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Tämä tutkimus käsittelee henkilökohtaisten avustajien työtä ja työmotivaatiota Suomessa työnantajamallin 
kontekstissa. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa laajasti ja alustavasti henkilökohtaisia avustajia 
ammattiryhmänä, työnantajamalliin liittyviä tekijöitä sekä henkilökohtaisten avustajien työmotivaatiota ja siihen 
vaikuttavia tekijöitä. Henkilökohtaisia avustajia ja ylipäänsä henkilökohtaista apua on tutkittu Suomessa hyvin 
vähän, joten tutkimuksella pyritään vastaamaan tutkimustarpeeseen, joka tässä aihealueessa on selkeä. 
Tutkimuksessa pyritään vastamaan tutkimuskysymyksiin: 1. Millaista henkilökohtaisten avustajien työ on 
Suomessa? 2. Millä tasolla henkilökohtaisten avustajien työmotivaatio on ja mitkä tekijät ovat yhteydessä 
siihen? 3. Millaiseksi henkilökohtaiset avustajat arvioivat työnantajamallin? 

Tutkimuksen kohdeperusjoukkona ovat Suomessa työskentelevät henkilökohtaiset avustajat, joiden 
työnantajana on vammainen henkilö, jolle avustaja työskentelee. Tutkimus on kvantitatiivinen ja sen aineisto 
on kerätty sähköisen kyselylomakkeen avulla huhti-toukokuussa 2020 yhteistyössä henkilökohtaisesta avusta 
vastaavien kunnallisten tai alueellisten tahojen kanssa. Kyselyssä kartoitettiin henkilökohtaisten avustajien 
työhön liittyviä osa-alueita, The Multidimensional Work Motivation Scale -mittarin avulla työmotivaatiota sekä 
henkilökohtaisten avustajien näkemyksiä työnantajamallista. Kyselystä saatua aineistoa analysoitiin 
suurimmaksi osaksi frekvenssien, ristiintaulukoinnin, Mann Whitney U – testin, Kruskal Wallis – testin sekä 
summamuuttujien avulla.  

Henkilökohtaisten avustajien työ Suomessa sisältää monenlaisia tehtäviä ja työ vaihtelee eri avustajien 
kesken. Suuri osa avustajista työskentelee henkilökohtaisena avustajana sivutoimisesti ja päivien lisäksi 
esimerkiksi iltaisin sekä viikonloppuisin. Avustaja-avustettava -suhde tulee esille moniulotteisena ja 
haasteellisena osa-alueena, mutta kokonaisuudessaan avustajat arvioivat työtään positiivisessa ja 
merkityksellisessä valossa.  

Työmotivaatio henkilökohtaisilla avustajilla on kokonaisuudessaan kohtalaisella tasolla. Tunnistettu 
sääntely on korkeimmalla tasolla ja ulkoinen sääntely matalimmalla, kun taas amotivaatiota ei ole avustajilla 
lähes yhtään. Motivaation eri osa-alueisiin positiivisesti vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa ikä, 
henkilökohtaisen avustajan työhön liittyvä koulutus, avustettavan kokeminen ystäväksi, hyvä suhde 
avustettavaan, asianmukainen kohtelu avustettavan puolelta, työtehtävien asianmukaisuus sekä työn 
kokeminen merkitykselliseksi ja joustavaksi.  

Henkilökohtaisten avustajien työnantajamallille antaman kouluarvosanan keskiarvo on 7,4 eli 
työnantajamalli nähdään melko positiivisessa valossa, vaikka myös negatiivisen ääripään näkemyksiä on. 
Työnantajamallissa avustajat näkevät positiivisina puolina avustettavan itsemääräämisoikeuden edistäminen 
ja mahdollistuminen sekä joustavuus ja selkeys. Negatiivisina puolina mainitaan avustettavan riittämättömät 
valmiudet tai haluttomuus toimia työnantajana, avustajien huonot oikeudet, työnantajan vallan väärinkäyttö 
sekä avustaja-avustettava -suhteen haasteet. Työnantajamalliin liittyen toivotaan muun muassa lisää ja 
selkeämpää tukea sekä ohjausta avustajalla ja avustettavalle.  

Tämän tutkimuksen tulokset vastaavat melko vahvasti aiempien Pohjoismaissa ja Euroopassa tehtyjen 
tutkimusten tuloksia henkilökohtaisen avun aihepiiristä. Avustaja-avustettava -suhde ja työn merkityksellisyys 
nousevat esimerkiksi olennaisena esille. Kokonaisuudessaan henkilökohtaiset avustajat ammattiryhmänä on 
mielenkiintoinen ja moniulotteinen tutkimuskohde, josta tarvitaan vielä runsaasti lisää tutkimusta esimerkiksi 
laajempaa kartoitusta tai suhdenäkökulmaan tarkempaa perehtymistä laadullisen tutkimuksen menetelmin. 
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1 JOHDANTO 

 

1.1 Tutkimuksen taustaa 

 

Harvassa työssä joutuu samana päivänä tekemään ruokaa, asioimaan pankissa, tekemään 

hoitotoimenpiteitä, käymään teatterissa, ompelemaan, kitkemään rikkaruohoja ja siivoamaan 

kaappeja. Harvassa työssä asiakas on myös työnantajasi ja ainakin joissain tapauksissa ystävä. Nämä 

kaikki voivat kuitenkin toteutua, jos olet henkilökohtainen avustaja. Henkilökohtainen apu, ja 

henkilökohtaiset avustajat osana sitä, on monimutkainen, moniulotteinen ja mielenkiintoinen teema. 

Mitä enemmän aiheeseen tutustuu, sitä vakuuttuneemmaksi tulee siitä, että aiheesta tarvitaan lisää 

tutkimusta.  

Henkilökohtaisesta avusta säädetään laissa vammaisuuden perusteella järjestettävistä palveluista ja 

tukitoimista muutoksineen (380/1987, lyh. vammaispalvelulaki, VPL). Vammaispalvelulain 8 c §:n 

määritelmän mukaan henkilökohtainen apu on ”vaikeavammaisen henkilön välttämätöntä 

avustamista kotona ja kodin ulkopuolella: 1) päivittäisissä toimissa; 2) työssä ja opiskelussa; 3) 

harrastuksissa; 4) yhteiskunnallisessa osallistumisessa; tai 5) sosiaalisen vuorovaikutuksen 

ylläpitämisessä”. Avustajajärjestelmän juuret ovat Independent Living -liikkeessä, joka sai alkunsa 

1960-luvun lopussa Kaliforniassa kolmen vaikeavammaisen nuoren miehen ideasta palkata avustajat 

itselleen mahdollistaakseen opiskelun (Könkkölä 2006, 18). Ensimmäiset henkilökohtaisen 

avustajatoiminnan merkit Suomessa löytyvät jo 1970-luvun lopulta ja vammaispalvelulain mukaista 

taloudellista tukea avustajan palkkaamiseen on saanut vuodesta 1988. Henkilökohtainen 

avustajajärjestelmä itsessään on kuitenkin kirjattu hallitusohjelmaan ensimmäisen kerran vasta 

vuonna 2003. (Heiskanen 2008, 9.)  

Henkilökohtaisesta avusta tuli Suomessa subjektiivinen oikeus lakiuudistuksen (HE 981/2008) myötä 

vuonna 2009, minkä seurauksena palvelun käyttäjät ovat lisääntyneet (Väisänen, Linnosmaa, 

Eskelinen & Nurmi-Koikkalainen 2013, 19-20). Henkilökohtaista apua sai 24 148 henkilöä vuonna 

2018, kun vuonna 2009 heitä oli vain 6 598 (Sotkanet.fi a). Viime vuosina myös erityisesti suurissa 

kaupungeissa ikääntyneiden osuus henkilökohtaisen avun käyttäjistä on kasvanut (Ahtiainen 2019, 

19). Suurin henkilökohtaista apua saava ryhmä on kuitenkin vieläkin 18–64 -vuotiaat (Nurmi-

Koikkalainen ym. 2017, 23). Henkilökohtaisen avun kustannukset vammaispalvelulain mukaisten 
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palvelujen ja taloudellisten tukitoimien kustannuksista ovat kasvaneet lievästi vuosina 2015-2018 

ollen yli 10 000 euroa per asiakas, mutta vuonna 2019 kustannukset ovat olleet kuitenkin alhaisemmat 

kuin koko tarkasteluvälillä vuodesta 2015 alkaen (9 933,20 euroa/asiakas) (Sotkanet.fi b). 

Kustannuksien alenemisen syitä voivat olla monenlaiset tekijät, kuten yhä laajempi työnantajamalliin 

siirtyminen, palkanlaskennan ulkoistaminen tai tukitoimien keskittäminen. 

Henkilökohtaista avustajajärjestelmää kehitettäessä olennaisimpana tekijänä oli vammaisten oikeudet 

ja heidän valtansa päättää omasta elämästään. Vähemmälle huomiolle jäikin järjestelmän vaikutukset 

henkilökohtaisina avustajina työskenteleviin (Neumann & Gundersen 2019), minkä voidaan ajatella 

pohjautuvan paljolti hoivatyön historiaan sekä sukupuolittuneisiin työmarkkinoihin (Guldvik, 

Christensen & Larsson 2014, 48). Tärkeää onkin tutkia järjestelmää henkilökohtaisten avustajien 

näkökulmasta, joiden asema on jäänyt monessa tarkastelussa syrjään. Henkilökohtaisten avustajien 

asema yhteiskunnassa on yleisesti melko matala, mikä tutkimusten perusteella osittain juontaa 

juurensa avustajan ja avustettavan suhteeseen liittyvään epätasaiseen valtasuhteeseen (Falch 2010, 

132-133). Henkilökohtaisten avustajien asemaan ja työhön liittyvät monet ongelmakohdat vaikuttavat 

henkilökohtaisten avustajien motivaatioon ja tyytyväisyyteen (esim. Falch 2010; Heiskanen 2008). 

Henkilökohtaisen avun järjestämisestä määrätään vammaispalvelulaissa. Kunnat voivat järjestää 

palvelun kolmella eri tavalla tai niitä yhdistelemällä: työnantajamallilla, palvelusetelillä tai 

ostopalveluna. Vammaispalvelulain 8 d §:n mukaan työnantajamallissa kunta korvaa avustettavalle 

henkilölle kustannukset, jotka hänelle aiheutuvat henkilökohtaisen avustajan palkkaamisesta. 

Palvelun järjestämistapa päätetään palvelutarpeen arvioinnin pohjalta (VPL 3 a §). Järjestämistavat 

vaihtelevat tapauskohtaisesti sekä kunnittain, mutta työnantajamalli on suuressa osassa suosituin tapa 

(Ahtiainen 2019, 20), sillä sitä pidetään yleisesti edullisimpana tapana. Tässä tutkimuksessa 

keskitytäänkin työnantajamalliin sen suosion ja erityislaatuisuuden vuoksi. 

Henkilökohtaisen avun aihealuetta on tutkittu suhteellisen vähän erityisesti Suomessa, minkä voidaan 

arvella johtuvan muun muassa henkilökohtaisen avustajajärjestelmän melko lyhyestä historiasta, 

mutta myös henkilökohtaisten avustajien heikosta asemasta yhteiskunnassa. Heiskanen (2008) on 

tehnyt laajan selvityksen henkilökohtaisen avustamisjärjestelmän vammaispoliittisesta historiasta, 

mutta tämän jälkeen järjestelmässä on tapahtunut monia muutoksia ja toimintakenttä on muuttunut. 

Henkilökohtaiseen apuun liittyen on tehty muutamia pro gradu -tutkielmia viime vuosien aikana, 

mutta tutkimus on painottunut pitkälti avustettavaan osapuoleen (esim. Nylund 2010; Sihvola 2014) 

sekä työoikeudellisiin näkökulmiin (Holmi 2018a; Suontausta 2013). Mäkinen (2012) ja Siironen 

(2017) ovat kuitenkin keskittyneet myös työntekijän eli avustajan näkökulmaan erityisesti työolojen 
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sekä työhön hakeutumisen näkökulmasta. Lisäksi aiheesta on julkaistu selvityksiä ja raportteja muun 

muassa Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen sekä erilaisten yhdistysten toimesta (esim. Ahola & 

Heini 2014; Ahola & Konttinen 2009). 

Kansainvälisesti henkilökohtaista apua on tutkittu enemmän kuin Suomessa (esim. Matsuda, Clark, 

Schopp, Mokelke & Hagglund 2005; Shakespeare, Porter & Stöckl 2017; Tschanz 2018) ja 

esimerkiksi muissa Pohjoismaissa tutkimusta on huomattavasti enemmän (esim. Ahlström & 

Wadensten 2010; Brennan, Rice, Traustadóttir & Anderberg 2017; Egard 2011; Neumann & 

Gundersen 2019). Henkilökohtainen avustajajärjestelmä onkin käytössä Pohjoismaiden lisäksi 

Yhdysvalloissa, Kanadassa, Australiassa sekä useissa muissa Euroopan maissa, esimerkiksi 

Alankomaissa sekä Sveitsissä (Shakespeare ym. 2017, 2). Pohjoismaissa henkilökohtaisen 

avustajajärjestelmän edelläkävijänä pidetään Tanskaa (Heiskanen 2008, 35). Vaikka myös muut 

Pohjoismaat ovat onnistuneesti kehittäneet henkilökohtaisen avun järjestelmiä, muun muassa Rauch, 

Olin & Dunér (2018) ja Askheim (2008) tarkastelevat kuitenkin myös melko kriittisesti Ruotsin ja 

Norjan henkilökohtaisen avun järjestämistä. Huolimatta siitä, että kyse on samasta palvelusta ja 

ammattiryhmästä, kansainvälinen tutkimus on hyödyllistä enimmäkseen vertailukohtana, sillä 

järjestelmät eri maissa poikkeavat joissain kohdin suurestikin. Henkilökohtainen apu on järjestetty 

hyvin eri tavoilla eri puolilla maailmaa, vaikka lähtökohtana on useimmissa maissa YK:n vammaisten 

henkilöiden oikeuksia koskeva yleissopimus (SopS 27/2016). Toisaalta samankaltaisuuksia myös 

löytyy ja esimerkiksi työnantajamalliin liittyvät kysymykset ovat ajankohtaisia muissakin maissa, 

mikä lisää tämän tutkimuksen hyödyllisyyttä Suomen lisäksi kansainvälisestikin.  

Tutkimusta tarvitaan lisää vielä koko aihealueen parissa, mutta erityisesti Suomen kontekstissa. Tällä 

tutkimuksella pyritäänkin vastaamaan tutkimusaukkoon, joka on melko iso henkilökohtaisen 

avustajajärjestelmän sekä erityisesti henkilökohtaisten avustajien kohdalla. Tutkimus Suomessa on 

hyvin vähäistä sekä tiettyihin aihepiireihin keskittynyttä. Hallintotieteiden alalla henkilökohtaista 

apua ei ole tutkittu julkisoikeudellista tutkimusta lukuun ottamatta, vaikka jo henkilökohtainen apu 

itsessään palveluna, erilaisine erityispiirteineen, on mielenkiintoinen ja erityislaatuinen. Lisäksi 

työnantajamallin kontekstissa työhön ja esimerkiksi työsuhteeseen liittyvät kysymykset ovat monella 

tapaa ainutlaatuisia ja selvittämisen arvoisia. Useat henkilökohtaiset avustajat toimivat työssään 

esimerkiksi opintojen tai muiden töiden rinnalla alhaisten viikkotuntimäärien sekä matalan palkan 

takia. Lisäksi työsuhde on epätavallinen työnantajan ollessa myös asiakas sekä vaikeasti vammainen 

henkilö. Henkilökohtaista avustajajärjestelmässä sekä erityisesti työnantajamallissa nähdään monia 
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kehittämiskohteita ja sitä halutaan viedä eteenpäin. Tällä tutkimuksella voidaan tuoda tärkeää tietoa 

sekä kunnille, henkilökohtaisille avustajille että henkilökohtaista apua saaville vaikeavammaisille. 

 

1.2 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

 

Tässä tutkimuksessa tarkoituksena on tutkia henkilökohtaisia avustajia työnantajamallin kontekstissa. 

Tavoitteena on selvittää erityisesti työnantajamalliin liittyviä tekijöitä, henkilökohtaisten avustajien 

työmotivaatiota sekä yleisesti kartoittaa henkilökohtaisen avustajan työtä Suomessa. 

Henkilökohtaisia avustajia koskevaa tutkimusta Suomessa on hyvin niukasti, joten tällä tutkimuksella 

pyritään kartoittamaan aihepiiriä laajasti ja alustavasti. Tarkoituksena ei siis ole syventyä tarkemmin 

yksittäisten henkilökohtaisten avustajien kokemuksiin, vaan pyrkiä yleistettävään tietoon. 

Työmotivaatiota on tutkittu melko runsaasti ja siihen liittyvä teoria-aines helpottaa henkilökohtaisen 

avun aihepiirin käsittelemistä. Työmotivaatio on myös henkilökohtaisia avustajia tutkittaessa 

mielenkiintoinen näkökulma, sillä henkilökohtaisen avustajan työ sisältää paljon työmotivaatioon 

keskeisesti liittyviä haasteita, eikä aihetta ole vielä erityisemmin tutkittu. Lisäksi henkilökohtaisia 

avustajia tarvitaan henkilökohtaisten avun saajien määrän kasvaessa, joten työmotivaation 

parantamisella avustajien saatavuus ja työssä pysyminen voisivat parantua. Työmotivaatioon on 

tärkeää kiinnittää huomiota ja panostaa myös palvelun laadun parantamiseksi. Ruotsissa tehdyn 

selvityksen perusteella henkilökohtaisten avustajien motivaatio vaihtelee paikoitellen runsaastikin 

(Socialstyrelsen 2007, 12).   Henkilökohtaisen avustajan työtä tehdään usein opintojen tai muiden 

töiden ohessa osa-aikaisesti, palkka on alhainen ja työn arvostus vähäistä. Työsuhde on myös monella 

tapaa erityinen ja voi sisältää monenlaisia haasteita. Lisäksi henkilökohtaisilla avustajilla on harvoin 

työyhteisöä, jossa voisi jakaa työasioita tai saada muunlaista työhön liittyvää tukea (Larsson & 

Larsson 2004).  

Työmotivaatiokirjallisuutta tarkastellaan pääosin hoiva-alan näkökulmasta. Hoiva-käsite on 

puhuttanut vammaistutkimuksessa ja -palveluissa, sillä se tulkitaan monissa kohdin sortavana ja 

epätasa-arvoa tuottavana. Independet Living -liikkeen toimijat vastustivat hoivan käsitettä ja 

halusivat erottaa tunteet tehtävistä (Watson, McKie, Hughes, Hopkins & Gregory 2004), mutta muun 

muassa Kelly (2011) kuitenkin tarkastelee mahdollisuuksia ottaa käsite osittain takaisin mukaan 

keskusteluun henkilökohtaisen avun kontekstissa.  Neumann ja Gundersen (2019) käsittelevät Norjan 
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brukerstyrt personlig assistanse -malliin siirtymistä muutoksena hoivasta palveluun. Päätösvalta ja 

työnjohto siirtyy vaikeavammaiselle henkilölle ja näin hän hankkii henkilökohtaisen avun itselleen 

palveluna. Neumannin ja Gundersenin mukaan henkilökohtaisten avustajien työ ei kuitenkaan vastaa 

palvelu-käsitettä (service), niin kuin se yleisesti ymmärretään, vaan näkevät hoivan käsitteen monilta 

osin kuvaavampana (Neumann & Gundersen 2019, 951). Vaikka hoiva on ongelmallinen käsite 

henkilökohtaisen avun kontekstissa, hoivapalvelut vastaavat kuitenkin monella tapaa 

henkilökohtaista apua palveluna. Lisäksi tässä tutkimuksessa keskitytään pääosin henkilökohtaisiin 

avustajiin ja heidän työhönsä, missä on monia samoja piirteitä kuin hoivapalveluissa, eikä niinkään 

avustettaviin. Näin keskustelu vastakkainasettelusta hoivan ja palvelun käsitteestä voidaan tämän 

tutkimuksen kontekstissa jättää ulkopuolelle työmotivaatiota tarkastellessa.  

Tutkimus on pääasiassa kvantitatiivinen, jolla mahdollistetaan aiheen laaja kuvailu ja yhteyksien 

etsiminen. Kyselylomakkeessa käytetään kuitenkin myös avoimia kysymyksiä kartoittamaan muun 

muassa henkilökohtaisten avustajien asenteita työnantajamalliin liittyen. Henkilökohtaisten 

avustajien työ ja henkilökohtainen apu sisältää paljon kysymyksiä, joihin laadulliset 

tutkimusmenetelmät voisivat vastata paremmin, mutta henkilökohtaisten avustajien työ vaihtelee 

kuitenkin niin paljon avustettavakohtaisesti, että laadullisella tutkimuksella ilmiöstä olisi saanut vain 

kapean kuvan yksittäisten henkilökohtaisten avustajien kokemuksista. Lisäksi henkilökohtaiseen 

apuun liittyvä tutkimus on sekä Suomessa että kansainvälisesti pääosin laadullista, joten laajemmalle 

selvitykselle tällä tutkimuskentällä on tarvetta. 

Henkilökohtaisista avustajista ja heidän työstään on siis melko vähän tietoa erityisesti Suomessa. 

