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Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja 
pitovoimatekijöitä vertaamalla niitä Vanhustyön vetovoimamalliin. Tavoitteena oli saada 
kokonaisvaltainen näkemys lähiesihenkilöiden kokemasta veto- ja pitovoimasta työs-
sään sekä selvittää keinoja, joilla niitä voidaan parantaa. 
Sosiaali- ja terveydenhuollon lähiesihenkilöiden korkea vaihtuvuus asettaa haasteita 
organisaatioiden toiminnalle, koska lähiesihenkilöiden rooli on merkittävä koko työyhtei-
sön hyvinvoinnille, hoidon laadulle ja organisaation tuottavuudelle. Vaikka viime vuo-
sina on kiinnitetty enemmän huomiota henkilöstön työn veto- ja pitovoimaan, on van-
hustyön lähiesihenkilöiden näkökulmasta aiheesta tehty vasta vähän tutkimuksia. 
 
Tutkimusmenetelmänä käytettiin kartoittavaa kirjallisuuskatsausta, joka soveltui hyvin 
niukasti tutkittuun aiheeseen. Aineisto kerättiin viidestä eri terveydenhuoltoalan tieto-
kannoista: Medic, Cinahl, PubMed, Cochrane ja ProQuest Central. Tietokanta- ja ma-
nuaalisen haun tuloksista, katsaukseen valittiin 10 vertaisarvioitua tutkimusartikkelia.  
 
Aineisto analysoitiin sekä deduktiivisesti että induktiivisesti. Deduktiivisen analyysin tu-
losten perusteella tunnistettiin lähiesihenkilöiden veto- ja pitovoimatekijöiksi Vanhus-
työn vetovoimamallin kahdeksan tekijän; arvostus, henkilöstöresurssit, joustavat työ-
elämä ratkaisut, osaava ja henkilöstöä tukeva johtaminen, perehdyttäminen, toimiva ja 
hyvinvoiva työyhteisö, ulkoinen viestintä sekä vahva ammattiosaaminen ja työn kehittä-
minen. Induktiivisessa analyysissä tunnistettiin kolme teemaa; lähiesihenkilön omat 
ominaisuudet, työn sisältö ja mielekkyys sekä palkka ja työsuhde-edut. Näitä yhdellä-
toista eri tekijällä on vaikutusta vanhustyön lähiesihenkilön työn veto- ja pitovoimaan ja 
niitä voidaan tarkastella eri ulottuvuuksien kautta; lähiesihenkilön, organisaation, yh-
teiskunnan. Ulottuvuuksien kokonaisvaltainen huomioiminen on tärkeää pyrittäessä pa-
rantamaan lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaa. Vaikka Vanhustyön vetovoima-
malli tarjoaa hyödyllisen viitekehyksen, se ei kata kaikkia lähiesihenkilöiden työn kan-
nalta merkityksellisiä tekijöitä. Näiden tulosten perusteella voidaan harkita mallin täy-
dentämistä lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi. 
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The purpose of this study was to map the attractiveness and retention factors of front-
line elderly care managers´ work by comparing them to the Vanhustyön vetovoima 
model (Attractive Elderly Care model). The aim was to gain a holistic view of the job at-
tractiveness and commitment experienced by elderly care frontline managers in their 
work, and to identify ways to improve these. The high turnover of frontline managers in 
social and health care poses challenges for organizational functioning, as the frontline 
managers' role is significant for the entire work community's well-being, quality of care 
and organizational productivity. While more attention has been paid in recent years to 
the attractiveness and retention of staff, little research has been conducted on this topic 
from the perspective of elderly care frontline managers. 
The research method used was an scoping literature review, which was very scarcely 
applicable to the studied topic. The data was collected from five different healthcare da-
tabases: Medic, Cinahl, PubMed, Cochrane and ProQuest Central. From the database 
and manual search results, 10 peer-reviewed research articles were selected for the 
review. The data was analyzed using both deductive and inductive approaches. Based 
on the deductive analysis, the factors affecting frontline managers´ job attractiveness 
and retention were identified as the eight factors of the Vanhustyön vetovoima -model: 
appreciation, staff resources, flexible working life solutions, competent and supportive 
leadership, orientation, functioning and thriving work community, external communica-
tion, and strong professional competence and job development. Inductive analysis 
identified three themes: the frontline manager's own characteristics, job content and 
meaningfulness, and salary and employment benefits. These eleven different factors 
influence the attractiveness and retention of elderly care frontline managers, and they 
can be examined through different dimensions: the frontline manager, the organization, 
and society. A holistic consideration of the dimensions is important when seeking to im-
prove frontline managers' job attractiveness and retention. Although the Vanhustyön 
vetovoima -model provides a useful framework, it does not cover all factors significant 
for frontline managers' work. Based on these results, supplementing the model to 
strengthen frontline managers´ job attractiveness and retention can be considered. 
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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveydenhuoltojärjestelmän kestävyys on herättänyt globaalia huolta (EU 

2021: 9), sillä pitkään jatkunut työvoimapula on vakava uhka palvelujen saatavuudelle 

(STM 2021; Kroezen & Von Hoegaerden & Batenburg 2018: 88–89; WHO 2018: 64). 

Eläköityminen, pandemian aiheuttamat haasteet ja rekrytointiongelmat ovat lisänneet 

työvoimapulaa, samalla kun alalle valmistuvien hoitajien määrä on vähentynyt (Hahtela 

& Karhe 2021: 13, 34, 38; Kröger & Aerschot & Puthenparambil 2018: 80; YLE 2022; 

Valtioneuvoston kanslia 2020: 2–3, 5). Suomen hallitus käynnisti vuonna 2021 Sosi-

aali- ja terveydenhuollon henkilöstön riittävyyden ja saatavuuden ohjelman tavoittee-

naan varmistaa alan riittävä henkilöstö ja laadukkaat palvelut (STM 2021; STM 2023). 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos puolestaan aloitti vuonna 2023 hankkeen, jonka tarkoi-

tuksena on selvittää sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstö- ja koulutustarpeen enna-

koinnin nykytila ja kehittää ennakoinnin toimintamalli tulevaisuuden tarpeisiin (Sosiaali- 

ja terveydenhuollon henkilöstö- ja koulutustarpeen ennakointi).  

Sosiaali- ja terveysalan vetovoiman ja henkilöstön pysyvyyden merkitys on korostunut, 

koska työvoimapula herättää huolta alan tulevaisuudesta (STM 2021; STM 2024: 11–

12, 16). Hoitajat kokevat hoitotyön kuormittavuuden nousseen (Erkkilä 2018: 33; Krö-

ger ym. 2018: 80), ja he kokevat huolta urakehityksestään, palkkauksestaan ja alan 

veto- ja pitovoiman heikentymisestä (Hahtela & Karhe 2021:13, 34, 38). Riittävä henki-

löstö on alan olennainen vetovoimatekijä, ja erityisesti lähiesihenkilöiden tehtävänä on 

varmistaa näiden resurssien riittävyys (Korkiakangas & Koivisto & Olin & Laitinen 2022: 

6; Corneliusson ym. 2022: 5). Henkilöstön vaihtuvuus ja työhyvinvointi vaikuttavat suo-

raan hoidon laatuun, työn sujuvuuteen ja organisaation tulokseen (Monthan 2011: 37; 

Tracey & Hinkin 2008: 12, 15, 24; Eskelinen & Ilmakunnas & Kuula 2022: 4–5, 9, 26–

27). Samaan aikaan henkilöstön vaihtuvuus on uhka lähiesihenkilöiden suorituskyvylle 

ja jatkuva ylimääräinen ponnistelu voi houkutella lähiesihenkilöä harkitsemaan uusia 

työmahdollisuuksia (Tracey & Hinkin 2008: 12, 15, 24). Lähiesihenkilön stressillä on 

vaikutusta hänen terveyteensä ja hyvinvointiinsa sekä asiakkaiden ja potilaiden hoitoon 

sekä organisaation tuottavuuteen (McEnroe-Petitte & Leocardio & Van Bogaert & Cum-

mings 2017: 1346, 1357). Näin ollen työhyvinvointi on olennainen osa liiketoiminnan 

hyvää hoitoa (Kantolahti & Tikander 2010: 27). Asiakkaiden ja potilaiden tyytyväisyys 

liittyy suoraan henkilöstön tyytyväisyyteen (Helkkula 2020).  
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Lähivuosien aikana tehostetun palveluasumisen ja laitoshoidon henkilömitoituksen 

nousu vaatii uutta henkilöstöä (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta 

sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 876/2020 § 20; Valiokunnan mietintöjä 

StVM 2020: 9; Tevameri 2020: 58). Vanhustyön lähiesihenkilöiden suuri vaihtuvuus on 

tunnistettu haaste, mutta heidän näkökulmastansa on tehty vähän tutkimuksia (Aloisio 

ym. 2019: 1765, 1769; Labrague & McEnroe-Petitte & Leocardio & Van Bogaert 2018: 

1347). Nykyisen johdon ikääntyessä ja siirtyessä eläkkeelle tarvitaan uusia, alasta kiin-

nostuneita esihenkilöitä ja johtajia (Martin & Kallmeyer 2018: 368; Keva 2022). Sosi-

aali- ja terveydenhuollon työvoimapula ja lähiesihenkilöiden korkea vaihtuvuus asettaa 

haasteita johtamiselle ja organisaatioiden toiminnalle, uhaten palveluiden laatua ja hen-

kilöstön hyvinvointia, mikä herättää huolta alan tulevaisuudesta. Tutkimalla työssä jat-

kamisen esteitä ja mahdollisuuksia voidaan kehittää ratkaisuja, jotka parantavat lähiesi-

henkilöiden sitoutumista ja työhyvinvointia.  

Tämän opinnäytetyönä toteutetun kartoittavan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on 

tarkastella työn veto- ja pitovoimatekijöitä vanhustyön lähiesihenkilöiden näkökulmasta, 

sillä aiheesta on tehty heidän näkökulmastaan vain vähän tutkimusta (Aloisio ym. 2019: 

1765, 1769).  Kirjallisuuskatsauksen tuloksia verrataan Vetovoimainen vanhustyö-

hankkeessa kehitettyyn Vanhustyön vetovoimamalliin ja pyritään selvittämään keinoja, 

joilla parannetaan lähiesihenkilöiden sitoutumista ja siten varmistetaan riittävä ja moti-

voitunut henkilöstö tulevaisuudessa. 

2 Teoreettiset lähtökohdat 

2.1 Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoima 

Työelämässä veto- ja pitovoimalla viitataan organisaation kykyyn rekrytoida ja ylläpitää 

työsuhteita, samalla säilyttäen työhyvinvoinnin ja potilastyytyväisyyden (Mäkipää & 

Laaksonen & Saarinen & Miettinen 2012: 1060–1063).  On kuitenkin huomioitava miten 

sosiaali- ja terveyspalveluissa eri ammateissa ja elämäntilanteissa työskentelevien ve-

tovoimatekijät voivat vaihdella. Työntekijät nimeävät työn vetovoimatekijöiksi muun mu-

assa palkkauksen, ammatillisen kehittymisen, henkilöresurssit sekä työn ja perhe-elä-

män yhteensovittamisen. (Tevameri 2021: 74.) Lähihoitajien työn veto- ja pitovoimate-

kijöitä ovat joustavat toimintatavat, työnkuvan optimointi sekä kehittämiseen osallistu-

minen (Roos & Kuosmanen & Tevameri & Viinikainen 2022: 166). 
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Työyhteisön ja organisaation henkilöstön sitoutuneisuutta eli pitovoimaa edistävät oi-

keudenmukainen johtaminen, mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön sekä toimiva tiimi. 

Lisäksi hyvä vuorovaikutus, avoin kommunikaatio sekä eri ammattiryhmien välinen ar-

vostus luovat pohjan motivoituneelle henkilöstölle. (Mäkipää ym. 2012: 1060–1063; 

Korkiakangas ym. 2022: 6.) Sairaanhoitajien työtyytyväisyyteen vaikuttavat laadukas 

työ, oikeudenmukainen johtaminen, syrjinnän välttäminen sekä erilaisten urakehitys-

mahdollisuudet (Baysal & Yildiz 2019: 1061–1062). Sairaanhoitajien osallistuminen 

päätöksentekoon lisää hoitotyön houkuttelevuutta sekä hoidon laatua (Kanninen 2023: 

76, 79–80). Flinkmanin väitöskirjassa (2014: 5) todettiin, riittävän henkilöstömitoituk-

sen, tasapainoisen työnkuormituksen, työstressin vähentämisen ja mahdollisuuden ke-

hittyä urallaan lisäävän pitovoimaa. Perhe- ja työelämän yhteensovittamisen ja tasapai-

non parantaminen vähentävät sairaanhoitajien halukkuutta irtisanoutua (Matsuo & Su-

zuki & Takayama & Shibata & Sato 2021: 6–7). 

Henkilöstön jatkuva koulutus parantaa hoitotyön laatua, minimoi lääkevirheet ja tapa-

turmat, lisää tuottavuutta, vähentää kustannuksia sekä työhön liittyvää stressiä (Tax-

tsoglou yms. 2020: 1060–1061). Pitkittynyt liiallinen työkuormitus vaarantaa henkilös-

tön jaksamisen ja tämä voi johtaa osaavan henkilöstön poistumiseen alalta (Tevameri 

2021: 21). Hoitoalan pitkäaikaisen työskentelyn kannalta on tärkeä kiinnittää huomiota 

henkilöstön hyvinvointiin, jotta alan työkyvyttämyyseläkkeiden määrää voitaisiin eh-

käistä tehokkaammin (Tevameri 2020:64). Parhaimmillaan työ voi olla terveyttä edistä-

vää ja luoda edellytykset ammatilliseen ja henkilökohtaiseen kasvuun (Kantolahti & Ti-

kander 2010: 22). 

Vanhustyön vetovoimaa lisäävät riittävä henkilöstömitoitus ja -resurssit. Lähiesihenki-

löiden työaikaa kuluu usein rekrytointeihin ja sijaisjärjestelyihin. (Korkiakangas ym. 

2022: 6; Corneliusson ym. 2022: 5.) Työterveyslaitoksen selvityksen mukaan kotihoi-

don henkilöstö tekee usein ylitöitä ja noin neljännes yksiköistä työskentelee viikoittain 

alimitoitetulla henkilöstömäärällä (TTL 2023: 105). Henkilöstön vaihtuvuus kuormittaa 

lähiesihenkilöitä, ja jatkuva ylimääräinen ponnistelu vähentää työn pitovoimaa (Tracey 

& Hinkin 2008: 12, 15, 24). Alan rekrytointivaikeudet kuormittavat lähiesihenkilöitä, ja 

varsinkin vuokratyöntekijöiden palkkaaminen koetaan haasteelliseksi, koska he eivät 

tunne asiakkaita, mikä vaikuttaa hoidon ja palvelun laatuun (Corneliusson ym. 2022: 6). 

Oikeudenmukainen johtaminen ja työntekijöiden oikeudenmukainen kohtelu liittyvät 

vahvasti henkilöstön halukkuuteen jatkaa työskentelyä organisaatiossa (Nokela & Huh-

takangas & Pesonen & Laitinen & Kanste 2021: 143). Erityisesti muutos- ja transak-
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tiojohtajuusominaisuuksilla on havaittu vaikuttavan myönteisesti henkilöstön motivaati-

oon, sitoutumiseen sekä työtyytyväisyyteen (DeLay & Clark 2020: 21). Laurilan määri-

telmän mukaan muutosjohtajuus on esihenkilötoimintaa organisaatiomuutoksessa, joka 

suuntaa alaisten toimintaa ja tunteita kohti yhteisiä muutostavoitteita. Näiden muutosta-

voitteiden saavuttaminen on tärkeä osa organisaatiomuutoksessa menestymisessä. 

Muutosjohtajan on keskeistä luoda innostava visio ja kannustaa työntekijöitä läpi orga-

nisaatio- muutoksen. Muutosjohtajuuden uskotaan edistävän myös alaisten hyvinvoin-

tia. Transaktionaalisen johtajuuden määritelmä perustuu ajatukseen sopimusten nou-

dattamisesta, ja siihen sitoutuminen rakentaa johtajan ja alaisten välille luottamusta, 

josta molemmat hyötyvät. Transaktionaalinen johtajuus sisältää alaisten ehdollisen pal-

kitsemisen kuten myönteisen palautteen ja arvostuksen antamisen hyvästä työsuorituk-

sesta. (Laurila 2017: 27–29, 77, 79, 88, 101, 131, 165–166.) 

Yhteenvetona voidaan todeta vanhustyön veto- ja pitovoimaa ohjaavat usein saman-

kaltaiset tekijät. Näitä ovat erityisesti riittävät resurssit, työolot, ammatillinen kehittymi-

nen sekä oikeudenmukainen johtaminen, jotka vaikuttavat sekä henkilöstön rekrytoin-

tiin että työhön sitoutumiseen.  

2.2 Vanhustyön lähiesihenkilöt ja organisaatiot 

Tässä opinnäytetyössä vanhustyöllä tarkoitetaan kaikkia yrityksiä ja toimintayksiköitä, 

jotka tarjoavat sosiaali- tai terveyspalveluja iäkkäille henkilöille, joko toimintayksikön ti-

loissa tai iäkkään henkilön kotona. Näitä yrityksiä ja toimintayksiköitä kutsutaan tässä 

opinnäytetyössä yleisnimikkeellä organisaatio. Yksiköt puolestaan ovat organisaation 

työyksikköjä, ja suuremmissa tai keskisuurissa organisaatioissa voi olla useita erilaisia 

yksiköitä, joissa sosiaali- ja terveyspalveluja tarjotaan. Organisaatiossa ja yksiköissä 

työskentelee eri ammattiryhmiä kuten sairaanhoitajia, terapeutteja, hoiva-avustajia 

sekä lähihoitajia, joiden osuus henkilöstöstä on suurin (Tehy 2022). Kaikista näistä eri 

ammattiryhmistä käytetään tässä opinnäytetyössä termiä henkilöstö. Vanhustyön orga-

nisaatioiden lähiesihenkilönä toimivat yleensä osastonhoitajat, palveluvastaavat, lähi-

johtajat tai tiimivastaavat, ja kaikista näistä eri nimikkeistä käytetään tässä opinnäyte-

työssä termiä lähiesihenkilö. He voivat toimia organisaation useamman yksikön lähiesi-

henkilönä (STM 2024: 22).  

Vanhustyössä lähiesihenkilöiden koulutustaustana on yleisimmin sairaan- tai tervey-

denhoitajan tutkinto, jota on täydennetty johtamiskoulutuksilla (Ruontimo 2015; Studen-

tum). Vanhustenhoidossa lähiesihenkilöiden osuus henkilöstöstä on 4 %, kun taas 

muissa sosiaali- ja terveysalan yksiköissä se on 9 %, mikä tarkoittaa, että vanhusten 
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hoidossa lähiesihenkilöitä on suhteessa vähemmän kuin muissa palveluissa (TTL 

2023: 19). Yleisesti lähiesihenkilö vastaa oman yksikkönsä hoitotyön johtamisesta, ke-

hittämisestä ja laadusta. Riippuen organisaation rakenteista, lähiesihenkilön tehtäviin 

voi kuulua myös henkilöstöhallinnollisia tehtäviä (Labrague ym. 2018: 1356–1357) ku-

ten rekrytointia ja palkanmaksun huolehtimista. Johtamistyön tukena on lähiesihenkilön 

oma esihenkilö, jonka työnimike ja titteli voi olla johtaja, ylihoitaja tai palvelupäällikkö 

riippuen organisaation käyttämistä nimikkeistä. Tässä opinnäytetyössä heistä käyte-

tään termiä esihenkilö. 

2.3 Vetovoimainen vanhustyö-hankkeen malli 

Vetovoimainen vanhustyö-hanke selvitti vanhustyön veto- ja pitovoimatekijöitä. Hanke 

toteutettiin vuosien 2020–2023 aikana. Hanke oli Savonia-ammattikorkeakoulun ja Sa-

von koulutuskuntayhtymän yhteistyö, jonka tavoitteena oli kehittää menetelmä, joka 

auttaisi työyhteisöjä parantamaan veto- ja pitovoimaansa ja kehittymään entistä parem-

miksi. Vanhustyön vetovoimamallin avulla pyritään tunnistamaan vanhustyön organi-

saatioiden ja yksikköjen työyhteisöjen vahvuudet ja vaikuttamaan niiden kehittämisessä 

ja näkyväksi tekemisessä. (Vetovoimainen vanhustyö.) 

Hankkeen aikana toteutettiin neljä tutkimusta, jotka hyödynsivät haastatteluja, monime-

netelmätutkimusta sekä tutkimuksellista kehittämistä. Niiden ohella vetovoimamallin ke-

hittämisessä hyödynnettiin laajasti aikaisemmin tehtyjä tutkimuksia ja opinnäytetöitä. 

Suurin osa näistä oli suoritettu haastattelu- tai kyselytutkimuksina mutta kolme tutki-

musta oli toteutettu kirjallisuuskatsauksena, joista kaksi käsitteli hoitohenkilökunnan pe-

rehdytystä ja yksi voimavaralähtöistä hoitokulttuuria. Vanhustyön vetomallin kehittämi-

sessä hyödynnetyt tutkimukset on esitelty tarkemmin liitteessä 1. Tämän hankkeen ai-

kana vetovoimamallia ei testattu kirjallisuuskatsauksen tai asiantuntijapaneelityösken-

telyn avulla. Tämän opinnäytetyön tekijä oli yhteydessä vetovoimamallin luojiin ja on 

saanut luvan hyödyntää vetovoimamallia tämän opinnäytetyön aineiston analyysivai-

heessa. 

Hankkeessa kehitetyssä Vanhustyön vetovoimamallissa on yhdeksän tekijää: arvostus, 

henkilöstöresurssit, joustavat työelämänratkaisut, osallistava ja henkilöstöä tukeva joh-

taminen, perehdyttäminen ja opiskelijan ohjaus, toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö, ulkoi-

nen viestintä, vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen sekä vanhustyön voima-

varalähtöinen toimintatapa. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 
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Hankkeen kotisivuilla on sähköinen itsearviointilomake, joka on kaikille avoimena. Van-

hustyön vetovoimamallia on käytetty itsearvioinnissa tammikuuhun 2024 mennessä 30 

kertaa. Eri organisaatiot tai yksiköt ovat arvioineet itseään lomakkeessa aihealueittain 

asteikolla 1–5.  Kullekin aihealueelle on määritelty useampi väittämä, johon itsearvioin-

nissa annetaan numeraalinen arvosana. Yhteensä väittämiä on 56 kappaletta. Tulosten 

keskiarvot vaihtelivat 2,75–3,65 välillä. Tärkeimmäksi koetuksi onnistumiseksi näissä 

itsearvioinneissa nousi joustavat työelämäratkaisut ja vähiten onnistuneeksi ulkoinen 

viestintä. (Vetovoimainen vanhustyö.) Itsearvioinnin suorittaneiden keskuudessa koros-

tettiin erityisesti joustavien työelämäratkaisujen tärkeyttä organisaation veto- ja pitovoi-

man kannalta, mikä on yhtenevä aikaisempien tutkimustulosten kanssa (Tevameri 

2021: 74; Matsuo ym. 2021: 6–7). 

3 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pito-

voimaan vaikuttavia tekijöitä vertaamalla niitä Vanhustyön vetovoimamalliin, samalla 

luoden kattava käsitys näistä tekijöistä uusimman tutkimustiedon valossa. 

Opinnäytetyön keskeisenä tavoitteena oli kartoittaa niin työn veto- ja pitovoimaa vah-

vistavia kuin heikentäviä tekijöitä, jotta saataisiin kokonaisvaltainen näkemys vanhus-

työn lähiesihenkilöiden työssään kokemasta vetovoimasta ja sitoutumisesta. Tämä tieto 

voi toimia perustana käytännön toimenpiteille, joiden avulla voidaan edistää lähiesihen-

kilöiden työhyvinvointia ja siten vaikuttaa myönteisesti vanhustyön organisaatioiden toi-

mintaan ja asiakkaiden hoidon laatuun. 

Opinnäytetyön kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksenä on: Mitkä tekijät vaikutta-

vat vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaan? 

4 Tutkimusmenetelmät 

Opinnäytetyön toteutuksessa hyödynnettiin kirjallisuuskatsausta tutkimusmenetelmänä. 

Kirjallisuuskatsauksen avulla pyritään systemaattisesti kokoamaan, arvioimaan ja syn-

tetisoimaan aiemmin tehtyjä tutkimuksia ja muita kirjallisia lähteitä opinnäytetyön tutki-

musaiheesta. Tämä antaa mahdollisuuden ymmärtää aiheeseen liittyvää tietoa laajem-

min ja arvioida olemassa olevaa tutkimusnäyttöä. (Stolt & Axelin & Suhonen 2016: 7–

8.) Kirjallisuuskatsaus tarjoaa myös pohjan uusille tutkimustuloksille. Kirjallisuuskat-
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sauksen etuna on sen kyky tarjota kattava yleiskuva tutkimusaiheesta ja sen monipuoli-

suus, joka mahdollistaa erilaisten tutkimusten ja näkökulmien integroitumisen. (Salmi-

nen 2023: 3–4.) 

4.1 Kartoittava eli scoping-kirjallisuuskatsaus 

Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valikoitui kartoittava kirjallisuuskatsaus (scoping 

review), sillä tarkoituksena oli selvittää keskeisiä teemoja vanhustyön lähiesihenkilöi-

den veto- ja pitovoimasta. Kartoittavan kirjallisuuskatsauksen avulla pyrittiin ymmärtä-

mään, miten aihetta on tutkittu, tunnistamaan ja kartoittamaan tutkimuskäsitteeseen liit-

tyviä ominaisuuksia sekä saamaan yleiskatsaus tutkimusaiheesta ja sen teemoista. 

(Munn ym. 2018: 2–3; Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017: 190; Aveyard & 

Payne & Preston 2016: 32.) Koska kartoittavan kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on 

aiheen kokonaisvaltainen tarkastelu niin katsauksen toteutukseen ei ole määritelty tark-

koja sääntöjä, vaan tutkimuskysymykset ja aineiston valinnat voivat olla väljempiä kuin 

systemaattisessa katsauksessa tai meta-analyysissä (Salminen 2023: 8, 10; Pollock 

ym. 2022: 1098–1099).  

Kartoittavan kirjallisuuskatsauksen tekemisessä on viisi vaihetta kuten kuviossa 1 on 

esitetty. Tämä opinnäytetyö toteutettiin tämän mallin mukaisesti. 

 

Kuvio 1. Kirjallisuuskatsauksen vaihteet (Stolt ym. 2016: 23). 

Ensim-
mäinen 
vaihe

•Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksen ja tutkimuskysymyksen määrittely

Toinen 
vaihe

•Kirjallisuushaku ja aineiston valinta

Kolmas 
vaihe

•Tutkimusten arviointi

Neljäs 
vaihe

•Aineiston analyysi ja synteesi

Viides 
vaihe

• Tulosten raportointi
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Tutkimusaiheesta lähiesihenkilöiden näkökulmasta on tehty vähän tutkimuksia ja kartoit-

tava kirjallisuuskatsaus tarjoaa mahdollisuuden muodostaa käsityksen vanhustyön lä-

hiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöistä. Kirjallisuuskatsauksen avulla pyrittiin 

tuomaan esiin kattava ymmärrys tutkimuskysymykseen liittyvistä teemoista ja ilmiöistä. 

4.2 Tiedonhaun prosessi 

Kirjallisuuskatsauksen suunnitelma ja tutkimuskysymykset määriteltiin keväällä 2023. 

Tutkimuskysymyksiä oli yksi. Tämän jälkeen määriteltiin hakustrategia ja toteutettiin ha-

kuprosessi kokonaisuudessaan. Hakuprosessin aikana tehtiin tarkat muistiinpanot ha-

kujen tuloksista ja mukaan otetuista artikkeleista (vrt. Stolt ym. 2016: 27, 60–61, 74–75; 

Vilkka 2023: 39, 42). 

