Vetovoi-

maisuutta edistävät työntekijöiden mahdollisuus vaikuttaa päätöksentekoon 

sekä urakehityksen edistäminen. Vetovoimainen organisaatio motivoi, palkit-

see työntekijäänsä.  
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Vetovoimainen vanhustyö- hankkeen tavoitteena oli selvittää vanhustyön veto- 

ja pitovoimatekijöitä. Hanke loi vuonna 2022 Vanhustyön vetovoimamallin, 

jonka luomiseen on käytetty laaja-alaisesti tietoa ja tutkimustuloksia veto- ja 

pitovoimatekijöistä sekä huomioitu tekijöitä, joihin vanhustyön henkilöstö, että 

lähijohto pystyvät vaikuttamaan omalla toiminnallaan. Vetovoimamalliin kuten 

kuviossa 4 näkyy, on valittu yhdeksän vanhustyön veto- ja pitovoimaan vaikut-

tavaa tekijää: arvostus, henkilöstöresurssit, joustavat työelämäratkaisut, osal-

listava ja henkilöstöä tukeva johtaminen, perehdyttäminen ja opiskelijan oh-

jaus, toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö, ulkoinen viestintä, vahva ammattiosaa-

minen, vanhustyön voimavaralähtöinen toimintatapa. (Vanhustyön vetovoima-

malli, 2022).  

 

 

Kuvio 4. Vanhustyön vetovoimatekijät (Vanhustyön vetovoimamalli, 2022). 
 

3.2 Pitovoima ikääntyneiden hoitotyössä 

Pitovoimalla vanhustenhuollossa tarkoitetaan sitä, kuinka hyvin organisaatio 

pystyy houkuttelemaan ja säilyttämään osaavaa henkilökuntaa sekä tarjoa-

maan heille motivoivan työympäristön. Pitovoima on keskeinen tekijä varmis-

tamaan laadukas vanhustenhoito, sillä pätevän ja sitoutuneen henkilökunnan 

avulla tarjotaan parempaa hoitoa ja palvelua ikääntyneille. 
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Sote-alan vetovoiman lisäksi tulisi tarkastella koko hoitoalan pitovoimaa. Pito-

voima termiä on käytetty viime aikoina laajasti kuvaamaan hoitoalan työvoima-

tilanteen haasteita. Pitovoima pitää kiinni niistä työntekijöistä, joita organisaa-

tioilla jo on. Pitovoimatekijöiksi katsotaan niitä toimia ja tekoja, joilla organisaa-

tioissa tuetaan sitoutumista, työn imua ja työtyytyväisyyttä. Pitovoimatekijät nii-

den tukeminen on hyvin erilaisia riippuen organisaatiosta. Kuitenkin lähtökoh-

tana on selvittää työntekijätasolla mikä heitä työssään motivoi, minkälaisia tar-

peita heillä on työssään, minkälaisia arvoja heillä on ja minkälaisia vahvuuksia 

ja osaamista heillä on. Kun työntekijäymmärryksestä ollaan organisaatiossa 

selvillä, voidaan selvittää mitkä pitovoimatekijät koetaan omassa organisaa-

tiossa tärkeiksi. Palkkaus ja erilaiset palkitsemisen mallit voivat olla pitovoima-

tekijöitä, kuten myös kokemus luotettavasta ja arvostavasta työpaikasta. 

 

Pitovoimaan vaikuttavia tekijöitä vanhustenhuollossa ovat esimerkiksi palk-

kaus ja etuudet: Kilpailukykyinen palkkaus ja houkuttelevat edut, kuten esimer-

kiksi terveysvakuutus ja eläkejärjestelyt, voivat houkutella henkilökuntaa ja 

motivoida heitä sitoutumaan organisaatioon. Hyvät työolosuhteet, kuten tur-

vallinen työympäristö, parantavat henkilökunnan työtyytyväisyyttä. Tarjoa-

malla työntekijöille riittäviä koulutus- ja ammatillisen kehittymisen mahdolli-

suuksia, organisaatiot voivat tukea henkilökunnan ammatillista kasvua ja si-

toutumista. Kohtuullinen työkuorma sekä riittävä henkilökuntaresurssi voivat 

auttaa vähentämään henkilökunnan stressiä ja työuupumusta. (Eaton & Da-

vidson, 2015, s. 176–186.) 

 

Hyvä johtaminen ja positiivinen organisaatiokulttuuri, joka tukee henkilökun-

nan osallistumista päätöksentekoon ja arvostaa heidän panostaan, voivat li-

sätä työtyytyväisyyttä ja sitoutumista. Organisaatio, joka arvostaa potilaiden 

hyvinvointia ja tarjoaa laadukasta hoitoa, motivoida henkilökuntaa tuntemaan 

tyydytystä työstään. Pitovoimaan vaikuttavat tekijät vaihtelevat eri organisaa-

tioissa. Siksi on tärkeää, että organisaatiot arvioivat jatkuvasti henkilökuntansa 

tarpeita ja pyrkivät luomaan houkuttelevan työympäristön. (Castle & Engberg, 

2007, s. 366–374.) 
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Osallisuutta ja itseohjautuvuutta korostetaan nykyaikaisessa työelämässä ja 

johtamisessa (Olakivi, 2021). Vanhustyössä mahdollisuudet vaikuttaa päivit-

täiseen työhön koetaan Suomessa vähentyneen. Vaikutusmahdollisuudet, ku-

ten kyky vaikuttaa työpäivän kulkuun, parantaisi merkittävästi työntekijöiden 

työkykyä ja vähentää työn henkistä kuormitusta (Hoppania ym. 2017). Kuiten-

kaan vaikutusmahdollisuudet eivät automaattisesti vähennä halukkuutta alan-

vaihtoon. Suurin vanhustyötä rasittava ja lopettamisaikeisiin vaikuttava syy on 

alan kuormittavuus (Olakivi, 2021). 

 

Työntekijöiden sitouttaminen organisaatioon mahdollistetaan muun muassa 

tukemalla työvuorosuunnittelua. Huomioimalla muun muassa lapsiperheet työ-

vuorosuunnittelussa lisäävät työntekijöiden hyvinvointia. (Asikainen ym. 2021, 

s. 99.) 

 

Superin teettämässä kyselyssä kotihoidon työntekijöille (2018) alan vaihtoa 

harkitsi 75 % vastaajista. Pitovoimaa heikensi työn jatkuva henkinen ja fyysi-

nen kuormittavuus, kotihoidon henkilöstön resurssit ja huono saatavuus, hoi-

don laadun heikentyminen sekä kiire. Kotihoidon työntekijöiden tyytymättö-

myys työnsä laatuun sekä kotihoidossa työskentelyyn oli huomattavan suurta. 

Hoitajat eivät kokeneet pystyvänsä suoriutumaan työstään tarpeeksi hyvin: 

asiakkaat, jotka koettiin tärkeimpänä työssäjaksamista tulevana asiana, eivät 

saaneet riittävän hyvää ja laadukasta hoitoa. (Erkkilä, 2018, s. 33.) 

 

Tarvitaan pitovoimaa eli niin kutsuttua liimaa, joka saa ihmiset pysymän alalla. 

Pelkkä vetovoima hoitoalalle ei riitä. Koulutamme alalle tuhansia ihmisiä sosi-

aali- ja terveysalalle, kuitenkaan saamatta pidettyä näitä ihmisiä alalla. Tutki-

mustulosten perusteella hoitoala on kuormittunein ala, jossa esille nousee vah-

vasti kiire, alhainen palkkataso, sekä jatkuva henkilöstön kokema eettinen 

kuormitus. Hoitoalassa on kuitenkin samaan aikaan paljon myönteisiä asioita 

ja voimatekijöitä, kuten työn merkityksellisyys ja sen tärkeys. Vanhustyön pito-

voimaa lisääviä tekijöitä on kuvattu olevan muun muassa alan arvostuksen li-

sääminen, lisäkoulutuksen mahdollistaminen oman ammatillisuuden lisää-

miseksi, riittävien henkilöstöresurssien saaminen vähentämään henkilöstön 

kokemaa työstressiä ka kiirettä. Lisäksi alan koulutuksen kehittäminen 
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vanhuspositiiviseen suuntaan lisäisi potilasturvallisuutta, sitoutuneisuutta työ-

paikkoihin sekä hoidon laatua. (Rytkönen, 2019.) 

3.3 Henkilöstövoimavarojen johtaminen 

Johtaminen on organisaation tärkein prosessi, joka vaikuttaa kaikkeen (Aarni-

koivu, 2013). Vanhustyön johtajat sekä esimiehet ovat avainasemassa varmis-

tamaan laadukkaan ja iäkkäiden tarpeista lähtevän hoidon (Kulmala, 2017). 

Hyvä henkilöstöjohtaminen on älykkään organisaation tunnusmerkki, ja tällöin 

organisaatiossa tiedetään menestyksen riippuvan osaavasta ja motivoitu-

neesta henkilökunnasta (Sydänmaanlakka, 2012).  

 

Henkilöstöjohtamisen yleisenä visiona on luoda, ylläpitää sekä kehittää tehok-

kaita kilpailukykyisiä organisaatioita, jossa henkilöstö on motivoitunutta ja hy-

vinvoivaa. Hyvä henkilöstöjohtaminen perustuu yksilön kunnioittamiseen. 

Työntekijän näkeminen kokonaisuutena ja yksilönä on menestystekijä huippu-

organisaatiossa. (Sydänmaanlakka, 2000; Suutarinen & Vesterinen, 2010, 

s.11.)  

 

Nykypäivän niukkeneviin resursseihin sekä kovenevaan kilpailuun perustu-

vassa työelämässä ei enää riitä, että työntekijät ovat perinteisessä mielessä 

suhteellisen terveitä, vain kohtuullisesti sairauslomalla ja enimmäkseen pai-

kalla työpaikallaan. Perinteisessä työhyvinvointiajattelussa, jossa huomio ja 

toimet suunnataan epäkohtien, oireiden ja riskien minimointiin, ei tuota riittä-

västi oikeanlaista, energistä ja motivoitunutta työhyvinvointia. Työntekijä ei 

myöskään voi aina vapaa-ajastaan antaa enemmän työlle ja kokea työtään 

kuormittavana ja vastentahtoisena. (Hakanen, 2011, s.17: Suutarinen & Ves-

terinen, 2010, s.11.) 

 

Vain hyvinvoiva henkilöstö pystyy tehokkaaseen työskentelyyn, oppimaan 

uutta, kehittymään sekä tuottamaan täten luovia ratkaisuja tai uusia innovaati-

oita. Henkilöstöjohtamisella on moninainen merkitys työhyvinvoinnin vahvista-

misessa. Oleellista on ennakoida ja torjua työpahoinvointia kiinnittämällä 
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huomiota riskitekijöihin, poissaoloihin sekä erilaisiin stressin tai uupumisen oi-

reisiin. Tärkeintä on huolehtia työhyvinvoinnista organisaatiotasolla, vahvista-

malla työn mielekkyyden kokemuksia sekä työn imua muun muassa tuen, ar-

vostuksen ja johtamisen kautta. (Viitala, 2013.) 

 

Työn on todettu muuttuneen nykypäivänä joustavammaksi, itseohjautuvam-

maksi ja työhön vaikuttamismahdollisuudet ovat lisääntyneet. Kuitenkin sa-

maan aikaan nykyinen työelämä koetaan vaativaksi ja henkisesti kuormitta-

vaksi. Työpahoinvointi on tutkimusten mukaan lisääntynyt. (Suonsivu, 2011.)  

 

Johtajan arvot ja asenteet näyttävät suuntaa sille, millainen työ- ja hoitokult-

tuuri vanhusyksikköön syntyy. Johtajan tulisi toimia esimerkkinä työyhteisössä 

organisaation vision ja mission mukaisesti. Johtajankin on syytä pysähtyä poh-

timaan omia toimintatapojaan, niiden toimivuutta sekä oman esimerkin voimaa 

työyhteisön johtamisessa. (Kulmala, 2017). 

Hyvä, päätöksiä tekevä ja osallistuva johto on keskustelevaa, kyseenalaista-

vaa ja toiminnalleen lisäarvoa antavaa. (Suonsivu, 2011). Terve johtaminen on 

sellaista johtamista, joka samanaikaisesti ottaa huomioon sekä yrityksen liike-

taloudellisen tuloksellisuuden että sen pitkäaikaiset vaikutukset henkilöstön 

terveyteen ja hyvinvointiin. Henkilöstöjohtamisella tavoitellaan henkilöstövoi-

mavarojen määrän ja ominaisuuksien varmistamista, henkilöstön motivaatiota 

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

 

Paras mahdollinen hoito vaatii hyvinvoivan ja tyytyväisen henkilökunnan (Kul-

mala, 2017). Henkilöstöä tulee pitää tärkeimpänä resurssina, jonka osaami-

seen ja hyvinvointiin tulisi panostaa. Ylimmän johdon tulisi olla mukana kehit-

tämässä henkilöstöjohtamista. Henkilöstöjohtamisen tuloksia tulee myös mi-

tata systemaattisesti. Henkilöstöjohtamiseen osallistuvien tekijöiden roolit ja 

tehtävät tulisi olla määritelty. (Sydänmaanlakka, 2000.) 

 

Ihmisten johtaminen on aina moniulotteinen prosessi, joka vaatii erinomaisia 

vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaitoja kehittämällä, henkilöstön odotuksia 

pystyy kohtaamaan paremmin. Aidon vuorovaikutuksen saamiseksi tarvitaan 



18 
 

luottamussuhteen syntyminen. Kunnioittavassa ja arvostavassa ilmapiirissä 

on mahdollista hyvään ja rakentavaan vuorovaikutukseen. Luottamussuhteen 

saavuttamiseksi jokaisen esimiehen ja alaisen tulisi miettiä omalta osaltaan, 

miten edistää ja ylläpitää luottamussuhdetta. Aidossa vuorovaikutuksessa esi-

henkilö kohtaa työntekijän aidosti, rehellisesti, avoimesti ja on helposti lähes-

tyttävä ja täten pystyy toimimaan työyhteisössä tulevaisuutta luovana johta-

jana, tukemaan muutoksessa ja tunnistamaan herkästi erilaisia ongelmatilan-

teita ja reagoimaan niihin. (Aarnikoivu 2010.) 

 

Hyvä johtaminen näkyy toiminnan tuloksellisuutena sekä hyvinvointina kaik-

kien terveydenhuollon toimijoiden näkökulmasta, joita ovat henkilöstö, asiak-

kaat sekä johtajat. Tulevaisuudessa vanhustyö tarjoaa tulosten mukaan hyvin 

erilaisia, haastavia ja monipuolisia työpaikkoja, jotka kilpailevat työvoimasta. 

Myös johtajuus ja esihenkilötyö koetaan vetovoimaan vaikuttavana. Hoitotyön 

johtaminen on osa organisaation kokonaisjohtamista ja kehittämistä. Hyvät 

johtamiskäytännöt ovat iso osa hoitotyön menestystä. Esihenkilötyö on tärkeä 

tekijä. Iharvaaran (2013, s.3–4, 26–27) tutkimuksessa käy ilmi, ettei henkilöstö 

välttämättä uskalla kertoa omia mielipiteitään, eikä asioita välttämättä pohdita 

yhdessä organisaatioissa. Palautetta esihenkilöiltä kaivattiin enemmän. Osan 

hoitajan kokemus oli, ettei esimies ollut antanut suoraa palautetta. Esihenki-

löltä toivottiin rohkeaa rakentavaa palautetta sekä tarvittaessa rajojen asetta-

mista. Esihenkilön toivottiin myös olevan enemmän mukana konkreettisessa 

muutoksessa, esimerkiksi fyysisessä muuttamisessa tai erilaisissa yhteisissä 

koulutus- ja työyhteisötilaisuuksissa, joissa yritettiin löytää ratkaisuja muutok-

sia seuranneisiin ongelmiin.  

 

Lähiesihenkilöt ovat kuvanneet oman kuormittavuuden lisääntyneen. Myös 

vastuu ja muutostilanteet työssä ovat lisääntyneet. Huonontunut sijaistilanne 

heikentää myös työhyvinvointia (Asikainen ym. 2021, s. 93). Organisaatioiden 

tulisi tarjota lähijohtajille riittävästi koulutusta, että aikaa alaistensa tukemi-

seen. Rekrytoinnin vaikeudet sekä kiire kuormittavat lähijohtajia, kuitenkin lä-

hijohtajilta vaaditaan samanaikaisesti työntekijöidensä työn tehostamista. 

Pohdittaessa hoitajien sitouttamista organisaatioissa, tulisi pohtia myös lähi-

johtajien olosuhteita ja heihin kohdistuvia odotuksia. (Olakivi, 2018, 2019.) 
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Osallistava johtaminen sekä organisaatioiden asettamat, yhteisesti hoitajien 

kanssa tekemät tavoitteet ja linjaukset sekä tiedonkulun tehostaminen henki-

löstön ja johdon välillä koetaan tärkeäksi (Fitzpatrick, 2010).  

 

Työhyvinvointia johdetaan läsnäololla, kohtelemalla henkilöstöä tasa-arvoi-

sesti, huolehtimalla riittävistä resursseista sekä mahdollistamalla työntekijöille 

yksilöllisiä työjärjestelyitä. Esihenkilötyön ytimessä on motivoitunut henkilöstö, 

jota esihenkilö omalla toiminnallaan kannustaa ja rohkaisee. (Asikainen ym. 

2021, s. 96; Aarnikoivu, 2013, s. 155.) Johtamisessa tulisi suunnata henkilös-

tön osaaminen oikein, sekä luoda vetovoimaisuutta parantavat kannustusjär-

jestelmät. Hyvällä johtamisella saadaan aikaan inhimillistä henkilöstöpääomaa 

sekä kustannustehokkaita tuloksia. (Ruontimo, 2009, s. 54). Lähiesihenkilön 

tulisi vahvistaa hoitotyöntekijöiden toivoa omalla toiveikkuudellaan ja arvok-

kaalla kohtaamisella (Mäki ym. 2014). 

 

Himasen ja Nikkolan (2021) mukaan lähijohtajat tunnistivat oman vastuunsa 

tukea työntekijöitä toimimalla esimerkkinä, kannustamalla, osoittamalla luotta-

musta, rohkaisemalla itseohjautuvuuteen sekä oman työn luovaan kehittämi-

seen.  

 

Hoitotyön johtamista kehitetään kaiken aikaa. Osaksi hoitajapulankin ongel-

maa kuitenkin koetaan, ettei organisaatioissa ymmärretä hoitotyön johtamisen 

olevan erityisosaamista: niin potilastyön kuin henkilökunnan osaamisen johta-

mista. (Valtanen, 2023) 

3.4 Työhyvinvointi 

Valtaosa työhyvinvoinnin kehittämisestä keskittyy työpahoinvoinnin ja kuormi-

tuksen vähentämiseen. Sekin on tärkeää, mutta tarvitaan myös tekoja, jotka 

lisäävät työn voimavaroja (Työterveyslaitos, 2021). Työpahoinvointia taas tar-

kastellaan puutteellisena työhyvinvointina, joka ilmenee henkilöstön henki-

senä pahoinvointina, väsymyksenä. uupumuksena, stressinä tai pahimmillaan 

masennuksena. Työyhteisöissä tämä tarkoittaa koko työyhteisön väsymystä ja 
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työtehon heikkenemistä, joka taas lisää työtyytymättömyyttä, työilmapiirin 

heikkenemistä ja sairauslomien lisääntymistä. (Suonsivu, 2011, s.13–14.) 

Työhyvinvointia vahvistavat muun muassa laadukas hoito, riittävät resurssit 

sekä yhteisöllisyys sekä riittävä tuki työpaikalla.  Lähiesihenkilöstöllä on suuri 

merkitys työhyvinvointia ja työhyvinvoinnin johtamista tarkastellessa sekä työ-

paikan veto- ja pitovoiman näkökulmasta. (Asikainen ym. 2021, s.8; Manka & 

Manka 2016.) Vetovoimaisen organisaation henkilöstö on tyytyväisempi ja si-

toutuneempi työhön sekä halua lähteä organisaatiosta koetaan vähemmän. 