Ammattiryhmästä ei ole kuntakohtaisten raporttien lisäksi juurikaan tilastoja, eikä tutkimusta ole 

tehty muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Tällä tutkimuksella pyritään tuomaan lisää tietoa 

henkilökohtaisista avustajista, heidän työstään, työmotivaatiostaan sekä suhtautumisesta 

työnantajamalliin. Tutkimuksen tutkimuskysymyksiksi asetetaan seuraavat:  

- Millaista henkilökohtaisten avustajien työ on Suomessa? 

- Millä tasolla henkilökohtaisten avustajien työmotivaatio on ja mitkä tekijät ovat yhteydessä 

siihen? 

- Millaiseksi henkilökohtaiset avustajat arvioivat työnantajamallin? 

Tutkimusraportti etenee seuraavasti. Luvuissa 2 ja 3 esitellään tutkimuksen teoreettista viitekehystä. 

Ensiksi henkilökohtaiseen apuun liittyviä keskeisiä käsitteitä ja aiheeseen liittyvää tutkimusta. Tämän 

jälkeen paneudutaan tarkemmin työmotivaation käsitteeseen ja työmotivaatiotutkimukseen 
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hoivapalvelujen kontekstissa. Luvussa 4 kuvataan tutkimuksen toteutus ja analyysimenetelmät. 

Tutkimuksen tulokset esitellään luvussa 5, yhteenveto ja johtopäätökset luvussa 6 sekä pohdinta 

luvussa 7.  
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2 HENKILÖKOHTAINEN APU SUOMESSA JA MAAILMALLA 

 

Tässä luvussa määritellään tutkimuksen keskeisiä käsitteitä: henkilökohtainen apu, henkilökohtainen 

avustaja, vaikeavammainen työnantaja sekä työnantajamalli. Lisäksi tarkastellaan aiempaa 

tutkimusta henkilökohtaiseen apuun liittyen painottuen Pohjoismaiseen tutkimukseen.  

 

2.1 Henkilökohtainen apu 

 

Vammaispalvelulain 8 c §:n mukaan henkilökohtaiseen apuun kuuluu vaikeavammaisen henkilön 

avustamista kotona ja kodin ulkopuolella laajasti eri elämän osa-alueilla. Terveyden ja hyvinvoinnin 

laitoksen (2019a) nettisivuilla olevan määritelmän mukaan henkilökohtainen apu on ”1) toisen 

ihmisen antamaa välttämätöntä apua niissä (tavanomaisen elämän) asioissa, joita henkilö ei pysty 

kokonaan tai osittain itse vamman tai sairauden vuoksi tekemään 2) itsenäisen elämän mahdollistaja 

vaikeavammaiselle henkilölle 3) palvelu, jota tulee myöntää vammaispalvelulain mukaiset 

edellytykset täyttävälle vaikeavammaiselle henkilölle”. Henkilökohtaisesta avusta käytetään erilaisia 

käsitteitä kansainvälisesti, riippuen muun muassa palvelun järjestämistavasta. Englanniksi 

henkilökohtaista avustajajärjestelmää vastaavia käsitteitä ovat muun muassa ”personal assistent”, 

”personal budget” ja ”direct payment” (Könkkölä 2006, 20). Tässä tutkimuksessa käsitettä 

henkilökohtainen apu käytetään kuvaamaan vaikeavammaisen saamaa palvelua vammaispalvelulain 

(1987/380 § 8 c) sekä THL:n (2019a) määritelmän mukaisesti. Käsitteellä henkilökohtainen 

avustajajärjestelmä taas tarkoitetaan tässä tutkimuksessa laajempaa henkilökohtaisen avun 

järjestämistä ja palvelun tuottamista koskevaa kokonaisuutta.  

Henkilökohtainen apu perustuu vammaisen vapauteen, itsenäisen elämän mahdollistamiseen sekä 

itsemääräämisoikeuteen (Könkkölä 2006, 20) ja sen juuret ovat vammaisten itsensä kehittämässä 

Independent Living -liikessä. Henkilökohtainen avustaja antaa vaikeavammaisen näkökulmasta 

mahdollisuuden normaaliin elämään ja esimerkiksi perheen sekä kodin asioiden pyörittämiseen 

(Wadensten & Ahlström 2009). Avun järjestäminen henkilökohtaisella avustajajärjestelmällä 

edellyttää kuitenkin myös vammaispalvelulain mukaan sitä, että vaikeavammainen henkilö pystyy 

määrittelemään avun sisällön ja toteutustavan (VPL 1987/380 § 8). Vaakakupeissa painaa näin 

vammaisen oikeudet ja toisaalta kyvyt toimia työnantajana turvatakseen laajemman 
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itsemääräämisoikeutensa. Kun vammainen saa itse päättää asioistaan ja toimia “työnjohtajana”, se 

luo hänelle kontrollin tunnetta sekä mahdollistaa sujuvaa jokapäiväistä elämää (Wadensten & 

Ahlström 2009, 764).  

 

2.2 Henkilökohtainen avustaja ja vaikeavammainen työnantaja 

 

2.2.1 Henkilökohtainen apu ammattina ja avustajat ammattiryhmänä 

Vammaispalvelulaki määrittelee henkilökohtaisten avustajien työtä melko laveasti. 8 c §:ssä 

mainitaan henkilökohtaisen avun sisältö ja lisäksi tuntimäärä määräytyy palvelusuunnitelman 

mukaan, joka tehdään 3 a §:n määrittelemällä tavalla. Vammaispalvelulaki (8 d §) myös määrää, että 

työnantajamallin kontekstissa henkilökohtaisena avustaja ei pääasiassa voi olla vaikeavammaisen 

henkilö omainen tai muu läheinen. Käytännöt tässä asiassa vaihtelevat kuitenkin paljon eri maitten 

välillä ja esimerkiksi Alankomaissa läheisten antama apu (informal care) on iso osa henkilökohtaista 

avustajajärjestelmää (Breda ym. 2006). 

Henkilökohtainen avustaja on henkilö, joka avustaa työkseen vaikeavammaista työnantajaansa. 

Suomessa henkilökohtaisena avustajana työskentelevistä henkilöistä ei ole tarkkaa määrää, mutta 

vuonna Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL on arvioinut, että henkilökohtaisia avustajia olisi 

25 000-30 000 (Yle 2017). Henkilökohtaiset avustajat ovat hyvin heterogeeninen joukko ja myös 

heidän työnkuvansa vaihtelee monella tapaa.  

Tyypillisesti henkilökohtaisista avustajista suurin osa on naisia, sekä Suomessa (Mäkinen 2012, 23) 

että kansainvälisesti (Socialstyrelsen 2007; Breda ym. 2006; Kelly 2013). Henkilökohtaisiin 

avustajiin liittyvissä tutkimuksissa nouseekin lähes väistämättä esiin alan ja ylipäänsä hoivan 

sukupuolittuneisuus (esim. Guldvik ym. 2014), mihin ei kuitenkaan tässä tutkimuksessa paneuduta 

enempää eri näkökulman vuoksi. Ruotsissa joka kolmannella henkilökohtaisella avustajalla on 

ulkomaalaista taustaa ja suurin osa heistä on 25-44 -vuotiaita (Socialstyrelsen 2007, 12). Tilastot 

kuitenkin vaihtelevat maittain sekä alueittain, eikä selkeää kuvausta henkilökohtaisista avustajista ole 

mahdollista olemassa olevien tutkimusten perusteella tehdä.  

Suomessa henkilökohtaisilla avustajilla ei ole koulutusvaatimuksia ja suurella osalla onkin matala 

koulutustaso (Mäkinen 2012, 23). Mielenkiintoinen vertailukohta on Ruotsi, jossa monilla 
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työntekijöillä on korkeakoulutus. Se selittyy luultavasti osittain ainakin opintojen ohessa 

työskentelemisellä ja hiukan erilaisella koulutusjärjestelmällä Suomeen verrattuna. (Socialstyrelsen 

2007, 13). Koulutusvaatimusten puuttuminen mahdollistaa melko helpon työllistymisen ja 

henkilökohtaisista avustajista monet ovatkin opiskelijoita sekä heikon työmarkkina-arvon omaavia 

henkilöitä. Nykyään henkilökohtaisten avustajien alaan liittyen on aloitettu järjestämään myös 

erilaisia koulutuksia. Vuodesta 2018 lähtien on järjestetty henkilökohtaisen avustajan ammatillista 

koulutusta osana puhtaus- ja kiinteistöalaa (Heta-liitto). Vaikka henkilökohtaiseksi avustajaksi ei 

vaadita koulutusta eikä kokemusta, on esimerkiksi Ruotsissa monilla avustajilla kuitenkin 

aikaisempaa kokemusta samasta tai muusta hoivatyöstä (Socialstyrelsen 2007, 13). Suomessa 

vastaavasta ilmiöstä ei ole kuitenkaan raportoitu.  

Egard (2011, 55) tuo esille Andersenin, Askheimin, Beggin ja Guldvikin (2006) jaottelun Norjassa 

henkilökohtaisen avustajan työtä hakevista ihmisistä ”humanisteihin” ja ”pragmaatikkoihin”. 

Humanistit haluavat työskennellä ihmisten parissa, pitävät henkilökohtaisen avustajan työtä 

perinteisenä hoitotyönä sekä pitävät avustajan ja avustettavan suhdetta olennaisena. Pragmaatikot 

taas hakeutuvat henkilökohtaisen avustajan tehtäviin enemmän sen vuoksi, että tarvitsevat tuloja ja/tai 

työtä, jonka voi yhdistää muihin töihin tai opiskeluihin. (Andersen ym. 2006.) Henkilökohtaisen 

avustajan työ onkin usein osa-aikatyötä ja pienet viikkotuntimäärät mahdollistavat sen 

sivutoimisuuden.  

Useimmista ammattiryhmistä poiketen henkilökohtaisten avustajien työtä on vaikea määritellä, eikä 

sitä olekaan selkeästi muotoiltu virallisissa asiakirjoissa (Guldvik 2014, 56). Tyypillisiä 

henkilökohtaisen avustajan tehtäviä ovat ruuanlaitto, siivoaminen, pyykinpesu, asiointi sekä 

avustaminen henkilökohtaisessa hygieniassa ja vapaa-ajan aktiviteeteissä (Neumann & Gundersen 

2019, 953). Työsopimukseen kirjataan yleensä pääasialliset työtehtävät sekä yleislause ”muut 

työnantajan osoittamat tehtävät”, jolloin työtehtävät voivat olla monenlaisia (Parviainen, Väli-

Heikkilä, Bäcklund, Toikkanen & Tiri 2012, 10). Työ vaihteleekin avustettavakohtaisesti, sillä työn 

sisällön määrää vaikeavammainen ja hänen tarpeensa. Toisaalta JHL:n julkaisussa todetaan, ettei 

työnantaja voi velvoittaa työntekijää huomattavasti pääasiallisista tehtävistä poikkeaviin tehtäviin, 

joita ei työsopimukseen ole kirjattu (Parviainen ym. 2012, 10).  

2.2.2 Vaikeavammainen henkilö työnantajana 

Vammaispalvelulaki (1987/380 § 8) määrittelee henkilökohtaisen avun kontekstissa 

vaikeavammaisen henkilönä, joka ”tarvitsee pitkäaikaisen tai etenevän vamman tai sairauden 
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johdosta välttämättä ja toistuvasti toisen henkilön apua suoriutuakseen” aikaisemmin jo esillä 

tulleissa henkilökohtaiseen apuun kuuluvissa jokapäiväiseen elämään liittyvissä tehtävissä. Lisäksi 

vammaispalvelulain 2 §:n mukaan vammainen henkilö on henkilö, ”jolla vamman tai sairauden 

johdosta on pitkäaikaisesti erityisiä vaikeuksia suoriutua tavanomaisista elämän toiminnoista”. 

Vammaisen henkilön avun tarve on erotettava ikääntymiseen liittyvistä tekijöistä (Ahtiainen 2019, 

19), mikä on erityisen tärkeää ikääntyneiden määrän kasvaessa henkilökohtaisen avun piirissä. 

Henkilökohtaista apua saavat vammaiset ovat heterogeeninen ryhmä, aivan kuten henkilökohtaiset 

avustajatkin. Usein henkilökohtaista apua saavia vammaisia tutkitaan yhtenä ryhmänä, koska rajojen 

vetäminen erilaisten ryhmien välille on vaikeaa (Socialstyrelsen 2007, 11). On kuitenkin tärkeää 

muistaa, että jokainen tapaus on erilainen ja erilaiset vammat luovat henkilökohtaisen avustajan 

työhön hyvinkin erilaisia elementtejä. Esimerkiksi kehitysvammaiset henkilöt käyttävät vain vähän 

henkilökohtaista apua ja ovat enemmän esimerkiksi ryhmäkodeissa, sillä heidän tapauksessaan 

nousee esiin kysymys valmiuksista hoitaa työnantajan tehtäviä sekä toisaalta edunvalvojan roolista 

henkilökohtaiseen apuun liittyen (Hanssen & Grasli 2018). 

Osa vammaisista, jotka toimivat henkilökohtaisen avustajansa työnantajina, ovat järjestäytyneet 

Heta-liittoon. Siihen kuuluu kuitenkin vain osa työnantajina toimivista vammaisista ja Heta-liiton 

neuvottelemaa työehtosopimusta sovelletaan vain Heta-liiton jäsenten työntekijöille, mikä asettaa 

henkilökohtaiset avustajat heistä itsestä riippumattomasti epätasa-arvoiseen asemaan. Työnantajina 

toimiville vammaisille järjestetään myös erilaisia koulutuksia liittyen työnantajana toimimiseen.  

Tässä tutkimuksessa käytetään käsitteitä vaikeavammainen tai avustettava kuvaamaan 

henkilökohtaista apua saavaa henkilöä. Vaikeavammaista työkseen avustavaa henkilöä kuvataan 

käsitteellä avustaja tai henkilökohtainen avustaja. Käsitteet avustaja ja avustettava helpottavat ja 

selkeyttävät henkilökohtaiseen apuun sekä erityisesti suhteeseen liittyvää kuvailua. 

 

2.3 Työnantajamalli 

 

Vammaispalvelulain (1987/380 § 8 d) mukaan kunnalla on mahdollisuus järjestää henkilökohtainen 

apu työnantajamallilla, palvelusetelillä tai ostopalvelulla. Työnantajamallissa henkilökohtainen apu 

järjestetään siten, että vaikeavammainen henkilö palkkaa itselleen henkilökohtaisen avustajan ja 
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kunta korvaa vammaiselle henkilökohtaisesta avustajasta koituvat kustannukset. Vaikeavammainen 

henkilö toimii siis avustajansa työnantajana. Laki antaa kuitenkin vastuuta myös kunnille 

vaikeavammaisen henkilön ohjauksesta ja avusta liittyen avustajan palkkaukseen.  

Työnantajamalli vastaa henkilökohtaisen avun järjestämismallina eniten alkuperäistä Independent 

Living -ideologiaa, sillä työnantajamallissa vammaisella on mahdollisuus rekrytoida avustajansa itse 

sekä ohjata heidän töitään (Breda ym. 2006, 156). Tavoitteena työnantajamallissa onkin säilyttää 

vammaisen itsemääräämisoikeus, osallisuus sekä valta tehdä omia valintoja ja päätöksiä (Terveyden 

ja hyvinvoinnin laitos 2019b). Kaikille vaikeavammaisille henkilöille työnantajana toimiminen ei 

muodostu ongelmaksi, mutta jotkin vammat voivat tuoda monenlaisia haasteita työnantajan tehtävien 

täyttämiseen (Socialstyrelsen 2007, 11). Vammaisen on oltava kykenevä valitsemaan, ohjaamaan ja 

valvomaan avustajaansa (Breda ym. 2006, 156). Tämä on välttämätöntä sekä vammaisen riittävän 

hoidon turvaamiseksi että esimerkiksi henkilökohtaisen avustajan työturvallisuuden ja -hyvinvoinnin 

vuoksi. Ulkopuolisen ammattilaisen olisi hyvä olla arvioimassa, pystyykö vaikeavammainen henkilö 

toimimaan työnantajana.  

Suomessa työnantajamallin toteuttamisen edellytyksenä tulisi myös olla, että vaikeavammainen 

henkilö on halukas toimimaan työnantajana ja -johtajana (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019b). 

Esille on tullut kuitenkin tapauksia, joissa tämä edellytys ei ole täyttynyt (esim. Holmi 2018b; Ilkka 

2018; Motiivi 2018). Työnantajamalli monella tapaa tarkasteltuna edullisin henkilökohtaisen avun 

järjestämistapa kunnille, mikä lisää sen käyttöä. Se kustannustehokas ja helppo ratkaisu, sillä 

työnantajan vastuut siirtyvät palvelun käyttäjälle. Kaikissa kunnissa ei edes ole muuta vaihtoehtoa 

henkilökohtaisen avun järjestämiseksi.   

 

2.4 Aikaisemman tutkimuksen esiin nostamia henkilökohtaisen avun teemoja 

 

2.4.1 Uudenlaista palveluntuotantoa Pohjoismaissa 

Vammaisille oli jonkinlaisia palveluja Suomessa ja Pohjoismaissa jo ennen henkilökohtaisen 

avustajajärjestelmän rantautumista. Independent Living -liike toi kuitenkin uudenlaisia vaatimuksia 

palveluntuotannolle, muun muassa oikeuksia, valinnanvapautta ja itsemääräämisoikeutta, ja oli näin 

myös eräänlainen vastaliike perinteisiä pohjoismaisia hyvinvointivaltion palveluita kohtaan 

(Heiskanen 2008, 35). Se voidaan nähdä myös eräänlaisena edelläkävijänä julkisen hallinnon ja 
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palvelutuotannon laajempaan muutokseen, jossa on siirrytty yhä enemmän asiakaskeskeiseen 

lähestymistapaan. Julkisia palveluita on lähestytty uuden julkisen johtamisen (New Public 

Management) ja hallinnan (New Public Governance) näkökulmasta (Rannisto & Tienhaara 2016, 10). 

New Public Managementin seurauksena yhä useammat valtiot ovat ottaneet käyttöön 

markkinalähtöisiä malleja.  

Myös henkilökohtaisen avustajajärjestelmän perusta Independent Living -ideologia perustui 

markkinoilta lähtöisin olevaan kuluttajaohjautuneisuuteen (consumer orientation), jossa 

vaikeavammainen henkilö on kuluttajan roolissa henkilökohtaista apua tarjoavien työntekijöiden 

markkinoilla. Näin vaikeavammaisella on oikeus valita palveluntarjoaja, jonka hän kokee itselleen 

sopivimmaksi. (Bonfils & Askheim 2014.) Kuluttajaohjautuneisuutta ja Independet Living -

ideologiaa on kuitenkin myös kritisoitu liiasta luottamisesta markkinamekanismeihin, 

vammaisuuteen liittyvien tärkeiden teemojen huomiotta jättämisestä sekä virheellisestä oletuksesta, 

että käyttäjillä on aina tarvittava tieto ja osaaminen (esim. Ferguson 2007, Wilberforce ym. 2011). 

Pohjoismaat ovat olleet henkilökohtaisen avustajajärjestelmän edelläkävijöitä monella tapaa ja 

Suomea lukuun ottamatta myös tutkimusta Pohjoismaiden henkilökohtaisesta avusta löytyy runsaasti. 

Independent Living -liikkeen malli rantautui Tanskaan jo 1970-luvun alussa, Ruotsiin 1983 ja 

Norjassakin mallia on toteutettu jo vuodesta 1990 (Bonfils & Askheim 2014, 68). Esimerkiksi 

Neumann & Gundersen (2019) käsittelevätkin hoivan ja palvelun eroa henkilökohtaisen avun 

kontekstissa tarkastellessaan muutoksia Norjan henkilökohtaisessa avustajajärjestelmässä. Norjassa 

on siirrytty melko lailla Suomen työnantajamallia vastaavaan malliin ”brukerstyrt personlig 

assistanse”. Mallin tavoitteena on luoda jokaiselle mahdollisuudet vaikuttaa omaan elämäänsä sekä 

osallistua yhteiskunnassa omien tarpeiden ja toiveiden mukaan (Neumann & Gundersen 2019, 951).  

2.4.2 Työn ominaispiirteet 

Henkilökohtaisen avustajan työ on ainutlaatuista ja monella tapaa normaalista poikkeavaa. Työtä 

tehdään läheisessä suhteessa, mutta toisaalta se on myös melko yksinäistä ilman työkavereita ja -

yhteisöä (Larsson & Larsson 2004). Henkilökohtaisen avustajan työtehtävät vaihtelevat ja luovat 

työhön erilaisia vaatimuksia. Työhön voi sisältyä hyvinkin fyysisiä osa-alueita, kuten nostamista ja 

liikkumisessa auttamista. Kokonaisuudessaan henkilökohtaisen avustajan työ on emotionaalisesti 

vaativaa (Falch 2010).  

Ne avustajat, joilla on kokemusta useammilla vammaisilla työskentelystä, tuovat esille toimenkuvan 

ja työmotivaation erilaisuuden riippuen vammaisesta (Heinonen 2006, 119). Työpäivien sisällöt 
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voivat vaihtua huomattavastikin riippuen avustettavan toiveista ja esimerkiksi voinnista (esim. 

