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Opinnaytety6n tarkoituksena on nostaa esiin henkiléstd laadukkaan vanhustyon tekijana ja
selvittad seka vanhustyontekijdiden kompetenssivaatimuksia, rekrytointiprosessin kulkua
etta henkiléston hankintaan liittyvid tulevaisuuden haasteita. Erityisend kiinnostuksen koh-
teena tekijoilld on muodollisen patevyyden ulkopuolinen osaaminen ja henkiléston persoo-
nalliset ominaisuudet sekéa toiminnan taustalla vaikuttavat arvot ja asenteet. Tydelaman
yhteistydkumppaneina toimivat Vanhus- ja l[ahimmaispalvelujen liitto Valli ry sekd Suomen
Senioriliike ry. Vanhuksen paras mahdollinen elamanlaatu on kaikkien tytéhon osallistunei-
den tahojen yhteinen ja tarkea mielenkiinnon kohde.

Opinnaytetyon taustalla on teoriaa vanhuspalvelujen laadusta ja elamanlaadusta vanhus-
tydn tavoitteena. Teoriaosuudessa avataan myo6s henkildstévalinnan prosessia. Opinnay-
tetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin teemahaastatteluin. Haasta-
teltavina oli yksitoista vanhustydntekijoiden rekrytoinnista vastaavaa esimiestd paakau-
punkiseudulta. Analyysitapana kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Tuloksissa kuullaan haastateltavien kasityksia hyvan vanhustyontekijan ominaisuuksista.
Esimiehet edellyttdvat monipuolista osaamista ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Hyvan van-
hustydntekijan ideaali kyseenalaistetaan ja persoonien erilaisuus nahdaan tydyksikoissa
vahvuutena. Rekrytointiprosessit nayttaytyvat keskendédn samankaltaisina ja melko van-
hanaikaisinakin niin haku- kuin valintamenetelmienkin suhteen. TyoOntekijan valinnassa
esimiehet luottavat vahvasti omaan intuitioonsa. Vanhustydntekijoiden pysyvyyteen ja saa-
tavuuteen liittyvat haasteet nousevat tuloksissa merkittdvaan asemaan. Tyotekijapulassa
nuoret ja maahanmuuttajat nayttaytyvat sekd mahdollisuutena ettd haasteena ja vahem-
man koulutettujen tydntekijoiden lisdantyvaan tarjontaan vanhustytssa suhtaudutaan risti-
riitaisesti. Niin vanhustyon kuin yksittdisen tydnantajankin profiilin kohottaminen nahdaéan
tarkeana osana patevan ja sopivan henkilokunnan rekrytointia.

Tyontekijdiden rekrytointi voi vied& jopa puolet vanhusalan esimiehen tydajasta. Tarjoa-
malla tietoa rekrytoinnin kaytanndista ja suuntaamalla ajatukset vanhustydn tulevaisuuteen
opinnaytetyd hyddyttaa tydelamaé niin henkildkunnan valintaa kuin kohdentamistakin aja-
tellen. Myds hoiva-alan tyontekijoitd kouluttavat oppilaitokset voivat kayttdd tyon tuloksia
koulutuksen sisallon suunnittelussa. Liséksi ty0 tuo esiin sopivia kayttotarkoituksia gero-
nomin laaja-alaiselle ikd&ntymisen asiantuntijuudelle.

Avainsanat vanhusty6, vanhustyontekijat, elamanlaatu, rekrytointi
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The purpose of this thesis is to emphasize the importance of the personnel and their com-
petence in guaranteeing high quality care for the elderly. The importance of the recruitment
process along with the challenges ahead for future recruitments are also under scrutiny.
The authors are especially interested in the knowledge, personal characteristics and val-
ues of the personnel, and not only their formal qualifications. The professional collabora-
tors of this thesis were VALLI - The Union for Senior Services and The Senior Movement
of Finland.

The theoretical context of this thesis is based on the concept of the quality of life and the
quality of care services for the elderly. The process for staff selection is also described.
The thesis was carried out using qualitative research methods and the material was com-
piled through theme based interviews, for which eleven managers, responsible for the re-
cruitment of elderly care workers in the Helsinki metropolitan area were interviewed. The
material was analysed using data-based content analysis.

The thesis contains the interviewees” conceptions of the required qualities of a good elder-
ly care worker. A good worker should have versatile expertise and good interaction skills.
The concept of the ideal elderly care worker is also being challenged, and diversity of per-
sonalities is now regarded as a strength within the work unit. The recruitment processes
were very similar in different organizations and somewhat old fashioned, and managers
relied on their own intuition selecting the personnel. There is a future challenge regarding
both the availability and stability of elderly care workers. Immigrant workers as well as the
young, are seen as a solution as well as a challenge in order to tackle shortage of workers
in this field. Regarding the growing supply of less educated workers, there is controversy
among the employers. It is necessary to raise the employer’s profile and to improve the
image of elderly care in order to recruit suitable and qualified employees for the future.

Staff recruitment is very time consuming for elderly care managers. This thesis offers solu-
tions for more efficient staff selection and targeting. It can be useful also for educational
institutions that train professional caregivers. The thesis also indicates the validity of the
wide gerontologic knowledge of Elderly Care Professional as well as the ample field in
which it can be utilized.

Keywords elderly care, elderly care workers, the quality of life, recruit-
ment
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1 Johdanto

Mita tarkoittaa laatu vanhustydssa? Millaista on hyva laatu ja mista se muodostuu?
Marja Vaaraman (2002) mukaan laatu asustaa jokapaivaisessa toiminnassamme ja
laadun ydin on ammatillisessa etiikassa ja sen noudattamisessa kaikissa tilanteissa.
Vanhusty6ssa laatu on asiakkaan kunnioittamista ja kuulemista, ihmisen arvostamista
ja valittamista. Rakkaus ja valittaminen ovat kuin kukkia, jotka kukoistaakseen tarvitse-
vat ravintoa, vetta ja valoa. Hoiva-ammateissa johdon tehtavané on néaista elementeis-
té4 huolehtiminen. Kaikki alkaa ammattitaitoisen henkildkunnan rekrytoimisesta ja sen
osaamisen yllapitamisesta. (Vaarama 2002: 16.)

Vanhustyon eettisena paamaarana voidaan pitaéd mahdollisimman hyvan elamén edel-
lytysten turvaamista vanhuksille (Koskinen 1994: 153). Vanhustyon laatuun vaikuttaa
sitd tekevan henkilokunnan maard, mutta niin myds sen laatu. M&ara on jotain lasket-
tavaa, laatu sen sijaan on jotain, mihin voi luottaa ja se liittyy palvelun kykyyn tayttaa
sille asetetut vaatimukset ja odotukset (Lahdesméaki — Vornanen 2009: 256). Kun toi-
minnan tavoitteeksi asetetaan vanhuksen hyva elama ja laatu kytketd&n toiminnan on-
nistumiseen, on laatu mitd suurimmassa maarin kiinni toimintaa toteuttavasta henkilo-
kunnasta. Sosiaali- ja terveysministerion lausunnossa (2009) henkilostésta puhutaan
sosiaali- ja terveydenhuollon strategisena voimavarana ja toiminnan keskeisena me-
nestystekijand. Henkiléstdvoimavaroja kehittdmalla voidaan vaikuttaa monella tasolla;
voidaan parantaa toiminnan laatua ja tuloksellisuutta, kehittda asiakaskeskeisempia
palveluita ja vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin. (STM 2009: 11.) Henkildstovalinnoilla

voidaan vaikuttaa myos sellaisen tydilmapiirin luomiseen, joka tukee tydssa viihtyvyytta

ja pysyvyytta.

Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla toimivien henkildiden eettinen vastuu on suuri ja
poikkeuksellinen, koska asemaan, ammattitietoon ja -tehtaviin liittyvat seikat antavat
naiden ammattien harjoittajille erityista valtaa suhteessa toiseen ihmiseen (Kivela —
Vaapio 2011: 17). Monissa ammateissa tyontekijan kaytoksella tai persoonallisilla omi-
naisuuksilla ei ole lopputuloksen kannalta valttAmatté suurta merkitysta. Asiakaspalve-
luammateissa kuten hoitoalalla persoona on yksi tarkeimpid tyovalineitd. Vanhusta
hoitavaan tiimiin tarvitaan sekd vahvaa ik&antymisen osaamista ettd motivoituneita ja
sydamellaan tyota tekevia inmisia. Yhdella inmisella ei tarvitse olla kaikkea vaadittavaa

osaamista, mutta kaikilla vanhuksen hoitoon osallistuvilla inmisilla tulee olla yhteiset



arvot ja toiminnan tavoitteet. Vanhusty6hon taytyy saada osaavia tekijoitd, jotka sitou-

tuvat tydbhonsa ja sen kehittdmiseen.

Vanhustyontekijoista on paikoittain pulaa jo talla hetkella. Ongelma koskee erityisesti
paakaupunkiseutua ja lahitulevaisuudessa tyontekijoiden tarve entisestddn kasvaa.
Numeroiden valossa nayttaa siltd, ettd vanhusty6hon joudutaan tulevaisuudessa palk-
kaamaan myos vahemman koulutettua henkildkuntaa. Mitka ovat silloin ne ominaisuu-
det, joita vanhuksen kanssa lahikontaktissa olevalta henkildlta vaaditaan? Minkalaista
ihmistd haetaan, kun pyritdan varmistamaan vanhuspalveluiden hyva laatu myds sil-

loin, kun koulutettuja tyéntekijoita ei riita kaikkiin tehtaviin?

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on piirtdd kuvan sellaisesta vanhustyontekijasta,
joka toiminnallaan edistda vanhuksen mahdollisimman hyvéaa ja laadukasta elamaa ja
kantaa myods edelld kuvatun eettisen vastuun. Haastattelemalla vanhustyontekijdiden
valinnasta vastaavia esimiehia halusimme selvittdd vanhustyontekijan kompetenssi-
vaatimuksia henkiloston valintaprosesseissa. Halusimme tietdd, minkalaista osaamista
tydnantaja etsii ja arvostaa muodollisen patevyyden lisaksi. Halusimme myds kuulla,
minkalaisia persoonallisia ominaisuuksia sek& toiminnan taustalla vaikuttavia arvoja,
asenteita ja etiikkaa tyonantajien mielestd vanhustydssa tarvitaan. Lisaksi selvitimme
rekrytoinnin kaytantdja sekd esimiesten kokemuksia ja ndkemyksiéa rekrytoinnin haas-
teista talla hetkella seka lahitulevaisuudessa.

Geronomin tehtava on olla vanhuksen asianajaja. Vanhuspalvelujen laatu on vanhuk-
sen hyvinvoinnin kannalta ensisijaisen tarke&a ja siksi erityisen kiinnostuksemme koh-
de. Tydllamme haluamme herattaa keskustelua vanhustyon laadusta, sen tekijoista ja
yhteydesta sita toteuttavaan henkildkuntaan. Samoin haluamme nostaa esiin rekrytoin-
nin merkityksen kaikkien osapuolten, niin yksittdisen vanhuksen, hanta hoitavan yksilon
ja tiimin kuin yhteiskunnankin kannalta. Monilla muilla aloilla rekrytoinnin merkitys on
ymmarretty jo kauan sitten ja siihen panostetaan. Onnistunut rekrytointi, oikeiden ih-

misten saaminen oikeisiin paikkoihin, on merkittdvaa myds kansantaloudellisesti.

Nopeasti vanhenevan yhteiskuntamme liséksi aiheestamme tekee hyvin ajankohtaisen
myo6s uudistunut lainsdadanté laadun kriteereineen ja laadun varmistamiseen tahtaavi-
ne toimenpiteineen. Sosiaali- ja terveysala elad muutosten aikaa, ja niin hoitotydn pro-
sessit, palvelujarjestelma kuin henkilokuntarakennekin joutuvat vaistamatta tarkastelun

alle. Seka vanhuspalvelujen laatu etté henkilostoon liittyvat kysymykset puhuttavat pal-



jon tavallisia kansalaisia ja mediassa on jo pitkd&n keskusteltu Suomen ikdantymiseen
liittyvista haasteista. Me emme halua péivitella tai suurentaa median luomia uhkakuvia
vaan kayttdd osaamistamme ja etsia vastauksia naihin kysymyksiin. Haluamme herat-
taa asiallista keskustelua niin organisaatiotasolla kuin laajemminkin vanhusty6n alueel-
la osaavan, motivoituneen, asenteeltaan ja arvoiltaan sopivan ja riittavan henkiloston
merkityksestd vanhuspalveluiden laadun tekijand. Geronomeina tavoitteenamme on

aina mahdollisimman hyvan elaman edellytysten turvaaminen vanhuksille.



2 Opinnaytety6n tausta ja merkitys

2.1 Tyovoimatarpeen kehitysnakymaét

Ongelmat tyévoiman saatavuudessa sosiaali- ja terveydenhuollon alalla ovat lisaanty-
neet vime vuosina. Ty0- ja elinkeinoministerion vuonna 2011 tekeméassa selvityksessa
lahes 40 % alan tyOpaikoista ilmoitti tydvoiman saannissa olleen vaikeuksia. Rekrytoin-
tiin toivat ongelmia muun muassa hakijoiden puutteellinen koulutus ja erityisosaamisen
puute seka tarjottavan tyon tilapaisyys. Tyovoiman saatavuudessa on ammattikohtaisia
seka alueellisia eroja, mutta erityisesti laakareista ja sairaanhoitajista on pulaa kaikkial-
la. Alan tyévoimapulaan on mahdollista — ja valttdméatonta — |0ytdéa ratkaisuja useam-
malta suunnalta. Tyovoimatarvetta ei kyetd tyydyttamaan pelkdstdan houkuttelemalla
ja kouluttamalla alalle uusia tyéntekijoitd. Sosiaali- ja terveysalan tarkein resurssi onkin
alalla talla hetkelld tyoskenteleva henkildsto. Erityisend haasteena johtamiselle ja koko
alalle on henkil6ston jaksaminen tydssa terveena tyduran loppuun. Taman lisdksi olisi
onnistuttava parantamaan tyon tuottavuutta ja uudistamaan palvelurakenteita. (Kopo-
nen — Laiho — Tuomaala 2012: 9, 18 — 19, 32.)

Opetushallituksen arvion mukaan sosiaali- ja terveysalan tydvoimasta (320 000 henki-
64 vuonna 2007) poistuu vuoteen 2025 mennessa 150 000 henkea. Naista noin
100 000 jaa elakkeelle ja 45 000 jaa pois tyosta tyokyvyttdmyyden vuoksi. (Hanhijoki —
Katajisto — Kimari — Savioja 2011: 81.) Tydkyvyttomyyden tai muiden ty6elaman tyonto-
tekijoiden vuoksi alalta poistuvat henkilét ovat uhka alan tulevaisuudelle. Se myds vies-
tii alasta kielteisesti uraansa hakeville nuorille ja alan vaihtajille. Jotta osa naista koke-
neista tyontekijdista saataisiin pysymaan toissa pidempaan, heille tulisi raataldida
muun muassa fyysisesti kevyempia tehtavia. Myos koulutusta tulisi tehostaa, silla sosi-
aali- ja terveysalan koulutuksen lapaisyprosentit ovat heikkoja, joillakin ammattialoilla
jopa vain 70 % koulutuksen aloittaneista valmistuu. Alalle valmistuneista entistd suu-
rempi osa tulisi myos saada tyollistymaéan ja jagdmaan omalle alalleen. Esimerkiksi so-
siaali- ja terveysalan tyovoimakoulutuksen suorittaneista vain noin 40 % tydllistyy kou-

lutuksen jalkeen sosiaali- ja terveysalalle. (Koponen ym. 2012: 9, 13, 36.)

Valtiovarainministerion selvityksen (2010) mukaan vanhustenhuoltosuhde eli yli 65-
vuotiaiden suhde tyoikaisiin nousee 25 %:sta 44 %:n seuraavien 20 vuoden aikana.
Elékeikaisten maara kaksinkertaistuu vuoteen 2040 mennessé, jolloin Suomessa on

1,6 miljoonaa elakeikaista, joista 670 000 on yli 80-vuotiaita. Arviot sosiaali- ja terveys-



alan ty6voimatarpeesta vaihtelevat eri selvityksissa, silla palvelumenoihin vaikuttavat
tarvittavien palveluiden maara ja yksikkokustannukset. (Makitalo — Hautala — Narikka —
Tuukkanen 2010: 23.) Tulevaisuusskenaarioiden tavoitekehityslaskelmat olettavat, etta
ennaltaehkaisevat ja terveytta edistavat toimet myohentavat ikdantyneiden palvelutar-
peita. Skenaarioissa alan uskotaan myés kykenevan tyon tuottavuuden kasvuun. Tyon
tuottavuuden kasvu 0,5 - 1 % vuosivauhdilla ei kuitenkaan tyo- ja elinkeinoministerion
mukaan ole realistinen tavoite, silla sosiaali- ja terveysalan tuottavuuskehitys on pain-
vastoin ollut viime vuosina negatiivinen. (Koponen ym. 2012: 24, 36.) Tata kehitysta
tulee voimistamaan entisestéaan paine henkildston lisdéamiseen valtakunnallisesti saa-

deltyjen henkiléstomitoitusten my6ta.

Valtion taloudellisen tutkimuskeskus VATT:in mukaan tydvoiman tarve olisi 80 000—
120 000 uutta tyontekijad vuoteen 2025 mennessa, mikali palvelut tuotetaan nykymallin
mukaisesti eika tyon tuottavuutta saada kasvamaan. (Honkatukia — Ahokas — Marttila
2010: 131, 139.) Tama lienee ylaraja todelliselle tarpeelle. Sosiaalihuollon lainsaadan-
non uudistamista pohtiva tyéryhma on paatynyt arvioon 60 000 uuden tyontekijan tar-
peesta, oletuksenaan, ettd puolet vaestdn lisdelinvuosista eletaan terveena. (Méakitalo
ym. 2010: 24.) Tyo6- ja elinkeinoministerion selvityksen mukaan eri skenaarioissa alan
tydvoimavaje vuonna 2025 on 20 000—60 000, koulutuksen lisdamisesta ja tehostami-
sesta, tyon tuottavuuden kasvusta ja palvelutarpeiden myohentymisesta huolimatta.
(Koponen ym. 2012: 36.)

Joka tapauksessa kilpailu tytvoimasta kiristyy ja palkkataso hoito- ja hoiva-aloilla to-
dennakdisesti kohoaa. (Mé&kitalo ym. 2010: 24.) Hoito- ja hoivapalvelujen henkiloston
rakenne, mitoitus ja tehtavakuvat seka niihin liittyvat osaamisvaatimukset tulevat ole-
maan lahitulevaisuuden keskeisid kysymyksia, joiden avulla pyritddn ratkaisemaan
henkildstbhaastetta. Joustavuus ja uudistukset palvelurakenteissa ndhdaan myds valt-
tamattomana osana ratkaisua. Ymparivuorokautisesta hoivasta on siirryttdva yha
enemman arjen suoriutumista ja toimintakykya yllapitaviin ja tukeviin palveluihin, ter-

veyden edistdmiseen ja kuntoutukseen. (Koponen ym. 2012: 36.)

Vanhus- ja lAhimmaispalvelun liitto Valli ry:n Tydssa On Hyva Olla —projekti teetti
vuonna 2012 kyselyn tyévoiman tulevaisuusnékymistd sosiaali- ja terveysalan toimijoil-
le. Vanhustydssé toimivista 286 vastaajasta eniten rekrytointiongelmia (62 %:lla) on

ollut sairaanhoitajien seka lahihoitajien rekrytoinnissa, ja 96 % vastaajista piti hyvin tai



erittdin todennakoisend sitd, ettd he joutuvat kilpailemaan tydvoimasta seuraavan 10
vuoden aikana. (Kuikka 2012: 86 — 88.)

Vanhusten laitoshoitoa purettaessa arvioidaan esimerkiksi hoiva-avustajan tehtavien
lisdéntyvan voimakkaasti. Sosiaali- ja terveysministerion seka tyo- ja elinkeinoministe-
rion vuosina 2011-2013 toteuttamassa hoiva-avustajia koskevassa selvityksessa seu-
rattiin, kuinka tehtavakuvien uudistamisella voidaan vastata muuttuviin palvelutarpei-
siin. Selvityksen mukaan hoiva-avustajien koulutukseen oltiin paaosin tyytyvaisia, mut-
ta hoitoon ja huolenpitoon liittyvaa osuutta toivottiin lisad. Koulutuksen jalkeen noin
puolet valmistuneista tyéllistyi. Tydssa olleet hoiva-avustajat olivat tyytyvaisia tyohon-
sd, joka useimmiten l6ytyi vanhus- ja vammaispalveluista. Hoiva-avustajat tyollistyivat
paremmin ymparivuorokautisen hoidon piiriin kuin kotihoitoon, jossa tyontekija joutuu
yksin kaymaan asiakkaiden luona. Osa tydnantajista palkkasi mielellaan hoiva-
avustajia, osa oli eparoivia. Selvityksen mukaan selked tehtavanjako helpottaisi niin
tydnantajan kuin tydntekijankin asemaa ja tiedotusta seka koulutuksesta etta hoiva-
avustajien tehtavankuvasta pitaisi lisatd. (Sinervo — Koponen — Syrja — Hietapakka
2013: 40 -42))

Maahanmuuttajat ovat suuri, kayttdmaton resurssi. Sosiaali- ja terveysalan henkildsto-
vajeesta ei selvitd ilman Suomessa asuvien maahanmuuttajien panosta. Maahanmuut-
tajien tyottbmyysaste on jopa 23 %, mutta kouluttautumista ja tydllistymista hidastaa
heikko kielitaito. Sosiaali- ja terveysala edellyttda tyontekijoiltdéan hyvad suomenkielen
taitoa, ja siksi kielikoulutus onkin avainasemassa maahanmuuttajien kouluttamisessa
alalle. Tydyhteistjen ja niiden johdon valmentaminen monikulttuurisuuteen on toinen
tarkea kysymys. Tulevaisuutta on myds kansainvalinen rekrytointi, eli tydvoiman hank-

kiminen ulkomailta. (Koponen ym. 2012: 32, 36.)

2.2 Opinnaytetyon yhteistyékumppanit ja merkitys tydelamaélle

Opinnaytety® on toteutettu yhteistytssa tydelaméan kanssa. TyoeldAman yhteistydkump-
paneina oli kaksi tavoitteiltaan toisiaan tukevaa ja tdydentavaa valtakunnallista jarjes-
to6&: Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry Valli sek& Suomen Senioriliike ry. Yhteinen

kiinnostuksen kohteemme on vanhustyon laatu ja sen varmistaminen.

Vanhus- ja l&himmaispalvelun liitto ry Valli on valtakunnallinen vanhustyén asian-

tuntijajarjesto. Vallilla on jasenindan 70 jasenjarjestdd, joista suuri osa tuottaa vanhus-



ja hoivapalveluja. Vallin toiminta jakautuu neljaan tarkedan osa-alueeseen: edunval-
vonta- ja konsultaatiotoimintaan, koulutukseen, kehittamistoimintaan seka tiedottami-
seen ja julkaisutoimintaan. Yhteyshenkildindamme Vallissa toimivat toiminnanjohtaja

Virpi Dufva ja suunnittelija Mari Huusko.

Suomen Senioriliike ry on ikdantyneiden etujarjestd, joka pyrkii toiminnallaan edista-
maan ikaantyneiden hyvinvointia ja kehittamaan palveluja ennen kaikkea vaikuttamalla
yhteiskunnallisesti. Vanhuspalveluiden laatu ja laadun valvonta on Senioriliikkeelle
ajankohtainen ja merkittdva asia. Senioriliike julkaisi joulukuussa 2013 laatimansa Ar-
vostustakuun, joka pitaa sisdllaan sarjan lupauksia ymparivuorokautisten hoitopaikko-
jen henkilékunnalta asukkaille koskien henkilékohtaista koskemattomuutta ja itsemaa-
rddmisoikeutta. Seniorilike on kiinnostunut kuulemaan tutkimuksemme tulokset. Yh-

teyshenkilémme Seniorilikkeessa on puheenjohtaja Eeva Kainulainen.

Opinnaytetyon tuloksia on jo keskeneraisina hyédynnetty Vallin koordinoiman *Vanhus-
tydn Trainee” —ohjelman koulutusosuuksissa. Liséksi saimme osallistua omalla pu-
heenvuorollamme Vallin jarjestamaan koulutustilaisuuteen, joka jarjestettiin huhtikuus-
sa 2014. Koulutuksen aihe oli rekrytointi, ja osallistujina oli Vallin jAsenjarjesttjen edus-
tajia. Kerroimme opinnaytetydostamme ja geronomikoulutuksesta myds haastattelussa
Vanhusty6n Trainee —ohjelman internetsivuilla (Vanhustyon Trainee 2014). Opinnayte-
tydn tulokset hyddyttavat suoraan seké& kumpaakin yhteisty6kumppaniamme etta Vallin
edustamia yhdistyksia ja yrityksid tarjoamalla tietoa rekrytoinnin kaytanndista seka

kiinnittamalla vanhustyon esimiesten huomiota tahén tarkeaan asiaan.