Hyvä työyhteisö koetaan vahvasti sitoutumista lisäävänä tekijänä (Leppikan-

gas, 2021, s. 35).  

 

Työtyytyväisyys on hoitajan itse arvioima määrä, jolla pitää työstään (Stamps 

1997). Työtyytyväisyyteen vaikuttavat työympäristö, ilmapiiri, esihenkilöiden 

antama tuki sekä organisaation toimintapolitiikka (Kuvio 1) (Suhonen ym. 

2012, s. 29). Kiire ja aikapaine työelämässä ovat kasvaneet koko Euroopassa. 

Kiirettä aiheuttaa työntekijöiden mielestä henkilöstön vähyys. Vuonna 2015 

palkansaajista lähes joka kolmas teki töitä tiukkojen aikataulujen mukaisesti 

tai ainakin hyvin nopealla tahdilla ja hyvin usein. Yksi tärkeimpiä työhyvinvoin-

nin lähteitä katsotaan olevan työn hallinnan tunne, jossa työntekijä pystyy vai-

kuttamaan työtehtäviinsä ja työtahtiinsa. (Manka & Manka, 2016, s.28.) 

 

 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä (Manka, 2013) 
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Elinkeinoelämän keskusliitossa (EK2009) on laskettu, että sen jäsenyrityk-

sissä menetetään sairauspoissaolojen vuoksi vuosittain noin 50 000 työvuo-

den panos yhden poissaolopäivän maksaessa työnantajalle noin 300 euroa. 

Työhyvinvointityötä voidaan kuitenkin tehdä myös ilman suuria kustannuksia 

panostamalla vuorovaikutukseen, hyviin kokouskäytäntöihin, viestintään, työ-

yhteisön moninaisuuteen sekä vaikuttamalla työkulttuuriin. (Suutarinen &Ves-

terinen, 2010, s.14.) 

 

Jos halutaan turvata työvoiman saatavuus ja pysyvyys, organisaatiokulttuuri 

on avainasemassa. Vetovoimainen organisaatio onnistuu rekrytoimaan ja si-

touttamaan henkilökuntaa. Organisaation maine todetaan olevan merkittä-

vässä roolissa puhuttaessa organisaation houkuttelevuudesta eli vetovoimai-

suudesta. (Aalto, 2014, s.12; Asikainen ym. 2021, s.41.) Mainetta tulee kuiten-

kin pystyä ylläpitämään ja se luodaan muun muassa sosiaalisen median 

kautta.   

 

Kannustava työilmapiiri nousivat Hietamäen tutkimuksessa (2013) sairaanhoi-

don opiskelijoilla johtamiseen liittyvien käsitysten rinnalla tärkeimmäksi työpai-

kan valintaan yhteydessä oleviksi tekijöiksi. Työhyvinvoinnin merkitys on rat-

kaiseva henkilöstön työmotivaatioon. Työilmapiiriä tulee jokaisen työntekijän 

ylläpitää omalta osaltaan. Osallistamalla ja lisäämällä työntekijöiden mahdolli-

suuksia vaikuttaa työhönsä sekä huomioimalla työntekijöiden elämäntilanteet 

tai ikä, voi organisaatiossa vahvistaa työntekijöiden työhyvinvointia. Työhyvin-

vointia saadaan vahvistettua myös lisäämällä joustavuutta työelämään sekä 

ottamalla käyttöön erilaisia varhaisen tuen ja puuttumisen malleja osaksi stra-

tegiaa. (Manka & Manka, 2016, s.56.) 

 

Työhyvinvointia voidaan tarkastella Maslow’n työhyvinvoinnin tarvehierarkian 

avulla, kuviossa 2, jossa työhyvinvointi jaetaan henkisen, fyysisen, psyykkisen 

ja sosiaalisen työhyvinvoinnin osatekijöiksi. Tarvehierarkian periaatteena on, 

että alimman tason tarpeet tulee olla tyydytettyinä, jota ylempien tasojen tar-

peita voidaan täyttää.  
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Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (Pedanet).   
 

Vanhustyön työtehtävät kuten siivous, jotka eivät kuulu hoitajien ammatilliseen 

koulutukseen ovat lisääntyneet, samoin kirjaamisen velvoitteet.  (Erkkilä 2018, 

s. 19; Kröger ym. 2018, s. 18–21). Vanhustyöntekijöiden on raportoitava työ-

suoritteitaan sekä hoivan saajien tilasta entistä aktiivisemmin (Hoppania ym. 

2017, s. 102–107) joka taas johtuu kuntien ja nykyisten hyvinvointialueiden 

tarpeesta valvoa palvelujen laatua ja toimivuutta. Nykykirjaamiskäytännöt ovat 

riski hoitotyöntekijöiden pysyvyydelle. Kirjaaminen ja sen ongelmalliseksi ko-

keminen on lisääntynyt ja noussut tutkimuksissa lopettamisaikeita selittäväksi. 

Hoitotyön organisaatioissa tulisi tutkiskella, onko kaikki kirjaaminen välttämä-

töntä. (Olakivi ym. 2021, s. 151.) 

 

Ammattijärjestö Tehy teetti vuonna 2020 kyselyn lähihoitajien kokemuksista 

sosiaali- -ja terveysalan vetovoimasta sekä siihen vaikuttavista tekijöistä. Sel-

vityksen mukaan lähihoitajat kokivat työn kuormitusta muun muassa toistuvien 

työtehtävien keskeytyksistä sekä usean työtehtävän suorittamisesta samanai-

kaisesti. Alan vetovoima koettiin heikoksi, vaikkakin lähihoitajan työ koettiin 

tärkeäksi. Vanhustyön vetovoimaa lisäävinä tekijöinä koettiin työn vaativuutta 
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vastaava palkkaus, riittävät henkilöstöresurssit sekä mahdollisuus ammattitai-

don kehittämiseen. (Tevameri, 2021, s. 73–74; Coco & Roos 2020 s.14–15.) 

3.4.1 Esihenkilön rooli työhyvinvoinnin edistäjänä 

Luottamista edistävää johtamista tarvitaan, jotta ihmiset voivat rakentavalla ta-

valla työskennellä yhdessä. Luottamusta tarvitaan johdon ja henkilöstön välillä 

ja sen toteutumiseksi tarvitaan toimiva tuloksellinen työyhteisö. Vahva luotta-

mus mahdollistaa luovan ja aktiivisen työorganisaation. Työyhteisössä luotta-

musta edistävät oikeudenmukainen johtaminen, sovittujen toimintatapojen 

noudattaminen, toista arvostava vuorovaikutus, vastuullisuus, rehellisyys sekä 

avoin tiedonvälitys. (Työterveyslaitos, 2021; Suutarinen & Vesterinen, 2010, 

s.115–116.) 

 

Taitavan johtamisen vaikutuksista hoitajien hyvinvointiin ja jaksamiseen sekä 

työssä pysymiseen on olemassa tutkimusnäyttöä (Vehko ym. 2018). Kuitenkin 

vanhustyöntekijöiden kokemusten mukaan lähijohtajien antama tuki on vähen-

tynyt Suomessa: Vuonna 2005 vanhustyöntekijöistä 41 % kokivat saaneensa 

työssään esihenkilönsä tukea, kun taas vuonna 2015 tukea kokivat saavansa 

enää 35 % hoitajista (Kröger ym. 2018, s.64–68).  

Johtajalla on monia keinoja tukea olemassa olevia voimavaroja ja siten saada 

paremmat edellytykset vanhustyön työntekijöiden työssä jaksamiseen (Kul-

mala, 2017). Itseään johtava hyvä esihenkilö, toimii omana persoonanaan ja 

aitona itsenään, kuitenkin tiedostaen roolinsa työantajan edustajana (Aarni-

koivu, 2010). 

Johtaminen on vaikuttamista alaisiin, kollegoihin ja esihenkilöön. Johtajan on 

suhtauduttava alaisiinsa tasa-arvoisesti ja autettava kaikkia onnistumaan työs-

sään. (Sydänmaanlakka, 2012.) Johtaminen vaatii jatkuvaa kyseenalaista-

mista ja asioiden ihmettelyä.  

 

Asikainen ym. (2021, s.101–103) tutkimuksen mukaan hoidon laatu nähdään 

vetovoimatekijänä, johon taas vaikuttavat riittävät hoitajamitoitus, 
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hoitohenkilökunnan arvot sekä onnistunut lähijohtaminen. Pitovoimatekijöiksi 

nousivat lähiesihenkilöiden mukaan sitoutuminen, turvallisuus, vaikutusmah-

dollisuudet, työilmapiiri, työtilat, arvostus, koulutus sekä työkuorma. Onnistu-

nut lähijohtaminen koetaan pitovoimatekijänä. Lähijohtajan tasapuolisuus ja 

työntekijöiden arvostus lisäsivät pitovoimaa, kun taas korkea työkuormittavuus 

heikensivät pitovoimaa.  

 

3.4.2 Työntekijän rooli työhyvinvoinnin edistäjänä 

Vanhustyön arvostus lähtee vanhustyöntekijästä itsestään ja hänen tulee ar-

vostaa omaa työtään itse. Auttamisen halu, työn mielekkääksi ja merkityksel-

liseksi kokeminen sekä ammattitaito ja sen ylläpitäminen palkitsee työntekijää. 

Hoitajan tulee saada palautetta, kiitosta sekä kehuja niin asiakkailta, omaisilta, 

työtovereilta, lähijohtajalta kuin ylemmältä organisaatiotasolta. Vanhustyön yh-

teiskunnallinen arvostus vaikuttaa kokemuksiin työn arvostuksesta. Alan ar-

vostus taas lähtee työntekijöiden oman työn organisoimisesta tavalla, joka 

mahdollistaa työn tekemisen ilman henkistä kuormitusta. (Vetovoimainen van-

hustyönmalli, 2022.) Useassa tutkimuksessa pitovoimaa lisäävänä tekijänä 

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

 

Työelämän muutokset edellyttävät työntekijöiltä sopeutumiskykyä. Työtä orga-

nisoidaan työyhteisöissä usein niin, että työntekijät toimivat itseohjautuvasti ja 

vaikuttavat oman työnsä sekä työyhteisönsä työhön. (Manka & Manka, 2016, 

s. 158.) Työntekijän tulee kuitenkin noudattaa yhteisiä pelisääntöjä ja pystyä 

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

 

Henkilöstön työkyky vaikuttaa keskeisesti työhyvinvointiin. Hyvä työkyky syn-

tyy, kun henkilöstön osaaminen pidetään riittävällä tasolla työn vaatimuksiin 

nähden, sekä huolehditaan riittävistä työterveyspalveluista, oikein kohdiste-

tuista työtiloista ja asianmukaisista välineistä. (Aura & Ahonen, 2016.) Toimi-

van, tiimityöskentelyä toteuttavan yksilön tulisi toimia kuitenkin myös itse oh-

jautuen, jokaisen työntekijän kantaen vastuun ja velvollisuutensa, jota 
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työnantaja työntekijöiltä edellyttää. Aika ajoin törmää ajatukseen, ettei työnte-

kijöillä olisi lainkaan vastuuta tai velvoitteita, pelkästään vaatimuksia. Työnte-

kijän tulee olla yhteistyökykyinen ryhmässä toimija, joka tuo julki mielipiteitään 

ja tuntemuksiaan niin hyvässä kuin pahassa, mutta on kuitenkin aktiivisessa 

vuorovaikutuksessa työyhteisön jäsenten kanssa. (Suutarinen & Vesterinen, 

2010, s.115.) 

   

Yksi tärkeimmistä työn mielekkyyden lisääjistä on hyvin toimiva työyhteisö. 

Työn mielekkyyttä lisää myös mahdollisuus osallistua omaan työhön liittyvään 

päätöksentekoon. Vanhustyön tekijöiden motivaatiota, jaksamista ja työn ke-

hittymistä edistää erityisesti vuorovaikutteinen johtaminen sekä työyhteisön 

sujuva kommunikoiminen. Tasapuolinen kohtelu sekä oikeudenmukaisuus li-

sää toimivaa vuorovaikutusta. (Kulmala, 2017.) Mahdollisuuden vaikuttaa 

omaan työhönsä sekä työn sisältöön lisää työhyvinvointia. Tämä vaatii sään-

nöllistä henkilöstön osaamisen kartoittamista.   

Palautteen antaminen ja toisilta oppiminen on tärkeitä työyhteisötaitoja. Posi-

tiivinen vuorovaikutus ja asioiden puheeksi ottamisen harjoitteleminen kehittää 

työyhteisötaitoja. Saumaton yhteistyö työkavereiden ja esihenkilöiden kanssa 

on oleellista työyhteisöaitoa ja osa työhyvinvoinnin kehittämistä, samoin aktii-

vinen osallistuminen organisaation kehittämistyöhön. Työtä tulisi tehdä mo-

niammatillisesti jakaen henkilöstön taitoja, taitoja ja kokemuksia ja täten 

päästä yhteiseen päämäärään työhyvinvointia lisäten (Suonsivu, 2011).  

3.4.3 Työyhteisön sitouttaminen ja palkitseminen 

Vanhustyö on palkitsevaa ja työ koetaan merkitykselliseksi, mutta työn raskau-

den vastapainoksi työntekijöiden on tärkeä tunnistaa työssä jaksamista tuke-

vat voimavarat. Vanhustyön esimiehen tulisi tukea vanhustyötä tekevien 

työssä jaksamista, sitoutumista, ja työhyvinvointia. (Kulmala. 2017.) Yleensä 

sitoutuminen yrityksessä tai organisaatiossa nähdään yhdensuuntaisena eli 

henkilöstön sitoutumisena organisaatioon ja sen arvoihin. Työntekijöiden si-

toutumista edistää tehokas johtaminen, yhteistyö ja erilaiset mentorointiohjel-

mat (Coco & Roos, 2020, s. 22). 
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Hyvinvoiva ja osaava henkilöstö tekee työtä laadukkaasti ja sitoutuneesti, 

minkä vuoksi esimerkiksi asiakastulokset ovat kytköksissä työhyvinvointiin. 

Mitä innokkaammin työntekijät suhtautuvat työhönsä ja ovat halukkaita kehit-

tämään työtään, sitä enemmän organisaatiot hyötyvät työntekijöiden työpa-

noksestaan. Hyvässä työilmapiirissä toimivat organisaatiot tuottavat paljon 

enemmän tulosta, mutta ovat myös työntekijöille hyvinvoinnin kannalta parem-

pia työpaikkoja. (Larjovuori ym. 2015.)  

Tällä hetkellä kilpailu osaavasta hoitohenkilökunnasta on kovaa. Erilaiset pal-

kitsemiset, vastuutehtävät sekä palkkaerot vaikuttavat vahvasti henkilökunnan 

työpaikkojen vaihtamiseen. Organisaation oikealla palkitsemiskulttuurilla orga-

nisaation on helpompi houkutella uutta henkilöstöä ja motivoida nykyistä hen-

kilöstöään. Vetovoimaa vanhustyöhön tuo palkitsemisjärjestelmät, vanhustyön 

julkisuuskuva, riittävät henkilöstöresursoinnit sekä työn autonomia. Palkitse-

minen sekä palkitsemisen keinojen kehittäminen organisaatiossa lisää van-

hustyön arvostusta (Vanhustyön vetovoimamalli, 2022.) Hoitotyöntekijöille tär-

keää on työnantajan arvot ja maine. Organisaatioon sitoutuminen on helpom-

paa, kun sekä omat henkilökohtaiset että ammatilliset arvot kohtaavat. Orga-

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

 

Henkilöstön palkitseminen on yksi henkilöstövoimavarojen johtamisen keskei-

nen osa-alue, mutta myös johtamisen väline, jolla tuetaan organisaation me-

nestystä ja henkilöstön kannustamista. Erilaiset palkitsemistavat ovat henki-

löstölle merkityksellisiä. Henkilöstö kaipaa tällä hetkellä aineellisia palkitsemis-

tapoja, kuten palkkaa sekä rahanarvoisia etuuksia, joita eri organisaatiot tar-

joavat entistä näkyvämmin markkinoidessaan työpaikkojaan. Palkitsemisjär-

jestelmiä ovat muun muassa erilaiset henkilökohtaiset ja tehtäväkohtaiset lisät. 

(Suonsivu, 2011.s 81). Kuitenkin myös aineettomat palkitsemistavat kuten kii-

tosten ja arvostusten antaminen, itsensä kehittämisen vapaus, joustavuus ja 

vapaus työssä lisäävät henkilöstön motivaatiota.  

Henkilöstön osaamisen kehittäminen ja ylläpitäminen, motivointi sekä sitoutta-

misen edistäminen on johtamisen keskeinen haaste. Onnistuneen johtamisen 

tuloksena organisaatiossa on riittävä, osaava, motivoitunut ja sitoutunut 
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henkilöstö, jolla on ratkaiseva merkitys terveydenhuollon palvelujen tuottami-

sen ja laadun näkökulmasta (Hietamäki, 2013, s.36.)  

 

Työtyytyväisyys vaikuttaa henkilökunnan sitoutumiseen työyhteisöissä, hoito-

työn laatuun sekä työstä suoriutumiseen. Hyvä työyhteisö koetaan vahvasti 

sitoutumista lisäävänä tekijänä (Leppikangas, 2021, s. 35). Henkilöstön vajaus 

taas lisää työtaakkaa, samalla kasvattaen työtyytymättömyyttä (Suhonen ym. 

2012). 

 

Organisaatio hyötyy henkilöstön sitoutumisesta. Sitoutunut henkilöstö näkyy 

tehokkaampana, vähemmän poissaolevana, joka kokee kuuluvansa työyhtei-

söön ja olevansa osa organisaatiota. Työn merkityksen tunne korostuu myös 

sitoutuneilla työntekijöillä. (Viitala, 2013.) Työntekijä voi olla sitoutunut niin työ-

ryhmään, työyhteisöön, kuin lähijohtoonkin (Hietamäki, 2013).  

 

Luodakseen sitoutumiselle edellytyksiä, on organisaation osoitettava sitoutu-

mista työntekijää kohtaan, luottaen henkilökuntaan, antaen mahdollisuuksia 

vaikuttaa sekä kehittyä työssään (Viitala, 2013). Tutkimusten mukaan sitoutu-

miseen on yhteydessä muun muassa tulotaso, koulutus ja työaika. 

 

Henkilöstövoimavarojen johtamisessa on tärkeää eri-ikäisen henkilöstön si-

touttaminen ja koko osaamisen käyttöön saaminen (Hietamäki, 2013, s.15). 

Tämän päivän työhön ei sitouduta samalla tavoin kuin aiemmin. Työpaikkaa 

vaihdetaan aiempaa ahkerammin, eikä työntekijöitä ehditä kunnolla sitoutta-

maan organisaatioon ennen työpaikan vaihtamista. Joukossa on kuitenkin pal-

jon työntekijöitä, jotka ovat pitkälle sitoutuneita, niin työhönsä, organisaati-

oonsa ja samalla luoden koko työyhteisöön sitoutuvuutta edistävää ilmapiiriä. 

Sitoutuminen ilmenee eri-ikäisillä työntekijöillä eri tavoin: vanhemmat työnteki-

jät ovat sitoutuneempia pysymään työpaikassaan (Coco & Roos, 2020, s.11). 

Nuorten työntekijöiden sitouttaminen vanhustyöhön on vaikeampaa. Vanhus-

työ koetaan kuormittavaksi. Uuden hoitajasukupolven muuttuneita odotuksia 

työnteosta vanhustyössä, voitaisiin vähentää puuttumalla hoitotyön kuormitta-

vuuteen. (Olakivi ym. 2021, s. 151.) 
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3.5 Hoitoalan koulutus 

Suomalaisen koulutuksen taso on korkea. Työnantajan tulisi saada opiskelijat 

kiinnostumaan hoitotyöstä ja hakeutumaan töihin ikääntyneiden pariin. Nykyi-

sellään opiskelupaikkojen ja valmistuneiden hoitajien määrällä ei pystytä kor-

vaamaan henkilöstövajetta. Ammatillisen peruskoulutuksen tavoitteena on an-

taa opiskelijoille ammattitaidon saavuttamiseksi tarpeellisia tietoja ja taitoja 

sekä valmiuksia ammatin harjoittamiseen itsenäisesti (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 tehtäviin sekä erikoistuneempi osaa-

minen ja työelämän edellyttämä ammattitaito vähintään yhdellä työelämän toi-

mintakokonaisuuteen liittyvällä osa-alueella. Lähihoitajan ammatillinen perus-

tutkinto sisältää 180 osaamispistettä ja se rakentuu ammatillisesta sekä yhtei-

sistä tutkinnon osista. Perustutkinnon sisällä opiskelija voi valita omaa osaa-

mistaan vahvistavia tutkinnon osia. Lähihoitaja työskentelee erilaisissa sosi-

aali-, terveys- ja kasvatusalan hoito-, huolenpito-, kasvatus- ja kuntoutusteh-

tävissä. (Suomen lähi- ja perushoitajaliitto Super ry, 2023.)  