Socialstyrelsen 2007, 12). Ahnlund ja Sauer (2008) vertailevat tutkimuksessaan vanhusten ja 

vammaisten hoitotyötä. Vanhustenhoidossa työ on enemmän samanlaista ja rutiininomaisempaa, kun 

taas vammaisten parissa työ vaihtelee enemmän. Vammaisten parissa työskentelevät hoitajat toimivat 

tutkimuksen mukaan käyttäjälähtöisemmin sekä toisaalta vammaisten itsemääräämisoikeus on 

laajasti korostettu asia. Avustettava pystyy yleensä ilmaisemaan tarpeensa ja näin vaikuttamaan 

avustajan tehtävien sisältöön. Rutiinit liittyvät pääasiassa avustettavan kotiympäristöön. (Ahlund & 

Sauer 2008.) 

Aivan kuten tehtävänkuvat myös tuntimäärät vaihtelevat vammaisten välillä. Tunnit määräytyvät 

palvelutarpeen arvioinnin mukaan ja niihin voi hakea myös muutosta. Jos henkilökohtaista apua 

tarvitaan harrastuksissa, yhteiskunnallisessa osallistumisessa tai sosiaalisen vuorovaikutuksen 

ylläpitämisessä, lain mukaan (VPL 1987/380 § 8 c) tuntimäärän on oltava kuukaudessa vähintään 30 

tuntia, ellei jostain syystä pärjätä vähemmällä tuntimäärällä. Osa-aikaisuus ruokkii alan 

sukupuolittuneisuutta ja heikkoa sosiaalista asemaa. Henkilökohtaisina avustajina toimivat usein 

esimerkiksi opiskelijat, maahanmuuttaja sekä kotiäidit, joilla on tarvetta sivutoimiseen työhön. 

(Guldvik ym. 2014, 48, 51.) Osa-aikatyö tuo joustavuutta sekä mahdollistaa sivutoimisuuteen, ja se 

onkin noussut monessa tutkimuksessa esiin myös positiivisena aspektina (Hugemark & Wahlström 

2002; Larsson & Larsson 2004). Joustavuus kuulostaa pääosin aina positiiviselta, mutta siitä voi tulla 

myös taakka, jos epäsäännölliset työtunnit tekevät toimeentulosta epävarmaa (Munk-Madsen 2007, 

30). Larssonin ja Larssonin (2004) tutkimuksessa nousee esille, että työantajiinsa tyytymättömät 

avustajat olivat tyytymättömiä siihen, että heidät työllistettiin alle puoleksi vuodeksi ja he saivat 

vähemmän työtunteja, kuin olisivat toivoneet. 

Vaikka henkilökohtaisen avustajan työhön liittyy monenlaisia ongelmakohtia, työ koetaan silti myös 

merkitykselliseksi. Merkityksellisyyden tunnetta luo tilanteet, joissa avustaja pystyy auttamaan 

avustettavaa tai tekemään asioita, joista avustettava ei ainakaan yksin pystyisi suoriutumaan. 

Merkityksellisyydellä on tärkeä vaikutus muun muassa henkilökohtaisten avustajien motivaatioon ja 

työhön sitoutumiseen. (Falch 2010, 131.) Myös muut Pohjoismaissa tehdyt tutkimukset osoittavat, 

että henkilökohtaiset avustajat voivat saada hyviä ja rikastuttavia kokemuksia työssään (Christensen 

2010; Guldvik 2001).  

Selkeitä henkilökohtaisten avustajien työn ominaispiirteitä ovat siis esimerkiksi tehtäväkuvan laajuus 

sekä työn osa-aikaisuus ja sivutoimisuus. Ne voivat nousta esille sekä positiivisena että negatiivisena 
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aspektina. Ne myös haastavat henkilökohtaisten avustajien työn ja ammattiryhmän määrittelyä. 

Lisäksi henkilökohtaisen avustajan työssä tärkeää on merkityksellisyyden kokemus, millä nähdään 

olevan mahdollisesti vaikutusta myös motivaatioon.  

2.4.3 Henkilökohtaisen avustajan ja avustettavan suhde 

Tutkimus henkilökohtaisiin avustajiin liittyen on melko vähäistä ja usein asioita tarkastellaan 

avustettavan näkökulmasta. Tutkimusta on kuitenkin erityisesti avustajan ja avustettavan suhteesta, 

joka on monella tapaa erityinen ja kompleksinen. Avustettava on työnantajamallissa sekä avustajan 

työnantaja että asiakas. Avustettaville henkilökohtainen avustaja on oletettavasti tärkeä muun muassa 

jokapäiväisen elämän sujuvuuden vuoksi. Luottamuksen ja hyvän suhteen rakentaminen avustajan ja 

avustettavan välille voi kuitenkin sisältää monenlaisia vaikeuksia (Lindholmet, Nodlycke & 

Mårtensson 2005). Wadenstenin ja Ahlströmin (2009) tutkimuksessa tulee esille, miten esimerkiksi 

avustajan ohjaaminen sekä omien tarpeiden ja toiveiden selittäminen voi viedä paljon energiaa 

vammaiselta työnantajalta. Henkilökohtaisen avustajan työssä on myös monenlaisia eettisiä 

kysymyksiä liittyen muun muassa itsemääräämisoikeuteen ja seksuaalisuuteen (esim. Bahner 2013). 

Henkilökohtaisesta avusta onkin puhuttu kirjallisuudessa hybridisenä suhteena, jossa yhdistyy 

ammatillinen ja henkilökohtainen suhde, julkinen ja yksityinen alue sekä instrumentaalinen ja 

emotionaalinen toiminta, ja näin hoivan ja työn rajat hämärtyvät (Christensen 2012; Ungerson 1999). 

Suuri osa henkilökohtaisista avustajista kokee, että suhdeosa-alue on haastavinta heidän työssään 

(Egard 2011; Falch 2010; Guldvik 2001). Shakespeare ym. (2017) käsittelevät henkilökohtaisten 

avustajien suhteita avustajiinsa monesta näkökulmasta, muun muassa erilaisia konflikteja. Yleisesti 

ottaen avustajilla on hyvin vaihtelevia suhteita avustettaviinsa. Joitain yhteisiä suuntaviivoja voidaan 

löytää, mutta jokaisen avustajan ja avustettavan suhde on ainutlaatuinen. Jotkut kuvaavat suhdetta 

ystävyyssuhteen kaltaisena, toiset työsuhteena ja jotkut näiden kahden yhdistelmänä (Guldvik ym. 

2014, 54). Eräs avustaja kuvaili suhdetta ammatillisena ystävyyssuhteena (Neumann & Gundersen 

2019, 952). Ahlstörmin ja Wadenstenin (2010) tutkimuksessa suurin osa haastatelluista 

henkilökohtaisista avustajista kuvasivat positiivisesti emotionaalisesti läheistä suhdetta 

avustettavaan. Tutkimuksissa tuodaan esille erityisesti avustajan ja avustettavan toimivan 

henkilökemian tärkeys (Falch 2010; Shakespeare ym. 2017; Wadensten & Ahlström 2009) ja se 

korostui myös tämän tutkimuksen esihaastattelussa. Hyvällä avustajan ja avustettavan välisellä 

suhteella on positiivisia vaikutuksia muun muassa työsuhteeseen sekä työssä jaksamiseen (Heinonen 

2006, 119).  
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Ahlströmin ja Wadenstenin (2010) tutkimuksessa tulee kuitenkin esille, että osa henkilökohtaisista 

avustajista kokevat haasteeksi yhdistää ammatillinen suhde ja ystävyyssuhde avustettavaan. Sekä 

Ungersonin (1999) että Neumannin ja Gundersenin (2019) tutkimuksessa avustettava-avustaja -

suhteesta toivottiin joissain tapauksissa myös ystävyyssuhdetta, mutta pääasiassa sitä pidettiin 

työsuhteena, jossa avustaja toimii avustettavan ”käsinä ja jalkoina, mutta ei päänä”. ”Käsinä ja 

jalkoina” -ilmaus tulee esille useissa tutkimuksissa, mutta Shakespearen ym. (2017, 13) 

tutkimuksessa eräs avustettava koki kuitenkin tämän ilmauksen epäsopivaksi ja epäkunnioittavaksi. 

Kokemukset ja näkemykset aiheesta vaihtelevat tutkimusten sisällä sekä eri tutkimusten välillä. Joka 

tapauksessa avustaja ja avustettava ovat yhdessä paljon ja tiiviisti, joten suhde muodostuu väistämättä 

erityislaatuiseksi. Suhteen määrittelyn haastavuus voi tuoda haasteita sen erottamiseen, milloin on 

töissä ja milloin ei (Guldvik ym. 2014, 54; Shakespeare ym. 2017, 5). 

Rajojen asettaminen on henkilökohtaisen avustajan työssä muutenkin haastavaa. Shakespeare ym. 

(2017, 34) tuovat esille epäsuhdan liittyen yksityisyyteen. Suurin osa avustajista eivät halua jakaa 

yksityiselämää tai rajata tarkasti henkilökohtaiset asiat työn ulkopuolelle. Avustettavien kohdalla taas 

yksityisyys on paljon pienempää, kun henkilökohtaisessa avussa ollaan koko ajan tekemisissä 

henkilökohtaisten asioiden kanssa ja työ tapahtuu useimmiten avustettavan kotona. Rajoista on siis 

tärkeä keskustella ja sopia, jotta niistä ei tule eroavia käsityksiä.  

Monet muutkin tutkimukset ovat tuoneet esille ongelmia henkilökohtaisen avustajan ja avustettavan 

suhteessa (esim. Larsson & Larsson 2004; Matsuda ym. 2005; Wadensten & Ahlström 2009). 

Avustaja joutuu pääosin mukautumaan avustettavan tarpeisiin ja myös esimerkiksi tunnetiloihin. 

Avustajat joutuvatkin opettelemaan omien tunteiden piilottamista ja tapoja suhtautua avustettavaan 

sopivalla tavalla (Falch 2010, 136). Haasteita tuo myös avustajan ja avustettavan asemoituminen 

alaiseksi ja työnantajaksi. Avustaja saattaa kokea asemansa ”palvelijaksi”, jos häntä käskytetään ja 

hänellä teetetään työhön kuulumattomia tehtäviä. Negatiivisia tunteita herättää esimerkiksi kokemus 

siitä, että avustajaa käytetään ”työkaluna” avustettavalle ja jopa avustettavan perheelle. Jos 

henkilökohtainen avustaja joutuu tekemään asioita, joita avustettava voisi hyvin itsekin tehdä, se 

heikentää motivaatiota ja lisää turhautumista (Falch 2010, 132). Toisaalta Leece (2006, 200) 

kuitenkin tuo esille, että henkilökohtaiset avustajat vähemmän tuntevat itseään ”palvelijoiksi” kuin 

kotihoidon työntekijät (homecare workers). Tunteet alaisuus- ja käskytyssuhteesta näyttävät aiemman 

tutkimuksen perusteella liittyvän myös laajemmin yhteiskunnalliseen statukseen. (Falch 2010, 132-

133.)  
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Avustajan ja avustettavan suhde on siis monella tapaa kompleksinen. Tässä tutkimusta kiinnitetään 

huomiota erityisesti suhteen eri osa-alueisiin ja niiden yhteensovittamiseen sekä avustettavan tahtoon, 

tunteisiin ja tarpeisiin sopeutumiseen. Henkilökohtaiset avustajat varmasti tiedostavat avustaja-

avustettava -suhteen haasteet, mutta ne silti harvoin henkilöityvät avustettavaan. 

2.4.4 Henkilökohtaisten avustajien koulutus ja yhteiskunnallinen asema 

Guldvik ym. (2014) käsittelevät rakenteellisia ongelmia liittyen henkilökohtaisten avustajien työhön, 

muun muassa työnantajan vahvaa valtaa liittyen työtunteihin ja työtehtäviin, rekrytointiongelmia sekä 

koulutuksen ja kokemuksen arvottomuutta henkilökohtaisten avustajien työmarkkinoilla. Kuten 

aiemmin jo todettiin, henkilökohtaisen avustajan työ on useimmiten osa-aikatyötä, jonka määrää 

avustettavan tarpeet. Periaatteessa avustettava voi milloin vain vähentää tunteja, jos hän haluaa ottaa 

esimerkiksi useamman avustajan tai tarve avustajalle on pienempi. Vaikeavammainen henkilö saattaa 

toivoa useaa avustajaa muun muassa siitä syystä, että suhde koetaan liian henkilökohtaisena, jos sama 

henkilö avustaa joka päivä tai eri työntekijät osaavat avustaa erilaisissa tehtävissä. (Guldvik ym. 

2014, 51)  

Henkilökohtaiset avustajat ovat tyypillisesti kouluttamattomia ja heillä on alhainen palkka, alhainen 

asema, minimaaliset edut sekä korkea työntekijöiden vaihtuvuusaste. Avustajien työ on 

yhteiskunnassa melko tuntematonta ja arvostus heikkoa. Sillä on negatiivisia vaikutuksia myös työssä 

jaksamiseen ja motivaatioon. (Heiskanen 2006, 140.) Avustettava voi vapaasti palkata mieleisensä 

avustajan ottamatta huomioon työelämässä muuten yleisiä rekrytointikriteereitä: koulutusta, taitoa tai 

kokemusta. (Guldvik ym. 2014, 52.) Muun muassa Mäkisen (2012) pro gradu -tutkielmassa tulee 

esille, että henkilökohtaisista avustajista suurin osa toivoisi alaan liittyvää koulutusta (Mäkinen 2012, 

37). Heiskasen (2008) tutkimuksessa tuodaan esille avustettavien monenlaisia mielipiteitä avustajan 

koulutuksesta. Joidenkin mielestä koulutus esimerkiksi voisi nostaa ammatin arvostusta, mutta kuten 

muissakin tutkimuksissa, nousi esiin avustettavien toive kouluttamattomasta henkilöstä, joka ei pyri 

tuomaan esille omaa tietoaan vaan mukautuu avustettavan tahtoon (Heiskanen 2008, 97).  

Neumannin ja Gundersenin (2019) tutkimuksessa tulikin esille, että useat vaikeavammaiset haluavat 

hoiva- tai sosiaalialalle kouluttamattoman avustajan ja he haluavat itse valita ja kouluttaa avustajansa. 

Avustettaville tärkeää ei ole niinkään terveys- ja hoiva-alan osaaminen, vaan avustajan halu vastata 

avustettavan tarpeisiin ja toiveisiin. (Neumann & Gundersen 2019, 953-954.) Esille onkin tullut, 

etteivät hoitoalan ammattilaiset kuuntele yhtä hyvin työnantajan toiveita ja tarpeita, vaan kohtelevat 

avustettavaa enemmän kuten potilasta (Shakespeare 2006, 144). Näyttöä on siitä, että jos avustettava 
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saa itse valita avustajansa, se saattaa myös nostaa vammaisen työnantajan asemaa avustajien silmissä 

(Glendenning, Halliwell, Jacobs, Rummery & Tyrer 2000). Tämä kuitenkin ylläpitää myös 

ongelmallistakin valtasuhdetta avustajan ja avustettavan välillä, josta kertoo myös avustettavien toive 

siitä, että avustaja olisi taka-alalla oleva, ”näkymätön” palveluntarjoaja (Neumann & Gundersen 

2019, 952). Erityisesti henkilökohtaiset avustajat, joilla on huono kielitaito, maahanmuuttajatausta tai 

joilla ei ole koulutusta, ammatillista pätevyyttä ja sosiaalisia verkostoja, ovat riskialttiita epätasa-

arvoisille suhteille (Christensen 2012,). Guldvik ym. (2014, 57) tuovat esille, ettei tämänhetkinen 

osapuolten vallassa ja rooleissa epätasapainoa sisältävä henkilökohtainen avustajajärjestelmä vastaa 

Pohjoismaitten työelämän korkeita standardeja.   

On tärkeää, että vaikeavammaiset henkilöt saavat päättää elämästään ja päiviensä sisällöstä. Se ei 

kuitenkaan poissulje sitä, etteikö henkilökohtaisten avustajien asemaa ja työtä voisi kehittää. 

Henkilökohtaisen avustajan tehtävien ja niiden hoitamisen kuvaaminen on usein vajaata (Calleman 

2008) ja Guldvik ym. (2014) esittävätkin, että tehtävien tarkempi määrittely esimerkiksi sääntelyn tai 

osapuolten tarkemman sopimuksen avulla, voisi olla hyödyllistä. Samoilla linjoilla ovat myös 

Neumann ja Gundersen (2019, 949), joiden mukaan tärkeää olisi yhteisten hyvien hoitokäytänteiden 

määritteleminen avustajien ja avustettavien yhteistyössä.  

Henkilökohtaisten avustajien asema yhteiskunnassa on siis melko heikko. Siihen vaikuttavat monet 

tekijät, kuten alhainen koulutustaso, sivutoimisuus ja avustaja-avustettava -suhteen valmis epätasa-

arvoinen asetelma. Henkilökohtaisten avustajien koulutusta on aloitettu järjestämään Suomessa, 

vaikka toisaalta koulutuksen tarpeesta on monenlaisia mielipiteitä. 

 

2.5 Yhteenveto  

 

Henkilökohtaisessa avussa osapuolina ovat siis avustaja ja avustettava, joista avustettava toimii myös 

avustajan työnantajana työnantajamallia toteutettaessa. Henkilökohtaisen avun sisältöä on vaikea 

kuvata yksiselitteisesti, sillä se vaihtelee tapauskohtaisesti. Palveluntarve arvioidaan jokaisen 

vaikeavammaisen kohdalla erikseen ja näin myös avustajien työtehtävät voivat olla hyvinkin erilaisia. 

Myös samalla avustettavalla avustajat voivat tehdä erilaisia tehtäviä avustettavan toiveiden tai 

esimerkiksi avustajan osaamisalueiden mukaan. 
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Henkilökohtaisen avun tutkimuksessa nousee vahvimmin esiin suhdenäkökulma (esim. Egard 2011; 

Falch 2010; Shakespeare ym. 2017). Se koetaan haasteelliseksi (Egard 2011; Falch 2010; Guldvik 

2001) ja hyvän suhteen sekä henkilökemian tärkeyttä korostetaan (esim. Lindholm ym. 2005). 

Avustettavan ja avustajan suhde on moniulotteinen ja sitä kuvataan myös hybridisyys-käsitteellä 

suhteen eri laatujen yhteen nivoutumisen vuoksi (Christensen 2012; Guldvik ym. 2014; Ungerson 

1999). Suhde voi sisältää muun muassa ystävyyssuhteen, hoivasuhteen ja työsuhteen piirteitä. 

Suhteen määrittelemisen vaikeus voi aiheuttaa epäselvyyksiä työn ja vapaa-ajan sekä erilaisten 

roolien erottamiseen (Guldvik ym. 2014; Shakespeare ym. 2017). 

Henkilökohtaisten avustajien työssä yleisiä piirteitä ovat osa-aikaisuus, työn yksinäisyys, 

kouluttamattomuus, sukupuolittuneisuus, sivutoimisuus ja yhteiskunnallisen arvostuksen puute 

(esim. Christensen 2010; Guldvik 2001; Guldvik ym. 2014; Hugemark & Wahlström 2002; Larsson 

& Larsson 2004). Muun muassa yhteiskunnallisella arvostuksella, osa-aikaisuudella, työn 

yksinäisyydellä sekä myös tehtävänkuvalla ja työn merkityksellisyydellä on todettu olevan yhteyksiä 

myös avustajien motivaatioon (esim. Falch 2010, Heiskanen 2006).   

Työnantajamalli on ainutlaatuinen tapa tuottaa julkisia palveluita ja myös monella tapaa edelläkävijä 

kuntien palvelutuotannon muutoksessa. Se edistää vammaisen itsemääräämisoikeutta ja perustuu 

vahvimmin alkuperäisen Independent Living -ideologiaan. Siihen liittyy kuitenkin monenlaisia 

haasteita. Vammaisen on oltava kykenevä hoitamaan työnantajan velvollisuudet (Breda ym. 2006), 

jottei avustajan asema vaarannu. Työnantaja-aspekti tuo myös lisää epäselvyyttä suhdeosa-alueeseen. 
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3 TYÖMOTIVAATIO 

 

Tässä luvussa määritellään työmotivaation käsite, esitellään lyhyesti itseohjautuvuusteoria sekä 

tarkastellaan tutkimusta aiheesta. Työmotivaatio sidotaan aihepiiriin hoivapalvelujen tutkimuksen 

kautta, jossa painotetaan myös Pohjoismaista tutkimusta.  

 

3.1 Työmotivaation käsite 

 

Työmotivaatio ja siihen vaikuttavat tekijät ovat olennaisia teemoja nykyajan työelämässä. 

Työmotivaatio on tärkeä tekijä nykyajan muuttuvassa ja haasteellisessa työelämässä, jossa toisaalta 

pyritään tehostamaan toimintaa ja toisaalta kilpaillaan osaavasta työvoimasta. Siitä hyötyvät monella 

tapaa sekä työntekijä että työnantaja. Henkilökohtaisten avustajien työ sisältää omia erityispiirteitään 

ja poikkeaa suuresti monista nykyajan työelämän kriteereistä ja ominaispiirteitä. Kuitenkin erityisesti 

sen takia on todella mielenkiintoista tarkastella työmotivaatiota juuri tässä kontekstissa. 

Motivaatiota on selitetty useilla eri teorioilla, joista organisaatiokäyttäytymisen tutkimuksen piirissä 

erityisen suosittuja ovat Maslow’n (1954) tarvehierarkia- ja Herzbergin (1966) kahden faktorin teoria. 