Tulevaisuuden haasteiden valossa tydmme on mita ajankohtaisin ja hyodyttaa tydela-
maa niin henkildkunnan valitsemista kuin kohdentamistakin ajatellen. Hyddynsaajina
tydelamakumppaniemme lisaksi naemme kaikki opinndytetydmme tuloksista kiinnostu-

neet vanhustyon tekijat, organisaatiot ja kehittajat.



3 Teoreettinen tausta

Vanhusty6n laadusta, vanhusten elaméanlaadusta ja vanhustydn laadun mittaamisesta
on viime vuosina tehty joitakin suomalaisia vaitoskirjoja ja pro graduja, joista muutamia
esittelemme tassa osuudessa lyhyesti. Sosiaali- ja terveysalan rekrytointia ja henkil6s-
tojohtamista kasittelevia pro gradu —tutkielmia ja AMK-opinnaytetéita on tehty jonkin
verran. Suoraan aihettamme koskevaa, vanhustydn rekrytointiin keskittyvaa tutkimusta
emme ole l6ytaneet. Yleisemmin henkilostévoimavarojen johtamisesta ja rekrytoinnista
l6ytyy runsaasti suomalaista ja kansainvalista tutkimustietoa seka kirjallisuutta. Taman
luvun aluksi maaritellaan tydsséa kaytettavat keskeiset kasitteet vanhustyd ja vanhus-
tyontekija, sen jalkeen esitellaén tyon viitekehyksena toimivaa teoriaa vanhustyon laa-
dusta seké rekrytoinnista.

Vanhustydlla tarkoitamme vanhusten parissa tehtdvaa ammattityota, eli tyéta esimer-
kiksi kotihoidossa, paivatoiminnassa, tehostetussa palveluasumisessa, palvelukodissa,
vuodeosastoilla tai hoivakodissa. Vanhustyé on vanhusten hoitoa, hoivaa ja kuntoutus-
ta, pdivittiisissd toiminnoissa avustamista ja sosiaalista kanssakaymistd, vanhusten
toimintakyvyn tukemista seka palveluohjausta ja —neuvontaa. Vanhustyon rinnalla pu-
humme vanhuspalveluista. Kasite pitdd sisallaan kaiken mahdollisen ikaihmisen tarvit-

seman ulkopuolisen avun ja tukitoimet.

Vanhustydntekijalla tarkoitamme henkil6a, jonka p&aasiallinen toimenkuva koostuu
tydskentelysta suorassa kontaktissa vanhusten kanssa esimerkiksi kotihoidossa, te-
hostetussa palveluasumisessa tai vuodeosastolla. Vanhustyontekijalla voi olla esimer-
kiksi sairaanhoitajan, lahihoitajan, perushoitajan, apuhoitajan, geronomin, sosiaalioh-
jaajan, sosionomin, toimintaterapeutin tai hoiva-avustajan koulutus. Vanhustyontekija
voi olla myds kouluttamaton tai koulutettava henkilo, kuten esimerkiksi oppisopi-
musopiskelija, tydelamavalmennuksessa oleva henkild, hoitoapulainen tai henkilékoh-

tainen avustaja.

3.1 Vanhusty6n laatu

Hyva laatu vanhustydssa tarkoittaa niin vanhusten kuin sidosryhmienkin odotusten,
vaatimusten ja palveluntarpeiden selvittdmista ja huomioon ottamista. Yhteisesti sovitut

ja kirjatut arvot, toiminnan tavoitteet seka hyvan hoidon ja palvelun kriteerit ovat laatu-



tyon perusta. Hyva laatu vaatii niin johdolta, tyontekij6iltd kuin paattajiltakin panostusta
ja sitoutumista. (Lahdesméki — Vornanen 2009: 256.) Organisaation toimintafilosofias-
sa maaritellaén tavoitteet ja keskeisesti toimintaa ohjaavat periaatteet. Toimintafilosofia
konkretisoidaan tyontekijoiden perehdyttdmisen ja jatkuvan koulutuksen kautta.
(Backman — Paasivirta — Voutilainen — Isola 2002: 74 — 75.)

Laatu on aina yhteistyon tulos, silla eri ammattiryhmilla on omat tehtavansa ja laadun
kriteerinsa. Laatu ei ole erikoinen temppu, joka erikseen tehdaan, vaan laatu toteutuu
arkipaivan kohtaamisissa asiakkaan, hdnen omaistensa ja laheistensa kanssa, ja se
pitdéd sisallaan hanen sairauksiensa hoitoa ja elaméanhallinnan tukemista seka vanhus-
tyontekijdn ammattitaidon ja persoonallisuuden kayttoa naissa tilanteissa. Laadulle
luodaan edellytyksia niin eri ammattien peruskoulutuksessa ja tydyhteisdissa kuin nii-

den johtamisessakin. (Vaarama 2002: 14.)

Viime vuosina vanhuspalveluiden laatua on pyritty parantamaan ja kontrolloimaan
my06s lainsdddannon ja viranomaisohjeistuksen kautta. Heindkuussa 2013 voimaantul-
leen ns. Vanhuspalvelulain (Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka
idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 28.12.2012/980) tarkoituksena on tukea ikaan-
tyneen véaestdn hyvinvointia, terveytta, toimintakykya ja itsendistd suoriutumista, seké
parantaa iakkaan henkilon mahdollisuuksia saada laadukkaita sosiaali- ja terveyspalve-
luita. Kunnilla on oltava riittdvasti monipuolista asiantuntemusta naihin tavoitteisiin paa-
semiseksi ja laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestamiseksi. (Vanhuspalve-
lulaki 2013 1 §, 10 8.) Vanhuspalveluja tuottavien toimintayksikéiden henkildstosta
saadetaan, ettda sen maaran, koulutuksen ja tehtdvarakenteen on vastattava toimin-
tayksikdn palveluja saavien iakkaiden henkildiden maaréaa ja heidan toimintakykynsa
edellyttamaa palvelun tarvetta. Liséksi henkildston on kyettava turvaamaan heille laa-
dukkaat palvelut. (Vanhuspalvelulaki 2013 20 §.)

Lain mukaan kuntien on vuosittain arvioitava palvelujen riittdvyytta ja laatua keraamalla
saannollisesti palautetta palveluja kayttaviltéa, heidan omaisiltaan ja laheisiltddn seka
kunnan henkilostoltd (Vanhuspalvelulaki 2013 6 8). Erityisen tarkeda olisi selvittaa
vanhuksen kokemus saamansa hoidon ja palvelun laadusta. Lahdesméaen ja Vornasen
(2009) mukaan koetun palvelun laatukriteereita ovat henkiloston ammattitaito, asenne
ja kayttaytyminen, kohteliaisuus, viestintd ja kommunikaatio, l&hestyttavyys, jousta-
vuus, luotettavuus, uskottavuus, turvallisuus, vanhuksen ymmartdminen ja tunteminen

seka fyysinen ymparist6. (Lahdesméaki — Vornanen 2009: 258.)
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Sosiaali- ja terveysministerid ja Suomen Kuntaliitto julkaisivat laatusuosituksen hyvan
ikd&ntymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi vuonna 2001. Viimeisimméan
paivityksen (2013) tarkoituksena on ikdantyneen vaeston toimintakyvyn edistaminen ja
vastikédan voimaan tulleen vanhuspalvelulain toimeenpanon tukeminen. Laatusuosituk-
sessa hyva laatu maaritelladn palvelun kyvyksi vastata asiakkaan selvitettyihin palve-
luntarpeisiin jarjestelmallisesti, vaikuttavasti, sdanndsten mukaan ja kustannustehok-
kaasti. (Laatusuositus 2013: 65.)

Vanhuspalveluiden toimintayksikéiden lahijohtajat ovat henkilosténsa kanssa vastuus-
sa iakkaan henkildn oikeuksien ja osallisuuden toteutumisesta ja asiakasta kunnioitta-
van toimintakulttuurin kehittdmisesta. Toimintayksikon johtajien tulee huolehtia henki-
|6ston riittavyydesta, osaamisesta ja osaamisen jarjestelmallisesta kehittamisesta seka
henkiloston tarkoituksenmukaisesta ja joustavasta kohdentamisesta. Hoitotydssa tyon-
tekijan oma persoonallisuus on tarkea tyodvaline. Siksi henkildstén hyvinvoinnin ja op-
pimisen tukeminen ovatkin tarkeita tehtavia, kuten myos henkildston kannustaminen
palvelutoiminnan kehittdmiseen ja uusien toimintatapojen innovoimiseen. Nama tehta-

vat ovat osa lahijohtajan vastuualuetta. (Laatusuositus 2013: 55.)

3.2 Elamanlaatu — vanhustydn tavoite ja laadun mitta

Vanhusten hoidon ja palvelun tavoite on yllapitda ja parantaa vanhuksen elamanlaatua
kaikissa niissa toimintaymparistdissa, joissa hoitoa ja palveluja tarvitsevat ihmiset ela-
vat. Vastaavasti hoidon ja palvelun laadun mittari on siind, miten tassa tehtavassa on
onnistuttu. (Vaarama 2002: 11.) Riitta Rasdsen yhteiskuntatieteiden vaitdskirjassa
(2011) “Ikééntyneiden asiakkaiden eldménlaatu ympéarivuorokautisessa hoivassa seka
hoivan ja johtamisen laadun merkitys sille” tuodaan esille, ettd vanhuksen kokema
elamanlaatu ei ole riippuvainen hoitopaikan henkiléstomitoituksesta, hoitomuodosta,
organisaatiorakenteesta eika virallisista laatukasikirjoista. Tutkimuksen mukaan hyvéan
elamanlaadun tuottamisessa kysymys ei ole niink&&n resurssien maarasta vaan niiden
kohdentamisesta asiakkaan parhaaksi. Hyvda elaméanlaatua tuottaneissa yksikoissa
seka kustannukset ettd henkilostomitoitukset olivat alhaisimpien joukossa ja laadunhal-
lintajarjestelmét olivat hyvin kaytannonldheisia. Rasasen mukaan monimutkainen laa-
dunhallintajarjestelma voi jopa vahentaa tyon tuottavuutta ja vanhusten saamaa henki-

I6kohtaisen lasndolon aikaa. (Rasanen 2011: 4, 156 — 158.)
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Raséasen tutkimuksessa ilmeni, ettéd mita tyytyvaisempi asiakas on hoitajiin, sitd parem-
paa on koettu elaméanlaatu. Hyva hoitaja koettiin ymmartavaisena, kuuntelevana, ysta-
véllisend ja vanhusta arvostavana. (Raséanen 2011: 125.) Vanhustyontekija toteuttaa
tydssaan inhimillisia valittAmisen, huolehtimisen, huolenpidon, hoitamisen ja vastuun
oton tehtéavid. Han tukee vanhuksen hyvinvointia ja elaménlaatua, seka pyrkii vahvis-
tamaan hénen voimavarojaan. Valittamisen lahtokohtana on kuitenkin aina oltava van-
huksen oma ndkemys siitd, mika hanelle on hyvaa. Hoitajan toimiessa sen mukaisesti
hoiva tukee hyvaa elamaa ja vanhuutta. (Rasénen 2011: 33.) Myds viitta eurooppalais-
ta maata vertailevassa tutkimuksessa on todettu, etté hoidosta riippuvaisten vanhusten
subjektiivisen elamanlaadun kokemus on merkittavasti riippuvainen hoidon ja hoivan
laadusta. Tutkimuksen johtopaatdksissa todetaan, etta subjektiivinen elaménlaatu tulisi
ottaa huomioon hoidon ja hoivan laatua mitattaessa ja sen tulisi olla tarkein tai jopa
ainoa laatua maarittava tekija. (Saks — Tiit 2008: 153, 166.)

Marja-Elina Lehdonmé&ki (2010) on tarkastellut pro gradu —tutkielmassaan vanhuspal-
velujen laatua ja laadun mittaamista haastattelemalla vanhuspalveluja suorittavia ja
organisoivia henkilgitd. Vanhustenhuollon tarkeimmaksi laatutekijaksi tutkimuksessa
nousi henkiléston maard. Henkildston maara on keskeinen tekija tydssa jaksamisen ja
tydhyvinvoinnin kannalta. Vanhustyo ei ole hoitajien halutuimpia tyokenttia ja laaduk-
kaiden palveluiden tuottamisessa myos tyéhyvinvoinnin merkitys korostuu tulevaisuu-
dessa entisestdan. Hyvinvoiva tydyhteist tuottaa laadukkaampaa palvelua ja tekee
tuottavampaa tyotd kuin vasynyt ja huonovointinen. Toisaalta tutkielmassa todetaan,
ettei henkilostén maara aina tuo mukanaan hyvaa laatua, vaan laatu muodostuu muis-
takin henkildston ominaisuuksista. Haastatteluissa tuli ilmi, ettei suurikaan maara tyon-
tekijoita tee laatua, jos tydbhon sitoutuminen on heikkoa, tyén perustarkoitus hukassa

eika selkeda tehtavan jakoa ole. (Lehdonmaki 2010: 45.)

Henkildston rakenne laadun kriteerina oli tarkea 65 %:lle vastaajista. Koulutuksen kat-
sottiin lisdavan turvallisuutta, ja osaamista olisi varmistettava jatkuvan tdydennyskoulu-
tuksen avulla. Tyd vanhusten parissa koettiin osaamista ja ammattitaitoa vaativaksi
tyoksi, jossa tietamyksen pitéd& olla monipuolista ja syvallista. Toisaalta tutkimukseen
vastanneet tiedostivat, etta vanhustytssa on myos paljon sellaisia tehtavia, joita voivat
suorittaa myds muut kuin hoitotyon koulutuksen saaneet henkilot. (Lehdonmaéki 2010:
46.)
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Organisaatiokulttuuriin liittyvistd asioista tarkeimpia laatutekijoitd ovat yhteinen arvo-
maailma ja organisaation imago. Arvot nakyvat yhteisind toimintatapoina ja yhteisesti
arvokkaina pidettyjen asioiden toteutumisena tyossa. Vanhuspalvelua tuottavan orga-
nisaation imagolla on myds merkitystd seka asukkaiden ohjautumiseen ettd henkilo-
kunnan rekrytointiin. Kun tydvoimasta on pulaa, imagolla voi olla tydnantajan vetovoi-
maisuutta lisddva merkitys; luotettavan, laadukasta palvelua tarjoavan yrityksen imago
parantaa mahdollisuuksia taitavan ja osaavan tyovoiman rekrytoimiseen. (Lehdonmaki
2010: 47- 49.)

Lehdonmaen tutkimuksessa korostuvat my6s vuorovaikutukseen liittyvét laatutekijat.
Vastaajista 94 % nakee laadukkaan vanhustyon asiakkaan odotuksiin ja toiveisiin vas-
taamisena. Asiakkaan subjektiivinen kokemus hyvasta palvelusta toteutuu, kun hén
saa toivomaansa palvelua, joka vastaa hédnen odotuksiaan. (Lehdonmaki 2010: 56.)
Tutkimuksen valossa nayttaisi silta, ettd jotain muutosta on tapahtunut vanhustyota
tekevien ja vanhuspalveluita tuottavien ammattilaisen ajattelussa: ammattilaisen kaikki-
tietdvasta asenteesta ollaan siirtymassa asiakkaan oman asiantuntemuksen arvosta-

miseen.

Asiakasnékokulmaan liittyvista laadun osatekijoista tutkimuksessa esiin nousivat myos
asiakkaan omien tapojen ja tottumusten noudattaminen, eldmanhistorian tuntemus,
itsemaaraadmisoikeus ja yksilollisyyden kunnioittaminen. Laadukkaan vanhuspalvelu-
toiminnan osina myds perhekeskeisyys (yhteistyd omaisten ja laheisten kanssa) ja toi-
mintakykya yllapitava tyoote olivat haastateltavien mukaan merkityksellisia. Vastaajien
asemasta ja tehtavista riippumatta vanhuspalvelujen laatua koskevat vapaat vastauk-
set painottuivat asiakkaaseen, asiakkaan hoitoon sekad kohtaamiseen liittyviin tekijoihin.
(Lehdonmaki 2010: 51 — 53, 56.)

On tarkeaa mitata vanhuspalveluiden laatua ja erilaisten hoidon ja elaménlaadun mitta-
reiden kehittaminen onkin yksi tulevaisuuden haasteista. Laadukas toiminta lupaukse-
na palvelutalon esitteessa ei vakuuta ketaan ilman nayttéa. Mittaamisen tarvetta voi-
daan perustella monilla seikoilla. Kun vanhustydn toiminnot nostetaan seurattavaksi ja
toiminnan tavoitteet ovat selvilla, mittaamisella saadaan tietoa oman toiminnan tasosta
ja sité voidaan kehitta& haluttuun suuntaan. Mittaamisella osoitetaan my6s organisaati-
on ulkopuolisille tahoille laadun taso. Kun kilpailu kiristyy, niin palveluja tuottavaa kuin
palveluita kayttavaakin tahoa kiinnostaa hinnan lisdksi mygs todistettavissa oleva laatu.
(Lehdonmaki 2010: 29, 62.)
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3.3 Rekrytoinnin merkitys

Rekrytointi, eli organisaation henkiléstdhankinta on organisaation liiketoimintastrategi-
aan perustuva henkilostohallinnon prosessi. Henkiléstohankinnalla vaikutetaan henki-
[6stdbn maaraan ja laatuun, ja se on osa henkildstévoimavarojen johtamista. Henkil6s-
téhankinnalla tarkoitetaan niitd suunnittelu-, haku- ja arviointitoimenpiteita, joiden pe-
rusteella organisaatioon hankitaan osaavia tydntekijoitd, kehitetddn heidan osaamis-
taan ja sijoitetaan henkilostd niin tyontekijéiden kuin organisaationkin lyhyen ja pitk&n
tahtaimen tavoitteiden toteutumista parhaiten tukevalla tavalla. Sosiaali- ja terveysalalla
rekrytointiprosessit tulevat olemaan yh& monimutkaisempia ja suuntautumaan yha
enemman tulevaisuuteen. (Rainio 2010: 13; Kauhanen 2006: 67 — 68; Lammintakanen
2011: 248.) Organisaatiossa olisi hyva olla kasitys seka siita millaista henkil6& nyt etsi-
taén, etta siitd millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, silla rekrytointitilanne on
organisaatiolle mahdollisuus uudistua ja kehittya ja jopa muuttaa arvojaan ja toiminta-
tapojaan haluttuun suuntaan. (Vaahtio 2005: 30, 71; Storey: 2007: 99.)

Riippumatta siita, mitd organisaatio tekee tai tuottaa, osaava henkilostd on organisaati-
on voimavara ja sen keskeinen menestystekija. Strateginen henkildstévoimavarojen
johtaminen sisaltdd ajatuksen, ettd organisaatiossa on oltava maaraltaan riittava,
osaava ja motivoitunut henkil6std, joka voi toteuttaa organisaation strategiaa. Organi-
saation menestys riippuu osaavista tyontekijdista, joten rekrytointiin ja henkildston ke-
hittamiseen kannattaa siksi panostaa. Uusien tydntekijoiden valintapaattkset ovat esi-
miestydn keskeisimpia ja tarkeimpia paatoksia. Omalla laadukkaalla toiminnallaan esi-
mies voi vaikuttaa henkildvalinnan onnistumiseen ja valttad pahimmat virheratkaisut.
Ne organisaatiot, jotka panostavat laadukkaaseen henkilostovalintaan, saavat etulyon-
tiaseman kilpailluilla tyontekijdmarkkinoilla. Taitavasti valittu henkiléstd myos tydsken-
telee tehokkaasti ja innostuneesti tavoitteiden mukaisesti. (Honkaniemi ym. 2007: 10 —
16, 182.)

Uuden ihmisen palkkaaminen on organisaatiolle aina investointi, joka merkitsee alku-
vaiheessa kustannuksia ja ajankayttoa. Arvioiden mukaan hyva tyontekija on vahintaan
kaksi kertaa niin tuottava kuin huono tyontekija samassa tehtavassa. Taloudelliselta
kannalta on siis erittain merkittavaa, etta henkilostbvalinnassa onnistutaan ja loydetaan
kaikkein parhaimmat henkilot kyseisiin tehtaviin. Yksittaisenkin henkilon valinnalla voi
olla kauaskantoisia vaikutuksia organisaatioon. Valituksi tulleen henkilon toiminnalla on

muun muassa ilmapiiri-, imago- ja tuloksellisuusvaikutuksia. Jos valittu henkild osoit-
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tautuu taysin epasopivaksi, on kyse suurista hukatuista resursseista. Virheellisen valin-
nan kielteiset taloudelliset seuraukset nakyvat rekrytointikustannusten lisdksi myds
muun muassa epatyydyttavissa tydsuorituksissa, tuottavuuden ja asiakastyytyvaisyy-
den laskussa sek& kielteisena vaikutuksena tydyhteisdssa, yleisessa ilmapiirissa ja
tyomotivaatiossa. (Honkaniemi ym. 2007: 23 — 25.) Lisaksi vaarien henkildiden valinta
johtaa korkeisiin poissaolo- ja irtisanoutumislukuihin seka tyéntekijoiden stressitason
nousuun (Storey 2007: 99).

Rekrytoinnin tarkoituksena onkin 16ytaa oikeat ihmiset oikeisiin paikkoihin. Tama onnis-
tuu houkuttelemalla sellaisia hakijoita, joilla on vaadittuja kykyja, ja heista on valittava
ne, jotka parhaiten sopivat paikkaan. Tama kuitenkin vaatii tydtehtavan profilointia eli
sen kuvaamista ja madrittelemistd, minkalaista ihmista haetaan, eli millaisia tietoja,
taitoja, kykyja ja persoonallisia tekijoita kyseisessa tydssa menestyminen vaatii. Usein
organisaatiot haluavat henkildn sopivan mieluummin mahdollisimman hyvin tiimiin ja

organisaatioon, kuin varsinaisesti tyttehtavaan. (Storey 2007: 99 - 100.)

Kriteereja asetettaessa on tarke&a peilata niihin myds organisaation kulttuuria ja arvo-
ja, silla monen epdonnistuneen rekrytoinnin taustalla on se, etta valitun henkilén arvo-
maailma tai asenne eivat ole olleet yndenmukaisia organisaation kulttuurin tai toiminta-
tapojen kanssa. Kulttuurinen yhteensopivuus onkin tarkeda ja se johtaa useammin pa-
rempaan tyOtyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen sekd tydssa suoriutumi-
seen. (Salli — Takatalo 2014: 20.) Rekrytointiprosessi on aina kaksisuuntainen paatok-
sentekoprosessi: organisaation lisdksi myos hakija harkitsee ja paattaa, haluaako si-
toutua kyseiseen organisaatioon, ja tassa prosessissa myds hakija arvioi organisaatio-
ta. Oleellista on molemminpuolinen sopivuus, ei niinkdan tyén vaatimuksiin, vaan odo-

tuksiin ja tarpeisiin, erityisesti kulttuurin ja arvojen suhteen. (Storey 2007: 100.)

3.4 Valintakriteerit

Kun yritykseen haetaan uutta henkil6d, haetaan samalla tiettyd osaamista ja tietynlaisia
henkilokohtaisia ominaisuuksia eli kvalifikaatioita (Vaahtio 2002: 88). Tyon sosiologias-
sa kvalifikaatio, patevyys, tarkoittaa tyontekijaltd vaadittavia ominaisuuksia ja taitoja,
jotka ovat tyon sujumisen kannalta tarpeellisia. Ammattitaito-osaaminen ei yksin selita
henkilon menestymista tydoelamassa, vaan sosiaaliset taidot ja henkilékohtaiset omi-
naisuudet saattavat olla merkityksellisempia. (Viitala 2003: 147 - 148; Niitamo 2000:
15.)
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Selkeasti maaritellyt kriteerit ohjaavat rekrytointia ja kertovat seka hakijalle etté valitsi-
jalle, mité ollaan hakemassa. Mietittdessa keskeisimpié valintakriteereitd on selvitetta-
va, miké& on sellaista osaamista, joka on valttamatonta jo tehtavaan valittaessa, ja min-
k& voi oppia tydssa tai koulutuksen kautta. Kirjallisesti maaritellyt kriteerit toimivat valin-
taprosessissa myds arvioinnin ja vertailun pohjana. (Salli — Takatalo 2014: 15 — 16.)

Valintakriteerit vastaavat kysymykseen, mitd osaamista, taitoja ja valmiuksia kyseises-
sa tehtavassa menestyvalla henkildlla pitaa olla. Valintakriteerit voivat olla joko amma-
tillisia valmiuksia, kuten jokin tietty koulutus, tai ne voivat olla henkilokohtaisia valmiuk-
sia, kuten esimerkiksi huolellisuus, paineensietokyky tai taito hallita kokonaisuuksia.
(Honkaniemi ym. 2007: 43 — 44.) Tydnhakijan soveltuvuus ei kuitenkaan ole ainoas-
taan yksilosta riippuva tekija, vaan siihen vaikuttaa myos toimintaymparisto ja -kulttuuri
sekd muu henkilostd. Menestyminen tydtehtavassa ei siis riipu pelkastaéan henkilokoh-
taisista ominaisuuksista, vaan se on myds sopivuutta tiettyyn sosiaaliseen ja ammatilli-
seen yhteis6on, sen arvoihin ja kulttuuriin. Hakijan inhimillisia ominaisuuksia ei voida
arvottaa sellaisenaan, vaan niité taytyy aina verrata tehtavan ja tyopaikan vaatimuksiin.
(Honkaniemi ym. 2007: 173, 176.)