Lähihoitajakoulutuksen vaatimusten mukaan, koulutuksen tuottama ammatti-

taito määritellään siten, perustutkinnon suorittanut lähihoitajan työ sisältää 

käytännön hoitotyötä, kuntoutusta ja asiakaspalvelutyötä koulutusvaihtoehto-

jen mukaan. Lähihoitajan työssä tarvitaan hyviä ihmissuhde- ja vuorovaikutus-

taitoja, tiimityöskentelytaitoja sekä osaamista hoitotyössä. (Ruontimo, 2009, s. 

31–32.) Toisen asteen ammatillisen koulutusuudistuksen myötä oppiminen 

painottuu työpaikoilla toteutuvaan opiskeluun ja harjoitteluun (Laki ammatilli-

sesta koulutuksesta 531/2017). Lähihoitajaopinnoissa valitaan viimeisenä 

opintovuotena osaamisala. Vanhustyön osaamisalalla työskennellään muun 

muassa kotihoidossa, vanhainkodeissa, palvelutaloissa, ryhmäkodeissa tai 

päivätoiminnassa.  

Hoitoalan opiskelijoiden asenteet vanhustyöstä muodostuvat keskeisesti työs-

säoppimisesta tulleista kokemuksista sekä ammatillisen koulutuksen 
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antamasta opetuksesta vanhustyötä kohtaan. Vanhustyöntekijät sekä amma-

tillisen koulutuksen opettajat ovatkin keskeisessä roolissa vanhustyön vetovoi-

maisuuden parantamisessa. Vanhustyön vetovoimaisuutta lisääviä tekijöitä 

ovat Aallon (2014, s.38) mukaan asenteiden parantaminen, kannustava johta-

minen, työntekijöiden arvostaminen sekä työsuhde-etujen parantaminen. Ve-

tovoimaisuutta vanhustyöhön saattaisi lisätä myös alan arvostuksen parantu-

minen ja miespuolisten työntekijöiden alalle saaminen. 

 

Avustavan hoito- ja tukipalveluhenkilöstön määrä on lisääntynyt varsinkin ym-

pärivuorokautisessa hoidossa, osittain henkilöstömitoitusta säätävän lakimuu-

toksen myötä. Työtehtävien ja työnjaon täsmentäminen saattaa lisätä lähihoi-

tajien kokemusta työn mielekkyydestä ja vähentää alalla lopettamispäätöstä, 

kuitenkin niin koulutetun henkilökunnan kuin avustavan hoitohenkilöstön si-

touttaminen on yhtä tärkeää alan veto- ja pitovoimaisuuden ylläpitämiseksi. 

(Olakivi ym. 2021, s. 151.)  

 

Hoitohenkilökunta on suurin henkilöstöryhmä sosiaali- ja terveyspalveluissa ja 

moni heistä toimii vanhuspalveluissa. Väestörakenteen vuoksi vanhuspalvelut 

ovat työvoimavaltainen ala, jonka palveluiden tarve kasvaa. (Vehko ym. 2018, 

s.9.) Ammatilliseen peruskoulutukseen ei kuitenkaan olla saatu riittävästi opis-

kelijoita tietyille koulutusaloille. Ennakoitu suuri työvoiman tarve kasvattaa en-

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

 

Hoitotyönopiskelijoiden näkemyksiä vanhustyön vetovoimaisuudesta on tut-

kittu viime aikoina niin ammattikorkeakoulu kuin yliopistotasollakin. Aihehan on 

ollut kovin ajankohtainen. Lähihoitajakoulutukseen tulevat ovat usein melko 

nuoria, ja valitettavasti suhteellisen harvan nuoren mielestä vanhustyö-koulu-

tusvaihtoehdon valitseminen tuntuu mielenkiintoiselta. Vanhustyön koulutus-

ohjelma tulisi saada kiinnostavammaksi nuorten keskuudessa (Aalto, 2014, 

s.36). Hakeutuminen vanhustyöhön tapahtuu myönteisten kokemusten kautta 

(Leppikangas, 2021). Jämsän ym. (2016) mukaan hyvät kokemukset harjoitte-

lupaikasta sekä opettajan antama ohjaus harjoittelun aikana sekä innostava 

suhtautuminen vanhustyöhön lisäsivät kiinnostusta ikäihmisten hoitotyötä koh-

taan. 
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Työskentely opintojen ohessa on yleistä terveys- ja hyvinvointialoilla. Jopa 

60,5 % hoitoalan opiskelijoista työskenteli ansiotyössä vuoden 2021 lopussa 

(Tilastokeskus, 2021). Tilastokeskuksen koulutustilaston mukaan (2020) toi-

sen asteen koulutuksen läpäisy on hidastunut 2,5 %. Ammatillisen koulutuksen 

suoritti 60 % oppilaista 3, 5 vuodessa. Myös koulutuksen keskeyttäneiden 

määrä kasvoi vuonna 2020.  Koronavuosi katsottiin hidastaneen koulutuksesta 

läpäisyä.  

 
Koulutustaso on Suomessa noussut. Osa hoitajien lopettamisaikeiden kas-

vusta saattaa selittyä koulutustason nousulla: aiempaa koulutetumman henki-

löstön on vaikeampaa sitoutua matalasti palkattuun, raskaaseen, koulutuk-

seen kuulumattomia työtehtäviä sisältävään sekä yhteiskunnallisesti aliarvos-

tettuun vanhustyöhön. Huolestuttavaa on se, ettei vanhushoivatyö houkuttele 

koulutettuja ammattilaisia, sillä vanhustyö tarvitsee tulevaisuudessakin osaa-

vaa henkilökuntaa. (Hoppania ym. 2017). Koulutusta tulisi kehittää, monipuo-

listaa ja yhtenäistää. Oppilaitosten tulisi aktiivisemmin tehdä työpaikkayhteis-

työtä, jolloin oppilaiden ja ikääntyneiden yhteistyö antaisi vanhustyöstä positii-

visemman ja vetovoimaisemman kuvan. Tässä taas korostuu työpaikkojen 

opiskelijaohjauksen onnistumisen merkitys saamaan vanhusalalle motivoitu-

neita työntekijöitä. 

 

Sekä hoitoalan työntekijöiden että opiskelijoiden mielestä lähihoitajan koulu-

tuksessa on paljon parantamisen varaa. Puutteita on esimerkiksi opettajien 

ammattitaidossa tai opettamistyylissä ja moni on sitä mieltä, että harjoittelua ja 

käytännön opiskelua saisi olla enemmän sekä enemmän aikaa asioiden konk-

reettiseen opetukseen. Työssäoppimisjaksot, varsinkin hoitoalan ensimmäi-

nen, antaa ensivaikutelman työstä ja mitä todennäköisimmin vaikuttaa alalle 

jäämiseen tai alan suuntautumiseen. (Aalto, 2014, s.83.) Koulutuksen tulisi tar-

jota opiskelijoille erilaisia mahdollisuuksia tutustua vanhustyöhön. Oppilaitos-

ten tulisi osata rohkeasti verkostoitua työelämätasolla, mutta myös vanhustyön 

organisaatioiden olla aktiivisia tuoden omaa toimintaansa esille oppilaitosten 

keskuuteen. (Honkonen, 2019.) 
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Virtanen, Tynjälä & Valkonen (2005, s.24) tutki Helsingin kaupungin ammatti-

laisten oppilaitoksien viimeisen vuoden opiskelijoiden kokemuksia työssäoppi-

misjaksojen aikana oppimiaan asioita. Tulosten mukaan opiskelijat kokivat op-

pineensa eniten itsenäisyyteen liittyviä asioita kuten aloitteellisuutta, itseluot-

tamusta sekä itsenäistä työskentelyä. Lisäksi oppilaat kokivat oppineensa am-

matillisia taitoja, itsearviointitaitoja sekä tiimityöskentelytaitoja. Kaiken kaikki-

aan tulosten perusteella työssäoppimisen merkitys opiskelijoiden ammattitai-

don kehittymisessä on myönteinen. Opiskelijat kokevat oppineensa yleisimpiä 

työelämän edellyttämiä taitoja. Työpaikalla tapahtuva oppiminen nähdäänkin 

erittäin tärkeäksi osaksi ammattitaidon kehittämistä. 

 

Hautala (2008, s.49) tutki terveydenhuoltoalan opiskelijoiden suhtautumista 

vanhustyöhön. Tutkimustulosten mukaan sairaanhoitaja- ja terveydenhoitaja-

opiskelijoiden suhtautuminen ikäihmisiin oli myönteistä. Kuitenkin yhteiskun-

nan suhtautuminen ikääntyneisiin koettiin aliarvioivana, mikä näkyi siten, ettei 

vanhusten parissa työskentelyä arvosteta eikä opiskelijat olleet kiinnostuneita 

työskentelemään vanhustyössä. Oppilaitosten toivottiin herättävän kiinnos-

tusta vanhustyötä kohtaan. 

 

Siikaniemi (2005, s.55) on tutkinut ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuutta 

ja todennut sen muodostuvan koulutukseen ja ammattiin hakeutumisvai-

heesta, opiskeluvaiheesta sekä siirtymisvaiheesta koulutuksesta työelämään. 

Ammatin vetovoimaisuus on yksilöllisen ammatinvalinnan, ammatillisen kas-

vun prosessiin vaikuttavien osatekijöiden yhteisvaikutusta, jotka ohjaavat opis-

kelijaa onnistumaan koulutus ja urapolulla.  

 

Vanhuspalvelujen hoitohenkilökunnasta suurin osa työskentelee lähihoitajana, 

joka on nimikesuojattu ammattinimike. Tosin nimikesuojattuun ammattihenki-

löiden ammatissa voivat toimia muutkin henkilöt, joilla on riittävä koulutus, ko-

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

 

Toisen asteen ammatillinen koulutus painottuu työpaikoilla toteutuvaan opis-

keluun ja harjoitteluun (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017). Lähihoi-

tajakoulutuksessa tulee erityisesti kiinnittää huomiota työssäoppimiseen ja 
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siihen, että harjoitteluissa ohjaajana on oikeanlainen henkilö. Ohjaajan tulisi 

toimia taitavasti roolimallina. Ennen harjoittelua on hyvä valmentaa opiskeli-

joita hoitotilanteisiin mahdollisesti liittyvien negatiivisten tunnetilojen käsitte-

lyyn. (Aalto, 2014 s. 37).  

 

Lähihoitajakoulutukseen tulevat ovat usein melko nuoria ja valitettavasti suh-

teellisen harvan nuoren mielestä vanhustyö-koulutusvaihtoehdon valitseminen 

tuntuu mielenkiintoiselta. Vanhustyön koulutusohjelma tulisi saada kiinnosta-

vammaksi ja vetovoimaisemmaksi nuorten keskuudessa. (Aalto, 2014, s.36, 

Siikaniemi, 2005.) Sekä työntekijöiden että opiskelijoiden mielestä lähihoitajan 

koulutuksessa on paljon parantamisen varaa. Puutteita on esimerkiksi opetta-

jien ammattitaidossa tai opettamistyylissä ja moni oli sitä mieltä, että harjoitte-

lua ja käytännön opiskelua saisi olla enemmän, sekä enemmän aikaa asioiden 

opetukseen. Harjoittelut ja varsinkin ensimmäinen työharjoittelu antaa ensivai-

kutelman työstä ja mitä todennäköisimmin vaikuttaa alalle jäämiseen. (Aalto, 

2014, s.83.) Lähihoitajaopiskelijoiden ennakkoluulot vanhustyöstä liittyy muun 

muassa vuorovaikutustilanteisiin, työn raskauteen sekä yhteistyön sujuvuu-

teen vanhusten kanssa. Osalla lähihoitajaopiskelijoista ei ole ennen harjoitte-

luja ollut kokemuksia ikäihmisten parista. (Ratilainen & Seppänen, 2021, 44–

45.) Harjoittelut ja varsinkin ensimmäinen työharjoittelu antaa ensivaikutelman 

työstä ja mitä todennäköisimmin vaikuttaa alalle jäämiseen (Aalto, 2014, s.83). 

 

Hakeutuminen vanhusalalle tapahtuu myönteisten kokemusten kautta. Myön-

teisiä kokemuksia vanhustyöstä tulee opiskelujen, harjoittelun kuin työkokei-

lunkin kautta (Leppikangas, 2021, s. 31). Työntekijän osaamisella on vanhus-

työssä merkittävä vaikutus hoidon laatuun (Himanen &Nikkola, 2021, s.63).  

 

Suhonen ym. (2012) selvittivät ikääntyneiden hoitotyössä työskentelevien hoi-

totyöntekijöiden työtyytyväisyyttä. Tyytyväisimpiä hoitajat olivat vuorovaikutuk-

seen, ammatilliseen asemaansa kun taas vähiten tyytyväisiä palkkaukseen, 

työn vaatimuksiin sekä organisaation toimintapolitiikkaan. Organisaatiotyypillä 

ei kuitenkaan luvattu olevan merkitystä työtyytyväisyyteen.  
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Koskisen (2016) tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää sairaanhoitajaopiske-

lijoiden kiinnostusta iäkkäiden hoitotyöhön uravalintana. Tutkimuksen mukaan 

sairaanhoitajaopiskelijoiden kiinnostus iäkkäiden hoitotyötä kohtaan urana oli 

neutraalia. Keskeisimmät kiinnostukseen yhteydessä olevat tekijät olivat saatu 

työkokemus hoitotyöstä ja kokemukset iäkkäiden hoitotyön koulutuksesta.  

 

Lähihoitajat hakeutuvat vanhustyöhön muun muassa positiivisten kokemusten 

kautta, työn palkitsevuuden vuoksi sekä auttamisen halusta. Alalle sitoutu-

mista vahvistavat palkitsevat kokemukset, vanhukset itsessään sekä halu toi-

mia vanhustyössä. (Suikka & Suviranta, 2014.) 

Koulutuksella on mahdollista vaikuttaa sairaanhoitajaopiskelijoiden kiinnostuk-

seen iäkkäiden hoitotyöhön uravalintana myönteisesti ainakin lyhytaikaisesti. 

Työn itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet lisäävät hoitajien mukaan työhy-

vinvointia ja vähentää lopettamisaikomuksia. (Vehko ym. 2018). Johtajien nä-

kemysten mukaan lähihoitajan koulutus ei anna työhön riittävää osaamista, ja 

he näkivät työkokemuksella ja asenteella olevan suuri merkitys osaamisen ke-

hittymisessä. (Himanen & Nikkola, 2021, s.35) 

3.5.1 Perehdytys ja opiskelijan ohjaus 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan niitä toimenpiteitä, joiden avulla uusi työntekijä 

oppii työpaikkansa tavat, ihmiset sekä työhönsä liittyvät odotukset. Perehdyt-

täminen on työntekijän opastusta työpaikan toimintaan, työtehtäviin, työväli-

neisiin, työturvallisuuteen sekä työkulttuuriin. (Vanhustyön vetovoimamalli, 

2022).  

 

Työntekijän sitoutumista työyhteisöön lisää kunnollinen perehdytysohjelma ja 

riittävä mahdollisuus jatkokouluttautumiseen ja työyhteisöön hyväksyminen. 

Perehdytyksen tulisi olla suunnitelmallista: ohjaaja tulisi olla ennalta tiedossa 

ja perehdytys tulisi myös osata hyvin aikatauluttaa. Hyvää perehdytystä tarvit-

see niin uuteen tehtävään siirtyvä vanha työntekijä, uusi työntekijä, vuokra-

työntekijä tai henkilöt, jotka tuovat työpanoksensa yritykseen ulkopuolisen yri-

tyksen tai yrittäjän edustajan ominaisuudessa. Perehdytyksen avulla 
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henkilöstöllä on mahdollisuus suoriutua uudessa tehtävässä niin tehokkaasti 

kuin nopeastikin. (Viitala, 2013.)  

Opiskelijan hyvä ohjaus tukee opiskelijan ammatillista kasvua sekä vahvistaa 

ammatti-identiteetin muodostumista. Hyvä ohjaus turvaa tulevien työtoverei-

den ammattitaidon sekä työyhteisön työn laadun. (Vanhustyön vetovoima-

malli, 2022). Onnistunut opiskelijaohjaus lisää vanhustyön vetovoimaisuutta. 

 

Nykyisin työmarkkinoilla pärjäämiseen ei riitä kerran hankittu koulutus, vaan 

työskentely-ympäristön jatkuva muutos edellyttää taitoa oppia uutta ja tavoi-

tella arvostamiaan asioita. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s.17). Työ-

elämä on jatkuvassa muutoksessa, mikä vaatii muuntautumiskykyä niin työn-

tekijältä kuin työyhteisöltäkin. On ennustettu, että tulevaisuudessa yhä har-

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

3.5.2 Rekrytointi 

Sosiaali- ja terveysalalla rekrytointiongelmat ovat selvästi yleisempiä kuin toi-

mialoilla keskimäärin. Rekrytointihaasteet ovat pahentuneet paitsi sosiaali- ja 

terveysalalla, myös muilla toimialoilla. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020, s.57–

59.) Ikääntyneiden hoitotyö on ollut myös rekrytointivaikeuksissa. Terveyden 

ja hyvinvoinninlaitoksen Vanhuspalvelun tilaseurannassa 2020 ympärivuoro-

kautisen hoidon sekä kotihoidon toimintayksiköistä 88 % raportoivat ajoittai-

sista vaikeuksista saada ammatillisen koulutuksen saanutta henkilöstöä, kun 

taas 9 % toimintayksiköistä koki jatkuvia rekrytoinnin haasteita. Tilaseurannan 

mukaan vanhusten ympärivuorokautisen hoidon ja kotihoidon henkilöstön rek-

rytoinneista epäonnistuvat tuhannet. Yksiköt ovat raportoineet toukokuussa 

2022 tehdyssä kyselyssä, että viime kuukausien rekrytoinneista 3500 vakitui-

sen sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisen rekrytointi oli epäonnistunut, 

sillä koulutettua henkilöstöä ei ollut saatavilla. (Terveyden ja hyvinvoinninlai-

tos, 2021, 2022.) 

 

Onnistuneet rekrytoinnit ja perehdytys takaavat henkilöstön pysyvyyttä sekä 

hoidon laadun. Olakivi ym. 2021 tutkimuksen mukaan työntekijöiden työn 
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kuormittuneisuus on keskeinen syy lopettamisaikeille hoitoalalla. Hyvä pereh-

dytys työhön lisää vanhustyön pitovoimaa (Asikainen ym. 2021, s.104).  

 

Organisaatiolle henkilöstön rekrytointi on henkilöstövoimavarojen johtamisen 

ensimmäinen vaihe. Henkilöstön palkkaaminen on organisaatiolle suuri inves-

tointi. Onnistunut rekrytointi edellyttää strategista henkilöstösuunnittelua. Rek-

rytoinnin onnistumisen merkitys on erittäin tärkeää, sillä väärässä paikassa toi-

miva henkilöstö voi käyttää voimavarojaan omaksi tappiokseen, sekä useim-

miten organisaation haitaksi. (Bergström, 2013.)   