4.2.1 Hakustrategia ja hakusanat 

Aineiston hakua suunniteltiin perehtymällä ensin tietokantoihin ja eri hakusanoihin. Tie-

donhakustrategia määriteltiin loppukeväästä 2023. Kirjallisuuskatsauksen tietokan-

noiksi valittiin Cinahl, Cochrane, Medic ja PubMed. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin 

vuosien 2018 ja 2023 välisenä aikana julkaistut tutkimusartikkelit. Aineiston hakustrate-

giassa hyödynnettiin PICO-formaatin mukaisia sisäänottokriteereitä. Kuvioon 2 on kir-

jattu tämän opinnäytetyöhön määritelty PICO. Osallistujat (P population / participants) 

ovat lähiesihenkilöt, tutkimusilmiönä (I issue / phenomenon of intrest) on työn veto- ja 

pitovoima, opinnäytetyön kontekstina (C context) on vanhustyön yksiköt ja opinnäyte-

työn tavoitteena (O outcome) on lisätä tietoisuutta ja ymmärrystä vanhustyön esihenki-

löiden työn veto- ja pitovoimatekijöistä. (Aveyard ym. 2016: 71.) 

 

Kuvio 2. PICO-formaatti tässä opinnäytetyössä (Aveyardia ym. 2016: 71 mukaillen). 

Suomenkielisinä hakusanoina olivat lähiesimies, esihenkilö, vaihtuvuus, työssä pysymi-

nen, työhön sitoutuminen, työtyytyväisyys, työn pitovoima ja työn vetovoima. Eng-

lanninkielisinä hakusanoina olivat supervisor, directors of care, care unit manager, turn-

Population/ 
partipants

Lähiesihenk
ilöt

P
Issue / 

phenomeno
n of intrest

Työn veto-
ja pitovoima

I

Context

Vanhustyön 
yksiköt

C
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Lisätä 
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ja 
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over, retention, intentions to stay, intentions to leave, job satisfaction, work satisfaction 

ja employee satisfaction. Lisäksi ProQuest Central-tietokantaan tehdyssä haussa käy-

tettiin kahta lisä hakusanaa ”long-term care unit” ja “nursing home”, joita ei hyödynnetty 

muissa tietokannoissa.  

Hakustrategian hiomiseksi talvella 2022 suoritettiin alustavia hakuja, jotta lopullinen ha-

kustrategia voitiin määritellä mahdollisimman toimivaksi. Näissä koehauissa käytetyt ha-

kulausekkeet eivät olleet lopullisia, vaan niiden avulla testattiin, millä hakusanoilla aihetta 

kannatti hakea. Koehakuja tehtiin useampaan otteeseen. (Stolt ym. 2016: 35–36, 59.) 

Joulukuussa 2022 suoritettiin ensimmäinen koehaku PubMed-tietokannasta. Englannin-

kielisiä artikkeleita löytyy runsaasti. Hakutulosten tutkimusartikkelien otsikoiden silmäilyn 

perusteella tutkimusartikkelit käsittelevät opinnäytetyön hoitotyön veto- ja pitovoimaa ja 

siihen liittyviä tekijöitä. Useita koehakuja suoritettiin helmi-maaliskuussa 2023 aikana, 

hauissa käytettiin tarkennettuja hakusanoja sekä lisättiin muutamia uusia hakusanoja, 

sisäänottokriteerit pysyivät ennallaan. Hakusanojen täsmentymiseen hyödynnettiin koe-

hakujen artikkeleita, niistä löydettiin uusia hakusanoja ja termejä, joita aiheesta on jo 

käytetty (Stolt ym. 2016: 37). Metropolian informaatikko auttoi opinnäytetyön tekijää uu-

sien hakusanojen löytymisessä ja hakulausekkeen muotoilemisessa. Hakulauseke muo-

dostettiin hyödyntämällä Boolen operaattoreita, koska yksittäisillä hakusanoilla oleellisen 

tiedon etsiminen olisi ollut työlästä. Boolen operaattoreista hakulausekkeeseen hyödyn-

nettiin AND ja OR. NOT operaattoria ei hyödynnetty, sitä käytetään harvoin tietohauissa. 

AND-operaattori kaventaa hakutulosta yhdistämällä eri hakukokonaisuuksia toisiinsa. 

OR-operaattori laajentaa hakutuloksia yhdistämällä vaihtoehtoisia käsitteitä. Näiden 

operaattoreiden avulla pyrittiin rajaamaan haku koskemaan niin vanhustyötä kuin lähiesi-

henkilöitäkin. Hakulausekkeessa hyödynnettiin myös muita haun perustyökaluja kuten 

fraaseja, sulkeita ja sanakatkaisuja. (Stolt ym. 2016: 38–41.) Maaliskuussa 2023 ha-

kustrategia hiottiin lopulliseen versioon ja suoritettiin koehaku lopullisilla haku-sanoilla 

(kuvio 3). 

 

Kuvio 3. Määritelty hakustrategian hakusanat ja ryhmittely. 

OR

•Supervisior

•Directors of care

•Care unit manager

OR

•Turnover

•Retention

• Intentions to leave

• Intentions to stay

OR

•Job satisfaction

•Work satisfaction

•Employee satisfaction

AND AND 
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Hakusanojen ja hakulausekkeen muodostumisen jälkeen kirjallisuuskatsauksen tieto-

kannoiksi valinnaksi vahvistettiin Cinahl-, Cochrane-, Medic- ja PubMed -tietokannat. 

Tietoa oli haettava useammasta tietokannasta, jotta tutkittavasta aiheesta saatiin mah-

dollisimman kattavasti tietoa. Tietokantojen toiminnallisuuksissa oli eroja, jonka vuoksi 

hakulauseketta muokattiin tietokantaan sopivaksi. (Stolt ym. 2016: 42–46.) Käytetyt ha-

kulausekkeet on esitetty tietokannoittain liitteessä 2. Kirjallisuuskatsauksen tietokanta-

haussa käytettiin tarkennettua sanahakua (advanced search) niissä tietokannoissa 

missä se oli mahdollista valita. 

4.2.2 Sisäänotto- ja poissulkukriteerit 

Tiedonhaun tulosten rajaamiseksi määriteltiin sisäänotto- ja ulossulkukriteerit. Näiden 

rajausten tavoitteena oli keskittää tiedonhaku ja tuottaa opinnäytetyön tutkimuskysy-

mykseen tietoa. Rajaukset pidettiin samantapaisina jokaisessa tietokannassa. (Stolt 

ym. 2016: 51, 58.) Kirjallisuuskatsauksen sisäänottokriteerit määriteltiin, tietohaku rajat-

tiin koskemaan suomen- ja englanninkielisiä artikkeleita, jotka eivät ole yli viisi vuotta 

vanhoja. Tavoitteena oli löytää mahdollisimman tuoretta aineistoa, joten tietohaku rajat-

tiin koskemaan tammikuun 2018 ja elokuun 2023 välisenä aikana julkaistuja artikke-

leita. Opinnäytetyön tekijälle ei ollut riittävää kielitaitoa muiden kuin suomen- ja englan-

ninkielisten tutkimusartikkelien ja tutkimusten käsittelyyn, joten sisäänottokriteereiksi 

määriteltiin koskemaan vain englannin- ja suomenkielisiä tutkimusartikkeleita. Valittujen 

tutkimusartikkelien piti vastata tutkimuskysymykseen eli käsitellä vanhustyön veto- ja 

pitovoimatekijöitä lähiesihenkilöiden näkökulmasta. Tutkimusartikkeleista piti olla saata-

villa tiivistelmä. Aineiston laadun takaamiseksi valittujen tutkimusartikkeleiden piti olla 

vertaisarvioituja (peer reviewed), julkaistu tieteellisessä vertaisarvioiduissa julkaisussa 

ja vähintään väitöskirjatasoisia tutkimuksia. Opinnäytetyöhön valittujen tutkimusartikke-

lien piti olla maksuttomasti saatavilla Metropolian kirjastosta tai tietokannoista. Poissul-

kukriteereinä olivat tutkimusartikkelit, jotka oli julkaistu ennen vuotta 2018, tutkimuksen 

tai artikkelin kieli oli muu kuin suomi tai englanti, artikkeli ei vastannut tutkimuskysy-

mykseen tai sitä ei ollut vertaisarvioitu tai artikkelia ei ollut maksuttomasti saatavilla 

Metropolian kirjastosta tai tietokannoista. Sisäänotto- ja poissulkukriteerit on esitelty ku-

viossa 4. 
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Kuvio 4. Opinnäytetyön sisäänotto- ja poissulkukriteerit. 

4.3 Aineiston valinta 

Varsinaiset tietohaut suoritettiin elokuussa 2023 tietokanta kerrallaan muokaten haku-

lausekkeita vastaamaan tietokannan ohjeistuksia. Koehakujen aikana oli käynyt ilmi, 

että tutkimuskysymykseen vastaavia artikkeleita saattaa löytyä niukasti, joten aineistoja 

ei rajattu lisäämällä hakuun koko tekstimäärittelyä. Haussa löytyneet tutkimusartikkelit 

oli mahdollista löytää muista Metropolian tietokannoista.  

Tiedonhauissa löydetty aineisto tallennettiin erilliseen Excel-tiedostoon. Exceliin mer-

kattiin tietokanta, josta artikkeli oli löytynyt sekä artikkelin otsikko. Eri tietokantojen haut 

merkattiin eri värillä, joka helpotti kaksoiskappaleiden eli duplikaattien löytymistä. En-

simmäisessä haussa osumia tuli yhteensä 350, joista Cinahl 77, Pubmed 95, Cochrane 

Library 6 ja Medic 177. 

Tutkimusartikkelien lähemmän tarkastelun jälkeen päätettiin tehdä haku vielä ProQuest 

Central-tietokannasta. Samalla hakulausekkeella saatiin hakutulokseksi 10782 artikke-

lia. Hakulauseketta muokattiin lisäämällä siihen ”long-term care unit” ja “nursing home”-

hakusanat, jolloin hakutuloksesi saatiin 274 tutkimusartikkelia. Myös nämä lisättiin Ex-

cel-tiedostoon omalla värillä. 

Tietokantahaku tuotti 623 tutkimusartikkelia. Tietokantahakujen suorittamisen jälkeen 

hakujen tuloksista poistettiin kaksoiskappaleet. Poistettavia kaksoiskappaleita löytyi yh-

teensä 49. Tietokantahausta hyväksyttiin otsikon perusteella tarkempaan tarkasteluun 

19 tutkimusartikkelia, joista kuusi vastasi opinnäytetyön tutkimuskysymykseen, ja ne 

otettiin mukaan lopulliseen opinnäytetyöhön. Tietokannat, osumat ja aineiston valinta 

ovat nähtävissä taulukossa 1. 

Sisäänottokriteerit

•Vastaa tutkimuskysymykseen

•Artikkeli julkaistu vuosien 2018 - 2023 
aikana

•Suomen- tai englanninkielinen

•Vertaisarvioitu

•Vähintään väitöskirjatutkimus

•Maksuton

Poissulkukritterit

•Ei vastaa tutkimuskysymykseen

•Artikkeli on julkaistu ennen vuotta 2018

•Artikkelin kieli ei ole suomi eikä englanti

•Artikkelia ei ole vertaisarvioitu

•Tutkimus on opinnäytetyö, pro gradu tai 
vastaava

•Artikkelia ei ole saatavilla maksuttomasti 
Metropolian kirjastosta tai tietokannoista
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Taulukko 1. Tietokantahakujen osumat ja aineiston valinta. 

Tietokanta Osumat  Tarkempi    
tarkastelu 

Hyväksytty 

CINAHL  77 2 0 

PubMed 95 6 2 

Cochrane Library 6 1 0 

ProQuest Central 274 6 3 

Medic 171 4 1 

Yhteensä 623 19 6 

Suurin osa tietohaun 623 artikkelista käsitteli otsikon perusteella henkilöstön, lääkärei-

den tai muiden yksittäisten ammattiryhmien työhyvinvointia tai veto- ja pitovoimateki-

jöitä tai tutkimus oli tehty muualla kuin vanhustyön organisaatioissa. Näistä syistä tutki-

musartikkelit jätettiin tämän opinnäytetyön ulkopuolelle, eikä niihin tutustuttu muutoin 

kuin lukemalla otsikko. 

Varsinaisen tietohaun perusteella opinnäytetyöhön hyväksyttiin kuusi tutkimusartikke-

lia, joka on suppea määrä kirjallisuuskatsauksen toteuttamiseksi. Tästä johtuen opin-

näytetyön tekijä suoritti manuaalisen haun, tutkimalla varsinaisen tietohaun tuloksista 

löytyneiden tutkimusartikkelien lähdeluetteloita ja tarkastelemalla artikkeleita, joiden ot-

sikot käsittelivät opinnäytetyön aihetta. Manuaalisessa haussa käytettiin samoja si-

säänottokriteereitä kuin varsinaisessa haussa. Manuaalinen haku toteutettiin muutoin-

kin samalla tavalla kuin varsinainen haku, keskittyen otsikointiin ja sen jälkeen tiivistel-

miin. Lähempään tarkasteluun manuaalisesta hausta valittiin yhteensä 11 tutkimusar-

tikkelia, joiden otsikoista pääteltiin niiden käsittelevän opinnäytetyön aihetta. Ne oli jul-

kaistu vuonna 2018 tai sen jälkeen. Näistä tutkimusartikkeleista luettiin koko tekstit, ja 

opinnäytetyöhön valittiin neljä tutkimusartikkelia, jotka täyttivät määritellyt sisäänottokri-

teerit sekä vastasivat tutkimuskysymykseen.  

Varsinaisen tietohaun ja manuaalisen haun jälkeen tarkempaan tarkasteluun oli valittu 

yhteensä 30 artikkelia. Tarkempaan tarkasteluun valitun aineiston etsimisessä hyödyn-

nettiin eri tietokantoja, koska osa valittujen tutkimusartikkelien koko tekstit eivät olleet 
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saatavilla maksuttomasti tietokannasta, josta tiivistelmä oli luettavissa. Aineistoon tu-

tustuttiin lukemalla nämä 30 alkuperäisartikkelin tiivistelmät läpi ja myöhemmässä vai-

heessa koko tekstit. Tutkimusartikkeleihin perehtymisen jälkeen opinnäytetyöhön valit-

tiin vain ne tutkimusartikkelit, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen. Alkuperäisartikke-

leiden koko tekstiä luettaessa 20 tutkimusartikkelia poistettiin, koska niissä ei käsitelty 

vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöitä. Yhteensä opinnäytetyö-

hön valittiin 10 tutkimusartikkelia. Aineiston systemaattisen valinnan eteneminen on 

esitetty kuvassa 1 PRISMA-vuokaavion (2009) mukaisesti. Isompana versiona sama 

PRISMA-vuokaavio on liitteenä 3. Vuokaavion avulla lukija voi seurata kirjallisuuskat-

sauksen tutkimusartikkelien valintaa ja hakuprosessi olisi toistettavissa. (Vilkka 2023: 

80–82.) 

 

Kuva 1. Tutkimusaineiston systemaattisen valinnan eteneminen PRISMA-vuokaavion (2009) 
mukaan (Stolt ym. 2016, 63). 



14 

 

 

Lopulliseen analyysiin valittujen tutkimusartikkelien määrä oli 10. Nämä täyttivät kaikki 

sisäänottokriteerit. Tutkimusartikkelit on esitelty artikkeleiden tiedostokorteilla (liite 5), 

mistä on nähtävissä valittujen tutkimusartikkelien tärkeimmät tiedot kuten julkaisuvuosi, 

nimi sekä tehtävä ja tarkoitus, jotta lukijalle selkeytyy kirjallisuuskatsauksen valinnat 

(Vilkka 2023: 80–82). 

4.4 Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto 

Tähän opinnäytetyönä toteutettuun scoping-katsaukseen valikoitui yhdeksän pohjois-

amerikkalaista ja yksi suomalainen tutkimusartikkeli, jotka käsittelivät vanhustyön lä-

hiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöitä kuten työhön sitoutumista, irtisanoutu-

misaikeita sekä työhyvinvointia ja -tyytyväisyyttä (Olson & Lester & McGinley & Lollis 

2021; Labrague ym. 2018; Martin & Kallmeyr 2018; Korkiakangas ym. 2022; Nelson & 

Yang & Carter & Monahan & Engineer 2021; Myers & Rogers & LeCrone & Kelley & 

Scott 2018; Hertelendy & Gutberg & Mitchell & Gustavsson & Rapp 2022; Aloisio ym. 

2019; Kennedy & Mohr 2023; Peerman 2023). Nämä valitut tutkimusartikkelit täyttivät 

opinnäytetyöhön hakuprosessiin määritellyt sisäänottokriteerit. Tutkimusartikkelit oli jul-

kaistu vuoden 2018 aikana tai sen jälkeen. Aineisto on kuvattu lyhyesti taulukossa 2 ja 

laajemmin tutkimusartikkelien tiedostokortissa (liite 5).   

Taulukko 2. Yhteenveto opinnäytetyöhön valituista artikkeleista. 

Tutkimuksen/artikkelin 
nimi ja tekijä(t) 

Tutkimuksen tarkoitus 
ja tavoite 

Keskeiset tulokset ja johtopää-
tökset 

Nursing home administra-
tor´s job satisfaction, work 
stressors, and intent to 
leave.                                    
Nelson ym. 

Selvittää työtyytyväisyy-
den vaikutus hoitokotien 
lähiesihenkilöiden irtisa-
noutumisaikeisiin. 

Hoitokotien lähiesihenkilöiden työ-
tyytyväisyys työn vaatimuksiin ja 
palkkaan lisää työn pitovoimaa. 
Osaaminen ennustaa työuralla ete-
nemistä ja siten lisää halua irtisa-
noutumista. 

Factors affecting job satis-
faction in long-term care 
unit managers, directors of 
care and facility adminis-
trators: A secondary anal-
ysis.                                 
Aloisio ym. 

Tunnistaa vanhustyön 
esihenkilötyön yksilölli-
set ja organisaatioon liit-
tyvät työtyytyväisyyden 
tekijät  

Yksikkötasolla työtyytyväisyyteen 
vaikuttaa eniten uupuminen, organi-
saatiotasolla eniten vaikuttaa sosi-
aalinen pääoma ja johtajuus 

Vanhustyössä työskente-
levien hoitajien ja esihen-
kilöiden näkemyksiä van-
hustyön vetovoimaisuutta 

Tuottaa tietoa vanhus-
työn vetovoimaisuutta 
edistävistä toimenpi-
teistä.  

Vanhustyön vetovoimaisuuden edis-
tämiseksi tarvitaan toimenpiteitä yk-
silö-, työyhteisö- ja yhteiskuntata-
solla.  
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edistävistä tekijäistä.     
Korkiakangas ym. 

Work life stress and career 
resilience of licensed nurs-
ing facility administrators.  
Myers ym. 

Ymmärtää vanhustyön 
esihenkilöiden roolin 
vaatimuksia ja työn pito-
voimatekijöitä. 

Vanhustyön esihenkilötyössä tun-
nistettiin kuusi stressitekijää sekä 
kuusi ammatillisen tyytyväisyyden 
tekijää 

Strategies to recruit the 
next generation of nursing 
leadership talent.          
Martin & Kallmeyer. 

Selittää sukupolvierojen 
vaikutukset seuraavan 
esihenkilö sukupolven 
rekrytointiin.  

Sukupolvien välillä tunnistettiin neljä 
työn ja yksityiselämän yhdistämi-
seen liittyvää tekijää 

Stress and ways of coping 
among nurse managers: 
An integrative review. 
Labrague ym. 

Arvioida työperäisen 
stressin lähteitä ja lä-
hiesihenkilöiden käyttä-
miä stressinhallinta me-
netelmiä 

Lähiesihenkilöt kokevat stressiä 
pääasiassa työmääristä, resurs-
seista ja taloudellisesta vastuusta. 
Koulutusten avulla heidän ammatilli-
nen osaamisensa kehittyy. 

Job characteristics associ-
ated with intent to quit 
among nursing home em-
ployees and managers. 
Kennedy & Mohr. 

Selvittää koko henkilös-
tön irtisanoutumisaiko-
mukset ja arvioida työn 
ominaisuuksien ja työ-
tyytyväisyyden tekijät 

Työtyytyväisyys lisää työn pitovoi-
maa. Irtisanoutumisaikomuksissa ei 
ole tilastollista eroa esihenkilöiden ja 
henkilökunnan välillä. 

The relationship between 
leadership styles, job sat-
isfaction, and tenure 
among nursing home ad-
ministrators.                    
Peerman.  

Tavoitteena oli selvittää, 
onko johtamistyylillä ja 
työtyytyväisyydellä kor-
relaatiota 

Työtyytyväisyydellä ja johtamistyy-
leillä on yhteys. Muutosjohtajilla on 
korkea työtyytyväisyys ja he toden-
näköisesti valitsisivat saman urapo-
lun uudestaan. 

Mitigating moral distress in 
leaders of healthcare or-
ganisations: A scoping re-
view.                                     
Hartelendy ym. 

Tutkia ja arvioida tervey-
denhuollon johtajien mo-
raalista ahdistusta.  

Johtajilla ja organisaatiolla on tärkeä 
rooli moraalisen ahdistuksen teo-
reettisen käsitteen ja käytännön vai-
kutusten käsittelyssä. 

Guiding to greatness: The 
American college of health 
care administrators´ na-
tional mentoring program 
for long-term care admin-
istrators.                                 
Olson ym. 

Kuvata mentoriohjel-
maa, jonka tarkoituk-
sena on parantaa lupaa-
vien johtajien pysyvyyttä 
sosiaali- ja terveysalalle 

Mentoriohjelmaan osallistuneet ko-
kivat hyötyvänsä osallistumisesta. 
Mentorit kokevat tyydytystä tiedon 
välittämisestä ja mentoroitava am-
matillisesta kehittymisestä.  

Opinnäytetyöhön valitun aineiston tutkimuksista viisi oli määrällistä ja kaksi laadullisia 

tutkimusta, kaksi kirjallisuuskatsausta sekä yksi poikkileikkausseurantatutkimus. Suu-

rimmassa osassa tutkimuksien aineistonkeruumenetelmänä oli käytetty sähköistä kyse-

lylomaketta. Kyselytutkimuksissa vastaajia oli vähintään 54 ja enintään 1000 henkilöä. 
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Tutkimusten analysointimenetelmät vaihtelivat, analyysissä hyödynnettiin muun mu-

assa yksimuuttuja-analyysiä. Laadullisissa haastattelututkimuksissa osallistujia oli 18–

40 henkilöä. Haastattelun analyysit olivat teemallinen ja aineistolähtöinen analyysi. 

Opinnäytetyöhön valituista artikkeleista kuuden tutkimuksen toimintaympäristönä oli 

vanhusten hoitokoti tai vastaava laitoshoidon yksikkö. Yksi tutkimus oli tehty sairaa-

laympäristössä ja yksi vanhusten hoidossa, sisältäen sekä hoitokodit että kotihoidon. 

Kuudessa tutkimuksessa vastaajina olivat ainoastaan lähiesihenkilöt ja kahdessa tutki-

muksessa oli tarkasteltu lähiesihenkilöitä ja henkilöstöä. Valittuihin kirjallisuuskatsauk-

sina toteutettuihin tutkimuksiin oli valikoitunut tutkimuksia, joista osa oli tehty sairaa-

laympäristössä ja osa vanhustenhoitolaitoksissa. Näiden kahden kirjallisuuskatsauksen 

näkökulmana oli esihenkilöt. Opinnäytetyön aineiston valinnassa oli haasteita, ja lo-

pulta päädyttiin hyväksymään opinnäytetyöhön mukaan myös sellaisia artikkeleita, joi-

den tutkimukset oli tehty monialaisemmassa ympäristössä kuin opinnäytetyöhön si-

säänottokriteereissä oli määritelty tai niiden näkökulmana oli lähiesihenkilöiden lisäksi 

hoitohenkilökunta. Näistä ongelmista huolimatta tutkimusartikkelit päätettiin sisällyttää 

kirjallisuuskatsauksen aineistoon, vaikka ne eivät täysin vastanneet kirjallisuuskatsauk-

sen tutkimuskysymystä, joko näkökulmaltaan tai ympäristöltään. Aineiston analyysissä 

pyrittiin kiinnittämään huomiota varsinkin niihin kohtiin, joissa tutkimustulos käsitteli 

vain lähiesihenkilöitä eikä henkilöstöä. 

4.5 Aineiston laadunarviointi 

Opinnäytetyöhön valittujen tutkimusartikkelien laatu ja luotettavuus arvioitiin syys-

kuussa 2023 varmistamaan opinnäytetyöhön pätevien ja korkealaatuisten tutkimusar-

tikkelien valinnan (Stolt ym. 2016: 74–75, 119, 123; Vilkka 2023: 92). On huomioitava, 

että kartoittavassa kirjallisuuskatsauksessa artikkelien laadunarviointi ei ole tyypillistä 

(Stolt 2016: 9–11). Alun perin laadunarviointi oli tarkoitus toteuttaa Joanna Briggs -insti-

tuutin arviointikriteerilomakkeilla. Kuitenkin tietokantahakujen ja aineiston valinnan jäl-

keen arviointikriteeristö päätettiin vaihtaa Hawkerin kriteeristöön (liite 4), joka soveltuu 

paremmin tähän opinnäytetyöhön, koska se mahdollistaa monipuolisesti erilaisten ja 

monimenetelmätutkimusten samanaikaisen laadun arvioinnin (Hawker & Payne & Kerr 

& Hardey & Powell 2002: 1294–1297).  

Hawkerin ym. arviointikriteeristö koostuu yhdeksästä osiosta, jotka on esitetty liitteessä 

4. Jokaiselle arviointikriteerille on määritelty pisteet 1–4 (4 = hyvä, 3 = kohtalainen, 2 = 



17 

 

 

huono, 1 = erittäin huono).  Arvioinnin mahdolliset kokonaispisteet vaihtelevat 9–36 pis-

teen väliltä. (Hawker ym. 2002: 1295–1297.) Tässä opinnäytetyössä kokonaispisteitä ei 

käytetty artikkelien poissulkukriteerinä. Opinnäytetyöhön valittujen tutkimusartikkelien 

laatu vaihteli 30–36 pisteen välillä. Artikkelien laadunarvioinnin tulokset kirjattiin tutki-

musartikkelien tiedostokortille (liite 5), jotta lukija voi tarkistaa kirjallisuuskatsaukseen 

valittujen tutkimusartikkelien pistemäärät. Pääasiassa pisteitä vähennettiin tutkimuksen 

esittelyn, analyysin kuvauksen ja eettisten kysymysten osalta havaituista puutteista. 

Tulokset oli kirjattu tarkasti, loogisessa järjestyksessä ja helposti ymmärrettävästi. 

Tämä helpotti opinnäytetyön tekoa ja parantaa opinnäytetyön laatua. Valittujen tutki-

musartikkelien kirjoitustyyli ja selkeys vaihtelivat artikkelien välillä. 

4.6 Aineiston analysointi 

Kirjallisuuskatsauksen aineiston analysointimenetelmäksi valittiin teorialähtöinen eli 

deduktiivinen analyysi, jota ohjaa aikaisemman tiedon perusteella luotu teoria tai malli 

(Tuomi & Sarajärvi 2018: 83, 96–97: Kankkunen & Vehviläinen 2017: 92; Elo & Kajula 

& Tohmola & Kääriäinen 2022: 221–222). Opinnäytetyön analyysi perustui Vetovoimai-

nen vanhustyön-hankkeessa kehitettyyn Vanhustyön vetovoimamalliin. Opinnäytetyön 

tekijä oli saanut Vanhustyön vetovoimamallin käyttöön ja soveltamiseen luvan hank-

keen projektipäälliköltä. Luvussa Teoreettiset lähtökohdat on kuvattu hankkeen veto-

voimamalli, joka sisältää yhdeksän tekijää, jotka vaikuttavat vanhustyön vetovoimaan.  