Työmotivaation teoriat ovatkin pitkälti johdettuja yleisistä motivaatioteorioista (Meyer, Becker & 

Vandenberghe 2004, 991). Työmotivaatiota on tutkittu jo pitkään ja sen suosio näyttää jatkuvan 

(esim. Toode, Routasalo & Suominen 2011). Ensimmäiset työmotivaatioteoriat perustuivat keppi ja 

porkkana -ajattelulle ja työntekijöiden tyytyväisenä pitämiselle (Katzell & Thompson 1990, 144), 

mutta tutkimus on mennyt eteenpäin ja on tiedostettu, että työmotivaatio on monella tapaa 

moniulotteisempi ilmiö.  

Vaikka työmotivaatio on paljon tutkittu aihe, käsitteenä se on kuitenkin monella tapaa ongelmallinen 

ja vakiintumaton (Toode, Routasalo, Helminen & Suominen 2015, 249). Vain harvat tutkimukset 

ovat keskittyneet työmotivaation käsitteeseen (Toode ym. 2011, 253), vaikka sitä käytetään paljon ja 

monenlaisissa yhteyksissä. Katzell ja Thompson (1990, 144) määrittelevät työmotivaation 

olosuhteisiin ja prosesseihin liittyväksi laajaksi kokonaisuudeksi, joka selittää työntekijän työn 

merkittävyyttä, suuntaa, tehokkuutta ja jatkuvuutta. Pinderin (1998, 11) määritelmä on melko 
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samankaltainen kuvaten motivaatiota “energisoivina voimina” (a set of energetic forces) sekä tuoden 

esille sisäisen ja ulkoisen näkökulman motivaatioon.  

Jaottelu sisäisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijöihin onkin yksi keskeisimmistä näkökulmista 

työmotivaatioon ja motivaatioon yleisesti. Tällä jaottelulla erotetaan motivaation vaikuttavat tekijät, 

jotka ovat lähtöisin ihmisestä itsestään ja ihmisen ulkopuolelta. Porter ja Lawler (1968) kehittivät 

sisäisen ja ulkoisen työmotivaation mallin perustaen sen Vroomin (1964) odotusarvoteoriaan. 

Sisäinen motivaatio tarkoittaa, että ihminen tekee asioita, koska kokee ne mielenkiintoiseksi ja saa 

itse tekemisestä mielihyvää. Ulkoisen motivaation kohdalla mielihyvä ei tule itse tekemisestä vaan 

tekemistä seuraavista ulkoisista tekijöistä, kuten konkreettisista tai sanallisista seurauksista. Sisäinen 

ja ulkoinen motivaatio eivät kuitenkaan ole erillisiä osa-alueita, vaan ne voivat olla keskenään 

yhteydessä sekä positiivisesti että negatiivisesti. (Gagné & Deci 2005, 331-332.) 

Franco, Bennett ja Kanfer (2002, 1264) tuovat esille, ettei työmotivaatiota voida tarkastella vain 

henkilökohtaisella tasolla, vaan se syntyy vuorovaikutuksessa työntekijöiden, organisaation ja 

työympäristön vuorovaikutuksessa. Samalla linjalla ovat myös Hackman ja Oldman (1980, 76-77), 

joiden mukaan organisaation toiminnalla on työmotivaatioon suurempi vaikutus kuin työntekijän 

henkilökohtaisilla tekijöillä. Toisaalta tutkimusnäyttöä on myös siitä, että henkilökohtaisilla 

ominaisuuksilla on vaikutusta työmotivaatioon (Toode ym. 2011). Organisaation käsite on kuitenkin 

hieman ongelmallinen henkilökohtaisten avustajien tapauksessa, jossa työ rajoittuu usein hyvinkin 

suppealle alueelle, pääasiassa kahden ihmisen, avustajan ja avustettavan, välille.  

Tässä tutkimuksessa työmotivaatio ymmärretään moniulotteiseksi ilmiöksi, jolla voidaan selittää 

työntekijän toimintaa ja sen jatkumista työssään. Sitä voidaan tarkastella henkilökohtaisella ja 

vuorovaikutuksen tasolla ja siitä voidaan erottaa sisäinen sekä ulkoinen motivaatio. 

 

3.2 Itseohjautuvuusteoria 

 

Kuten yleisiä motivaatioteorioita, myös työmotivaatioteorioita on useita ja niiden suosio vaihtelee. 

Jotkin teoriat ovat myös johdannaisia vanhemmista teorioista. Tässä tutkimuksessa keskitytään 

erityisesti itseohjautuvuusteoriaan (self-determination theory), johon myös tutkimuksessa käytettävä 

työmotivaatiomittaristo pohjautuu. Se käsitteellistää motivaation moniulotteisesti ja mahdollistaa 
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motivaation tason ja tyypin tarkastelemisen (Gagné ym. 2010, 628-629). Itseohjautuvuusteorialla on 

pitkä tutkimusperinne erilaisia tutkimusmenetelmiä käyttäen ja sitä on hyödynnetty monilla muillakin 

eri elämän osa-alueilla työn tutkimuksen lisäksi (esim. Vallerand & Fortier 1998; Williams, Grow, 

Freedman, Ryan & Deci 1996; Zuckerman, Porac, Lathin, Smith & Deci 1978) Sitä käytetään myös 

yhä enemmän julkisen hallinnon tutkimuksessa (Breaugh, Ritz & Alfes 2018, 1423). 

Itseohjautuvuusteoria perustuu jatkuvuuteen ja lähtee liikkeelle aiemmin esiin tulleeseen 

näkökulmasta, jonka mukaan motivaatio voidaan jakaa sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Breaugh, 

Ritz & Alfes 2018, 1424) (kuvio 1). Se tunnistaa erikseen tavoitteiden sisällön ja sääntelyprosessit, 

joiden avulla näitä tavoitteita pyritään saavuttamaan (Deci & Ryan 2000, 227). 

Itseohjautuvuusteorian mukaan työmotivaatio perustuu kolmen perustarpeen, autonomian (tunne, että 

saa valita), pätevyyden (kyky saada aikaiseksi jotain) ja vuorovaikutuksellisuuden (kyky olla 

sosiaalisessa vuorovaikutuksessa) täyttymiseen (Breaugh, Ritz & Alfes 2018, 1424).  

 

 

Kuvio 1. Itseohjautuvuusteoria (mukaillen Gagné & Deci 2005, 336) 

 

Itseohjautuvuusteoria erottaa motivaation puutteen ja motivaation toisistaan. Motivaation puute 

ilmenee, kun henkilöllä ei ole aikomusta tehdä asioita ja toimia. Motivaatio taas jaetaan kahteen 
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osaan: autonomiseen (autonomous motivation) ja hallittuun motivaatioon (controlled motivation) ja 

näiden ero onkin keskeinen osa-alue itseohjautuvuusteoriassa. Niissä eroavat taustalla olevat 

sääntelyprosessit sekä niiden mukanaan tuomat kokemukset. Itseohjautuvuusteorian mukaan 

käyttäytymisestä voidaan erottaa elementtejä sen mukaan, onko ne autonomisia vai hallittuja. (Gagné 

& Deci 2005, 333-334.) 

Autonomisesta motivaatiosta puhutaan sisäisen motivaation sekä ulkoisen motivaation kahden 

korkeimman tason kohdalla: integroitu ja identifioitu. Sisäisestä motivaatiosta puhutaan henkilön 

suorittaessa tehtävää, koska pitää sitä mielenkiintoisena ja nauttii sen tekemisestä (Breauhg, Ritz & 

Alfes 2018, 1425). Sisäistä motivaatiota esiintyy joidenkin tutkimusten mukaan todennäköisesti 

vähemmän työelämässä kuin muissa elämän osa-alueissa (esim. Baard 2002). Ulkoisen motivaation 

puolella taas integroitunut motivaatio on, kun käyttäytymiseen liittyvät arvot ja normit ovat 

integroituneet henkilön omiin arvoihin ja normeihin. Kun henkilö uskoo tehtävän arvoon ja 

tärkeyteen, puhutaan identifioituneesta motivaatiosta. (Breauhg, Ritz & Alfes 2018, 1425.) 

Motivoituminen tapahtuu siis autonomisen motivaation tapauksessa mielenkiinnosta tekemiseen tai 

koska henkilö on sisäistänyt tekemisen arvon ja sääntelyn (Gagné & Deci 2005, 340).  

Hallittua motivaatiota on taas ulkoisen motivaation kaksi alinta tasoa. Sisäistetyllä ulkoisella 

motivaatiolla tarkoitetaan sitä, että henkilö pyrkii käyttäytymisellään välttämään syyllisyyttä ja 

häpeää. Ulkoisen motivaation kohdalla taas käyttäytyminen pyrkii jonkun tietyn hyödyn 

saavuttamiseksi tai rangaistuksen välttämiseksi. (Breauhg, Ritz & Alfes 2018, 1425.) Motivoituminen 

tapahtuu siis hallitussa motivaatiossa ulkoapäin, pakotetusti tai ohjatusti (Gagné & Deci 2005, 340).   

Näillä käsitteillä pyritään siis kuvaamaan henkilön suhdetta yksittäiseen tehtävään tai laajempaan 

tehtäväalueeseen. Niitä pystytään ennustamaan sekä sosiaalisen ympäristön että henkilökohtaisten 

piirteiden näkökulmasta. Näihin kumpaankin näkökulmaan liittyvät seikat voivat vahvistaa 

autonomista ja hallittua motivaatiota tai motivaation puutetta. Autonomista motivaatiota vahvistaa 

muun muassa henkilön motivaatio työhönsä ja työympäristön tukeminen itsenäisyyteen, kun taas 

hallittua motivaatiota esimerkiksi työssä tapahtuva valvonta. Lisäksi erilaiset henkilökohtaiset piirteet 

voidaan nähdä eri motivaatiotyyppejä vahvistavina tai heikentävinä. (Gagné & Deci 2005, 340.) 

Itseohjautuvuusteorian mukaisten motivaation osa-alueiden yhteyksiä eri muuttujiin on tutkittu 

paljon työelämän (esim. Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov & Kornazheva 2001; Bono & Judge 

2003) sekä muiden elämän osa-alueiden näkökulmasta (esim. Koestner & Losier 2002; Milyavskaya 
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& Koestner 2011). On kuitenkin otettava myös huomioon, että eri tasot voivat sekoittua keskenään ja 

olla näin sekoitus eri motivaation osa-alueita (Moran, Diefendorff, Kim & Liu 2012, 355).  

 

3.3 Työmotivaatio hoiva-alalla 

 

Henkilökohtaisten avustajien työmotivaation taustaksi sekä vertailukohdaksi tarkastellaan hoiva-alan 

työmotivaatiota. Henkilökohtainen apu sisältää monin olennaisin kohdin samoja piirteitä hoiva-alan 

kanssa, muun muassa avustamisen, läheisyyden, vuorotyön mahdollisuuden sekä 

merkityksellisyyden kautta. Henkilökohtaisten avustajien motivaatiota ei ole tutkittu lähes lainkaan, 

joten hoiva-alan työmotivaatiotutkimuksen laajentamiselle on tarvetta. Henkilökohtaisen avun saajat 

ovat lisääntyneet jatkuvasti viime vuosina ja näin myös henkilökohtaisten avustajien tarve lisääntyy. 

Avustajien riittävyyden ja työssä pysymisen vuoksi on tärkeää tarkastella, millä tasolla avustajien 

työmotivaatio on, mihin tekijöihin se on yhteydessä ja sen myötä siihen vaikuttamismahdollisuuksia. 

Työmotivaatio hoiva-alalla vaihtelee riippuen monista tekijöistä (Kjellström, Avby, Areskoug-

Josefsson, Gäre & Bäck 2017), eikä näin ollen voida puhua täydellisesti yhteneväisestä joukosta tai 

alasta. Hoiva-ala sisältää monenlaisia työtehtäviä ja sen sisällä olevissa ammattiryhmissäkin 

työtehtävät vaihtelevat huomattavasti. Tutkimusta on tehty eniten sairaanhoitajien työstä (Perreira, 

Innis & Berta 2016), joten se näkökulma painottuu myös tässä tarkastelussa. Suoraa soveltamista 

hoiva-alan tutkimuksesta ei voida muutenkaan tehdä henkilökohtaiseen apuun, mutta työ sisältää 

monia samanlaisia piirteitä, joten suuntaviivoja on mahdollista saada. 

Suomessa erikoissairaanhoidon sairaanhoitajien työmotivaatiota ovat tutkineet Lahnalampi, Roos ja 

Suominen (2020). Tutkimuksessa tulee esille, että työmotivaatio on korkeampaa nuorilla hoitajilla, 

joilla on vähän työkokemusta ja määräaikainen työsuhde. Työmotivaation vaikuttaa positiivisesti 

myös työhön vaikuttamisen mahdollisuudet sekä työn ja vapaa-ajan onnistunut yhdistäminen. Lisäksi 

tämän tutkimuksen kohdalla naisten työmotivaatio on korkeampaa.  

Myös Toode ym. (2011) ovat tutkineet hoitajien työmotivaatiota ja jakaneet työmotivaatioon 

vaikuttavat tekijät viiteen ryhmään: työpaikkatekijöihin, työoloihin, persoonallisuustekijöihin, 

henkilökohtaisiin prioriteetteihin ja sisäisiin psykologisiin asenteisiin. Työpaikkatekijöihin kuuluvat 

esimerkiksi toimiva työyhteisö ja yhteistyö muiden työntekijöiden kanssa sekä autonomian tunne. 
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Sopivat työskentelyajat, työn ja vapaa-ajan erottaminen sekä työturvallisuus ovat esimerkkejä 

työoloihin liittyvistä motivaatiotekijöistä. Henkilökohtaisilla ominaisuuksilla persoonasta ja 

asennoitumisesta lähtien on merkitystä työmotivaatioon. Lisäksi esimerkiksi merkityksellisyyden ja 

osaamisen tunne ovat tärkeitä. (Toode ym. 2011, 253.) Merkityksellisyys nousee esiin myös muissa 

hoiva-alan tutkimuksissa (esim. Edgar 1999; Hertting, Nilsson, Theorell ja Sätterlund Larsson 2004) 

ja se tulee esille myös henkilökohtaisten avustajien motivaatiosta ja työhön sitoutumisesta 

puhuttaessa (Falch 2010, 131). 

Ruotsissa hoitajien motivaatiota laadullisin menetelmin on tutkinut Hertting ym. (2004). Heidän 

tutkimuksessaan motivaattoreiksi nousivat muun muassa merkityksellinen ja vaihteleva potilas- ja 

tiimiorientoitunut työ, arvostettu ura hoivatyössä sekä mahdolliset etenemis- tai palkitsemismah-

dollisuudet. Vaihtelevat työtehtävät, yhteistyö ja positiivinen tiimihenki ovat nousseet myös muissa 

tutkimuksissa esille (Kjellström ym. 2017).  

Ikä nousee lisäksi esiin useissa työmotivaatiotutkimuksissa. Esimerkiksi Koivulan, Paunosen ja 

Laippalan (1998) tutkimuksessa hoitajien korkeampaan työmotivaatioon korreloivia tekijöitä ovat 

nuorempi ikä (alle 30-vuotiaat) sekä korkeampi koulutus. Von Bonsdorffin (2011) tutkimuksessa taas 

vanhemmat ja kokeneemmat hoitajat arvostavat enemmän rahallista palkkiota kuin nuoremmat 

hoitajat. Toisaalta Kivimäen, Voutilaisen ja Koskisen (1995) tutkimuksessa ikä ei kuitenkaan noussut 

korreloivaksi tekijäksi työmotivaation kanssa. Ikä vaikuttaa myös työn ja perheen yhdistämiseen, 

millä on tutkittu olevan vaikutusta työmotivaatioon (esim. Razee, Whittaker, Jayasuriya, Yap & 

Brentnall 2012). Henkilökohtainen apu on useimmiten osa-aikaista työtä ja avustajina toimivat usein 

opiskelijat ja kotiäidit (Guldvik ym. 2014). Perheen ja työn yhdistäminen nousee näissä tapauksissa 

erityisen tärkeäksi ja avustajat ovatkin tuoneet osa-aikaisuuden esille työn positiivisena aspektina 

(esim. Hugemark & Wahlström 2002). 

Johtajuudella on oletettavasti myös olennainen vaikutus työmotivaatioon. Hoiva-alalla suuri osa 

työskentelee sairaaloissa tai muissa lääkärivetoisissa ryhmissä, joissa usein vielä vallitsee vahva 

hierarkia.  Tutkimuksissa on tullut ilmi, että hoiva-alalla työmotivaatioon vaikuttaa negatiivisesti 

perinteisen klinikkakäytäntöön kuulumattomat ylhäältä tulevat strategiat ja toimintatavat (Mannion, 

Davies, McDonald, Harrison & Checkland 2008). Vaikka sairaalaympäristöä ja hierarkista 

johtajuutta ei suoraan voida siirtää henkilökohtaisen avun kontekstiin, on henkilökohtaisen avun 

tutkimuksessakin tullut esille, työnantaja-työntekijä -suhteessa ilmenevällä sopimattomalla 
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käskyttämisellä tai liian hierarkkisella asetelmalla on vaikutusta avustajien työmotivaatioon (esim. 

Falch 2010).  

 

3.4 Yhteenveto 

 

Työmotivaatio on tärkeä teema sekä työntekijän että työnantajan eli henkilökohtaisen avun 

kontekstissa sekä avustajan että avustettavan näkökulmasta. Siihen voivat vaikuttaa sekä sisäiset että 

ulkoiset tekijät ja sitä voidaan tarkastella yksilö- sekä vuorovaikutustasolla. Itseohjautuvuusteoria 

erottaa motivaation ja motivaation puutteen toisistaan sekä samalla jakaa motivaation sisäiseen ja 

ulkoiseen motivaatioon sekä hallittuun ja kontrolloituun motivaatioon. Niiden taustalla vaikuttavat 

erilaiset mekanismit ja niiden piirteitä voidaan löytää käyttäytymisestä. Näiden eri tasojen ja niiden 

osa-alueiden avulla voidaan myös paremmin selvittää eri työn ja henkilökohtaisten piirteiden 

vaikutusta työmotivaatioon. 

Hoiva-alalla työmotivaatio on tyypillisesti melko korkeaa. Motivaation vaikuttaviksi tekijöiksi 

nousee tutkimuksessa muun muassa sukupuoli (Lahnalampi ym. 2020) ja ikä (Koivula ym. 1998; 

Von Bonsdorffin 2011), millä on vaikutusta myös työn ja perhe-elämän yhdistämisen teemoihin 

(Razee ym. 2012). Olennaisena tekijänä hoiva-alan työmotivaatiotutkimuksessa nousee esille myös 

työn merkityksellisyys (Edgar 1999; Hertting, Nilsson, Theorell ja Sätterlund Larsson 2004; Toode 

ym. 2011).  

Henkilökohtaisten avustajin työmotivaatioon voidaan löytää vaikuttavia tekijöitä sekä avustajien 

yksilöllisistä piirteistä että henkilökohtaisten avun järjestelmän sisältä (kuvio 2). Avustaminen on 

henkilökohtaiselle avustajalle työtä, joka tapahtuu työnantajamallissa moniulotteisessa suhteessa 

vaikeavammaiseen työnantajaan. Työ tapahtuu henkilökohtaisen avustajajärjestelmän puitteiden 

sisällä osana suurempaa henkilökohtaisen avun ja vammaispalvelujen kenttää. Toimintaa määrittelee 

lainsäädäntö, julkisten palveluiden teemat sekä kuntien toiminta. Tässä viitekehyksessä tarkastellaan 

henkilökohtaisia avustajia, heidän työtään, työmotivaatiotaan sekä näkökulmia työnantajamallista.  
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Kuvio 2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

Tässä luvussa kerrotaan, miten tutkimus käytännössä toteutettiin. Esittelyssä ovat muun muassa 

aineistonkeruu ja analyysimenetelmät. Lopuksi arvioidaan myös tutkimuksen luotettavuutta. 

 

4.1 Tutkimuksen toteutus 

 

4.1.2 Tutkimuksen kohde 

Tutkimus on pääosin kvantitatiivinen ja toteutetaan kyselytutkimuksena. Kvantitatiivisessa 

tutkimuksessa pystyään yleensä kuvaamaan tämänhetkistä tilannetta. Siinä pyritään kuvaamaan 

ilmiöitä numeerisin keinoin ja löytämään yhteyksiä sekä näiden kautta luomaan yleistettäviä tuloksia. 

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan pystytä aina saamaan selville asioiden syitä. (Heikkilä 

2010, 16.) Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksenä ja vahvuutena on suuret otoskoot. 

Tämän tutkimuksen kohdeperusjoukkona olivat Suomessa työskentelevät henkilökohtaiset avustajat, 

joiden työnantajana on vammainen henkilö, jolle avustaja työskentelee. Kokonaistutkimusta olisi 

haastavaa tehdä perusjoukon koon ja hajanaisuuden vuoksi, joten tässä tutkimuksessa päädyttiin 

otantatutkimukseen. Otos on aina otos, eikä näin anna täysin oikeaa tulosta perusjoukosta. Muun 

muassa tämän vuoksi otoskokoa suunniteltaessa onkin otettava huomioon useita seikkoja. Aineiston 

on oltava mahdollisimman perusjoukkoa edustava ja myös kato on otettava huomioon. (Heikkilä 

2010, 42-43.)  