 

Vanhustyön julkisuuskuva koetaan negatiiviseksi, heikentäen vetovoimai-

suutta. Vähäiset resurssit sekä alhainen palkkataso nousee tutkimuksissa 

esille vetovoimaa vähentävinä tekijöitä. Vain pieni osa opiskelijoista haluaa 

työskennellä vanhustyön parissa: suurin osa haluaa suuntautua muihin asia-

kasryhmiin, kuten lapsiin ja nuoriin (Koskinen, 2016; Hirvonen ym. 2004). Van-

hustyön vähäiseen kiinnostukseen ja vähäiseen vetovoimaisuuteen vaikutta-

vat yleinen käsitys vanhustyöstä, koulutus ja sen sisältö, harjoittelu sekä har-

joittelupaikkaan liittyvät kokemukset muun muassa työilmapiiristä ja resurs-

seista (Putkonen ym. 2011).  

 

Suomea pyritään tekemään kansainvälisesti kiinnostavaksi ja houkuttelevaksi: 

kansainväliset osaajat vahvistavat Suomen työllisuusastetta, monimuotoi-

suutta sekä kansainvälisyyttä. Sote-alan rekrytointien kehittäminen on osa so-

siaali- ja terveysministeriön sote-alan henkilöstön riittävyys ja saatavuusohjel-

maa. Useissa ammattiryhmissä ulkomaisen työvoiman osuus on noin 3–4 %. 

Kansainvälisiä rekrytointeja ja ulkomaisen työvoiman saatavuutta pyritään 

edistämään monilla toimenpiteillä. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2019.) 
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4 AIKAISEMPAA TUTKIMUSTA 

Ennen opinnäytetyön tekemistä tutustuin työhöni liittyviin tutkimuksiin sekä kir-

jallisuuteen ja selvitin aiemmin tutkitun teoriaan perustuen vanhustyön ammat-

tilaisten sekä alalle opiskelevien näkemyksiä vanhustyöstä tänä päivänä.  

 

Aikaisempien ikääntyneiden hoivatyön vetovoimaisuudesta tehtyjen opinnäy-

tetöiden ja tutkimusten tuloksista voidaan todeta, että sosiaali- ja terveysalalle 

opiskelevat arvostavat ikääntyneitä ja ikääntyneiden hoivatyötä, mutta eivät 

siitä huolimatta ole kiinnostuneita työskentelemään alalla. Tutkimusten perus-

teella hoitoalan opiskelijoiden kokemukset vanhustyön työssäoppimista ei ole 

ollut vetovoimaisuutta lisääviä kokemuksia (Kuosa & Kuukka, 2015).  Tärkeää 

olisi lisätä opiskelun aikana toteutuvaa opiskelijoiden tutustumista ikääntynei-

siin henkilökohtaisella tasolla ja positiivisten työharjoittelukokemusta ikäänty-

neiden hoivatyöstä. Myös ikääntyneiden hoivatyön opintojen kehittämistä tulisi 

tehdä, niin koulutuksen sisällön, toteuttamisen kuin opetustyön osalta.  

 

Ikäihmisten kanssa työskentelevän henkilöstön hyvinvointi, osaaminen sekä 

saatavuus ovat yhteiskunnan isoja haasteita, samaan aikaan sen olisi taattava 

laadukas hoito ikäihmisillemme. Työterveyslaitoksen kehittämä Hyvä veto-toi-

mintamallin on tarkoitus parantaa työhyvinvointia sekä alan vetovoimaa. Malli 

on kehitetty yhdessä sote-organisaatioiden kanssa hyvistä käytännöistä liit-

tyen valmentavaan johtamiseen, eettiseen organisaatiokulttuuriin sekä nuor-

ten ja kokeneiden väliseen yhteistyöhön. (Työterveyslaitos, 2023.) 

 

Tutkimuksissa on löydetty syitä hoitotyöntekijöiden lopettamisaikeille, jotka ei-

vät suoraan liity työn kuormitukseen vaan esimerkiksi johtamiseen tai työteh-

tävien sisältöön (Olakivi, 2018). Lopettamisaikeet ovat lisääntyneet varsinkin 

kotihoidossa ja erityisesti nuorten työntekijöiden keskuudessa. Tutkimusten 

mukaan, nuorilla on kuitenkin ollut keskimääräistä suurempi halukkuus työpai-

kan ja ammatin vaihtoon jo vuosikymmenten ajan. Ikäryhmien väliset erot se-

littyivät sillä, että nuoret kokivat työtehtävänsä vähemmän mielekkäiksi ja oma-

sivat vähemmän vaikutusmahdollisuuksia. (Olakivi ym. 2021, s.146, 149.) 
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Aalto (2014) selvitti Pro Gradu-tutkielmassaan hoitajien ja hoitoalan opiskeli-

joiden ajatuksia ikääntyneiden hoitotyöstä, hoitoalan vetovoimaisuudesta ja 

mahdollisista keinoista alan vetovoimaisuuden lisäämiseksi. Työn fyysisestä 

ja henkisestä raskaudesta huolimatta lähes kaikki työntekijät ja aikuisopiskeli-

jat kokivat työnsä mielekkääksi, palkitsevaksi ja merkitykselliseksi. Tulosten 

mukaan huonoiksi puoliksi ikääntyneiden hoitotyössä koettiin vähäinen henki-

löstömäärä, huono palkkaus sekä työn kuormittavuus sekä siitä johtuva kiire 

ja stressaantuminen. Huonoina puolina mainittiin myös puutteellinen tai osit-

tain huono johtaminen sekä työhyvinvoinnin heikkous. Tuloksissa vetovoimai-

suutta heikentävänä tekijänä mainittiin myös koulutus, jossa osa vastaajista 

koki olevan parantamisen varaa.  

 

Tällä hetkellä vanhustyö on suurien haasteiden äärellä. Hoitajien pako alalta 

on saattanut koko hoitoalan ahdinkoon. Tulevina vuosina eläköityminen kiihtyy 

ja uusia osaajia tarvitaan. Negatiivinen julkinen keskustelu syö kuitenkin veto-

voimaa alalle hakeutuvien joukossa. Riittävät henkilöstöresurssit koetaan 

palkkaakin tärkeämpänä vetovoimatekijänä vanhustyössä (Vetovoimainen 

vanhustyö-hanke, 2022). Koko ajan alalta lähtee koulutettua ja osaavaa hoito-

henkilökuntaa, eivätkä opiskelupaikat täyty. Hoitajia puuttuu koko maasta. Hoi-

tajapula on enemmän kuin kaksinkertaistunut muutaman vuoden aikana. Hoi-

tajien mukaan syynä on johtaminen, joka koetaan huonoksi. Lisäksi huono 

palkkaus ja suuri työkuorma nousee esille keskeisenä tekijänä alalta poistumi-

seen ja alalla olevien työtyytyväisyyteen. (Valtanen, 2023.)  

Sanna Marinin hallitusohjelmaan (2020) kuuluvan Kansallisen Ikäohjelman 

2030 keskeisinä tavoitteina oli suunnata toimintakykyä parantavia ja ennalta-

ehkäiseviä toimia iäkkäälle väestölle ja riskiryhmille, pidentää ikääntyvien työ-

ikäisten toimintakykyä ja työuria, lisätä vapaaehtoistyötä, varmistaa sekä iäk-

käiden palvelujen yhdenvertaisuus, että taloudellinen kestävyys, lisätä asumi-

sen ikäystävällisyyttä ja nostaa esille suomalaista ikäteknologian kehittämistä 

ja hyödyntämistä. (Työterveyslaitos, 2023, s.10.)  
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Tilastokeskuksen mukaan vuoden 2020 lopussa hoitajat kuuluivat yleisimpien 

ammattien joukkoon. Vuonna 2017 Sote-palveluissa työskenteli yhteensä 394 

236 työntekijää, joista valtaosa eli noin 87 prosenttia oli naisia (Tilastokeskus, 

2020). Suurin työllistäjä vuonna 2018 oli terveyspalvelualan yritykset (35 149 

työntekijää) ja sosiaalihuollon laitospalvelut (31 258 työntekijää). Sosiaalihuol-

lon avopalveluissa työskenteli puolestaan 13 468 henkilöä. Yksityinen sote-

palveluala on Suomessa suuri työllistäjä, jota ilman sote-palvelujärjestelmä ei 

voisi toimia. Palveluja tuotetaan aiempaa enemmän yrityskeskeisempänä. Li-

säksi omaisten selkä kolmannen sektorin vastuu on kasvanut. Sote-palvelu-

alan muodostuessa käytännössä kolmen sektorin palvelun tuottajista, kilpail-

laan myös samasta työvoimasta.  

Hoitajien kokema kuormitus työssään korostuu varsinkin kotihoidossa. Vuo-

sien 2005 sekä 2015 välillä työntekijöiden kuormittuvuus sekä lopettamisaikeet 

lisääntyivät kotihoidossa. Kotihoidon kuormitusta ei ole riippuvainen henkilös-

tömitoituksesta vaan ennemminkin ympärivuorokutisen hoivan määrästä. Ko-

tona asuu hyvin iäkkäitä ja entistä enemmän hoivaa tarvitsevia ikäihmisiä, 

mikä lisää kotihoidon vaativuutta ja resursseja. (Olakivi ym. 2021, s. 150: 

Vehko ym. 2018, s. 17.) 

 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022) Vanhuspalveluiden tila- seuran-

nasta selviää, että vanhuspalveluiden ympärivuorokautisiin yksiköihin tarvi-

taan vielä 3400 hoitajaa lisää, jotta yksiköt yltäisivät lakisääteiseen hoitajami-

toitukseen ensi keväänä. Vanhuspalvelulakiin ehdotettu ympärivuorokautisen 

hoivan henkilöstömitoitus tulee olla huhtikuussa 2023 0,7 hoitajaa asiakasta 

kohden. Tämä tulee kasvattamaan hoitajan määrää, mutta myös esimerkiksi 

geronomien, fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien kysyntää. (Työ- ja elinkei-

noministeriö, 2020, s.60.) 

 

Leppikangas (2021) tutki opinnäytetyössään vanhustyön ammattihenkilöiden 

kokemuksia alalle hakeutumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijöistä. 

Tutkimustulokset osoittivat, että hakeutuminen vanhusten hoitotyöhön tapah-

tui myönteisten kokemusten kautta. Tulosten mukaan vastaajat kokivat, että 
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vanhusten hoitotyöhön sitoutumiseen vaikuttivat hyvät johtamistaidot, työym-

päristö, vaikuttamisen mahdollisuudet sekä työn imu.  

Hoiva-alan työntekijät kokevat laajasti kuormittuneisuutta työssään. Tutkimus-

ten valossa vanhustyöntekijöiden työssään kokema psykofyysinen kuormitus 

on keskeisiä työn lopettamisaikeita ennustavia tekijöitä. Vanhustyöntyönteki-

jöiden kuormittuneisuus sekä lopettamisaikeet ovat lisääntyneet samanaikai-

sesti Suomessa.  (Olakivi ym. 2021, s.144.) Hoitotyöntekijöiden jaksamista pi-

tää yllä usko työolojen paranemiseen lähitulevaisuudessa (Coco & Roos, 

2020, s.10).  

 

Työterveyslaitoksen Mitä kuuluu? -työhyvinvointikyselyssä vanhustyön yksi-

köiden tulokset ovat kautta linjan muita sote-alan yksiköitä heikommat. Van-

hustyötä tekevät työntekijät voivat muita sote-ammattilaisia huonommin. Työ-

terveyslaitoksen tutkimuksessa kolme tärkeintä voimavaraa työssä olivat työn 

kehitettävyys, välitön palaute omasta työstään sekä voimaannuttava tiimityös-

kentely. Työnkehitettävyydessä koettiin mahdollisuus käyttää monipuolisesti 

omia taitojaan, oppia sekä kehittyä työssään. Välitön palaute taas kertoi suo-

ritetun työn laadusta. Voimaannuttava työilmapiiri kannusti mielekkään ja vai-

kuttavan työn tekemiseen. (Työterveyslaitos, 2021.)  

Pohjoismaiden motivaatiokyselyn (Eskildsen ym. 2003) mukaan motivaatiolla 

on yhteys yritysten virhekustannusten muodostumiseen: 60–70 % yritysten 

laatuvirheistä johtuivat työntekijöiden tai esihenkilöiden motivaation puut-

teesta. Iän ja työtyytyväisyyden positiivinen suhde voimistui iän myötä. Tutki-

muksen mukaan. nuoret olivat vähemmän tyytyväisiä työoloihinsa, mikä saat-

taa kertoa nuorten poissaolojen syitä ja syrjäytymisestä työelämästä. (Liukko-

nen, 2006, s.131.)  
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5 OPINNÄYTETYÖN MENETELMÄ 

5.1 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset 

Keskeisinä kysymyksinä tutkimuksessa on, millaiset tekijät vaikuttavat vanhus-

työn työntekijöiden työssäjaksamiseen ja miten vanhustyön pitovoimaan voi-

daan organisaatiotasoilla vaikuttaa. Lisäksi tarkoituksena on selvittää hoi-

toalan ammattilaisten sekä lähihoitajaopiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän 

hoitotyöstä ja kartoittaa heidän näkemyksiään vanhustyön veto- ja pitovoima-

tekijöistä. 

 

Kehittämistyön kysymyksinä ovat: 

1. Miten vetovoimaisuus näyttäytyy hoitoalan opiskelijoiden ja hoitotyön-

tekijöiden kokemana? 

2. Millaisia käsityksiä ja odotuksia vanhustyöstä on hoitoalan opiskelijoilla 

ja vanhustyöntekijöillä? 

3. Minkälaiset tekijät lisäävät pitovoimaa vanhustyössä? 

 

Opinnäytetyön aihe on rajattu selvittämään vanhustyön pitovoimaa ja vetovoi-

maa vanhustyössä. Rajaus perustuu aiempaan tutkittuun tietoon sekä tutkijan 

omiin mielenkiinnon kohteisiin. 

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena 

on selvittää vanhustyön vetovoimaisuuteen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisää-

viä tekijöitä. Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisena vanhushoi-

totyön maine näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tar-

kasteltuna ja mistä asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitä vetovoi-

maisuuteen vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä hoitoalan opiskelijoita voi-

daan houkutella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

 

Vastauksien perusteella voidaan kehittää hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-

työtä esille mielekkäämpänä. Lisäksi työyhteisöön saadaan tietoa hoitotyön 
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työntekijöiden näkemyksistä vanhustyön epäkohdista ja kehittää malleja muun 

muassa perehdytykseen.  

5.2 Tutkimusmenetelmä 

Tieteellinen tutkimus toteutetaan aina jonkin menetelmän avulla. Tutkittava on-

gelma tai ilmiö vaikuttavat tutkimusmenetelmän valintaan. Tutkimusmenetel-

män valinta ja noudattaminen on keskeinen osa tutkimusprosessia. Tutkimuk-

sen menetelmän valinta vaikuttaa samalla muihin tutkimuksen osa-alueisiin. 

Menetelmä nähdäänkin tutkimuksessa kokonaisuutena, johon kuuluvat sekä 

tutkimusstrategian, aineiston hankintamenetelmän, että analyysimenetelmän 

valinta ja noudattaminen (Koppa, 2015). Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena 

on tuottaa uutta tietoa. Työelämässä hyödytään tutkimuksista, jotka kuvaavat 

aiemman tiedon uudenlaista käyttöä ja yhdistelyä yli ammattirajojen. Tutki-

musta tehdessä on pohdittava, saavutetaanko haluttu tieto määrällisin vai laa-

dullisin keinoin ja kuinka laaja aineiston tulisi olla, jotta se vastaa tutkimuksen 

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

 

Kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetel-

mäsuuntaus, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen numeroi-

den ja tilastojen avulla.  Määrällisessä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita eri-

laisista luokitteluista, syy ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tulok-

siin perustuvasta ilmiön selittämisestä. Määrälliseen menetelmäsuuntaukseen 

sisältyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmiä 

(Koppa, 2015).  

 

Kvantitatiivinen tutkimus kohdentuu muuttujien mittaamiseen, tilastollisten me-

netelmien käyttöön sekä muuttujien välisten yhteyksien tarkasteluun. Muuttu-

jat voivat olla selittäviä, kuten taustatiedot tai selitettäviä, kuten vastaajan tyy-

tyväisyys. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009, s. 41)   

 

Kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen avulla selvitetään lukumääriin ja 

prosenttiosuuksiin liittyviä kysymyksiä. Se vastaa muun muassa kysymyksiin 
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mikä, paljonko, missä, miksi, kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttää 

riittävän suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa käytetään yleensä 

standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioita 

kuvataan numeeristen suureiden avulla ja usein selvitetään myös eri asioiden 

välisiä riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiöissä tapahtuneita muutoksia. Kvan-

titatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensä kartoitettua olemassa oleva ti-

lanne, mutta ei pystytä riittävästi selvittämään asioiden syitä. Kvantitatiivisen 

eli määrällisen tutkimus vastaa muun muassa kysymyksiin mikä, paljonko, 

missä, miksi, kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttää riittävän suurta 

ja edustavaa otosta. (Heikkilä, 2014, s. 7–8.) Määrällisessä tutkimuksessa on 

ominaista tutkittavan asian ja sen ominaisuuksien vakiointi ja suunnittelu sekä 

mittarin käyttäminen, tiedon käsittely ja sen numeraalinen esittäminen. Mää-

rälliseen tutkimukseen kuuluvat vastaajien iso määrä sekä tutkimusprosessin 

ja tulosten objektiivisuus. (Vilkka, 2007, s. 14–17) 

 

Opinnäytetyöni tutkimusmenetelmäksi valikoitui määrällinen tutkimus, koska 

tarkoituksena on tarkastella hoitoalan tyytyväisyyttä vanhustyötä kohtaan sekä 

vertailla vanhustyön tyytyväisyyttä niin alalla työskennelleiden, että alalle opis-

kelevien lähihoitajien välillä. Opinnäytetyöni on tutkimuksellinen opinnäytetyö, 

jonka tuloksena on tarkoitus syntyä uutta tietoa. (Salonen, 2013, s. 6).  

 

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa strukturoituun kyselylomakkeeseen perustu-

via haastattelututkimuksia voidaan kutsua myös kyselytutkimuksiksi. Kysely- 

ja haastattelututkimukset eli survey-tutkimukset tehdään yleensä vakioidut ky-

symykset ja vastausvaihtoehdot sisältävän strukturoidun kyselylomakkeen 

avulla. Määrällisen aineiston kyselylomakkeessa käytetään lähinnä niin sanot-

tuja suljettuja kysymyksiä, joihin vastataan strukturoidun, annetun asteikon 

mukaisesti. (Heikkilä, 2014, s. 7–8.) Kyselytutkimukset toteutetaan yleensä 

posti- tai internetkyselyinä. Vastaajat täyttävät lomakkeen ja palauttavat sen 

tutkijalle tai palautuskuoressa. Yksittäinen vastaaja ei vaikuta tutkijaan persoo-

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

 

Opinnäytetyö on vertaileva tutkimus, koska tavoitteena on vertailla samanlai-

sia ihmistä koskevia asioita ja ilmiöitä eri paikoissa tai eri aikoina. Vertailussa 
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on tavoitteena ymmärtää paremmin tarkasteltavaa asiaa kahden tai useam-

man tutkimuskohteen avulla sekä tuoda selkeämmin esille asioiden välisiä 

eroja. Vertaileva tutkimus sopii, kun vertaillaan eri kulttuureja, asenteita, usko-

muksia, käsityksiä, mielipiteitä, ajanjaksoja, säätiloja tai eri kieliheimoja. 

(Vilkka, 2007.) 