Kompetenssi-ajattelu on nakokulma, joka tarkastelee yksilon toimintaa ymparistossaan.
Kompetenssi on valmius, joka viittaa johonkin kriteeriin, kohteeseen tai ymparistoon,
jonka suhteen valmiutta tai patevyytta toteutetaan. Kompetenssit kuvaavat tyosséa vaa-
dittavaa konkreettista osaamista ja valmiutta suoriutua odotetulla tavalla. Kompetenssit
ovat rakenteeltaan monialaisia, ja niiden rakennuselementteind ovat koulutuksessa,
tydssa ja elamassa opitut tiedot ja taidot; asenteet ja motivaatio; persoonallisuus; alylli-
set kywyt ja lahjakkuus. Nama elementit itsessdan eivat saa aikaan hyvaa toimintaa,
vaan naita valmiuksia taytyy kayttdd ja harjoittaa todellisissa tyétilanteissa, jotta ne
kehittyvat kompetensseiksi, eli sellaiseksi osaamiseksi, joka johtaa odotettuun suoriu-
tumiseen. Samaan kompetenssiin voi myds paasta eri reitteja pitkin. Kompetenssit ku-
vaavat usein osaamista, jossa voi koko ajan kehittyd paremmaksi. Koulussa opitut tai-
dot vaativat harjaantumista kaytannon tyossd. Kompetenssi ei ole sama asia kuin tyon
tulos. Onnistuminen tai epaonnistuminen riippuu paitsi kompetenssista, myds tilanne-
tekijoista ja tydymparistosta. Tilannetekijat voivat rohkaista tai estdd kompetenttia toi-
mintaa. (Niitamo 2000: 167 - 168; Honkanen 2005: 45 - 48.)
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Spencerin ja Spencerin (1993) hahmottelemassa kompetenssimallissa syvimmat kom-
petenssit ovat ihmisen persoonallisuuden ytimessa, ja ne ovat yleensa nakymattomissa
("jda@vuoren vedenalaisessa osassa”). Nakyvissa ja helpoiten arvioitavissa ovat ihmisen
tieto- ja taitokompetenssit (“jaavuoren huippu”). (Kuvio 1.) Organisaatiot valitsevat
usein henkilostonsa nakyvien, pinnallisten tieto- ja taitokompetenssien mukaan ja olet-
tavat, etta valituilla on myds soveltuvat motiivi- ja ominaisuuspiirteet seka asenteet tai
ettd ne voidaan heihin "asentaa” oikeanlaisella johtamisella. Kompetenssien kehittami-
nen tapahtuu kuitenkin ylhaalta alaspain: tietoja ja taitoja voidaan kehittda helpoimmin,
sen sijaan ytimessa olevia persoonallisuuden piirteita ja motiiveja on vaikea muuttaa.
Rekrytoinnissakin téllainen ajattelu tuottaisi todennakdisesti paremman lopputuloksen:
olisi kannattavampaa tehda henkilévalinnat hakijoiden motiivien, arvojen ja asenteiden
perusteella ja parantaa mahdollisesti puuttuvaa tieto- ja taito-osaamista koulutuksella.
(Spencer — Spencer 1993: 11 - 12))

Tiedot ja taidot

— S,

lipiteet, arvot ja itseymma

\ ‘'

soon's

Kuvio 1. Kompetenssien jadavuorimalli Spencerin ja Spencerin (1993) mukaan.

Monilla aloilla ennustetaan tulevaisuudessa olevan pulaa osaajista, ja siksi rekrytointi-
kriteerienkin on uudistuttava. Koska valmiita osaajia ei valttamatta ole enaa tarjolla, on
organisaatioiden oltava valmiita kouluttamaan heita. Siksi tulevaisuuden rekrytoinneis-

sa entistda useammin haetaan henkil6ita, joilla on oikea asenne, halu ja kyky oppia seka
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tehtavan kannalta muita valttamattomia ominaisuuksia, ja tdsmakoulutetaan heidéat
tehtavaan. (Salli — Takatalo 2014: 27 — 28.)

Armi Salminen (2006) on tarkastellut pro gradu —tutkielmassaan terveydenhuoltoalan
rekrytointi-ilmoituksia ja niissa esiintyvid ilmauksia osaamisvaatimuksista. Ammatilli-
seen patevyyteen viittaavat kelpoisuusvaatimukset esiintyivat lahes kaikissa ilmoituk-
sissa ja ne nayttaytyivat selkedasti tarkeimpana valintakriteerina. Lisaksi tutkimusaineis-
ton ilmoituksissa edellytettiin tai eduksi katsottiin usein ammatilliseen kokemukseen
liittyvia vaatimuksia. Yleisia tai tyon tekemiseen liittyvid seka henkildkohtaisia osaamis-
tai ominaisuusvaatimuksia mainittiin jonkin verran, ja nama esitettiin yleensa eduksi
laskettaviksi tai toivottaviksi ominaisuuksiksi. Tallaisia ominaisuuksia olivat yleisimmin
esimerkiksi yhteistyd- ja organisointitaidot, kehittamismyonteisyys, joustavuus ja oma-
aloitteisuus. (Salminen 2006: 70 — 80.)

Salminen paatteli tutkimusaineistonsa perusteella, ettd henkildstéhankinta terveyden-
huoltoalalla perustuu edelleen maarallisiin tavoitteisiin ja muodolliseen péatevyyteen.
Han paatteli, ettd hakijoiden henkilokohtaisia ominaisuuksia mietitd&n vasta haastatte-
luvaiheessa. Han on huomannut, etta rekrytointi-ilmoituksista puuttuvat seka tehtava-
kuvaukset ettéd tulevaisuuden osaamisvaatimukset, ja muotoili, etté rekrytointi onkin
l&ahinna aukkojen paikkaamista eik& sijoittamista tulevaisuuteen. (Salminen 2006: 84 -
92.) Rekrytointia vaitoskirjassaan tutkinut Eeva-Leena Vaahtio (2005) toteaa, etté rek-
rytointiprosesseissa on havaittavissa kaksi paatyyppia, joita han nimittdd “aukkojen
paikkaamiseksi” ja "resurssien hankinnaksi’. Aukkoja paikataan silloin, kun etsitdan
tyontekijad tayttamaan tyhjaksi jaanyttd paikkaa eli etsitdan osaamiseltaan ja ominai-
suuksiltaan lahinna edeltdgjaansa muistuttavaa hakijaa. Resurssien hankkimisesta puo-
lestaan on kyse silloin, kun etsitdan uudenlaista osaamista ja halutaan |0ytaa tehta-
vaan paras ja sopivin henkild. Resursseja hankittaessa rekrytointiin ollaan valmiimpia

sijoittamaan enemman aikaa ja rahaa. (Vaahtio 2005: 32 — 33.)

Opetushallituksen asettama vanhuspalveluiden osaamistarpeiden ennakointityéryhma
on laatinut Vanhuspalveluiden Osaamistarveraportin vuonna 2013. Ennakointityon tu-
eksi koottiin laaja tyOpaikkailmoitus- sekd haastatteluaineisto. Raportin mukaan tar-
keimmat tulevaisuudessa korostuvat vanhusalan osaamistarpeet ovat asiakaslahtoi-
syys, vuorovaikutus-, viestinta- ja kommunikointitaidot, ladkehoito- ja dementiaosaami-
nen seka saattohoitotaidot. (Taipale-Lehto — Bergman 2013: 37.) Osaamistarveraportin

mukaan vanhusalan rekrytoinnissa huomioitavat, hakijoilta vaadittavat edellytykset voi-
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daan jaotella henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, ammatilliseen osaamiseen, kielitaitovaa-
timuksiin sek& muuhun osaamiseen. Ammatillisen osaamisen osalta tarkeinta tyonan-
tajille on perushoito-osaaminen (64 %), kelpoisuusehtojen tayttyminen (30 %) seka
kotihoidon tuntemus (28 %). Tarkein henkilokohtainen ominaisuus, jota vanhusalalla
vaaditaan, on "hyvan asenteen, motivaation ja innostuneisuuden” kokonaisuus, jota
odotettiin joka kolmannessa ilmoituksessa. Taman lisaksi hakijoilta odotetaan hyvia
tiimitydskentelytaitoja, yhteistyttaitoja, kehittdmishalukkuutta, joustavuutta ja vastuulli-
suutta. (Taipale-Lehto — Bergman 2013: 11 —12.)
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4 Opinnaytetyon toteutus

4.1 Tutkimuskysymykset ja opinndytetytn tavoite

Tassa opinnaytetyodssa lahestytaan vanhustyontekijoiden rekrytointia vanhuspalvelujen
tavoitteeksi asetetun vanhuksen mahdollisimman hyvan elamanlaadun kautta. Hoidon
ja hoivan piirisséa olevien vanhusten elaménlaatuun vaikuttaa oleellisesti heidan saa-
miensa palvelujen laatu. Kokemus palvelujen laadusta muodostuu pitkélti vanhuksen ja
hanta hoitavan henkilokunnan kohtaamisissa. Tyossa on haluttu selvittaéa, minkalaisia
tyontekijoitéd haetaan silloin, kun tavoitteena on tuottaa mahdollisimman hyvaa ja laa-
dukasta hoitoa ja palvelua vanhuksille. Lisaksi on selvitetty rekrytointiprosesseja seka
niihin liittyvid haasteita. Tutkimuskysymykset ovat:

¢ Minkalainen henkildsto tuo laatua vanhustyohon?
¢ Minkalainen on vanhustyontekijan rekrytointiprosessi?
¢ Millaisia ovat vanhustytntekijdiden rekrytoinnin haasteet

paakaupunkiseudulla nyt ja tulevaisuudessa?

Jopa 50 % vanhusalan esimiesten tydajasta kuluu tyontekijoiden rekrytointiin. Tydnan-
tajan rekrytointiosaamisella on ratkaiseva merkitys tydvoiman hankkimisessa. Henki-
|6stdn todellinen tarve ja toimintaympariston muutokset on tunnistettava ajoissa, silla
huolellinen rekrytointi vie aikaa. TyOnantaja, joka varautuu viisaasti tulevaisuuteen,
rekrytoi taitavasti oikeat ihmiset oikeille paikoille ja myo6s pitdd heista huolta. (Kuikka
2012: 48 — 50.) Opinnaytetydlla halutaan nostaa esiin henkiléston ja sen huolellisen
valinnan merkitysta vanhuspalvelujen laadulle seka kiinnittdd huomiota vanhustydnteki-
joiden osaamisen ja ominaisuuksien merkitykseen vanhustydssa, jossa persoona on
jokaisen tyontekijan tarkein tydvaline. Lahihoitajan tutkinto ei yksindan tee kenestakaan
viela hyvaa vanhustydntekijad. Opinnaytetydn toisena tarkoituksena on tehda nékyviksi

rekrytointiin liittyvid haasteita ja miettid niihin sopivia ratkaisuja.

4.2 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu

Opinnaytety® toteutettiin laadullisen tutkimuksen periaattein, ja aineisto keréattiin tee-
mahaastatteluilla. Laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan todellista elamaa siséltaen

ajatuksen todellisuuden moninaisuudesta (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2004: 152).
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Tutkittavan ilmidn, vanhustyontekijoiden rekrytoinnin, tarkastelun taustalla on teoriaa
vanhustyon laadusta, rekrytoinnista ja henkiloston valintakriteereista. Hirsjarven ym.
(2004) mukaan aiheeseen perehtyminen teoreettisen tiedon avulla on valttamatonta,
silla se mahdollistaa kaytettyjen kasitteiden maarittdmisen, antaa tutkimukselle kehyk-
sen ja luo oikotien lukijoiden ja tyon tekijoiden valiselle kommunikaatiolle. Teoria palve-
lee myos tutkijaa jarjestamalla olemassa olevia ideoita ja luomalla uusia, osoittamalla
ongelmien yhteenkuuluvuutta ja paljastamalla oletuksia seké luomalla selityksia ja en-
nusteita. (Hirsjarvi ym. 2004: 131 - 133.)

Haastattelu valittiin tiedonkeruumenetelmaksi, silla sen etuna muihin menetelmiin nah-
den on joustavuus; sitd voidaan saadella tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajien
mukaan. Haastattelu mahdollistaa kysymysten selventamisen ja syventamisen tarvitta-
essa. (Hirsjarvi ym. 2004: 194.) Haastattelutyypeistd paadyttiin teemahaastatteluun,
joka on lahempéanéa avointa kuin strukturoitua haastattelua; haastattelun aihepiirit el
teemat ovat kaikille samat, mutta kysymysten muoto ja jarjestys saattavat vaihdella.
Teemahaastattelu antaa tutkittavan oman &anen kuulua ja ottaa huomioon sen, etta
ihmisten tulkinnat asioista ja heidadn asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia.
Nama merkitykset syntyvat aina vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi — Hurme 2008: 48.)

Kun laadullisen tutkimuksen yhtend paamaarana on tietyn toiminnan ymmartaminen,
on tarkeaa valita haastateltaviksi henkil6itd, jotka tietdvat tai omaavat aiheesta koke-
musta mahdollisimman paljon (Tuomi — Sarajarvi 2009: 85). Haastateltaviksi valittiin
paakaupunkiseudulla vanhuspalveluita tuottavien organisaatioiden henkilostovalinnasta
vastaavia tyontekijoita. Haastateltaviin ja/tai heidan esimiehiinsa otettiin yhteytta puhe-
limitse. Alustavien puhelinkeskustelujen jalkeen haastateltaville lahetettiin sahkopostit-
se saatekirje, opinnaytetydn esittely power point —esityksen muodossa seka tutkimuk-
seen osallistumissuostumuslomake (Liite 2), jossa kerrottiin opinnaytetytn tavoitteesta,
toimintatavoista, salassapito- ja vaitiolovelvollisuudesta ja tarjottiin lisétietoa sita kai-
paaville. Tutkimuslupalomake (Liite 3) lahetettiin organisaation toiminnanjohtajalle tai
muulle vastaavalle henkil6lle, jolla on valtuudet tehdé p&éatés opinndytetydhon osallis-

tumisesta.

Teemahaastattelurunko (Liite 1) perustuu tyon viitekehykseen ja jakautuu seuraaviin
teemoihin: taustatiedot, vanhustyon laatu, hyvan vanhustyontekijan dna, henkilostéva-
linnan prosessi ja rekrytoinnin tulevaisuuden haasteet. Haastattelukysymysten muo-

toon on Kiinnitettdva huomiota, jotta valtetaan tutkijan ennakkokéasitysten siirtymista
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kysymyksiin ja haastateltavan vastaamista tutkijan toivomalla tavalla (Vilkka 2005:
105). Siksi haastateltavia l&hestyttiin avoimin, mahdollisimman v&han johdattelevin
kysymyksin, kuten esimerkiksi "Kuvaile hyvd vanhustybntekijé.” tai "Kerro organisaatio-
Si rekrytointiprosessista.” Tarvittaessa aiheita selvennettiin ja syvennettiin lisdkysymyk-
sin. Aineiston laadun luotettavuutta lisaa haastattelijoiden perehtyminen haastattelu-
runkoon, nain jokainen haastattelija ymmartad& rungon sisallon suunnilleen samalla
tavoin (Hirsjarvi — Hurme 2008: 184). Rungon yhdessa laatimisen ja siihen perehtymi-
sen liséksi teemahaastattelurunko kysymyksineen testattiin etukateen tutun, esimies-

asemassa olevan ja rekrytointia tekevan henkilon kanssa.

Tyo6ta varten haastateltiin yhteensa yksitoista henkiloa. Yksilohaastatteluja tehtiin kah-
deksan ja niiden liséksi tehtiin yksi kolmen hengen ryhmahaastattelu. Haastateltavissa
on saatididen, yhdistysten seka yksityisten yritysten vanhuspalveluja tuottavien yksi-
koiden esimiehia, yksikdan haastatelluista ei ole kuntasektorin palveluksessa. Suurin
osa esimiehista on peruskoulutukseltaan terveydenhuoltoalalta, l&hinnd sairaanhoitajia.
Osalla haastatelluista on myds sosiaali- ja kaupallisen alan koulutusta sekd korkeam-
paa koulutusta esimerkiksi terveystieteitten ja yhteiskuntatieteitten alalta. Kaikilla on
lisdksi esimieskoulutusta ja -kokemusta, ja kaikkien haastateltujen tyohon kuuluu olen-
naisena osana vanhusta hoitavan henkilokunnan rekrytointi. Suurimmalla osalla on yli
15 vuotta esimies- ja rekrytointikokemusta. Kaikki tyota varten haastatellut henkilot ovat
naisia. Haastattelut tehtiin haastateltavien tyopaikoilla 5.2. - 6.3.2014 vélisené aikana ja
niiden kesto vaihteli kahdestakymmenestd minuutista reiluun tuntiin. Keskim&aaraisesti
haastattelut kestivat noin 40 minuuttia. Kuusi haastatteluista tehtiin opinndytetyon teki-
jéiden yhteistyonéa ja kolme yksin.

Tutkittavien vapaaehtoisuus ja perehtyneesti annettu suostumus tutkimukseen ja tutki-
mustulosten kayttdmiseen on tutkimuksen eettinen edellytys, josta on pidettava kiinni
tutkimuksen yleistettavyyden heikkenemisenkin uhalla (Hirsjarvi ym. 2004: 26 - 27).
Ennen haastattelun alkua kaytiin l&pi haastateltavan kanssa opinnaytetyon aihe ja tar-
koitus, kerrottiin julkaisuaikataulusta seké pyydettiin lupa haastattelun taltiointiin. Lisék-
si haastateltavat allekirjoittivat tutkimussuostumuslomakkeen. Haastattelut nauhoitettiin
ja lisdksi haastattelujen aikana tehtiin kasin muistiinpanoja. Tietoisuus siita, etté jo itse
tutkimustilanne voi vaikuttaa haastatteluihin, vaikutti siihen, ettd haastatteluista pyrittiin
luomaan mahdollisimman luontevia, rentoja ja keskustelunomaisia tilanteita. Toisinaan
haastattelijan roolissa pitaytyminen oli vaikeaa, kun aihe oli kiinnostava ja siihen olisi

ollut itsellakin sanottavaa. Toisaalta omat kokemukset olivat hyodyllisia haastattelun
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eteenpdin viejind. Omat mielipiteet ja arvostukset yritettiin kuitenkin pitéaa erillddn haas-

tattelutilanteesta, etteivat ne olisi vaikuttaneet haastateltavaan.

4.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Nauhoitettua aineistoa saatiin yhteensd 6 h 18 min, josta tekstiksi litteroituna kertyi 93
liuskaa. Haastattelujen litterointi jaettiin opinnaytetyon tekijoiden kesken. Litteroinnit
tehtiin muutaman paivan kuluessa kunkin haastattelun jalkeen. Vaikka litterointi on ty6-
lasta ja aikaa vievad, se antaa samalla mahdollisuuden aineistoon perehtymiseen.
Huolellisen litteroinnin jalkeen aineisto luettiin perusteellisesti l1&pi useamman kerran ja
nauhoitukset kuunneltiin uudelleen. N&in aineistosta saatiin hyva yleiskuva, jota tarvi-

taan yksityiskohtaisen analyysin lahtékohdaksi.

Teemahaastatteluaineistojen analysointiin, tulkintaan ja raportointiin ei ole olemassa
valmista kaavaa. Analyysi voi alkaa jo haastattelutilanteessa tutkijan tehdessa havain-
toja ilmidista niiden useuden, toistuvuuden jakautumisen ja erityistapausten perusteella
(Hirsjarvi — Hurme 2008: 35, 136.) Havaintoja kertyi taméankin tydn tekemisen aikana jo
haastatteluvaiheessa ja ne kirjattiin ylos paperille reaaliajassa haastattelujen aikana.
Analyysimenetelman valinnassa paadyttiin aineistolahtdiseen sisallonanalyysiin. Sisal-
[6nanalyysi etsii tekstista merkityksia, niiden suhteita ja kokonaisuuksia, sekd pyrkii
saamaan kuvan tutkittavasta ilmiosta yleisessa ja tiivistetyssa muodossa (Tuomi — Sa-
rajarvi 2009: 101 — 104). Aineistolahtoisessa siséllonanalyysissé tavoitteena voi olla
jonkinlaisen toiminnan logiikan I0ytdminen. Tutkijan tehtyd paatdksensa siitd mista toi-
minnan logiikkaa lahdetaan etsimaan, aloitetaan tutkimusaineiston pelkistdminen ta-
man paatbksen perusteella. N&ain tutkimusaineistosta havitetdan tutkimusongelman
kannalta epdolennainen informaatio ja jaljelle jad aineisto, jonka tiivistamista seuraa-
vaksi ohjaavat tutkimuskysymykset. (Vilkka 2005: 140.)

Teemahaastattelujen avulla keratty aineisto on usein hyvin runsas ja monipuolinen,
mika tekee analyysivaiheesta mielenkiintoisen, mutta haastavan (Hirsjarvi — Hurme
2008: 35). Tama tuli todistetuksi myos tasséd opinnaytetydssa. Aineiston kasittely- ja
analysointivaihe oli intensiivinen ja se tehtiin kokonaisuudessaan tutkijakaksikon tiiviina
yhteistyona. Aineistoa tiivistettiin ja pelkistettiin, siitd etsittiin kiinnostavia ja tutkittavaa
ilmiota koskevia tekstin osia. Siséllonanalyysi perustuu induktiiviseen paattelyyn, jota

ohjaavat tutkimuksen tarkoitus ja kysymyksenasettelu (Kylm& — Juvakka 2007: 112).
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Aineistosta etsittiin yhtalaisyyksid ja eroavaisuuksia, sita eriteltiin ja ryhmiteltiin. Aluksi
tehtiin joitakin kokeiluja aineiston kasittelyn helpottamiseksi: kirjoitettiin avainsanoja ja -
ilmauksia lapuille ja kirjoitettiin k&sin erilaisia kaavakuvia. Aineistoa ryhmiteltin myods
tietokoneella eri tiedostoiksi. Lopulta p&adyttiin kasittelemaan aineistoa siten, etta vari-
tettiin tekstinkasittelyohjelman yliviivaus-ominaisuudella litteroidusta tekstistd kuhunkin
aihepiiriin kuuluvia ilmauksia ja sitaatteja, ja kopioitiin ne omiksi tiedostoikseen kunkin
aihealueen ja sille kuuluvan varin mukaisesti. Sen jalkeen aihealue-tiedostoja kasiteltiin
yksi kerrallaan, etsien ja yhdistden samankaltaisia ilmauksia ja kooten niista uusia,

laajempia kokonaisuuksia.

Aineiston kasittely- ja analysointivaiheessa kaytetty tutkijatriangulaatio oli toimiva rat-
kaisu, silld toisinaan ensin mieleen tullut vaihtoehto ei ollutkaan paras ja "toinen mieli-
pide” vei ty6td paremmin eteenpain. Aineistosta valittin merkityskokonaisuuksia ja
teemoja, jotka parhaiten vastasivat tutkimuskysymyksiin. Aineiston analyysissa nousi
esiin merkityksia, joita pohditaan johtopaatésluvussa. Tuloksissa painottuvat tulevai-
suuden haasteet, vaikka alun perin sen ajateltiin olevan pieni lisékysymys haastattelu-
jen lopuksi. Esimiehet kuitenkin puhuivat tulevaisuudesta ja rekrytoinnin haasteista niin
innokkaasti, ettd aineistoa aihepiirista kertyi runsaasti. T&mé& osa aineistoa toi uutta
tietoa ja vaikutti erittdin mielenkiintoiselta ja hyddylliseltd, ja pdatyi siitd syysta kes-
keiseksi osaksi tuloksia.
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5 Tulokset

Opinnaytetydn aiheena ja haastattelujen keskidssa on henkilosté laadukkaan vanhus-
tydn tekijana. Voidaksemme kuvata minkalainen henkilosto tarvitaan toteuttamaan laa-
dukasta vanhusty6td, on aluksi maariteltdva mitd haastateltavat laadukkaalla vanhus-
tydlla tarkoittavat. Seuraavaksi kerrotaan, minkalaista ammatillista osaamista ja henki-
I6kohtaisia ominaisuuksia haastateltavat toivovat tyontekijoiltadn. Taman jalkeen esitel-
l[aan rekrytoinnin kaytantéja. Lopuksi kuvaamme, minkéalaisena haastateltavat nakevat
vanhusalan rekrytoinnin nyt ja lahitulevaisuudessa, sek& millaisia trendeja, toiveita ja
uhkakuvia alan tulevaisuudesta hahmottuu.