Aineisto analysoitiin sekä deduktiivisesti että induktiivisesti. Deduktiivisessa analyy-

sissä pyrittiin etsimään yhteyksiä ja vastaavuuksia Vanhustyön vetovoimamallin tekijöi-

hin. Aineisto analysoitiin myös induktiivisesti, antaen tilaa löytää mahdollisia eroja ja yl-

lättäviä tuloksia, jotta saatiin kattava kuva vanhustyön lähiesihenkilöiden veto- ja pito-

voimatekijöistä. Koska teorialähtöisessä analyysissä löytyi uusia, pelkistettyjä ilmaisuja, 

joita ei voitu suoraan liittää johonkin vetovoimamallin tekijään, nämä analysoitiin sisäl-

lönanalyysillä ja tarvittaessa niille luotiin uusi teema (Elo ym. 2022: 218, 223). 

Aineiston deduktiivisen analyysin aikana määriteltiin teorialähtöisen sisällönanalyysin 

kategoriat eli luokittelumatriisi Vanhustyön vetovoimamallin perusteella, ja etsittiin niihin 

vastaavuuksia (Tuomi & Sarajärvi 2018: 99). Luokittelumatriisiin oli kirjattu vetovoima-

mallin kaikki vetovoimatekijät sekä kirjattu mitä Vanhustyön vetovoimamallissa on mää-

ritelty tekijän sisällöksi. Nämä tekijät ja tekijöiden sisällöt on kirjattu luvussa 5, jossa 

kunkin tekijä on alaotsikkona, ja luvun alkuun on kirjattu mistä kaikista asioista tekijä ra-

kentuu vetovoimamallissa. Luokittelumatriisi on kuvattuna liitteessä 6. Analyysin vai-

heet, eli valmistelu-, analysointi- ja raportointivaihe, toteutettiin huolellisesti, ja samalla 
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kirjattiin tarkat muistiinpanot aineiston valinnasta ja analyysistä (Elo ym. 2022: 217, 

219). Valmisteluvaiheessa aineistonvalinnasta kerätyt tiedot dokumentoitiin PRISMA-

vuokaavioon (liite 3).  

Deduktiivisen analyysin aikana opinnäytetyöhön valitut tutkimusartikkelit luettiin useita 

kertoja läpi ja jokainen Vanhustyön vetovoimamallin tekijä tarkasteltiin erikseen. Aineis-

tosta merkattiin erivärisillä yliviivaustusseilla löydetyt vastaavuudet kuhunkin Vanhus-

työn vetovoimamallin tekijään. Sen jälkeen, kun kaikki Vanhustyön vetovoimamallin te-

kijät oli haettu ja merkattu omilla lukukerroillaan, opinnäytetyön tekijä keräsi kunkin teki-

jään yliviivatut ilmaisut tai lauseet yhteen, samalla kirjaamalla myös tutkimuksen tekijän 

ja ilmaisun tai lauseen sivunumeron ylös. Tämän jälkeen kunkin tekijän muistiinpa-

noista yhdistettiin samankaltaiset asiat yhteen ja kirjattiin opinnäytetyön raporttiin ai-

neiston vastaavuudet Vanhustyön vetovoimamallin kanssa. Vastaavuudet kirjoitettiin 

raporttiin samasta näkökulmasta kuin alkuperäisessä tutkimuksessa oli ollut, esimer-

kiksi jos artikkelissa oli kirjoitettu, miten työn ylikuormitus heikentää hyvinvointia, niin 

tätä näkökulmaa ei käännetty positiiviseksi kirjoittamalla, miten työnhallinta lisää hyvin-

vointia, jottei opinnäytetyöhön valittujen tutkimusten alkuperäinen tulos muuttuisi. 

Näiden lukukertojen aikana kirjattiin myös sellaisia käsitteitä muistiin, joka nousivat ai-

neistosta mutta eivät suoraan vastanneet Vanhustyön vetovoimamallin vetovoimateki-

jöitä. Tämä tehtiin sen takia, ettei opinnäytetyön tekijää jäisi vaivaamaan tekstistä huo-

mattu uusi veto- tai pitovoima tekijä jokaisella lukukerralla. Tällä tavalla opinnäytetyön 

tekijä pystyi palauttamaan keskittymisensä sillä lukukerralla tutkittavaan tekijään.  

Varsinainen induktiivinen analyysi suoritettiin deduktiivisen analyysin jälkeen. Induktiivi-

sessa analyysissä etsittiin vanhustyön vetovoimamallin ulkopuolisia tekijöitä, jotka vai-

kuttivat vanhustyön lähiesihenkilöiden veto- ja pitovoimaan. Analyysi aloitettiin erillisillä 

lukukerroilla, jolloin aineistosta haettiin käsitteitä, termejä sekä ilmauksia, jotka liittyvät 

tutkimuskysymykseen mutteivat liittyneet vetovoimamallin tekijöihin tai niiden sisältöi-

hin. Nämä veto- ja pitovoiman kannalta merkitykselliset asiat kuten käsitteet, termit ja 

ilmaukset kirjattiin muistiin. Taulukkoon 3 on kirjattu esimerkit kunkin teemaan sisällyte-

tyistä alkuperäisilmaisuista. 



19 

 

 

Taulukko 3. Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen muodostuminen teemoiksi. 

Alkuperäisilmaisut, joka 
vahvistavat lähiesihenkilön 
veto- ja pitovoimaa 

Alkuperäisilmaisut, joka 
heikentävät lähiesihenkilön 
veto- ja pitovoimaa 

Sisällytetty teemaan 

“a religious call or serve God 
were a significant source of 
satisfaction” - uskonnollinen 
kutsumus tai jumalan palvele-
minen olivat merkittävä tyydy-
tyksen lähde 

”transformational leaders 
may desire a new challenge 
that is not currently being of-
fered in this type environ-
ment” - Muutosjohtajat saat-
tavat kaivata uusia haasteita, 
jos tämänhetkinen työ ei niitä 
tarjoa 

Lähiesihenkilön omat ominai-
suudet 

”by spending time and work-
ing with residents” – työsken-
tely ja ajan viettäminen asiak-
kaiden kanssa 

“pressured to remain within 
the allocated budget despite 
the increase in the number of 
patient care needs” - kokevat 
painetta pysyä sovitussa 
budjetissa huolimatta asiak-
kaiden hoivantarpeen 
kasvusta 

Työn sisältö ja mielekkyys 

“nursing managers who were 
more satisfied with their re-
wards were less likely to 
leave” – lähiesihenkilöt olivat 
vähemmän alttiitta lähte-
mään, mikäli he olivat tyyty-
väisiä palkkoihinsa 

vanhustyössä pätevöitymi-
nen ja lisäkouluttaminen eivät 
näy palkassa samalla tavalla 
kuin muilla sektoreilla 

Palkka ja työsuhde-edut 

Tämän jälkeen nämä asiat ryhmiteltiin omiksi asiakokonaisuuksiksi ryhmittelemällä eri 

teemat omiin asiakokonaisuuksiin. Osa tutkimusten käsitteistä tai ilmaisuista kuului 

joko ala- tai yläluokkaan kuten esimerkiksi monipuolinen toimenkuva. Tämä ilmaisu 

esiintyy omana ilmaisunaan Korkiakankaan ym. (2022: 6) tutkimuksessa kun taas asia-

kastyön tekeminen ja asiakkaan tarpeisiin vastaaminen nähtiin tärkeänä vanhustyön 

lähiesihenkilön työn veto- ja pitovoimaa lisäävänä tekijänä (Myers ym. 2018: 11, 13) ja 

Nelsonin ym. (2021: 72) tutkimuksessa jopa todetaan, miten lähiesihenkilötyön olevan 

vaikeaa, mutta asiakkaiden arvostaminen auttaa jaksamaan. Joten ala- ja yläluokat 

ovat myös alkuperäisiä ilmaisuja ja käsitteitä, mutta niiden alle voidaan sisällyttää pel-

kistettyjä käsitteitä ja ilmaisuja. Aluksi näistä kaikista luokista luotiin neljä teemaa; lä-

hiesihenkilöiden omat ominaisuudet, työn sisältö ja mielekkyys, palkka ja työsuhde-
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edut sekä vaihtuvat lait ja säädökset. Myöhemmin vaihtuvat lait ja säädökset päätettiin 

sisällyttää työn sisältö ja mielekkyys -teeman alle, koska vaihtuvat lait vaikuttavat lä-

hiesihenkilöiden työn mielekkyyteen. Induktiivisen analyysin teemojen muodostami-

sesta on esitetty esimerkki taulukossa 4. Induktiivisen analyysin teemojen muodostumi-

nen on esitetty tarkemmin liitteessä 7. 

Taulukko 4. Esimerkki induktiivisen analyysin teemojen muodostumisesta. 

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yläluokka Pääluokka eli 
teema 

asiakaskeskeinen hoito 

yksilöllinen hoito 

asiakkaiden auttaminen 

asiakkaiden hoitoon osallistuminen 

vuorovaikutus asiakkaiden kanssa 

asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen 

Asiakastyö Monipuoli-
nen toimen-
kuva 

Työn sisältö ja 
mielekkyys 

Seuraavassa luvussa esitetään opinnäytetyön tulokset: mitä vastaavuuksia löydettiin 

Vanhustyön vetovoimamallin kanssa ja miten lähiesihenkilöiden veto- ja pitovoimatekijät 

eroavat vetovoimamallin tekijöistä.   

5 Opinnäytetyön tulokset 

Opinnäytetyössä etsittiin vastauksia tutkimuskysymykseen kymmenestä valitusta tutki-

musartikkelista. Tutkimusartikkelit käsittelivät vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- 

ja pitovoimatekijöitä kuten työhön sitoutumista, irtisanoutumisaikeita sekä työhyvinvoin-

tia ja -tyytyväisyyttä. (Olson 2021; Labrague ym. 2018; Martin & Kallmeyr 2018; Kor-

kiakangas ym. 2022; Nelson ym. 2021; Myers ym. 2018; Hertelendy ym. 2022; Aloisio 

ym. 2019; Kennedy & Mohr 2023; Peerman 2023.)  

Nelsonin ym. (2021), Aloision ym. (2019), Olsoinin ym. (2021), Myers ym. (2018), Peer-

manin (2023) sekä Kennedyn ja Mohrin (2023) tutkimuksien toimintaympäristönä olivat 



21 

 

 

vanhusten hoitolaitokset kuten hoitokotiyksiköt. Martin ja Kallmeyerin (2018) tutkimus 

oli tehty sairaalaympäristössä ja Korkiakankaan ym. (2022) tutkimus oli tehty vanhus-

ten hoidossa, sisältäen hoitokodit, että kotihoidon. Hartelendyn ym. (2022) ja Labra-

guen ym. (2018) kirjallisuuskatsauksiin oli valikoitunut tutkimuksia, joista osa oli tehty 

sairaalaympäristössä ja osa vanhustenhoitolaitoksissa.  

Labraguen ym. (2018) integroivassa kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltiin stressin läh-

teitä ja vaikutusta lähiesihenkilöiden työssä selviytymiseen. Tutkimuksen johtopäätök-

sissä todetaan, miten asianmukaisilla koulutuksilla voidaan parantaa osaamista ja mi-

ten osallisuus päätöksen tekoon vaikuttaa stressiin (Labrague 2018: 13579. Nelson 

ym. (2021: 74) tarkastellaan työtyytyväisyyttä, stressiä ja irtisanoutumisaikomuksien 

välistä suhdetta. Tulosten mukaan ne, jotka ovat tyytyväisempiä työhönsä ja palk-

kaansa, eivät harkitse irtisanoutumista (Nelson ym. 2021: 74). Peermanin (2023: 249) 

tutkimuksissa löydettiin yhteys johtamistyylien, työtyytyväisyyden ja työsuhteen pituu-

den välillä. Muutosjohtajat ovat tyytyväisempiä työhönsä ja työuran valintaan. Hertelen-

dyn ym. (2022: 396) tutkimuksessa arvioitiin moraalisen ahdistuksen vaikutuksia ja mi-

ten lähiesihenkilötyössä siihen voi vaikuttaa. Myersin ym. (2018: 1) tutkimuksessa 

määriteltiin lähiesihenkilöiden stressi- ja työtyytyväisyyden tekijät. Aloisio ym. (2019: 

1764) tutkimuksessa tutkittiin työtyytyväisyyttä kahdesta eri ulottuvuudesta, yksilöta-

solla ja organisaatiotasolla. Yksilötasolla lähiesihenkilö voi kiinnittää huomiota itsensä 

johtamiseen, kuten tehokkaaseen työskentelyyn ja sosiaaliseen pääomaan. (Aloisio 

ym. 2019: 1764.)  Martinin ja Kallmeyrin tutkimuksessa ennustettiin kansallista pulaa 

lähiesihenkilöistä suurten ikäluokkien siirryttyä eläkkeelle. Tutkimuksessa kiinnitetään 

huomiota, miten edistetään seuraavien sukupolvien työhyvinvointia ja työtyytyväisyyttä. 

(Martin & Kallmeyer 2018: 373.) Kennedyn ja Mohrin (2023: 116–117) tutkimuksessa 

analysoitiin työn ominaisuuksien ja irtisanoutumisaikeiden suhdetta. Korkiakankaan 

ym. (2022: 9) tutkimuksessa tutkittiin vanhustyön vetovoimatekijöitä, jotka määriteltiin 

kolmelle eri ulottuvuudelle, yksilö-, organisaatio- ja yhteiskuntataso. Olsonin ym. (2021: 

579) tutkimuksessa keskityttiin mentorointiohjelman hyötyihin lähiesihenkilön ammatilli-

sen kehittymisessä. 

Tutkimusten tuloksia tarkasteltiin ensisijaisesti Vanhustyön vetovoimamallin näkökul-

masta. Saadut tulokset raportoitiin käyttäen vetovoimamallissa määriteltyjä vanhustyön 

veto- ja pitovoima tekijöitä. Tuloksissa esitellään kirjallisuuskatsauksessa esiin nous-

seita vanhustyön esihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöitä sekä heikentäviä teki-

jöitä. 
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5.1 Vanhustyön vetovoimamallin tekijät deduktiivisen analyysin perus-
teella 

Opinnäytetyöhön valitut tutkimusartikkelit analysoitiin teorialähtöisellä eli deduktiivisella 

analyysillä, käyttäen kehikkona Vanhustyön vetovoimamallin yhdeksää tekijää: 

• arvostus 

• henkilöstöresurssit 

• joustavat työelämäratkaisut 

• osallistava ja henkilöstöä tukeva johtaminen 

• perehdyttäminen ja opiskelijan ohjaus 

• toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö 

• ulkoinen viestintä 

• vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen 

• vanhustyön voimavaralähtöinen toimintatapa. 

 

Kutakin tekijän koskevat tulokset esitetään omissa alaluvuissaan. 

5.1.1 Arvostus 

Vanhustyön vetovoimamalli määrittelee arvostuksen koskevan sekä oman työn arvos-

tamista että palautetta tai kiitosta asiakkailta, omaisilta, työtovereilta, esihenkilöiltä tai 

ylemmältä johdolta (Vanhustyön vetovoimamalli). 

Neljässä tutkimuksessa oli raportoitu arvostuksesta tai sen puutteesta ja niiden vaiku-

tuksista työn veto- ja pitovoimaan (Labrague ym. 2018: 1352, 1355; Myers 2018: 15; 

Peerman 2023: 245; Korkiakangas ym. 2022: 6–7, 9).  

Asiakkailta ja omaisilta saatu kiitos ja arvostus vaikuttivat myönteisesti työn veto- ja pi-

tovoimaan (Korkiakangas yms. 2022: 6; Myers yms. 2018: 15). Lähiesihenkilön oma 

asenne, oman työn arvostus sekä se, miten hän kertoo omasta työstään, henkilöstös-

tään ja työyhteisöstään muille ja miten hän kohtelee työyhteisön muita jäseniä, vaikut-

tavat työyksikön tai organisaation vetovoimaan (Korkiakangas ym. 2022: 6; Peerman 

2023; 245). Organisaation sisäinen tuki eli tuki henkilöstöltä, esihenkilöltä sekä luotetta-

valta kollegalta vähentävät lähiesihenkilön kokemaa stressiä (Labrague ym. 2018: 

1355, 1357). Yhteiskunnan osoittamalla arvostuksella, kuten julkisella kiitoksella, on 

vaikutusta sekä yksilön työn vetovoimaan että koko sosiaali- ja terveysalan vetovoi-

maan (Labrague yms. 2018: 1352; Korkiakangas ym. 2022: 7). 
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5.1.2 Henkilöstöresurssit 

Vanhustyön vetovoimamallin mukaan henkilöstöresursseihin kuuluvat riittävä asiakkai-

den tarpeita vastaava henkilöstömäärä sekä toimivat sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö 

(Vanhustyön vetovoimamalli). Valituista tutkimuksista kuudessa käsiteltiin riittävien 

henkilöstöresurssien merkitystä lähiesihenkilöiden työnviihtyvyyteen ja työn pitovoi-

maan (Labrague ym. 2018: 1352, 1354; Myers ym. 2018: 11–12, 14, 19; Korkiakangas 

ym. 2022: 6; Nelson 2021: 73; Aloisio ym. 2019: 1768–1769; Martin & Kallmeyr 2018: 

373). Nämä kuusi tutkimusta antavat monipuolisen kuvan henkilöstöresurssien merki-

tyksestä ja haasteista lähiesihenkilöiden näkökulmasta. Nelson ym. (2021: 73) tutki-

muksessa riittämättömät henkilöstöresurssit olivat kolmanneksi yleisin esihenkilöiden 

stressin aiheuttaja, kun taas Labraguen ym. (2018: 1354) mukaan ne ovat yksi tärkeim-

mistä stressitekijöistä.  

Osaavan henkilökunnan löytyminen koettiin haastavana, ja lähiesihenkilöt joutuivat 

palkkaamaan henkilöstöä, joiden osaamiseen tai työhön sitoutumiseen he eivät olleet 

tyytyväisiä (Nelson ym. 2021: 73; Myers ym. 2018: 12, 14, 19; Labrague ym. 2018: 

1354). Riittävät henkilöstöresurssit lisäävät lähiesihenkilöiden työn pitovoimaa ja työ-

tyytyväisyyttä (Aloisio ym. 2019: 1768–1769; Martin & Kallmeyr 2018: 373), kun taas 

henkilöstöresurssiongelmat aiheuttivat lähiesihenkilöille työn ylikuormitusta (Korkiakan-

gas ym. 2022: 6), ahdistusta ja irtisanoutumisajatuksia (Labrague ym. 2018: 1354). 

Riittämättömät henkilöstöresurssit heikentävät hoidon laatua, koska lähiesihenkilöillä ei 

ollut aikaa varmistaa laadukkaan hoitotyön toteutumista (Labrague ym. 2018: 1354). 

5.1.3 Joustavat työelämäratkaisut 

Vanhustyön vetovoimamallissa kiinnitetään erityistä huomiota perhe-elämän ja työn yh-

teensovittamisen tasapainottamiseen. Työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden huomioimi-

nen sekä erilaisten vapaiden mahdollistaminen ovat olennaisia sekä työntekijöiden että 

lähiesihenkilöiden hyvinvoinnin ja työhön sitoutumisen näkökulmasta. (Vanhustyön ve-

tovoimamalli.) 

Viidessä tutkimuksessa työn veto- tai pitovoimatekijäksi nousee työn ja vapaa-ajan ta-

sapaino (Labrague ym. 2018: 352; Martin & Kallmeyr 2018: 371, 373; Korkiakangas 

ym. 2022: 6; Peerman 2023: 245; Kennedy & Mohr 2023: 112–116). Työn pitovoima 

lisääntyy ja irtisanoutumisaikeet ovat alhaisimmillaan silloin, kun esihenkilö tukee työn 

ja perhe-elämän tasapainoa (Kennedy & Mohr 2023: 112). Mahdollisuus vaikuttaa työ-
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aikoihin ja työn sekä muun elämän yhteensovittaminen edistävät vanhustyön vetovoi-

maisuutta ja lisäävät työhyvinvointia (Korkiakangas ym. 2022: 6). Loma-ajoilla havaittiin 

olevan merkitystä työtyytyväisyyteen (Peerman 2023: 245). X- ja Y-sukupolven lähiesi-

henkilöille on tärkeämpää edistää henkilökohtaisen elämän ja työn tasapainoa kuin 

suurten ikäpolvien lähiesihenkilöille, ja he ovat kiinnostuneempia työskentelemään etä-

työssä (Martin & Kallmeyr 2018: 371, 373). 

5.1.4 Osaava ja henkilöstöä tukeva johtaminen 

Vanhustyön vetovoimamallissa korostetaan henkilökunnan ja johdon välisten tasaver-

taisten, avoimien ja luottamuksellisten suhteiden merkitystä sekä työntekijöiden arvos-

tamista, joka nähdään veto- ja pitovoimaa lisäävinä tekijöinä. Vetovoimamalli painottaa 

myös, että osaava ja henkilöstöä tukeva johtaminen sisältää yhteisöohjaavuuden ja 

sen että työyhteisön ongelmiin puututaan ja esihenkilö on läsnä henkilöstölle. (Vanhus-

työn vetovoimamalli.) 

Seitsemässä tutkimuksessa korostettiin ylimmän johdon roolia ja siitä, miten lähiesi-

henkilön saama tuki omalta esihenkilöltään vaikuttaa työn veto- ja pitovoimaan sekä 

työtyytyväisyyteen (Labrague ym. 2018: 1355–1357; Martin & Kallmeyr 2018: 372–373; 

Korkiakangas ym. 2022: 6, 8; Nelson ym. 2021: 73; Myers ym. 2018; 13–14, 20, 24; 

Hertelendy ym. 2022: 386–396; Aloisio ym. 2019: 1769–1770). Sosiaalisen tuen, erityi-

sesti esihenkilön ja organisaation tuen, havaittiin vaikuttavan lähiesihenkilön kokemaan 

stressiin, työtyytyväisyyteen, työn pitovoimaan (Labrague ym. 2018: 1355; Aloisio ym. 

2019: 1769–1770) sekä moraaliseen ahdistukseen (Hertelendy ym. 2022: 386). Esi-

henkilöiden ja ylemmän johdon tuki on keskeistä lähiesihenkilöiden hyvinvoinnin edistä-

misessä. Mikäli lähiesihenkilö ei koe saavansa tukea ja voivansa jakaa huoliaan, se voi 

lisätä hänen kokemaansa työstressiä ja vähentää työhyvinvointia, koska hän kokee yk-

sinäisyyttä ja eristäytymistä. (Aloisio ym. 2019: 1769–1770.) 

Oikeudenmukaisella ja laadukkaalla johtamisella voidaan lisätä vanhustyön vetovoimaa 

(Korkiakangas ym. 2022: 8; Aloisio ym. 2019: 1769). Lähiesihenkilöiden veto- ja pito-

voima vähenevät, mikäli he kokevat oman esihenkilön olevan tietämätön, hallitseva ja 

vaativa johtaja (Myers ym. 2018: 13–14; Nelson ym. 2021: 6–8). 
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5.1.5 Perehdyttäminen ja opiskelijoiden ohjaus 

Vanhustyön vetovoimamallissa perehdyttäminen kattaa kaikki ne toimenpiteet, joiden 

avulla uusi työntekijä saa kattavan käsityksen työpaikastaan, sen käytännöistä, kulttuu-

rista, työvälineistä, työturvallisuudesta, ihmisistä ja työn- ja tehtävien odotuksista. Hy-

vän opiskelijaohjauksen avulla varmistetaan tulevien työtovereiden ammattitaito ja hoi-

totyön laatu tulevaisuudessa. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 

Riittävä perehdytys on keskeisessä asemassa lähiesihenkilöiden työtyytyväisyydessä 

(Korkiakangas ym. 2022: 6–9; Nelson ym. 2021: 72; Aloisio ym. 2019: 1769–1770). 

Huonolla ja riittämättömällä perehdytyksellä lähiesihenkilöiden työtyytyväisyys heikke-

nee merkittävästi (Aloisio ym. 2019: 1769). Riittävän perehdytyksen ja kollegiaalisen 

tuen avulla tuella lähiesihenkilöiden työtyytyväisyys paranee ja työhön sitoutuminen li-

sääntyy (Nelsin ym. 2021: 72; Korkiakangas ym. 2022: 6–7).  

5.1.6 Toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö 

Hyvän työyhteisön ominaisuuksiin kuuluvat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva 

vuorovaikutus, kannustava työilmapiiri ja sopivasti kuormittavat työtehtävät. Toimivan 

työyhteisön tulee olla turvallinen ja terveellinen. Vetovoimamallin mukaan työn vetovoi-

maa lisäävät selkeät työn tavoitteet, työn johtaminen sekä tasapainoinen organisaation 

rakenne, vastuut ja roolit. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 

Esihenkilöiden työn veto- ja pitovoiman kannalta työyhteisön toimivuuden vaikutuksia 

käsitellään seitsemässä tutkimuksessa (Martin & Kallmeyr 2018: 373; Labrague ym. 

2018: 1352–1356; Myers ym. 2018: 11, 20–22; Hertelendy ym. 2022: 393–394; Aloisio 

ym. 2019: 1769; Korkiakangas ym. 2022: 6, 8–9; Nelson ym. 2021: 72).  

Korkeat työn vaatimukset ja ylikuormitus nousivat lähiesihenkilöiden merkittävämmiksi 

stressin aiheuttajaksi (Labrague ym. 2018: 1352; Nelson ym. 2021: 71–72). Tiimin si-

säiset ristiriidat, ammattien väliset jännitteet ja muut työyhteisön ongelmat voivat lisätä 

lähiesihenkilöiden moraalista ahdistusta ja vähentävät lähiesihenkilöiden työtyytyväi-

syyttä (Hertelendy ym. 2022: 394–395; Myers ym. 2018: 11–12). Rooliepäselvyydet 

sekä vastuu yksikkökohtaisten asioiden käsittelystä ja ongelmien hallinnasta sekä or-

ganisaation johdon ja henkilöstön odotusten välillä tasapainoilu sekä potilasvalitusten 

käsittely lisäävät lähiesihenkilöiden stressiä (Labrague ym. 2018: 1352, 1354: Nelson 

ym. 2021: 71–72). Toimimattomat tiimit ja vastuu yksittäisten työntekijöiden toiminnasta 
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voivat johtaa ahdistukseen ja jopa työuupumukseen (Nelson ym. 2021: 73). Toimimat-

tomat tiimit voivat jopa muuttua moraalisen ahdistuksen riskitekijäksi (Hertelandy ym. 

2022: 396). Hallittavissa olevan työn vaatimukset voivat sen sijaan lisätä työtyytyväi-

syyttä (Nelson ym. 2021: 73; Hertelendy ym. 2022: 394–395). Myersin ym. (2018: 12, 

22) tutkimuksen mukaan ammattijärjestöillä ja muilla alan toimijoilla on keskeinen rooli 

stressaamattoman työympäristön luomisessa vanhustyössä. Tutkimuksessa nousi esiin 

tärkeys kiinnittää huomiota muun muassa riittävien taloudellisten resurssien turvaami-

seen alalla. Ammattijärjestöjen ja muiden toimijoiden tulisi tutkimuksen pohjalta edistää 

näiden asioiden huomioimista työelämässä. (Meyrs ym. 2018: 12, 22.) 

Hyvät suhteet työtovereihin edistävät lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyttä (Martin & 

Kallmeyr 2018: 373; Nelson ym. 2021: 73). Työtyytyväisyyttä lisää myös turvallinen työ-

ilmapiiri, jossa kannetaan yhdessä vastuuta työn sujuvuudesta, edistetään myönteistä 

työilmapiiriä (Korkiakangas ym. 2022: 8; Hertelendy ym. 2022: 393–395; Aloisio ym. 