 

Opinnäytetyössäni on tarkoitus kartoittaa hoitoalan ammattilaisten sekä hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä ja selvittää sekä 

vanhustyön vetovoimaisiteen vaikuttavia että pitovoimaa lisääviä tekijöitä. Tut-

kittua tietoa vanhustyön vetovoimaisuudesta, hoitoalan opiskelijoiden vanhus-

työn asenteista sekä vanhustyön ammattilaisten työmotivaatioon on viime vuo-

sina tehty lisääntyneesti. Kuitenkin jokainen tutkimus on ollut erilainen, antaen 

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

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyyden arviointi 

Tutkimustyön suunnittelussa ja työn edetessä tulee huomioida tutkimuksen 

eettisyys ja luotettavuus. Opinnäytetöissä tulee noudattaa hyvää tieteellistä 

käytäntöä, kuten kaikissa muissakin tutkimuksissa. (Vilkka, 2021.) Tutkijalla on 

sekä eettisiä että moraalisia velvoitteita esimerkiksi tutkimuksen kohteena ole-

via henkilöitä, tutkittavaa yhteisöä, ammattialaa ja yhteiskuntaa kohtaan. Suo-

malaisessa tiedeyhteisössä on sovittu yhteisesti tutkimuseettiset ohjeet hy-

västä tieteellisestä käytännöstä niin sanottu HTK-ohje. (TENK 2012), jonka ta-

voitteena on hyvän tieteellisen käytännön edistäminen sekä tieteellisen epäre-

hellisyyden ennaltaehkäiseminen tutkimusta harjoitettavassa organisaatiossa. 

Ohjeiden tulee noudattaa soveltuvin osin myös yritysten sekä muiden tahojen 

kanssa tehtävässä tutkimusyhteistyössä. (Arene, 2023, s.7–8).  

 

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pelisääntöjä. Hyviä käytäntöjä 

ovat toisten tekemien tutkimustöiden kunnioittaminen sekä saavutusten huo-

mioiminen, joka osoitetaan oikeanlaisilla lähdemerkinnöillä, sekä esittämällä 

asiat tutkimuksessa alkuperäistutkimusta kunnioittaen. Eettisyyttä lisää se, 

että tutkija tekee sellaista tutkimusta, josta hän on itse kiinnostunut sekä omaa 
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riittävät taidot tutkimuksen tekemiseen. Hyvän eettisen käytännön mukaisesti 

tutkimus on huolellisesti suunniteltu, toteutettu ja raportoitu. (Vilkka, 2021, 

Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, s.224.) 

 

Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijaa ohjaavat yleiset eettiset periaatteet. 

Tutkijan tulee kunnioittaa tutkittavien henkilöiden itsemääräämisoikeutta ja ih-

misarvoa. Perustuslain (1999/731, 6–23 §) mukaiset oikeudet kuuluvat kaikille, 

esimerkiksi oikeus henkilökohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen, oi-

keus yksityisyyteen sekä sananvapauteen. Tutkijan tulee toteuttaa tutkimuk-

sensa siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavina oleville ihmisille, yhtei-

söille tai muille tutkimuskohteille merkittävää riskiä, vahinkoa tai haittaa (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2019, s.9). 

 

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen peruslähtökohta on tutkittavan henkilön 

luottamus tutkijoihin ja tieteeseen. Luottamuksen säilyminen edellyttää tutki-

mukseen osallistuvan henkilön ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Jotta 

vältytään tarpeettomalta haitalta tutkittaville, sekä heidän edustamilleen yhtei-

söilleen, tutkijan on perehdyttävä ennalta tutkittavaan yhteisöön, kulttuuriin 

sekä näiden historiaan. Tutkimukseen osallistuvalla henkilöllä on oikeus osal-

listuta tutkimukseen vapaaehtoisesti sekä kieltäytyä osallistumasta. Tutkitta-

valle henkilölle ei saa muodostua painostuksen tai velvollisuuden tunnetta vas-

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

 

Tutkimukseen liittyvä informaatio tulee antaa tutkittavan ymmärtämällä kielellä 

kirjallisessa tai sähköisessä muodossa aina, kun mahdollista. Vastaajalla tulee 

olla aikaa osallistumispäätöksen tekemiseen sekä tutustua tutkimuksen tavoit-

teisiin sekä osallistumiseen liittyviin haittoihin ja riskeihin. Myös tutkimuksen 

vaikutuksista ja mahdollisista hyödyistä tulee kertoa tutkittavalle rehellisesti. 

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.9.) Tutkimukseen osallistuminen 

perustui vapaaehtoisuuteen. Tutkimuksessa tehtyjen kyselyiden saatekir-

jeessä vastaajille kerrottiin myös, että vastaukset käsitellään täysin anonyy-

misti, eikä näistä pystytä vastaajia tunnistamaan. Tutkimusaineistoa käsiteltiin 

ja säilytettiin sääntöjen mukaisesti tietosuojalainsäädäntöä noudattaen, henki-

löiden yksityisyyttä kunnioittaen ja suojellen.  
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Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tieteellisin menetelmin uutta tietoa (Salo-

nen, 2013, s.9–13). Hyvään määrälliseen tutkimukseen kuuluvat tutkimusky-

symysten asettelu ja tavoitteet, tutkimuksen huolellinen suunnittelu, aineiston 

kerääminen sekä käsittely. Tutkimuksen päätyttyä tutkimusaineisto tulee säi-

lyttää tarpeelliseksi katsottu aika ja aineisto hävitetään asianmukaisesti tämän 

jälkeen. (Vilkka, 2007.)  

Tässä työssä opinnäytetyön kyselyt toteutettiin sähköisenä, että paperisena 

saatekirjeineen.  Lähihoitajaopiskelijoille suunnattuun kyselyyn vastattiin pää-

osin paperisena, ja aineiston keruusta vastasivat opettajat. Paperista kyselyä 

varten oli varattuna kirjekuoret, johon vastaukset palautettiin anonyymisti sul-

jettuna. Työntekijöistä suurin osa vastasivat myös paperiseen kyselyyn. Kyse-

lyn vastaamiseen vaikutti varmasti vastaamiseen varattu aika sekä ammatti-

koulussa hyvin organisoitu tiedonkeruu.  

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan määrällisessä tutkimuksessa arvioida tar-

kastelemalla tutkimuksen reliabiliteettia sekä 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 pitää kor-

keana, mikäli eri mittauskerroilla ja eri mittaajien toimesta saadaan samoja tu-

loksia. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009, s.152.) 

Mittarin sisältövaliditeetti on tutkimuksen luotettavuuden perusta. Jos mittari 

on valittu väärin eikä se mittaa haluttuja tutkimusilmiöitä, on mahdotonta saada 

luotettavia tuloksia. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009, s.153.) Tutki-

muksen validius on hyvä, mikäli tutkija ei ole joutunut tutkimuksessaan käsit-

teiden tasolla harhaan eikä systemaattisia virheitä ole. (Vilkka 2007, s.150). 

Tässä opinnäytetyössä kysely toteutettiin eri vuosikurssien lähihoitajaopiskeli-

joille. Kyselyä ei välttämättä voida toteuttaa täysin samoillee henkilöille, sillä 

osa on ehtinyt valmistua. Lisäksi toistettava kysely saattaisi antaa erilaisia tu-

loksia opiskelijoiden koulutuksen edetessä ja opiskelijoiden tietotaidon 
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kehittyessä. Täysin pysyviä, samanlaisia tuloksia ei täten tutkimusta toistetta-

essa saataisi.   

Tutkimuksen reliaabelius ja validiius muodostavat tutkimuksen kokonaisluotet-

tavuuden yhdessä. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyvä, mikäli otos 

edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vähän satunnais-

virheitä. Tutkimustulokset tulee selittää, jotta niiden sisältö ja laatu tulevat lu-

kijalle ymmärretyksi. (Vilkka, 2007, s. 146–147.) 

6 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 

6.1 Aineistonkeruu 

Kyselylomake on tavallisin määrällisen tutkimuksen aineistonkeruun tapa 

(Vilkka, 2021). Onnistunut kyselylomake vaatii niin perehtymistä aikaisempiin 

tutkimuksiin ja tarkoin määriteltyä tutkimustehtävää kuin kyselyn kysymysten 

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

 

Tässä tutkimuksessa päädyttiin puolistrukturoidun kyselyn toteuttamiseen, 

joka tarkoittaa kyselylomaketta, jossa on sekä strukturoituja että avoimia kysy-

myksiä. Koska tarkoitus oli tutkia sekä vanhustyön työntekijöiden että lähihoi-

tajaopiskelijoiden näkemyksiä vanhustyöstä, tehtiin kaksi kyselylomaketta. 

Molemmat kyselylomakkeet, liitteet 3 ja 4, suunniteltiin tutkimalla aiempien ai-

heesta tehtyjen tutkimusten kyselylomakkeita ja analysoimalla niiden tuloksia. 

Kysely toteutettiin sähköistä Survio-kyselypohjaa käyttäen. Vastaajille annet-

tiin mahdollisuus kyselyn vastaamiseen joko paperisena kuin sähköisenä vaih-

toehtona. Kyselyt jakoivat tutkittaville opiskelijoille ammattiopiston opettajat 

sekä työntekijöille senioritalojen johtajat.  Kyselylomakkeiseen operationalisoi-

tiin tämän tutkimuksen keskeiset käsitteet sekä aihetta käsiteltävät teemat. Ky-

symykset pyrittiin asettamaan ymmärrettävään muotoon, jotta vastaaja kyke-

nee ne selkeästi ymmärtämään. Jokainen mitattava asia (muuttuja) sai sym-

bolisen numeroarvon ja lisäksi vastausvaihtoehdot vakioitiin.  
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Kyselylomakkeet lähetettiin Novidan ammattiopiston lähihoitajaopiskelijoille 

sekä toinen kysely Aurahovi Oy:n hoitohenkilökunnalle. Opiskelijoille suunnat-

tua kyselylomaketta jäsennettiin taustakysymyksiin, kysymyksiin vanhustyön 

koulutuksen kehittämisestä, lähihoitajan työn arvostamisesta ja vanhustyön 

vetovoimaisuudesta.  Hoitohenkilökunnalle suunnattua kyselylomaketta jäsen-

nettiin taustakysymyksin, kysymyksiin työkokemuksesta, työn merkitykselli-

syydestä, osaamisesta, johtamisesta ja työssäjaksamisesta sekä vanhustyön 

veto- ja pitovoimatekijöistä. 

 

Tutkimuslupa haettiin ammattiopisto Novidasta ennen kyselyn lähettämistä 

opiskelijoille. Tutkimusluvan tultua tutkimus toteutettiin toukokuussa 2023. Ky-

selylomakkeita, liitteenä 3, toimitettiin tutkittaville lähihoitajaopiskelijoille sekä 

vanhustyöntekijöille toukokuussa 2023 sekä sähköisesti täytettävänä että pa-

perisena vaihtoehtona. Aineistonkeruun saatiin apua ammattiopiston opetta-

jalta, joka toimitti lomakkeet lähihoitajaopiskelijoille. Työntekijöihin kohdistuva 

tutkimus toteutettiin touko-kesäkuussa 2023.  

 

Kutsu sekä saatekirje, liitteet 1 ja 2, kyselyyn toimitettiin kyselyn ohessa. Saa-

tekirjeessä kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta sekä vastaajan ano-

nymiteetin huomioimisesta tutkimuksessa. Saatekirjeellä pyrittiin kannusta-

maan vastaamiseen, mutta kuitenkin saatekirjeessä kerrottiin myös tutkimuk-

seen osallistumisen vapaaehtoisuudesta. 

 

6.2 Aineiston analyysi 

Määrällinen analyysi aloitetaan yleensä tilastollisella kuvaavalla analyysillä, 

joka voi olla tutkimuksen tavoite sinänsä. Tämän jälkeen edetään tutkimuksen 

mukaan esimerkiksi yhteisvaihtelun, riippuvuussuhteiden tai aikasarjan analy-

sointiin, tai tekemään erilaisia luokitteluita. Määrällisiä analyysimenetelmiä 

käytettäessä koko tutkimusprosessi on yleensä hahmoteltava jo etukäteen, 
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sillä ongelmanasetteluun, aineiston hankintaan sekä analyysimenetelmään liit-

tyvät valinnat vaikuttavat toisiinsa (Koppa, 2015). 

 

Tutkimusaineisto analysoitiin Excel-ohjelmalla. Aineisto käsiteltiin analysoita-

vaan muotoon ennen analysointia. Aineiston käsittelyyn kuuluu kolme vaihetta: 

lomakkeiden tarkistaminen, aineiston muuttaminen numeraaliseen muotoon 

sekä tallennetun aineiston tarkistaminen (Vilkka, 2007, s. 105–116). Ensin lo-

makkeet tarkastettiin läpikäymällä tiedot läpi arvioiden vastausten laatua. 

Puutteelliset lomakkeet poistettiin (n=0).  

 

Suurin osa henkilöstölle suunnatun kyselyn kysymyksistä oli strukturoituja ja 

tilastollisesti käsiteltäviä. Kuten taulukossa 1 näkyy, kysymyksissä 6–7, 9–11, 

13–22, 25–28 käytettiin Likertin asteikkoa, jossa käytettiin viisiportaista järjes-

tysasteikkoa. Asteikon ääripäinä olivat ”Täysin samaa mieltä” ja ”täysin eri 

mieltä”.  Avoimia kysymyksiä oli viisi, ja niihin toivottiin syventäviä vastauksia 

osaamisen ja perehdyttämisen merkityksestä työpaikalla, vanhustyön vetovoi-

masta, vanhustyön pitovoimasta, sekä avoimen kohdan vapaasti kirjoitetta-

vaksi. Kahdessa kysymyksessä (23 ja 29) vastaaja sai valita kolme mielestään 

tärkeintä vastausvaihtoehtoa, jossa pyrittiin vertaamaan vastaajien yhtäläisiä 

vastauksia.  Tuloksia esitetään keskiarvoina, prosentteina, frekvensseinä sekä 

keskihajontana. 

 

Taulukko 1. Henkilöstökyselyn tutkittavat asiat pääluokittain ja niitä vastaavat 
kysymyslomakkeen kysymykset. 

Pääluokat Kysymykset 

Taustatiedot 1–5 

Työn merkityksellisyys 6–8 

Osaaminen 9–12 

Johtaminen 13–17 

Työhyvinvointi 18–20 

Vetovoimaisuus työpaikalla 21–24 

Pitovoima työpaikalla 25–30 
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Pyrin saamaan vastaajilta väittämien perusteella käsityksen, minkälaisena he 

näkevän oman alan osaamisen, vanhusalan, oman työpaikkansa veto- ja pito-

voiman ja minkälaisilla tekijöillä vanhusalaa voitaisiin lisätä. Avoimia kysymyk-

siä käytetään tutkimuksessa silloin, kun oletuksena vastauksista on saada uu-

sia näkökulmia, joita tutkija ei ole etukäteen pystynyt ajattelemaan. Lisäksi 

avoimet kysymykset antavat vastaajien vapaammin kirjoittaa ajatuksistaan ja 

tunteistaan aihetta kohtaan. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2013, s. 199–201.) 

 

Aineisto osoittautui varsin riittäväksi. Kyselyitä lähetettiin 22 kappaletta. Vas-

tauksia hoitoalan ammattilaisten kyselyyn tuli 18 kappaletta. Vastausprosentti 

oli 81,8 %. Sähköisesti kyselyyn vastasivat 7 työntekijää ja paperisesti 11 työn-

tekijää. Suurin osa vastaajista olivat vastanneet kaikkiin kysymyksiin ja avoi-

miin kysymyksiin saatiin kattavasti vastauksia.  

 

Opiskelijoille kohdistettuun kyselyyn vastasivat 58 Novidan ammattiopiston lä-

hihoitajaopiskelijaa. Kyselyyn vastattiin paperisena (n=24) ja sähköisenä 

(n=34). Opiskelijoille suunnattu kysely koostui taustakysymyksistä (1–4): ikä, 

opiskeluvuodet, kokemus hoitoalalta ja vanhustyöstä. Lisäksi kysyttiin opiske-

lijoiden kokemuksista ikääntyneiden hoitotyöstä ja työssäoppimisjaksoilta ky-

symyksissä 5–6. Opiskelijan osaamisesta ja perehdytyksestä kysyttiin kysy-

myksissä 7–8. Kysymyksissä 9–11 ja 13 kartoitettiin lähihoitajaopiskelijoiden 

ajatuksia vanhustyön vetovoimasta. Koulutukseen ja alan arvostukseen liitty-

viä kysymyksiä kysyttiin kysymyksissä 12 ja 14. Opiskelijan tulevaisuuden 

suunnitelmista kysyttiin kysymyksessä 15. Opiskelijoille suunnattuun kyselyyn 

odotettiin vastauksia laajasti avoimien kysymysten kautta.    

6.3 Henkilöstökyselyn vastaajien taustatiedot 

Henkilöstökyselyn taustatietoina kysyttiin työskentelypaikkaa, ikää, työvuosia, 

tutkintoa sekä aiempaa kokemusta vanhustyöstä. Vastanneista 61 % olivat lä-

hihoitajia, 22 % sairaanhoitajia ja 17 % muita hoitoalan henkilöitä kuten alan 

opiskelijoita. Koska Aurahovin yksiköiden toiminta on käynnistynyt vasta 

vuonna 2020, on vastaajien työpaikalla työskentelyvuodet lyhyitä: vastaajista 
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yli puolet (55 %) olivat työskennelleet Aurahovissa alle vuoden. Vastaajista 40 

% olivat työskennelleet 1–2 vuoden ajan ja 5 % yli kolme vuotta työpaikallaan.  

 

Vastaajien ikä vaihteli alle 18:sta yli 60 ikävuoteen. Nuorimmat työntekijät oli-

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 5. Työntekijöiden ikäjakauma. 
 

 

Kaikilla vastanneilla oli työkokemusta hoitoalalta.  Suurimalla osalla hoitajista 

oli työkokemusta yli kolme vuotta tai jopa yli 10 vuotta. Alle vuoden työkoke-

mus hoitoalalta oli alle viidenneksellä vastaajista (kuvio 6). 

 

Alle 18
5 %

19-25 v
11 %

26-35 v
11 %

36- 45 v
17 %

46-60 v
50 %

Yli 60 v
6 %

Työntekijöiden ikä
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Kuvio 6. Työntekijöiden työkokemus hoitoalalta. 

6.3.1 Työn merkityksellisyys 

Työntekijän kokemaa työn merkityksellisyyttä kuvataan kuviossa 7. Enem-

mistö vastaajista kokivat työnsä erittäin tai varsin merkitykselliseksi. Vastaa-

jista kukaan ei kokenut työtään merkityksettömäksi.  

 

 

Kuvio 7. Työntekijöiden kokemus työn merkityksellisyydestä. 

 

Kysymykseen ”koen että minua arvostetaan ja kunnioitetaan työpaikallani”, 

täysin samaa mieltä väittämään olivat 33 % vastanneista ja jokseenkin samaa 

mieltä olivat 44 % vastanneista. Vastanneista 17 % ei ollut eri eikä samaa 

mieltä ja taas 6 % vastaajista kokivat, etteivät saanut arvostusta ja kunnioitusta 

työpaikallaan (kuvio 8). 

 

Alle vuoden
17 %

1-2 vuotta
11 %

3-10 vuotta
28 %

Yli 10 vuotta
44 %

Työkokemus hoitoalalta

Työ on varsin 
merkityksellistä

61 %

Työ on melko 
merkityksellistä

17 %

Työ on erittäin 
merkityksellistä

22 %

Kuinka merkityksellistä työsi on sinulle?
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Kuvio 8. Työntekijöiden kokemukset kunnioituksesta ja arvostuksesta työpai-
kalla. 
 

6.3.2 Työmotivaatioon vaikuttavat tekijät 

Kysyttäessä millaiset tekijät vaikuttavat työmotivaatioon, vastauksissa toistui-

vat hyvän työilmapiirin merkitys ja palkka, mutta myös työn organisoinnin, työ-

tehtävien vaihtelevuuden, riittävän henkilöstön sekä oman motivaation koettiin 

vaikuttavan työmotivaatioon (kuviossa 9). Lisäksi työmotivaatioon mainittiin 

vaikuttavan työpaikan joustavuus ja töiden sujuvuus, töiden jakautuminen ta-

sapuolisesti sekä työskentely tilat ja välineet. Negatiivisena tekijänä työmoti-

vaatioon vaikuttivat vastausten perusteella työmäärä, tietyt asiakkaat, kiire, 

henkilöstöresurssit sekä palkkaus.   

 

 

Täysin samaa 
mieltä
33 %

Jokseenkin samaa 
mieltä
44 %

Ei samaa eikä eri 
mieltä
17 %

Jokseenkin eri 
mieltä

6 %

Koen että minua arvostetaan ja kunnioitetaan 
työpaikallani?