Henkilökohtaisten avustajien tavoittaminen osoittautui melko haasteelliseksi, sillä henkilökohtaiset 

avustajat eivät ole järjestäytyneet oman ammattiryhmänsä kesken ja toisaalta myöskään kaikilla 

kunnilla ei ole rekisteriä siellä toimivista avustajista. Näin päädyttiin ottamaan yhteyttä Suomen 

suuriin kaupunkeihin, joiden kautta linkkiä kyselylomakkeeseen pyrittiin välittämään. Lopulta 

tutkimuksen aineisto kerättiin lähettämällä yhden kaupungin ja maakunnan alueelle paikallisten 

henkilökohtaisesta avusta vastaavien tahojen toimesta heidän alueensa henkilökohtaisille avustajille 

sähköinen kyselylomake (liite 1), jonka mukana lähetettiin saatekirje (liite 2). Kyselyyn pystyi 

vastaamaan huhti-toukokuun ajan vuonna 2020. Linkki kyselylomakkeeseen lähetettiin yhteensä 

arviolta 2205 henkilökohtaiselle avustajalle. Täysin tarkkaa määrää ei ollut mahdollista saada 



32 

 

kyselylomaketta lähettävältä taholta, sillä osa sähköpostiosoitteista oli virheellisiä tai vanhentuneita. 

Linkin mukana oli saatekirje, jossa esiteltiin tutkimuksen tarkoitus, vapaaehtoisuus, keskeyttämisen 

mahdollisuus, anonymiteetti sekä tutkijan yhteystiedot, joihin pystyi ottamaan yhteyttä tutkimukseen 

liittyvissä kysymyksissä. Samat asiat mainittiin myös itse sähköisessä kyselylomakkeessa. 

Linkkiä välittäneet tahot olivat kunnan ja maakunnan henkilökohtaisesta avusta vastaavat yksiköt. 

Henkilökohtaista apua koordinoivat pääasiassa kuntien vammaispalveluista tai laajemmin sosiaali- ja 

terveyspalveluista vastaavat yksiköt. Kuten muidenkin sosiaali- ja terveyspalvelujen kohdalla, jotkut 

kunnat tekevät keskenään yhteistyötä henkilökohtaisen avun koordinoimisessa. Nykyään 

henkilökohtaisen avun koordinointia järjestetään myös maakunnallisella tasolla. Kunnat hoitavat 

muun muassa palveluntarpeen arviointeja, informaation jakamista sekä esimerkiksi työnantajamalliin 

liittyviä asioita, kuten neuvontaa, rekrytointia ja palkanmaksua. Suuressa osassa kuntia palkanmaksu 

on tosin ulkoiselta toimijalta.  

4.1.2 Kyselylomake 

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yksi vahvuus on suurien otoksien kerääminen, joka mahdollistuu 

muun muassa kyselylomakkeella. Kyselylomakkeella pystytään keräämään monin tavoin laaja 

tutkimusaineisto, mutta sen käyttö sisältää myös heikkouksia. Tutkijalla ei ole tietoa siitä, kuinka 

todenmukaisesti ja huolellisesti vastaajat ovat vastanneet. Lisäksi hyvän kyselylomakkeen laatiminen 

on haastavaa, muun muassa sen takia, ettei vastaajien tietopohjaa aiheesta voi aina tietää. (Hirsjärvi, 

Remes & Sajavaara 2018, 195).  Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritään löytämään syyn ja 

seurauksen lakeja, jonka taustakäsityksenä vaikuttaa realistinen ontologia. Sen mukaan ”todellisuus 

rakentuu objektiivisesti todettavista tosiasioista”. Keskeistä kvantitatiivisessa tutkimuksessa on 

muun muassa käsitteet ja niiden määrittely, aiempi tutkimus sekä aineiston tilastollinen analysointi. 

(Hirsjärvi ym. 2018, 139-140.)  

Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksenä onkin tieto siitä, mitkä tekijät vaikuttavat ilmiöön, jotta 

tiedetään mitä mitataan (Kananen 2011, 12). Kyselylomake rakennetaan aikaisemman tutkimuksen 

perusteella ja siihen pohjaten. Tämän tutkimuksen kontekstissa haastetta toi aiheen vähäinen tutkimus 

Suomessa. Aikaisempaa kansainvälistä tutkimusta pystyttiin kuitenkin hyvin hyödyntämään. Lisäksi 

tämän tutkimuksen aihepiiriä kartoitettiin alustavan haastattelun avulla. Haasteltava on itse toiminut 

sekä henkilökohtaisena avustajana että työnantajana henkilökohtaiselle avustajalle ja pystyi 

taustoittamaan aihetta laajasti monesta näkökulmasta.  
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Kyselylomakkeen laatiminen on aina haastava tehtävä. Se edellyttää muun muassa aiemman 

tutkimuksen ja kirjallisuuden tuntemista, tutkimusongelman selkeyttä sekä käsitteiden määrittelyä 

(Heikkilä 2010, 47). Heikkilän (2010) mukaan hyvä tutkimuslomake on siisti, tarpeeksi väljä, selkeä 

ja ymmärrettävä. Ohjeet vastaamista varten täytyy olla selkeät ja kysymykset ryhmiteltyjä sekä 

loogisesti ja selkeästi numeroituja. Yhdellä kysymyksellä kysytään aina vain yhtä asiaa. Lomakkeen 

tulisi olla vastaamaan houkutteleva, ei liian pitkä ja erityisesti aluksi helppo vastattava, jotta vastaajan 

motivaatio säilyy. Tärkeää on myös, että lomakkeesta saatuja vastauksia on helppo jatkaa työstämään 

tilasto-ohjelmalla. (Heikkilä 2010, 48-49.) Kysymykset vaativat aina kysyttävien ilmiöiden ja termien 

operationalisointia. Jos siinä ei onnistuta, voidaan mitata väärää asiaa tai törmätä tilanteeseen, jossa 

vastaaja ei ymmärrä kysymystä. Usein operationaalisten määritelmien löytäminen on haastavaa, eikä 

parasta operationaalista määritelmää ole helppo löytää (Hirsjärvi ym. 2007, 151). Millään mittarilla 

ei kuitenkaan saada selville kaikkea tai koko totuutta, vaan pelkästään se, mitä kysytään 

(Metsämuuronen 2006, 109).  

Tämän tutkimuksen aineistonkeruussa käytetty kyselylomake (liite 1) koostui taustatietoja 

kartoittavista väittämistä ja kysymyksistä ja henkilökohtaisen avustajan työtä ja työnantajamallia 

koskevista osioista, jotka sisälsivät sekä Likert-asteikollisia väittämiä että avoimia kysymyksiä. 

Taustatietoina kartoitettiin ikä, sukupuoli, koulutus, henkilökohtaisen avustajan tehtäviin liittyvä 

koulutus, työkokemus henkilökohtaisena avustajana, avustettavien määrä, työtuntien määrä, pää- ja 

sivutoimisuus sekä työskentelyaika. Henkilökohtaisen avustajan työtä pyrittiin selvittämään 

työtehtäviä kartoittamalla sekä mielipideasteikollisilla kysymyksillä aikaisemmassa tutkimuksessa 

esiin tulleista henkilökohtaisen avustajan työhön liittyvistä aiheista. Tärkeimpinä teemoina nousivat 

työtehtävien laajuus, osa-aikaisuus, työn merkityksellisyys, avustaja-avustettava -suhteeseen liittyvät 

osa-alueet, henkilökohtaisten avustajien yhteiskunnallinen asema ja koulutus sekä työn yksinäisyys. 

Työnantajamallin kohdalla oli myös mielipideväittämiä sekä avoimia kysymyksiä. Lisäksi 

kyselylomake sisälsi The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) -mittarin (Gagne ym. 

2015), muutamia lisäväitteitä työmotivaatiosta sekä avoimet kysymykset koronatilanteen 

vaikutuksista sekä mahdollisista muista kommenteista aiheeseen liittyen.  

Työmotivaation mittaamiseen käytettiin valmista mittaria, ja juuri MWMS-mittaria, jo olemassa 

tutkimuksen perusteella. Sitä on käytetty aiemminkin hoiva-alan tutkimuksessa (esim. Lahnalampi 

ym. 2020, Toode 2015). Oman mittarin laatiminen olisi myös vaatinut syvempää tutustumista 

työmotivaatiokirjallisuuteen, joka on kuitenkin vain yksi osa tätä tutkimusta. Se ei myöskään olisi 

ollut aikataulullisesti mahdollista.  
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MWMS-työmotivaatiomittari koostuu 7-portaisista Likert-asteikollisista väittämistä (en lainkaan – 

täysin). Mittarin sisältämät 19 väittämää vastaavat kysymykseen ”Miksi panostat tai panostaisit 

nykyiseen työhösi?” ja ne jakautuvat viiteen osa-alueeseen, jotka on johdettu aiemmin esitellystä 

itseohjautuvuusteoriasta: ulkoinen sääntely, joka jakautuu sosiaaliseen ja materiaaliseen, sisäistetty 

sääntely, tunnistettu sääntely, sisäinen motivaatio sekä ei motivaatiota. (Gagné ym. 2015.) Mittarin 

on suomentanut Tarja Suominen vuonna 2018. Gagné ym. (2015) eivät aseta tarkasti työmotivaation 

tasoja MWMS-mittaria käytettäessä, mutta Lahnalampi, Roos ja Suominen (2020, 30) tulkitsevat ne 

seuraavasti: työmotivaatio on korkea, kun mediaani on yli 5, kohtalaisen korkea 3-5 sekä alhainen 

alle 3.  

Muussa osassa kyselylomaketta Likert-asteikolliset väittämät ovat viisiportaisia 1-5 (täysin eri mieltä 

– täysin samaa mieltä). Tämä on melko yleinen vaihtoehto, vaikka Metsämuuronen (2006) tuokin 

esille, että tutkijalle helpompi voisi olla parillisen määrän vaihtoehtoja sisältävä asteikko 

(Metsämuuronen 2006, 100). Likert-asteikon keskikohdan määrittäminen voi aiheuttaa myös 

hankaluuksia. Tässä tutkimuksessa asteikon keskikohta on ”en samaa enkä eri mieltä”, minkä 

katsotaan olevan täysin eri mieltä – täysin samaa mieltä -asteikon keskikohdassa ja näin numeerisesti 

antavan myös mahdollisimman tarkan tuloksen mielipiteestä. 

Tässä tutkimuksessa Likert-asteikot sisältävät viisiportaisen asteikon lisäksi myös en osaa sanoa -

vaihtoehdon. En osaa sanoa -vaihtoehdon käytöstä on käyty paljon keskustelua ja se sisältää omat 

haasteensa. En osaa sanoa -vastauksen merkitys voi vaihdella vastaajakohtaisesti. Vilkka (2007) 

jakaa syyt vastata ”en osaa sanoa” neljään luokkaan: asiaa koskevan tiedon puuttuminen, haluttomuus 

tai kyvyttömyys muodostaa asiasta oma mielipide, vastaustilanteessa vaikean asian sivuuttaminen tai 

vastaaja ei ymmärrä kysymystä. Kaksi viimeistä vaihtoehtoa ovat Vilkan mukaan ongelmallisia, sillä 

ne eivät mittaa oikeaa asiaa. En osaa sanoa -vastaukset on siis erikseen käytävä läpi, vaikka 

vastauksen perimmäistä merkitystä onkin monesti mahdotonta analyysivaiheessa saada selville. 

(Vilkka 2007, 109.)  

En osaa sanoa -vastauksia käsitellään monesti puuttuvina tietoina (Vehkalahti 2014, 83), mutta 

Arhosalo ym. (2016) esittävät, ettei niitä tule ensisijaisesti ajatella puuttuvina tietoina, vaan ne 

voidaan sen sijaan nähdä mielenkiintoisena tietona. Joskus niitä pidetään myös neutraalina 

vaihtoehtona (Vehkalahti 2014, 83). Numeerisella asteikolla en osaa sanoa -vastaukset kuitenkin 

tuovat monesti ongelmia. Joskus vaihtoehtona voi olla jättää en osaa sanoa -vastausvaihtoehto 

kokonaan kyselylomakkeesta pois (Vilkka 2007, 109). Tämän voidaan kuitenkin katsoa vähentävän 
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vastaajan omaa päätäntävaltaa ja joissain tapauksissa myös lisäävän osittaiskatoa, esimerkiksi jos 

vastaajalla ei ole tietoa kysyttävään asiaan. Tässä tutkimuksessa en osaa sanoa -vastauksia käsiteltiin 

pääasiassa osana aineistoa ja ne nähtiin muutamissa kohdin erityisen mielenkiintoisina 

tutkimustuloksina. Osassa analyyseistä ne jätettiin kuitenkin tarkastelun ulkopuolelle numeroasteikon 

vääristymisen vuoksi. 

Kyselylomake sisälsi myös seitsemän avointa kysymystä. Tutkimusaihe on melko vähän tutkittu, 

joten avointen kysymysten käyttö oli perusteltua ja hyödyllistä, jotta pystyttiin kartoittamaan 

aiemmin tutkimattomia aiheita. Avoimet kysymykset ovat kuitenkin haasteellisia monella tapaa. 

Analyysivaihe voi olla työläs suuren aineiston vuoksi ja esimerkiksi luokittelu haastavaa. Lisäksi 

niihin jätetään helposti vastaamatta. (Heikkilä 2010, 49.) Vastaamatta jättämistä ilmeni myös tässä 

tutkimuksessa, mutta annetut vastaukset olivat tärkeitä ja kattavia. 

Lomake täytyy myös aina esitestata ennen varsinaista tutkimusta (Heikkilä 2010, 49). Tämän 

tutkimuksen kyselylomake esitestattiin muutamilla henkilökohtaisilla avustajilla ja siitä saatiin 

kehittelyvaiheessa kommentteja ja kehitysideoita. Kyselylomakkeeseen lisättiin palautteen 

perusteella muutamia kohtia ja korjattiin epäselviä ilmauksia.   

Kyselylomakkeesta saatua tilastollista aineistoa analysoitiin IBM SPSS Statistics- ohjelmalla 

tunnuslukuja sekä riippuvuuksia tarkastellen. Avointen kysymysten aineisto luokiteltiin omiin 

luokkiinsa ja niitä tarkasteltiin lähinnä lukumääränäkökulmasta. Analyysillä pyrittiin kuvailemaan 

henkilökohtaisten avustajien tämänhetkistä tilannetta Suomessa, löytämään yhteyksiä liittyen 

työmotivaatioon sekä kartoittamaan työnantajamallia henkilökohtaisten avustajien näkökulmasta. 

 

4.2 Aineiston kuvailu 

 

4.2.1 Vastausprosentti ja puuttuvat havainnot 

Kyselylomakkeella tutkimukseen saatiin yhteensä 195 vastausta, joista neljä jätettiin analyysin 

ulkopuolelle vajaan vastauksen vuoksi. Analysoitavia vastauksia oli siis 191. Kysely lähetettiin 

arviolta 2205 henkilökohtaiselle avustajalle, joten vastausprosentti on alhainen 9 prosenttia. 

Vastaamatta jättämiseen voi vaikuttaa monenlaiset seikat. Erityisesti sähköisissä kyselyissä voi olla, 

että kysely ei ole ikinä tavoittanut kohdehenkilöä. Isolle joukolle lähetetyt viestit voivat mennä 
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helposti roskapostiin ja toisaalta sähköpostirekisterin tiedot ovat voineet olla vanhentuneita tai 

virheellisiä. Osa henkilökohtaisista avustajista on voinut myös jättää vastaamatta esimerkiksi 

motivaation tai mielenkiinnon puutteen vuoksi. Aineisto on alhaisen vastausprosentin vuoksi melko 

epäedustava perusjoukkoa ajatellen, mutta mahdollista on kuitenkin saada jonkinlaisia suuntaviivoja 

aiheeseen liittyen.  

Tarkempaa katoanalyysiä kyselyyn vastaamatta jättäneistä on vaikea tehdä, sillä henkilökohtaisista 

avustajista ei Suomen kontekstissa ole lähes minkäänlaisia tietoja. Alan naisvaltaisuus ja nuorien 

työntekijöiden suuri osuus tiedetään ja ne näkyvät myös tämän tutkimuksen aineistossa. Aineistoa ei 

kuitenkaan sen tarkemmin voida verrata perusjoukkoon.  

Kato tuo aina vääristymää tuloksiin, sillä vastaamatta jättäneet ovat erilaisia tapauksia kuin vastanneet 

(Heikkilä 2010, 43). Katoa kuitenkin esiintyy lähes kaikissa tutkimuksissa. Siitä, kuinka suuri 

vastausprosentti olisi hyvä, on monenlaisia mielipiteitä. Erityisesti aiemmin vastausprosenttia 

pyrittiin saamaan mahdollisimman suureksi (Groves ym. 2009, 188-189). Muun muassa Babbie 

(2004, 261) on esittänyt, että 50 prosenttia vastausprosenttina on riittävä analyysiin ja raportointiin, 

60 prosenttia on hyvä ja 70 prosenttia erittäin hyvä. Vehkalahden (2014) mukaan vastausprosentit 

ovat kuitenkin nykyään tyypillisesti alle 50 prosenttia (Vehkalahti 2014, 44).  

Aineistossa ilmeni myös melko runsaasti puuttuvia havaintoja eli osittaiskatoa (item nonresponse). 

Sitä esiintyi lähes puolessa vastauksista (47%) sekä melkein kaikkien muuttujien kohdalla. Eniten 

vastauksia puuttui iän sekä työnantajamallin kouluarvosanan kohdalla. Kokonaisuudessaan 

osittaiskatoa vastauksissa oli analysoitavassa aineistossa 3,1 prosenttia. Kato on aina otettava 

huomioon ja sitä on tarkasteltava avoimesti. Puuttuvan tiedon kanssa on aina olemassa vaara, että 

analyysin tulokset vääristyvät (Arhosalo ym. 2016).   

Osittaiskatoon voi olla monenlaisia syitä. Groves ym. (2009) esittävät, että syyt jättää kokonaan 

vastaamatta kyselyyn ovat erilaiset kuin jättää vastaamatta osaan kysymyksistä. Osittaiskadon syitä 

ovat heidän mukaansa a) riittämätön ymmärrys, mitä kysytään, b) kokemus, ettei omaa riittäviä tietoja 

sekä haluttomuus ja c) motivaation puute paljastaa tietoja. (Groves ym. 2009, 208.) Yleisesti ottaen 

tavoiteltava tilanne olisi, että puuttuvat vastaukset ja havainnot voitaisiin täydentää (Metsämuuronen 

2006, 478; Pigott 2001, 354). Tämän tutkimuksen kontekstissa ei kuitenkaan ollut mahdollista pyrkiä 

täydentämään vastauksia, sillä vastaukset olivat anonyymeja ja aineiston keruu tapahtui ulkopuolisen 

tahon toimesta. Näin päädyttiin tarkastelemaan erilaisia tapoja käsitellä osittaiskatoa. 
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Täydellisten havaintorivien analyysi (complete-case analysis) on yksi yleinen tapa survey-

tutkimuksissa. Puutteellisten havaintorivien jättäminen analyysin ulkopuolelle ei kuitenkaan ollut 

mahdollista tämän tutkimuksen kontekstissa, sillä katoa esiintyi suuressa osassa aineistoa ja tällä 

tavalla analysoitavan aineiston koko olisi jäänyt ongelmallisen pieneksi. Muita vaihtoehtoja ovat 

esimerkiksi esimerkiksi painotus- ja imputointimenetelmät. Painotusmenetelmät sisältävät 

monenlaisia ongelmakohtia (esim. Arhosalo ym. 2016), eivätkä ne sopineet tämän tutkimuksen 

aineistoon. Imputointimenetelmien käyttö edellyttää vahvaa menetelmäosaamista sekä vaatii aikaa, 

joten se todettiin liian riskialttiiksi ja aikataulullisesti liian haasteelliseksi vaihtoehdoksi. Näiden 

erilaisten puuttuvien havaintojen käsittelyvaihtoehtojen tarkastelun tuloksena päädyttiin lopulta 

käytettävissä olevien havaintojen analyysiin (available case analysis), jolloin testit tehdään olemassa 

olevilla vastauksilla. 

Käytettävissä olevin havaintojen analyysillä saadaan johdonmukaisia tuloksia, kun puuttuvat 

havainnot ovat täysin satunnaisia ja muuttuvat korreloivat maltillisesti (Pigott 2001, 363). Aineisto 

testattiin Little’s MCAR -testillä (p=0,08), joka antaa viitteitä siitä, että puuttuvat havainnot ovat 

täysin satunnaisia. Testi ei ole koskaan yksiselitteinen ja siksi aineistoa tarkasteltiin laajasti 

satunnaisuuden näkökulmasta. Aineistosta ei ollut löydettävissä huomattavaa säännönmukaisuutta 

puuttuvien vastauksien kohdalla, joten käytettävissä olevien havaintojen analyysiin ei nähty olevan 

estettä.  

Käytettävissä olevien havaintojen analyysi sisältää erilaisia ongelmakohtia, kuten useimmat muutkin 

puuttuvien havaintojen käsittelyvaihtoehdot. Muun muassa eri tunnuslukujen vertailu toisiinsa on 

haastavampaa, kun ne lasketaan eri määrästä havaintoja (Arhosalo ym. 2016). Käytettävissä olevin 

havaintojen analyysi on kuitenkin melko paljon käytössä kritiikistä ja ongelmakohdista huolimatta 

(esim. Pigott 2001). Menetelmä vaatii huolellista korrelaatioiden tarkastelua. 