2019: 1769). Lähiesihenkilöillä on vastuuta työyhteisön ilmapiirin kehittämisestä ja ra-

kentamisesta (Korkiakangas ym. 2022: 9) ja he nauttivat henkilöstön ja toiminnan kehit-

tämisestä ja ryhmäytymisestä tavoitteenaan vahvan tiimin rakentaminen (Nelson ym. 

2021: 72).  

5.1.7 Ulkoinen viestintä 

Vanhustyön vetovoimamallissa ulkoinen viestintä kattaa markkinoinnin, rekrytointiin liit-

tyvät toimenpiteet ja ulospäin suuntautuvan suhdetoiminnan. Toiseksi vetovoimamal-

lissa kiinnitetään omaisyhteistyöhön ja siihen liittyvän viestinnän kehittämiseen luotta-

muksen lisäämiseksi omaisten keskuudessa. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 

Omaisyhteistyötä käsiteltiin kolmessa tutkimuksessa (Nelson ym. 2021: 72–73; Kor-

kiakangas ym. 2022: 6; Myers ym. 2018: 11–12). Vanhustyön julkisuuskuvasta ja sen 

vaikutuksista työn veto- ja pitovoimaan käsiteltiin Korkiakankaan ym. (2022: 6–7) ja 

Myersin ym. (2018: 22, 24) tutkimuksissa. Rekrytointi mainittiin neljässä tutkimuksessa, 

lähinnä korostaen, miten tutkimusten johtopäätökset vaikuttivat lähiesihenkilöiden rek-

rytointiin, alalle hakeutumiseen ja alalla pysymiseen (Korkiakangas ym. 2022: 6; Peer-

man 2023: 248–249; Kennedy 2023: 117; Martin & Kallmeyr 2018: 373). 

Onnistunut omaisyhteistyö näyttää lisäävän lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyttä (Nel-

son ym. 2021: 72; Korkiakangas ym. 2022: 6). Toisaalta ongelmat omaisyhteistyössä 

voivat aiheuttaa stressiä ja työtyytymättömyyttä (Nelson ym. 2021: 73; Myers ym. 2018: 
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11–12). Omaisyhteistyön ongelmien ennaltaehkäisemiseksi avoin vuorovaikutus ja 

omaisten saatavilla olo nähdään tärkeinä ratkaisuina (Myers ym. 2018: 19). 

Vanhustyön positiivisen julkisuuskuvan rakentaminen nähdään tärkeänä alan vetovoi-

maisuuden lisäämisessä (Korkiakangas ym. 2022: 6–). Ammattijärjestöjen ja muiden 

toimijoiden voidaan nähdä edistävän tätä muokkaamalla vanhustyön julkisuuskuvaa 

sekä lisäämällä ymmärrystä alan työntekijöitä kohtaan asiakkaiden ja heidän omais-

tensa keskuudessa (Myers ym. 2018: 22). Sosiaalista mediaa voidaan hyödyntää myös 

lähiesihenkilöiden väliseen kommunikointiin ja tuen saamiseen ja siten vähentää lä-

hiesihenkilöiden kokemaa stressiä (Myers 2018: 24). 

5.1.8 Vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen 

Ammattiosaaminen koostuu koulutuksesta, työkokemuksesta ja muusta työn ulkopuo-

lella hankitusta osaamisesta. Oman ammattitaidon ylläpitäminen ja kehittäminen sekä 

vanhustyön erikoisosaamisen lisääminen korostuvat vetovoimamallissa. Ammattiosaa-

mista voidaan vahvistaa mentoroinnin avulla, ja jatkuva osaamisen kehittäminen on 

edellytys laadukkaalle työskentelylle. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 

Kaikki opinnäytetyöhön valitut tutkimusartikkelit käsittelivät lähiesihenkilöiden ammatti-

osaamista sekä sen vaikutusta työhön sitoutumiseen (Olson 2021: 587–588; Labrague 

ym. 2018: 1354–1357; Martin & Kallmeyr 2018: 372–373; Korkiakangas ym. 2022: 6, 7, 

9; Nelson ym. 2021: 72, 74; Myers ym. 2018; 22, 24; Hertelendy ym. 2022: 393–395; 

Aloisio ym. 2019: 1769; Kennedy & Mohr 2023: 116; Peerman 2023: 247, 249). 

Esihenkilökoulutuksen puute ja kyvyttömyys hoitaa organisatorisia vastuita aiheuttavat 

merkittävää stressiä lähiesihenkilöille ja vähentävät heidän työtyytyväisyyttään (Labra-

gue ym. 2018: 1354; Aloisio ym. 2019: 1769; Peerman 2023: 247). Johtamiskokemuk-

sen- tai johtamiskoulutusten puute yhdistettynä huonoon esimiestukeen voi johtaa uu-

sien lähiesihenkilöiden vaikeuksiin tehtävien tehokkaassa priorisoinnissa ja delegoin-

nissa (Aloisio ym. 2019: 1769). Lähiesihenkilöillä, joilla on vaikeuksia ymmärtää budjet-

tiprosessia ja taloushallintoa, on usein vaikeuksia yksikön taloudellisten päätösten te-

kemisessä (Labrague ym. 2018: 1345). Lähiesihenkilöt ovat keskeisessä roolissa laa-

dukkaan hoidon toteutumisessa ja organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Labra-

gue ym. 2018: 1356). Vanhustyössä yhä monimutkaisempi hoito saattaa edellyttää 

vanhustenhoidon lisäkoulutusta ja pätevöitymistä (Korkiakangas ym. 2022: 7, 9; Aloisio 

ym. 2019: 1769). 
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Lähiesihenkilöiden riittävä ja asianmukainen koulutus esimerkiksi johtamistaidoista, 

budjetoinnista ja päätöksenteosta voi valmistaa heidät paremmin rooliinsa. Riittävä 

koulutus ja osaaminen voivat myös vähentää lähiesihenkilöiden kokemaa stressiä. 

(Labrague ym. 2018: 1357; Aloisio ym. 2019: 1769; Myers ym. 2018: 22; Hertelendy 

ym. 2022: 393.) Koulutukset ja ammatillinen kehitys vaikuttavat työtyytyväisyyteen ja 

työn pitovoimaan (Peerman 2023: 247). Aloisionin ym. (2019: 1768) tutkimuksen mu-

kaan lähiesihenkilöiden tehokkuuden tunnetta edistämällä voidaan lisätä heidän työtyy-

tyväisyyttään. 

Lähiesihenkilöiden mentorointiohjelmilla on merkitystä heidän ammatilliseen kehittymi-

seensä ja työn veto- ja pitovoimaan (Martin & Kallmeyr 2018: 372–373; Olson ym. 

2021: 588; Aloisio ym. 2019: 1769). Urakehitys koulutusten ohella on merkittävässä 

asemassa lähiesihenkilöiden työtyytyväisyydessä (Kennedy & Mohr 2023: 116). Lä-

hiesihenkilöiden koulutus ei yksistään riitä lisäämään heidän työnsä pitovoimaa, koska 

mitä tyytyväisemmät lähiesihenkilöt ovat työtaitoihinsa, sitä todennäköisemmin he irti-

sanoutuvat nykyisestä työstään (Nelson ym. 2021: 72).  

5.1.9 Vanhustyön voimavaralähtöinen toimintatapa 

Vanhustyön vetovoimamallissa kiinnitetään huomiota voimavaralähtöiseen hoitotyöhön 

ja asiakkaiden arvostavaan kohtaamiseen. Henkilöstöä johdetaan valmentavan ja osal-

listavan johtajuuden periaatteiden mukaisesti. (Vanhustyön vetovoimamalli.) 

Opinnäytetyöhön valikoituneissa aineistossa ei täsmällisesti puhuttu voimavaralähtöi-

sestä toimintatavasta, vaikka asiakkaat ja laadukas hoitotyö nousivat esiin. Nämä sei-

kat otetaan huomioon induktiivisessa analyysissä. 

5.2 Lähiesihenkilötyön veto- ja pitovoimatekijät induktiivisen analyysin 
perusteella  

Teorialähtöisen analyysin jälkeen opinnäytetyöhön valitut aineisto analysoitiin induktiivi-

sen analyysin avulla. Tarkoituksena oli löytää ne vanhustyön lähiesihenkilöiden työn 

vetovoimaan vaikuttavat tekijät, jotka eivät olleet vastanneet Vanhustyön vetovoima-

mallin tekijöitä.  
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5.2.1 Lähiesihenkilön omat ominaisuudet 

Lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyteen ja työhön sitoutumiseen vaikuttavat erilaiset teki-

jät. Tutkimusartikkelien tulokset osoittivat, että työsuhteen pituus liittyy vahvasti työtyy-

tyväisyyteen ja miten pidemmät työsuhteet voivat vähentää irtisanoutumisaikomuksia 

(Kennedy & Mohr 2023: 115). Työkokemuksella on merkitystä lähiesihenkilön kokemaa 

stressiin, nuoremmat ja kokemattomat kokevat huomattavasti enemmän stressiä kuin 

iäkkäämmät kokeneet lähiesihenkilöt. Samoin naiset kokevat enemmän stressiä kuin 

miespuoliset lähiesihenkilöt. (Labrague ym. 2018: 1356.) Uskonnollinen kutsumus ja 

kokemus jumalan palvelemisesta näyttävät liittyvän positiivisesti lähiesihenkilöiden työ-

tyytyväisyyteen (Myers ym. 2018: 14–15).  Labraguen ym. (2018: 1356) kirjallisuuskat-

sauksessa toteutetussa tutkimuksessa oli ristiriitaisia löydöksiä eri muuttujien kuten 

kuukausitulojen, työvuosien tai lapsien lukumäärän vaikutuksista lähiesihenkilöiden ko-

kemaan stressiin, eikä niistä mainittu lisäävätkö vai vähentävätkö ne lähiesihenkilöiden 

stressiä. 

Lähiesihenkilön korkeampi kouluttautuneisuus vähentää heidän kokemaansa stressiä 

(Labrague 2018: 1356), mutta toisaalta korkeampi koulutustaso voi lisätä lähiesihenki-

löiden irtisanoutumista (Kennedy & Mohr 2023: 116), vaikka samalla kokemus työn hal-

linnasta näyttää edistävän työtyytyväisyyttä (Korkiakangas ym. 2022: 6; Labrague ym. 

2018: 1544). 

Lähiesihenkilön oma johtamistyyli on myös merkittävä tekijä työn veto- ja pitovoiman 

kannalta. Transaktio- ja muutosjohtaminen näyttävät lisäävän työtyytyväisyyttä. Muu-

tosjohtajat valitsevat varmemmin saman työuran ja -tehtäviä uudelleen. Vaikkakin muu-

tosjohtajat kokevat korkeaa työtyytyväisyyttä, niin he voivat etsiä uusia haasteita ja irti-

sanoutua, jos nykyinen työ ei tarjoa riittävästi haasteita. Organisaation johdon tulisi kiin-

nittää erityistä huomiota lähiesihenkilöiden ja muutosjohtajien urakehitykseen, jotta hei-

dän asiantuntemustaan voidaan hyödyntää täysimääräisesti. (Peerman 2023: 245–

249.) 

5.2.2 Työn sisältö ja mielekkyys 

Työn monipuolisuus ja merkityksellisyys koetaan työtyytyväisyyttä lisäävinä tekijöinä 

(Korkiakangas ym. 2022: 6). Kuitenkin vanhustyön lähiesihenkilöiden työssä on myös 

työtehtäviä, jotka voivat vähentää työtyytyväisyyttä ja lisätä stressiä.  
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Asiakastyö mainitaan kolmessa tutkimuksessa (Myers ym. 2018: 11–14, 16–17, 20; 

Nelson ym. 2021: 72; Peerman 2023: 245). Asiakastyön tekeminen, asiakkaiden tarpei-

siin vastaamisensa ja heidän kanssaan oleminen edistävät vanhustyön lähiesihenkilöi-

den työtyytyväisyyttä (Myers ym. 2018: 11, 13–14, 20; Nelson ym. 2021: 72, 74). Sa-

moin Peermanin (2023: 245) artikkelissa oli havaittu korrelaatiota työtyytyväisyyden ja 

asiakkaiden välittämisen välillä. Labraguen ym. (2018: 1354) tutkimuksessa viitataan 

asiakastyöhön välillisesti mainitsemalla miten riittämättömät resurssit, henkilöstön vaih-

tuvuus ja esihenkilön työnkuormitus voivat aiheuttaa, ettei lähiesihenkilö pysty varmis-

tamaan yksikön laadukasta hoitoa. Lähiesihenkilöt kokevat ahdistusta ja stressiä tilan-

teissa, joissa budjettileikkaukset tai tiukentuneet säädökset pakottavat kotiuttamaan 

asiakkaan vaikkei asiakas ole lähiesihenkilön arvion mukaan siihen vielä valmis (Nel-

son ym. 2021; 73). 

Riittämättömät taloudelliset resurssit voivat lisätä lähiesihenkilöiden stressiä, kun riittä-

mättömät resurssit vaikuttavat asiakkaiden saamaan hoitoon (Myers ym. 2018: 11–12, 

14, 19: Nelson ym. 2021: 73; Labrague ym. 2018: 1354–1355). Niin ikään budjettivas-

tuu voi lisätä lähiesihenkilöiden stressiä, etenkin jos budjetissa ei ole riittävästi liikku-

mavaraa asiakkaiden hoidon tarpeen kasvaessa (Labrague ym. 2018: 1354–1355). 

Lähiesihenkilöiden stressiä lisäävät yrityksen erilaiset ongelmat (Meyrs ym. 2018: 11; 

Nelson ym. 2021: 73; Labrague 2018: 1352). Hallinnollisten työtehtävien kuormitus hei-

kentää lähiesihenkilöiden työn pitovoimaa (Labragie ym. 2018: 1354). Vastuu yksikön 

asioiden ja ongelmien hoitamisesta ja kriisitilanteiden hallinnasta aiheuttaa lähiesihen-

kilöille stressiä (Labrague ym. 2018: 1354), esimerkkinä henkilöstöhaasteiden hoitami-

nen (Meyrs ym. 2018: 11, 14, 19). Stressiä voi aiheuttaa myös lähiesihenkilöiden riittä-

mätön päätösvalta näiden tilanteiden ratkaisemisessa (Kennedy & Mohr 2023: 115; 

Labrague ym. 2018: 1354–1355). Asiakasvalituksiin vastaaminen lisää niin ikään lä-

hiesihenkilöiden stressiä (Labrague ym. 2018: 1354).  

Tutkimustulosten mukaan taloudellisten resurssien kohdentaminen lähiesihenkilöiden 

hallinnolliseen tukeen voi vähentää lähiesihenkilöiden työnkuormitusta ja lisätä heidän 

työtyytyväisyyttänsä. Tehokas ajankäyttö ja kokouskäytännöt näyttävät myös edistävän 

lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyttä. (Martin & Kallmeyr 2018: 373.) 

Yleisesti työn imussa ja flow-tilassa työskentely (Myers ym. 2018: 16–17; Peerman 

2023: 248) ja mielekkään työn tekeminen (Martin & Kallmeyr 2018: 373; Nelson ym. 

2021: 72) nähdään työn veto- ja pitovoimaan vaikuttavina tekijöinä. 
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Kahdessa tutkimuksessa mainitaan, että muuttuvat lait ja säädökset aiheuttavat lähiesi-

henkilöille stressiä ja vähentävät työnhallinnan tunnetta ja työtyytyväisyyttä (Myers ym. 

2018: 11, 14, 19; Nelson ym. 2021: 72–72). Niin ikään organisaation poliittiset päätök-

set voivat vaikuttaa esihenkilöiden moraaliseen ahdistukseen, etenkin jos poliittiset 

vaatimukset ja henkilökohtaiset arvot ovat ristiriidassa (Hertelendy ym. 2022: 394–

396).   

5.2.3 Työsuhde-edut ja palkka 

Tutkimusartikkelit osoittavat, että erilaiset palkkiot, työsuhde-edut ja palkka ovat merkit-

täviä tekijäitä lähiesihenkilöiden työtyytyväisyydelle ja työn pitovoimalle. Palkan vaiku-

tus näihin tekijöihin mainitaan aineiston neljässä tutkimuksessa, mikä antaa vahvistusta 

palkan roolille työssä viihtymiseen ja sitoutumiseen. (Korkiakangas ym. 2022: 7; Myers 

ym. 2018: 14; Peerman 2023: 245; Nelson ym. 2021: 71–73.)  

Erilaisilla työsuhde-eduilla ja etuusohjelmilla, kuten joustavalla työajalla sekä koulutus-

tuilla ja lukukausimaksuilla voidaan lisätä erityisesti X- ja Y-sukupolven lähiesihenkilöi-

den työn veto- ja pitovoimaa (Martin & Kallmeyr 2018: 373). Myös työsuhdeturvalla on 

vaikutusta irtisanoutumiseen, mikä ilmenee muun muassa siten, että irtisanoutumiseen 

suhtaudutaan neutraalisti silloin kun on tiedossa uuden työn löytyvän helposti (Ken-

nedy & Mohr 2023: 114). 

5.3 Analyysin tulosten vertailu 

Opinnäytetyössä analysoitiin ja verrattiin Vanhustyön vetovoimamallia sekä valittuihin 

tutkimuksiin perustuen lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöitä. Seuraavaksi 

syvennytään tulosten vertailuun. Vanhustyön vetovoimallin tekijöistä kahdeksaan teki-

jään löydettiin vastaavuuksia kirjallisuuskatsauksen aineistosta. Lisäksi katsauksen 

analyysissä löydettiin kolme muuta veto- ja pitovoimaan vaikuttavaa tekijää, joita Van-

hustyön vetovoimamallissa ei ollut määritelty. Vanhustyön vetovoimamallissa ei ole 

huomioitu lähiesihenkilöiden omia ominaisuuksia, työn sisältöä ja mielekkyyttä eikä 

palkkaa ja työsuhde-etuja. 

Tarkasteltaessa arvostus-tekijää Vanhustyön vetovoimamalliin nähden havaittiin kat-

sauksen aineistossa samankaltaisia johtopäätöksiä, vaikka arvostuksesta mainittiin ar-

tikkeleissa yleisemmällä tasolla (Labrague ym. 2018: 1352). Poikkeuksena oli, ettei kol-

legoilta tai esihenkilöltä saatua kiitosta mainittu valituissa artikkeleissa vaan puhuttiin 
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sosiaalisesta tuesta ja yksinäisyyden kokemuksesta. Kuitenkin useissa opinnäytetyö-

hön valituissa tutkimuksissa puhuttiin myös palkasta ja sen vaikutuksista työn veto- ja 

pitovoimaan, kun taas Vanhustyön vetovoimamalli ei mainitse palkkaa suoraan. Mie-

lenkiintoisen näkökulman tuo kuitenkin se, miten voidaan tulkita palkan osoittavan ar-

vostusta sekä organisaatioiden että yhteiskunnan taholta (Mustonen 2021: 46, 111). 

Yleisesti voidaan todeta palkitsemisen tavoitteena olevan pitovoiman lisääminen sekä 

uusien työntekijöiden houkutteleminen (Nylander & Hakonen 2015: Johdanto: Palkitse-

misen eetokseen ja malli toimivuudesta). Palkalla ja palkitsemisen oikeudenmukaisuu-

della on ensisijaisesti vaikutusta työtyytyväisyyteen (Maaniemi 2015: Palkitseminen ih-

misten johtamisessa). Lähiesihenkilöiden lisäksi myös hoitajat kokevat huolta palkkauk-

sestaan (Hahtela & Karhe 2021:13, 34, 38). Tästä johtuen Vanhustyön vetovoimamallin 

arvostus -tekijää voisi laajentaa koskemaan myös työsuhde-etuja ja palkkaa sekä pal-

kitsemista, jolloin sille ei tarvitsisi määritellä omaa erillistä teemaa. 

Opinnäytetyön aineiston analyysissä korostui yhteneväisesti vetovoimamallin kanssa, 

miten henkilöstöresurssien riittävyydellä on merkitystä ja miten sen varmistaminen on 

lähiesihenkilöiden vastuulla ja aiheuttaa heille stressiä (Korkiakangas ym. 2022:6). 

Vaikka sijaisjärjestelyjä ei mainita suoraan valituissa tutkimuksissa, niiden voidaan joh-

topäätöksenä nähdä aiheuttavan stressiä varsinkin, jos sijaiset tai vuokratyöntekijät ei-

vät tunne yksikköä ja asiakkaita, koska tällä on vaikusta hoidon ja palvelun laatuun 

(Corneliusson ym. 2022, 6).  Lisäksi työyhteisöongelmat liittyvät usein henkilöstöre-

surssien puutteisiin, mikä korostaa ongelman merkitystä. Mahdollinen henkilöstöpulan 

aiheuttama työnkuvien epäselvyys ja osaamattomien työntekijöiden palkkaamistarve 

voivat heijastua työyhteisöön ja jopa asiakasturvallisuuteen ja lisätä valitusten ja vahin-

kojen määrää (Nelson ym. 2021: 73; Labrague ym. 2018: 1354). Nämä puolestaan li-

säävät lähiesihenkilöiden työkuormitusta ja stressiä, kuten analyysin tuloksissa nousi 

esiin. Näistä syystä olisi hyvä, että organisaatioissa olisi toimivat sijaisjärjestelyt tai ve-

tovoimamallissa mainittu varahenkilöstöjärjestelmä. Näiden lisäksi yhtenä ratkaisuna 

rekrytointiongelmiin nähtiin kansainvälinen rekrytointi (Korkiakangas ym. 2022: 7). Näin 

ollen voidaan todeta, että opinnäytetyön tulokset olivat pääpiirteissään yhteneväisiä vii-

tattuihin lähteisiin riittävien henkilöstöresurssien hallinnan ja sen vaikutusten osalta, 

mutta lähiesihenkilöiden vastuu asianhoitamiseen ei tullut esiin hoitohenkilökunnalle 

suunnatussa Vanhustyön vetovoimamallissa. 

Joustavat työelämäratkaisut, kuten etätyö, lisäävät työn ja vapaa-ajan tasapainoa 

(Kennedy & Mohr 2023: 11) sekä myös lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaa. Eri-

tyisesti nuoremmille X- ja Y-sukupolville työn ja vapaa-ajan tasapaino on tärkeää (Mar-

tin & Kallmeyr 2018: 371, 373). Vanhustyön vetovoimamallissa etätyön mahdollisuutta 
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ei käsitellä, koska Vanhustyön vetovoimamalli on suunnattu ensisijaisesti henkilöstölle, 

jossa etätyö ei usein ole asiakastyön luonteen vuoksi mahdollista (Tevameri 2021: 74). 

Opinnäytetyön katsauksen artikkeleissa kuitenkin todettiin etätyön lisäävän lähiesihen-

kilöiden työtyytyväisyyttä (Martin & Kallmeyer 2018: 373), koska se lisää työn ja vapaa-

ajan tasapainoa. 

Aineistossa korostettiin osaavan ja tuen tarjoavan johdon merkitystä lähiesihenkilöiden 

työhön. Lähiesihenkilöiden kohdalla oman esihenkilön sosiaalinen tuki oli tärkeää, 

mutta Vanhustyön vetovoimamallista poiketen, esihenkilön ei tarvinnut olla läsnä työyh-

teisössä vaan saatavilla henkilökohtaisesti. (Aloisio ym. 2019: 1769–1770.) Lähiesihen-

kilön kokemus esihenkilön osaamisesta vaikuttaa työn pitovoimaan ja yhtenä isoim-

pana syynä lähiesihenkilön irtisanoutumiselle mainittiin tietämätön ja vaativa ylin johto 

(Nelson ym. 2021: 71–73). Analyysissa olisi voinut ottaa esille lähiesihenkilöiden työn-

kuormituksen ja sen hallinnan sekä esihenkilön tarjoaman tuen, mutta nämä tekijät oli 

Vanhustyön vetovoimamallissa sisällytetty toimivan ja hyvinvoivan työyhteisöön. Vaikka 

vetovoimamallissa mainittua yhteisöohjautuvuutta ei mainittu suoraan aineistossa, se 

voisi olla merkittävä tekijä lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimassa.  

Valituissa tutkimuksissa korostettiin perehdytyksen ja ohjaavan tuen merkitystä lähiesi-

henkilöiden sitoutumiselle työhön (Nelson ym. 2021: 72). Lähiesihenkilötyössä harvoin 

perehdytetään opiskelijoita, mutta lähiesihenkilö on vastuussa uusien henkilöiden ja si-

jaisten perehdytysprosessin toimivuudesta ja toteutumisesta. Opiskelijoiden ohjaus 

mainittiin ainoastaan Korkiakankaan ym. (2022: 6) tutkimuksessa, jossa käsiteltiin van-

hustyön vetovoimaisuutta sekä hoitohenkilökunnan että lähiesihenkilöiden näkökul-

masta. Lähiesihenkilöt perehdyttävät uusia kollegoita, joten aihetta on tärkeä käsitellä 

lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöissä. Katsauksen aineiston analyysissä 

tuotiin esiin, miten lähiesihenkilöt tarvitsevat erityisesti tukea ja perehdytystä hallinnol-

listen tehtävien käsittelyyn ja taloudellisten päätöstentekoon (Labrague ym. 2018: 

1354, 1357). Tätä näkökulmaa on käsitelty enemmän vahva ammattiosaamisen ja työn 

kehittämisen luvussa sekä induktiivisen analyysin tulosluvussa, joka käsittelee työn si-

sältöä ja mielekästä työtä.  Perehdytystä Vanhustyön vetovoimamallissa käsiteltiin työ-

yhteisön sisäisenä perehdyttämisenä eikä siinä ole otettu huomioitu lähiesihenkilön 

työn erityisyyttä. Näin ollen voidaan päätellä, että analyysi avasi laajemmin lähiesihen-

kilöiden perehdytystarpeita eri työtehtävissä.  

Tutkimuksissa todettiin, että toimiva ja hyvinvoivan työyhteisö lisäsi myös lähiesihenki-

löiden työn veto- ja pitovoimaa (Myers ym. 2018: 11, 20–22). Lähiesihenkilöillä on kes-

keinen rooli työyhteisön hyvinvoinnin ja toimivuuden ylläpidossa (Korkiakangas ym. 
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2022: 9), joten vertailu vetovoimamalliin oli hieman haastavaa. Lähiesihenkilöt nauttivat 

työyhteisön kehittämisestä (Nelson ym. 2021: 72), mutta työn ylikuormitus ja työnhallin-

nan menettäminen aiheuttavat stressiä ja halua siirtyä toisiin tehtäviin (Labrague ym. 

2018: 1352). Työn kuormittavuutta lisäävät myös työyhteisön roolien epäselvyys, jän-

nitteet ja eri tahoilta saadut ristiriitaiset vaatimukset (Nelson ym. 2021: 71–72). Analyy-

sin perusteella voidaan päätellä, että vaikka lähiesihenkilöt nauttivat työyhteisön kehit-

tämisestä ja tiimiyttämisestä (Nelson ym. 2021: 72), tulee työtehtävien kuormituksen 

olla hallittava, jotta lähiesihenkilö kykenee suoriutumaan työstä nauttien siitä (Herte-

lendy ym. 2022: 396). Aineiston analyysissa kiinnitettiin huomiota siihen, miten Van-

hustyön vetovoimamallin ulkoinen viestintä -tekijään voitaisiin täydentää sosiaalisen 

median hyödyntämisellä ainakin lähiesihenkilöiden väliseen verkostoitumiseen ja tuen 

saamiseen (Myers 2018: 24), koska vuorovaikutus muiden lähiesihenkilöiden ja esihen-

kilöiden kanssa luo hengähdystauon monien lähiesihenkilöiden kokemaan yksinäisyy-

teen (Aloisio ym. 2019: 1170). Tämä tukisi aineistossa korostunutta näkemystä kollegi-

aalisen tuen merkityksestä lähiesihenkilöille. 