Työilmapiiri
39 %

Palkka
22 %

Työn organisointi
8 %

Työtehtävien 
vaihtelevuus

13 %

Riittävä 
henkilöstö

11 %

Oma motivaatio
7 %

Työmotivaatioon vaikuttavat tekijät
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Kuvio 9. Työntekijöiden kokemus työmotivaatioon vaikuttavista tekijöistä. 
 

6.3.3 Osaaminen ja perehdyttäminen 

Kaikki vastaajat kokivat osaamisensa olevan sopivaa työn vaatimuksiin näh-

den (täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä) kuviossa 10.  

 

Kuvio 10. Työntekijöiden kokemus omasta osaamisestaan. 
 

Yli puolet vastanneista kokivat lisäkoulutukseen olevan riittävät mahdollisuu-

det. Vastaajista kolmannes eivät olleet asiasta mitään mieltä, ja vain 6 % vas-

tanneista kokivat saavansa liian vähän mahdollisuuksia lisäkoulutukseen (ku-

viossa 11). Koulutuksia ei välttämättä ollut järjestetty työpaikalla, varsinkin kun 

kaikki yksiköt olivat avautuneet lähivuosien aikana, sekä työsuhteet olivat ol-

leet vastaajilla suhteellisen lyhyitä tästä syystä. 

 

 

Kuvio 11. Työntekijöiden kokemus lisäkoulutuksen mahdollisuudesta työpai-
kalla. 
 

Täysin samaa 
mieltä
50 %

Jokseenkin 
samaa mieltä

50 %

Osaamiseni on sopivaa työn vaatimuksiin 
nähden?

Täysin samaa mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

En samaa enkä eri mieltä

Jokseenkin eri mieltä

Täysin eri mieltä

Täysin samaa 
mieltä
33 %

Jokseenkin 
samaa mieltä

28 %

En samaa enkä 
eri mieltä

33 %

Jokseenkin eri 
mieltä
6 %

Minulla on riittävät mahdollisuudet 
lisäkoulutukseen?
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Kuviossa 12 kuvataan työntekijöiden kokemusta perehdytyksestä. Vastaajista 

61 % kokivat saaneensa riittävää perehdytyksen työhönsä (täysin samaa 

mieltä 17 %, jokseenkin samaa mieltä 44 %). Jokseenkin eri mieltä riittävästä 

perehdytyksestä oli 22 % vastaajista ja täysin eri mieltä 6 % vastaajista.  

 

 

 

Kuvio 12. Työntekijöiden kokemus saadusta perehdytyksestä. 
 

Avoimeen kysymykseen ” miten osaamista ja perehdyttämistä voisi kehittää 

tai tukea työpaikalla?” vastattiin, että perehdyttämiseen työpaikalla tulisi järjes-

tää enemmän aikaa (28 %), sekä järjestää paremmin aikaa asioiden tarkem-

paan läpikäyntiin (22 %). Yhteiset ohjeet ja säännöt koettiin tärkeäksi. Sään-

nölliset henkilöstöpalaverit kuten viikkopalaverit toivottiin säännölliseksi osaksi 

arkea ja parantamaan tiedonkulkua. Perehdytystä kaipasivat 33 % vastaajista 

ja lisäkoulutusta kaipasivat 22 % vastaajista. Vastauksissa kerrottiin, että työ 

opettaa, mutta myös lisäkoulutukset sekä erilaiset kurssit. 

 

” Kukaan ei ole seppä syntyessään eikä kaikkea voi eikä pysty. Tekijän 

täytyy olla sitoutunut, omaa maalaisjärjen sekä osaa kuitenkin perus-

hoidon.” 

 

” Kenenkään ei tulisi joutua aloittamaan töitä kylmiltään, vaan jokaiselle 

uudelle niin keikkalaiselle kuin vakituisellekin pitää olla kunnon perehdy-

tys ja mahdollisesti oma ohjaaja.”  

Täysin samaa 
mieltä
17 %

Jokseenkin 
samaa mieltä

44 %
En samaa 

enkä eri mieltä
11 %

Jokseenkin eri 
mieltä
22 %

Täysin eri 
mieltä
6 %

Olen saanut riittävän perehdytyksen?
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6.3.4 Johtaminen  

Esihenkilön ja johtamiseen liittyvissä kysymyksissä kysyttiin esihenkilön anta-

masta tuesta, palautteen ja vastuun antamisesta. Lisäksi kysyttiin esihenkilön 

tasa-arvoisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta sekä esihenkilön kiinnos-

tuksesta henkilöstönsä hyvinvoinnista.     

 

Esihenkilön tuki koettiin riittäväksi (kuviossa 13). Kysymyksessä ”saan tar-

peeksi tukea esihenkilöltäni” 39 % vastasivat olevansa täysin samaa mieltä.  

Jokseenkin samaa mieltä väittämään olivat 33 % vastaajista. Ei samaa enkä 

eri mieltä olivat 17 % vastaajista. Täysin eri mieltä väittämään oli 6 %. Vastaa-

jista 5 % jättivät vastaamatta kysymykseen. 

 

 

Kuvio 13. Työntekijöiden kokemus esihenkilöltä saadusta tuesta. 
 

Kuten kuviossa 14 näkyy, esihenkilön antama palaute koettiin riittäväksi (28 % 

täysin samaa mieltä, 44 % jokseenkin samaa mieltä). Vastanneista 11 % ei 

ollut väittämän kanssa samaa eikä eri mieltä. Jokseenkin eri mieltä väittämään 

oli 6 % ja täysin eri mieltä 6 %. Vastaamatta kysymykseen jättivät 5 % vastaa-

jista.  

 

Täysin samaa 
mieltä
39 %

Jokseenkin samaa 
mieltä

En samaa 
enkä eri mieltä

17 %

Täysin eri 
mieltä
6 %

Tyhjä
5 %

Saan tarpeeksi tukea esihenkilöltäni.
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Kuvio 14. Työntekijöiden kokemus esihenkilön antamasta palautteesta. 

 

Vastauksien perusteella (kuviossa 15) esihenkilön koettiin kohtelevan työnte-

kijöitä tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti (50 % täysin samaa mieltä, 33 % 

jokseenkin samaa mieltä). Vastanneista 6 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 

Jokseenkin eri mieltä väittämään olivat 6 % vastanneista. Kysymykseen jätti 

vastaamatta 5 % vastaajista. 

 

 

Kuvio 15. Työntekijöiden kokemus esihenkilön tasa-arvoisesta ja oikeudenmu-

kaisesta kohtelusta. 

 

Esihenkilön koettiin olevan kiinnostunut henkilöstönsä työhyvinvoinnista (kuvio 

16). Vastanneista 61 % olivat väittämän kanssa täysin samaa mieltä tai 17 % 

jokseenkin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä väittämään olivat 6 % ja täysin 

eri mieltä 6 % vastaajista. 4 % jätti vastaamatta kysymykseen ja 6 % ei ollut 

eri eikä samaa mieltä väittämän kanssa. 
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Kuvio 16. Työntekijöiden kokemus esihenkilön kiinnostuneisuudesta henki-
löstönsä työhyvinvoinnista. 
 

6.3.5 Työhyvinvointi 

Työyhteisön toimivuuden edellytyksenä koettiin selkeät työtehtävät, työn tasa-

puolisuus ja hyvä ilmapiiri. Vastaajista 72,2 % kokivat työhyvinvointinsa hy-

väksi, 11,1 % erittäin hyväksi ja 16,7 % kohtalaisen hyväksi (kuviossa 17).  

 

 

Kuvio 17. Työntekijöiden kokemus omasta työhyvinvoinnistaan. 

 

Kuten kuviossa 18 näkyy, työpaikan ilmapiiri koettiin pääosin hyväksi (täysin 

samaa mieltä 27,8 %, jokseenkin samaa mieltä 44,4 %. Vastanneista 16,7 % 

ei ollut samaa eikä eri mieltä väittämän kanssa. 5,6 % vastaajista oli väittä-

mään jokseenkin eri mieltä ja 5,5 % vastaajista oli jättänyt vastaamatta.  
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Jokseenkin eri 
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Täysin eri mieltä
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Esihenkilöni on kiinnostunut henkilöstönsä 
työhyvinvoinnista?

Erittäin hyvä
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Hyvä
72 %

Kohtalainen
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Millaiseksi koet työhyvinvointisi tällä hetkellä?
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Kuvio 18. Työntekijöiden kokemukset työpaikan ilmapiiristä. 

6.3.6 Vetovoimaisuus työpaikalla 

Enemmistö vastaajista koki oman organisaationsa vetovoimaiseksi työpai-

kaksi, jota 72 % suosittelisi tutuilleen. Vetovoimaisiksi tekijöiksi koettiin mu-

kava työympäristö, työkaverit ja asukkaat. Vetovoimaisuutta lisäsivät vastauk-

sien perusteella uuden työntekijän onnistunut vastaanotto sekä esihenkilö. Ke-

hitettäväksi tekijäksi taas mainittiin palkkaus.  

 

Kysymyksessä ”Minkälaiset tekijät mielestäsi lisäisivät työpaikkasi vetovoi-

maa?” vastaajan tuli valita kolme mielestään tärkeintä tekijää, jotka lisäisivät 

työpaikkansa vetovoimaa. Kuten kuviossa 19 kuvataan, tärkeimmiksi keinoiksi 

lisätä vetovoimaa koettiin työsuhde-edut (27,8 %), työn vaativuutta vastaava 

palkka (72,2 %), työilmapiiri (38,9 %), sekä riittävät henkilöstöresurssit (16,7 

%) sekä henkilöstön jaksamista tukeva johtaminen 22 %. Myös riittävät työvä-

lineet (5,6 %) ja laadukkaan hoidon mahdollistaminen (5,6 %), sekä työvuoro-

jen sovittaminen joustavasti elämäntilanteisiin ja vapaa-aikaan (16,7 %) koet-

tiin lisäävän työpaikan vetovoimaa.  
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”Palkitseminen kun on sitoutunut olemaan saman yrityksen alaisuu-

dessa sekä palkan nostaminen ilman toivotonta kinuamista ja tyhjän pu-

humista.” 

 

 
Kuvio 19. Työntekijöiden näkemyksiä työpaikan vetovoimatekijöistä 
 

6.3.7 Pitovoima työpaikalla 

Vastaajista 72,2 % kokivat olevansa tyytyväinen nykyiseen työnantajaansa ja 

olivat varsin epätodennäköisesti vaihtamassa työpaikkaa (kuvio 20). Vastaa-

jista 16,7 % olivat melko todennäköisesti vaihtamassa työpaikkaa. Vastaa-

matta kysymykseen jättivät 11,1 % vastaajista. Kysymykseen oli täydennetty 

lisävastauksena muun muassa, että palkkaus tulee vaikuttamaan päätökseen 

työpaikassa pysymiseen.  
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Kuvio 20. Hoitoalan työntekijöiden arvioima todennäköisyys vaihtaa työnanta-
jaa seuraavan vuoden aikana. 
 

 

Kysyttäessä työntekijöiden näkemyksiä alan vaihtamisesta kokonaan pois hoi-

toalalta (kuviossa 21), vastattiin 50 % erittäin epätodennäköisesti tai 44,4 % 

en kovin epätodennäköisesti. Vastaajista 5,6 % jättivät vastaamatta kysymyk-

seen. 

 

 

Kuvio 21. Hoitoalan työntekijöiden arvioima todennäköisyys vaihtaa koko-
naan alaa seuraavan vuoden aikana. 
 

Vastaajista vain 11 % kokivat saavansa oikeanlaista palkkaa työstään, kun 

taas 72 % vastaajista kokivat, etteivät saa työn vaativuutta vastaavaa palkkaa. 

Vastaajista 17 % eivät osanneet vastata kysymykseen. Palkka tiedettiin olevan 

julkista puolta pienempi, eikä palkkatasoa ole saatu kirittyä samoihin. Palkkaus 

taas koettiin vaikuttavan henkilöstön pysyvyyteen saman organisaation palve-

luksessa.   
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Kysymyksessä 29 vastaajan tuli valita kolme mielestään tärkeintä tekijää, jotka 

edistäisivät työpaikkansa kykyä sitouttaa työntekijöitä. Kuviossa 22 kuvataan 

työntekijöiden näkemyksiä tärkeimmistä vetovoimatekijöistä työpaikalla. Tär-

keimmiksi keinoiksi sitouttaa työntekijöitä koettiin työsuhde-edut (28 %), työn 

vaativuutta vastaava palkka (78 %), työilmapiiri (44 %), sekä riittävät henkilös-

töresurssit (17 %) kuviossa 22.  

 

 

Kuvio 22. Työntekijöiden näkemyksiä vetovoimatekijöistä työpaikalla. 
 

Kysymyksessä 30 avoimessa kysymyksessä kysyttiin, minkälaiset tekijät vas-

taajan mielestä lisäävät vanhustyön pitovoimaa ja saavat työntekijä viihtymään 

työpaikassaan (taulukko 2). Kuten kuviossa 23 kuvataan, vanhustyön pitovoi-

maa lisäsivät työntekijöiden mukaan asianmukainen palkka (39 %), hyvä työ-

ilmapiiri (17 %), hoitajaresurssit (17 %). Lisäksi työsuhde-edut (12 %) sekä 

henkilökohtaiset lisät (6 %), sujuva johtajuus (16 %), työntekijöiden arvostami-

nen ja kunnioittaminen (3 %) ja asiakkaat (4 %) koettiin pitovoimaa lisäävinä 

tekijöinä.   
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78%
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vastaava palkka

Työilmapiiri Riittävät
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Työntekijöiden näkemyksiä 
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Kuvio 23. Työntekijöiden kuvaamat pitovoimatekijät työpaikallaan. 

 

 

Taulukko 2. Pitovoimatekijät (satunnaisessa järjestyksessä) vanhustyössä 
työntekijöiden näkökulmasta. 
Työsuhde-edut Mahdollisuus vaikuttaa  

päätöksentekoon 

Palkka Työn näkyväksi tekeminen 

Hoitajaresurssit Avoin keskustelu 

Joustavuus työvuoroissa Hyvä työilmapiiri 

Sujuva johtajuus Asiakkaat 

 

Työntekijät kokivat palkitsemisen olevan erittäin tärkeä tekijä palkan ja työ-

suhde-etujen lisäksi. Palkka näkyi alalla olemiseen, työsuhde-edut taas työn-

antajaan sitoutumiseen, mutta myös tämänhetkiseen palkkaeroon kunnalli-

seen nähden, myös palkka vaikutti päätöksiin työpaikan vaihtoon tai sitä har-

kitsemiseen.  

 

Työsuhde-eduista oltiin montaa mieltä (kuviossa 23). Työsuhde-edut koettiin 

sitouttavana tekijänä, mutta myös kilpailukykyisenä tekijänä. Työsuhde-edut 

koettiin panostuksena työntekijöihin ja vaikuttavat sitoutumiseen. Tyytymättö-

miä työsuhde-etuihin olivat varsinkin keikkatyötä tekevät hoitajat, jotka kokivat 

jäävänsä etujen ulkopuolelle.  

 

39%

17% 17%
12%

6%

16%

3% 4%

Työntekijöiden näkemyksiä työpaikan 
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Kuvio 23. Työntekijöiden kokemus työsuhde-eduista. 
 

”Palkka, arvostus ja kunnioitus. Tämä on henkisesti ja fyysisesti kuluttava 

ala, eikä enää ajatusta, että on kutsumusta niin kuin 50 vuotta sitten.”  

 

”Riittävät resurssit, mahdollisuus oikeasti vaikuttaa hoitoon. Kuntoutta-

van työotteen käyttö: koitetaan pitää asiakkaan voimavaroja ja vahvuuk-

sia mahdollisimman pitkälle.” 

6.4 Opiskelijoiden taustatiedot 

Enemmistö 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. Ikäänsä ei 

kertonut vastaajista 4,3 %. (kuviossa 24) 
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Tyhjä
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Oletko tyytyväinen työsuhde-etuihin?



64 
 

 

Kuvio 24. Hoitoalan opiskelijoiden ikä. 
 

Vastaajista 66 % olivat opiskelleet lähihoitajaksi 1–2 vuotta. Opiskelijoista 30 

% olivat opiskelleet alle vuoden ajan. Vain muutamalla vastaajalla (4 %) oli 

hoitoalanopintoja takanaan yli 3 vuotta (kuvio 25). 

 

 

Kuvio 25. Hoitoalan opiskelijoiden opiskeluaika. 
 

Kuten kuviossa 26 kuvataan, työkokemusta hoitoalalta opiskelijoilla oli kertynyt 

jonkin verran: 48 % vastanneista työkokemusta oli alle vuoden ajalta, mutta 27 

% vastanneista oli jo yli vuoden työkokemus. 25 %:lla vastaajista ei ollut vielä 

kokemusta hoitoalalta. Ikääntyneiden hoitotyöstä kokemusta oli 70 % vastan-

neista. Suurimmalla osalla vanhustyön kokemus koostui työharjoitteluista, ke-

sätöistä sekä keikkatyöstä tai niistä kaikista. Pääosin työsuhteet olivat van-

hainkodeissa, palvelutaloissa ja kotihoidossa.  
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Kuvio 26. Hoitoalan opiskelijoiden työkokemus hoitoalalta. 

6.4.1 Opiskelijoiden kokemukset työssäoppimisjaksoilta 

Pääosin vastaajien kokemukset työssäoppimisjaksoilta olivat hyviä. Vastauk-

sissa toistui opiskelijoiden kokemus siitä, että parhaiten oppii ja kehittyy teke-

mällä. Opiskelijoiden kokemuksien perusteella työssäoppimisjaksoilla kehittyi-

vät muun muassa kommunikaatiotaidot, vuorovaikutustaidot sekä käytännön 

kokemukset hoitotyöstä. Osa vastaajista kokivat saaneensa huonoa ohjausta 

työssäoppimisjaksollaan ja osa taas kokivat työilmapiirin vaihdelleen paljon 

paikkojen mukaan. Vastaajista 21 % kuitenkin tekivät koulun ohella sijaisuuk-

sia nimenomaisesti entisissä työssäoppimispaikoissaan tai olivat olleet niissä 

kesätöissä.    

 

Opiskelijoista 65 % kokivat saaneensa hyvän perehdytyksen työssäoppimis-

jaksoillaan. Vastanneista 7 % kokivat saaneensa huonon perehdytyksen ja 

vastaavasti 28 % eivät osanneet vastata kysymykseen (kuviossa 27). Opiske-

lijat kokivat kaipaavansa enemmän ohjaajien ja työyhteisön tukea.  
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Kuvio 27. Hoitoalan opiskelijoiden kokemus työssäoppimisjaksoillaan saa-
mastaan perehdytyksestä. 
 

Kysymykseen ”minkälaiseksi koet osaamisesi hoitotyössä opintojesi perus-

teella”, vastaajista 29 % kokivat osaamisensa sopivaksi ja 34 % hyväksi. 10 % 

vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. 27 % opiskelijoista kokivat oppi-

vansa työtä tekemällä oma-aloitteisuutta ja vuorovaikutustaitoja.  

 

” Parhaiten oppii ja kehittyy työtä tekemällä. Perusasiat hallussa, 

mutta halu syventää muun muassa lääkeasioita, tiimityöskentely-

taitoja ja kykyä itsenäiseen työskentelyyn.” 

 

” Olen ujo jossain tilanteissa, mutta koen persoonani sopivaksi tä-

hän työhön. Osaamiseni on ihan hyvää, ei kuitenkaan vielä välttä-

mättä täydellistä.” 

 

6.4.2 Työskentely ikääntyneiden parissa 

Puolet vastaajista (51 %) kokivat voivansa työskennellä ikääntyneiden parissa 

valmistumisen jälkeen tai opiskelujensa ohella. Vastaajista 20 % eivät olleet 

halukkaita työskentelyyn ikäihmisten kanssa. Vastaavasti 29 % eivät osanneet 

vastata kysymykseen (kuvio 28). 
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Kuvio 28. Hoitoalan opiskelijoiden näkemys työskentelystä ikääntyneiden pa-
rissa valmistumisensa jälkeen. 
 