5.1 Vanhustyon laatu

Vanhukset ei 00 siella tyopaikalla hairitsemassa, te ootte naitten kotona teke-
massa tyota.

Haastattelemiemme esimiesten mukaan laadukas vanhusty® on kokonaisvaltaista hoi-
toa ja hoivaa, jossa ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi otetaan
huomioon. Laadun perustana on haastateltujien ndkemyksen mukaan aina vanhuksen
perustarpeista huolehtiminen: hyva perushoito, hygienia ja ravitsemus. Eras esimies
kuvaa laatua asiakasndkdkulmasta siten, ettd tyytyvainen, hyvinvoiva asiakas saa
osakseen laadukasta palvelua. Vanhustydn laatuun vaikuttavat myés turvallinen ja vi-
rikkeellinen ymparisto, sopivat tilat, fyysiset puitteet ja riittdvat resurssit. Hyvaa laatua
yllapidetaan myods takaamalla yksikossa riittdva miehitys, eli sijaisia otetaan tarvittaes-

sa, ettei vakituinen henkilokunta joudu liialle rasitukselle.

Esimiesten maaritteleména laadukas vanhustyd on ennen kaikkea asiakaslahtoista, se
selvittaa asiakkaiden toiveet palveluiden ja hoidon suhteen yksil6llisesti, seka pyrkKii
toimimaan ndiden toiveiden mukaisesti. Vanhukset ymmarretdédn yksiloing, joilla on
oma tahto, heité ei voi kohdella eiké hoitaa massana. Vanhuksen elaméankaareen tu-
tustutaan ja sen tuntemusta hyddynnetddn hoitotydssa. Asiakaslahtéinen vanhusty6
pyrkii turvaamaan jokaiselle vanhukselle mahdollisuuden omann&kdiseen vanhenemi-

seen.

--- toimittais niin, ettd jokainen sais kokea vanhuutensa niinkun se on omalta
kohdalta koettavissa.



25

Se hyva vanhustyd, mitd me taalla tehdaan, on sitd, et heidat voidaan kohdata
paitsi ihmisind niin myds arvokkaasti vanhenevina ihmisind, vaikka heilla on,
saattaa olla hyvinkin karkeaa kayttaytymisproblematiikkaa.

Laatumittareiden on luonnollisesti oltava kunnossa, mutta tarkeampana laadun kriteeri-
na esimiehet pitavat asiakkaiden tyytyvaisyytta. Laadusta kertoo myos se, etté valituk-
sia ei tule miltddn taholta. Toisaalta laatukriteereitd pidetd&n minimitasona, tasona,
joka pitaisi aina pystya ylittamaan. Erds haastateltava kyseenalaisti koko vanhustyon

laadun maarittelyn, jos maarittelija ei ole vanhus itse.

On vaéara 1ahtokohta, ettd maaritellaédn mitd on hyva vanhustyd, siis se, etta lah-
detaan tekemaan hyvaa vanhustydta sen sijaan et lahdettdis yhdessa niitten
ihmisten kanssa miettimaan mita ne haluaa.

Useat haastatellut halusivat korostaa, ettei asiakkaan hyvinvoinnista huolehtimiseen
riita yksi ihminen eika yksi ammattikunta. Laadukasta vanhusty6té tuottamaan ja asiak-
kaan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista vastaamaan tarvitaan moniammatillinen tiimi,
joka tuntee sidosryhmat ja yhteistybkumppanit. My6s johtamisen merkitys-
ta vanhustyon laadulle korostettiin. Hyva, ammattitaitoinen johtaminen luo puitteet laa-
dun kehittymiselle. Monien esimiesten mukaan on tarkeaa, etta tyopaikalla on suvait-
sevainen, luovuuteen kannustava ilmapiiri, jossa sallitaan erilaisia tapoja tehda tyota.
Tybssa on voitava kokea tyon iloa. Laadukkaassa vanhustyon yksikossa tyontekijalla
on tilaa ideoida, kehittaa ja kokeilla. Myos tydn sisallon jatkuva arviointi ja kehittdminen

nahdaan tarkeédksi laadun takeeksi.

Kaikkien haastateltujen mielesta henkildstd on laadun merkittavin tekija. Sitoutunut ja
motivoitunut henkilostd on myos kaytanndssa laadun toteuttaja. Esimiehet olivat ylpeita
henkildkunnastaan, joka ammattiosaamisellaan ja omalla persoonallaan tuotti vanhuk-

sille mahdollisimman hyvaa hoitoa ja palvelua.

Et se on se laadun tekija se, et meillon reippaat, iloset ihmiset toissa.

5.2 Henkildsto

Hyva vanhustyontekija joutuu olemaan vahan kaikkea talonmiehestéa tuomariin.

Haastateltavilta kysyttiin, mink&lainen henkil6sto tuottaa ja yllapitaa laatua vanhustyos-
s4, ja mita edellytyksid laadun vaatimus vanhustydssa asettaa henkilostolle. Halusim-

me kuulla, millainen on hyva vanhustydntekija. Jotkut haastateltavista olivat sitd mieltd,
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ettd mitdan ihannevanhustydntekijan tyyppikuvaa ei voi piirtdd; on vain erilaisia ihmisia
ja persoonallisuuksia, ja kaikenlaisia ihmisia tarvitaan vanhustyohon. TyoOyhteisojen
vahvuutena nédhdéén se, ettd tyontekijoissa on seka aktiivisia toimijoita, hiljaisia puurta-
jia ettd innovatiivisia kehittgjia. Useat sanoivat hakevansa eri yksikdihin hieman erilaisia
ihmisia, esimerkiksi psykogeriatriselle osastolle tarvitaan vahvaluonteisia, kestavia ja
tomeria henkilgitd, kun taas muistisairaat tarvitsevat paljon huumoria ja hellyytta.

Henkilén sopivuus tydyhteisd6on nousi merkittavaksi tekijaksi. Tallainen ”"sopivuus” on
vaikeasti maariteltavissa ja sen kriteerit ovat tapauskohtaisia. Kaiken kaikkiaan vanhus-
tyota pidetddn niin vaativana ja monipuolisena tydna, etta vanhustyodntekijan tulee olla
monipuolinen ja monessa hyva. Haastateltavien mukaan vanhustydssa laatua tehdaan
kayttamalla rohkeasti omaa persoonaa tydvalineena. Siksi hakijan persoona on merkit-
tava valintaperuste. Toisaalta vanhustyontekijalta edellytetddn monipuolisia ammatilli-
sia taitoja ja ominaisuuksia. Seuraavassa tulokset esitetaan jaettuna vanhustyodntekijal-

ta odotettuun ammatilliseen osaamiseen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.

5.2.1 Ammatillinen osaaminen

Hoitotydn osaamista, sehan on ensimmainen ja sehén on se patevyyskin tieten-
kin, koska meillahan on profiloitu nda kaikki toimenkuvat, minkélainen osaaminen
pitda jokaisella olla, ennekuin han on muodollisesti pateva siihen tyéhoénsa.

Henkilokunnan tarkeimpana ominaisuutena mainitaan ammattitaito ja hoitotyén osaa-
minen. Kokemusta, koulutusta ja tietopohjaa arvostetaan, varsinkin erityisryhmien hoi-
dossa. Monissa yksikdissa tarvitaan erityisosaamista, joka yhdistettynd kokemukseen
kyseiseltd alueelta takaa tyon laadun. Kaikki haastateltavat muistivat mainita, etta van-
hustyontekijalla on oltava toimeen vaadittava muodollinen péatevyys. Kuitenkaan pelk-
k&a todistusta ei pidetty takeena hakijan laadukkaasta ammatillisesta osaamisesta kay-

tannon tydssa.

Se ei takaa vield ettd tanne hakee lahihoitaja tdihin, et se on sit se laadukas ja
hyva ihminen.

Toisaalta, jos hakijassa nahtiin potentiaalia — jos hdnen arvonsa ja motivaationsa olivat
kohdallaan — joissain tapauksissa oltiin valmiita palkkaamaan kokematon, esimerkiksi

vastavalmistunut tai opintojensa loppusuoralla oleva hoitaja. Muodollinen patevyysvaa-
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timuskaan ei ollut aina aivan ehdoton. Sopivuus saattoi muodostua tarkeAmmaksi kuin

patevyys.

Sopiva ei aina 00 péateva ja pateva ei oo aina sopiva.

Haastattelulemme perusteella hyvd suomen kielen taito nousi ehdottomaksi edelly-
tykseksi vanhustytssa. Esimiehilla oli paljon kokemusta hakijoista, joiden kielitaito oli
puutteellinen. Huono kielitaito on suurin este ulkomaalaistaustaisten henkildiden ty6llis-

tymiselle vanhusty6hon.

Esimiehet katsovat, etta pelkkd ammattitaito ja koulutus eivat yksin riitd. Tyontekijan on
my0Os osattava kayttaa tietojaan ja taitojaan. Tiedon soveltaminen kaytdnndssa on tér-
keda. Hyva tydntekija on hoksaava, hdn ymmartaa sairauksia ja tietda, mika on oikeaa
ja hyvaa hoitoa. Myds nopeaa paatoksentekokykya hoidossa tarvitaan toisinaan. On
omattava nakemysta, vaikkei kokemusta niin paljon olisikaan. Ajattelun laaja-alaisuus,
isompien kokonaisuuksien hahmottaminen ja pitkajanteisyys katsotaan hyviksi ominai-

suuksiksi.

Ammatillisen osaamisen liséaksi haastattelemamme esimiehet arvostavat hakijoiden
luovia kykyja ja muuta osaamista. Erityisesti he mainitsivat tyontekijan laulutaidon ja
sen kayttamisen, leipomisen, osaston viihtyisaksi tekemisen taidon (“silméé kauneudel-
le”) ja yleisen arjen ilon tuottamisen omilla taidoilla. Kuitenkin haasteena nahtiin se,
kuinka tyontekijoiden lisdosaaminen ja erikoisosaaminen, monenlaiset tiedot ja taidot,
voitaisiin tunnistaa ja hyddyntdd. Vanhustydsséa luovuus ja innovatiivisuus nahtiin hy-
vand, mutta ei kuitenkaan valttamattomand ominaisuutena. Erdén haastateltavan mu-
kaan luovuudelle on kayttoa paivatoiminnassa, mutta esimerkiksi kotihoidossa se ei ole

niin tarkea taito.

Ja hyodyntdd hanen erikoisosaamisensa, ne taidot ja tiedot. Se on se eli toisin
sanoen arvostetaan toisiamme, et jokaisella on varmasti sitd erikoisosaamista,
se voi olla hyvin pienté, tai se voi olla jotain semmosta ihan konkreettista asiaa,
mutta ettd ne huomioidaan, arvostetaan ja ne otetaan kayttoon.

Tybnantajat arvostavat kehittavaa ja kokeilevaa tyontekijaa. Tyontekijan olisi oltava
halukas kehittama&an tyonsa lisdksi myos itseaan, kehittymaan ihmisena ja tyontekija-
na, ja tekemaan tyota itsensa ja muiden kanssa. Laadukas henkilésto kouluttaa itse-
aan, ja tekee tyotdan innovatiivisella asenteella. Nakoékulman olisi hyva olla sellainen,

ettd kykenee ndkemé&an toimintaa myods "laatikon” ulkopuolelta. Erdan haastateltavan
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mukaan olisi hienoa, jos tyontekijd kykenisi ajattelemaan oman ammattitaitonsa kas-

vamista "kehityspolkunaan”.

Esimiehet edellyttavat vanhustyontekijalta hyvid vuorovaikutustaitoja. Vanhustyd on
moniammatillista, joten kommunikaatio ja yhteistyd myds muiden vanhuksen hoitoon
osallistuvien ammattikuntien sekd omaisten kanssa on osa laadukasta vanhustyota.
Viriketoimintaa pidetddn tarkedana osana laadukasta vanhustytta. Viriketoiminnan ei
kuitenkaan tarvitse aina tarkoittaa ryhmatoimintaa, vaan laadukas viriketoiminta on
asiakaslahtoista, ja siten se voi olla myos kahdenkeskista aikaa, lasnaoloa ja kiireetto-

myytta.

5.2.2 Henkildkohtaiset ominaisuudet

Mut sité laatua tehddan mun mielestéd nimenomaan silla persoonalla ja silla etta
sa oot ystavdllinen ja kohtaat ne ihnmiset silleen arvostavasti ja kunnioittaen.

Haastattelemiemme esimiesten mukaan vanhustyon laatuun vaikuttavat tyota tekevan
henkildstbn persoonalliset ominaisuudet, silld vanhustydssa oma persoona on téarkea
tyovaline. Vanhustytéhtn haetaan mieluiten ulospain suuntautuneita henkilditd, jotka
eivat kuitenkaan korosta itse&an liikkaa. Heidan on hyva olla rohkeita, avoimia ja suvait-
sevaisia. Hyva vanhustyodntekija ei ole liian herkka: tydssa voi tulla vastaan monenlai-
sia asioita ja tilanteita, asiakkaat saattavat kayttaytya epéaasiallisesti ja jopa aggressiivi-
sesti. Naissa tilanteissa ei pida provosoitua, eika niitd pida ottaa henkildkohtaisesti.

Positiivinen elamanasenne auttaa jaksamaan vanhustygssa. lloinen, positiivinen, rei-
pas, hauska, hyvantuulinen ja hymyileva tydntekija on esimiesten mieleen. Huumorin-
tajua pidetdan arvossa, silla se nahdaan myos tyovalineena erityisesti muistisairaiden
kanssa tydskennellessd. Vanhustyontekijaksi sopivalta henkilélta odotetaan myds tie-

tynlaista elaméankokemusta ja oman elamén hallintaa seké itsetuntemusta.

Jos aattelee sitd persoonaa, niin semmonen hyvin itsensa tiedostava, et on tie-
toinen omasta toiminnastaan ja sinut ittensad kanssa, avoin, lammin, hauska,
semmonen helposti l&hestyttéva, et silla vanhuksella tulee semmonen olo etta
tohon hoitajaan voi luottaa ja sen lahellda on hyva olla.

Haastatellut esimiehet pitdvat empaattisuutta tarkedna ominaisuutena. Vanhustydhon
sopiva henkil6 ymmartaa vanhusta ja taman raihnaisuutta ja osaa asettua toisen ase-

maan. Han on ystavéllinen, sydamellinen ja lammin, han valittaa. Han herattda luotta-
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musta, ja vanhus uskaltaa puhua hénelle asioistaan. Empaattisuutensa rinnalla hanen
on kuitenkin viestittdva myos jamakkyytta ja vahvuutta, joka luo asiakkaassa turvalli-
suuden tunnetta. Asiakkaan kokema henkinen ja fyysinen turvallisuudentunne on olen-
naista laadukkaalle toiminnalle. Henkilostd on merkittdvassa asemassa luomassa tur-

vallisuuden puitteita.

Vanhuksen kohtaamisen taitoon Kiinnitetdédn myods huomiota. Aito, lasna oleva, arvos-
tava ja kunnioittava kohtaaminen on se, mita hyvalta tydntekijalta odotetaan. Asiakkaan
kokemukseen palvelun laadusta vaikuttaa se, miten han kokee tulleensa kohdatuksi.
Kohtaamisen nahdaan siis luovan laatua: hyvaa palvelua on se, etté asiakkaat kohda-
taan ystavallisesti ja kunnioittavasti. Vanhukselle halutaan valittéaa kiireettémyyden tun-
netta, seka aidon kuuntelemisen ja aidon kohdatuksi tulemisen tunnetta. Kosketus on
osa kohtaamista. On tarkead, kuinka vanhukset tulevat kosketetuiksi. Hyvalla tyonteki-

jalla on hellat ja hyvat otteet.

Jos ihan hakee sitd, mika se vanhuksen kanssa oleminen on, ja mika se hyva
vanhustydn hoitaja on, niin se on sillon, m& ndén enempi sentyyppista laatua,
missa sa pystyt kohtaamaan sen ihmisen siiné elamantilanteessa.

Tybnantajat korostavat edustavansa valintatilanteissa myos asiakkaiden nakokulmaa:
tydhon ei voi palkata henkiltd, jonka epdilee herattavan pelkoa tai epaluuloa asiakas-
kunnassa. TyoOntekijan on heratettava luottamusta asiakkaissa ja niin ulkoisella ole-
muksella kuin ulosannillakin katsotaan olevan merkitysta. Myos tyontekijan fyysiseen

kuntoon kiinnitetdan huomiota, silla hoitoty6 on fyysisesti vaativaa.

Tybssad on osoitettava olevansa luotettava, joustava ja vastuuntuntoinen. Vastuuta on
otettava ja se on kannettava. Henkildston sitoutuminen tyéhon, tydyhteisdon ja yhteisiin
arvoihin on tarkedd. Kaksi haastateltavaa piti oikeanlaista asennetta ja arvomaailmaa
hyvan vanhustyontekijan tarkeimpind ominaisuuksina. Suhtautumisessa ty6hon esi-
miehet arvostavat henkil6d, joka arvostaa omaa tyétaan ja jaksaa innostua siitd. Innos-
tunut tyéntekija antaa paljon tydyhteisélle, silla omalla esimerkilladn han kykenee in-
nostamaan myos muita. Motivoituneisuus on erittain tarke&da esimiehille. On haluttava
tehdé juuri sitd ty6ta, mihin hakee. Kiinnostuksen ja motivaation vanhusty6hon tulisi

olla lahtbkohtana tata tyotd tekevalle henkildlle.
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5.3 Rekrytointiprosessit

Ku taa kuitenki ottaa aika ison osan tasta tydajasta téa rekrytointi --- Ja sit se, et
ku ei 00 niin paljon, mista valita.

Tulokset vanhustydntekijan rekrytoinnin kaytannoista piirtavat hyvin yhtenevaisen ku-
van rekrytointiprosessin kulusta. Haastattelemiemme esimiesten mukaan rekrytointi-
prosessi lahtee tarpeen maarittelysta: mika on yksikon tyétilanne, miksi ja mihin tyoteh-
tavaan tyontekijad haetaan ja minkalaista osaamista tarvitaan. On harkittava, voidaan-
ko vain palkata vaaditun tutkinnon omaava henkild vai tarvitaanko myos jotain erityis-
osaamista, kuten esimerkiksi rekrytoitaessa psykogeriatriselle tai muistisairaiden osas-
tolle. Tydntekijan pitaa olla sopiva haettavaan paikkaan ja kyseiseen yksikkdon, eika
vain yleisesti vanhustydhon sopiva. Osa haastatelluista esimiehista harkitsee ja maarit-
telee valintakriteerit huolellisesti, mutta tarpeen maéarittely ja profilointi ei ole kaikissa
paikoissa yhta tarkkaa. Osalle muodollinen patevyys ja sopivan tuntuinen persoonalli-

suus tuntuu riittavan.

Tehdessaan tyontekijavalintoja esimiehet miettivat myos, minkalaista tyontekijaa tydyh-
teisO kaipaa; pelkkd ammattitaito tai osaaminen ei riit4, vaan tyontekijan pitdd myos
"sopia porukkaan”. Valittavan henkilén persoonallisuuden tulee siis soveltua tyoryh-
maan. Lahtokohtaisesti tavoitteena on etsia aina patevyysvaatimukset tayttavaa, sopi-
vaa henkil6a. Mitd paremmin esimies tuntee tydryhmansa ja arkisen tyon kuvan, sita

helpompi hanen on etsia tyéryhmaan sopivaa vaihtoehtoa.

5.3.1 Tyopaikkailmoitukset ja tydhakemukset

Kun s& kaynnistéat sen prosessin, no molliin laitetaan ilmotus ja sité kautta se sitte
lahtee --- niin sitte katotaan mita sielt niitd hakemuksii tulee, yleensa ne ei 00
valttamatta kauheen laadukkaita siihen ndhden mitd ma toivoisin.

Yleisin tyopaikkailmoituskanava on tyo- ja elinkeinotoimiston internetsivut ("Molli”), eri-
tyistapauksissa jotkut kayttavat myos Oikotietd, joka on kallimpi. Monet ilmoittavat
avoimesta tyopaikasta myos omilla nettisivuillaan, joiden kautta voi yleensa myos il-
moittautua tydnhakijaksi, etsi sitten vakituista tai keikkatyota. Organisaatioilla on myds
omia rekrytointisahkoposteja, joihin tulee avoimia hakemuksia. Tydnhakijat ottavat yh-
teyttd myo6s suoraan palveluvastaaviin soittamalla ja sahkopostitse. Lehti-ilmoittelu on

vahentynyt huomattavasti, eikd se vanhustyontekijoiden kohdalla ole enda juuri lain-
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kaan kayttssd. Johtoportaan tyontekijoiden rekrytointiin kaytetaan edelleen yleisesti

lehti-ilmoituksia ja usein myo6s ulkopuolisia henkildstdvalinnan asiantuntijoita.

"Puskaradio” on toimiva rekrytointikanava ja se tavoittaa entiset opiskelijat, sijaiset se-
k& henkilokunnan oman tuttavapiirin. Tyontekijatarpeesta voidaan ilmoittaa myos yh-
teistydkumppaneille ja kouluihin. Tyoharjoittelijasta "keikkalaiseksi” ja kesatyontekijaksi,
kesatoista vakituiseksi — tatd pidetaan erittdin toimivana, “luonnollisena rekrytointi-
ketjuna”. Ajan myota kumpikin osapuoli on oppinut tuntemaan toisensa, ja tutun henki-

I6n rekrytoinnissa nahdaan riskien olevan pienemmat.

Monesti se lahtee sielt ihan pelkastaan opiskelijaohjauksestakin et sit kun on hy-

va maine ja sit kun sielt poikii niit keikkalaisii ni sielt monesti poikii myos niit hyvia

tyontekijoité.
Sosiaalista mediaa rekrytoinnin tydkaluna on mietitty jokaisen haastatellun organisaa-
tioissa, mutta misséén se ei ole viela kaytéssa. Joillakin organisaatioilla on facebook-
sivut, joihin padsee mahdollisesti tydpaikkailmoituksen linkin kautta. Yksikaan ei kui-
tenkaan ole ilmoittanut avoimesta tydpaikasta facebookissa, youtubessa tai blogeissa,
eika ole etsinyt tyontekijoita Linked’In:sta tai vastaavilta sivustoilta. Eradssa organisaa-
tiossa vapaaehtoisia rekrytoidaan sosiaalista mediaa kayttdvan teknologiaprojektin
kautta. Alalla tiedostetaan, ettd sosiaalinen media on vahvasti tulevaisuutta, mutta sen
kayttdonottoa hidastaa muun muassa epailys, ettei sosiaalisen median kautta l16ydet-
taisi oikeanlaisia hakijoita, tai etta sosiaali- ja terveysalan ihmiset eivat kayttaisi sosiaa-

lista mediaa.

Sit ehka se aines ei valttamatta sita kautta oo se mita halutaan.

Ite en osais lahtee hakeen feissarin tai jonku muun kautta tyopaikkaa.

Haastattelemiemme esimiesten organisaatioissa tydpaikka-ilmoitukset ovat hyvin sa-
mankaltaisia ja -sisaltdisia. Ne ovat usein lyhyita ja yksinkertaisia, ja niiden perusra-
kenne on se, ettd ensin kerrotaan lyhyesti organisaatiosta ja tyoyksikosta (esimerkiksi
ryhmakoti, kotihoito), johon tyontekijad haetaan. Tata seuraa tyttehtava ja paikan
muodolliset vaatimukset (esimerkiksi koulutus, kielitaito). Liséaksi saatetaan mainita
toivottuja persoonallisia ominaisuuksia (esimerkiksi vastuullisuus, luotettavuus) tai
muuta tehtavaan edellytettavad osaamista. Lopuksi ilmoituksessa on perusinformaatio
hakuajasta ja yhteyshenkil6ista. llmoituksen rakenne riippuu jonkin verran ilmoituska-

navasta ja sisaltd kyseessa olevasta tytpaikasta. Esimiehet myodntavat, ettd ilmoitusten



32

profilointi tapauskohtaisesti on usein vahaista, joskus entiseen ilmoituspohjaan vaihde-

taan vain perustiedot ja paivamaarat.

Joihinkin avoimiin paikkoihin tulee hyvin vahan hakemuksia. Toisiin paikkoihin ja tehta-
viin saattaa tulla hyvinkin paljon hakemuksia, mutta ne eivat valttaméatta ole toivotun
kaltaisia. Moni esimies oli pahoillaan siitd, ettd he saavat niin paljon puutteellisia hake-
muksia. Hakemus saattaa olla vain kaksi rivia sahkopostissa: "Luin ilmoituksenne mol-
lista, olen kiinnostunut, ottakaa yhteytta.” Muutaman lauseen hakemuksia tulee, vaikka
iimoituksessa on pyydetty hakemus ja cv. Usein hakemuksesta nakee, ettei sita varten
ole nahty lainkaan vaivaa, tai ei osata kertoa mitdan siitd, mika olisi tarkeinta: miksi
hakija on kiinnostunut juuri tasta paikasta, miksi han haluaa juuri tanne t6ihin. Motivaa-
tio tai sen puute ndkyy jo hakemuksessa. Esimiehet saavat myos paljon ei-

suomenkielisia hakemuksia, vaikka ilmoituksessa edellytettaisiin suomenkielen taitoa.