Vanhustyön vetovoimamallissa ulkoiseen viestintään sisältyy omaisyhteistyö, imagon 

rakentaminen ja rekrytointi. Tutkimusartikkelit korostivat erityisesti avointa vuorovaiku-

tusta omaisyhteistyön onnistumiseksi (Myers ym. 2018: 19). Rekrytoinnin tehostaminen 

mainittiin tutkimusten johtopäätöksissä, esimerkiksi Peermanin (2023: 248) tutkimuk-

sessa mainitaan, miten tutkimus ihannetapauksessa auttaa tehostamaan rekrytointia. 

Markkinointia ei käsitelty tutkimuksissa lainkaan. Vaikka tutkimuksissa tuotiin esille 

omaisyhteistyön merkitys, niissä ei syvennytty sen ja potentiaalisten potilasvalitusten 

vaikutukseen alan ja organisaation imagoon. Ainoastaan vaikutus lähiesihenkilöiden 

työhön käsiteltiin (Labrague ym. 2018: 1354) sekä sitä, miten lähiesihenkilö kertoes-

saan omasta työstään ulkopuolisille vaikuttaa työyksikön ja organisaation vetovoimaan 

(Peerman 2023; 245). Näin ollen voidaan päätellä, että vaikka aihealueet olivat osin yh-

teneviä, Vanhustyön vetovoimamalli ja tutkimusartikkelit painottivat eri näkökulmia. 

Vanhustyön vetovoimaalli huomioi laajemmin viestinnän kokonaisuuden. Herää kysy-

mys, miksei tutkimuksissa kiinnitetty enemmän huomiota alan imagoon vaikuttamiseen 

alan vetovoiman lisäämiseksi ja sitä kautta resurssiongelmien korjaamiseksi. 

Vanhustyön vetovoimamallin vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen tekijän si-

sältö näytti tutkimusartikkelien valossa hyvin yhteneväiseltä. Aineistosta löytyi kaikki 

Vanhustyön vetovoimamalliin kirjatut osa-alueet. Lähiesihenkilöiden työssä koulutuk-

sella ja hyvällä ammattiosaamisella voi olla myös työn pitovoimaa heikentävä vaikutus, 

sillä työtaitoihinsa tyytyväisemmät lähiesihenkilöt todennäköisemmin irtisanoutuvat ny-

kyisestä työstään (Nelson ym. 2021: 72). Organisaatioiden tulisikin kiinnittää huomiota 
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koulutusten ja osaamisen kehittämisen ohella myös lähiesihenkilöiden urakehitykseen 

ja erilaisen urapolkujen tarjoamiseen (Kennedy & Mohr 2023: 116). 

Tutkimuksissa todettiin, että lähiesihenkilöiden kyvyttömyys hoitaa työtehtäviään ai-

heuttaa heille stressiä ja vähentää työtyytyväisyyttä (Aloisio ym. 2019: 1769). Johtamis-

koulutusten ja muiden erityiskoulutusten todettiin lisäävät lähiesihenkilön osaamista ja 

parantavan työnhallintaa, mikä puolestaan vähentää stressiä (Hertelendy ym. 2022: 

394). Myersin ym. (2018: 24) tutkimuksessa stressinkokemukseen ehdotetaan erilaisia 

harjoituksia, jotka räätälöidään kohtaamaan vanhustyön lähiesihenkilön työnstressiteki-

jöitä. Koska lähiesihenkilöillä on keskeinen rooli laadukkaan hoidon toteutumisessa, 

heille tulisi tarjota lisäkoulutusta sekä mentorointia nimenomaan vanhustyön lähiesi-

henkilönä toimimiseen (Aloisio ym. 2019: 1769). 

Tutkimuksissa todettiin lähiesihenkilön omien ominaisuuksien, kuten johtamistyylin ja 

pitkän työsuhteen vaikuttavan merkittävästi työn veto- ja pitovoimaan (Kennedy & Mohr 

2023: 115; Peerman 2023: 245–248). Näitä asioita ei ole mainittu suoraan Vanhustyön 

vetovoimamallissa, vaikka ne voisivat kuulua vahvaan ammattiosaamisen kokonaisuu-

teen. Lähiesihenkilön työsuhteen pituus ennustaa Kennedyn ja Moharin (2022) tutki-

muksen mukaan irtisanoutumisaikeita, mutta se kertoo myös organisaation hyvästä pi-

tovoimasta. Tyytyväinen lähiesihenkilö jatkaa työssään pidempään. (Kennedy & Mohr 

2023: 115, 117.) Analyysin perusteella voidaan päätellä, että tutkimuksissa korostui 

enemmän lähiesihenkilöiden yksilöllisyys, näitä ulottuvuuksia ei käsitelty Vanhustyön 

vetovoimamallissa. 

Työn sisältö -teemassa korostettiin lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyden kannalta tär-

keitä seikkoja, kuten työn monipuolisuutta ja asiakastyön merkitystä (Peerman 2023: 

245). Vanhustyön vetovoimamallissa ei käsittele näitä seikkoja, sillä se on suunnattu 

hoitohenkilökunnalle ja työyhteisöille, jolloin sen lähtökohtana on asiakastyön keskei-

syys. Hallinnolliset ja henkilöstöön liittyvät työtehtävät nousevat tärkeiksi tekijöiksi, 

koska niiden ylikuormitus heikentää lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyttä. Lähiesihenki-

löiden stressiä ja työtyytymättömyyttä lisää päätöksentekovallan puute, varsinkin jos ei 

voi tehdä valintoja asiakkaiden tarpeiden pohjalta (Labrague ym. 2018: 1354–1355). 

Työn hallinnan kehittämiseksi lähiesihenkilöiden ja organisaatioiden tulisi kiinnittää 

huomiota kokouskäytäntöihin ja miettiä ratkaisuja lähiesihenkilöiden hallinnollisten teh-

tävien uudelleen organisointiin kuten lisähenkilöstön palkkaamiseen tai Vanhustyön ve-

tovoimamallissa mainitun yhteisöohjattavuuden kehittämiseen. Vetovoimamallissa yh-

teisöohjautuvuus mainittiin osaavaa ja henkilöstöä tukevan johtamisen tekijässä, mutta 

sitä ei ollut mainittu opinnäytetyöhön valitussa aineistossa, vaikkakin Labraguen ym. 
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tutkimuksen johtopäätöksissä todetaan, miten osallisuus päätöksentekoon vaikuttaa 

stressiin (Labrague ym. 2018: 1355) ja Hertelandyn ym. (2022: 394–395) tutkimuk-

sessa todetaan yhteistyön ja autonomian parantamisen vaikuttavan moraalisen ahdis-

tukseen sekä lisäävän sitoutumista jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen. Myös aikai-

sempien tutkimusten mukaan henkilöstön osallistaminen päätöksentekoon parantaa 

alan vetovoimaa ja hoidon laatua (Kanninen 2023: 76, 79–80). Valituissa aineistossa 

todettiin hallinnollisten tehtävien ylikuormituksen heikentävän lähiesihenkilöiden veto- 

ja pitovoimaa. Yhteisöohjautuvuus voisi olla yhtenä ratkaisuna lähiesihenkilöiden työn-

kuormituksen keventämiseen, koska siinä vastuu ja valta jaetaan tai annetaan koko-

naan työyhteisölle, jolloin lähiesihenkilön rooli vähenee tai jopa poistuu kokonaan. Yh-

teisöohjautuvuudessa koko työyhteisö ottaa vastuun työn etenemisestä ja työyhteisön 

sisällä sovitaan, miten asetetuttuihin tavoitteisiin ja päämääriin päästään parhaalla 

mahdollisella tavalla. Tämä vaatii työyhteisön jäseniltä vastuunottoa, asioiden edistä-

mistä sekä keskustelua tarvittavista asioita. (Martela & Hakanen & Hoang & Vuori 

2021: 14.) Koska vanhustyössä lähiesihenkilöillä on vastuullaan useita työyksiköitä, 

henkilöstöltä edellytetään yhteisö- ja itseohjautuvuutta (STM 2024: 22). Yhteisöohjautu-

vuus lisää vastuuta yksilöille ja työyhteisölle lähiesihenkilön sijaan. Yhteisöohjautuvuus 

ei kuitenkaan poista tarvetta johtamisen rakenteille, työyksikössä tulee olla pelisään-

töjä, ohjeita ja sovittuja käytänteitä, jotka ohjaavat työyhteisön toimintaa ja päätöksen-

tekoa. (Martela ym. 2021: 29–30, 33–34; Vainio & Maamies & Huhtala 2021.) Yhtei-

söohjautuvuusmallin käyttöönotossa tarvitaan lähiesihenkilön työpanosta, kannustusta 

ja pelisäännöistä keskustelemista mutta yhteisöohjautuvuus vaatii ennen kaikkea luot-

tamusta; lähiesihenkilö ei päätä tai ohjaile yksikön tapahtumia, vaan hänen täytyy luot-

taa henkilöstön kykyyn tehdä päätöksiä (Martela ym. 2021: 29–30, 33–34; Vainio ym. 

2021).  

Työn sisältö -teeman sisällössä huomioidaan myös se, miten lakien ja säädösten jat-

kuva muuttaminen lisää lähiesihenkilöiden kokemaa stressiä ja vaikuttaa työnhallinnan 

tunteeseen (Myers ym. 2018: 11, 14, 19). Lähiesihenkilöiden odotetaan olevan selvillä 

uusimmista ohjeista ja määräyksissä, jotta he voivat ohjeistaa henkilöstöä toimimaan 

niiden mukaisesti. Vanhustyön vetovoimamallissa ei käsitelty näitä teemoja, mutta eri-

tyisesti koronapandemia aikana lainsäädännön muutoksilla oli vaikutusta henkilöstön 

kuormittumiseen (Tevameri 2021: 90), joten aiheen tarkastelu on perusteltua. 

Yhteenvetona voidaan todeta, että Vanhustyön vetovoimamallia voidaan hyödyntää lä-

hiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoiman vahvistamisessa. Kuitenkaan Vanhustyön ve-

tovoimamalli ei kata kaikkia lähiesihenkilöiden työn kannalta merkityksellisiä element-
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tejä, koska vetovoimamalli on suunnattu hoitohenkilökunnalle ja työyhteisöille. Lähiesi-

henkilön omat ominaisuudet, työn sisältö sekä palkka ja työsuhde-edut ovat tärkeitä te-

kijöitä, joita voisi harkita Vanhustyön vetovoimamallin täydentämiseksi kuten kuviossa 

5 esitetään. 

 

Kuvio 5. Vanhustyön esihenkilön työn veto- ja pitovoimaan vaikuttavat tekijät. 

6 Opinnäytetyön eettisyys ja luotettavuus 

Opinnäytetyössä noudatettiin hyvän tieteellisen käytännön ohjeita, varmistaen rehelli-

syyden, huolellisuuden ja tarkkuuden. Aikaisempiin tutkimuksiin viitattiin asianmukai-

sesti, kunnioittaen heidän työtään ja saavutuksiaan, mikä on keskeistä opinnäytetyön 

tulosten hyväksyttävyyden kannalta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023: 11–18.) 

Opinnäytetyön eettisyyttä ja luotettavuutta tarkasteltiin kirjallisuuskatsauksen eri vaihei-

den kautta, mukaan lukien kirjallisuushaku, tutkimusartikkelien arviointi ja aineiston 

analyysi. Onnistuminen näissä vaiheissa vaikuttaa suoraan opinnäytetyön luotettavuu-

teen (Kananen 2012: 170; Burns & Grove 2011: 335). Opinnäytetyö suunniteltiin huo-

lellisesti, ja Metropolian informaatikolta sekä opinnäytetyön ohjaajalta saatiin tukea ja 

ohjausta eri vaiheiden toteutuksessa. Opinnäytetyössä ei tarvittu rahoittajaa, eettistä 

ennakkoarviointia eikä työllä ole sidonnaisuuksia.  

Tutkimuksen tarkoituksen on oltava selkeä ja perusteltu (Whittemore & Knafl 2005: 

548). Tämän opinnäytetyön ajankohtaisuutta korostaa hallituksen hanke ja julkinen 

keskustelu sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimasta. Opinnäytetyön aiheen rajauk-

sessa kiinnitettiin huomiota, ettei vanhustyön lähiesihenkilö näkökulmasta aihetta ollut 

tutkittu kovinkaan paljon. Tutkimuskysymyksen määrittelyssä ja menetelmien valin-

Vanhustyön lähiesihenkilön veto- ja pitovoima

•Arvostus

•Henkilöstäresurssit

•Joustavat työelämäratkaisut

•Johtaminen

•Perehdytys

•Työyhteisö

•Ulkoinen viestintä

•Osaaminen

•Omat ominaisuudet

•Työn sisältö

•Palkka ja edut
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nassa keskustelu Vetovoimainen vanhustyön-hankkeen projektipäällikön kanssa vah-

visti tutkimuksen perustaa. Häneltä saatiin lupa vetovoimamallin käytölle ja sen sovel-

tamiseen opinnäytetyön analyysin kriteeristönä.  

Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valittiin kartoittava kirjallisuuskatsaus, jonka vai-

heet mukailevat systemaattista kirjallisuuskatsausta. Kartoittavassa kirjallisuuskatsauk-

sessa tutkittavaa aihetta tarkastellaan monipuolisesti ja aineistot voidaan valita syste-

maattista kirjallisuuskatsausta vapaammin (Pollock ym. 2022: 1098–1099). Kartoitta-

vassa kirjallisuuskatsauksessa ei yleensä suoriteta aineiston laadun arviointia, mutta 

tässä opinnäytetyössä arviointi tehtiin lisäämään opinnäytetyön luotettavuutta. Kirjalli-

suuskatsauksen luotettavuutta voidaan arvioida myös aineiston julkaisuvuoden, julkai-

sufoorumin, julkaisumaan tai kirjoittajan perusteella. (Stolt ym. 2016: 9–11, 29.) Opin-

näytetyön kirjallisuuskatsaukseen valittiin 10 vertaisarvioitua tutkimusartikkelia, jotka oli 

julkaistu erilaisissa hoitotieteellisissä tai -johtamisen julkaisuissa viiden vuoden sisällä. 

Opinnäytetyön luotettavuuteen ja tulosten hyödyntämiseen vaikuttaa tutkimusartikke-

lien englanninkielisyys sekä pohjoisamerikkalaisuus, artikkelien tulkinnassa on voitu 

tehdä virheitä sekä opinnäytetyön tuloksien yleistettävyyttä ja hyödynnettävyyttä suo-

malaisessa työkulttuurissa on syytä tarkastella kriittisesti. 

Luotettavuuden arviointikriteerinä pidetään uskottavuutta, riippuvuutta sekä siirrettä-

vyyttä (Tuomi & Sarajärvi 2018: 123). Uskottavuuden lisäämiseksi aineiston valinnassa 

ja analyysissä pyrittiin huolellisuuteen ja systemaattisuuteen, vaikka toteuttamisvai-

heessa koettiin haasteita. Opinnäytetyön aineistonhaku, analyysi ja -johtopäätökset on 

kirjattu opinnäytetyön raporttiin tarkasti lisäämään opinnäytetyön toistettavuutta (Whit-

temore & Knafl 2005: 548–550). Uskottavuuden lisäämiseksi opinnäytetyön raportin 

teoreettisessa taustassa on määritelty opinnäytetyössä käytetyt keskeiset käsitteet ja 

tuloksien esittely tehtiin perustellusti ja selkeästi. Virheiden ja harhaanjohtavien päätel-

mien mahdollisuudet pyrittiin tunnistamaan ja huomioimaan. Opinnäytetyö eteni tehdyn 

suunnitelman mukaisesti, vaikkakin opinnäytetyö toteutui hiukan alkuperäistä aikatau-

lua hitaammin eikä määriteltyä hakustrategiaa täysin noudatettu, johtuen artikkelien vä-

hyydestä. Hakustrategian määrittely on olennaista kirjallisuuskatsauksen onnistumi-

selle, sillä epätäydelliset haut voivat johtaa epätarkkoihin tuloksiin ja heikentää tutki-

muksen toistettavuutta (Whittemore & Knafl 2005: 548–549). Opinnäytetyön tietohaut 

suoritettiin lopulta viidestä eri tietokannasta loppukesästä 2023. Alkuperäisesti tietokan-

toja oli valittu opinnäytetyöhön neljä, mutta artikkelien vähyyden vuoksi syyskuussa 

suoritettiin tietohaku myös ProQuest-tietokannasta, ja tuolloin hakulausekkeeseen lisät-

tiin kaksi uutta hakusanaa, jotta saatu hakutulos olisi hallittavissa. Hakuajankohdaksi 

rajattiin koskemaan samaa ajanjaksoa, kuin mikä oli ollut muissakin tietokantahauissa. 
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Kuitenkin uusien hakusanojen käyttäminen voi heikentää opinnäytetyön kirjallisuuskat-

sauksen johdonmukaisuutta ja laatua, koska kaikissa tietokantahauissa ei käytetty sa-

moja hakusanoja. Jälkikäteen huomattiin, että viimeisen tietokantahaun yhteydessä 

tehtiin virhe uusien hakusanojen tekemisessä. Käyttämällä vain hakusanoja ”long-term 

care unit” ja “nursing home”, rajattiin tulokset koskemaan vain pitkäaikaishoitoyksik-

köitä ja hoivakoteja. Hakusanoissa olisi tullut huomioida myös kotihoidon konteksti li-

säämällä ”home care”-hakusana. Tämä olisi tuonut tuloksiin myös kotihoitoa koskevaa 

tutkimuskirjallisuutta. Tehty virhe puutteellisissa hakusanoissa rajasi tutkimusaineistoa 

liian kapeaksi ProQuest-tietokantahaussa eikä siten kattanut aiheeseen liittyviä sosi-

aali- ja terveydenhuollon eri palvelumuotoja kokonaisvaltaisesti. Jatkossa tulee käyttää 

laajempia ja monipuolisempia hakusanoja varmistamaan riittävä aineisto. Aineiston ha-

kuprosessia olisi voitu parantaa määrittelemällä hakustrategia tarkemmin. Etukäteis-

pohdinnat tutkimusartikkelien mahdollisesta vähyydestä olisivat vähentäneet epävar-

muutta ja parantaneet luotettavuutta. Opinnäytetyön aineiston keruussa tehtiin tammi-

kuussa 2024 tarkistushaku tietokantoihin. Tarkoituksena oli varmistaa, ettei varsinais-

ten hakujen jälkeen ollut julkaistu uusia opinnäytetyöhön sopivia artikkeleita. Hakutu-

loksena oli muutama tutkimusartikkeli, jotka eivät käsitelleet aihetta lähiesihenkilöiden 

näkökulmasta. 

Opinnäytetyön aineistoon valittiin ajankohtaisia korkeatasoisia lähteitä kuten viimeisen 

viiden vuoden ajalta julkaistuja vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita tieteellisistä julkai-

susarjoista. Yksi sisäänottokriteeri oli artikkelin maksuttomuus Metropolian tietokan-

noissa tai kirjastossa, tämä rajaus saattoi jättää joitain tärkeitä artikkeleita haun ulko-

puolelle. Tiedonhaussa ja aineistonvalinnassa oltiin lähdekriittisiä ja kunkin artikkelin 

soveltuvuus arvioitiin. Kartoittavaan kirjallisuuskatsaukseen voidaan valita myös ver-

taisarvioimattomia lähteitä kuten pääkirjoituksia (Pollock ym. 2022: 1100). Kuitenkin tä-

hän opinnäytetyöhön valittiin kymmenen vertaisarvioitua tutkimusartikkelia, joten opin-

näytetyön aineisto on suhteellisen suppea ja pieni. Jos aineiston sisäänottokriteereihin 

olisi lisätty pro gradu -tasoiset tutkimukset olisi aineistoon valikoitunut muutama suo-

malainen pro gradu -tutkimus, opinnäytetyön tekijä päätti pitäytyä tässä kohtaa alkupe-

räisessä rajauksessa mutta lisäsi tietokantahakuja. 

Tutkimusta tehdessä tulee kiinnittää huomiota, kuinka laadukas aineisto valitulla mene-

telmällä saadaan ja voiko aineistosta tutkia sitä, mitä halutaan (Kankkunen & Vehviläi-

nen-Julkunen 2017: 202, 205–209). Tutkimuskysymys ohjasi kirjallisuuskatsauksen nä-

kökulmaa ja auttoi hahmottamaan, millaisiin seikkoihin tulisi kiinnittää erityisesti huo-

miota vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoiman ymmärtämisessä. Opin-
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näytetyön luotettavuutta heikensi sen, että valittujen tutkimusartikkelien tutkimukset ei-

vät kohdistuneet ainoastaan lähiesihenkilöihin tai vanhustyön yksiköihin. Tämä saattaa 

vaikuttaa tulosten yleistettävyyteen ja luotettavuuteen. Martinin & Kallmeyerin (2018) 

tutkimuksen mukaan ottoa harkittiin pitkään, koska se oli toteutettu eri sairaalan osas-

toilla. Tutkimuksessa kuitenkin tunnistettiin neljä sukupolvien välillä työn ja yksityiselä-

män yhdistämiseen liittyvää tekijää. Koska opinnäytetyön aineiston analyysissä käytet-

tävän vetovoimamallin yhtenä tekijänä oli joustavat työelämäratkaisut niin tämä tutki-

musartikkeli päätettiin sisällyttää opinnäytetyön aineistoon. Lisäksi suurimmassa 

osassa valitun aineiston tutkimusartikkeleista käsiteltiin yksittäisiä veto- ja pitovoimaan 

vaikuttavia tekijöitä, kuten työtyytyväisyyttä, moraalista ahdistusta tai stressiä. Opinnäy-

tetyön tarkoituksena sen sijaan oli tarkastella aihetta kokonaisvaltaisesti. Nämä vaikut-

tavat tämän opinnäytetyön luotettavuuteen. Analyysissä pyrittiin kiinnittämään huo-

miota tutkimusartikkelien heikkouteen ja analyysissä kiinnitettiin huomiota siihen mitkä 

tutkimustulokset koskivat henkilöstöä ja mitkä lähiesihenkilöitä. Hakusanoihin sisältyi 

työtyytyväisyys mutta ei Vanhustyön vetovoimamallin eri tekijöitä. Näitä olisi voinut li-

sätä hakukriteereihin, jotta aineisto olisi antanut kattavamman kuvan vetovoimamallin 

tekijöiden merkityksestä vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaan. Kai-

kista näistä haasteista huolimatta tutkimusartikkelit päätettiin kuitenkin sisällyttää kirjal-

lisuuskatsauksen aineistoon, vaikka ne eivät täysin vastanneet kirjallisuuskatsauksen 

tutkimuskysymystä, joko näkökulmaltaan tai ympäristöltään, koska niiden antama infor-

maatio tuki opinnäytetyön analyysia ja ne toivat osaltaan siihen lisätietoa. 

Kartoittavan katsauksen heikkoutena voi olla katsaukseen mukaan otettujen alkupe-

räistutkimusten heikko laatu tai puute. Kartoittavassa kirjallisuuskatsauksessa ei tyypil-

lisesti toteuteta valittujen artikkelien laadun arviointia. (Stolt ym. 2016: 10–11, 23.) 

Tässä opinnäytetyössä suoritettiin myös tutkimusartikkelien laadun arviointi, mikä vah-

vistaa tutkimuksen luotettavuutta. Valittujen tutkimusartikkelien luotettavuutta arvioitiin 

Hawkerin arviointilomakkeen avulla, mikä vahvisti opinnäytetyön luotettavuutta (Stolt 

ym. 2016: 74–75, 119, 123; Vilkka 2023: 92). Vaikka tutkimusartikkelien kirjoitustyyli 

vaihteli, tulokset oli kirjattu tarkasti ja loogisesti, mikä helpotti opinnäytetyön tekemistä. 

Artikkelien puutteet liittyivät pääasiassa tutkimusten esittelyyn, analyysin kuvaamiseen 

ja eettisiin kysymyksiin. 

Luotettavuuden lisäämiseksi opinnäytetyön tekijä teki tarkat muistiinpanot katsauksen 

eri vaiheista, jotta tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida ja tutkimus on toistetta-

vissa (Elo ym. 2022: 217, 2019; Stolt ym. 2016: 23). Analyysin vaiheet pyrittiin teke-

mään mahdollisimman tarkasti, mikä edistää tutkimuksen luotettavuutta ja toistetta-

vuutta. Näistä toimista huolimatta analyysissä on voitu tehdä virheitä, ja opinnäytetyön 
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tuloksiin on tullut harhaanjohtavia päätelmiä. Huomio kiinnittyi myös ennakkokäsitysten 

mahdollisiin vaikutuksiin (Stolt ym. 2016: 23–24, 32, 94). Analyysimenetelminä käytet-

tiin deduktiivista ja induktiivista lähestymistapaa, koska tutkimusten tuloksissa oli 

enemmän löydöksiä kuin Vanhustyön vetovoimamallin tekijöitä. Deduktiiviseen analyy-

siin valittiin kehikoksi Vanhustyön vetovoimamallin yhdeksän tekijää, joten analyysin 

aloittaminen oli helppoa koska tekijät ja niiden sisältö olivat valmiiksi määriteltyjä. Vaik-

kakin tutkimusten tuloksissa oli enemmän löydöksiä, jotka vaikuttivat lähiesihenkilöiden 

työhyvinvointiin, työtyytyväisyyteen, työnhallinnan kokemukseen tai stressiin, nämä te-

kijät olivat määritelty sisältymään Vanhustyön vetovoimamallin tekijöihin. Induktiivisen 

analyysin teossa pyrittiin olemaan tarkka ja löytämään tutkimusartikkeleista kaikki tutki-

mustulokset, jotka vaikuttivat lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaan mutteivat si-

sältyneet Vanhustyön vetovoimamallin tekijöihin. Nämä tulokset kuten sanat, termit tai 

ilmaisut kirjattiin erilliselle paperille, jonka jälkeen tulokset ryhmiteltiin ja ryhmille mietit-

tiin teemaa kuvaava nimitys. Teemat olivat lähiesihenkilön omat ominaisuudet, työn si-

sältö ja mielekkyys sekä palkka ja työsuhde-edut. Analyysin teossa työn sisältö ja mie-

lekkyys -teemaan sisällytettiin kahta eri teemaa, koska opinnäytetyön tekijä koki jaotte-

lun mielekkäänä. Opinnäytetyön raportin kirjoittamisvaiheeseen asti induktiivisen ana-

lyysin tuloksissa oli neljä teemaa mutta opinnäytetyön tekijä päätyi sisällyttämään vaih-

tuvat lait ja säädökset työn sisältö ja mielekkyys -teemaan koska vaihtuvat lait ja sää-

dökset heikensivät lähiesihenkilöiden työn mielekkyyttä.   

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta voi heikentää, että opinnäytetyö tehtiin yksin, jo-

ten opinnäytetyön vaiheissa on voitu tehdä virheitä kuten aineiston valinnassa tai pää-

telmissä. Tämän lisäksi suurin osa tutkimusartikkeleista oli pohjoisamerikkalaisia ja 

englanninkielisiä, ja vaikka aineisto luettiin useita kertoja, niin tästä huolimatta on voi-

nut jäädä joku tärkeä tekijä huomioimatta. Luotettavuuden lisäämiseksi englanninkielis-

ten tutkimusartikkelien lukemisessa ja ymmärtämisessä käytettiin kahta sähköistä 

suomi-englanti-suomi-sanakirjaa tai -palvelua. Artikkelien alkuperäiset ilmaisut pyrittiin 

kääntämään ja kirjoittamaan raporttiin mahdollisimman samankaltaisena mutta kuiten-

kin lukijoille ymmärrettävästi. 