Kysymyksessä 10, pyydettiin vastaajia mainitsemaan syitä, miksi näkee tai ei 

näe itseään vanhustyössä. Vastauksissa näkyivät opiskelijoiden kokemukset 

ikääntyneistä sekä heidän hoidostaan: Työ vanhusten kanssa koettiin merki-

tykselliseksi ja opiskelijat kokivat saaneensa arvostusta. Työ kuitenkin koettiin 

kuormittavana niin henkisesti kuin fyysisestikin. Ikäihmiset koettiin herttaisiksi 

mutta osan vastauksien perusteella myös ilkeiksi ja aggressiivisiksi. 

 

”Tykkään työstä vanhustyössä ja näen itseni sitä tekeväni nyt nuorena 

opiskelujen ohella, mutta aikuisena haluan tähdätä korkeammalle.” 

 

”Lapsien kanssa työskentely on enemmän juttuni. Vanhustyö on linjasto-

työtä ja asukkaille ei löydy kunnolla aikaa. En halua tehdä vuorotyötä.” 

 

”Tämän ikäisenä ikäero on niin suuri, että en välttämättä ymmärrä van-

husten kertomia asioita.” 

   

6.4.3 Lähihoitajakoulutus 

Kuten kuviossa 29 on kuvattu, vastaajista 47 % olivat sitä mieltä, että koulu-

tuksessa tulisi olla enemmän käytännön harjoittelua ja vähemmän teoriaope-

tusta. Vastaajista kokivat koulutuksessa kaipaavansa enemmän käytännön 

kyllä
51 %

en
20 %

en osaa sanoa
29 %

Voisitko ajatella työskenteleväsi 
ikääntyneiden parissa valmistumisen 

jälkeen tai jo sitä ennen?
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oppimista ja harjoittelua työelämässä opetettaviin taitoihin. 24 % vastaajista 

kaipasivat koulutuksen ensimmäiseen vuoteen enemmän toiminnan harjoit-

teita. 22 % opiskelijoista kaipasivat koulutukseen nimenomaan tietoa työelä-

mästä ja itse työstä lähihoitajana. 7 % vastaajista kokivat tarvitsevansa enem-

män tukea opettajista ja kokivat tarvitsevansa opetusta enemmän konkreetti-

sista asioista, kuten potilaan asemaan asettautumisesta, mikä lisäisi ymmär-

rystä potilastyöhön. Vastauksissa mainittiin myös, ettei kaikille opiskelijoille 

olisi yhteisten aineiden opetusta, vaan opetuksessa tulisi keskittyä opiskelijan 

opintosuuntautumiseen varhaisemmassa vaiheessa. 

  

 

Kuvio 29. Hoitoalan opiskelijoiden näkemyksiä lähihoitajakoulutuksen kehittä-
misestä. 

6.4.4 Vanhustyön vetovoima 

Opiskelijat toivat laajasti esille erilaisia vanhustyön vetovoimaa lisääviä teki-

jöitä kysymyksessä ”miten lähihoitajaopiskelijoita mielestäsi kannustettaisiin 

paremmin vanhustyöhön?” (taulukossa 4.).   

 

” En usko, että on kannustamisesta kiinni, vaan palkasta ja työn kuormi-

tuksesta.” 
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” Työssäoppiminen palkalliseksi ja koulutuksen lyhentäminen (eniten 

opetusta työpaikan vastuulla).” 

 

Taulukko 3. Opiskelijoiden näkemyksiä vetovoimaisesta vanhustyöstä satun-
naisessa järjestyksessä. 

Etuudet  

(esim. ilmaiset ruoat, 

lentoliput) 

Kunnollinen pereh-

dytys 

Tutustumiskäynnit 

työpaikoille,  

tutustuminen ikäih-

misiin opintojen 

varhaisessa vai-

heessa. 

Palkka Jatkuva työharjoit-

telu 

Kokemusluennot 

alan ammattilaisilta 

Palkalliset työharjoitte-

lut 

Opiskelijoiden  

parempi huomiointi 

työelämässä. 

Käytännön työelä-

mään painottuva 

koulutus 

Ryhmätyöt koulussa Jatkuva työharjoit-

telu (tai oppisopi-

muskoulutus) 

Vanhustyöhön  

painottuva opetus 

 

Kysymykseen ”koetko lähihoitajan ammattia arvostettavan tänä päivänä riittä-

västi”, vastasi yli puolet (60 %) opiskelijoista etteivät koe alaa arvostettavan 

riittävästi. 11 % mielestä lähihoitajan ammattia arvostetaan riittävästi. Vastaa-

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

 

  

Kuvio 30. Lähihoitajaopiskelijoiden kokemus ammatin arvostamisesta. 
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Lähihoitajaopiskelijoiden tulevaisuuden suunnitelmista kysyttiin kysymyksellä 

”minkälaiset tulevaisuuden suunnitelmat sinulla on koulutuksesi jälkeen?”. 34 

% vastaajista kertoi hakevansa jatko-opiskelemaan heti valmistumisen jäl-

keen. Eniten kiinnostusta jatko-opintojen suhteen oli ensihoitajan, sairaanhoi-

tajan ja sosionomin ammateista. Vastaajista 21 % aikoi mennä suoraan töihin 

valmistumisensa jälkeen. 28 % vastaajista aikoi tehdä ensin töitä ja samalla 

jatko-opiskella. Välivuodesta tai armeijasta mainitsi 7 % vastaajista. 10 % vas-

tanneista ei osannut kertoa tulevaisuuden suunnitelmistaan valmistumisen jäl-

keen.  

7 YHTEENVETO 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tutkimustulok-

set ovat samansuuntaisia aiempiin tutkimuksiin nähden. Vanhustyö alana on 

puhututtanut jo pitkään: vanhustyö koetaan fyysisesti ja henkisesti kuormitta-

vana, joka taas vähentää työhyvinvointia ja työtyytyväisyyttä.  

 

Työn ihmisläheisyys ja itsenäisyys sekä asiakkaat ja työkaverit nähdään van-

hustyön vetovoimaa lisäävinä tekijöinä (Koivisto & Seutu, 2021, Leppikangas, 

2020). Aallon (2014) mukaan vanhustyön ammattilaiset kokevat työnsä pää-

osin mielekkääksi, palkitsevaksi ja merkitykselliseksi, vaikka työn tiedetään 

olevan henkisesti ja fyysisesti raskasta. Yksi tärkeimmistä työn mielekkyyttä 

lisäävistä tekijöistä on toimiva työyhteisö, sekä mahdollisuus osallistua omaan 

työhön liittyvään päätöksentekoon (Kulmala, 2017). Tässä tutkimuksessa työ 

ikääntyneiden parissa koettiin erittäin merkitykselliseksi hoitoalan ammattilais-

ten keskuudessa. 

 

Henkilöstön osaamista ja sen ylläpitämisestä tulisi huolehtia. Laadukas hoito 

ja palvelut vaativat osaavan, motivoituneen ja työhönsä sitoutuneen 
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henkilöstön. (Hietamäki, 2013.) Sitoutunut henkilöstö saa palautetta hyvästä 

työstään, sekä kokevat arvostusta työyhteisössä. (Surakka, 2009). Opinnäyte-

työni tutkimuksessa hoitoalan ammattilaiset kokivat osaamisensa olevan sopi-

vaa työn vaatimuksiin nähden. Kolmasosa työntekijöistä kokivat tulevansa ar-

vostetuksi ja kunnioitetuksi työpaikallaan. Riittävällä perehdytyksellä voidaan 

vaikuttaa alalla pysymiseen ja työpaikan sitoutumiseen (Coco & Roos, 2020) 

ja lisäkoulutuksella taas tulisi suunnata työntekijöiden kiinnostus käytännön 

hoitotyön tarpeisiin.  

 

Hoitoalan vetovoimaisuuteen vahvasti vaikuttavana tekijänä ovat työtyytyväi-

syys, työn mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokemus (Tevameri, 2021). 

Tässä tutkimuksessa kysyttiin työntekijöiden näkemyksiä työmotivaatioon vai-

kuttavista tekijöistä. Työntekijät kokivat hyvän työilmapiirin, palkkauksen ja 

työn organisoinnin, työtehtävien vaihtelevuuden sekä oman motivaation vai-

kuttavan työmotivaatioon. Työmotivaatioon negatiivisesti vaikuttivat kokemus 

kiireestä ja työmäärästä, henkilöstöresurssit sekä palkkauksen.  

 

Sydänmaanlakan (2012) mukaan johtajan on suhtauduttava alaisiinsa tasa-

arvoisesti ja autettava kaikkia onnistumaan työssään. Tässä opinnäytetyön tut-

kimuksessa henkilöstö kokivat senioritalojen johtajien kohtelevan työntekijöi-

tään oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti sekä olevan kiinnostuneita työnte-

kijöidensä työhyvinvoinnista.  

 

Työhyvinvointia lisäävänä tekijänä tässä tutkimuksessa tuotiin lisäävän työyh-

teisön tuki sekä työhyvinvointia tukeva johtaminen. Työntekijän työhyvinvointia 

tukivat työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen muun muassa toimivalla työ-

vuorosuunnitelulla. Erilaisia henkilöstön hyvinvointia tukevia elementtejä on 

kehitetty ja niitä on ollut tarjolla. Erilaiset liikunta- ja kulttuurisetelit sekä yhtei-

set tempaukset, kuten virkistyspäivät koettiin jaksamista tukevaksi. 

 

Opinnäytetyössäni tehdyssä tutkimuksessa vetovoimaisuutta koettiin lisäävän 

hyvä työilmapiiri sekä toimiva työympäristö. Palkkaus koettiin yksityisellä pal-

velualalla alemmaksi kuin kuntapuolella, ja palkan arviointiin koettiin vahvaa 

tarvetta ja palkkaus koettiin vetovoimaisuutta heikentävänä tekijänä. Palkkaus 
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vaikutti vastausten perusteella myös päätökseen vaihtaa mahdollisesti työ-

paikkaa lähitulevaisuudessa. Palkkauksen tiedetään tutkimusten perusteella 

olevan pitovoimaan lisäävä tekijä (Eaton & Davidson, 2015). 

 

Henkilöstöä työpaikkaan sitoo usean tutkimuksen (Leppikangas, 2021, Suho-

nen ym. 2012, Tevameri 2021) mukaan hyvät johtamistaidot, työympäristö, riit-

tävät henkilöstöresurssit ja vaikutusmahdollisuudet sekä työn vaativuutta vas-

taava palkkaus.  Tässä opinnäytetyön tutkimuksessa pitovoimatekijöinä nousi 

esille, että pitovoimaa vanhustenhuoltoon lisäävät palkkaus ja etuudet. Pito-

voimaa vanhustyöhön koettiin tuovan työympäristö, jossa on selkeät toiminta-

käytänteet, riittävä henkilöstöresurssi sekä toimiva perehdytys.  

 

Hoitoalanopiskelijat pitävät vanhustyötä tärkeänä, mutta eivät kuitenkaan ole 

kiinnostuneita työskentelemään ikääntyneiden parissa (Aalto, 2014). Lähihoi-

tajakoulutuksen ja työelämän yhteistyötä tulisi lisätä erilaisin toimenpitein. 

Vanhustyön koulutusohjelma tulisi saada kiinnostavammaksi ja vetovoimai-

semmaksi lähihoitajakoulutuksessa (Aalto, 2014) mutta myös ensimmäisten 

työssäoppimisjaksojen tuoma ensivaikutus ikääntyneiden hoitotyöhön tulisi 

saada mielekkäämmäksi (Leppikangas, 2021). Myönteisten kokemusten 

kautta opiskelijoiden mielikuva ikääntyneistä saattoi muuttua myönteisemmiksi 

opintojen ja työkokemusten lisäännyttyä (Kuosa & Kuukka, 2016). Tässä opin-

näytetyön tutkimuksessa opiskelijat toivovat itse vanhustyön työnkuvan esitte-

lyä sekä erilaisten työllistymismahdollisuuksista kertomista opintojen aikana. 

Erilaisten rekrytointitapahtumien järjestäminen ja säännölliset tutustumiset 

työpaikkoihin lisäisivät matalankynnyksen tutustumista vanhusalojen työpaik-

koihin. Osa vastaajista kokivat, että lähihoitajakoulutuksen tulisi sisältää enem-

män käytännön työharjoittelua ja vähemmän teoriaopintoja.   

 

Opiskelijoiden saamat kokemukset onnistuneista työssäoppimisjaksoista li-

säävät positiivisia kokemuksia vanhustyöstä (Leppikangas, 2021). Opiskelijan 

tulisi saada riittävää perehdytystä sekä aikaa ohjaajan kanssa. Opiskelijan oh-

jaukseen tulisi kiinnittää enemmän huomiota: ohjaajan tulisi toimia roolimallina 

opiskelijalle ja olla aidosti kiinnostunut opiskelijan ohjaamisesta. Tätä kautta 

opiskelijan kokema ensivaikutelma vanhustyöstä olisi mahdollisimman 
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myönteinen. (Aalto, 2014.) Tässä tutkimuksessa lähihoitajaopiskelijat toivat 

esille arvostavansa toimivaa työympäristöä ja onnistunutta perehdyttämistä.   

8 POHDINTA 

Opinnäytetyöni tarkoituksena oli kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoi-

toalan opiskelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena 

oli selvittää vanhustyön vetovoimaisuuteen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisää-

viä tekijöitä. Tarkoituksena oli selvittää, millaisena vanhushoitotyön maine 

näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tarkasteltuna 

sekä tunnistaa niitä vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä 

hoitoalan opiskelijoita voidaan houkutella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

Tässä opinnäytetyössä tutkittiin Novidan ammattiopiston lähihoitajaopiskelijoi-

den näkemyksiä lähihoitajakoulutuksesta sekä vanhustyön vetovoimateki-

jöistä sekä Aurahovin senioritalojen hoitoalan ammattilaisten näkemyksiä van-

hustyön veto ja pitovoimatekijöistä. Opinnäytetyössä tehdyn tutkimuksen tu-

losten perusteella saatiin käsitys siitä, millaisena vanhustyö näyttäytyy hoi-

toalan opiskelijoilla sekä mitkä tekijät vaikuttavat vanhustyöhön sitoutumiseen 

ja alalla pysymiseen. 

Kyselystä saatujen tulosten perusteella hoitotyön ammattilaiset kokivat van-

hustyön merkitykselliseksi. Työntekijät toivat esille, että työmotivaatioon vai-

kuttavat niin työilmapiiri kuin palkka, mutta myös työn organisoinnilla, vaihte-

levilla työtehtävillä, ja omalla motivaatiolla katsottiin olevan merkitystä työmo-

tivaatioon.  Vastausten perusteella työntekijät kaipasivat enemmän aikaa pe-

rehdytykseen sekä tiedonkulun parantamista erilaisin yhteisin palaverein.  

Esihenkilön tuki ja palaute koettiin riittäväksi. Työntekijät myös kokivat esihen-

kilön kohtelevan työntekijöitä tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti sekä ole-

van kiinnostunut työntekijöidensä työhyvinvoinnista. 
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Työntekijät kokivat oman työhyvinvointinsa hyväksi ja saavansa iloa työstään. 

Työpaikan ilmapiiri koettiin pääosin hyväksi. Oma organisaatio koettiin veto-

voimaiseksi työpaikaksi, jossa nostettiin vetovoimatekijöiksi työympäristö, työ-

toverit ja asukkaat. Työpaikan vetovoimaisuutta lisäsivät myös työntekijän on-

nistunut vastaanotto sekä esihenkilö. Vetovoimaisuutta vastaavasti vähensi 

yksityisen sektorin palkkataso. 

Vanhustyön vetovoimaa kuvattiin tuovan työilmapiiri, työn vaativuutta vas-

taava palkka, työsuhde-edut, henkilöstön jaksamista tukeva johtaminen, riittä-

vät henkilöstöresurssit sekä laadukkaan hoidon mahdollistaminen. Vanhus-

työn pitovoimaa kuvattiin muun muassa lisäävän työsuhde-edut, työn vaati-

vuutta vastaava palkka, työilmapiiri, joustavuus sekä mahdollisuus vaikuttaa 

päätöksentekoon. Työntekijät kokivat palkitsemisen olevan erittäin tärkeä te-

kijä palkan ja työsuhde-etujen lisäksi sitouttamaan työntekijöitä. 

Tutkimuksen toisessa osassa selvitettiin hoitoalan opiskelijoiden näkemyksiä 

vanhustyöstä ja hoitoalan koulutuksesta. Opiskelijoiden kokemukset työssä-

oppimisjaksoilta olivat pääosin hyviä, ja niissä opiskelijat kokivat kehittäneensä 

vuorovaikutustaitojaan, kommunikaatiotaitojaan sekä käytännön kokemuksia 

hoitotyöstä. Perehdytykseen työssäoppimisjaksoilla opiskelijat olivat pääosin 

tyytyväisiä, mutta vastausten perusteella olisivat kaivanneet enemmän tukea 

ohjaajaltaan ja työyhteisöltään.  

Lähihoitajaopiskelijoista puolet kokivat voivansa työskennellä ikääntyneiden 

parissa. Työ vanhustyössä koettiin myös opiskelijoiden mielestä mielekkääksi, 

mutta työ koettiin henkisesti ja fyysisesti kuormittavana.  

Opiskelijoista puolet kokivat kaipaavansa koulutukseen enemmän käytännön 

harjoittelua ja vähemmän teoriaopetusta. Koulutukseen kaivattiin harjoittelua 

työelämässä opetettaviin taitoihin. Vastausten perusteella opiskelijat kaipasi-

vat lisäksi enemmän tukea opettajilta sekä varhaisempaa suuntautumisopin-

toihin keskittymistä. 

Hoitoalan opiskelijoiden vastauksissa vanhustyön vetovoimaa lisäsivät samat 

tekijät kuin työntekijöilläkin kuten palkkaus, etuudet sekä kunnollinen 
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perehdytys. Opiskelijat kokivat vastauksissaan, että lähihoitajan ammattia ei 

arvosteta tänä päivänä riittävästi.  

8.1 Toimenpide-ehdotukset 

Hoitajat kokevat vanhustyön vetovoimaisuuden erilaisina asioina. Myös mieli-

kuva vanhustyön jämähtämisestä olisi syytä rikkoa ja työnantajien tulisi entistä 

paremmin mainostaa kouluttautumis- ja kehittämismahdollisuuksia. Vanhus-

työssä tarvitaan todellista ammattitaitoa ja osaamista.  

 

Yleisesti työhyvinvointia ja henkilöstön jaksamista tulisi pystyä organisaa-

tioissa paremmin vahvistamaan. Haasteellisinta onkin, miten henkilöstön työ-

hyvinvointia edistävät käytännöt viedään eteenpäin. Organisaatioissa seura-

taan työntekijöiden sairauspoissaoloja, mutta johtoryhmissä tulisi tarkastella 

laajasti työssäjaksamista työpahoinvoinnin sijaan. Tuloksien perusteella hen-

kilöstön sitouttaa organisaatioon riittävä palkkataso sekä hyvä työilmapiiri.  

 

Työtehtäviä ja työn vaatimuksia vastaava osaamisen taso sekä mahdollisuu-

det kehittää omaa työtään ja osaamistaan ovat tutkimusten perusteella kes-

keisiä edellytyksiä työurien jatkamiselle (Larjovuori, ym. 2015). Palkitsevuu-

della tarkoitetaan enemmänkin työntekijän vaikutusmahdollisuuksia, arvos-

tusta, työsuhteen varmuutta sekä oikeudenmukaisesti toimivaa työyhteisöä 

kuin rahallista palkitsevuutta. (Suonsivu, 2011.) Työhyvinvointia parantavat ar-

jen johtaminen, avoin keskustelu työpaikalla sekä sujuva työn ja vapaa-ajan 

yhteensovittaminen.  