Jos on séhkopostiviesti mis lukee kaks rivii et haluisin tulla teille t6ihin, ni se voi
olla, et se on ei-pinossa aika nopeesti. Mut sit taas jos on tammaonen ylilyonti,
jossa kertoo suurinpiirtein koko elaméansa mitd on tehny sieltd kolmivuotiaasta
kun muisti just ja just ---

Niitd hakemuksia saattaa tulla siis ihan miten paljon vaan --- Ja ihan milla kielella
vaan. --- Jos meilla hoitajan paikkaa hakee 10-15 --- niin meill& saattaa kotipal-
velutyontekijan paikkaa hakee 40-50, valitseppa sielta.

Esimiehet korostavat hakemuksen merkitystd. Hakemus on tarked, silla sen perusteella
esimies paattad, kenet han kutsuu tydhaastatteluun. Jos hakemuksia on runsaasti, ne
kaydaan lapi melko nopeasti. Hyva hakemus on sopivasti persoonallinen erottuakseen
joukosta, mutta silti asiallinen. Siin& on riittavasti, mutta ei liikaa tekstia. Itsestdan, har-
rastuksistaan ja perheestédén ei kannata kertoilla kovin laveasti, vaan olennainen, tyon-
tekoon liittyva tieto riittdd. Hakemus kannattaa aina raataldida tydpaikan mukaan. Moti-
vaatio tai sen puute on havaittavissa usein jo hakemuksesta, ja tytnantaja haluaakin

nahda miksi henkild hakee juuri kyseiseen paikkaan ja tehtavaan téihin.

Tyopaikkahakemuksia tai cv:ta luettaessa, varsinkin jos hakemuksia on paljon,
siihen menee henkildn osalta yks-kaks minuuttia ja se on ohi.

5.3.2 Valintamenetelmat

Sit m& ajattelen sit rekrytointitilannetta, niin kun se mika sen tekee sen valinnan
ettd kuka otetaan esimerkiks haastatteluun, ni kyllahan meillon niput ja sitten ei,
kylla ja ehk&, ja sit me kaydaan niit 1api.
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Tarkein valintamenetelm& on kaikkien esimiesten mielestad henkilokohtainen haastatte-
lu. Osa esimiehista haastattelee tyonhakijoita yksin, osa tiimissa. Yksin haastattelemi-
nen ei ole valttamatta oma valinta, vaan pakon sanelemaa. Muiden tuki haastattelussa
koetaan tarkedksi. Palveluvastaavat ottavat haastatteluun mukaan yksikon ldhiesimie-
hen tai l&hiesimies ottaa tydyhteisdstd hoitajan, jos mahdollista. Eraassa yksikdssa
tuleville tyotovereillekin annetaan mahdollisuus haastatella tyonhakijaa. Ty®paikka-
haastattelun kesto on hyvin vaihteleva eri paikoissa, eri haastateltavien ja haastatteli-
joiden kohdalla. Haastattelut voivat kestdd muutamista minuuteista puoleentoista tun-
tiin. Jotkut kokevat tarkedksi huolellisen haastatteluun valmistautumisen, “jotta varmasti
16ytéé ne oikeat ihmiset sieltd massasta”. He haluavat antaa jokaiselle hakijalle yhden-
vertaisen mahdollisuuden, tilannetekijdistd ja mahdollisesti epdedullisesta ensivaiku-
telmasta huolimatta. Mielipiteet hakijan antamasta ensivaikutelmasta jakautuvatkin
kahtia: osalle ensivaikutelma ja intuitio ovat merkittavassa roolissa, osa taas ei halua

jattaytya ensivaikutelman vietavaksi.

Se haastattelu kestéd semmosen just sen tunnin tai puoltoista.

Mun haastattelut ei yleensa kesta kovin kauaa.

Joskus haastattelukierroksia voi olla kaksi, esimerkiksi jos on tasavahvoja hakijoita, tai
jos halutaan selkeyttaa saatua mielikuvaa tai varmistaa joitain asioita hakijalta. Vakitui-
sen tyontekijan haastattelu poikkeaa jonkin verran sijaiseksi otettavan henkildon haas-
tattelusta. Esimiehet pyrkivat ottamaan huomioon sen, ettd myds haastattelutilanne
itsessdan vaikuttaa; jotkut ihmiset jannittavat, toiset esittavat jotain roolia tai ovat taita-
via markkinoimaan itsedan. Osa esimiehista pyrkii omalla toiminnallaan tekemaan tilan-
teesta mahdollisimman luontevan ja rennon. Rentoutumisen myoté odotetaan hakijan
aidon persoonallisuuden tulevan esiin. Haastatteluissa on tarkeda antaa haastateltavan

puhua.

Vain yksi haastattelemistamme esimiehistd kayttaa tydhaastatteluissa kirjallista haas-
tattelurunkoa. Suurimmalla osalla on jonkinlainen kokemuksen myd6ta hioutunut oma
tekniikka, mutta ei varsinaista runkoa. Padasiassa haastattelut ovat vapaamuotoisia,
keskustelunomaisia tilaisuuksia, jotka etenevat omalla painollaan ja elavét tilanteen ja

haastateltavan mukaan.

Et ei meillda oo mitdan valmista varsinaista pohjaa milla l&hettds, vaan etta sit se
on tAmmodnen vapaa haastattelu ja keskustelu...
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Tybhaastatteluissa pyritdan selvittdmaan muun muassa hakijan motivaatiota kyseiseen
tydhon ja oman tyon kehittamiseen. Hakijoilta kysytdan sitoutumishalukkuutta ja ty6-
otetta, seké sitd, kuinka hakija l1&hestyy ihmisid, kuinka han kohtaa ongelmatilanteita ja
kestaa paineita. Haastatteluissa selvitetaan myos tiimity6taitoja, vastuun kantamista ja
ottamista, ja sita, miten hakija arvioi omaa tydskentelyaan. Kysytddn myos tydnhakijan
kasitysta itsestaan (“hyvét puolet ja kehitettdvét puolet’) ja selvitetdan hakijan omaa

elamanhallintaa.

Suurin osa esimiehista ei maininnut pyrkivansa selvittdmaan hakijan etiikkaa, arvoja tai
asenteita, mutta kahdelle ne olivat kaikista tarkeimpia asioita ja heille arvokysymykset
ovat keskeisessa roolissa henkilostbvalinnassa. Erédédn esimiehen mielesta eettisten
asioiden ja arvojen kysymista arastellaan suotta, ja etiikasta voi ja kannattaa puhua
aivan suoraan. Toinen haastateltava kertoo selvittavansa eettistd omaatuntoa esimer-
kiksi kysymalla: "Miten toimit, jos huomaat tyokaverisi toimivan epaammatillisesti?”.
Han sanoo selvittdvansa hakijan arvomaailmaa suorilla ja avoimilla kysymyksilla tai
linkittden kysymykset haastateltavan aiempiin kokemuksiin ja pyytden hénelta esimerk-
keja omasta toiminnastaan. Nain pyritaan saamaan kasitys siité, miten ihminen oikeasti
toimii (vs. sanoo), sek& minkalaisia héanen arvonsa ja asenteensa ovat. Tulevan tyonte-
kijan odotetaan sitoutuvan tyOpaikan arvomaailmaan. Toisaalta arvojen selvittdmiseen

vaikuttaa myds haastattelijan oma arvomaailma.

Esimiehet eivat kysy niinkdan tavanomaisia hoitotydon osaamiseen liittyvia kysymyksia,
silla esimerkiksi l&hihoitajalla odotetaan olevan lahihoitajan osaaminen. Erés esimies
sanoi kuitenkin kysyvansa aina hakijan ladkekoulutuksesta. Toisaalta erdén haastatte-
lemamme esimiehen mukaan oikea asenne ja arvomaailma on kaytdnnoén osaamista
merkittdvampaa. Aiempaa kokemusta ei valttamatta tarvita, jos hakijan arvopohja ja
lahtokohdat ovat oikeat, ja hdn on motivoitunut oppimaan. Hyvan hoitajan uskotaan
pystyvan oppimaan ja kehittymé&én kokemuksen my6td, mutta oikeanlainen asenne jo

tydéhon tullessa on tarkeéa.

Mé& uskon et jos lahtékohdat on oikeet niin hyva hoitaja kylla kehittyy ja pystyy
oppia. --- et jos se ihminen on persoonalta sopiva, se arvopohja sille tydlle on oi-
kea ja se on halukas kehittymaan ja kehittdmaan ja tekemaan tyota itsensa
kanssa ja muiden kanssa, niin ei 00 mitaan syytd minka takia vastavalmistunees-
ta ei vois olla jo...

Haastattelussa selvitetadan my6s hakijan tyohistoriaa, kysytddn, minkalaista tyotd han

on aiemmin tehnyt, mitd han haluaisi tehd&, ja mitk& ovat syitd mahdollisiin lyhytkestoi-
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siin tydsuhteisiin tai pitkiin taukoihin ty6elamassa. Usein kartoitetaan myos, mita muuta
haastateltava tekee tydn lisdksi, mita han harrastaa ja millainen héanen perhetilanteen-

sa on.

Haastattelujen aikana tehddan paljon yleisid huomioita, havainnoidaan ty&nhakijan
eleitd ja olemusta. Huomiota kiinnitetddn muun muassa kadenpuristukseen, katsekon-
taktiin, mahdolliseen tupakan hajuun, vaatetukseen, olemukseen ja kaytokseen. Osa
esimiehistd myontaa, ettd ulkonakokin vaikuttaa. Joku kavahtaa huonosti hoidettuja
hampaita, toinen erikoista ulkonakdéd. Onpa tavattu humalaisiakin tydnhakijoita. Myos
se, tuleeko hakija ajoissa haastatteluun, onko héan valmistautunut kysymyksiin ja kuinka
han on sailyttanyt todistuksensa, kertoo hakijasta. Kolme haastatelluista esimiehista
kertoi kierrattavansa tydnhakijoita tydpaikallaan ja havainnoivansa tydnhakijan kaytosta
kierroksen yhteydessa. Asiakkaiden ja kollegoiden kohtaaminen antaa paljon tietoa, ja

seka vuorovaikutustaitoihin ettéa puheilmaisuun kiinnitetdan huomiota naissa tilanteissa.

Lahes kaikki haastattelemamme esimiehet luottavat rekrytointitilanteessa pitkalle intui-
tioon, vaistoon ja kokemuksensa tuomaan ihmistuntemukseen, ja he uskovat oman
vanhustydn osaamisensa ja kokemuksensa auttavan heitd tekemaan oikeita valintoja.
Hakijasta saatu ensivaikutelma on tarkea, mutta osa kokeneista esimiehista on p&éatta-
nyt tietoisesti, ettd he eivat anna sen ratkaista valintaa. L&hinna eroa oli siind, kuka
muodosti kasityksensa valitttmasti ensivaikutelman, k&denpuristuksen tai muun vas-
taavan perusteella, tai vasta haastattelun loppuvaiheessa muodostuneen kokonaisku-
van perusteella. Muutama uskoo, etta arvotkin ovat aistittavissa ja nahtavissa inmises-

ta haastattelutilanteessa.

Sen nakee kyl oikeistaan tosi akkid. Se on hirveen vaikee sanoo, et mika siin on
sit se tekija, et miten ma valitsen just sen hyvan tyypin... Kyl se niinku tulee siita
kokonaiskuvasta, et mimmosen kuvan ihminen antaa itsestaan.

--- ettd nayttdd aidolta ihmiseltd ja tuntuu sellaselta, ettd valittda ja tykkaa siita
tyostaan.

Se persoona vaan jotenkin huokuu ja nakyy.

Kyllahén se aika paljon kertoo ihmisest&, kun niille p&ivaa sanoo ni mé oon jo ve-
tény aika pitkélle johtopaatokset siind kohtaa.

Kaikki esimiehet selvittavét tydnhakijoiden taustoja ennen lopullista valintaa. Suositteli-
jat ovat tarkeitd, ja heihin otetaan aina yhteytta. Erds organisaatio vaatii kaikilta tyonte-

kijoilta kahta suosittelijaa, myds keikkalaisilta. Vastavalmistuneen kohdalla saatetaan
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olla yhteydessa harjoittelupaikkoihin. ValttAmatonta on myds muodollisen patevyyden
tarkistaminen Valviran rekisteristéd. Valinta tehdaan persoonan, osaamisen, taidon ja
tiedon perusteella, ja huomiota kiinnitetddn myds siihen, mitd annettavaa hakijalla on
tydyhteisdon ja vanhustyohon. Hakijan tydhistoriaan Kiinnitetd&dn huomiota. Valintaan
vaikuttavat tyosuhteiden kestot ja niiden véliajat, tydpaikan vaihtamisen syyt ja koke-
mus vastaavista paikoista. Myos asiakasnakokulma yritetd&n ottaa huomioon. Tama
saattaa joskus olla esteend esimerkiksi ulkomaalaistaustaisten tai kovin poikkeavan

ulkonadn tai tyylin omaavien tydnhakijoiden valinnalle.

Ei me voida ottaa tydntekijaa, joka istuu tossa noin sen takia et kukaan ei paasta
sisdan, et se ei vaan kay, koska me mennaan ihmisten koteihin, heidan omaan ti-
laansa, ja sillon meilla taytyy olla lahettdd sinne semmonen ihminen, joka myos
hyvaksytaan.

Esimiehet pitéavat koeaikaa valttaméttémana ja ratkaisevana, silla vasta se nayttaa to-
dellisuuden ja varmistaa oikean valinnan. Toisaalta koeaika antaa pelivaraa sekéa tyon-
antajalle ettd tyontekijalle. Koeaikana palautetta saadaan myds tydyhteisolta ja asiak-

kailta.

Lahinn& mina luotan siihen neljan kuukauden koeaikaan, siind jo ndkee. Sitten
henkilokunta on aika napakkaa, ne tulee heti kertomaan.

5.4 Rekrytoinnin haasteita

5.4.1 Tyontekijapula

Mista 16ytyy niité reippaita, iloisia ihmisia, jotka jaksavat ja haluavat tehda tata
raskasta tyota?

Haastateltujen esimiesten mukaan hoito- ja hoivatyd on henkisesti ja fyysisesti raskas-
ta, ja matala palkkataso ja vaihtelevat tyfajat lisddvat vanhustyén haasteellisuutta.
Henkildmaarat yksikdissd ovat usein pienet, vaihtuvuus suhteellisen suurta ja siksi
joustava tyGaikasuunnittelu voi olla vélilla haastavaa. Muistisairaiden ja ylipdatdéan van-
husten m&aran lisddntyminen vaikuttaa tulevaisuuden kuvaan. Tulevaisuudessa esi-
merkiksi palvelutalojen asiakaskunnan uskotaan olevan entistd sairaampaa ja monion-
gelmaisempaa, ja sen myota fyysinen kuormitus ryhmékodeissa tulee kasvamaan. Toi-
saalta osa tulevista vanhuksista tulee olemaan entistéd terveempia entista pidempaan,
ja heilla on enemman resursseja seka rahaa kayttaa omaan itseensé ja hyodyntaa eri-

laisia palveluita. Erdaén esimiehen mukaan hoitotydssa on kasvavia suorituspaineita ja
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se nakyy etenkin perushoitoon liittyvissa tehtéavissa. Siksi tydssa jaksaminen ja tydhy-

vinvointi ovat ja tulevat olemaan entisté keskeisempié kysymyksia.

Tutkimissamme organisaatioissa vanhustyontekijoiden rekrytointia on nykyisin paljon.
Suurimmalla osalla haastateltuja on ollut ainakin jossain maarin haasteita tai vaikeuk-
sia loéytaa hyviad ja sopivia vanhustyontekijoitd. Pula hyvistd hakijoista koetaan nimen-
omaan paakaupunkiseudun ongelmaksi. Kun hakijoita on vahan, joudutaan mietti-
maan, valitaanko kahden "huonon” valilta, vai olisiko mahdollista odottaa sopivan 0y-
tymista. Kaksi haastatelluista kertoi mieluummin odottavansa, kuin rekrytoivansa huo-
non vaihtoehdon. Naissa paikoissa myds tydyhteisd tuki esimiehen paatdsta olla valit-

sematta ketdan, jos sopivaa ei ollut tarjolla.

Se on tosi vaikeeta, jos sulle tulee kymmenen hakemusta, joista yks, kaks on sel-
laista mitd voi edes harkita hakemuksen perusteella haastatteluun, ei siina hir-
veesti rekrytointitaitoja tarvita, kun on pakko saada henkilokuntaa.

Paakaupungissa on paljon toimijoita ja siksi my6s kilpailua tydntekijoista. Parhaat haki-
jat pyritaankin palkkaamaan mahdollisimman nopeasti, silla he ovat markkinoilla halut-
tua tavaraa. Tasta syysta tydpaikka-ilmoituksissa ei ole aina tarkkaa hakuaikaa, vaan
usein niihin kirjoitetaan "Tyo alkaa heti, kun sopiva henkild 16ytyy”. Jos esimies soittaa
valitsemalleen hakijalle parin paivan paasta haastattelusta ilmoittaakseen tdman saa-
neen paikan, soitto tulee usein liian mydhaan: hakija on saattanut jo saada téitd muual-
ta.

No sit sielt tulee niitd hakemuksia ja nyt on tosiasia semmonen et jos siella tun-
tuu et joku hyva hakemuksen perusteella ni se pitaa kutsuu valittomasti haastat-
teluun ja melkeen valittémasti palkatakin, muuten ne menee. Et ei voi oikeestaan
enda oottaa ettéd hakuaika on tohon asti ja sen jalkeen rupeen kattomaan niita
hakemuksia, koska sitten kun niita rupeet soittelemaan niin ne on jo menny, ih-
miset hakee niin moneen paikkaan --- eli pikkusen se on sita etta nopeet syo hi-
taat.

Sairaanhoitajien kohdalla rekrytointi padkaupunkiseudulla on jo nyt todella haastavaa.
Lahihoitajia vakituisiin tydsuhteisiin saadaan viela melko hyvin, mutta sijaisuuksien
tayttdminen on vaikeampaa. Erityisen haastavaa on saada pétevid ja motivoituneita
tyontekijoitéa kotipalveluun, vaikka hakemuksia saattaa v&h&isempien koulutusvaati-
musten takia tulla paljonkin. Yksityiset toimijat tarjoavat usein kotipalvelua, joka on
luonteeltaan kodinhoidollista ja siivouspainotteista, eikd se motivoi esimerkiksi l&hihoi-
tajia, he eivat viihdy senkaltaisessa tydssa kauaa ja siksi vaihtuvuus on suurta. Lisaksi

tyokenttana kotihoito on omanlaisensa, ja siité joko pitaa tai ei pida.
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Kotihoito ei sovi kaikille.

Kotihoito sindnséa ei ehka oo kauheen --- se ei 0o tasta vanhusalasta ehka se mi-
hin mielelladn hakeudutaan téihin.

Henkildkunnan vaihtuvuus on myos yksi ilmié padkaupunkiseudun vanhustytssa. Jat-
kuva rekrytointi koetaan haasteena, silla se vie aikaa ja voimavaroja esimiestydssa.
Henkildston vaihtuvuuden ongelmana ndhdaén osaamisen ja hiljaisen tiedon katoami-
nen. Toisaalta haastaviksi voidaan kokea myos ne tyontekijat, jotka tarvitsisivat kipeasti
vaihtelua ja uuden oppimista, mutta eivat ole halukkaita vaihtamaan tyopistetta tai l1ah-
temaan koulutuksiin. Erés haastateltava painottaa, ettd koska rekrytointi vaatii paljon

resursseja, juuri sen takia siihen kannattaa myos tyénantajan panostaa.

M& oon sita mieltd ettd tydhaastatteluun kannattaa myds sen tyénantajan aika
hyvin valmistautua ja panostaa. Jotta varmasti sitte 10ytda ne oikeat ihmiset sieltéa
massasta.

Toinen haastateltava haluaa puolestaan korostaa, etta vaihtuvuus voidaan ndhda myos
positiivisena asiana: rekrytointi on aina mahdollisuus, silla silloin taloon saadaan uusia
ihmisid, jotka tuovat tullessaan jotain uutta: uutta innostusta, uudenlaista ajattelua ja
uusia tuulia tydpaikan toimintakulttuuriin. Inmiset ja hoitajat ovat erilaisia, ja juuri moni-
naisuus luo kulttuuria tyopaikalle. Tyonantajien pitéisi siis oppia l6ytdmé&éan vahvuutta
vaihtuvuudesta eika pelk&staan pysyvyydesta.

Joissakin tutkimassamme organisaatiossa vaihtuvuus on ollut selvasti vahaisempéaa,
eika koettuja ongelmia henkildsténhankinnassa ole ollut lainkaan, etenkaan vakituisten
paikkojen tayttamisessa. Osa haastatelluista esimiehista arveli, ettd pienemmilla tyon-
antajilla, kuten yhdistyksilla ja yksityisilla toimijoilla, on kaiken kaikkiaan vahemman
hankaluuksia saada henkilokuntaa kuin kuntapuolella. Pienempien organisaatioiden
matalampi byrokratia ja joustavuus antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa
omaan tybhonsa. Esimies on usein konkreettisestikin hyvin lahella ja helposti lahestyt-
tavissa. Esimiehet tuntevat tiimiensa ja yksikkdjensa tydon kuvan, mika puolestaan te-
kee helpommaksi rekrytoida sopivia tyontekijoitd tydyhteiston. Kuntien tydnantajina
uskotaan olevan paljon jaykempid ja joustamattomampia, sen sijaan pienten organi-

saatioiden on helpompaa tehda muutoksia nopeallakin aikataululla.

Meidan on helpompi kdantaa sité laivaa siihen suuntaan ku me halutaan.



39

5.4.2 Vanhustyon imago ja tytnantajamielikuva

--- niin paljon mediassakin tAmmadsta negatiivista palautetta - aina syomattomia,
juomattomia, liikkumattomia ihmisia joka paikka taynna - niin kuin kauan se jak-
saa kiinnostaa hoitajia?

Haastateltujen esimiesten mukaan koko sosiaaliala eldad murrosvaihetta, tyontekijapula
on yksi tulevaisuuden haasteista, eikd vanhuspuoli ole se suosituin tydkentta. Vanhus-
tyd on esilla lahes paivittdin eri uutisvalineissa, ja paaosin uutiset ovat negatiivissavyt-
teisia. Vanhukset kuvataan karsivind ja avuttomina, ja esimiehet pelkaavat, ettei moi-
nen kuva kauaa jaksa innostaa ainakaan nuoria ihmisia ryhtymaan vanhustyon teki-
joiksi. Haastateltujen mukaan vanhustyé on todellisuudessa paljon muutakin kuin pe-
rushoitoa, ja se pitaisi nostaa esiin myos julkisuudessa. Eradssa haastattelussa kaivat-
tiin enemman yhteistydta vanhustyon eri toimijoiden valilla vanhustydn arvon nosta-
miseksi. Jatkossa vanhustydn imagon nostaminen ja brandaaminen tulee olemaan

tarkeaa.

Minka takia ei sit tehda enempi yhteisty6ta, nyt on kuitenkin ndd omat (vanhus-
tyon) etujarjestot --- mitka pystyis siis kokoomaan yhtalailla kuntapuolen osaajat
ja asiantuntijat yhteen ja tekis siit alasta sen minka arvon se oikeesti ansaitsee.

Paakaupunkiseudulla on paljon vanhustyon toimijoita ja esimiehet ovat kokeneet, etta
parhaista tyontekijoista joudutaan kilpailemaan toisten tydnantajien kanssa. Menesty-
akseen kilpailussa seké pitadkseen hyvét tyontekijat talossa, tyopaikan pitddkin kyeta
olemaan haluttu ja vetovoimainen. Etenkin hieman kauempana Helsingin keskustasta
ajateltiin, ettd tyontekijoitd on houkuteltava hyvin ehdoin, koska tyématka muodostuu
monelle pitkéksi. Erddn haastatellun sanoin "Hyvd maine ei ole markkinointitemppu,
vaan se saavutetaan vuosien ty6lld.” Siihen vaikuttaa kaikki, mita tyopaikalla tehdaan,
esimerkiksi kuinka opiskelijoita ohjataan ja omaisia huomioidaan. Hyva maine tuo hyvia
tyontekijoita, jotka edelleen pitavat ylla hyvaa mainetta. Tydnantajien tavoitteena onkin
saada aikaan positiivinen imu tydpaikalle. Ty6nantajan nékyvyyttd pyritdan paranta-
maan muun muassa osallistumalla vanhustydn messuille ja tapahtumiin. Myds sosiaa-
lista mediaa on paikoin harkittu kéaytettavaksi tydantajamielikuvan muokkaamiseen.
Organisaatiot seuraavat jonkin verran myos alan muiden toimijoiden markkinointityylia

ja -aktiivisuutta. Nakyvyytta pidetdén tarkeéna, etenkin juuri pdékaupungissa.