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta voidaan tarkastella uskottavuuden ja toistettavuu-

den lisäksi siirrettävyyden kautta. Tutkimusten alkuperämaa ja kulttuuriset erot otettiin 

huomioon opinnäytetyön sovellettavuudessa suomalaisessa kontekstissa ja työkulttuu-

rissa. Vaikka suurin osa tutkimuksista on pohjoisamerikkalaisia, tulokset pyrittiin tarkas-

telemaan suomalaisessa työkulttuurissa, koska deduktiivisessa analyysissä Vanhus-

työn vetovoimamallin tekijät ja niiden sisältö oli määritelty suomalaisen työkulttuurin 

mukaan. Pohjoisamerikkalaisissa tutkimuksissa tehtiin vertailua esimerkiksi etnisen 
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taustan, uskonnollisuuden tai lapsilukumäärän perusteella. Tämäntyyppiset kyselyt ja 

tulokset eivät yleensä saa kannatusta suomalaisessa tutkimusetiikassa. Ne kuitenkin 

heijastavat kulttuuritaustojen eroja. Lisäksi tutkimuksissa ehdotettuja kehittämiskohteita 

ja -hankkeita tulee tarkastella suomalaisessa työkulttuurissa, esimerkiksi Suomessa 

mentorointiohjelmia on verraten vähän, eikä niitä ole systemaattisesti organisaatioissa 

käytössä. Lisäksi suomalainen työsuhdesuoja ja koulutukset eroavat Pohjois-Amerikan 

malleista, ja nämä tekijät on pyritty ottamaan huomioon analyysissä ja raportissa. Opin-

näytetyön siirrettävyys suomalaiseen työkulttuuriin olisi parantunut, jos useampi tutki-

mus olisi ollut suomalainen. 

Kirjallisuuskatsauksessa ei käsitelty tietosuojanalaisia tietoja. Kaikki käytetyt lähdema-

teriaalit olivat julkisesti saatavilla. Opinnäytetyön tekemiseen tulostetut artikkelit, muis-

tiinpanot ja Excel-tiedot ovat tallessa opinnäytetyön tekijällä. Nyt jälkikäteen tarkastel-

tuna kirjallisuuskatsauksen analyysin olisi voinut tehdä esimerkiksi Zoterolla, Atlas.ti:llä 

tai muulla sähköisellä tiedonhallintavälineellä. Opinnäytetyön tekijä ei tutkinut riittävästi 

sähköisten apuvälineiden hyötyjä vaan teki merkinnät paperille. Jatkossa näihin sähköi-

siin tiedonhallintatyökaluihin tulisi tutustua etukäteen ja hyödyntää niitä aineiston hallin-

nassa ja analyysissä, jolloin analyysin teko olisi tehokkaampaa ja luotettavuus olisi pa-

rantunut. 

Opinnäytetyön tekijä arvioi ja tarkasti suunnitelman alkuperäisten ilmaisujen määrän 

Turnitinin avulla, lisäten luotettavuutta. Lopullinen opinnäytetyöraportti tarkistettiin sa-

malla ohjelmalla, varmistaen eettisen kirjoittamisen periaatteiden noudattamisen ja lisä-

ten raportin luotettavuutta. (Arene: 7.) Eettisiä ja luotettavuusnäkökulmia on tarkasteltu 

kriittisesti ja ne kirjattiin raporttiin.  

7 Pohdinta ja jatkotutkimukset 

Opinnäytetyö käsitteli vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimatekijöitä ja 

niiden kehittämisehdotuksia useasta näkökulmasta. Aineistoon valikoituneista tutki-

musartikkeleista kävi ilmi, että sosiaali- ja terveydenhuollon työvoimapula on monisyi-

nen ja globaali haaste, johon ei ole yksinkertaista ratkaisua. Ratkaistaessa ongelmaa 

on kiinnitettävä huomiota alan houkuttelevuuteen ja henkilöstön pysyvyyteen, erityisesti 

lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyteen. Heidän vaihtuvuutensa vaikuttaa suoraan asiak-

kaiden hyvinvointiin ja vanhustyön organisaation tai -yksikön ilmapiiriin ja toimintaan 

(Aloisio ym. 2019: 1767).  
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Vanhustyön lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaa voidaan tarkastella tarkastele-

malla eri ulottuvuuksien merkitystä. Korkiakankaan ym. (2022: 3) tutkimuksessa erotel-

laan yksilön, organisaation ja yhteiskunta ulottuvuuksien vaikutukset vanhustyön veto-

voimaan. Nämä ulottuvuudet auttavat ymmärtämään, että lähiesihenkilöiden työn veto- 

ja pitovoimaan vaikuttavat sekä yksilön että organisaation ominaisuudet että yhteiskun-

nan asenteet vanhustyötä kohtaan. Kuvassa 2 on määritelty, mihin veto- ja pitovoima-

tekijään kullakin ulottuvuudella on merkitystä. Eri ulottuvuuksien kokonaisvaltainen 

huomioiminen on tärkeää pyrittäessä parantamaan lähiesihenkilöiden työhyvinvointia ja 

työn pitovoimaa. 

 

Kuva 2. Vanhustyön lähiesihenkilön työn veto- ja pitovoimaan vaikuttavat tekijät ja ulottuvuudet, 
joiden toimilla voidaan vaikuttaa tekijään. 

Yksilölliset tekijät, kuten työhyvinvointi ja stressinhallinta, ovat keskeisiä lähiesihenkilön 

työssä. On tärkeää, että lähiesihenkilö keskustelee omista tarpeistaan esihenkilönsä 
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kanssa sekä pohtii työnhallinnan kehittämistä. Keskusteluissa voidaan hyödyntää Van-

hustyön vetovoimamallin tekijöitä ja niihin vaikuttavia asioista kuten arvostuksen merki-

tystä, työkuormitusta tai etätyön mahdollisuudesta. Työnohjaus ei noussut esiin Van-

hustyön vetovoimamallissa, vaikka työhyvinvointia käsiteltiin useissa eri tutkimuksissa. 

Kuitenkin Labraguen ym. (2018: 1357) tutkimuksessa mainitaan, miten esihenkilöt tar-

vitsevat tukea ja koulutusta työssä ja Korkiakankaan ym. (2022: 9) tutkimuksessa mai-

nitaan, miten työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää käsitellä työn vaikeita tilanteita. 

Aiemman tutkimuksen mukaan lähiesihenkilöt kokevat työnohjauksen tärkeäksi, vaikka 

sen merkitystä hyvinvointiin ei nähdä kovin suurena (Kailassuo 2020: 65). Lähiesihen-

kilöt perehdyttävät uusia kollegoita, ja opinnäytetyön analyysissa todettiin miten lähiesi-

henkilöt tarvitsevat erityisesti tukea ja perehdytystä hallinnollisten tehtävien käsittelyyn 

ja taloudellisten päätösten tekoon (Labrague ym. 2018: 1354, 1357), vanhemmat ja pi-

dempään työtä tehneiden lähiesihenkilöillä on mahdollisuus sekä velvollisuus tukea ja 

perehdyttää uusia ja nuoria kollegoita. Nuoret lähiesihenkilöt kokevat toisinaan aliar-

vostusta ja tuen puutetta vanhemmilta kollegoilta (Saifman & Sherman 2019: 367). Jo-

kaisella työyhteisön ja organisaation jäsenellä on vastuu työyhteisön viihtyvyydestä 

sekä siitä, miten kohtaa eri osapuolet ja puhuu organisaatiosta ja alasta (Korkiakangas 

ym. 2022: 6; Peerman 2023; 245).  

Vanhustyön lähiesihenkilöllä on vastuuta omasta työn veto- ja pitovoimasta. Kuviossa 6 

on koottuna opinnäytetyön tuloksissa tunnistetuista 11 eri tekijästä kymmenen tekijää, 

joihin lähiesihenkilö voi itse vaikuttaa. Kuvio esittelee lähiesihenkilöön kohdistuvat teki-

jät ja mahdolliset toimenpiteet, joiden avulla hän voi lisätä omaa työn veto- ja pitovoi-

maansa. Samalla hän voi vaikuttaa kollegoidensa, koko työyhteisön ja organisaation 

veto- ja pitovoimaan. Kuvion tarkoituksena on tarjota yhteenveto keskeisistä lähiesi-

henkilön työn veto- ja pitovoimatekijöistä, joita hän voi hyödyntää oman sitoutumisensa 

vahvistamisessa.  
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Kuvio 6. Lähiesihenkilön ulottuvuuteen vaikuttavat veto- ja pitovoima tekijät ja ehdotus eri toi-
menpiteistä. 

Organisaatioulottuvuudessa keskeisiä ovat johtaminen, työsuhde-edut, perehdytys, 

koulutus, työyhteisö, riittävät henkilöstöresurssit, työn organisointi ja sisältö, joihin lä-

hiesihenkilöillä ei ole vaikutusmahdollisuutta (kuva 2). Organisaatioiden tulisi kiinnittää 

huomiota näiden tekijöiden kehittämiseen työtyytyväisyyden lisäämiseksi. Kennedyn ja 

Mohrin (2023: 114) tutkimuksen mukaan 89 % lähiesihenkilöistä ja ylemmistä johtajista 

olivat tyytyväisiä työhönsä ja 8 % harkitsee irtisanoutumista vakavasti, kun taas Nelso-

Lähiesihenkilö

Arvostus

•Oman työn arvostaminen

•Arvostava puhuminen omasta työstään, organisaatiostaan ja henkilöstöstä

Riittävät henkilöstöresurssit

•Työn organisointi

•Sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö

Joustavat työelämäratkaisut

•Työn ja vapaa-ajan tasapainottaminen

•Etätyö

Perehdytys

•Työyhteisön perehdytysprosessin kehittäminen

•Kollegoiden perehdytys ja mentorointi

Toimiva hyvinvoiva työyhteisö

•Vahva osaava tiimi rakentaminen

•Ongelmien ja ristiriitojen hoitaminen ja ennaltaehkäisy

•Työn kuormittavuuden vähentäminen; keskustelemalla esihenkilön kanssa, jakamalla 
vastuuta ja organisoimalla

•Yhteisöohjautuvuuden kehittäminen

Ulkoinen viestintä

•Avoin vuorovaikutus omaisten kanssa

Vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen

•Oman työn hallinnan lisääminen; kouluttautumalla  ja keskustelemalla oman esihenkilön 
kanssa

•Työyhteisön kehittäminen 

Lähiesihenkilön omat ominaisuudet

•Kouluttautuneisuus ja ammattitaito ja työsuhteen pituus

•Hengellisyys

•Johtamistyyli

•Stressin ja ahdistuksen vähentäminen esim. rentoutusharjoitukset

Työn sisältö ja mielekkyys

•Työn monipuolisuus

•Asiakastyön tekeminen

•Toimivat kokouskäytännöt

•Flow-tilassa työskentely

•Työnhallinta kehittäminen

Palkka- ja työsuhde-edut

•Kokemus palkan vastaavan työn vaativuutta

•Työsuhde-etujen hyödyntäminen
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nin ym. (2021: 71–73) tutkimuksen mukaan vanhustyön organisaatioiden lähiesihenki-

löistä jopa neljäsosa harkitsi vakavasti irtisanoutumista. Yleisimpinä syinä olivat ylim-

män johdon ongelmat, työn ylikuormitus sekä paremman työpaikan hakeminen. Huo-

lestuttavaa tutkimuksen tuloksissa on myös se, että tutkimukseen osallistuneista 311 

lähiesihenkilöstä alle puolet (42 %) ilmoittavat etteivät he todennäköisesti tai eivät var-

masti irtisanoutuisi. (Nelson ym. 2021: 71–73.) Erityisen huolestuttavaksi nämä luke-

mat tekevät se, että seuraavien kymmenen vuoden aikana Suomen julkisen puolen 

osastonhoitajista siirtyy eläkkeelle lähes puolet (Keva 2022). 

Organisaation oikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa lähiesihenkilöiden irtisanoutu-

misaikeisiin, joihin voidaan vaikuttaa sosiaalisella tuella ja avoimella keskustelulla (Lab-

rague ym. 2018: 1355; Aloisio ym. 2019: 1769–1770). Lähiesihenkilöiden työn kuormit-

tuvuuden vähentäminen työn uudelleen organisoimisella lisäisi työn hallinnan koke-

musta. Valituissa tutkimuksissa esitettiin lisäavun palkkaamista helpottamaan lähiesi-

henkilön työtä. Lisäavulla voitaisiin tukea hallinnollisten tehtävien ohella yksikön hoito-

työn johtamiseen, henkilöstön ohjaamiseen tai asiakastyöhön liittyviä tehtäviä, kuten 

kotiutusprosessia tai hoidon laadun parantamista (Martin & Kallmeyer 2018: 373: Lab-

rague ym. 2018: 1357). Suomalaiset lähiesihenkilöt kokevat samalla tavalla työnkuor-

mittavuutta ja kroonista aikapulaa, jotka olivat aiheuttaneet uupumusta (Kailassuo 

2020: 64). Aikaisempien tutkimusten mukaan resurssituki voisi lievittää työvaatimusten 

ja työuupumuksen yhteyttä (Hakanen & Bakker & Demerouti 2005: 479, 483–484). Li-

säksi työympäristön resurssit vähentävät henkilökohtaista uupumusta ja lisäävät sitou-

tumista korkeassakin työpaineessa, mikä lopulta vähentää työpaikan vaihtamista (Li & 

Li & Wan 2019: 3491). Työtehtävien selvitys ja uudelleenorganisointi on tarpeellista 

näiden tutkimusten mukaan. Uudelleenorganisointi pitäisi tehdä yhteistyössä lähiesi-

henkilön tai -henkilöiden kanssa. Asiakastyöhön osallistuminen ja vuorovaikutus vaikut-

tavat positiivisesti lähiesihenkilöiden työtyytyväisyyteen (Myers ym. 2018: 11, 13–14, 

20; Nelson ym. 2021: 72; Peerman 2023: 245). Hallinnolliset työtehtävät puolestaan 

voivat heikentää sitä (Labrague ym. 2018: 1354). Työtehtävien sisältöä ei voi suunni-

tella ohittamalla yksilölliset toiveet ja vahvuudet. Suomessa vanhustyössä on vähem-

män lähiesihenkilöitä kuin muissa sosiaali- ja terveysalan toimintayksiköissä (TTL 

2023: 19). Näin ollen lähiesihenkilöillä voi olla enemmän työtehtäviä kuin muissa palve-

luissa. Näillä toimilla ja sosiaalisella tuella voidaan vaikuttaa lähiesihenkilöiden koke-

maan stressiin ja lisätä työtyytyväisyyttä (Labrague ym. 2018: 1355–1357).  
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Lähiesihenkilön työmäärän vähentämiseksi organisaatioissa voitaisiin lähteä lisäämään 

ja kehittämään yhteisöohjautuvuutta, jossa työtä ohjataan yhdessä työyhteisönä. Orga-

nisaatiot odottavat henkilöstöltä ja esihenkilöiltä kykyä tarkastella omaa ja organisaa-

tion toimintaa kriittisesti sekä luovuutta, oma-aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta työkäy-

täntöjen kehittämiseksi (Haapasaari & Engeström & Kerosuo 2014: 232). Organisaa-

tion tulisi luoda selkeät puitteet ja resurssit (Peltonen 2020: 72–73) yhteisohjautuvuu-

den kehittämiselle koska innovointi ja kehittäminen tarvitsevat aikaa ja resursseja (Mar-

tela 2021: 32). Lisäksi työyksikön henkilöstön tulee olla valmiita ottamaan vastuuta ja 

keskustelemaan asioista rehellisesti (Martela ym. 2021: 14, 34). Organisaatiossa kan-

nattaa pitää kehittämispäiviä, joissa keskustellaan ja sovitaan yhteiset pelisäännöt, oh-

jeet ja käytänteet (Martela ym. 2021: 29–30, 33–34; Vainio & Maamies & Huhtala 

2021). Yhteisöohjautuvuudessa henkilöstön tulee tehdä itsenäisiä ja hyviä päätöksiä ja 

niiden tekemiseen auttaa avoin vuorovaikutus, lähiesihenkilön ja työyhteisön tuki, joten 

näihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittää huomiota yhteisöohjautuvuuden kehittämisessä 

(Haapasaari ym. 2014: 232). Sovittujen käytäntöjen jälkeen henkilöstön on helpompi 

tehdä itsenäisiä päätöksiä ilman lähiesihenkilön läsnäoloa tai varmistamista, jolloin lä-

hiesihenkilön työnkuormitus vähenee. Yhteisöohjautuvuus siirtää vastuuta työyhtei-

sölle, jolloin lähiesihenkilöiden kokemus riittämättömästä päätösvallasta voi vähentyä. 

Yhteisöohjautuvuus vaatii toimiakseen toimivan työyhteisön, jossa sisäiset ristiriidat, 

rooliepäselvyydet ja työyhteisöjännitteet keskustellaan avoimesti ennen kuin ne muut-

tuvat työyhteisöongelmiksi. Näiden ongelmien selvittely lisää esihenkilöiden ahdistusta 

ja vähentää työtyytyväisyyttä (Hertelendy ym. 2022: 394–395; Myers ym. 2018: 11–12), 

joten yhteisöohjautuvuus vähentää lähiesihenkilön työnkuormitusta sekä vähentää hä-

nen ahdistustaan ja stressiään. Yhteisöohjautuvuudessa työyhteisö kohtaa ja käsittelee 

työyhteisön ongelmat itsenäisesti tai pyytää ajoissa lähiesihenkilön apua. Yhteisöohjau-

tuvuus ja sen toimimiseksi tarvittava itseohjautuvuus lisäävät myös henkilöstön hyvin-

vointia (Martela 2021: 4, 11, 14, 19–21).  

Lähiesihenkilöiden työn hallinnan kehittämisessä on huomioitava alan rekrytointivai-

keuksien kuormitus (Korkiakangas ym. 2022, 6; Corneliusson ym. 2022, 5). Lähiesi-

henkilöt kokevat sijaisten ja vuokratyöntekijöiden palkkaamisen haasteellisena, koska 

sijaiset eivät tunne yksikköä eivätkä asiakkaita, mikä puolestaan heijastuvat hoidon ja 

palvelun laatuun (Corneliusson ym. 2022, 6). Tähän olisi saatava ratkaisu, ja koska 

henkilöstöä ei saada nopeasti lisää, niin pitäisi miettiä miten työ uudelleenorganisoi-

daan siten, että esihenkilöillä jäisi aikaa miettiä muitakin asioita kuin resurssivajeiden 

hoitamista. Työn uudelleenorganisointi ja lähiesihenkilöiden työn hallinnan lisääminen 
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ovat keinoja edistää henkilöstön hyvinvointia ja työtyytyväisyyttä. Nämä puolestaan pa-

rantavat organisaation toimintaa ja vähentävät henkilöstön vaihtuvuutta. Tämä taas 

nostaa palveluiden laatua ja organisaation tulosta. (Tracey & Hinkin 2008, 12, 15, 24; 

Eskelinen ym. 2022: 4–5, 9, 26–27.) Panostamalla lähiesihenkilöiden hyvinvointiin ja 

työviihtyvyyteen voidaan lisätä koko henkilöstön työtyytyväisyyttä ja hyvinvointia. Näi-

den asioiden pitäisi siksi olla organisaation prioriteettilistalla korkealla.  

Organisaatioiden tulisi miettiä riittävien resurssien ja vastuiden ohella myös keinoja 

edistää lähiesihenkilön urakehitystä ja johtamistaitoja. Yhtenä keinona voisivat toimia 

mentorointiohjelmat ja johtamiskoulutukset, joihin lähiesihenkilöt voisivat osallistua. 

Martinin & Kallmyerin (2018: 370–371) tutkimuksessa 250 kliinisestä sairaanhoitajasta 

ja osastonhoitajasta vain alle 15 % ilmoitti erittäin todennäköisesti harkitsevansa siirty-

mistä hallinnollisiin työtehtäviin, kun taas noin 40 % ilmoitti, ettei ole lainkaan kiinnostu-

nut sen- tyyppisestä työstä. Tämä asettaa haasteita johtotehtäviin tarvittavan pätevän 

henkilöstön löytymiselle. Tutkimuksessa toteutetun interventiotutkimuksen perusteella 

kuitenkin havaittiin, että asianmukaisella valmennuksella, mentoroinnilla ja kannusti-

milla kuten ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksilla ja etätyöllä, voidaan vaikuttaa 

hallinnollisten johtotehtävien houkuteltavuuteen (Martin & Kallmyer 2018: 373). On tär-

keä muistaa, että muutosjohtajat ja ammattitaitoonsa tyytyväisemmät lähiesihenkilöt 

ovat alttiimpia irtisanoutumaan ja etsimään uusia haasteita, mikäli heidän nykyinen 

työnsä ei tarjoa tarvittavaa tyydytystä (Peerman 2023: 245–249; Nelson ym. 2021: 72). 

Siksi on tärkeää tunnistaa nämä motivoituneet ja ammattitaitoiset lähiesihenkilöt ja tar-

jota heille uusia haasteita ja ylenemismahdollisuuksia organisaation sisällä, jotta vältyt-

täisiin osaamisen ja mahdollisesti myös hiljaisen tiedon vähentymisen organisaatiossa. 

Vanhustyön vetovoimamalli ei yksistään tunnista lähiesihenkilöiden ammatillista kehit-

tymistä. Ylimmän johdon tulisi aktiivisesti seurata lähiesihenkilöiden kehittymistä. Sa-

malla heidän tulisi kannustaa lähiesihenkilöitä kehittymään ja kouluttautumaan. Lisäksi 

lähiesihenkilöille pitäisi tarjota työhaasteita ja -mahdollisuuksia. 

Lähiesihenkilön työssä ei voi kokonaan poistaa stressiä tai työn kuormittavuutta. Orga-

nisaatiot voivat tarjota tukea stressinhallintaan ja ahdistuksen lievittämiseen esimerkiksi 

koulutusten ja rentoutusharjoitusten muodossa. Mindfulness-harjoittelun lisäksi moraa-

lisen ahdistuksen käsittelyyn tarvitaan laajempia toimenpiteitä sekä organisaation kult-

tuurin ja rakenteiden innovoivaa kehittämistä (Hertelandy ym. 2022: 395). Lisäksi lä-

hiesihenkilön työn hoitamiseen kohdennetuilla koulutuksilla on positiivinen vaikutus 

työnhallintaan (Labrague ym. 2018: 1357). Lähiesihenkilöillä on kiire eikä heillä ole 
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mahdollisuutta tehdä työtä niin hyvin kuin he haluaisivat. Varsinkin työolojen ja henki-

löstön johtaminen jää sivurooliin työnkuormitustilanteissa. (Hankonen 2021; Tevameri 

2021: 90.) Huolestuttavaa on, miten lähiesihenkilöt kokevat, ettei heillä ole riittävästi 

vaikutusmahdollisuuksia yksikkönsä budjettiin eikä budjetissa ole liikkumavaraa asiak-

kaiden hoidon tarpeiden muuttuessa (Labrague ym. 2018: 1354–1355). Lähiesihenki-

löiden työtyytyväisyys lisääntyy, kun heillä on mahdollisuus kehittää omaa työtään ja 

osaamistaan sekä verkostoitua kollegoiden kanssa esimerkiksi yhteisissä tapahtu-

missa. Lisäksi lähiesihenkilöiden tulisi voida vaikuttaa työhön ja työaikaan, ja etätyön 

mahdollisuus voi olla hyödyllinen työn ja vapaa-ajan tasapainottamiseksi. Organisaa-

tioiden tulisi ottaa nämä seikat huomioon toiminnassaan. 

Lähiesihenkilön työn hallinnan ratkaisujen, työn uudelleen organisoinnin, koulutusten ja 

vaikutusmahdollisuuksien lisäämisellä on merkitystä organisaation toiminnalle. Tavoit-

teena on luoda työympäristö, jossa vanhustyön lähiesihenkilöt voivat menestyä ja ko-

kea työnsä mielekkääksi. Oikeudenmukaisella johtamisella on keskeinen rooli henkilö-

kunnan pysyvyyden tukemisessa (Mäkipää ym. 2012: 1060–1063; Korkiakangas ym. 

2022: 6; Baysal & Yildiz 2019: 1061–1062; Nokela ym. 2021: 143). Stressaantunut ja 

ylikuormittunut lähiesihenkilö saattaa olla kykenemätön hoitamaan työtään tehokkaasti 

(Kennedy & Mohr 2023: 109) ja havaitsemaan organisaation ristiriitatilanteita ja johta-

maan oikeudenmukaisesti, jolloin organisaation tilanne huonontuu entisestään.  

Vanhustyön organisaation johdon ja esihenkilön on tärkeä olla kiinnostunut lähiesihen-

kilön työn veto- ja pitovoimasta. Kuviossa 7 on koottuna opinnäytetyön tuloksissa tun-

nistetut 11 eri tekijää, jotka vaikuttavat lähiesihenkilön työn veto- ja pitovoimaan sekä 

ehdotukset eri toimenpiteistä veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi. Kuvion tarkoituksena 

on tarjota yhteenveto keskeisistä lähiesihenkilön veto- ja pitovoimatekijöistä organisaa-

tion hyödynnettäväksi. 
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Kuvio 7. Organisaatioulottuvuuteen vaikuttavat veto- ja pitovoimatekijät ja ehdotus eri toimenpi-
teistä. 

Organsaatio

Arvostus

•Lähiesihenkilön arvostus ja sosiaalinen tuki

Henkilöstöresurssit

•Taloudellinen mahdollisuus palkata henkilöstöä asiakkaiden lisääntyneiden tarpeiden 
mukaan

•Rekrytointiapua lähiesihenkilölle, sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö sekä kansainvälinen 
rekrytointi

•Turvallisen työympäristön luominen

Joustavat työelämä ratkaisut

•Työn ja vapaa-ajan tasapaino

•Etätyö

•Loma-ajat

Osaava ja henkilöstöä tukeva johtaminen

•Kohtuulliset odotukset ja vaatimukset

•Sosiaalinen tuki

•Lähiesihenkilön riittävä päätöksenteko mahdollisuudet

•Yhteisöohjautuvuuden kehittäminen

Perehdytys

•Kollegallisuus ja mentorointi-ohjelmat

•Riittävä perehdytys lähiesihenkilön työhön

Toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö

•Kohtuullinen työmäärä

•Lisäreurssi työn tekemiseen

•Selkeät roolit

•Sosiaalinen tuki

Ulkoinen viestintä

•Positiininen työnantajaimago

•Positiivinen viestintä vanhustyöstä

•Kollegoiden verkostoituminen

Vahva ammattiosaaminen ja työn kehittäminen

•Koulutusmahdollisuudet

•Urakehitys

Lähiesihenkilön omat ominaisuudet

•Johtamistyylinen huomioiminen

•Riitävästi haasteita

•Työsuhteen pituus

•Urakehityksen huomioiminen

Lähiesihenkilön työn sisältö ja mielekkyys

•Työn monipuolisuus

•Työmäärän huomioiminen

•Toimivat kokouskäytännöt

•Työnohjausmahdollisuus

Palkka ja työsuhde-edut

•Työn vaatimuksia vastaava palkka

•Koulutustuet

•Työsuhdeturva

•Työsuhteen pituus
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Yhteiskunta-ulottuvuus sisältää vanhustyön arvostuksen, joustavat työelämäratkaisut ja 

ulkoisen viestinnän (kuva 2). Myös palkkauksella ja ammatillisella koulutuksella voi-

daan tukea vahvaa ammattiosaamista. Henkilöstöresurssien on oltava riittävät. Vaihtu-

vat lakimuutokset ja uudet asetukset voivat vaikuttaa heikentävästi lähiesihenkilöiden 

työn sisältöön ja työn mielekkyyteen (kuva 2). Organisaatioiden ja yhteiskunnan tulee 

pohtia keinoja lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoiman lisäämiseksi ja siten vähen-

tää henkilöstön vaihtuvuutta ja rekrytointiongelmia. Alan positiivisen kuvan luomisessa 

yhteiskunnalla on suuri vaikutus, tähän voidaan vaikuttaa muun muassa kirjoittamalla 

vanhustyön hyvistä asioista. Lisäksi kansainvälinen rekrytointi voi helpottaa organisaa-

tion rekrytointivaikeuksia. (Korkiakangas ym. 2022: 7.) Erityisesti pitää kiinnittää huo-

miota hyvään perehdytykseen ja avoimeen keskusteluun. Vanhustyössä on muita sosi-

aali- ja terveyspalveluiden yksiköitä vähemmän lähiesihenkilöitä, mikä voi johtaa lä-

hiesihenkilöiden työnkuormituksen lisääntymiseen. Tähän ratkaisuksi voisi toimia yh-

teiskunnan antamat ohjeelliset suositukset lähiesihenkilöiden henkilöstö- tai asiakas-

paikkamääriin, jotta lähiesihenkilöiden työkuormaa voitaisiin hallita paremmin.  