 

Organisaatiossa tulisi toteutua varhaisen puuttumisen malli sekä matalan kyn-

nyksen työterveyshuolto sekä neuvottelut työkyvystä varhain poissaolojen ol-

lessa hälyttyviä. Tämä näyttäytyy työntekijöille välittämisenä, sekä useimmiten 

ohjaa oikeisiin ratkaisuihin niin työntekijän työssä pärjäämisen kuin johtami-

senkin näkökulmasta.  
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Työn organisoinnilla pystytään osaksi vaikuttamaan työntekoon merkittävästi 

ja vähentämään kiireen tuntua. Oman työn jatkuva priorisointi saattaa kuormit-

taa henkisellä tasolla luoden eettistä kuormitusta: hoitaja joutuu pohtimaan 

työtä tehdessään aikataulua, asukkaan vointia sekä omaa pärjäämistään tilan-

teissa. Hoitajilla on myös tunne, ettei yksilöllisiä tarpeita ehditä aina tarpeeksi 

huomioimaan, eikä aikataulullisesti kaikkea asiakkaan tarpeita toteuttamaan. 

Hoitajat kokevat työn sisältävän laajasti hoitotyötä, lisäksi kodinhoidollisia töitä, 

mitkä lisäävät kiireen tuntua ja ovat pois asukastyöstä. Asukkaita ei koettu ras-

kaiksi, ja työyhteisöstä sai enemmistö voimavaroja jaksamiseen. Hoitajat ko-

kivat myös ergonomista kuormitusta asukkaiden kunnon huonontuessa ja 

asukkaiden kodeissa työskennellessään. 

 

Eduskunnan vuonna 2020 säätämä vanhuspalvelulaki (2020) on tuonut jo 

muutoksia iäkkäiden henkilöiden tehostetun palveluasumisen sekä pitkäaikai-

sen laitoshoidon henkilöstömitoitukseen. Laskennassa huomioidaan vain väli-

töntä hoitotyötä tekevä henkilöstö. Mikäli hoitajamitoituksen nosto vähentää 

tulevaisuudessa vanhustyön kuormittuneisuutta, vähentäisi se myös oletetta-

vasti hoitajien lopettamisaikeita. (Olakivi ym. 2021, s.150.) Asukkaiden kuntoi-

suus ja henkilöstömäärä vaikuttaa henkilöstön kiireeseen ja kuormittavuuden 

tunteeseen. Yksikön koko taas vaikuttaa hoitajan yksilöllisempään työmahdol-

lisuuteen, toki myös lisäämällä vastuuta. Kuntouttava työote on merkittävässä 

roolissa asiakkaan hoidossa, hoitohenkilökunnan hyvinvoinninkin näkökul-

masta. Riittävillä apuvälineillä, työn organisoinnilla ja riittävillä palveluilla van-

hustyö koetaan usein vähemmän kuormittavaksi. 

 

Vanhustyön vetovoimamalli on vuonna 2022 luotu Vetovoimainen vanhustyö- 

hankkeessa. Siinä on huomioitu tekijöitä, joita henkilöstö sekä lähijohto pysty-

vät vaikuttamaan omalla toiminnallaan. Vanhustyön vetovoimamallissa on va-

littu yhdeksän vanhustyön veto- ja pitovoimaan vaikuttavaa tekijää. Vetovoi-

mamallin avulla työyhteisöihin saataisiin tietoa, kuinka veto- ja pitovoimainen 

oma työyhteisö on muun muassa itsearvioinnin avulla. Lisäksi voidaan tutus-

tua vanhustyön veto- ja pitovoimatekijöihin Vetovoimamalli antaisi myös 
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vinkkejä sekä käytäntöjä työyhteisöihin veto- ja pitovoiman kehittämiseen. 

(Vanhustyön Vetovoimamalli, 2022.) 

 

Vanhustyön vatupassi on vuonna 2022 laadittu henkilöstön saatavuuden ja 

alan vetovoimaisuuden turvaaminen iäkkäiden palveluissa-hankkeessa. Työ-

terveyslaitoksen rahoittama työväline on kehitetty lisäämään toimintamalleja ja 

konkreettisia keinoja työyhteisöille kehittämään omaa toimintaansa sekä pal-

jon tietoa eettisen kuormituksen synnystä, seurauksista sekä keinoja siihen. 

Esihenkilön tulisi vastata omien organisaationsa työn organisoinnista ja huo-

lehtia siitä, että yksikön haastavat tilanteet nostetaan avoimesti työyksikössä 

keskusteluun ja niihin pohditaan yhdessä ratkaisuja. Vähentämällä työn eet-

tistä kuormitusta, tullaan parantamaan työhyvinvointia ja täten lisäämään veto- 

ja pitovoimaa vanhustyöhön. (Työterveyslaitos, 2022)  

 

Opiskelijoiden tuomissa vastauksissa tulee esille työelämän merkitys osana 

koulutusta. Koulutuksessa tulisi enemmän painottaa vanhustyön osaamisalan 

vaihtoehtoa jatko-opinnoissa. Työelämän ja koulujen välistä yhteistyötä tulisi 

lisätä esimerkiksi opiskelijoiden esille tuomilla kehitysideoilla: työelämän edus-

tajien asiantuntija luennoilla, työelämään tutustumispäivillä sekä erilaisilla rek-

rytointitapahtumilla. Opiskelijoille tulisi taata ikääntyneiden hoitotyöhön hou-

kutteleva työssäoppiminen. Työpaikkojen tulisi mahdollistaa laadukas työssä-

oppiminen opiskelijalle ja mahdollistaa riittävästi aikaa ohjaukseen ja perehdy-

tykseen. Työpaikkaohjaajakoulutuksia järjestetään useassa koulussa, antaen 

työkaluja opiskelijan ohjaamiseen ja arviointiin. Tämän opinnäytetyön proses-

sin aikana käynnistettiin organisaation ja ammattiopiston välinen kumppa-

nuussopimus vahvistamaan oppilaitoksen ja työelämän välistä yhteistyötä 

vahvistamaan niin työntekijöiden kuin lähihoitajaopiskelijoidenkin ammatillista 

osaamista ja yhteistyötä. 

8.2 Hoitoalan maine 

Sosiaali- ja terveysala on Suomessa yksi merkittävin työllistäjä ja yhteiskun-

nallisesti vaikuttava toimiala. Alan haasteita on tutkittu laajasti viimeisten 
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vuosien aikana, mutta alan epäkohtiin ei vielä olla saatu riittävästi korjaavia 

toimenpiteitä lisäämään alalle tuloa tai alla pysymistä. Työmahdollisuudet koe-

taan houkuttelevana, koska työpaikkoja on haussa paljon ja alalla podetaan 

työvajetta. Vanhustyö nähdään opiskelijoiden vastauksissa kuitenkin harvoin 

tulevaisuuden työpaikkana.  

 

Hyvämaineinen organisaatio houkuttelee työntekijöitä ja asiakkaita ja täten tuo 

myös positiivista medianäkyvyyttä. Hyvä maine katsotaan olevan strategista ja 

taloudellista, mutta myös viestinnällinen voimavara, joka mahdollistaa erottu-

misen muista toimijoista. (Tuominen, 2013, s. 67.) Työnantajabrändin raken-

tamisessa tulisi keskittyä entistä enemmän organisaation nykyisiin työntekijöi-

hin, pitovoimasta huolehtien eikä vain keskittyä potentiaalisten työntekijöiden 

rekrytoimiseen. Sisäisen brändin rakentaminen on tärkeää: henkilöstön tulee 

omaksua yrityksen brändilupauksen ja siirtää sitä toiminnallaan käytäntöön 

(Suomi, 2022). Brändiviestinnän tulee olla rehellistä mutta houkuttelevaa.     

 

Mediakeskustelu vanhustyöstä ja yleisesti hoitotyöstä Suomessa on varsin ne-

gatiivista. Mediassa on tuotu ilmi vanhuspalveluiden ongelmia. Hoitoalan 

maine vaikuttaa koko alalle hakeutumiseen ja alalla pysymiseen. Työvoimaa 

tarvitaan niin kunnallisella, valtiolla kuin yksityisellä sektorilla. Nuorten ikäluok-

kien pieneneminen johtaa kilpailuun vähenevistä työikäisistä. Kilpailu työvoi-

masta kiristyy jokaisella sektorilla ja on pohdittava keinoja, miten haasteista 

tullaan selviämään. (Surakka, 2009, s.13) Hoitotyö koetaan kuormittavana, 

niin henkisellä kuin fyysisellä tasolla. Kansainvälistä maahanmuuttoa tulisi 

hyödyntää entistä enemmän hoitoalalla, tuoden monikulttuurisen ja moniosaa-

van työyhteisön vanhustyön pariin. 
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LIITE 1: SAATEKIRJE HOITOALAN OPISKELIJOILLE 

Olet osallistumassa Satakunnan ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluvan 

opinnäytetyöhön liittyvään tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-

toista ja täysin anonyymiä. Vastauksissa ei käsitellä henkilötietoja.  

 

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa hoitotyön ammattilaisten sekä hoitoalan opis-

kelijoiden näkemyksiä tämän päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena on selvittää 

vanhustyön vetovoimaisuuteen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisääviä tekijöitä.  

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisena vanhushoitotyön maine 

näyttäytyy hoitajien ja hoitoalan opiskelijoiden näkökulmasta tarkasteltuna ja 

mistä asioista se koostuu. Tavoitteena on tunnistaa niitä vetovoimaisuuteen 

vaikuttavia tekijöitä, joilla hoitajia sekä hoitoalan opiskelijoita voidaan houku-

tella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

 

Vastauksien perusteella voidaan kehittää hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-

työtä esille mielekkäämpänä. Lisäksi työyhteisöön saadaan tietoa hoitotyön 

työntekijöiden näkemyksistä vanhustyön epäkohdista ja kehittää malleja muun 

muassa perehdytykseen. Opinnäytetyön tulokset voivat auttaa hoitoalan kou-

lutuksen kehittämisessä vanhustyötä positiivisesti esille tuovaksi sekä pohti-

maan työyhteisössä pitovoimaa lisääviä asioita, kuten työkaluja työhön sitout-

tamiseen sekä palkitsemiseen.    

Kiitos yhteistyöstäsi! 

 

 

Anni Kauppinen 

Vanhustyön YAMK-opiskelija, Satakunnan Ammattikorkeakoulu 

anni.lahde@gmail.com 

p. 044–0777150 

mailto:anni.lahde@gmail.com
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LIITE 2: SAATEKIRJE TYÖNTEKIJÖILLE   
          

Olet osallistumassa Satakunnan ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluvan 

opinnäytetyöhön liittyvään tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-

toista ja täysin anonyymiä. Vastauksissa ei käsitellä henkilötietoja.  

 

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa hoitotyön ammattilaisten näkemyksiä tämän 

päivän vanhustyöstä. Tarkoituksena on selvittää vanhustyön vetovoimaisuu-

teen vaikuttavia sekä pitovoimaa lisääviä tekijöitä.  

 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, millaisena vanhushoitotyön maine 

näyttäytyy hoitajien näkökulmasta tarkasteltuna ja mistä asioista se koostuu. 

Tavoitteena on tunnistaa niitä vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijöitä, joilla 

hoitajia voidaan houkutella alalle sekä sitouttaa vanhustyöhön.  

 

Vastauksien perusteella voidaan kehittää hoitoalan opetusta, tuoden vanhus-

työtä esille mielekkäämpänä. Lisäksi työyhteisöön saadaan tietoa hoitotyön 

työntekijöiden näkemyksistä vanhustyön epäkohdista ja kehittää malleja muun 

muassa perehdytykseen. Opinnäytetyön tulokset voivat auttaa hoitoalan kou-

lutuksen kehittämisessä vanhustyötä positiivisesti esille tuovaksi sekä pohti-

maan työyhteisössä pitovoimaa lisääviä asioita, kuten työkaluja työhön sitout-

tamiseen sekä palkitsemiseen.    

Kiitos yhteistyöstäsi! 

 

 

Anni Kauppinen 

Vanhustyön YAMK-opiskelija, Satakunnan Ammattikorkeakoulu 

anni.lahde@gmail.com 

p. 044–0777150 

mailto:anni.lahde@gmail.com
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LIITE 3: KYSELY HOITOALAN OPISKELIJOILLE   

 

TAUSTATIEDOT 

      1. Ikäsi 16–25 □ 

 26–35 □ 

36–45 □ 

 yli 46 □ 

      2. Kauanko olette opiskellut hoitoalaa? 

 Alle vuosi  □ 

 1–2 vuotta    □ 

 Yli 3 vuotta □ 

 

3. Työkokemus   

Ei lainkaan    □  

 Alle vuosi □  

 Yli vuoden □ 

 Yli 2 vuotta □ 

    

4. Onko sinulla kokemusta ikääntyneiden hoitotyöstä? 

Kyllä  □ 

Ei □  

 

5. Minkälaisia kokemuksia olet saanut ikääntyneiden hoitotyöstä? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

6. Minkälaisia kokemuksia sinulle on jäänyt työssäoppimisjaksoilta? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

7. Minkälaiseksi koet osaamisesi hoitotyössä opintojesi perusteella? 

_________________________________________________________________________ 

 

8. Oletko kokenut saaneesi hyvän perehdytyksen työssäoppimisjaksoillasi? 

Kyllä  □ 

En  □ 

En osaa sanoa □ 

 

9. Voisitko ajatella työskenteleväsi ikääntyneiden parissa valmistumisesi jälkeen tai jo 

sitä ennen? 
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Kyllä  □ 

Ei □ 

En osaa sanoa  □ 

 

10. Mainitse syitä miksi näet/et näe itseäsi vanhustyössä: 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

11. Minkälaisia kokemuksia sinulla on vanhustyöstä harjoittelujaksojen perusteella? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

12. Miten lähihoitajien koulutusta tulisi mielestäsi kehittää? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

13. Miten lähihoitajaopiskelijoita mielestäsi kannustettaisiin paremmin ikääntyneiden hoi-

totyöhön?  

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

14. Koetko, että lähihoitajan ammattia arvostetaan tänä päivänä riittävästi? 

Kyllä   □ 

Ei  □ 

En osaa sanoa  □  

 

15. Minkälaiset tulevaisuuden suunnitelmat sinulla on koulutuksesi jälkeen? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

 

Kiitos paljon vastauksistasi! 
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LIITE 4: KYSELY TYÖNTEKIJÖILLE  

 

Taustatiedot 

 

1. Työskentelen 

Aurahovissa  □ 

 

2. Kauanko olette työskennelleet yrityksessä? 

Alle vuoden □ 

1–2 vuotta □ 

Yli 3 vuotta □ 

 

3. Koukutukseltani olen 

Lähihoitaja  □ 

Sairaanhoitaja □ 

Hoiva-avustaja □ 

Muu, mikä __________ 

 

4. Ikäni 

Alle 18  □ 

19–25  □  

26–35  □ 

36–45  □ 

46–60  □ 

Yli 60  □ 

 

5. Työkokemukseni hoitoalalla 

Alle vuoden  □ 

1–2 vuotta  □ 

3–10 vuotta  □ 

 Yli 10 vuotta □ 

 

Asteikolla 1–5, vastaa ympyröimällä mielestäsi oikea vaihtoehto 

 

Työn merkityksellisyys 
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6. Kuinka merkityksellistä työsi on sinulle? 

5 Erittäin merkityksellistä 

4 Varsin merkityksellistä 

3 Melko merkityksellistä 

2 Ei kovin merkityksellistä 

1 Ei lainkaan merkityksellistä 

 

7. Koen, että minua arvostetaan ja kunnioitetaan työpaikallani? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

8. Millaiset tekijät vaikuttavat työmotivaatioosi? 

___________________________________________________ 

 

Osaaminen 

 

9. Osaamiseni on sopivaa työn vaatimuksiin nähden? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

10. Minulla on riittävät mahdollisuudet lisäkoulutukseen? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

11. Olen saanut riittävän perehdytyksen? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 
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3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

12. Miten osaamista ja perehdyttämistä voisi kehittää tai tukea työpaikalla? 

________________________________________________________ 

 

Johtaminen 

 

13. Saan tarpeeksi tukea esihenkilöltäni? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

14. Esihenkilöni antaa riittävästi palautetta työstäni? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

15. Esihenkilöni antaa minulle tarpeeksi vastuuta? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

16. Esihenkilöni kohtelee minua tasa-arvoisesti sekä oikeudenmukaisesti? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 
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17. Esihenkilöni on kiinnostunut henkilöstönsä työhyvinvoinnista? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

 

Työhyvinvointi 

 

18. Millaiseksi koet työhyvinvointi tällä hetkellä? 

5 Erittäin hyvä 

4 Hyvä 

3 Kohtalainen 

2 Heikko 

1 Erittäin heikko 

 

19. Koen saavani työstäni iloa ja intoa? 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

20. Koen, että työpaikallani on hyvä työilmapiiri? 

 5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

Vetovoimaisuus työpaikalla 

 

21. Koen työpaikkani vetovoimaiseksi 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  
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2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

 

22. Suosittelisin työpaikkaani ystävilleni ja tutuilleni 

5 Täysin samaa mieltä 

4 Jokseenkin samaa mieltä 

3 En samaa enkä eri mieltä  

2 Jokseenkin eri mieltä 

1 Täysin eri mieltä 

Miksi suosittelisit/et suosittelisit? ___________________________ 

 

23. Minkälaiset tekijät mielestäsi lisäisivät työpaikkasi vetovoimaa? 

Valitse 3 mielestäsi tärkeintä tai kirjoita ne. 

10 Työsuhde-edut 

9 Mahdollisuus edetä uralla 

8 Työn vaativuutta vastaava palkka 

7 Riittävät henkilöstöresurssit 

6 Työilmapiiri 

5 Mahdollisuus vaikuttaa päätöksentekoon 

4 Henkilöstön jaksamista tukeva johtaminen 

3 Riittävät työvälineet 

2 Työvuorojen sovittaminen joustavasti elämäntilanteisiin ja vapaa-aikaan 

1 Laadukkaan hoidon mahdollistaminen 

Muu: _________________________________ 

 

24. Minkälaiset tekijät mielestäsi lisäisivät vanhustyön vetovoimaa? 

___________________________________________________ 

 

Pitovoima työpaikalla 

 

25. Kuinka todennäköisesti olet vaihtamassa työnantajaa seuraavan vuoden ai-

kana? 

5 Erittäin todennäköisesti 

4 Varsin todennäköisesti 

3 Melko todennäköisesti 

2 En kovin todennäköisesti 

1 Erittäin epätodennäköisesti 
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26. Kuinka todennäköisesti olet vaihtamassa kokonaan alaa seuraavan vuoden 

aikana? 

5 Erittäin todennäköisesti 

4 Varsin todennäköisesti 

3 Melko todennäköisesti 

2 En kovin todennäköisesti 

1 Erittäin epätodennäköisesti 

 

27. Koetko saavasi työn vastuullisuuteen nähden riittävää palkkaa? 

3 Kyllä 

2 En 

1 En osaa sanoa 

 

28. Oletko tyytyväinen työsuhde-etuihin? 

5 Erittäin tyytyväinen 

4 Melko tyytyväinen 

3 En tyytyväinen enkä tyytymätön 

2 Melko tyytymätön 

1 Erittäin tyytymätön 

 

29. Minkälaiset tekijät mielestäsi edistäisivät työpaikkasi kykyä sitouttaa työnteki-

jöitä? 

Valitse 3 mielestäsi tärkeintä tai kirjoita itse. 

10 Työsuhde-edut 

9 Mahdollisuus edetä uralla 

8 Työn vaativuutta vastaava palkka 

7 Riittävät henkilöstöresurssit 

6 Työilmapiiri 

5 Mahdollisuus vaikuttaa päätöksentekoon 

4 Henkilöstön jaksamista tukeva johtaminen 

3 Riittävät työvälineet 

2 Työvuorojen sovittaminen joustavasti elämäntilanteisiin ja vapaa-aikaan 

1 Laadukkaan hoidon mahdollistaminen 

Muu: ______________________________________ 
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30. Minkälaiset tekijät mielestäsi lisäävät vanhustyön pitovoimaa ja saavat työn-

tekijät viihtymään työpaikassaan? 

_____________________________________________________________ 

_____________________________________________________________ 

 

Tähän voit vielä kirjoittaa vapaasti aiheesta: 

_____________________________________________________________ 

_____________________________________________________________ 

 

Kiitos vastauksistasi! 

 

 

 

 

 