Palkasta neuvottelu sosiaali- ja terveysalalla on hyvin rajallista, ja palkkakilpailu koe-

taan siksi mahdottomaksi keinoksi houkutella tyontekijoita. Kunnat maksavat ostamas-
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taan palvelusta maaratyn summan, eiké yksityisilla toimijoilla ndin ole palkoissa juuri
likkumavaraa. Tosin erdassa organisaatiossa sairaanhoitajia rekrytoidessa oli palkas-
sakin jo ollut neuvotteluvaraa. Tydpaikkaan sitouttamiseen etsitdankin “toisenlaisia
porkkanoita”, jotka voisivat olla ihan pieniakin asioita. Ne voivat olla mm. liikkunta- ja
kulttuuriseteleitd, pienia lahjoja hyvin tehdysta tyosta tai ylimaaraisesta joustavuudesta
tai merkkipaivien muistamista tyOnantajan taholta. Palkitsemiseen etsitdan keinoja,
joista ei tule mahdottomasti kuluja, esimerkiksi ylimaaraiset vapaapaivét voisivat olla

vaihtoehtona.

5.4.3 Tulevaisuuden tekijat

Nuoret

Talla hetkella kylla, jos ajattelee nuorta sukupolvea niin se ei 0o raha joka ratkai-
see, vaan se on vapaa-aika. TyOnantajan pitda olla joustava, tydnantajan pitaa
aika paljon taipua, et saa naa nuoret tulemaan t6ihin. Nilla on elam& muualla kuin
téissa. Tahan me ainakin pyritdan, ettd kun nuoria saadaan, niin kylla me jouste-
taan aika paljon.

Useat haastatellut halusivat puhua erityisesti nuorten rekrytoinnista. He ovat huoman-
neet uuden ikaluokan poikkeavan merkittavassa maarin vanhemmista. Nuoret ihmiset
ovat lyhyemmissa tyosuhteissa, kuin aiemmat sukupolvet. He eivat haaveile 30-
vuotisesta tydurasta samalla tydnantajalla, vaan hakevat elamalta enemman vaihtelua.
Nuorille myds vapaa-aika on selvasti rahaa tarkedmpdad, ja tydajan joustoja pyydetaan
paljon.

Haetaan toista tyopaikkaa, haetaan uutta koulutusta, jatketaan sita elamaa.

Haastateltavat kyselevat myds nuorten tydmoraalin peraan, silla valilla hukassa tuntu-
vat olevan niin tydhon tulo- kuin l&ht6ajatkin. Poissaoloja on, eiké niista valttamatta
ilmoiteta, vastuuntunto on vahissa. Tama nakyy erityisesti nuorissa opiskelijoissa, mut-
ta myds valmistuneissa hoitajissa. Eraan haastateltavan mukaan nuoret elavat mieliha-
lujensa mukaan ja ovat myos tydnantajaa kohtaan vaativia. Toinen haastateltava oli

havainnut, ettéd nuorten pahoinvointi on lisdantynyt.

Ennen tultiin tdihin tekem&an toita, nyt kysytdan: Mita etuja mina tasta saan?

Sanotaanko ndin, ettd yllattavan nuoret ihmiset voi yllattavan huonosti, ja se na-
kyy jo tyOyhteisoissa siis silla lailla, ettéd se ei 0o edes siita tydsta riippuvaa vaan
se on niinkun jotain muuta...
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Kuitenkin tydnantajat haluavat palkata myds nuoria ihmisid ja he miettivat, mita nuorille
voitaisiin tarjota, jotta heitd saataisiin t6ihin. Nuoria tydnhakijoita on houkuteltava erilai-
sin keinoin kuin vanhempia sukupolvia. Vapaa-ajan uskotaan olevan nuorille rahaa
tarkedmpaa ja tyonantajalta vaaditaankin joustavuutta ja taipuisuutta, jotta nuoria saa-
daan taloon ja siella pysymaan. Palkan sijaan mietitadan muita palkitsemistapoja, ja
luovempia tyGaikamalleja, erilaisia joustoja ty®ajoissa, mahdollisuuksia tydvuorojen
suunnitteluun, sekd koulutusta, jotta nuoret saataisiin kiinnostumaan ja innostumaan
vanhustyosta. Ylipddnsa joustavuuden tarjoamisen toivotaan tuovan vaihtokaupassa

takaisin joustavuutta.

Maahanmuuttajat

Eihdn meidan vanhukset osaa ku suomea, ehka se suurin haaste on se, etta
kuinka kauan saadaan suomenkielisia hoitajia kilinnostumaan vanhustydsta.

Riittavan hyva, sujuva suomen kielen taito on esimiesten mukaan ehdoton edellytys
hyvalle vanhustydntekijalle. Tydnhakijoissa on ulkomaalaistaustaisia henkil6ita, jotka
saattavat olla hyvinkin patevia ja sitoutuneita, mutta suomenkieli ei taitu. Se koetaan
hyvin ikavaksi asiaksi. Kielitaidon puute rajaa pois osan hakijoista jo hakemusvaihees-
sa. Toisaalta useampikin haastatelluista esimiehista oli joutunut tilanteeseen, jossa
hyvan, suomenkielisen hakemuksen lahettanyt ihminen tuli tybhaastatteluun, ja vasta

siella paljastui, ettei han osaa sanaakaan suomea.

Lahes jokaisesta yksikdsta I6ytyy ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita, paakaupunkiseu-
dulla puhutaan jo hyvinkin monikansallisista tydyhteisdista. Joidenkin esimiesten mu-
kaan ongelmaksi kuitenkin muodostuu suomalaisten hoitajien vasyminen yleiseen vas-
tuunkantamiseen. Vanhustyt® ei ole pelkastddn asiakkaan avustamista, vaan siihen
liittyy paljon kokonaisvaltaista vastuunkantoa, kirjallisia toita ja yhteistyotd muiden am-
mattiryhmien kanssa. Tdma ei onnistu ilman hyvaa suomen kielen taitoa. Useamman
ulkomaalaistaustaisen tytskentely samassa yksikéssa koetaan suomalaisten hoitajien
tyon kuormitusta lisddvaksi tekijaksi. Lahihoitajakoulutus pitéisi haastateltavien mieles-
té ehdottomasti jarjestaa suomenkielelld ja maahanmuuttajien kielitaitoon pitaisi ylipaa-

tdan panostaa kunnolla.

Meillon tdmmaoénen monikansallinen tydyhteiso tallakin hetkelld, mutta suomalai-
set hoitajat joskus vasyy hirveesti, koska he kokee, etté heidéan vastuulle jaa pal-
jon asioita, koska he ei luota siihen, et toinen ymmartaa ja sitten he vasyy siihen,
et he sanoo jonkun asian ja se tuleekin vaarin ymmarretyksi ja sit tehdaén vaarin.
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Ei motivoituneet, alalle tyon perdssé, vaan ei vanhustydn perassa hakeutuneet

Kaikki jotka ei paase minnekdan muualle, paasee ainakin lahihoitajakouluun.

Haastateltavien mielesté lahihoitajaksi opiskelemaan péésee liian helposti, ja se kertoo
yhteiskunnan vaarénlaisesta asenteesta hoitoty6téa kohtaan. Alalle hakeutuu ihmisia,
jotka eivat halua sita tyota tehda. Lahihoitajan ammatti ndhdaan helppona vaylana tyol-
listya, ja koulutukseen haetaan vain siksi, ettd alalla on toitd. Haastatellut uskovat
my0s, ettd koulutukseen laitetaan tyottomaksi jaéneitd, joiden kohdalla ei valttamatta
varmisteta halukkuutta ja motivaatiota hoitoty6td kohtaan. Téallainen menettely kertoo
haastateltavien mukaan yhteiskunnan lahihoitajan ammattia ja koulutusta kohtaan tun-
temasta arvostuksesta — tai sen puutteesta. Motivoitumattomien tyontekijoiden tulo

tydpaikoille on jo ndkynyt tydpaikkojen arjessa.

Nyt kun paljon ihmisia laitetaan firmoista ulos niin must tuntuu etté ne kaikki laite-
taan jonnekin lahihoitajakoulutukseen, on niilla sitten motivaatiota siihen tai ei.

Et jos siitd tehdd&n semmonen sillisalaatti, et sinne tosiaan tulee keté tahansa,
niin kyl se on nakyny.

Hoiva-avustajat — ratkaisu vai ongelma?

Tosiasia on se, et jo rekrytoinnissa meidan pitéda kattoo se tietty patevyys, et on
se tietty ammattitaito, meilla on tietyt tehtavéaprofiilit, johon pitaa olla tietty péate-
vyys et sen voi hoitaa.

Hoiva-avustajat jakavat mielipiteet kahtia, kuitenkin suurin osa haastatelluista pitaa
heidan kouluttamistaan hyvana asiana ja yhtend mahdollisena ratkaisuna lahitulevai-
suuden tyévoimatilanteeseen. Sekéa negatiiviset etta positiiviset kokemukset ovat olleet
yksittaistapauksia, joten mielipiteet hoiva-avustajista perustuvat toistaiseksi hyvin ohu-
een kokemustietoon. Vain kolme haastateltavista on itse palkannut hoiva-avustajia.
Ongelmana hoiva-avustajien kohdalla nahtiin osaamisen suhde muun henkilékunnan
osaamiseen. Esimiehet puhuvat henkiléstdonsa puolesta, ja kertovat heidan toivovan,
ettad tiimin jasenet olisivat yhta taitavia ja pystyisivat kantamaan samalla tavoin vastuu-
ta. Vahemman koulutettujen tyontekijoiden pelataan olevan "avuttomia”, ja ajatellaan

heista koituvan enemman rasitetta kuin hyotya tyoyhteisolle.

Positiivisia kokemuksia saaneiden esimiesten mukaan hoiva-avustajan ty6panos on
saattanut olla jopa paljon suurempi kuin koulutetun lahihoitajan. Jos hoiva-avustajia
olisi mahdollista palkata osana mitoitusta, heille I6ytyisi paljon tehtavaa. "Auttavia kéa-
sid” tarvitaan muun muassa avustavissa hoitotehtavissa, kuten ulkoilussa, saatoissa,

viriketoiminnassa, ruokailussa, pyykkihuollossa, pesuissa ja pukemisessa. Kotipalvelun
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tyontekijoille ei ole valttamatta patevyysvaatimuksia, joten sinne hoiva-avustaja nah-
daan helpommin sopivaksi ja sinne heita useimmiten palkattaisiin mielellaan. Jotkut
esimiehista visioivat, kuinka hoiva-avustajan ty0 voisi olla muutakin kuin perustyota.
Pitaisi osata hyodyntaa kaikki tiedot ja taidot, mitd hoiva-avustajana toimivalla henkil6l-

la on.

Ne on auttavia kasid, mut niita ei voi kayttaa esimerkiks niinkun hoitajan tilalla.

Mutta siind on se iso mutta, etteivat he halua tulla sinne (kotipalveluun) --- Ei he-
k&an halua vaan siivota.

Osa esimiehista ei ymmarra, miksi ammattiliitot vastustavat hoiva-avustajien koulutusta
ja ty6ta. Erds esimies nékee, ettd hoiva-avustajien tarkoituksena ei olisi l&hihoitajien
korvaaminen, vaan painvastoin se mahdollistaisi lahihoitajien ammattitaidon paremman
hyddyntamisen. Hoiva-avustajien koulutuksessa nahdaan myds paluuta vanhaan, kuin
historiallista heiluriliikettd. Tulevaisuudessa nahd&an hoiva-avustajien olevan tdman

hetken lahihoitajia ja lahihoitajan tekevan sita, mita sairaanhoitaja teki aiemmin.

30 vuotta kun tata on katsonut, niin td& on vahan niinkun eteenpdin mennaan ja
takasin tullaan.

Er&asta seikasta kaikki haastatellut olivat yksimielisia. Suurin ongelma hoiva-avustajien
palkkaamisessa ei liity mitenk&an itse hoiva-avustajiin. Heidan palkkaamisensa estavat
kuntien asettamat laatukriteerit ja niiden joukossa erityisesti tyontekijdiden patevyys-
vaatimuksiin sidotut henkildstomitoitukset: tietylld koulutuksella varustettuja hoitajia on
oltava tietty maard. Haastattelemiemme esimiesten nakemyksen mukaan hoiva-
avustajia ei lasketa hoitavan henkilékunnan vahvuuteen, joten heidan palkkaamisensa
vaatisi "ylimaaraista” rahaa, jota organisaatioilla ei ole. Vahvuuteen lasketaan pelkas-
taan koulutetut sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset, ja vaikka yksikkdon olisi palkattu
naiden lisaksi muita henkiléita, niin ilman maariteltya koulutusta heita ei lasketa henki-
|6stomitoituksiin. Joissakin paikoissa palkatut hoitoapulaiset tekevat avustavaa hoito-
tyota, mutta heitd ei noteerata laskuissa. Hoiva-avustajia palkattaisiin enemman, jos
kriteerit sallisivat sen. Esimiehet ihmettelevat, miksi hoiva-avustajia edes koulutetaan,

jos ei samalla luoda heille tydmahdollisuuksia.

He on nolla, tai itse asiassa se on miinusta.
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Sosiaalinen media

Se on 10 vuoden kuluttua varmaan niin, ettei tydpaikkoja muualta I6ydakaan.

Sosiaalista mediaa henkilostévalinnan ja markkinoinnin véalineena on kaikkien haasta-
teltavien edustamissa organisaatioissa mietitty. Kaikilla on internet-sivut, mutta niita
hyddynnetéén viela suhteellisen vahan rekrytoinnissa. Yhdella tutkimukseen osallistu-
neista organisaatioista oli paraikaa suunnitteilla uusi sahkdéinen HR-jarjestelma, johon
on tarkoitus koota ilmoituspohjat, hakijat, hakemukset ja niiden kasittely. Tasta jarjes-
telméstéa odotetaan suurta harppausta eteenpéin henkildstohallinnassa. Eras haastatel-
tava kertoi huomanneensa, ettd moni vanhustydn organisaatio on jo lahtenyt mukaan
sosiaalisen median maailmaan, tosin toistaiseksi lahinna facebookiin, mutta toiminta

sosiaalisessa mediassa on viela jasentymatonta.

Monethan vaan lahtee tekem&éan sosiaalista mediaa just siis rekrytoinnin takia, et
pystyy sita tyénantajamielikuvaa ja muuta sit siel tuomaan esille, mut valil ku kat-
too ndita ni tuntuu silta et sielt unohtuu se ajatus et kenelle ja minka takia. Lahe-
tdan vaan, laiskitaan kuvia---

Monet haastatellut totesivat ymmartavansa, etta sosiaalinen media ja erilaiset verkos-
topalvelut ovat tulevaisuuden ymparistéja myds sosiaali- ja terveysalalla ja myds van-
hustydnantajien ja -tekijoiden taytyy osata liikkkua siella luontevasti. Monien mielesta se
kuitenkin on tulevaisuutta eika viela aivan tata paivaa. Vanhustydn organisaatioissa ei
ole nahty tarvetta vield tdssd vaiheessa resursoida sosiaalisessa mediassa toimimi-
seen ja nakymiseen, eika sita koeta ainakaan esimiesten tehtaviin kuuluvaksi. Toisaal-
ta sosiaalinen media nahdaan kuitenkin myds hyvana mahdollisuutena nostaa tydénan-
tajan nakyvyyttd, tunnettavuutta ja haluttavuutta. Erastd haastateltua ihmetyttaa, ettei
sosiaali- ja terveysalalla ole viela rekrytointiin keskittynytta verkostopalvelua. Olemassa
olevat henkildstovalinnassa hyddynnettavat verkostopalvelut, kuten Linked’Init ja vas-

taavat eivat sellaisenaan sovellu sosiaali- ja terveysalan tekijdille.

Sosiaalisen median my6ta tuleva vuorovaikutuksellisuus on tosi iso juttu ja ma
uskon et tulevaisuudessa, se ei 00 ees endd iasta kiinni, kaikki tottuu kuitenkin
pikkuhiljaa sen tietokoneen ja sosiaalisen median kayttéon.
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6 Johtopdaatdkset ja pohdinta

Vanhuspalvelulaki edellyttaa laadukkaiden palveluiden tarjoamista kaikille vanhuksille.
Tybssdmme halusimme selvittdd miten ja minkalaista henkilostba etsitdan hoitamaan
vanhuksiamme ja luomaan laatua vanhustydhon, ja minkalaisia haasteita ndiden tyon-
tekijoiden rekrytointiin liittyy. Tyon aiheen valintaan vaikutti halumme nahda vanhus-
tyontekijan muodollisen patevyysvaatimuksen taakse ja kiinnostus tyontekijan muuta
vanhustytdssa hyodyllistd osaamista kohtaan. Erityisesti olemme kiinnostuneita etiikan,
arvojen ja asenteiden nakymisesta alan rekrytointiprosesseissa. Tulokset paljastavat
muun muassa tarpeen vanhustyon imagon kohentamiselle, kompetenssivaatimusten
pohtimiselle paikkakohtaisesti, erilaisen osaamisen loytamiselle ja kohdentamiselle
seka rekrytointiprosessien modernisoimiselle. Vanhustydssa tullaan tarvitsemaan laaja-
alaista gerontologista osaamista ja sydamellaan tyota tekevid inmisia. Innovatiivista ja
rohkeaa lahestymista kaivataan niin tydnantajilta kuin -tekijoiltakin.

6.1 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi seké jatkotutkimusehdotukset

Sanotaan, etta jo tutkimusaiheen valinta on eettinen ratkaisu (Hirsjarvi ym. 2004: 26).
Eettisyys on ohjannut opinndytetyétamme aiheen valinnasta lahtien ja on tyéssamme
lAsna monella tavoin. Mielestamme eettisyys on kaiken vanhustydn toiminnan perusta,
ja sen tulisi ohjata niin yksittdisen tydntekijan kuin tydnantajankin toimintaa. Olemme
huomanneet, ettéa siella missa organisaatiolla on yhteinen ja vahva eettinen ja moraali-

nen perusta, seka vanhukset etta henkildkunta voivat hyvin.

TyoOn eettisyytta ja luotettavuutta on arvioitava paitsi lopputuloksen kannalta myés koko
prosessin ajan. Reliaabelius laadullisessa tutkimuksessa koskee enemman tutkijan
toimintaa kuin haastateltavien vastauksia. (Hirsjarvi - Hurme 2008: 189.) Opinnayte-
tyota tehdessamme olemme noudattaneet lapi koko prosessin hyvaa tutkimuskaytan-
t64, jonka vaiheet olemme kuvanneet yksityiskohtaisesti kronologisessa jarjestyksessa
luvussa nelja. Hirsjarven ym. (2004) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
nostaa tutkijan tarkka kertomus tutkimuksen toteuttamisesta. Luotettavuutta lisad myos
tutkijatriangulaatio, kahden tekijan osallistuminen niin aineiston kerddmiseen kuin tulos-
ten analysoimiseen ja tulkintaan. (Hirsjarvi ym. 2004: 216 — 218.) Tutkimuksen objektii-
visuus puolestaan edellyttdd, etta tutkija pitdd omat mielipiteensd ja arvostuksensa

erossa itse tutkimusprosessista, vaikka ne ovatkin vaikuttamassa tutkimusaiheen ja
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nakokulman valintaan (Uusitalo 1997: 29). Taysin neutraalia ja absoluuttisen objektii-
vista ndkemysta tuskin kukaan pystyy tuottamaan. Pyrimme kuitenkin jarjestelmallisesti
niin aineiston keraamisessa kuin sen kasittelyssa, analysoinnissa ja tulkinnassakin
objektiivisuuteen ottamalla huomioon ja olemalla tietoisia omista ennakkoasenteistam-

me ja -ajatuksistamme.

Aineistoa analysoidessamme teimme joitain huomioita koskien omia ennakkoajatuksi-
amme. Olimme pettyneitd, ettd suurimmalle osalle haastatelluista esimiehistd arvot
eivat olleet merkittavia valintakriteereita. Vuorovaikutus- ja kohtaamistaitoja kylla koros-
tettiin, mutta niiden taustalla olevia arvoja ja asenteita ei kahta esimiesta lukuun otta-
matta mainittu. Saimme vaikutelman ettei vanhustydn arvopohjaisuutta ole erityisesti
sisdistetty tai korostettu esimiestasolla. Meille itsellemme tarkeda luovuutta ei myds-
kédan pidetty edellytyksena hyvélle vanhustyontekijélle, siitd saattoi olla hyotya tydteh-
tavan luonteesta riippuen ja se nahtiin "plussana”, mutta sille ei annettu erityista merki-
tysta valintatilanteessa. Vanhustytta ei selvastikaan nahdéa kovinkaan luovana, vaan
pikemminkin rutiininomaisena tyona, vaikka meidan mielestamme se on mita suurim-
massa maarin luovaa tyota. Sen sijaan ennakkoon leikkimielisesti hyvan vanhustydnte-
kijan dna:ksi kutsumaamme ominaisuuksien kokonaisuutta, hyvan vanhustyntekijan
ideaalia, ravisteli positiivisesti ajatus siita, etta rikkaus piileekin erilaisuudessa, jota pi-
téda oppia organisaatiotasolla hyddyntdmaan. Kenenkdan vanhustytté tekevan ei tarvit-
sekaan tayttda kaikkia toivottuja kohtia, silld kukaan ei ole "kaikessa hyva”. Ratkaisu
pillee motivaatiossa, yhteistydssa eri ammattiryhmien kesken ja yhteisessa arvopoh-

jassa.

Tutkimuksen tekemisen prosessiluonteisuus konkretisoitui tydn tekemisen aikana ja
niin tutkimusmenetelmat kuin tuloksetkin kyseenalaistettin moneen kertaan. Teoriaan
palattiin, osia poistettiin ja lisattiin, ja valilla tuntui silta, etta olisi halunnut aloittaa koko
tydn tekemisen kokonaan alusta. Haastattelujen kohdalla vaikutti silta, ettéa vasta vii-
meisten haastateltavien kohdalla osasimme esittaa oikeita kysymyksia ja tarkennuksia
oikealla tavalla. Analysointia tapahtui laadullisen tutkimuksen luonteen mukaisesti pit-
kin matkaa. Teemahaastattelu osoittautui sopivaksi menetelmaksi tiedon kerddmiseen
ja materiaalia saimmekin enemman kuin tarpeeksi. Vaikeaa sen sijaan oli materiaalin
karsiminen ja sinansa hyvien tulosten sivuun jattaminen opinnaytetyén rajauksen takia.
"Kill your darlings” on aina hankalaa, mutta se oli valttdmatonta tassakin tapauksessa.
Vililla olimme my6s hyvin epavarmoja kerddmamme aineiston merkityksellisyydesta ja

vastaukset tuntuivat itsestaan selviltd. Toisinaan taas tuntui silta, ettd kasissamme oli
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paljon tarke&a tietoa ja uusia ndkodkulmia. Aineiston analyysin aikana koimme eriastei-
sia valaistumisen hetki&, innostuksen ja epdilyksen tunteet vaihtelivat mielessamme

moneen kertaan.

Laajempaa tietoa aiheesta saisi esimerkiksi toteuttamalla suuremmalle tutkimusjoukolle
kyselyn, jossa kartoitettaisiin hyvan vanhustydntekijan ominaisuuksia, valintakriteereita
ja tulevaisuuden osaamistarpeita. Mielenkiintoista olisi myos tietdd minkalaisia vanhus-
tyontekijoitd vanhukset itse arvostavat. Liséksi voisi selvittdd henkilokuntapulaan tarjol-
la olevia ratkaisuja tai ndkemyksia vanhustyon laadun painotuksista ja johtamisen kei-
noista johtajien koulutustaustaan liittyen. Huomasimme itse tata tyota tehdessamme,
ettd eri koulutustaustaisten esimiesten vastauksissa oli havaittavissa selkeasti oman
tieteenalan paradigman olemassaolo. Taméa puolestaan mielestamme perustelee mo-
niammatillisuuden merkitystd seka laajan, gerontologisen nakokulman tarkeytta van-

hustydn esimiesportaassa yhta lailla kuin yhteiskunnallisessa paatoksenteossakin.

6.2 Minkalainen henkil6sto tuo laatua vanhustyéhon?

Olemme aina olleet kiinnostuneita ja huolestuneita vanhuspalveluiden laadusta. Pit-
kaan hoitotyota tehneina meita kumpaakin kiinnosti seka toiminnan taustalla vaikuttava
organisaatiokulttuuri ettd yksittdisen tyontekijan panos ja merkitys vanhuksen koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin. Asetettaessa elamanlaatu vanhustytn ja -palvelujen ta-
voitteeksi laadun mittarina voidaan kayttaa tahan tavoitteeseen paasemista, kuten Vaa-
rama (2002) toteaa. Vanhuksen kanssa kasvokkain tyota tekeva henkilokunta on tér-
kedssd asemassa taman tavoitteen saavuttamisessa ja hyvan tai huonon palveluko-
kemuksen muodostumisessa. Rasasen (2011) elaméanlaatututkimuksessa ilmeni, etta
mitd tyytyvaisempi asiakas on hoitajiin, sitd parempaa on hanen kokemansa elaman-
laatu. Mielestamme lakiin kirjoitettu muodollinen patevyysvaatimus on vain pieni pala
hyvan vanhustyontekijan osaamisesta. Tyontekijan toiminnan pohjalla vaikuttaviin ar-
voihin ja asenteisiin tulee kiinnittdd enemman huomiota. Asenne vanhuksia ja vanhuut-

ta kohtaan on yhta tarkea elementti kuin ikaantymisen tiedollinen osaaminenkin.