4.2.2 Taustamuuttujat ja niiden tunnusluvut 

Tässä tutkimuksessa taustamuuttujina tarkasteltiin ikää, sukupuolta, koulutusastetta, 

henkilökohtaisen avustajan työhön liittyvää koulutusta sekä työkokemusta henkilökohtaisena 

avustajana. Henkilökohtaisten avustajien määrittely joukkona on haastavaa erityisesti tutkimuksen 

melko suppealla aineistolla. Joitakin suuntaviittoja voidaan kuitenkin saada verraten samanaikaisesti 

aikaisempaan tutkimustietoon.  

Kyselyyn vastanneista henkilökohtaisista avustajista suurin osa (87 prosenttia) on naisia (kuvio 3). 

Hoiva-ala on tyypillisesti sukupuolittunut ala ja aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, että 
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henkilökohtaisista avustajistakin suurin osa on naisia (ks. luku 2.2.1). Miehiä on 12 prosenttia ja 

prosentti vastaajista ei halunnut sanoa sukupuoltansa.    

 

Kuvio 3. Sukupuolijakauma (%, n = 190) 

 

Kyselyyn vastanneiden keskiarvoinen ikä on 39 vuotta ja ikäluokista (kuvio 4) näemme, että 

ikäjakauma on kallistunut hieman nuorempiin ikäluokkiin. Vastaajista alle 25-vuotiaita on 16 

prosenttia ja 25-34 -vuotiaita 30 prosenttia, joka on myös suurin ikäluokka. Tätä voi selittää 

esimerkiksi henkilökohtaisten avustajan töitä opiskelujen ohessa tekevät henkilöt. 35-44 -vuotiaita 

kyselyyn vastanneista on 21 prosenttia. 45-54 – ja 55-64 -vuotiaiden ikäluokkaan kuuluvia 

henkilökohtaisia avustajia on molempia 14 prosentteja. Yllättäen myös yli 65-vuotiaita on 5 

prosenttia. Kyselyn avoimissa kentissä tuli ilmi, että osa vastaajista oli osa-aikaeläkkeellä ja 

henkilökohtaisen avustajan työ on sivutoimista. 

 

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneet ikäluokittain (%, n = 171) 
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Kyselyyn vastanneiden henkilökohtaisten avustajien koulutustausta on melko vaihteleva (kuvio 5). 

Eniten (30 prosenttia) on ammattikoulututkinnon omaavia henkilöitä. Myös ammatillisen 

opistotutkinnon käyneitä on melko runsaasti (20 prosenttia). Ylioppilas- ja 

ammatikorkeakoulututkintotaustaa on molempia 15 prosentilla kyselyyn vastanneista. Alemman tai 

ylemmän yliopistotutkinnon on suorittanut yhteensä 13 prosenttia sekä ylemmän 

ammattikorkeakoulututkinnon kaksi prosenttia vastanneista. Pelkästään perus-, keski- tai 

kansakoulutaustaisia vastaajia on viisi prosenttia.  

 

Kuvio 5. Koulutusaste (%, n = 191) 

Kyselyssä tuli ilmi, ettei suurella osalla vastanneista henkilökohtaisista avustajista ole tehtäviinsä 

liittyvää koulutusta (kuvio 6), mikä on ollut keskustelun aiheena jo pitkään (ks. luku 2.4.4). 71 

prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei heillä ole henkilökohtaisen avustajan tehtäviin liittyvää koulutusta. 

26 prosentilla vastaajista on tehtäviin liittyvää koulutusta ja 3 prosenttia vastasi ”en osaa sanoa”. 

Henkilökohtaisille avustajille on järjestetty koulutusta vasta pari vuotta (Heta-liitto), joten senkään 

vaikutukset eivät todennäköisesti vielä näy kyselyssä. 



40 

 

 

Kuvio 6. Henkilökohtaisen avustajan tehtäviin liittyvä koulutus (%, n = 187) 

 

Työvuosien määrä pyöristettiin puolen vuoden tarkkuuteen, sillä suuri osa vastaajista oli ilmoittanut 

määrän tarkemmin kuin vuoden tarkkuudella (kuvio 7). Kyselyyn vastanneista suurin osa (31 

prosenttia) on toiminut henkilökohtaisena avustajana 2-3,5 vuotta. Muutenkin suurin osa vastaajista 

on työskennellyt alle kuusi vuotta henkilökohtaisen avustajan tehtävissä. 1,5 vuotta tai alle avustajana 

on ollut 23 prosenttia ja 4-5,5 vuotta 21 prosenttia. Enemmän kuin kuusi vuotta on työskennellyt 26 

prosenttia vastaajista. 

 

Kuvio 7. Työvuodet henkilökohtaisena avustajana (%, n = 188) 

 

 

4.3 Aineiston analyysi 
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Aineiston kvantitatiiviseen analyysiin käytettiin IBM SPSS Statistics 26 -tilasto-ohjelmaa. Analyysin 

tarkoituksena oli kuvailla ainestoa monipuolisesti ja löytää yhteyksiä erityisesti työmotivaation ja 

siihen vaikuttavien tekijöiden välillä. Pyrkimyksenä oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiin eli 

siihen, millaista henkilökohtaisten avustajien työ Suomessa on, millä tasolla henkilökohtaisten 

avustajien työmotivaatio on ja mitkä tekijät siihen ovat yhteydessä sekä millaiseksi henkilökohtaiset 

avustajat arvioivat työnantajamallin. Ennen varsinaista analyysivaihetta aineistoa muokattiin 

analyysiin sopivammaksi. Aineistoista poistettiin neljä vastausriviä vajaiden vastausten takia ja 

joidenkin muuttujien kohdalla vastauksia pyöristettiin tarpeelliseen tarkkuuteen. Lisäksi 

taustamuuttujat tarpeen vaatiessa luokiteltiin sopivan kokoisiin luokkiin, kuten edellä alaluvussa 

4.2.2 tulee ilmi.  

Haasteita analyysiin toi aineistossa ilmenevä kato. Se rajoitti esimerkiksi monimuuttujamenetelmien 

käyttöä (Metsämuuronen 2006, 567-568) ja edellytti korrelaatioiden tarkkaa tulkintaa. 

Monimuuttujamenetelmissä otetaan huomioon vain ne, joissa on kaikki vastaukset. Muun muassa 

taustamuuttujien vaikutusta työmotivaatioon tarkasteltiin regressioanalyysillä, mutta se ei tuottanut 

tilastollisesti merkitseviä tuloksia, joten sitä ei tarkemmin raportoida. Yhtenä syynä tähän voi olla 

regressioanalyysin melko pieneksi kutistunut aineisto, kun vain kaikki vastaukset sisältävät muuttujat 

otetaan huomioon. 

Frekvenssien ja prosenttien avulla kuvailtiin muun muassa taustamuuttujia, henkilökohtaisten 

avustajien työtehtäviä, työn ominaispiirteitä sekä työnantajamalliin liittyviä muuttujia. Näin saatiin 

esiteltyä aineisto monipuolisesti ja laajasti. Nämä kuvailut ovat tämän tutkimuksen kontekstissa 

tärkeitä, jotta saadaan taustatietoja henkilökohtaisista avustajista Suomessa.  

Muuttujien yhteyttä toisiinsa tarkasteltiin muun muassa ristiintaulukoimalla. Sarake- ja 

rivimuuttujien välistä riippuvuutta mitattiin x2-riippumattomuustestillä (khiin neliö- testi). 

Edellytyksenä testille on se, että korkeintaan 20 prosenttia odotetuista frekvensseistä on pienempiä 

kuin viisi ja jokainen odotettu frekvenssi on suurempi kuin yksi. Jos nämä ehdot eivät täyty, voi 

tulosten ja johtopäätösten teossa esiintyä virheellisyyttä. (Heikkilä 2010, 210-213.) 

Yhteyksien tarkasteluun käytettiin myös Kruskal-Wallis -testiä sekä Mann-Whitney U -testiä. 

Kruskal-Wallis -testi on myös yleisesti käytetty mielipideasteikkoja analysoitaessa. Näitä käytettiin 

sen vuoksi, että osa muuttujista ei ollut normaalijakautuneita. Normaalijakautuneisuutta tutkittiin 

Kolmogorov-Smirnovin testillä. Testin nollahypoteesi on muuttujan normaalijakautuneisuus ja jos p-

arvo on alle 0,05 se hylätään (Heikkilä 2010, 235).  
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Kun tarkastellaan tilastollisia riippuvuuksia, merkitsevyys- eli riskitason on oltava tarpeeksi matala. 

Merkitsevyystaso ilmaisee sen riskin suuruutta, että saatu ero tai riippuvuus johtuisi sattumasta. Sille 

on useita eri lyhenteitä, mutta tässä tutkimuksessa käytetään lyhennettä p (probability). 

Merkitsevyystasoja käytetään eri tavalla ja niistä on monenlaisia variaatioita, mutta tässä 

tutkimuksessa asetetaan yleisesti käytetty raja 0,05. Testattu ero tai riippuvuus on tilastollisesti 

erittäin merkitsevää, jos p ≤ 0,001 sekä tilastollisesti merkitsevää, jos 0,001 < p ≤ 0,01. Jos taas 0,01 

< p ≤ 0,05, on ero tai riippuvuus tilastollisesti melkein merkitsevää. Ero tai riippuvuus on suuntaa 

antavaa, jos 0,05 < p ≤ 0,1. (Heikkilä 2010, 194-195.) 

”En osaa sanoa”-vastauksia tarkasteltiin pääasiassa mukana muuta aineistoa, mutta tilastollisissa 

testeissä ne merkittiin puuttuvaksi johtuen niiden vääristävästä vaikutuksesta numeroasteikkoon. 

Lisäksi samasta syystä summamuuttujia muodostettaessa ”en osaa sanoa” -vastaukset jätettiin pois. 

Summamuuttujat luotiin laskemalla muuttujien arvot yhteen ja jakamalla niiden lukumäärällä. Näin 

vaihteluväli saatiin samaksi kuin alkuperäisissä väittämissä. Summamuuttujilla pystytään 

tarkastelemaan kokonaiskuvaa erilaisista kokonaisuuksista. 

Summamuuttujat laskettiin The Multidimensional Work Motivation Scale -mittarin mukaan 

jokaisesta työmotivaation osa-alueesta. Ulkoisesta sääntelystä laskettiin kuudesta väittämästä 

kokonaissumma sekä erikseen kolmesta väittämästä materiaalinen ja sosiaalinen osuus. Sisäistetty 

sääntely- ja ei motivaatiota -summamuuttuja laskettiin kummatkin neljästä väittämästä sekä 

tunnistettu sääntely- ja sisäinen motivaatio -summamuuttuja kukin kolmesta väittämästä. 

Summamuuttujien konsistenssia testattiin Cronbachin alfa -kertoimella, joka lasketaan käyttäen 

keskimääräisiä korrelaatioita ja väittämien lukumäärää (Tähtinen & Isoaho 2001, 138). Sen arvo 

vaihtelee nollasta yhteen ja mitä suurempi arvo, sitä yhtenäisempi mittari on. Arvoon vaikuttaa 

monenlaiset tekijät, muun muassa aineiston koko (Tähtinen & Isoaho 2001, 138). Siitä, kuinka suuri 

kertoimen arvon tulisi olla, ei ole yhtä vastausta. Yleisesti ottaen on kuitenkin toivottavaa, että arvo 

olisi yli 0,7 (Heikkilä 2010, 187). Toisaalta Metsämuuronen (2006, 68) tuo esille Knappin ja Brownin 

(1995, 465-469) kannan, jonka mukaan 0,60 raja-arvosta oltaisiin vähittäin luopumassa. 

Avoimet kysymykset analysoitiin luokittamalla ne sisällön mukaan omiin luokkiinsa ja koodaamalla 

ne luokittain. Jos vastauksessa oli mainintoja useammasta luokasta, kummatkin maininnat laskettiin 

erikseen omiin luokkiinsa. Koodaaminen on aina yhteenvedon tekemisen lisäksi myös kääntämistä. 

Analysoija tulkitsee vastausta ja päättää, mistä yksittäisistä vastauksista muodostuu yksi 

koodikategoria. Koodeilla tulisi olla oma numeronsa tilastolaskentaa varten ja teksti-ilmaus kuvaten 
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kaikkia kategorian vastauksia. Kaikkien vastausten tulisi kuulua johonkin kategoriaan ja toisaalta yksi 

asia ei saa kuulua useampaan kategoriaan. Koodeja tulisi olla myös analyysiin sopiva määrä. (Groves 

ym. 2009, 332.) 

 

4.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 

 

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on olennainen osa tutkimusta. On tärkeää tarkastella, onko 

tutkimuksessa mitattu oikeita asioita ja siitä saadut tulokset luotettavia. Tässä tutkimuksessa suurin 

haaste oli matala vastausprosentti. Vastausprosentti on yksi mittari tutkimuksen luotettavuudelle 

(Vehkalahti 2014, 44) ja se jäi tässä tutkimuksessa todella matalaksi (yhdeksän prosenttia), mikä 

muun muassa laskee tutkimuksen edustavuutta suhteessa otokseen ja tuo epäluotettavuutta 

johtopäätöksiin. Haastetta toi myös se, ettei otosta ollut mahdollista tarkemmin verrata 

perusjoukkoon, jolloin vastaamatta jättäneiden avustajien analysoiminen olisi ollut mahdollista. 

Toisaalta vastaajia oli kuitenkin kokonaisuudessaan riittävä määrä analyysiä varten ja aineistosta 

löydettiin tilastollisesti merkitseviä tuloksia matalasta vastausprosentista huolimatta.  

Vastaajat ovat aina yksittäisiä henkilöitä, jotka tämän tutkimuksen kontekstissa työskentelevät kyllä 

samassa ammatissa, mutta joiden tehtävänkuva voi vaihdella suurestikin. Henkilökohtaista apua ja 

henkilökohtaisia avustajia ei voida monessakaan asiassa pistää yhteen nippuun, joten aiheen 

tutkiminen on monella tapaa haastavaa. Lisäksi kyselytutkimuksissa on aina riskinä se, että vastaajat 

ovat vastanneet huolettomasti tai epärehellisesti (Hirsjärvi ym. 2018, 195). 

Riskinä on myös se, ettei vastaaja ymmärrä kyselylomakkeen kysymyksiä erinäisistä syistä. 

Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan henkilökohtaisista avustajista suuri osa on 

maahanmuuttajataustaisia (Socialstyrelsen 2007, 12). Tämän tutkimuksen aineiston keruussa on siis 

voinut olla haasteena myös vastaajien suomen kielen taito, jos kysymyksiä ei olla ymmärretty tai 

niihin ei ole osattu vastata oikein. Aineistosta käy myös ilmi, ettei osa vastaajista ole tiennyt, mikä 

työnantajamalli on. Toisaalta linkki kyselylomakkeeseen lähetettiin suoraan avustajille ja vain niille 

avustajille, jotka työskentelevät työnantajamallin kontekstissa. Näin kohderyhmä oli validi ja kaikki 

vastaajat sopivia vastaamaan kyselyyn. Yleistettävyyttä heikentää kuitenkin se, että aineisto kerättiin 

vain yhden suuren kaupungin ja yhden maakunnan alueelta. Näin tuloksia täytyy tarkastella 

kriittisesti, eikä niitä voida suoraan yleistää koskemaan kaikkia Suomen kuntia ja maakuntia.  
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Kyselylomake kartoitti myös kokonaisuudessaan laajasti tutkimuksen aihetta ja antoi monipuolisesti 

sekä eritellysti tietoa henkilökohtaisista avustajista, heidän työstään sekä työmotivaatiostaan. 

Kyselylomake laadittiin huolellisesti aikaisemman tutkimustiedon pohjalta ja se myös testattiin ennen 

varsinaista aineistonkeruuta. 

Tutkimuksen reabiliteetti saa myös vahvistusta erilaisista testeistä, joilla testattiin aineiston 

sopivuutta menetelmäkohtaisesti. Testeihin analyysivaiheessa käytettiin muun muassa Little’s 

MCAR-testiä satunnaisuuden testausta varten, normaalijakautuneisuutta testaavaa Kolmogorov-

Smirnov -testiä sekä Cronbachin alfaa summamuuttujien konsistenssin testaamiseen. Cronbachin alfa 

-arvot ovat suhteellisen korkeita sekä Gagnén ym. (2015) alkuperäisessä tutkimuksessa että tässä 

tutkimuksessa, mikä lisää niiden luotettavuutta. Myös yleisesti analysoinnissa käytettiin 

huolellisuutta ja aineistoon tutustuttiin tarkasti. Analysointimenetelmät opeteltiin huolellisesti ja 

tuloksia tarkasteltiin kriittisesti.   
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET  

 

Tässä luvussa esitellään aineiston analyysistä saadut tulokset. Ne on jaoteltu tutkimuskysymyksettäin 

alaluvuiksi.  

 

5.1 Henkilökohtaisten avustajien työ Suomessa 

 

5.1.1 Perustietoja henkilökohtaisen avustajan työstä 

Taulukossa 1 on esitelty henkilökohtaisten avustajien työhön liittyviä muuttujia. Kyselyyn 

vastanneista 49 prosenttia työskentelee henkilökohtaisena avustajana päätoimisesti ja 51 prosenttia 

sivutoimisesti. Suurin osa sivutoimisesti työskentelevistä avustajista opiskelee tai tekee muita hoiva-

alan töitä henkilökohtaisen avustajan töiden lisäksi. Mukana on kuitenkin myös muissa tehtävissä 

osa-aikaisesti työskenteleviä henkilöitä ja kausityöläisiä, jotka työskentelevät sivutoimisesti 

henkilökohtaisena avustajana. 

Taulukko 1. Henkilökohtaisten avustajien työhön liittyviä muuttujia 

 

Suurin osa kyselyyn vastanneista henkilökohtaisista avustajista työskentelee yhden henkilön 

avustajana (70 prosenttia). 23 prosenttia työskentelee kahden tai useamman henkilön avustajana ja 

seitsemällä prosentilla vastaajista ei ollut kyselyyn vastaamishetkellä avustettavaa. Yhden 

avustettavan kohdalla viikkotyötuntimäärä voi olla melko pieni, joten osaltaan siksi avustajilla on 

mahdollisesti useampi avustettava.  
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Kyselyyn vastanneista suurimmalla osalla on melko alhaiset työtuntien määrät viikossa, mihin voi 

vaikuttaa esimerkiksi työn sivutoimisuus yli puolella vastaajista. 37 prosentilla vastaajista työtuntien 

määrä on viikossa 10 tuntia tai alle ja 30 prosentilla 11-20 tuntia. 21-30 tuntia viikossa 

henkilökohtaisen avustajan töitä tekee 13 prosenttia vastaajista sekä 31-40 tuntia 15 prosenttia. 

Viidellä prosentilla vastaajista työtuntien määrä viikossa on yli 40.  

Suurin osa (83 prosenttia) avustajista työskentelee päivisin (taulukko 2). Myös iltaisin työskentelee 

yli puolet (55 prosenttia) kyselyyn vastanneista avustajista. Lähes puolet työskentelee arkipyhinä (48 

prosenttia), mikä on tyypillistä henkilökohtaisen avustajan työssä, mutta yllättävästi myös 

viikonloppuisin (49 prosenttia). Öisin työskentelee vain 6 prosenttia kyselyyn vastanneista 

henkilökohtaisista avustajista.   

Taulukko 2. Työskentelyajat (%, n = 191) 

 

Työskentelyajan ja ikäluokan välillä löytyi ristiintaulukoinnissa tilastollisesti merkitsevä ero iltaisin 

(x2=16,43; df=5; p=0,006) ja viikonloppuisin (x2=16,76; df=5; p=0,005) työskentelyn kohdalla. 

Nuoremmat ihmiset työskentelevät enemmän iltaisin ja viikonloppuisin kuin vanhempiin 

ikäluokkiin kuuluvat henkilökohtaiset avustajat (taulukko 3 ja 4). 

 
Taulukko 3. Iltaisin työskentely ikäluokittain (%) 

 
 

ikäluokka  

- 24  
n =28 

25 - 34  
n = 52 

35 - 44  
n = 35 

45 - 54  
n = 24 

55 - 64      
n = 23 

65 -  
n = 9 

yhteensä 
N = 171 

työskentelee 

iltaisin 
79 67 43 46 39 33 56 

ei työskentele 

iltaisin 
21 33 57 54 61 67 44 

yhteensä 100 100 100 100 100 100 100 
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Taulukko 4. Viikonloppuisin työskentely ikäluokittain (%) 

 
 

ikäluokka  

- 24  
n =28 

25 - 34  
n = 52 

35 - 44  
n = 35 

45 - 54  
n = 24 

55 - 64      
n = 23 

65 -  
n = 9 

yhteensä 
N = 171 

työskentelee 

viikonloppuisin 
79 56 43 50 26 33 56 

ei työskentele 

viikonloppuisin 
21 44 57 50 74 67 44 

yhteensä 100 100 100 100 100 100 100 

 

5.1.2 Henkilökohtaisten avustajien työtehtävät 

Henkilökohtaisen avustajan työ vaihtelee avustettavakohtaisesti ja työn sisällöt voivat vaihdella 

paljonkin. Joitakin suuntaviivoja voidaan kuitenkin löytää tyypillisistä työtehtävistä, 

työskentelyajoista ja henkilökohtaisen avun tilanteesta sekä asemasta Suomessa. Tässä luvussa 

pyritäänkin kuvailemaan yleisesti henkilökohtaisten avustajien työtä Suomessa. Kuviossa 8 esitellään 

jakaumia eri henkilökohtaisten avustajien työtehtävistä.  