Aineistossa korostettiin vanhustyön lähiesihenkilöiden ja hoitohenkilökunnan palkkata-

son merkitystä alan houkuttelevuuden ja työssä pysymisen kannalta. Yksittäisen orga-

nisaation kyky palkita lähiesihenkilöitä on rajallinen, joten palkkaratkaisuja olisi tarkas-

teltava laajemmin yhteiskuntatasolla. Koska rekrytointiongelmat ja henkilöstön vaihtu-

vuus aiheuttavat kustannuksia, sekä organisaatioiden että yhteiskunnan tulisi harkita 

palkkaratkaisuja näiden ongelmien ratkaisemiseksi. Kysymys kuuluu, voisiko palkanko-

rotukset vähentää sijaiskuluihin ja rekrytointiin liittyviä kuluja samalla kun ne lisäisivät 

tuottavuutta ja hoidon laatua? Artikkeleissa tuodaan esiin ammattijärjestöjen ja muiden 

ryhmien tärkeä rooli stressittömän työympäristön luomisessa (Myers ym. 2018: 22) ja 

lisäksi he ovat pyrkineet vaikuttamaan alan palkkaustasoon. 

Yhteiskunnan vaikutusmahdollisuudet lähiesihenkilöiden koulutuksiin tulisi kiinnittää 

huomiota. Vanhustyössä tarvitaan erityisosaamista, johon tulisi tarjota erilaisia koulu-

tuksia, lisäksi erilaisia lähiesihenkilön työhön liittyvien koulutusten mahdollistamisella 

(Korkiakangas 2022: 7) sekä erilaisten opintovapaaratkaisujen mahdollistamisella on 

merkitystä niin lähiesihenkilötyöhön hakeutumiseen, että alalla pysymiseen. Opinnäyte-

työhön aineistoon valituissa tutkimuksissa puhutaan työsuhde-etuina erilaisista luku-

kausimaksuista, joita pohjoisamerikkalaisessa yhteiskunnassa ja työssä käytetään 

(Martin & Kallmeyer 2018: 372), Suomessa on hiukan erilainen koulutusjärjestelmä ja 

työnantajaa sitoo myös koulutusvelvollisuus. Yhteiskunnan rooli joustavien työelämä-
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ratkaisujen mahdollistajana on ennen kaikkea loma-aikojen, erilaisten työelämäratkai-

sujen kuten opintovapaiden, perhevapaiden sekä osa-aikaeläkkeiden mahdollistami-

sen. 

Yhteiskunnan ja päättäjien tulisi olla kiinnostunut vanhustyön veto- ja pitovoimasta 

sekä erityisesti lähiesihenkilöiden tilanteesta. Lähiesihenkilöllä on suuri merkitys henki-

löstön hyvinvointiin, hoidon laatuun ja organisaation toimintaan. Kuviossa 8 on koot-

tuna opinnäytetyön tuloksissa tunnistetuista 11 eri tekijästä seitsemän tekijää, joihin yh-

teiskunnalla ja päättäjillä on mahdollisuus vaikuttaa. Kuvio esittelee lähiesihenkilön 

veto- ja pitovoimaan kohdistuvat tekijät ja mahdolliset toimenpiteet, joiden avulla yhteis-

kunta voi lisätä lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaan sekä vaikuttaa koko van-

hustyön ja henkilöstön veto- ja pitovoimaan. Kuvion tarkoituksena on tarjota yhteenveto 

tärkeistä lähiesihenkilön veto- ja pitovoimatekijöistä, joita yhteiskunta ja muut toimijat 

voivat hyödyntää lähiesihenkilöiden aseman parantamiseksi. 

 

Kuvio 8.  Yhteiskuntaulottuvuuteen vaikuttavat veto- ja pitovoimatekijät ja ehdotus eri toimenpi-
teistä. 

Aikaisemmissa tutkimuksissa korostetaan tarvetta lisätä sosiaali- ja terveysalan veto-

voiman houkuttelemaan uusia tulevaisuuden lähiesihenkilöitä ja henkilöstöä (Kroezen 

ym. 2018: 88–89). Sosiaali- ja terveysministeriön laatusuosituksissa todetaan väestön 

ikääntyvän voimakkaasti seuraavien kahden vuosikymmen aikana, mikä lisää paineita 

Yhteiskunta

Vanhustyön arvostus ja ulkoinen viestintä

•Julkinen kiitos

•Positiivisen imagon luominen kuten vanhustyöstä positiiviset artikkelit

•Loma-ajat ja muut työehdot

•Lähiesihenkilöiden verkostoitumismahdollisuudet

Henkilöstöresurssit

•Lähiesihenkilöresurssit vastaamaan muita sosiaali- ja terveysalan toimialoja

• turvallisen työympäristön luominen

•Kansainvälinen rekrytointi

Joustavat työelämäratkaisut

•Muut toimet kuten osa-aikatyöratkaisut

Vahva ammatti-osaaminen ja työn kehittäminen

•Vanhustyön kehittäminen 

•Koulutusmahdollisuudet

Työn sisältö ja mielekkyys

•Vaihtuvien lakien ja säädösten valmistelu ja tiedottaminen 

Palkka ja työsuhde-edut

•Työn vaatimuksia vastaava palkka

•Loma-ajat

•Erilaiset koulutustuet

•Työsuhdeturva
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sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujärjestelmille samanaikaisesti, kun henkilöstön riit-

tävyys ja saatavuus heikentävät ja vaarantavat palvelujen saatavuuden (STM 2024: 

11–12). Itämeren työfoorumin pohdinnoissa on tuotu esille, miten teknologian ja auto-

maation kehittyminen voivat vähentää työpaikkoja, mutta samalla luoda uusia työpaik-

koja ja muuttaa työskentelytapoja. OECD:n raportin mukaan työpaikat siirtyvät valmis-

tusteollisuudesta palvelualoille, ja matalan osaamistason työpaikkojen määrä kasvaa. 

(Baltic Sea labour forum 2020: 2–4.) Valmistusteollisuuden työpaikkojen vähentymisen 

myötä hoitoalan organisaatiot saavat mahdollisuuden houkutella uutta työvoimaa alalle. 

Kuitenkin työntekijöiden siirtyminen hoito- tai hoiva-alalle ei ole automaattista, ja siksi 

on tärkeä kiinnittää huomiota alan vetovoiman kehittämiseen (Tevameri 2021: 98). 

Opinnäytetyön tuloksia voidaan hyödyntää kehittäessä toimenpiteitä vanhustyön lä-

hiesihenkilöiden työhyvinvoinnin ja tyytyväisyyden parantamiseksi. Kuviossa 9 on yh-

distettynä edeltävissä kuvioissa 6–8 esitetyt tekijät ja toimenpiteet, joiden kautta voi-

daan vaikuttaa lähiesihenkilöiden työn veto- ja pitovoimaan. Tulokset osoittavat, että 

lähiesihenkilöiden työhyvinvointi ja työtyytyväisyys muodostuvat moninaisista tekijöistä, 

jotka puolestaan vaikuttavat ratkaisevasti koko vanhustyöhön ja organisaatioiden veto- 

ja pitovoimaan. Kuvio 9 pyrkii tiivistämään opinnäytetyön tulokset ja antamaan eväät 

lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin ja työn veto- ja pitovoiman systemaattiseen paranta-

miseen myös pitkällä aikavälillä, jotta voidaan turvata vanhustyön laatu ja resurssit tule-

vaisuudessa. 
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Kuvio 9.  Ehdotus eri ulottuvuuksien toimenpiteistä, joilla parannetaan vanhustyön lähiesihenki-
löiden työn veto- ja pitovoimaa. 

Lähiesihenkilö

• Arvostus
• Oman työn arvostaminen

• Arvostava puhuminen omasta 
työstään, organisaatiostaan ja 
henkilöstöstä

• Riittävät henkilöstöresurssit
• Työn organisointi

• Sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö

• Joustavat työelämäratkaisut
• Työn ja vapaa-ajan 

tasapainottaminen

• Etätyö

• Perehdytys
• Työyhteisön perehdytysprosessin 

kehittäminen

• Kollegoiden perehdytys ja 
mentorointi

• Toimiva hyvinvoiva 
työyhteisö
• Vahva osaava tiimi rakentaminen

• Ongelmien ja ristiriitojen hoitaminen 
ja ennaltaehkäisy

• Työn kuormittavuuden 
vähentäminen; keskustelemalla 
esihenkilön kanssa, jakamalla 
vastuuta ja organisoimalla

• Yhteisöohjautuvuuden kehittäminen

• Ulkoinen viestintä
• Avoin vuorovaikutus omaisten 

kanssa

• Vahva ammattiosaaminen ja 
työn kehittäminen
• Oman työn hallinnan lisääminen; 

kouluttautumalla  ja 
keskustelemalla oman esihenkilön 
kanssa

• Työyhteisön kehittäminen 

• Lähiesihenkilön omat 
ominaisuudet
• Kouluttautuneisuus ja ammattitaito 

ja työsuhteen pituus

• Hengellisyys

• Johtamistyyli

• Stressin ja ahdistuksen 
vähentäminen esim. 
rentoutusharjoitukset

• Työn sisältö ja mielekkyys
• Työn monipuolisuus

• Asiakastyön tekeminen

• Toimivat kokouskäytännöt

• Flow-tilassa työskentely

• Työnhallinta kehittäminen

• Palkka- ja työsuhde-edut
• Kokemus palkan vastaavan työn 

vaativuutta

• Työsuhde-etujen hyödyntäminen

Organsaatio

• Arvostus
• Lähiesihenkilön arvostus ja 

sosiaalinen tuki

• Henkilöstöresurssit
• Taloudellinen mahdollisuus palkata 

henkilöstöä asiakkaiden 
lisääntyneiden tarpeiden mukaan

• Rekrytointiapua lähiesihenkilölle, 
sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö 
sekä kansainvälinen rekrytointi

• Turvallisen työympäristön luominen

• Joustavat työelämä ratkaisut
• Työn ja vapaa-ajan tasapaino

• etätyö

• loma-ajat

• Osaava ja henkilöstöä 
tukeva johtaminen
• Kohtuulliset odotukset ja 

vaatimukset

• Sosiaalinen tuki

• Lähiesihenkilön riittävä 
päätöksenteko mahdollisuudet

• Yhteisöohjautuvuuden kehittäminen

• Perehdytys
• Kollegallisuus ja mentorointi-

ohjelmat

• Riittävä perehdytys lähiesihenkilön 
työhön

• Toimiva ja hyvinvoiva 
työyhteisö
• Kohtuullinen työmäärä

• Lisäreurssi työn tekemiseen

• Selkeät roolit

• Sosiaalinen tuki

• Ulkoinen viestintä
• Positiininen työnantajaimago

• Positiivinen viestintä vanhustyöstä

• Kollegoiden verkostoituminen

• Vahva ammattiosaaminen ja 
työn kehittäminen
• Koulutusmahdollisuudet

• Urakehitys

• Lähiesihenkilön omat 
ominaisuudet
• Johtamistyylinen huomioiminen

• Riitävästi haasteita

• Työsuhteen pituus

• Urakehityksen huomioiminen

• Lähiesihenkilön työn sisältö 
ja mielekkyys
• Työn monipuolisuus

• Työmäärän huomioiminen

• Toimivat kokouskäytännöt

• Työnohjausmahdollisuus

• Palkka ja työsuhde-edut
• Työn vaatimuksia vastaava palkka

• Koulutustuet

• Työsuhdeturva

• Työsuhteen pituus

Yhteiskunta

• Vanhustyön arvostus ja 
ulkoinen viestintä
• Julkinen kiitos

• Positiivisen imagon luominen kuten 
vanhustyöstä positiiviset artikkelit

• Loma-ajat ja muut työehdot

• Lähiesihenkilöiden 
verkostoitumismahdollisuudet

• Henkilöstöresurssit
• Lähiesihenkilöresurssit vastaamaan 

muita sosiaali- ja terveysalan 
toimialoja

• turvallisen työympäristön luominen

• Kansainvälinen rekrytointi

• Joustavat työelämäratkaisut
• Muut toimet kuten osa-

aikatyöratkaisut

• Vahva ammatti-osaaminen 
ja työn kehittäminen
• Vanhustyön kehittäminen 

• Koulutusmahdollisuudet

• Työn sisältö ja mielekkyys
• Vaihtuvien lakien ja säädösten 

valmistelu ja tiedottaminen 

• Palkka ja työsuhde-edut
• Työn vaatimuksia vastaava palkka

• Loma-ajat

• Erilaiset koulutustuet

• Työsuhdeturva
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Jatkotutkimuksena voitaisiin kehittää vetovoimamalli vanhustyön lähiesihenkilöille ja 

suorittaa laadullinen tutkimus pienemmällä otoksella, jotta voidaan varmistaa löydetty-

jen vetovoimatekijöiden soveltuvuus suomalaiseen työkulttuuriin ja varmistaa, että 

kaikki tärkeät tekijät on määritelty. Mallin luotettavuuden varmistamiseksi voitaisiin 

käyttää esimerkiksi sisällön validiteetti-indeksiä (CVI eli content validity index) (Burns & 

Grove 2011: 334–335; Polit & Beck 2006: 328.). Näiden toimien tarkoituksena on var-

mistaa veto- ja pitovoimatekijöiden kattavuus ja tarkastella, onko kehitysprosessi onnis-

tunut (Metsämuuronen 2002: 33; Burns & Grove 2011: 334–335; Polit & Beck 2006: 

328). Lähiesihenkilöiden vetovoimamalli tulisi toteuttaa sähköisenä työkaluna.  

Lähiesihenkilöiden perehdytystä työn sisältöön ja erityisesti hallinnollisten tehtäviin tu-

lisi parantaa. Myös organisaatioiden kokouskäytäntöjen tulisi tehostaa. Näillä keinoilla 

lähiesihenkilöiden työhön sitoutumista voitaisiin edistää. Tukemalla työssä jaksamista 

ja parantamalla työhallintaa voidaan vaikuttavat myönteisesti lähiesihenkilöiden työhön 

sitoutumiseen. Nämä keinot todennäköisesti lisäävät myös lähiesihenkilön henkilökoh-

taista jaksamista. Hyvä henkinen ja fyysinen jaksaminen puolestaan mahdollistavat pi-

demmän työuran. Lisäksi voitaisiin tutkia stressinhallinnan ja ahdistuksen lievittämiseen 

tarkoitettujen koulutusten ja rentoutusharjoitusten vaikutuksia lähiesihenkilöiden työhy-

vinvointiin. Kollegiaaliselle verkostoitumiselle voitaisiin rakentaa erilaisia sähköisiä ver-

kostoitumisalustoja ja tutkia onko tämän tyyppisellä verkostoitumisella pitkäaikaista vai-

kutusta lähiesihenkilöiden työhön ja organisaatioon sitoutumiseen. Jatkotutkimusmah-

dollisuutena olisi myös tärkeä selvittää lähiesihenkilöiden irtisanoutumisen syitä ja 

mitkä tekijät voisivat saada heidät pysymään nykyisessä työssään. Tärkeänä jatkotutki-

muksena olisi hyvä selvittää miten yhteisöohjautuvuuden kehittäminen vaikuttaa lä-

hiesihenkilöiden työtyytyväisyyteen ja työn veto- ja pitovoimaan. 

Vanhustyön lähiesihenkilöiden pysymistä alalla tukisi työn sisältöön ja kuormitukseen 

liittyvien seikkojen huomioon ottaminen. Tämä edellyttäisi työkuvan muokkaamista koh-

tuulliseksi sekä riittävän osaamisen varmistamista työn tekemiseen. Lisäksi lähiesihen-

kilöiden palkkauksen tulee vastata työn vaativuutta. Merkittävää on myös tunnistaa 

vanhustyön ja lähiesihenkilöiden merkitys yhteiskunnassa. Tämän opinnäytetyön tulok-

set osoittavat, että keskittymällä lähiesihenkilöiden hyvinvointiin, perehdytykseen ja joh-

tamiseen voidaan vahvistaa koko vanhustyön veto- ja pitovoimaa. Vahvistamalla lä-

hiesihenkilöiden työhön sitoutumista organisaation henkilöstön vaihtuvuus vähenee, 

tuottavuus kasvaa ja hoidon laatu paranee.  
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Vanhustyön vetovoimamallin kehittämisessä hyödynnetyt tutki-

mukset (Vetovoimainen vanhustyö) 

Tutkimus, tekijä(t) ja 
vuosi 

Tutkimusmene-
telmä 

Tutkimustulokset Tutkimushanke 

Veto- ja pitovoimateki-
jät vanhustyössä. Hoi-
tajien kokemuksia Pal-
velukeskus Kirkonsal-
messa. Härkönen 
Katri, Partanen Tanja. 
2022. 

Teemahaastat-
telu 

Vanhustyön veto- ja pitovoi-
maan vaikuttavia tekijöitä ovat 
hoitajien näkemykset alasta, 
kutsumus vanhustyötä kohtaan 
ja halu tehdä ihmisläheistä 
työtä. Vanhustyön julkisuusku-
van negatiivisuus sekä alan 
palkkaus ja riittämättömät re-
surssit nähtiin veto- ja pitovoi-
maa heikentävinä tekijöitä.  

Opinnäytetyö 

Vetovoimainen van-
hustyö hanke 

Vanhuspalvelujen 
veto- ja pitovoiman 
menestysreseptiä etsi-
mässä. Marja Arola. 
2022. 

Ryhmä- ja yksi-
löteemahaastat-
telut. 

Vanhustyön veto- ja pitovoi-
maan vaikuttavat toimintaym-
päristö ja osallistava johtami-
nen, työn kunnioitus ja asian-
tuntijuuden kehittäminen sekä 
työn ja yksityiselämän yhteen-
sovittamisen kehittäminen. 

YAMK opinnäyte-
työ. 

Vetovoimainen van-
hustyö hanke 

Yhteisöohjautuvuus 
vanhustyöyksikössä. 
Johdon näkemyksiä 
yhteisöohjautuvassa 
vanhusten asumisyksi-
köstä. Johanna Aho-
nen. 2021. 

Haastattelututki-
mus 

Yhteisöohjaavuus tuo hyötyjä 
työntekijälle, työyhteisölle sekä 
organisaatiolle. Yhteisöohjau-
tuvuus lisää työhyvinvointia, 
työn imua ja vähentää stressiä 
ja uupumuksen kokoemusta. 

YAMK opinnäyte-
työ. 

Vetovoimainen van-
hustyö hanke 

Vetovoimainen rekry-
tointi-ilmoitus vanhus-
työhön. Lähivaara 
Saara. 2022 

Monimenetelmä 
tutkimus. 

Vanhustyön rekrytointi-ilmoi-
tuksia tulisi kehittää. Rekry-
tointi-ilmoituksen sisältämä po-
sitiivinen markkinointi lisäävät 
työpaikan vetovoimaisuutta. 

YAMK opinnäyte-
työ. 

Vetovoimainen van-
hustyö hanke 

Vanhustyöhön sitoutu-
mista tukevat tekijät. 
Saara Paananen. 
2021 

Fokusryhmä-
haastattelu. 

Työhön sitoutumista vahvista-
vina tekijöinä olivat asiakkaat 
ja työyhteisön toimivuus sekä 
esimiestyön tuki. Lisäksi mah-
dollisuus vaikuttaa omaan työ-
hön ja osaamisen vahvistami-
seen sekä koettu arvostus lisä-
sivät työhön sitoutumista. 

YAMK opinnäytetyö 

Hoivatyöntekijöiden 
työn kuormittavuus ja 
teknologian käyttö. 
Rytkönen Arja. 2018 

Postikysely sekä 
ryhmähaastatte-
lut 

Työn merkityksellisyyttä lisäsi-
vät asiakkaiden kiitollisuus, 
työn sisältä, työyhteisö ja tur-
vattu toimeentulo sekä organi-

Väitöstyö. 

Tulevaisuuden pal-
velukoti- seniori-
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saatiokulttuuri. Vanhustyö ko-
ettiin kuormittavana ja aliarvos-
tettuna.   

ikäisten turvapalve-
lut, TupaTurva-
hanke. 

Sairaanhoitajien työ-
tyytyväisyys vanhus-
työssä. Kaarlela Kirsi-
Marja. 2013 

Fokusryhmä-
haastattelu 
(puolistruktu-
roitu) 

Sairaanhoitajien työtyytyväi-
syystekijöitä olivat työhön 
asennoituminen, ammatillinen 
osaaminen, vanhustyön si-
sältö, työyhteisö, arvostus 
sekä mahdollisuus vaikuttaa 
työnsuunnitteluun ja työtehtä-
viin sekä ajankäytön hallitta-
vuuteen. 

Pro gradu 

Arvostus hoitotyössä – 
työhyvinvoinnin näkö-
kulma. Tuula Vihijärvi. 
2020. 

Puhelinhaastat-
telu tutkimus 

Hoitoalan arvostus vaikuttaa 
työhyvinvointiin, lisää työmoti-
vaatiota, työtyytyväisyyttä sekä 
työhön sitoutumista. Hoitoalan 
arvostus liittyy työn sisältöön, 
ammatillisuuteen, työyhtei-
söön, johtamiseen ja esimies-
työhön sekä palkitsemiseen.  

YAMK opinnäytetyö 

Työelämän joustot 
ikääntyneiden johtami-
sen apuvälineenä. 
Case Rauman kau-
punki. Eija Leino. 
2011. 

Kvantitatiivisen 
ja kvalitatiivisen 
tutkimuksen yh-
distelmä. Kyse-
lylomaketutki-
mus. 

Ikääntyvät työntekijät arvosta-
vat työaikajoustoa ja työ- ja va-
paa-ajan yhdistämisen tasa-
painoa. Työuraa ollaan val-
miita jatkamaan eläkeiän jäl-
keen, kun työtä voidaan jatkaa 
osa-aikaisesti. 

Opinnäytetyö 

Itseohjautuvuuden to-
teutuminen vanhus-
työn toimintaympäris-
tössä. Itseohjautuvuu-
den elementit, kehittä-
mistarpeet ja esimie-
hen tuen merkitys. 
Soile Saari. 2021. 

Kyselytutkimus Itseohjaavuutta tukevia ele-
menttejä on kokemus omaeh-
toisuudesta, kyvykkyydestä ja 
yhteenkuuluvuudesta. Esihen-
kilön tuella on merkitystä, 
kuinka omaehtoisuuden ja yh-
teenkuuluvuuden kokeminen 
toteutuvat. 

YAMK Opinnäyte-
työ. 

Valtakunnallinen 
SoteDialogit muu-
toksessa- johtami-
nen, työhyvinvointi 
ja tuloksellisuus 
hanke. 

Vanhustyön vetovoi-
maisuuden kehittämi-
nen. TET-nuorten pe-
rehdyttämisen kehittä-
minen tehostetun pal-
veluasumisen yksi-
köissä Siun sote alu-
eella. Henna Hämäläi-
nen, Anna-Riikka 
Repo. 2022. 

Tutkimukselli-
nen kehittämis-
tutkimus. 

Työssä luotiin konkreettinen 
vanhustyön vetovoimisuutta 
vahvistava malli nuorten TET-
jaksoille. Nuorten käsityksen ja 
asenteet ikäihmisiä kohtaan 
ovat positiiviset sekä kunnioit-
tavat. 

YAMK Opinnäyte-
työ 
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Henkilökunnan pereh-
dyttäminen hoito-
työssä. Sofia Kuisma. 
2020. 

Kirjallisuuskat-
saus. 

Perehdys vaikuttaa vastaval-
mistuneiden sairaanhoitajien 
työyksiköön sopeutumiseen. 
Perehdytyksen tärkeimpiä tee-
moja on tuki, psykososiaalinen 
kuormitus, onnistunut – ja epä-
onnistunut perehdyttäjä, orga-
nisaatio ja perehdytysohjelman 
sisältö.  

Opinnäytetyö. 

Sairaanhoitajien pe-
rehdytys hoitotyöhön.  

Marjut Herttuala, Paula 
Kivelä. 2017 

Kirjallisuuskat-
saus 

Perehdytys vaikuttaa sairaan-
hoitajien työhön, työhön sitou-
tumiseen, työssä viihtymiseen, 
ammatillisuuteen ja ammatin 
vetovoimaisuuteen. Perehdy-
tyksen onnistumiseen tarvitaan 
riittävät resurssit, esimiehen 
tuki sekä oppimista edistävä ja 
kannustava kulttuuri. 

Opinnäytetyö 

Työhyvinvointi ja uu-
distuminen. Hyvinvoi-
van työyhteisön vaiku-
tus kehittämismyöntei-
syyteen vanhustyön 
toimintaympäristössä. 
Johanna Kotamäki. 
2021 

Kyselytutkimus Vanhustyön työntekijöiden ko-
kema fyysinen, eettinen ja 
henkinen kuormittuneisuus on 
suurta. Työhyvinvoinnilla on 
merkitystä kehittämiseen, jo-
hon tarvitaan työyhteisötaitoja, 
vuorovaikutusta, aikaa kehittä-
miselle sekä työn kuormituk-
sen vähentämistä. 

YAMK Opinnäyte-
työ. 

Valtakunnallinen 
SoteDialogit - 
hanke 

Voimavaralähtöinen 
ote kotihoidossa. Kirsti 
Isomäki. 2016 

Systemaattinen 
kirjallisuuskat-
saus 

Hoitajien voimaannuttajia ovat 
oman työn arvostaminen, työ-
tyytyväisyys sekä työyhteisön 
tuki sekä erilaiset työpaikka-
koulutukset. 

Opinnäytetyö 

”Pohdinnasta saamme 
potkua” – Vanhustyön 
työntekijöiden koke-
muksia mentoroin-
nista. Katja Kauppi-
nen, Sanna Valtoaho. 
2012. 

Kyselylomake-
tutkimus 

Mentoroinnilla on myönteinen 
vaikutus työntekijöiden työssä 
jaksamiseen sekä ammatilli-
seen kehittymiseen.  

Opinnäytetyö 

Voimavaralähtöinen 
työote Turun kaupun-
gin vanhusten tilapäis-
hoidossa. Kristiina Le-
vonen. 2016. 

Kehittämistutki-
mus 

Kehittämistehtävä oli voimava-
ralähtöisen työotteen konkreti-
soiminen.  

YAMK opinnäytetyö 
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Vanhusten voimavaro-
jen tukeminen ennalta-
ehkäisevien kotikäyn-
tien avulla. Juulia Kan-
gas. 2013. 

Laadullinen 
haastattelu tutki-
mus. 

Vanhukset kokivat ennaltaeh-
käisevän kotikäynnin hyvänä ja 
turvallisuutta lisäävinä. 

Opinnäytetyö 

Työantajaimago julki-
sessa kotihoidossa. 
Anniina Lehtimäki. 
2020. 