Tarkastelemme seuraavassa tydmme tuloksia peilaten niitd tutkimuskysymyksiimme.
Loysimmeko6 hyvan vanhustyontekijan dna:n? Saimmeko selville, minkalainen henkilos-
to tuottaa laadukkaita vanhuspalveluita? Saamiemme tulosten perusteella hyvan van-
hustydntekijan pitéisi olla todellinen joka paikan hoyla. Mita monipuolisimmalle osaami-

selle on kayttba tdssa vaativassa tydssd, jossa tyontekija joutuu toimimaan kaikkena
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“talonmiehen ja tuomarin” valilta. Ammatillinen osaaminen ja muodollinen péatevyys
nousee tydnantajan ensisijaiseksi vaatimukseksi jo lainsdddannonkin vuoksi, mutta
sopivuus tydyhteisoon ja -tehtdvaan on kuitenkin lopulta joskus jopa patevyyttd merki-
tyksellisempaa. Ammattitaito ja hoitotydn osaaminen ovat vanhustyontekijan keskei-
simpia valintakriteereitda my0s aiempien selvitysten mukaan (ks. esim. Lehdonmaki
2010; Salminen 2006; Taipale-Lehto — Bergman 2013). Toisaalta tuloksissamme ko-
rostunut "sopivuus” tydyhteisdon tulee myos esiin teoriassa. (ks. esim. Storey 2007;
Salli — Takatalo 2014).

Kaikki haastatellut esimiehet myos nakevat tyéntekijan persoonan tarkeéna tydvalinee-
na vanhustydssa. Vanhustyontekijan toivotaan olevan empaattinen, mutta jAmakka,
ulospéin suuntautunut muttei aina ddnessa, tehokas mutta kiireeton. Etsitdan motivaa-
tiota, kykya ajatella ja soveltaa osaamista laaja-alaisesti sekd hyvia sosiaalisia taitoja.
Vuorovaikutus- ja kohtaamistaidot ovat hoiva-alojen ammateissa merkittavassa roolis-
sa ja korostuvat etenkin vanhuksen kanssa lahikontaktissa tyoskentelevien henkildiden
toimenkuvassa. Tekemisestd pitda ennen kaikkea valittya vanhukselle lasnéolon ja
kohdatuksi tulemisen tunne. My6s kirjallisuuden mukaan esimiehet arvostavat vanhus-
tyontekijdssa juuri motivaatiota, empaattisuutta, lahestyttavyytta seka hyvia vuorovaiku-
tustaitoja (ks. esim. Rasdnen 2011; Lehdonméki 2010; Salminen 2006; Taipale-Lehto —
Bergman 2013).

Toisaalta osa haastateltavista on sita mielt, ettei ihannevanhustyontekijan tyyppikuvaa
edes voi eika tarvitse piirtad, silla kaikenlaisia, temperamentiltaan ja toimintatavoiltaan
erilaisia ihmisia tarvitaan vanhusty6hon. Vahvuutta pitdd kyeta I0ytamaan tyontekijoi-
den erilaisuudesta ja myo6s vaihtuvuudesta. Nain ajatellen nakisimme, ettd johtamisen
haasteeksi jaakin tama erilaisten persoonallisuuksien joukko, jonka taitoja ja erityis-
osaamista pitaa tyoyksikdssa osata tunnistaa, kohdentaa ja hyddyntaa. Siksi jo rekry-
tointivaiheessa pitaisi tarkkaan miettia, minkalaista ihmista ja osaamista tydyhteis66n
tarvitaan. Avoimista tydpaikoista ilmoitettaessa tydnantajan kannattaa tarkkaan punnita
sanavalintojaan; etsinkd luotettavaa ja vastuullista vai luovaa ja innovatiivista tyonteki-
jaé juuri kyseiseen tyotehtavaan ja -yksikkéon. Profiloimalla ja kuvaamalla avoin tehta-
va ja sen tayttamiseen soveltuvan henkilén osaaminen ja persoonallisuus mahdolli-

simman tarkasti voidaan ohjata hakijoiksi juuri toivotunlaisia henkil6ita.

Vaikka jouduimme rajaamaan johtajuuden syvemman tarkastelun taman tyén ulkopuo-

lelle, annettiin haastatteluissa johtamiselle merkittava rooli muun muassa organisaa-
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tiokulttuurin ja tyoilmapiirin muovaajana. Koska tyoilmapiirilla puolestaan on vaikutusta
henkildstohankintaan ja erityisesti tydssa viihtymiseen ja tydbhon sitoutumiseen, muu-
tama sana johtamisesta lienee perusteltua. Rasasen (2011) tutkimuksen perusteella
vahvan gerontologisen ndkemyksen tulisi ohjata vanhuspalveluiden johtamista, jolloin
toiminta tapahtuu ik&antyneen asiakkaan hyvaksi ja lahtee hénen tarpeistaan. Geronto-
logisen ajattelun tulisi ohjata toimintafilosofiaa, toiminnan tarkoitusta, laatua seka eetti-
sid periaatteita. Johtamisen uudistaminen on edellytys toiminnan muutoksille. Hoitokult-

tuuri ei muutu, ellei johto sita selkeasti tue ja edellytd. (Rasanen 2011: 4, 181 — 183.)

Haastattelemamme vanhusalan esimiehet korostavat valintaprosesseissa ennen kaik-
kea kelpoisuusehdot tayttavaa koulutusta, tydmotivaatiota ja kyseiseen tydyksikkdon
soveltuvaa persoonallisuutta. He haluavat selvittaa tarkkaan hakijan aiemmat tydsuh-
teet, mutta hanen arvomaailmansa selvittamiseen ei tunnu olevan joko tarvetta, taitoa
tai tottumusta. Kuitenkin esimerkiksi Spencerin ja Spencerin (1993) mukaan tahan ar-
vojen ja asenteiden muodostamaan osaamisen ydinalueeseen on kaikkein vaikeinta
vaikuttaa, siind missa tietoja ja taitoja voidaan kartuttaa rekrytoinnin jalkeenkin. Tyon-
tekijan arvomaailman kartoittamisen tarkeyttad rekrytoinnissa korostavat myds monet
muut lAhteemme (ks. esim. Storey 2007; Lehdonmaki 2010; Salli — Takatalo 2014).
Vain kaksi esimiestd yhdestéatoista haastatellusta sanoi pitdvansa arvoja ja etiikkaa
merkityksellisina valintaperusteina. Toisaalta kaikki haastatellut esimiehet pyrkivat va-
litsemaan hoitajia, jotka kohtelevat vanhusta lampimasti ja arvostaen, ja todennadkoi-
sesti sitd kautta he valitsevat myds sopivan arvomaailman omaavia ihmisia. Arvoja ei

kuitenkaan osata nimeta yhdeksi valintakriteeriksi.

Arvot muodostavat pohjan organisaation toimintakulttuurille ja visiolle tavoitteineen.
Sydanmaanlakan (2009) mukaan arvojohtamisen tulisikin olla luonteva osa johtamista
ja esimiehen tulisi valittdd naita kayttaytymismalleja - tapoja toimia, ajatella ja havain-
noida - alaisilleen. Jokainen organisaatio tarvitsee toimintaa ohjaavan ja aikaan sidotun
vision. Organisaation sisdinen yhteinen visio ja jaetut unelmat tarjoavat parhaimmillaan
jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden toteuttaa unelmiaan tyonsa avulla. Tyon pitaisi
olla muutakin kuin vain tapa ansaita elantonsa. (Syddnmaanlakka 2009: 192 — 194.)
Mielestamme johdon tulee tiedostaa, minkélaiseen arvomaailmaan organisaatiossa
pyritdan, ja kaikkien tyontekijoiden tulee sitoutua yhteisiin tavoitteisiin, joiden saavutta-
miseksi jokainen kayttdd omaa ammatillista ja erityisosaamistaan yhteistydssa muiden
vanhusta hoitavien tyontekijoiden ja ammattiryhmien kanssa. Matkaa on aina helpompi

tehda, kun tietdd mihin on menossa.
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6.3 Vanhustyontekijan rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin osalta tuloksemme puhuvat hyvin yksidanisesti. Valintaprosessin
vaiheet ovat lahes kaikissa yksikdissa hyvin yhtenevid, ja niin tyopaikkailmoitukset kuin
haastattelujen kulkukin useimmissa tapauksissa hyvin samankaltaisia. Rekrytoinnin
suurimpana ongelmana nayttaisi olevan sopivien ja patevien tydnhakijoiden puute
etenkin paakaupunkiseudun vanhuspalveluorganisaatioissa. Haastattelemamme pie-
nemmat tyonantajat kokevat tilanteensa tarjolla olevan tyévoiman suhteen paremmaksi
kuin kuntapuolella. Pienet organisaatiot koetaan joustavammiksi ja sen myo6ta houkut-
televammiksi kuin suuret. Liséksi pienten yksikdiden esimiehet tuntevat tiimiensa ja
yksikkojensa tyon kuvan, mika puolestaan tekee helpommaksi rekrytoida sopivia tyon-
tekijoita tydyhteisdon.

Aineistomme ei puhu juuri lainkaan tulevaisuuden osaamistarpeista. Esimiehet hakevat
ensisijaisesti osaamista, joka vastaa tamanhetkisiin tarpeisiin. Toki monessa rekrytoin-
nissa pohditaan, minkalaista osaamista kyseinen tydyksikkd kaipaa, mutta nakokulma
on nykyhetkessa, eika valintakriteereitd ole muokattu vastaamaan tulevaisuuden tar-
peisiin. Myds Armi Salminen (2006) huomasi, ettei terveydenhuoltoalan rekrytoinneissa
sijoiteta tulevaisuuteen, vaan paikataan aukkoja hakemalla tehtaviin samanlaista

osaamista kuin lahtijoillakin oli.

Kasvava kilpailu tyontekijoista jo ihan lahitulevaisuudessa on tiedostettu, mutta esimie-
het eivat ole toistaiseksi lAhteneet ennakoimaan tilannetta pyrkimalla aktiivisesti vaikut-
tamaan esimerkiksi tydnantajamielikuvaan tai etsimalla uusia tydntekijoiden hakukana-
via — ainakaan muuten kuin ajatustasolla. Kuitenkin organisaation imagolla on suuri
merkitys rekrytoinneissa ja hyvalla imagolla kasvatetaan tyGnantajan vetovoimaisuutta
(ks. esim. Lehdonmaéki 2010).

Tyontekijan valinnassa kiinnitimme huomiota erityisesti kristallipallo—ilmiéén”. Kaikki
haastattelemamme esimiehet uskoivat vahvasti omaan intuitioon ja kokemukseen, jot-
kut jopa ensivaikutelmaan, tyontekijad valitessaan. He uskoivat, ettd nakevat ja tunte-
vat haastattelun aikana, millainen ihminen oikeasti on. Taméa ilmi6 hatkahdytti meita.
Petteri Niitamon (2000) mukaan haastattelu on tarkka henkildarvioinnin menetelma
ainoastaan silloin, kun haastattelija on harjaantunut ja hallitsee oikeanlaisen haastatte-
lutekniikan. Niitamo epailee vapaamuotoisen haastattelun kykya arvioida hakijan per-

soonallisuutta, silla hdnen mukaansa ihmisilla on yleensa liian suuret luulot omista ky-
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vyistddn havainnoida ja arvioida toisen ihmisen persoonallisuutta. Myos henkil6kohtai-

nen tunnekemia vaikuttaa usein arvioon. (Niitamo: 2000: 10, 29 — 30.)

Tybhaastattelijat ovat alttiita erilaisille arvioinnin harhoille, jotka aiheutuvat haastattelun
subjektiivisuudesta ja haastattelijan omista kokemuksista, ominaisuuksista ja arvostuk-
sista. Yleisin tallainen harha on samanlaisuus- tai tykk&damisharha, jossa hakijaa arvi-
oidaan positiivisesti koska haastattelija samaistuu héaneen syysta tai toisesta. Joissain
haastatteluissa hakijalle muodostuu "sadekeha” tai "sarvet” jonkin yhden ominaisuuden
perusteella, jolloin ensivaikutelma tasta henkilosta varjaa koko haastattelun ja arvioin-
nin. Arviointiin liittyvid harhoja pystyy valttamaan tulemalla tietoiseksi omasta ajattelus-
taan ja alttiudestaan harhoille ja kayttamalla strukturoituja haastattelumenetelmia seka
varaamalla rekrytoinnille riittavasti aikaa. (Salli — Takatalo 2014: 70 — 78.) Jasennetty
haastattelu on vapaamuotoista haastattelua varmempi tekniikka, ja se vastaa parem-
min tarpeeseen |oytaa tehtaviin patevia ja kompetentteja henkil6ita. Jasennetyn haas-
tattelun etuja on, etta se on objektiivinen: haastattelun tulos ei ole riippuvainen haastat-
telijasta, ja se tuottaa selkean vertailupohjan haastateltavien vélille. Yhteinen runko luo
haastatteluihin rutiinin ja vapauttaa haastattelijan energiaa kuuntelemiseen ja havain-
nointiin. (Niitamo: 2000: 32 — 33.)

Toivomme, ettd esimiehet haastattelisivat hakijaa riittdvan kauan selvittdakseen hanen
osaamisensa, persoonallisuutensa ja arvomaailmansa. Jos kristallipalloa halutaan
kayttdd, sen voisi antaa mieluummin vaikka vanhuksen kéateen ja kysya hanelta, kenet
han haluaisi mieluiten hoitajakseen. Onhan tunnekemialla lopulta kuitenkin suurempi
merkitys vanhuksen ja hanen hoitajansa valilla kuin esimiehen ja alaisen valilla. Tulos-
ten aarelld jaimme pohtimaan jopa vanhusasiakkaiden tasa-arvoisen kohtelun ja oi-
keudenmukaisuuden toteutumista, kun toisissa paikoissa hoitajien osaamista ja arvo-
maailmaa punnitaan huolella kayttaen strukturoituja menetelmia, mutta toisaalla riittaa
se hyva henkilokemia ja fiilis minka haastattelija hyvinkin nopeasti hakijasta muodos-
taa. Toki osaaminen ja persoonallisuus ovat tarkeita jokaiselle esimiehelle, ja tutkinto-
todistukset, rekisterdinnit ja suositukset tarkistetaan kaikissa paikoissa. Erilaisista valin-
takriteereistd ja haastattelutyyleistd huolimatta kaikki valinnat varmistuvat lopullisesti

vasta koeajalla.
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6.4 Rekrytoinnin haasteet

Haastattelujen ja teoriatiedon perusteella voidaan todeta, ettd suurimpana tulevaisuu-
den haasteena vanhustyossa tulee olemaan pula henkilostdsta. “Rekrytointitaito me-
nettad merkityksenséa, jos ei ole mista rekrytoida.” Suomi vanhenee ja tarvitsee lisaa
hoitajia, ja myos talla hetkella tydssa olevat tyontekijat vanhenevat, mika osaltaan lisaa
henkilokunnan maarallista tarvetta. Tulostemme mukaan sairaanhoitajista on suurin
pula ja kotihoitoon vaikeinta loytaa tyontekijoita. Vanhustyon kentalld olemme tulossa
tilanteeseen, jossa tyontekijoista taisteleminen nayttédé vaistamattomalta. Henkildsto-
voimavarojen johtaminen on terveydenhuollon organisaatioissa aliarvostettua, henki-
|6stén osaaminen ei ole tdydessa kaytdssa eika sen joustava ja tehokas kohdentumi-
nen onnistu (Kinnunen - Kivinen — Lammintakanen — Taskinen 2008: 109). On keksit-
tava miten ja mista saadaan rekrytoitua péatevia ja sopivia uusia tyontekijoité, sijoitetta-
va tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen, jotta saadaan pidettyd jo olemassa oleva hen-
kilokunta talossa ja otettava kaikki siind piilevd osaaminen tehokkaaseen kayttoon.
Joudutaan miettimaan seka henkilostoresurssien riittavyytta ettd oikeaa kohdentumista.

Henkilokunnan puute avaa toisaalta myds mahdollisuuden vanhustydon ammatillisen
kuvan monipuolistamiselle. Lahi- ja sairaanhoitajien lisaksi esimerkiksi hoiva-
avustajilla, geronomeilla, toimintaterapeuteilla, hyvinvointiteknologian osaajilla ja sosi-
aalialan ammattilaisilla on annettavaa vanhustydlle ja he voivatkin vastata omalta osal-
taan sen tarpeisiin. Pysyvan paikkansa vanhustydssa voisivat nyt lunastaa myods esi-
merkiksi eri alojen taiteilijat ja hyvinvointityontekijat. Muutosvastarintaa on varmasti
odotettavissa, silla aina vaan ikdvan jahmea ja kaavoihin kangistunut sosiaali- ja ter-
veysala ndkee vanhustyon edelleen pitkalti hoitamisen eika elamisen alueena. Tarvi-
taan muutoksia asenteissa ja ajattelussa, jotta uudenlaiset tavat tehda vanhoja asioita

nahtaisiin mahdollisina.

Alati kasvava vanhusvaesto voi ennusteiden mukaan kohtalaisen hyvin entistd pidem-
paan ja harrastaa, matkustaa, hoitaa itsedén, tahtoo ja tarvitsee tulevaisuudessa mita
erilaisimpia palveluita. Yrittdjahenkisille inmisille avautuvat lahitulevaisuudessa vanhus-
tydn piirissa loppumattomat markkinat. Vanhusten méaaran lisdantyessa kasvavat myos
heterogeenisen vanhusjoukon erilaiset tarpeet. Suomessa on muuttamisen seuraukse-
na muodostuneiden vahemmistokulttuurien liséksi muitakin, pysyvaan vaestoon kuulu-
via kielellisia ja kulttuurisia vahemmistdjd, esimerkiksi suomenruotsalaiset, saamelai-

set, romanit, seksuaali- ja sukupuolivahemmistét sekd uskonnolliset vahemmistot.
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Kaikki vanhenevat. Niin ikdan lisaantyvat muun muassa muistisairaudet, masennus
seka mielenterveys- ja paihdeongelmat. Vanhustydssa tarvitaan tulevaisuudessa mo-
nenlaista erityisosaamista. Johtamisessa korostuu osaamisen johtaminen ja tyonteki-

jéiden kohdalla jatkuva kouluttautuminen on valttAmatonta.

Nayttaa silta, etta myods lyhyemman peruskoulutuksen saanut tyévoima tulee vanhus-
tyon kentalla lisaantymaan. Kotihoitoon panostava vanhustyo tulee lisddmaén tehtavia,
joita voi vdhemmankin koulutettu henkild suorittaa. Myds Osaamistarveraportti (2013)
puoltaa tata ndkemystad. Kysyessamme esimiehiltd kokemuksia ja ndkemyksia hoiva-
avustajien koulutuksesta, jakaantuivat vastaukset hyvin selvasti kahtia: puolet koke-
muksista on positiivisia, puolet negatiivisia. Kaiken kaikkiaan kokemukset hoiva-
avustajista ovat vahaisia, silla esimiehet kokevat avustavan henkilékunnan palkkaami-
sen vaikeaksi mitoitusvaatimuksiin vedoten. Laatusuositus (2013) ja Valvira (2012)
ovat kuitenkin linjanneet, etta hoiva-avustajat lasketaan mitoitukseen siina suhteessa,
kuin he tekevat hoivaty6td, ja ainoastaan kodinhoidollisen tydn osuutta ei lasketa.
Jaimme miettimaan, onko kyse tytnantajien tietamattomyydesta vai ovatko paakau-
punkiseudun kuntien kilpailutusten linjaukset ja puitesopimukset niin tiukkoja, ettd ne
vaativat lahihoitajia kaikkiin tehtaviin? Myds viranomaisten linjaus tuntuu silti erikoisel-
ta, silla lahihoitajienkin kohdalla heidan tydpanoksensa lasketaan mitoituksiin satapro-
senttisesti, vaikka ty® monin paikoin sisaltdékin esimerkiksi keittioty6ta, pyykkihuoltoa

tai siivousta.

Hoiva-avustajien palkkaamiseen liittyvd ongelma nayttaisi tulostemme perusteella ole-
van rakenteellinen ja asenteellinen. Haastattelemamme tyOnantajien edustajat keksivat
kylla nopeasti tekemista hoiva-avustajille kuviteltaessa tulevaisuutta, jossa hoiva-
avustajan palkkaaminen ei tarkoittaisi "ylimaaraisen” kasiparin palkkaamista. Hoiva-
avustajan ty6 voisi olla muutakin kuin perusty6ta, pitaisi hyddyntad kaikki tiedot ja tai-
dot mita hoiva-avustajana toimivalla henkil6lla on. Osittain ihmetelladn myés ammatti-
littojen vastustusta ja perddnkuulutetaan maalaisjarkea: "Vanhuushan ei ole sairaus,
vaan eldménvaihe! Jos ajatellaan sitd, etta vanhuutta hoitamaan tarvitaan aina koulu-
tettu henkil6, pitda ruveta miettimaan voiko kotiditi hoitaa omaa vauvaansa, kun hanella

ei ole siihen erityisté koulutusta...”

My6s STM:n hoiva-avustajaselvityksen (2013) mukaan ammattiliittojen vastustus han-
kaloittaa osittain hoiva-avustajien tyollistymistd. Hoiva-avustajat maalataan matalapalk-

ka-alaksi, jolla yritetddn korvata lahihoitajia. Koulutuksen taso kuitenkin nousee palkat-
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taessa hoiva-avustajia laitosapulaisten tilalle. Jos hoiva-avustajat tekevat avustavia
toita, lahihoitajat paasevat tekemaén vaativampia tehtavia, mika puolestaan voisi lisata
l&hihoitajien tydomotivaatiota. (Sinervo ym. 2013: 40.)

Nuoret ja maahanmuuttajat purjehtivat tuloksissamme osittain samassa veneessa.
Kumpaakin tyontekijaryhmaa tarvitaan ja halutaan toéihin, mutta molemmat ryhmat koe-
taan my0s haastavina tyOyhteisodissé. Nuorten ajattelutapa ja maailma ovat aivan eri-
laisia kuin aiemmilla sukupolvilla. Vanhemmat tyontekijat kokevat nuorten tyémoraalin
alhaiseksi, nuoret ovat liikkuvaisia eivatka sitoudu pitkdksi aikaa yhteen paikkaan ja
vapaa-aika on suurimmalle osalle rahaa tarkedmpaa. Myos Nuorisobarometrin 2013
mukaan nuoret arvostavat vapaa-aikaansa enemman kuin tydta ja myds niiden nuorten
osuus, jotka pitavat tyota hyvin tarkedna asiana elamasséaéan, on pudonnut viimeisten
kahdeksan vuoden aikana roimasti. Vapaa-ajan liséksi myds tyon siséltd, perhe ja ys-
tavat nousevat palkkaa merkittavammaksi tekijaksi suurimmalla osalla nuorista. (Mylly-
niemi 2014: 59 — 60, 68.)

Haastateltujen tyonantajien edustajat miettivat kuitenkin, milla nuoria voitaisiin houku-
tella ja sitouttaa toihin, etenkin kun kasitys vanhustydsta ei ole nuorten keskuudessa
kovin hadappoinen. Palkan sijaan houkutteeksi etsitddn muita tapoja; luovempia tyoai-
kamalleja, joustavuutta tydajoissa ja mahdollisuuksia tyévuorojen suunnitteluun, seka
koulutusta, jolla nuoret saataisiin kiinnostumaan ja innostumaan vanhustydsta. Itse
naemme esimerkiksi opiskelijoiden ohjauksen tuhannen taalan paikkana brandata van-
husty6ta nuorille. On hyvin merkityksellista, minkélaisen kuvan nuoret saavat ensim-
maisesta kosketuksestaan vanhustyéhon, minkalaisen mallin vanhuksen kohtaamiseen
vanhemmat tyéntekijat heille antavat. Onko tyéharjoittelupaikassa hyva henki, naytta-
vatkd vanhukset viihtyvan ja voivan hyvin, kuinka heitd puhutellaan, kuinka heité kos-
ketaan. Nauravatko hoitajat yhdessa vanhusten kanssa, vai nauravatko he vanhuksille

tai keskenaan kansliassa?