 

Kuvio 8. Henkilökohtaisen avustajan työtehtävät 

 

Yli puolella kyselyyn vastanneista avustajista työtehtäviin kuuluu päivittäin tai lähes päivittäin 

kodinhoito ja päivittäisissä toimissa avustaminen. Ne ovat tyypillisesti yleisiä henkilökohtaisten 

avustajien työtehtäviä. Lisäksi liikkumisessa avustaminen ainakin satunnaisesti kuuluu lähes kaikkien 
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avustajien työtehtäviin. Suuri osa (84 prosenttia) avustajista avustaa työnantajaansa harrastuksissa 

satunnaisesti tai useammin. Harrastuksia ei tyypillisesti ole joka päivä, mikä voi osaltaan selittää 

suurta prosenttia muissa vastausvaihtoehdoissa kuin päivittäin ja lähes päivittäin.  

Melko suurella osalla avustajista työtehtäviin kuuluu myös hoitotoimenpiteitä ja sosiaalisen 

vuorovaikutuksen ylläpitämisessä sekä yhteiskunnallisessa osallistumisessa avustamista. Myös 68 

prosenttia avustajista avustaa ainakin satunnaisesti avustettavaansa taloudellisten asioiden 

hoitamisessa. Henkilökohtaisen avustajan työhön kuuluu siis myös melko henkilökohtaisten asioiden 

hoitaminen. Yksi tällainen tehtävä on seksuaalisen toteuttamisessa avustaminen.  Suurimmalla osalla 

kyselyyn vastanneista avustajista seksuaalisuuden toteuttamisessa avustaminen ei kuulu työtehtäviin, 

kuten ei myöskään opiskelussa tai töissä avustaminen. Näihin tehtäviin on usein erikseen tietyt 

avustajat, esimerkiksi koulussa erikseen. Toisaalta monilla avustettavilla ei ole tarvetta avustamiseen 

ollenkaan näillä osa-alueilla. 

Avoimessa kentässä mainittuja muita työtehtäviä ovat muun muassa eläinten hoito sekä 

matkustaminen ja siihen liittyvät tehtävät. Osa avustajista myös ulkoilee ja tekee liikunta- tai 

kuntoutusharjoitteita avustettavan kanssa. Mainintoja tuli myös asioinnista, josta ei tarkemmin tule 

ilmi, millaisesta asioinnista on kyse. 

5.1.3 Henkilökohtaisen avustajan suhde avustettavaan ja avustajan työhön 

Kuviossa 9 tulee ilmi, miten avustajat kokevat avustettavansa. 74 prosenttia on täysin tai jokseenkin 

samaa mieltä siitä, että kokevat avustettavan työnantajaksi. Vain 6 prosenttia on täysin eri mieltä 

väittämästä. Hiukan pienempi osa kokee avustettavan ystäväksi, mutta siitäkin täysin tai jokseenkin 

samaa mieltä on 70 prosenttia vastanneista. Asiakkaaksi avustettavansa kokee 60 prosenttia 

vastanneista. 
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Kuvio 9. Avustajan suhtautuminen avustettavaan 

 

Mann-Whitney U -testissä tulee ilmi sukupuolen yhteys siihen, että henkilökohtainen avustaja kokee 

avustettavansa ystäväkseen. Naisten ja miesten välillä ero on tilastollisesti erittäin merkitsevää 

(U(182) = 1046, Z = -3,29, p = 0,001, r = 0,24). Kyselyyn vastanneista henkilökohtaisista avustajista 

miehet tuntevat avustettavansa enemmän ystäväksi kuin naiset. 

Suurin osa (73 prosenttia) henkilökohtaisista avustajista on täysin samaa mieltä siitä, että heillä on 

hyvä suhde avustettavaan (kuvio 10). Suhdenäkökulman tärkeys on noussut esille suuressa osassa 

henkilökohtaista apua koskevista tutkimuksista. Avustajan ja avustettavan suhde on monella tapaa 

monimutkainen ja -ulotteinen. Siitä kertoo myös esimerkiksi se, että avustajista 40 prosenttia on 

täysin ja 37 prosenttia jokseenkin samaa mieltä siitä, että heidän täytyy mukautua avustettavan 

tunteisiin. 

Yli puolet kyselyyn vastanneista henkilökohtaisista avustajista ovat täysin samaa mieltä siitä, että 

avustettava kohtelee heitä asianmukaisesti ja henkilökohtaisen avustajan työ on aliarvostettua 

Suomessa. Suurin osa avustajista on myös sitä mieltä, että heillä on riittävä osaaminen suoriutua 

työtehtävistä, heidän työnsä on merkityksellistä ja heidän työtehtävänsä on asianmukaisia. 79 

prosenttia on täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että henkilökohtaisen avustajan työ on 

joustavaa, mikä on tärkeää monella avustajalle, jotka tekevät henkilökohtaisen avustajan työtä 

sivutoimisesti.  
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Kuvio 10. Henkilökohtaisen avustajan työhön liittyviä ominaispiirteitä 

 

Vajaa puolet kyselyyn vastanneista avustajista on täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että työ on 

yksinäistä ja kaipaavat työyhteisöä. Koulutusta henkilökohtaisen avustajan työhön kaipaa vain melko 

pieni osa kyselyyn vastanneista henkilökohtaisista avustajista. Vain 9 prosenttia on täysin samaa 

mieltä ja 22 prosenttia jokseenkin samaa mieltä väittämästä ”Haluaisin henkilökohtaisen avustajan 

työhöni koulutusta”. Osa avustajista kuitenkin kokee tarvitsevansa työhönsä lisää ohjausta. 62 

prosenttia vastaajista on täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että saavat työhönsä riittävästi 

ohjausta. 

Ammatillisia ja henkilökohtaisia rajojen asettamista kysyttiin avoimella kysymyksellä. 

Henkilökohtaiset avustajat joutuvat asettamaan rajoja erityisesti työaikaan liittyvissä kysymyksissä. 

Työaikaa saatetaan venyttää työnantajan puolesta tai työtehtäviä siirtyy vapaa-ajalle. Suhteessa 

avustettavaan koetaan myös hankaluutta läheisyyden suhteen. Avustettavan huolien kuunteleminen 

saattaa tuntua raskaalta ja liian läheinen ihmissuhde voi rasittaa. Lisäksi avustettavalla voi olla 

enemmän haluja olla ystävä, kuin avustajalla, jonka puolelta suhde on pelkästään työsuhde. Avustajat 

asettavat myös rajoja siihen, kuinka paljon kertovat itsestään ja omista asioista liittyen esimerkiksi 

terveyteen.  
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Lisäksi rajojen asettamista tulee vastaan arvokysymyksissä, omien mielipiteiden kertomisessa, 

uskonnollisissa kysymyksissä sekä raha-asioissa. Avustettava voi myös kohdella avustajaa huonosti, 

käyttäytyä aggressiivisesti tai ahdistella seksuaalisesti. Joissain tapauksissa avustaja joutuu 

huolehtimaan perheen muidenkin jäsenien kuin avustettavan asioista. Monet vaikeat seksuaalisuuteen 

ja mielenterveyteen liittyvät tilanteet haastavat myös avustettavien rajoja. Useat kyselyyn vastanneet 

kuitenkin tuovat esille, ettei monien avustettavien kanssa ole ongelmia rajojen asettamisessa. 

 

5.2 Henkilökohtaisten avustajien työmotivaatio ja siihen vaikuttavat tekijät 

 

5.2.1 Henkilökohtaisten avustajien työmotivaation taso 

Multidimensional Work Motivation Scalen -mittarin mukaan henkilökohtaisten avustajien 

työmotivaatio on kokonaisuudessaan kohtalaisella tasolla (taulukko 5). Lahnalammen ym. (2020) 

luokittelun perusteella tarkasteltuna alhaisella tasolla on ulkoinen sääntely. Korkeaa taas on 

puolestaan tunnistettu sääntely. Sisäistetty sääntely ja sisäinen motivaatio on suhteellisen korkealla 

tasolla. Mielenkiintoinen huomio kuitenkin on se, että motivaation puutteen taso on todella matala 

asteikon ollessa 1-7, vaikka aktiivisen motivaation osa-alueet ovat kohtalaisella tasolla. Ne eivät siis 

ole suoraan käänteisiä arvoja, vaan taustalla on erilaiset sääntelyprosessit. 

Taulukko 5. Summamuuttujien tunnusluvut motivaatiotyypeittäin 

 

ulkoinen 

sääntely 
ulkoinen 

sääntely - 

sosiaalinen 

ulkoinen 

sääntely -

materiaalinen 

sisäistetty 

sääntely 

tunnistettu 

sääntely 

sisäinen 

motivaatio 
ei motivaatiota 

    n 149 164 156 165 162 162 167 

Keskiarvo 2,66 2,57 2,77 3,39 5,41 3,89 1,50 

Mediaani 2,33 2,00 2,67 3,25 5,33 3,67 1,00 

α 0,851 0,840 0,716 0,751 0,852 0,812 0,697 

 

Kuviossa 11 esitellään jakaumia motivaatioon liittyvistä väittämistä tämän tutkimukseen 

kontekstissa. Suurin osa henkilökohtaisista avustajista panostaa tai panostaisi työhönsä, koska pystyy 

siinä auttamaan muita. Vain yhteensä neljä prosenttia on vastannut tähän väittämään vähän, erittäin 

vähän tai ei lainkaan. Vammaisten itsemääräämisoikeuden edistäminen, vammaisten asemaan 

vaikuttaminen ja yhteiskunnallinen merkitys vaikuttaa myös melko vahvasti henkilökohtaisen 

avustajan työhön panostamiseen. 
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Kuvio 11. Miksi panostat tai panostaisit nykyiseen työhösi? 

 

5.2.3 Henkilökohtaisten avustajien työmotivaation vaikuttavat tekijät 

Henkilökohtaisten avustajien työmotivaation eri osa-alueita tarkasteltiin ensisijaisesti suhteessa 

taustamuuttujiin. Tilastollisia merkitsevyyksiä löytyi tällä tavalla kuitenkin hyvin vähäisesti, jolloin 

tarkastelu siirrettiin myös muiden väittämien tasolle. Tarkastelut pohjautuivat kuitenkin aikaisempiin 

tutkimustuloksiin työmotivaatioon vaikuttavista tekijöistä hoiva-alalla. 

Kruskal-Wallis -testissä tulee ilmi ikäluokkien välillä eroja ulkoisen sääntelyn materiaalisessa 

motivaatiossa, (x2(5, 142) = 11,239, p = 0,047) sekä kokonaisuudessaan ulkoisessa sääntelyssä (x2(5, 

137) = 11,702, p = 0,039). Erot ovat tilastollisesti melkein merkitseviä. Nuoremmilla 

henkilökohtaisilla avustajilla on korkeampi ulkoisen sääntelyn materiaalinen motivaatio kuin 

vanhemmilla (taulukko 6). Lisäksi niillä henkilöillä, joilla on henkilökohtaisen avustajan työhön 

liittyvää koulutusta tunnistettu sääntely ja sisäinen motivaatio ovat korkeammalla tasolla. Mann-

Whitney U -testillä testatessa ero on tilastollisesti melkein merkitsevää sekä tunnistetun sääntelyn 

(U(155)=1884, Z = -2,49, p = 0,013, r = 0,20) että sisäisen motivaation (U(154)=1842, Z = -2,22, p 

= 0,027, r = 0,18) kohdalla. 
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Taulukko 6. Kahden taustamuuttujan yhteys työmotivaatioon 

ryhmittelevä 

muuttuja 

työmotivaation osa-alueet 
ulkoinen 

sääntely 

ulkoinen 

sääntely - 

materiaalinen 

ulkoinen 

sääntely - 

sosiaalinen 

sisäistetty 

sääntely 

tunnistettu 

sääntely 

sisäinen 

motivaatio 

ei 

motivaatiota 

Md      p Md              p Md          p Md        p Md          p Md          p Md           p 

ikäluokka 0,039 0,047 0,116 0,089 0,182 0,361 0,482 
-24 2,75 3,50 2,00 4,00 6,17 4,33 1,00 

25-34 2,58 2,50 2,33 3,00 5,17 3,67 1,33 
35-44 3,16 2,83 3,17 3,50 5,17 4,17 1,17 
45-54 1,75 2,00 1,17 2,13 5,33 4,00 1,00 
55-64 2,33 1,67 2,33 3,25 5,67 4,33 1,00 

65- 1,83 1,33 1,00 3,25 5,67 5,33 1,00 
henkilökohtaisen 

avustajan työhön 

liittyvää koulutusta 

0,982 0,531 0,263 0,327 0,013 0,027 0,502 

kyllä 2,33 2,00 2,33 3,75 6,00 4,00 1,00 
ei 2,50 2,83 2,17 3,13 5,33 3,67 1,00 

 

Avustajilla, jotka kokevat avustettavansa ystäväksi, on korkeampi sisäinen motivaatio, kuten 

taulukosta 7 käy ilmi. Yhteys on tilastollisesti erittäin merkitsevää (x2(4, 159) = 19,572, p = 0,001). 

Tunnistettu sääntely taas on korkeampaa niillä, jotka ovat täysin samaa mieltä väittämästä ”koen 

avustettavani ystäväksi” (x2(4, 159) = 11,721, p = 0,020). Lisäksi niillä, jotka eivät koe avustettavaa 

yhtään ystäväksi, amotivaation taso on korkeampaa kuin muilla. Ero eri ryhmien välillä on 

tilastollisesti merkitsevää (x2(4, 163) = 14,748, p = 0,005) 

Taulukko 7. Avustettavaan kohdistuvan suhteen vaikutukset työmotivaatioon 

ryhmittelevä 

muuttuja 

työmotivaation osa-alueet 
ulkoinen 

sääntely 

ulkoinen 

sääntely - 

materiaalinen 

ulkoinen 

sääntely - 

sosiaalinen 

sisäistetty 

sääntely 

tunnistettu 

sääntely 

sisäinen 

motivaatio 

ei 

motivaatiota 

(amotivaatio) 

Md      p Md              p Md          p Md        p Md         p Md         p Md            p 
koen avustettavani 

ystäväksi 
0,225 0,531 0,065 0,228 0,020 0,001 0,005 

täysin eri mieltä 3,50 3,67 3,67 3,75 5,00 2,67 2,00 
jokseenkin eri 

mieltä 
2,33 2,00 1,67 2,50 5,33 3,67 1,00 

en samaa enkä eri 

mieltä 
2,00 1,67 2,00 2,75 4,67 4,00 1,00 

jokseenkin samaa 

mieltä 
2,17 2,33 2,00 3,50 5,33 4,00 1,00 

täysin samaa 

mieltä 
2,67 3,00 3,00 3,50 6,00 4,33 1,00 

koen avustettavani 

työnantajaksi 
0,020 0,010 0,185 0,381 0,353 0,288 0,375 

täysin eri mieltä 1,00 1,00 1,00 2,13 6,83 5,83 1,00 
jokseenkin eri 

mieltä 
2,33 3,33 2,67 4,00 5,67 4,00 1,00 

en samaa enkä eri 

mieltä 
2,17 3,33 2,33 2,50 4,67 4,00 1,67 

jokseenkin samaa 

mieltä 
2,50 2,00 2,67 3,50 5,67 3,67 1,00 

täysin samaa 

mieltä 
2,50 3,00 2,00 3,25 5,67 4,00 1,00 
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Ulkoinen sääntely taas on korkeampaa niillä, jotka kokevat avustettavansa työnantajaksi. Yhteys on 

tilastollisesti melkein merkitsevää (x2(4, 143) = 11,720, p = 0,020). Tilastollisesti merkitsevää eroa 

on myös ulkoisen sääntelyn materiaalisen motivaation ja avustettavan työnantajaksi kokevien 

kohdalla (x2(4, 150) = 13,169, p = 0,010). Niillä, jotka ovat täysin eri mieltä siitä, että kokee 

avustettavansa työnantajaksi, on matala ulkoisen sääntelyn materiaalinen motivaatio suhteessa 

muihin.  

Likert-asteikollisia henkilökohtaisten avustajien työhön liittyviä väittämiä tarkastellessa löytyi useita 

yhteyksiä pääasiassa tunnistettuun sääntelyyn, sisäiseen motivaatioon ja motivaation puutteeseen 

(taulukko 8). Jakaumat näiden väittämien kohdalla sisältävät kuitenkin useita poikkeuksia, eikä 

mediaaneja ollut mahdollista muodostaa kaikista ryhmistä. Tuloksiin on siis suhtauduttava 

varauksella. 

Taulukko 8. Likert-asteikolliset väittämät ja työmotivaatio 

ryhmittelevä 

muuttuja 

työmotivaation osa-alueet 
ulkoinen 

sääntely 

ulkoinen 

sääntely - 

materiaalinen 

ulkoinen 

sääntely - 

sosiaalinen 

sisäistetty 

sääntely 

tunnistettu 

sääntely 

sisäinen 

motivaatio 

ei 

motivaatiota 

(amotivaatio) 

     p p     p     p       p p p 
työtehtäväni ovat 

asianmukaisia ja 

minulle kuuluvia 

0,217 0,171 0,803 0,343 0,008 0,007 0,000 

minulla on hyvä 

suhde 

avustettavaani 

0,174 0,286 0,210 0,538 0,000 0,000 0,000 

avustettavani 

kohtelee minua 

asianmukaisesti 

0,931 0,978 0,490 0,452 0,000 0,000 0,000 

koen työni 

yksinäiseksi 
0,117 0,348 0,018 0,219 0,024 0,002 0,002 

koen työni 

merkitykselliseksi 
0,578 0,758 0,562 0,055 0,000 0,000 0,000 

koen työni 

joustavaksi 
0,584 0,927 0,250 0,150 0,000 0,001 0,014 

 

Väittämän ”työtehtäväni ovat asianmukaisia ja minulle kuuluvia” kohdalla tilastollisesti merkitseviä 

tuloksia on tunnistetun sääntely, sisäisen motivaation ja amotivaation kohdalla. Avustajilla, jotka ovat 

täysin samaa mieltä väittämästä, on korkeampi tunnistettu sääntely (x2(4, 158) = 13,799, p = 0,008). 

Lisäksi mitä enemmän on samaa mieltä väittämästä, sitä korkeampi sisäinen motivaatio avustajalla 

on (x2(4, 158) = 14,050, p = 0,007). Niillä taas, jotka eivät ole samaa mieltä väittämästä, amotivaatio 

on korkeammalla (x2(4, 163) = 22,309, p = 0,000). 

Hyvällä suhteella avustettavaan on tilastollisesti erittäin merkitsevää yhteyttä tunnistettuun 

sääntelyyn, sisäiseen motivaatioon sekä amotivaatioon. Avustettavan kanssa hyvän suhteen 
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omaavilla on korkeampi tunnistettu sääntely (x2(4, 160) = 24,282, p = 0,000), sisäinen motivaatio 

(x2(4, 159) = 25,887, p = 0,000) ja alhaisempi taso ei motivaatiota -osa-alueella (x2(4, 164) = 31,539, 

p = 0,000). Myös mitä enemmän avustaja on samaa mieltä väittämästä ”avustettavani kohtelee minua 

asianmukaisesti” sitä korkeampi on tunnistettu sääntely (x2(4, 159) = 21,428, p = 0,000), sisäinen 

motivaatio (x2(4, 158) = 37,703, p = 0,000) ja matalampi motivaation puute (x2(4, 163) = 26,076, p 

= 0,000) 

 

Työn kokeminen yksinäiseksi on myös tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä sisäiseen motivaatioon 

ja motivaation puutteeseen. Sisäinen motivaatio laskee sen mukaan, mitä yksinäisemmäksi työn 

kokee (x2(4, 156) = 16,504, p = 0,002). Samoin yksinäiseksi työnsä kokevien amotivaatio on 

korkeammalla tasolla (x2(4, 161) = 17,124, p = 0,002).  

Kun työ koetaan merkitykselliseksi, sillä on vaikutusta työmotivaatioon. Mitä suurempi on 

merkityksellisyyden kokemus, sitä korkeampaa on sisäinen motivaatio (x2(4, 157) = 21,769, p = 

0,000). Sillä on kasvattavaa vaikutusta myös tunnistettuun sääntelyyn (x2(4, 157) = 25,087, p = 

0,000). Lisäksi merkityksellisyyden kokemus on negatiivisesti yhteydessä ei motivaatio -osa-

alueeseen (x2(4, 161) = 38,971, p = 0,000).   

Tunnistettu sääntely on korkeampaa niillä, jotka kokevat työnsä joustavaksi. Yhteys on tilastollisesti 

erittäin merkitsevää (x2(4, 157) = 17,713, p = 0,001). Niillä henkilökohtaisilla avustajilla, jotka ovat 

täysin eri mieltä väittämästä ”koen työni joustavaksi”, on enemmän amotivaatiota (x2(4, 160) = 

12,435, p = 0,014).    