Teemahaastat-
telu tutkimus 

Kotihoidon imagolla on vahva 
yhteys hoitotyön laatuun. Työ-
paikan vetovoimaan vaikutta-
via tekijöitä olivat työn hyvien 
asioiden esiin nostaminen, 
avoin ja totuuden mukainen 
kommunikointi, rekrytointiin ja 
opiskelijatoimintaan panosta-
minen, henkilöstön osallistami-
nen, työnorganisoinnin muutta-
minen työntekijälähtöisem-
mäksi, työhyvinvointiin panos-
taminen, työn sisällön kehittä-
minen, asiakaslähtöinen arvo-
perusteisuus sekä erilaiset 
henkilöstöjohtamisen keinot. 

Pro gradu 

Which factors are re-
lated to Finnish home 
care workers’ job satis-
faction, stress, psycho-
logical distress and 
perceived quality of 
care? - a mixed 
method study. Salla 
Ruotsalainen, Sami 
Juntunen, Timo Si-
nervo. 2020. 

Monimenetelmä 
tutkimus: kysely 
sekä puolistruk-
turoituja teema-
haastattelut 

Itseohjautuvien tiimikäytännöt 
voivat lisätä kotihoidon veto- ja 
pitovoimaa. työtyytyväisyyteen 
vaikuttaa myös johtamiskäy-
tännöt sekä työolot ja työkäy-
tännöt 

Tutkimusartikkeli 

Uusi YAMK-tutkinto 
vastaa ajankohtaiseen 
vanhustyön erityis-
osaajien tarpeeseen. 
Jenni Kulmala.  2020. 

 Johtamisen ja esimiestyön ke-
hittäminen tukevat alan arvos-
tusta ja työelämän saata-
vuutta. 

Raportti: Seinäjoen 
ammattikorkea-
koulu 2020: Osaa-
mista strategian 
vahvuusaloilla. 

Jousto-opas – Suju-
vuutta työhän yksilölli-
sillä ja yhteisöllisillä 
ratkaisuilla.  Seppo 
Tuomivaara, Annina 
Ropponen, Irja Kando-
lin. 

 Työelämän joustot ovat kestä-
vän kehityksen kulmakivi, joita 
oikein hyödynnettynä lisäävät 
työhyvinvointia ja tuottavuutta. 

Työterveyslaitos  
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Hakulausekkeet 

Tietokanta   Hakulauseke

 

 

 

 

 

 

 

Cinahl ("director* of care" OR "care unit manager*" OR supervisor*) AND 
(turnover OR retention OR “intentions to leave” OR “intentions to stay”) 
AND ("job satisfaction" OR "work satisfaction" OR "employee 
satisfaction")

Pubmed ("director* of care" OR "care unit manager*" OR supervisor*) AND 
(turnover OR retention OR “intention* to leave” OR “intention* to stay”) 
AND ("job satisfaction" OR "work satisfaction" OR "employee 
satisfaction")

Cochrane ("director of care" OR "care unit NEST manager*" OR supervisor?) AND 
(turnover OR retention OR “intentions to leave” OR “intentions to stay”) 
AND ("job satisfaction" OR "work satisfaction" OR "employee 
satisfaction") 

Proquest 
Central

(("director* of care" OR "care unit manager*" OR supervisor*) AND 
(turnover OR retention OR "intentions to leave" OR "intentions to stay") 
AND ("job satisfaction" OR "work satisfaction" OR "employee 
satisfaction") AND ("Long-term care unit" OR "nursing home"))

Medic (lähiesimie* OR esihenkilö*) AND (vaihtuvuu* OR "työssä pysyminen*" 
OR "työhön sitoutumi*" OR työtyytyväis*) AND "työn vevoima*" OR "työn 
pitovoima*")
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PRISMA-vuokaavio 

Tutkimusaineiston systemaattisen valinnan eteneminen PRISMA-vuokaavion (2009) 

mukaisesti (Stolt ym. 2016: 63). 
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Tietokannoista löydetty aineisto (n = 623) 
   PubMed (n = 95) 
   CINAHL (n = 77)    
   Cochrane Library (n = 6) 
   Medic (n = 171) 
   ProQuest Central (n = 274) 

 
 

 

Manuaalinen haku 
(n = 11) 

Aineistot, kun päällekkäisyydet poistettu 
(n = 585) 

Tiivistelmien ja / tai koko tekstin perus-
teella arvioidut artikkelit (n = 30) 
  PubMed (n = 6) 
  CINAHL (n = 2) 
  Cochrane Library (n = 1) 
  Medic (n = 4) 
  ProQuest Central (n = 6) 
  Manuaalinen haku (n = 11)  
 
 

Seulonnassa otsikon perusteella 
poistetut julkaisut (n = 555)    
  PubMed (n = 88) 
  CINAHL (n = 42) 
  Cochrane Library (n = 3) 
  Medic (n = 167) 
  ProQuest Central (n = 255) 

 

Mukaan otetut tutkimusartikkelit, koko tekstit (n = 10) 
  PubMed (n = 2) 
  CINAHL (n = 0) 
  Cochrane Library (n = 0) 
  Medic (n = 1) 
  ProQuest Central (n = 3) 
  Manuaalinen haku (n = 4) 

 

 

Tiivistelmien ja/tai koko tekstin perus-
teella poissuljetut artikkelit (n = 20) 
Perustelut: 
- Työntekijä näkökulma (n = 7) 
- Kohdeympäristö muu kuin vanhus-   
   työ (n = 8) 
- Näkökulma ei vastaa tutkimuskysy-   
   mykseen (n = 3) 
- Tutkimus ei ole vertaisarvioitu (n = 1) 
- Alkuperäinen julkaisuvuosi 2013 / tut-  
  kimus ei ollut maksuttomasti saata- 
  villa (n = 1) 
 

Tutkimukset teorialähtöiseen analyysiin (n = 10) 

Otsikon perusteella seulotut julkaisut  
(n = 585) 
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Laadunarvioinnin tarkastuslista (Hawker ym. 2002) 

Tekijä(t):    Julkaisupäivä: 
Otsikko: 
Arvioija(t):    Arviointipäivä: 
Tutkimusmenetelmä: Kohdemaa:  Otanta – Kuvaus 
( ) Määrällinen 
( ) Laadullinen  Otanta – Koko 
( ) Yhdistelmä 
Tavoite: 
Tutkimuskysymykset / hypoteesi 
Menetelmä ja analyysi: 
Interventio (jos sovellettavissa) 
Tulokset: 
Johtopäätökset, kommentit ja esiin nostetut ongelmat: 
Pisteet: 4 = hyvä. 3 = kohtalainen, 2 = heikko, 1 = erittäin heikko 
 

Arviointikriteeri Apukysymykset Piste-
määrä 

Pistemäärän kuvaus 

1. Abstrakti ja 
otsikko 

Tarjosivatko sel-
keän kuvauksen 
tutkimuksesta? 

4  Järjestelmällinen kaikki tiedot sisältävä abstrakti 
sekä selkeä otsikko 

3  Lähes kaikki tiedot sisältävä abstrakti 

2 Puutteellinen abstrakti 

1  Ei abstraktia 

2. Esittely ja 
tutkimuksen 
tarkoitus 

Onko tutkimuksen 
taustat ja tavoitteet 
esitetty selkeästi? 

4  Riittävä, ytimekäs kuvaus tutkimuksen taustoista. 
Tutkimus sisältää ajantasaisen kirjallisuuskatsauk-
sen ja korostaa tiedon tarvetta. Tutkimuksen tarkoi-
tus, tavoite ja tehtävät selkeästi esitetty. 

3  Tutkimuksen tausta jonkin verran kuvattu, kirjalli-
suuskatsaus. 

2  Tutkimuksen taustaa kuvattu, mutta tarkoitus, ta-
voite ja tutkimuskysymykset puuttuvat tai päinvas-
toin 

1  Tutkimuksen taustaa ei ole kuvattu tai kirjallisuus-
katsaus puuttuu. Tutkimuksen tarkoitus tai tavoite 
puuttuvat.  

Onko valittu mene-
telmä sopiva ja seli-
tetty selkeästi? 

4  Menetelmä sopii tutkimukseen ja on kuvattu selke-
ästi. Yksityiskohtainen kuvaus aineiston keruusta ja 
kirjaamisesta. 
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3.Menetelmä 

ja aineisto 

3 Menetelmä on sopiva, mutta se on kuvattu puutteel-
lisesti. Tiedonkeruu/aineisto kuvattu. 

2  Menetelmän soveltuvuus on epäselvä ja se on ku-
vattu riittämättömästi. Tiedonkeruu/aineistoa ku-
vattu vähäisesti. 

1  Ei mainintaa metodista ja /tai se on epäsopiva ja/tai 
tiedonkeruun yksityiskohtia ei kuvattu. 

4.Otanta Onko otantamene-
telmä tavoitteisiin 
nähden sopiva? 

4  Tarkka kuvaus tulkittavista (ikä/sukupuoli/rotu/kon-
teksti) ja heidän rekrytoinnistaan. Selvitetty, miksi 
kyseinen ryhmä on mielenkiinnon kohteena. Otok-
sen koko on perusteltu. Vastausprosentit näkyvillä 
ja selitettynä. 

3  Otoksen koko on soveltuva tutkimukseen. Suurin 
osa tiedoista esitetty, mutta osa tiedoista puuttuu. 

2  Otanta on mainittu, yksityiskohtainen kuvaus puut-
teellista 

1  Ei yksityiskohtaista kuvausta otannasta. 

5.Analyysi Onko analyysime-
netelmä kuvattu riit-
tävän täsmällisesti? 

4  Analyysimenetelmät on selkeästi kuvattu. Kvalitatii-
vinen tutkimus: kuvattu miten teemat johdettu, vas-
taajien validaatio/triangulaatio. Kvantitatiivinen tutki-
mus: hypoteesin testaus on perusteltu ja tilastolli-
nen merkitsevyys pohdittu.  

3  Analyysi on kuvattu jonkin verran. 

2  Analyysi on kuvattu niukasti. 

1  Analyysiä ei ole kuvattu. 

6.Eettisyys Onko eettisiä kysy-
myksiä käsitelty ja 
onko tarvittavat eet-
tiset luvat saatu? 
Onko tutkijoiden ja 
osallistujien välinen 
suhde huomioitu 
riittävällä tasolla? 

4  Eettiset tekijät huomioitu (luottamuksellisuutta, ar-
kaluonteisuutta ja suostumusta koskevia kysymyk-
siä käsitelty). Puolueellisuus: tutkija reflektoi/oli tie-
toinen mahdollisesta puolueellisuudesta tai itsestä 
johtuvasta harhasta. 

3  Eettiset kysymykset ja harhaa käsitelty yleisesti/ 
pinnallisella tasolla. 

2  Eettiset tekijät mainittu lyhyesti. 

1  Eettisiä tekijöitä ei ole mainittu. 
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7.Tulokset Onko tulokset esi-
tetty selkeästi? 

4  Tulokset on kuvattu tarkkaan, helposti ymmärrettä-
västi ja loogisessa järjestyksessä. Taulukot on seli-
tetty tekstissä. Tarkoituksen ja tavoitteiden suhde 
tuloksiin on kuvattu. Tulosten tueksi on esitetty riit-
tävästi dataa. 

3  Tulokset on kuvattu, mutta perusteltu puutteelli-
sesti. Aineistosta esitetty tieto ja tulokset ovat yh-
teydessä. 

2  Tulokset on kuvattu umpimähkäisesti, epätarkasti ja 
epäloogisesti tuloksiin nähden. 

1  Tuloksia ei ole kuvattu tai ne eivät liity tarkoituk-
seen. 

8.Tulosten 
yleistettävyys 
ja siirrettävyys 

Ovatko tutkimuksen 
tulokset siirrettä-
vissä / yleistettä-
vissä suurempaan 
populaatioon? 

4  Viitekehys, tausta ja asetelma (olosuhteet) on ku-
vattu riittävästi, jotta vertailu on mahdollinen. Li-
säksi 4 pistettä kohdasta 4 (Otanta). 

3  Viitekehys, tausta ja asetelma (olosuhteet) on ku-
vattu osittain, muttei riittävän kattavasti, jotta toista-
minen tai vertailu muihin tutkimuksiin olisi mahdol-
lista. Lisäksi vähintään 3 pistettä kohdasta 4 
(otanta). 

2  Viitekehys, tausta ja asetelma (olosuhteita) on ku-
vattu lyhyesti. 

1  Viitekehystä, taustaa ja asetelmaa (olosuhteita) ei 
ole kuvattu 

9.Merkitys ja 
hyödyllisyys 

Kuinka merkittäviä 
tulokset ovat me-
nettelytavoille ja 
käytännölle? 

4  Tarjoaa uutta tietämystä, ymmärrystä tai näkökul-
maa. Jatkotutkimusideoita on ehdotettu. Ehdotuksia 
käytännön työhän on esitetty. 

3  Kaksi edellä mainituista kohdista on kuvattu (kom-
mentoi puuttuva). 

2  Yksi edellä mainituista kohdista on kuvattu. 

1  Ei yhtään edellä mainituista kohdista kuvattu. 
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Opinnäytetyöhön valittujen artikkeleiden tiedostokortti 
 
Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimusartikkelit taulukkona 
 

Tutkimuk-
sen/artikke-
lin nimi ja 
tekijä(t) 

Julkaisu-
vuosi ja 
maa 

Tutki-
muksen 
tarkoitus 
ja tavoite 

Menetelmä 
ja aineis-
tonkeruu 

Kohde-
joukko ja 
ympäristö 

Keskeiset 
tulokset ja 
johtopää-
tökset 

Hawker 
ym. 
laatu 

Nursing 
home ad-
ministra-
tor´s job 
satisfaction, 
work stress-
ors, and in-
tent to 
leave. 

Nelson ym. 

2021 

Pohjois-
Amerikka 

Selvittää 
miten työ-
tyytyväi-
syys vai-
kuttaa hoi-
tokotien 
esihenki-
löiden irti-
sanoutu-
misaikei-
siin. 

Sähköinen-
kvantitatiivi-
nen kysely-
tutkimus, 
joka toteu-
tettiin vii-
dessä osa-
valtiossa.  

 

Hoitokodin 
esihenkilöt 

Hoitokotien 
esihenkilöt 
ovat useim-
miten tyyty-
väisiä työ-
hönsä, vaik-
kakin esi-
henkilöiden 
vaihtuvuus 
on suurta. 
Työtyytyväi-
syys työn 
vaatimuk-
siin ja palk-
kaan lisää 
työn pitovoi-
maan. 
Osaaminen 
ennustaa 
työuralla 
etenemistä 
ja siten li-
sää halua 
irtisanoutu-
mista. 

32/36 

Factors af-
fecting job 
satisfaction 
in long-term 
care unit 
managers, 
directors of 
care and fa-
cility admin-
istrators: A 
secondary 
analysis. 

Aloisio ym. 

2019 

Pohjois-
Amerikka 

Tunnistaa 
pitkäai-
kaishoi-
don johta-
jien yksi-
lölliset ja 
organi-
saatioon 
liittyvät 
työtyyty-
väisyyden 
tekijät  

Kvantitatiivi-
nen tutki-
mus, sekun-
daarinen 
analyysi kol-
messa maa-
kunnassa 

Hoitokotien 
hoitotyön 
johtajat 

Yksikköta-
solla työtyy-
tyväisyy-
teen vaikut-
taa eniten 
uupuminen, 
organisaa-
tiotasolla 
eniten vai-
kuttaa sosi-
aalinen 
pääoma ja 
johtajuus 

33/36 

Vanhus-
työssä työs-
kentelevien 
hoitajien ja 
esihenkilöi-

2022 

Suomi 

Tuottaa 
tietoa van-
hustyön 
vetovoi-
maisuutta 

Laadulliset 
teemahaas-
tattelut, 

Vanhustyön 
esihenkilöt ja 
työntekijät 

Vanhustyön 
vetovoimai-
suuden 
edistä-
miseksi tar-

36/36 
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den näke-
myksiä van-
hustyön ve-
tovoimai-
suutta edis-
tävistä teki-
jäistä. 

Korkiakan-
gas ym. 

edistä-
vistä toi-
menpi-
teistä.  

sisällön ana-
lyysi 

vitaan toi-
menpiteitä 
yksilö-, työ-
yhteisö- ja 
yhteiskunta-
tasolla. Po-
sitiiviset 
asenteet, 
riittävät re-
surssit ja 
hyvinvoin-
nin edistä-
minen ovat 
tärkeitä teki-
jöitä van-
hustyön ve-
tovoimai-
suudelle.  

Work life 
stress and 
career resil-
ience of li-
censed 
nursing fa-
cility admin-
istrators. 

Myers ym. 

2018 

Pohjois-
Amerikka 

Ymmärtää 
hoitolai-
tosten joh-
tajien roo-
lien vaati-
muksia ja 
työnpito-
voimateki-
jöitä. Ta-
voitteena 
on tunnis-
taa stres-
sin lähteet 
ja tehdä 
suositus 
pitovoi-
man lisää-
miseksi ja 
hoidon 
laadun 
paranta-
miseksi. 

Puolistruktu-
roidut haas-
tattelut, 
kvantitatiivi-
nen ja kvali-
tatiivinen 
analyysi 

 Hoitolaitos-
ten johtajat 
ja esihenkilöt 

Hoitolaitos-
ten johtajien 
työssä on 
kuusi stres-
sitekijää 
sekä kuusi 
ammatilli-
sen tyyty-
väisyyden 
tekijää 

33/36 

Strategies 
to recruit 
the next 
generation 
of nursing 
leadership 
talent. 

Martin, Erik 
R. & 
Kallmeyer, 
Robert. 

2018 

Pohjois-
Amerikka 

Selittää 
miten su-
kupol-
vierot vai-
kuttavat 
haastei-
siin rekry-
toida seu-
raavan 
sukupol-
ven lah-
jakkuuksia 
hoitotyön 

Kuvaileva, 
ei kokeelli-
nen määräl-
linen tutki-
mus. Säh-
köinen kyse-
lytyökalu 

Sairaanhoi-
taja johtajat 
akuuttiyksi-
köissä ja 
muissa yksi-
köissä 

Sukupolvien 
välillä tun-
nistettiin 
neljä työn ja 
yksityiselä-
män yhdis-
tämiseen 
liittyvää te-
kijää 

32/36 
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hallinto-
tehtäviin 

Stress and 
ways of 
coping 
among 
nurse man-
agers: An 
integrative 
review. 
Labrague 
ym. 

2018 

Pohjois-
Amerikka 

Arvioida 
työperäi-
sen stres-
sin läh-
teitä ja 
sairaan-
hoitaja 
esihenki-
löiden 
käyttämiä 
stressin-
hallinta 
menetel-
miä 

Kirjallisuus-
katsaus, te-
maattinen 
analyysi 

Sairaanhoi-
taja johtajat, 
jotka työs-
kentelivät eri 
terveyden-
huollon yksi-
köissä, yli-
opistosairaa-
loissa, yleis-
sairaaloissa, 
pitkäaikais-
laitoksissa 
tai vanhus-
ten hoitoyk-
siköissä 

Sairaanhoi-
taja johtajat 
kokevat 
stressiä 
pääasiassa 
työmääristä, 
resursseista 
ja taloudelli-
sesta vas-
tuusta. Asi-
anmukais-
ten koulu-
tusten jär-
jestämisellä 
esihenkilöi-
den amma-
tillinen 
osaaminen 
kehittyy. 

36/36 

Job charac-
teristics as-
sociated 
with intent 
to quit 
among 
nursing 
home em-
ployees and 
managers. 

Kennedy, 
Katherine & 
Mohr, David 
C. 

2023 

Pohjois-
Amerikka 

Selvittää 
koko hen-
kilöstön ir-
tisanoutu-
misaiko-
mukseen 
ja arvioida 
työn omi-
naisuuk-
sien ja 
työtyyty-
väisyyden 
tekijät 

Seurantatut-
kimus (poik-
kileikkaus), 
työntekijä 
kysely ja 
esihenkilö-
haastattelut, 
interventio 
suoritettiin 
kuudessa 
osavaltiossa 

Hoitokotien 
työntekijät ja 
johtajat 

Työtyytyväi-
syys lisää 
työn pitovoi-
maa. Irtisa-
noutumis-
aikomuk-
sissa ei ole 
tilastollista 
eroa esi-
henkilöiden 
ja henkilö-
kunnan vä-
lillä. 

35/36 

The rela-
tionship be-
tween lead-
ership 
styles, job 
satisfaction, 
and tenure 
among 
nursing 
home ad-
ministra-
tors. 

Peerman, 
Carey H.  

2023 

Pohjois-
Amerikka 

Tavoit-
teena oli 
selvittää, 
onko joh-
tamistyy-
lillä ja työ-
tyytyväi-
syydellä 
korrelaa-
tiota 

ei-kokeelli-
nen määräl-
linen tutki-
mus. Kyse-
lytyökalu  

Hoivayksi-
köiden esi-
henkilöt 

Työtyytyväi-
syydellä ja 
johtamistyy-
leillä on yh-
teys. Muu-
tosjohtajilla 
on korkea 
työtyytyväi-
syys ja he 
todennäköi-
sesti valitsi-
sivat saman 
urapolun 
uudestaan. 

30/36 
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Mitigating 
moral dis-
tress in 
leaders of 
healthcare 
organisa-
tions: A 
scoping re-
view. Hartel-
endy ym. 
2022 

Pohjois-
Amerikka 

2022 

Tutkia ja 
arvioida 
tervey-
denhuol-
lon johta-
jien mo-
raalista 
ahdistusta 
sekä tut-
kia miten 
aikaisim-
mat tutki-
mukset 
ovat käsi-
telleet mo-
raalisen 
ahdistuk-
sen vaiku-
tuksia.  

Kirjallisuus-
katsaus 
(scoping) 

Monenlaiset 
terveyden-
huollon yksi-
köt. Muuta-
mista oli tar-
kempi ku-
vaus kuten 
akuuttihoi-
toyksikkö, 
psykiatria tai 
ikääntynei-
den hoitolai-
toksia 

Johtajilla ja 
organisaa-
tiolla on tär-
keä rooli 
moraalisen 
ahdistuksen 
teoreettisen 
käsitteen ja 
käytännön 
vaikutusten 
käsittelyssä. 
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Kuvata 
mento-
riohjel-
maa, 
jonka tar-
koituk-
sena on 
parantaa 
lupaavien 
johtajien 
pysyvyyttä 
sosiaali- 
ja terveys-
alalle 

Määrällinen, 
itsearviointi 
lomake 

Hoivapalve-
luiden esi-
henkilöt 

Mentorioh-
jelmaan 
osallistu-
neet kokivat 
hyötyvänsä 
osallistumi-
sesta. Men-
torit kokevat 
tyydytystä 
tiedon välit-
tämisestä ja 
mentoroita-
van henki-
lön ammatil-
lisesta ke-
hittymi-
sestä. Men-
toroitavat 
saavat ar-
vokasta tie-
toa, oh-
jausta ja ke-
hittyvät am-
matillisesti. 
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Deduktiivisen analyysin luokittelumatriisi 
 
Deduktiivisen analyysin luokittelumatriisina toimi Vanhustyön vetovoimamallin yhdek-
sän eri tekijää ja mallissa määritellyt sisältö (Vanhustyön vetovoimamalli). 
 

Tekijä Sisältö 

Arvostus Oman työn arvostaminen, palaute tai kiitos asiakkailta, 
omaisilta, työtovereilta, esihenkilöiltä tai ylemmältä joh-
dolta 

Henkilöstöresurssit Riittävä asiakkaiden tarpeita vastaava henkilöstömäärä 
sekä toimivat sijaisjärjestelyt ja varahenkilöstö 

Joustavat työelämäratkaisut Perhe-elämän ja työn yhteensovittamisen tasapainotta-
minen. Työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden huomioimi-
nen sekä erilaisten vapaiden mahdollistaminen  

Osaava ja henkilöstöä tukeva 
johtaminen 

Henkilökunnan ja johdon välinen tasavertainen, avoin ja 
luottamuksellinen suhde, sekä työntekijöiden arvostami-
nen. Yhteisöohjaavuus sekä työyhteisön ongelmiin puut-
tuminen ja läsnä oleva esihenkilö 

Perehdyttäminen ja opiskelijoi-
den ohjaus 

Kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla uusi työntekijä saa 
kattavan käsityksen työpaikasta, käytännöistä, kulttuu-
rista, työvälineistä, työturvallisuudesta, ihmistä ja työn- 
ja tehtävien odotuksista. Hyvän opiskelijaohjaus. 

Toimiva ja hyvinvoiva työyh-
teisö 

Tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, 
kannustava työilmapiiri ja sopivasti kuormittavat työteh-
tävät. Työyhteisön on turvallinen ja terveellinen. Selkeät 
työn tavoitteet, työn johtaminen, ja tasapainoinen organi-
saation rakenne, vastuut ja roolit. 

Ulkoinen viestinä Markkinointi, rekrytointitoimenpiteet ja suhdetoiminta 
ulospäin ja omaisyhteistyö ja siihen liittyvän viestintä 

Vahva ammattiosaaminen ja 
työn kehittäminen 

Koulutus, työkokemus ja työn ulkopuolella hankittu 
osaaminen. Ammattitaidon ylläpitäminen ja kehittäminen 
ja vanhustyön erikoisosaaminen. Mentorointi 

Vanhustyön voimavaralähtöi-
nen toimintatapa 

Voimavaralähtöinen hoitotyö ja asiakkaiden arvostava 
kohtaaminen. Henkilöstöä johdetaan valmentavan ja 
osallistavan johtajuuden periaatteiden mukaisesti. 
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Induktiivisen analyysin teemojen muodostuminen 
 
Induktiivisen analyysin käsitteet, ilmaisut ja sanat, joista muodostettiin kolme eri tee-
maa, jotka vaikuttavat lähiesihenkilön työn veto- ja pitovoimaan, joko lisäämällä tai hei-
kentämällä sitä. 
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Veto- ja pitovoimaa 
lisäävät tekijät

uskonnollinen 
kutsumus ja jumalan 

palvelu

työn sitoutuminen

johtamistyyli

työsuhteen pituus

työkokemus

ikä ja sukupuoli

Veto- ja pitovoimaa 
heikentävät tekijät

korkea koulutus

Työtaitojen 
tyytyväisyys

Muutosjohtajuus
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pitovoimaa lisäävät 
tekijät

Työn vaatimusta 
vastaava palkka

Etuusohjelmat koulutustuet

Työsuhdeturva
Uuden työpaikan 

saaminen helppoa

Palkkiot

Veto- ja pitovoimaa 
heikentävät tekijät

Työn vaatimuksia 
vastaamaton palkka?
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Veto- ja pitovoimaa 
lisäävät tekijät

Työn sisältö
monipuolinen 
toimenkuva

Asiakastyö

asiakaskeskeinen ja 
yksilöllinen hoito

asiakkaiden 
auttaminen/hoito

vuorovaikutus

asiakkaiden 
tarpeisiin 

vastaaminen

Työn mielekkyys

Työn hallinta

autonomia ja 
päätösvalta

organisoida 
työtehtäviä

työskennellä 
flow'ssa

mielenkiintoiset työn 
haasteet

tehokas ajankäyttö kokouskäytännöt

Merkityksellisyyden 
kokemus

Muutosten 
aikaansaaminen

Riittävät taloudelliset 
resurssit

Veto- ja pitovoimaa 
heikentävät tekijät

Työn sisältö

Työn taloudellinen 
puoli

rajalliset 
taloudelliset 

resurssit

budjettivastuu

budjetin 
joustamattomuus

Työn haasteet

vastuu yksikön 
hoitamisesta

vastuu ongelmien 
hoitamisesta

kriisitilanteiden 
hallinta

potilasvalitukset

Työn mielekkyys

Organisaation 
toiminta

yrityksen ongelmat

moraalinen ristiriita 
poliittisten 

vaatimusten ja 
omien arvojen välillä

työn vaatimukset

hallinnollisten 
työtehtävien 
kuormitus

Poliittiset päätökset

Lakien ja säädösten 
muutokset

Eettinen kuorma

Uuden paremman 
työn saaminen
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