Maahanmuuttajien kohdalla tuloksissa suurimmaksi ongelmaksi nousee kielitaidon
puute. Suomalaiset hoitajat vasyvat kokonaisvastuun kantamiseen, kun esimerkiksi
kirjalliset ty6t ja yhteistyd muiden ammattiryhmien kanssa jad useimmiten heid&n har-
teilleen. Pirkko Abdelhamid (2009) toteaa monikulttuurisesta hoitotydsta kirjoittaessaan
tunnesiteen luomisen asiakkaan ja tyontekijan valilla olevan valttaméténtd yhteisen
ymmarryksen syntymiselle. Tunnesiteen luomisella tarkoitetaan ammattihenkilén kykya

luoda omalla puheellaan ja kaytokselld&n luottamusta heréttava ilmapiiri. (Abdelhamid



55

2009: 117.) Asiakastytssd kommunikaatio ja tiedon saanti voivat vaikeutua kielikyn-
nyksen ja erilaisen viestintatyylin takia. Monien maahanmuuttajien kulttuuritausta on
voimakkaasti yhteisollinen, suhde perheeseen on kiintedmpi ja yhteison ik&&ntyneisiin
jaseniin suhtaudutaan arvostaen ja kunnioittaen. Téméa saattaa tehda ulkomaalaistaus-
taisesta suomalaista kollegaansa paremman vanhustyontekijan, kunhan asiakkaan ja
hoitajan valille 10ytyy se valttaméaton yhteinen kiel.

Haastattelujen tuloksia kootessamme ihmettelimmekin, miksi maahanmuuttajat nakyi-
vat aineistossa lahinna ongelmana. He lahettavat hakemuksia tai tulevat haastattelui-
hin osaamatta kielta, heidan vuokseen suomalaiset hoitajat vasyvat, heidan maaraansa
tydyhteisdissa tulee rajoittaa. Kukaan ei varsinaisesti puhunut siitd, ettd monikulttuuri-
suus tyodyhteisoissa olisi rikkaus, etta vanhuksemme ovat usein avoimia, vastaanotta-
vaisia ja uteliaita, ja ettd maahanmuuttajat ovat tybhtn paastyaan sitoutuneita ja omis-
tautuneita. Maahanmuuttajien kulttuurisesta osaamisesta on varmasti tulevaisuudessa
hyotyd myds maassamme vanhenevien ulkomaalaistaustaisten hoitotydssa. Tyo- ja
elinkeinoministerion (2012) mukaan yhteiskuntamme ei tule selviytymaan hoitotydnteki-
jéiden vajeesta ilman maahanmuuttajien panosta. Todennakdisesti meidan on rekrytoi-
tava tydvoimaa myos rajojemme ulkopuolelta, miksi emme siis aloittaisi maassa jo ole-
vista ja maahamme sopeutuneista maahanmuuttajista? On oltava valmiita hyvaksy-
maan heidat osaksi tydyhteisdjamme ja tyéskentelemaan monikulttuuristen tydyhteiso-
jen puolesta. Tama vaatii monikulttuurisuusosaamisen kehittamista ja koulutusta, seka
asenteisiin vaikuttamista paitsi tydyhteisdjen, niin myds johtamisen alueella. Kulttuuris-
ta osaamista tarvitaan kummassakin suunnassa, niin kantavaestén kuin maahan muut-

taneidenkin joukossa.

Kielitaidon merkityksen vaheksyminen vanhustytssa on ihmisen sosiaalisen ja psyyk-
kisen hyvinvoinnin taydellistéd ohittamista. Hoivatyossé on kyse niin paljon muustakin
kuin teknisista suorituksista. Uuden kotimaan kielen oppiminen ja kulttuuriin tutustumi-
nen on yksi sopeutumisen ja tyollistymisen tarkeimpia edellytyksia. Lahihoitajakoulutus-
ta pitaisi haastateltujen esimiesten mukaan jarjestaa ainoastaan suomenkielelld ja kie-
len opetukseen pitaisi muutenkin investoida aikaa ja rahaa, jotta ulkomaalaistaustaisia
henkildita voitaisiin palkata tAmanhetkistd enemman ja my6s aiempaa vastuullisempiin
tehtaviin. Myds tydhakemuksen ja CV:n kirjoittamiseen kaivattiin tulostemme perusteel-

la koulutusta.
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Lahihoitajakoulutus sai haastatelluilta esimiehiltd moitteita. Koulutukseen hakeudutaan
tyon perassa, muttei valttAmatté aidosta halusta tehda vanhusty6té. Yhteiskunta laittaa
koulutukseen ty6ttémia motivaatioon katsomatta, mika kertoo jotain yhteiskunnan ar-
vostuksesta — tai pikemminkin arvostuksen puutteesta — lahihoitajan ammattia kohtaan.
Haastateltavat kertovat Idhihoitajakoulusta valmistuneen viime vuosien ’sillisalaatin”
nakyneen tyopaikkojen arjessa negatiivisella tavalla. Lahihoitajilla on kuitenkin paljon
osaamista, jota voitaisiin paremmin kohdentaa, jos esimerkiksi hoiva-avustajille voitai-

siin siirtdd enemman asiakasta avustavia tehtavia.

Uusien tekijoiden rekrytoimiseksi alalle on ryhdyttava méaaratietoisesti kohentamaan
niin vanhustyon itsensa kuin tybantajienkin imagoa. Tapoja keksimme monia: esimer-
kiksi nuorelle tietotekniikasta innostuneelle voisi vanhustydta markkinoida gerontekno-
logian kautta, soittamista harrastavalle musiikkiterapian ja urheilulliselle terveysliikun-
nan merkityksen kautta. Miten vaan, kunhan nuoret ymmartavat vanhustydssa piilevat
mahdollisuudet luovuuteen, eivétka ajattele sita pelkéastaan vaippojen, kurjuuden ja
kuoleman ketjuna. Vanhusty6 on luovaa ty6td, jossa on monenlaisia mahdollisuuksia

toteuttaa itseaan.

Vanhustyén imagon kohottamisen lisdksi myds tyonantaja joutuu ottamaan kayttéon
uudet keinot mainostaa itsed&n. Muutaman vuoden kuluttua toita tarjotaan ja haetaan
varmasti pddasiassa sosiaalisessa mediassa ja verkostopalveluiden kautta, toisin kuin
talla hetkelld, kun vanhustydntekijoiden rekrytointikanavista tavallisimmat ovat "puska-
radio” ja "mollin sivut”. Ihmettelimme, kuinka tyonantajat voisivatkaan houkutella esi-
merkiksi haluamiaan nuoria tyontekijoita alalle pitdytymalla vanhassa markkinointityy-
lissd. Vanhusalan organisaatioiden on mentava rohkeasti sinne, missa nuoret ovat, on
oltava nakyva ja nakyvilla esimerkiksi twitterissa, instagramissa, youtubessa ja muualla
virtuaalisissa kohtaamispaikoissa ja keskustelufoorumeilla. Oppia sosiaalisen median
kayttéon voi ottaa muiltakin aloilta. Vai haluaako sosiaali- ja terveysala todellakin nayt-

taytya nykymaailmassa "vanhanaikaisuuden” viimeisena linnakkeena?

Sosiaalinen media ty6nantajamielikuvan luomisessa on nykypdaivana lahes valttAma-
tonta, silla kolme nopeimmin kasvavaa kanavaa tyonantajamielikuvan edistamiseen
ovat Linked’In, YouTube sekd Facebook. Sosiaalisen median merkittavimpia hyotyja
rekrytoinnissa on, etta se tavoittaa myos passiiviset tydnhakijat, jotka saattavat olla
valmiita tarttumaan kiinnostaviin tilaisuuksiin, vaikka eivat aktiivisesti toitd haekaan

(Salli — Takatalo 2014: 31, 42). Sosiaali- ja terveysalalle olisi tarvetta kehittdda oma Lin-
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ked'In —verkostonsa, jossa niin tyontekijat kuin ty®nantajatkin oppisivat liikkumaan

luontevasti, vaihtaisivat ndkemyksi&én ja saisivat yhteyden toisiinsa.

Pelkat kauniit sanat ja kuvat internetissa eivat luonnollisestikaan riita. Tyodntekijoille on
tarjottava tilaisuuksia ja tyovalineitd ammatilliseen kasvuun, joustoa ja mahdollisuuksia
vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun ja toteutukseen seka ihan yksinkertaisesti myos
parempaa ja tyon vaativuutta vastaavaa palkkaa. Vakituisen tydbhdnsa sitoutuneen ja
motivoituneen henkildstén palkkoihin ja hyvinvointiin sijoittaminen saastaa tyénantajan
uusilta aikaa ja rahaa vievilta rekrytointiprosesseilta. Pysyva ja osaava hoitotiimi on niin
asiakkaan, henkilokunnan kuin tydnantajankin kannalta paras vaihtoehto. Huonosti
voiva ja poissaoloillaan loistava henkilokunta rasittaa paikalla olevaa tydyhteista ja
kuluttaa valtavasti tydnantajan rahoja sairauslomien ja sijaisten palkkojen muodossa.
Kunta-alan henkildstotydta tutkinut Tiina Koivuniemi (2004) toteaa, ettd henkiléston
suuri vaihtuvuus on merkki epaonnistuneesta henkilostopolitikasta. Kuntien ja organi-
saatioiden strategian toteuttaminen ja tavoitteiden saavuttaminen vaatii sitoutunutta
henkilostoa. (Koivuniemi 2004: 47, 56.) Henkilokunnan jatkuvasti vaihtuessa palvelun
laatua on lahes mahdotonta pitda tasaisena, hoito sirpaloituu ja vanhusten hyvinvointi

vaarantuu eika elaménlaatu voi mitenk&aan kohentua.

6.5 Geronomi vanhustyon kentalla

Gerontologisen tiedon osuutta vanhustytssa tulee mielestamme ehdottomasti lisata
kautta linjan. Etenkin johtotehtavissa toimivien henkildiden ja tiimien vastaavien tydnte-
kijoiden gerontologisen tiedon merkitysta ei voi liikaa korostaa. Esimiehid haastatelles-
samme térmasimme kuitenkin jossain madarin samankaltaiseen problematiikkaan ge-
ronomien kuin hoiva-avustajienkin kohdalla. Tybelamaan sijoittumisen arveltiin olevan
geronomeille suhteellisen uutena ja toistaiseksi vahan tunnettuna ammattikuntana
haasteellista. Geronomin tunnettavuutta tydeldmassa onkin maaratietoisesti lisattava.
Yhteiskunnan tasolla sen sijaan on jo huomattu laaja-alaisen gerontologisen osaami-
sen tarve. Tasta kertoo esimerkiksi Metropolia AMK:ssa vuoden 2015 alusta kaksinker-

taistuva geronomikoulutuksen aloituspaikkojen maara.

Toivomme, etta tydmme tuo esiin geronomin asiantuntijuutta; laajaa gerontologista ja
palvelujarjestelmaosaamista seka nayttaa talle asiantuntijuudelle sopivia kayttétarkoi-
tuksia ja tilanteita. Geronomilla on oikea asenne ja my6s johtamiseen ja kehittamiseen

tarvittavia tyokaluja, joita voi hyddyntaéd loistavasti esimiestehtavissa. Ndaemme, ettd
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tulevaisuudessa geronomeja tuleekin toimimaan paljon lahiesimiehin&d ja muissa van-
hustydta suunnittelevissa ja koordinoivissa asiantuntijatehtavissa, kuin myds vanhus-
tyontekijoiden kouluttajina ja opettajinakin. Esimiestehtaviin kuuluu laheisesti henkilds-
toévalinnan prosessi, usein juuri hoitajien ja hoiva-avustajien valinta osaksi vanhusta
hoitavaa tiimia. Uskomme, etta tekemamme ty6 on kartuttanut merkittavasti osaamis-
tamme henkildstovalintaan liittyvissé asioissa ja on antanut meille lisda valmiuksia

kohdata vanhustyon tulevaisuuden haasteita.

Vanhuksen kokonaisvaltainen hyvinvointi on geronomin ammatillisen toiminnan tavoite
ja sydamen asia. Hoitajina olemme vaikuttaneet monen yksittaisen vanhuksen ela-
maan, geronomeina pyrimme vaikuttamaan laajemmin ja myds yhteiskunnallisesti ta-
voitteenamme vanhusten elamanlaadun kohottaminen. Taman opinnaytetyén avulla
osallistumme vanhuspalvelujen laadun varmistamiseen. Toivomme tyon avaavan myos
vanhuspalveluita tuottavien organisaatioiden silmia tulevaisuuden haasteille, ja kannus-
tavan niita kohti uusia, rohkeita ja innovatiivisia ratkaisuja. Resurssit ja erityisesti raha
askarruttavat, mutta rahan rooli ainoana laadun ja muutoksen mahdollistavana tekijana
on my0s kyseenalaistettava. Tyodntekijat ovat strategisessa asemassa palvelun laadun
kokemuksessa ja toimivat tyopaikan kayntikortteina. Tyontekijat tuntevat parhaiten olo-
suhteet, heiltd kannattaa kysya ja on erittain tarkedd kuunnella, mitd sanottavaa heilla
on. Kentélla tydskennellessdéan he nakevat aitiopaikalta ongelmakohtia ja voivat tehda
realistisia parannusehdotuksia. Suuret innovaatiot tulevat asiakaspinnasta eivatka stra-
tegiakorteista (Aarva 2009: 211).

On pystyttava olemaan aikaansa edella, silla “jos tdman péaivan ehdoilla suunnitellaan
laadukasta vanhusty6td, joka on tarkoitus toteuttaa 10—20 vuoden paasta, lahtbkohta
on vaara; vanhukset ovat jo silloin aivan erilaisia kuin nyt.” Vanhustytssa tullaan tar-
vitsemaan paljon eri sektoreiden valista yhteistyotd, kykya nahda laaja-alaisesti ja pit-
kalla tahtaimelld seka rohkeutta tehda asioita eri tavalla kuin aikaisemmin. Tullaan tar-
vitsemaan gerontologista osaamista ja sydamellaan vanhusty6ta tekevia ihmisia. Eh-
dottomasti tullaan tarvitsemaan myos geronomeja. Meillda on yhdesséa mahdollisuus

tehda vanhustyon tulevaisuudesta sellainen kuin haluamme.
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Teemahaastattelurunko

1. Taustatiedot

-ik&, koulutus, tydkokemus ja nykyinen tyénkuva
Kerro itsestasi ja tyOhistoriastasi lyhyesti.

Kauanko olet toiminut esimiehena tassa paikassalylipaataan?
Kuinka laaja on rekrytointikokemuksesi?

2. Vanhustyon laatu

-laadun tekijat, henkilosto laadun tekijana

Millaista on laadukas vanhustyd? Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi eniten vanhustyon
laatuun?

Henkilosto laadun tekijand: Mistd asioista henkildston laatu muodostuu? Miten henki-

[6std/henkiloston laatu vaikuttaa vanhustydn laatuun? Miten huolehditaan/varmistetaan
henkiloston laadukkuus?

3. Hyvan vanhustydntekijan dna

-motivaatio & osaaminen, tiedot & taidot, arvot & asenteet

Kuvaile hyva vanhustyontekija.

Minkélaisia ominaisuuksia / muuta osaamista muodollisten péatevyysvaatimusten tayt-
tamisen lisaksi tyontekijalla olisi hyva olla? Millaisia adjektiiveja liitat hyvaén vanhus-
tyontekijaan?

Millainen (ihminen/persoona) on hyva vanhustydntekija tydnantajan nakékulmasta?
Ajatteletko tdman eroavan kanssatyontekijdiden tai asiakkaiden nakodkulmasta? (Mil-
laista hoitajaa asiakkaat arvostavat? )

Mink&lainen ihminen ei sovi mielestasi vanhustython? Miksi?

4. Henkildstbvalinta

-prosessi & kriteerit, merkitys laadun varmistuksessa

Kerro organisaatiosi rekrytointiprosessista.

Ketka tyoyhteison jasenet osallistuvat uuden tyéntekijan rekrytointiin, milla tavalla?
Mitk& ovat organisaatiosi valintakriteerit / Onko organisaatiollasi maariteltyja valintakri-
teereita?
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Voitko avata kriteereja? Mita itse niilla ymmarrat?
Kaytéatkd valinnan apuna (tai haastattelun runkona) jotain tekniikkaa /lomaketta/ testia/
soveltuvuuskoetta / jotain muuta haastattelun lisdnd? Enté sosiaalista mediaa?

Miten valitset oikean ihmisen oikealle paikalle?

Mihin kiinnitdt huomiota tehdessasi valintaa?
Mihin kiinnitat huomiota hakijan ulkoasussa/ ensivaikutelmassa/ kayttaytymisessa?

Miss& maarin rekrytointiprosesseissa pystytaan/pyritdan selvittaéméan hakijoiden vuo-
rovaikutusosaamista, vanhuksen kohtaamisen taitoja ja asennetta?
Mitk& ovat onnistuneen/epaonnistuneen valinnan vaikutukset?

Onko sinulla parannusehdotuksia?

5. Tulevaisuuden haasteet

-ongelmat, ratkaisut
Millaisia ongelmia henkildstdvalinnassa lahitulevaisuudessa voisi olla? Enta ratkaisuja?
Mita ajattelet hoiva-avustajien koulutuksesta?

Palkkaisitko / oletko palkannut itse hoitotydhon vahemman koulutettuja/ muun kuin
hoitajan koulutuksen omaavia ihmisia?

(Miten edelld mainittu hyvan vanhustyontekijan dna saataisiin esiin / testattua valinta-
prosessissa?)
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Tutkimussuostumuslomake haastateltavalle

Tutkimukseen osallistumissuostumus

Olemme Metropolia Ammattikorkeakoulun geronomiopiskelijoita ja teemme opinnéyte-
tyota liittyen vanhustyon laatuun. Tarkastelemme henkilostda ja sen valintaa vanhus-
tydn laadun tekijana ja varmistajana. Tarkoituksenamme on selvittdd, minkalaisia omi-
naisuuksia vanhustydhon valittavalta henkilolta toivotaan. Tavoitteenamme on hahmo-
tella, millainen on "hyvan vanhustyontekijan dna” tydénantajan naktkulmasta ja nostaa
esiin rekrytoinnin merkitysta niin vanhuspalveluja saavan vanhuksen kuin niita tarjoa-
van organisaationkin kannalta. Opinnaytetyd tehdédan yhteistydéssa Vanhus- ja lahim-

maispalvelun liiton seka Suomen Senioriliikkeen kanssa.

Tutkimuksemme on luonteeltaan laadullinen. Tutkimus toteutetaan haastattelemalla
vanhustyon yksikoissa esimiesasemassa toimivia henkil6ita, jotka vastaavat henkilds-

ton valinnasta. Tutkimusaineiston analysointia varten haastattelut tullaan &anittamaan.

Tutkimuksessa noudatetaan hyvaa ja eettista tutkimustapaa. Tutkimuksen toteuttajilla
on salassapito- ja vaitiolovelvollisuus. Henkil6tietoja ja muita saamiamme tietoja kasi-
tellaan luottamuksellisesti ja niita kaytetaan vain tutkimustamme varten. Aanitallenteita
saavat kasitella vain tutkimuksen tekevét opiskelijat ja niité tullaan kayttdmaan ainoas-
taan tutkimustarkoituksessa. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen tallenteet havitetaan.
Mitddn tutkimuksen aikana saatuja tietoja ei luovuteta ulkopuolisille missaan tutkimuk-
sen vaiheessa. Tutkittavien tunnistettavat ominaisuudet haivytetadn eika tutkimukseen
osallistuneita tulla tunnistamaan tutkimuksesta. Tutkimuksessa ei kasitella tutkittavien
yksityisyytta koskevia tietoja ja mahdolliset esille nousevat yksityisyyteen liittyvat tiedot
ovat ehdottoman salassa pidettavia. Tutkimuksessa syntyva aineisto sailytetaan turval-
lisessa paikassa ja vain tutkimuksen toteuttajilla on lupa kasitella aineistoa. Tutkimuk-

sen valmistumisen jalkeen saatu aineisto havitetaan.

Ennen tutkimukseen suostumista Teilla on oikeus saada halutessanne lisatietoa tutki-
muksesta. Allekirjoituksen jalkeen Teilla on oikeus peruuttaa tutkimussuostumus milloin
tahansa ilman perusteluja seké rajoittaa saamiemme tietojen kayttdmista tutkimukses-

samme.
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Opinnaytetybn on tarkoitus valmistua viimeistaédn 31.10.2014. Valmis ty6 tulee ole-
maan ladattavissa ja luettavissa ammattikorkeakoulujen sahkoisesta arkistosta verkko-
osoitteessa www.theseus.fi viimeistaan 31.12.2014.

Annamme mielellamme lisatietoja ja vastaamme mahdollisiin kysymyksiin!

Helsingissa 31.1.2014

Heidi Oilimo ja Opri Pulliainen


http://www.theseus.fi/
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Osallistumissuostumus

Olen lukenut ylla olevan kuvauksen tutkimuksesta ja suostun osallistumaan kuvailtuun

tutkimukseen. Ymmarran oikeuteni ja tiedostan, mihin annan suostumukseni.

Allekirjoittamalla osallistumissuostumuksen suostun myds tutkimustilanteen

nauhoittamiseen litterointia varten.

Paikka ja aika:

Allekirjoitus ja nimenselvennys

Osallistumissuostumuksesta tehddan omat kappaleet seka tutkimuksen toteuttajille etta

haastateltavalle.

Tutkimuksen toteuttajien yhteystiedot:

Heidi Oilimo
XXXXXKXXK @ XXXXXKXXX

XXXXXXXXXXXXXX

Opri Pulliainen
XXXXXXXXX @ XXXXXXXX

XXXXXXXXXXXXXX
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Tutkimuslupalomake organisaatiolle

TUTKIJAT

Geronomitutkinnon opiskelijat

Heidi Oilimo — XXXXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX XX

P. XXX XXXXXXXX, email: XXXX.XXXXX @ XXXXXXXXX. XX
ja

Opri Pulliainen — XXXXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX XX

P XXX XXXXXXXX, email: XXXX.XXXXX @ XXXXXXXXX. XX

Tutkimuslaitos, oppilaitos tai muu yhteiso

Metropolia Ammattikorkeakoulu

TUTKIMUKSEN
OHJAAJAT

Nimet
Lehtori Mari Heitto ja lehtori Tuula Mikkola

Toimipaikka ja osoite Puhelin
Metropolia Ammattikorkeakoulu -XXXXXXX XXXXXXXX XX XX XXX XXXX
P XXX XXX XXXXX

Sahkopostiosoitteet

XXXXXXXXXK @ XXXXXXXXKX XX ja XXXX.XXXXXX @ XXXXXXXKXK. XX

TUTKIMUS

Tutkimuksen nimi
Mista on hyvat vanhustyontekijat tehty? — Henkildstd ja sen hankinta vanhustydn laadun

tekijoina

Tutkimuksen taso

Ammattikorkeakoulun opinnaytety®

Tutkimussuunnitelman hyvaksymispaivamaara oppilaitoksessa
16.12.2013

Lyhyt yhteenveto tutkimussuunnitelmasta

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd hyvan vanhustyontekijan kompetenssit, ottaa sel-
vaa taman hetken ja tulevaisuuden vanhustyon henkiloston (erityisesti lahityota tekevéan
henkiloston) valintakriteereistd. Tyolla halutaan kiinnittdd huomiota rekrytoinnin tarkeyteen
ja henkildston osuuteen vanhustydn laadun tekijana ja varmistajana.

Tutkimustapa / -menetelmé

Teemahaastattelu

Kasitellaankd tutkimuksessa henkilttietoja kylla ei X

Tutkimuksen kohdeyksikkd

Vanhustyontekijoiden valinnasta vastaava henkild organisaatiossa
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Tutkimusyhteistydsté on neuvoteltu etukéateen kohdeyksikon kanssa
Pva X.X.2014 Henkil® XXXXX XXXXXXXX

Otoksen koko
1

Aineiston keruuaika / Haastattelun suunnitel- | Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika
tu toteutus vk 8-10 31.10.2014

SITOUMUKSET JA
ALLEKIRJOITUKSET

Sitoudumme siihen, ettemme kaytd saamiamme tietoja tutkittavan tai hdnen edustamansa
organisaation vahingoksi tai halventamiseksi taikka sellaisten muiden etujen loukkaamisek-
si, joiden suojaksi on sdadetty salassapitovelvollisuus, emmeka luovuta saamiamme henki-

|6tietoja sivullisille.

Tutkijoina olemme tietoisia lainsaadannon, erityisesti henkiltietolain henkildtietojen kasitte-

lylle asettamista vaatimuksista seké vastuustamme tietojen kasittelyssa.

Luovutamme valmiista tutkimusraportista yhden kappaleen korvauksetta XXXX-s&ation
kayttoon.

Paikka ja paivamaara Tutkijoiden allekirjoitukset
Helsinki

PUOLTO

Puollan hakemusta En puolla hakemusta

Paikka ja paivamaara

Allekirjoitus

Selvennys

Virka-asema

PAATOS

Paikka ja paatdspaivamaara

Paattajan allekirjoitus
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Selvennys

Virka-asema

P&aatds antaa mahdollisuuden tutkimusaineiston kerdamiselle ajalla:

LITTEET

Opinnaytetydn suunnitelma, tutkimussuostumuslomake haastateltavalle