 

5.3 Työnantajamalli henkilökohtaisten avustajien näkökulmasta 

 

5.3.1 Työnantajamalli henkilökohtaisten avustajien arvioimana 

Henkilökohtaisten avustajien työnantajamallille antaman kouluarvosanan keskiarvo on 7,4. Kuten 

kuviosta 12 nähdään vastaukset ovat jakautuneet melko tasaisesti ja eniten (33 prosenttia) 

työnantajamallille on annettu arvosana 8. Mielipiteitä työnantajamallista on siis sekä negatiiviseen 

että positiiviseen suuntaan, vaikka asteikon kummassakin ääripäässä vastausmäärä oli pienin eli neljä 

prosenttia. Kokonaisuudessaan jakauma on kuitenkin kallistunut enemmän positiiviseen suuntaan. 
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Kuvio 12. Kouluarvosana työnantajamallille (%, n = 162) 

 

Melko positiivinen suhtautuminen tulee esille myös väittämän ”Työnantajamalli toimiva tapa 

järjestää henkilökohtainen apu” vastauksien kohdalla. Yhteensä 56 prosenttia avustajista vastasi 

kyseiseen väittämään täysin tai jokseenkin samaa mieltä. Täysin eri mieltä väittämästä on vain 6 

prosenttia vastaajista. 

Taulukossa 9 tarkastellaan henkilökohtaisten avustajien avointen kysymysten vastauksia 

työnantajamallin negatiivisista ja positiivisista puolista. Avointen kysymysten vastaukset 

työnantajamallin positiivisista puolista voidaan jakaa kolmeen ryhmään: joustavuus, avustettavan 

itsemääräämisoikeus ja kielteiset vastaukset. Joustavuus koetaan tärkeäksi ja toimivaksi aspektiksi 

työnantajamallissa erityisesti siitä näkökulmasta, ettei käytännön järjestelyissä ja asioiden 

sopimisessa ole ylimääräisiä ulkopuolisia osapuolia. Avoimissa kysymyksissä tulee esille paljon 

myös avustettavan itsemääräämisoikeus. Avustajat kokevat tärkeäksi, että avustettavat saavat itse 

valita avustajansa, muun muassa toimivien henkilökemioiden takia, ja voivat vaikuttaa enemmän 

omaan arkeensa ja elämäänsä. Muutamia vastauksia on myös siitä näkökulmasta, ettei 

työnantajamallissa ole juurikaan positiivisia puolia, erityisesti sen takia, että työnantaja ei ole 

kykeneväinen toimimaan työnantajana tai käyttää valtaansa väärin.  
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Taulukko 9. Avoimien kysymysten vastaukset työnantajamallista 

POSITIIVISET PUOLET 

ei vastausta: 54 

mainintojen 

määrä 
NEGATIIVISET PUOLET 

ei vastausta: 61 

mainintojen 

määrä 

avustettavan itsemääräämisoikeus 

”Avustettava saa itse valita avustajan” 

”Se korostaa itsemääräämisoikeutta. Työnantaja 

saa itse määrittää missä asioissa ja kuinka paljon 

tarvitsee avustusta, sekä valita omat avustajansa.” 

”…avustettava voi itse valita avustajansa. Suoran 

palkkaamisen luulisi vaikuttavan siihen, että 

työntekijällä ja -antajalla olisi keskenään hyvät 

kemiat – seikka, joka on avustamisessa todella 

keskeinen ja tärkeä.” 

63 avustettavalla ei riittäviä valmiuksia 

tai halua toimia työnantajana  

”Asiakkaalla ei ole hajuakaan työnantajan 

velvollisuuksista, kun hän ei pysty hoitamaan 

omiakaan asioitaan.” 

”Yksikään lukuisista avustettavistani ei ole ollut 

lainkaan kiinnostunut työnantajuuden mukanaan 

tuomista velvoitteista olla perillä 

työehdoista/työehtosopimuksista, paperitöistä, 

palkanmaksusta yms. ei tavallisen arkeen liittyvistä 

asioista, vaan ne ovat olleet pitkälti avustajan tai 

muun tahon "vastuulla". Useimmat eivät ole 

tienneet oikeuksista ja velvoitteistaan.” 

62 

joustavuus ja selkeys 

”Asioista voidaan sopia suoraan työnantajan ja 

työntekijän välillä ilman välikäsiä. Tieto kulkee 

suoraan ja toiminta on tarvittaessa joustavaa.” 

”Helppo keskusteluyhteys ja mahdollisuudet 

tietynlaiseen joustavuuteen ja asioista sopiminen 

on helppoa, kun asiakas ja työnantaja on sama 

henkilö.” 

61 työntekijän huonot oikeudet 

”Palkkaus huono.” ”Ei loma-ajan palkkaa, eikä 

sairausajan palkkaa, jos joku tavara menee rikki, 

täytyy se itse maksaa” 

”Järjettömän huonot oikeudet sairasaikaan (oma 

tai työnantajan), kunta haluaa lähinnä säästää 

kaikessa, kuluja ei avustajalle voi syntyä, ei ole 

työnohjausta…lomaedut surkeat, päivärahoja ei 

saa kuin hetaliittolaisista ja heistäkin se on 

naurettavan pieni ateriakorvaus 10,5e jos matka yli 

7 tuntia ja 21e jos matka yli 10 tuntia (vai 11?)…” 

18 

ei positiivisia puolia  

” Hyvin vähän (positiivisia puolia), kuuluisi 

kunnalle” 

”Eipä juuri mitään, kun päämiehet eivät itse pysty 

hoitamaan työnantajan velvollisuuksia” 

 

 

8 avustettava käyttää väärin 

työnantajan valtaa 

”Avustettava saattaa yrittää käyttää "valtaansa" 

väärin pomottelemalla ja vaatimalla asiattomia 

työtehtäviä. Avustaja on siinä tilanteessa aika 

yksinäinen.” 

”Työnantaja saa käyttäytyä miten haluaa ja voi 

olla ilkeäkin antamalla kaikki epämukavimmat 

vuorot sille työntekijälle, josta ei silloin tykkää tai 

teettää kaikki epämiellyttävimmät työtehtävät 

yhdellä työntekijällä kiusallaan.” 

14 

avustaja-avustettava -suhteen haasteet 

”Joissakin tilanteissa pitää pystyä hypätä eri 

rooleihin nopeastikin, jos sama ihminen on 

avustettava, ystävä, työnantaja” 

”Ystävä ei ole paras mahdollinen avustaja, jos 

rooleja ja työaikoja ei ole puhuttu selviksi.” 

13 

ei kielteisiä puolia 7 

jokin muu 15 jokin muu 23 
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Nämä samat näkökulmat nousevat yleisesti esiin myös työnantajamallin negatiivisista puolista 

kysyttäessä. Suurin osa vastauksista koskee avustettavan kykenemättömyyttä ja haluttomuutta toimia 

työnantajana. Avustettavilla ei ole tietoa vastuistaan työnantajana ja esimerkiksi vaihtelevan voinnin 

takia, he eivät pysty selviytymään työnantajan vastuistaan, jolloin vastuu siirtyy monesti avustajalle. 

Vastauksista tulee ilmi myös, että osa työnantajista kokee työnantajan vastuun raskaaksi ja liian 

suureksi, eivätkä ole halukkaita toimimaan työnantajana. Tällaisissa tilanteissa työntekijän oikeudet 

eivät monesti toteudu ja tilanteesta tulee hankala sekä avustettavalle että avustajalle.     

Työnantajamallin negatiivisista puolista kysyttäessä henkilökohtaiset avustajat tuovat esille myös 

työntekijän huonot oikeudet. Muun muassa palkkaus ja työedut koetaan huonoksi ja 

epäoikeudenmukaiseksi. Lisäksi työnantaja voi käyttää valtaansa väärin kohtelemalla työntekijää 

huonosti tai teettämällä avustajalla tehtäviä, jotka eivät hänelle kuulu. Esiin nousee myös avustaja-

avustettava -suhteen haasteet, varsinkin jos erilaiset suhteet yhdistyvät. Työnantaja on samaan aikaan 

asiakas ja joissain tapauksissa myös ystävä. Työ voidaan kokea myös melko yksinäiseksi ilman 

työyhteisöä. Muutamia mainintoja on kuitenkin myös siitä, että työnantajamalli koetaan toimivaksi, 

eikä siinä ole sen suurempia negatiivisia puolia. Avointen kysymysten vastauksissa tuodaan esille 

myös se, miten tilanteet vaihtelevat eri avustettavien kohdalla. Työnantajamallin toimivuus onkin 

monella tapaa tapaus- ja henkilökohtaista.  

5.3.2 Työnantajamallin käytännön näkökulmia 

Likert-asteikollisilla kysymyksillä työnantajamallista nähdään joitakin näkökulmia siitä, miten 

erilaiset käytännölliset näkökulmat näyttäytyvät työnantajamallissa. Eri vastausten jakaumat 

esitellään kuviossa 13.  

Suurin osa (65 prosenttia) on täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että avustettava on halukas 

toimimaan työnantajana ja yli puolet täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että avustettavalla on 

riittävät valmiudet toimia työnantajana, vaikka avoimissa kysymyksissä tulee vahvasti ilmi, että on 

useita tapauksia, joissa avustettava ei ole halukas tai kykenevä toimimaan työnantajana. Kuitenkin 

yli puolet (58 prosenttia) avustaa avustettavaansa työnantajan velvollisuuksien hoitamisessa. Tähän 

voi kuitenkin vaikuttaa esimerkiksi tietynlaiset vammat tai liikuntarajoitteet, jolloin avustaminen 

liittyy muun muassa liikkumiseen tai virallisten papereiden ääneen lukeminen. 

 



59 

 

 

Kuvio 13. Mielipideasteikolliset väittämät työnantajamallista 

 

Sekä avoimissa että Likert-asteikollisissa kysymyksissä tulee esille, että kaupunki/kunta koetaan 

melko passiivisena osapuolena henkilökohtaiseen apuun ja työnantajamalliin liittyvissä asioissa. 

Vajaa puolet kyselyyn vastanneista avustajista ovat täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että 

saavat tarvittaessa kaupungilta apua työnantajamalliin ja henkilökohtaiseen apuun liittyvissä 

kysymyksissä. Ammattijärjestöltä ja -liitolta avun saanti on vielä pienempää, mikä voi selittyä 

osaltaan sillä, ettei kaikki henkilökohtaiset avustajat kuulu ammattijärjestöön.  

Työnantajamallia koskevista vastauksista esiin nousee en osaa sanoa -vastausten suuri määrä. Likert-

asteikollisista kysymyksistä en osaa sanoa -vastauksia olikin eniten juuri kysyttäessä 

työnantajamallista. Tämä voi liittyä siihen, että kyselyyn vastaajissa ilmenee muutamia tapauksia, 

joilla ei ole tietoa työnantajamallista. Kouluarvosanan työnantajamallille antoi vain 85 prosenttia 

vastaajista ja kyselylomakkeen avoimista kysymyksistä käy ilmi, ettei osa vastaamatta jättäneistä 

tiedä tarkalleen, mikä työnantajamalli on. Tietämättömyyttä mallista ilmenee sekä avustajan että 

avustettavan puolelta.  

5.3.3 Henkilökohtaisten avustajien kehitysehdotuksia työnantajamalliin 

Kyselylomakkeen avoimessa kohdassa työnantajamallin kehitysehdotuksia varten saatiin runsaasti 

erilaisia ideoita ja konkreettisia toimia työnantajamallin kehittämiseen. Kehitysehdotukset esitellään 
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lyhyesti, jotta niitä on mahdollista käyttää myös tulevaisuudessa, esimerkiksi työnantajamallin 

kehittämishankkeissa.  

Avustajien toiveissa on, että kaupunki olisi aktiivisempi osapuoli erityisesti rekrytointivaiheessa sekä 

työsuhteen alkuvaiheessa.  Lisäksi ehdotuksina ovat esimerkiksi valmiit kaavakkeet 

mahdollisuuksien mukaan, puolueeton osapuoli avustajan ja avustettavan lisäksi sekä keskitetty 

tukiyksikkö. Eniten tarvetta on työnantajamalliin liittyvälle neuvonnalle ja tuelle. Myös 

informaatioon ja sen selkeyteen toivotaan parannusta, jotta sekä avustaja ja avustettava on perillä 

meneillään olevista asioista. Avustajat korostavat erityisesti avustettavan tarpeita työnantajuuteen 

liittyvissä kysymyksissä. Ehdotuksena on esimerkiksi jonkinlainen koulutus työnantajaksi ryhtyvälle 

vammaiselle.  

Kyselyyn vastanneet avustajat pohtivat myös työnantajuuden siirtämistä kunnalle, yritykselle tai 

lähiomaiselle, erityisesti niissä tapauksissa, joissa työnantajana toimii henkilö ilman siihen tarvittavia 

valmiuksia ja osaamista. Kuitenkin niin, että itse arjessa, esimerkiksi työtehtävien suhteen, 

päätäntävalta jää avustettavalle. Toisaalta avustajat toivovat työtehtäviin selkeyttä ja muun muassa 

työvuorojen etukäteen sopimista. Lisäksi sijaispankki toisi joustavuutta esimerkiksi 

sairauspoissaoloihin.  

Henkilökohtainen apu on usein osa laajempaa palvelukokonaisuutta yksittäisen vammaisen kohdalla. 

Toiveena avustajilla onkin, että eri toimijat voisivat tehdä yhteistyötä ja esimerkiksi laatia ohjeiston 

jokaiselle avustettavalle yksilökohtaisesti. Myös kirjaamisjärjestelmä helpottaisi etenkin useita 

avustajia työllistävän avustettavan tilannetta. Lisäksi avointen kysymysten vastauksissa tulee esille, 

että ammattilaisen olisi hyvä seurata tilannetta, jolloin myös ongelmiin työnantajan velvollisuuksien 

hoitamisessa voidaan puuttua hyvissä ajoin. 

Ehdotuksena ovat myös avustajille yhteiset tapahtumat, tapaamiset, koulutukset ja virkistystoiminta, 

jossa saisi myös tukea ja vertaistukea monesti melko yksinäiseen työhön. Myös työterveyshuoltoon 

ja työsuojeluun toivotaan parannusta sekä mahdollisuus työnohjaukseen. Palkkaus on tällä hetkellä 

epätasa-arvoinen riippuen siitä, kuuluuko avustettava Heta-liittoon vai ei. Ehdotuksena onkin, että 

Heta-liiton maksu voitaisiin siirtää kaupungille ja näin tasa-arvoistaa myös avustajien asemaa.  

 

  



61 

 

6 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan henkilökohtaisia avustajia, heidän työtään, 

työmotivaatiotaan ja näkemystään työnantajamallista. Tulosten johtopäätökset syntyvät tehdyn 

tilastollisen analyysin tuloksista ja vertaamisesta aiempaan tutkimukseen.  

TUTKIMUSKYSYMYS 1: Millaista henkilökohtaisten avustajien työ on Suomessa? 

Henkilökohtaisten avustajien työ Suomessa on monipuolista ja vaihtelevaa. Suuri osa heistä toimii 

työssään sivutoimisesti ja esimerkiksi opiskelevat tai tekevät jotain muuta osa-aikaista työtä 

henkilökohtaisen avustajan töiden rinnalla. Nämä henkilökohtaisten avustajien ammattiryhmän 

piirteet ovat tulleet esille myös aiemmassa tutkimuksessa (esim. Guldvik ym. 2014; Larsson & 

Larsson 2004). Suurimmalla osalla tutkimukseen vastanneista avustajista työtuntien määrä viikossa 

on korkeintaan 20 tuntia, joten siinä nähdään myös suuri sivutoimisten työskentelijöiden vaikutus.  

Henkilökohtaisten avustajien työtehtävät voivat vaihdella suurestikin ja työn sisällön määrittelyn 

vaikeus on todettu ongelmalliseksi aiemmissa tutkimuksissa (esim. Guldvik 2014). Useimpien 

avustajien työpäivät koostuvat pääasiassa kodinhoidosta, päivittäisissä toimissa avustamisesta sekä 

liikkumisessa ja harrastuksissa avustamisesta, mitkä nousevat esiin jo henkilökohtaista apua 

sääntelevästä vammaispalvelulaista. Muita erilaisia tehtäviä kuuluu avustajan työhön tavallisesti 

joitain kertoja kuukaudessa tai harvemmin. Avustajat voivat kuitenkin olla hyvinkin erilaisia tilanteita 

ja työtehtäviä varten, joten selkeää määrittelyä työn sisällöstä ei voida tehdä tämänkään tutkimuksen 

perusteella.  

Henkilökohtaisen avustajan työhön kuuluu olennaisesti myös erityinen suhde avustettavaan. 

Avustajan ja avustettavan suhteesta on tehty paljon tutkimusta, ja siitä on tullut esille monenlaiset 

haasteet. Suurin osa suhtautuu avustettavaan työnantajana ja ystävänä sekä reilu puolet asiakkaana. 

Tämä tuo esille sen, että vaikka painopistettä on haluttu siirtää palvelutuotanto- ja 

kuluttajaohjautuneisuusnäkökulmiin (Bonfils & Askheim 2014), henkilökohtaisen avun kontekstissa 

suhde on silti ainutlaatuinen ja läheisempi. Kun suhde on moniulotteinen ja -mutkainen, vastaan tulee 

väkisin myös rajojen asettamisia ja on osattava hakea oikea tasapaino, joka vastaa sekä avustajan että 

avustettavan tarpeita. Rajojen asettaminen on tullut olennaisena tekijänä esille myös aiemmissa 

tutkimuksissa (esim. Shakespeare ym. 2017) 
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Mielenkiintoinen tulos on se, että miehet kokevat avustettavan enemmän ystäväksi kuin naiset. Ala 

on perinteisesti sukupuolittunut ja hoiva yhdistetään yleisesti feminiiniseksi aihealueeksi. 

Mielenkiintoista on pohtia, mitä tekijöitä tuloksen takana voi olla. Naisvaltaiselle alalle hakeutuneet 

miehet voivat ehkä olla kiinnostuneempia ammatista ja sen ominaispiirteitä. Miesten osuus kyselyyn 

vastanneista oli myös melko pieni, mikä heikentää tuloksen yleistettävyyttä sukupuolikohtaiseksi. 

Vastanneiden joukko on voinut esimerkiksi koostua ystäväpohjaisesti työhönsä suhtautuvista 

miehistä. Toisaalta liika henkinen läheisyys avustaja-avustettava -suhteessa voidaan kokea raskaaksi, 

mitä tukee tämän tutkimuksen tulokset sekä aiempi tutkimus (Neumann ja Gundersen 2019; 

Shakespeare ym. 2017). Tästä voidaan päätellä, että avustettavaan halutaan suhtautua pääasiassa 

enemmän työorientoituneesti.  

Avustaja-avustettava -suhteeseenkin liittyvä henkilökohtaisten avustajien yhteiskunnallinen asema 

on noussut tutkimuksissa esille (Gludvik ym. 2014, Heiskanen 2006) ja tässäkin tutkimuksessa tulee 

esille, että henkilökohtaisten avustajien työtä ei koeta kovinkaan arvostettavan Suomessa. 

Kokonaisuudessaan kuitenkin voidaan nähdä, että avustajilla on yleisesti ottaen hyvä suhde 

avustettavaan, työ sujuu hyvin ja sitä pidetään merkityksellisenä. Merkityksellisyys on tullut esille 

tärkeänä elementtinä aiemmassa tutkimuksessa (esim. Falch 2010).  

Kiinnostava huomio on myös se, että vain alle puolet vastanneista kokee työnsä yksinäiseksi tai 

kaipaavat työyhteisöä, vaikka aiemmissa tutkimuksissa on tullut ilmi, että henkilökohtaisen avustajan 

työ koetaan monesti yksinäiseksi työyhteisön puuttuessa (Larsson & Larsson 2004). Tämän 

tutkimuksen prosentteja voi kuitenkin selittää esimerkiksi se, että alalle voi hakeutua enemmän 

ihmiset, jotka eivät kaipaakaan suurta työyhteisöä. Kiinnostavaa olisi myös tarkastella eri maiden 

eroja tällä osa-alueella. 

Henkilökohtaisilla avustajilla on aiempien suomalaisten tutkimusten mukaan perinteisesti melko 

matala koulutusaste (Mäkinen 2012, 23), mutta tähän kyselyyn vastanneista melko suurella osalla oli 

korkeakoulututkinto. Toisaalta tätä tutkimusta vastaavia tuloksia on saatu aiemmin Ruotsissa 

(Socialstyrelsen 2007, 13). Vastaavasti erilaisia tuloksia tässä tutkimuksessa aiempaan tutkimukseen 

verrattuna saatiin henkilökohtaisten avustajien toiveista saada alaan liittyvää koulutusta. Mäkisen 

(2012) pro gradu -tutkielmassa suurin osa henkilökohtaisista avustajista toivoisi alaan liittyvää 

koulutusta, kun taas tässä tutkimuksessa osuus oli paljon pienempi.  
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TUTKIMUSKYSYMYS 2: Millä tasolla henkilökohtaisten avustajien työmotivaatio on ja mitkä 

tekijät ovat yhteydessä siihen? 

Tämän tutkimuksen perusteella henkilökohtaisten avustajien työmotivaatio on kokonaisuudessaan 

kohtalaisella tasolla, vaikka heidän työnsä sisältää monia työmotivaatiota haastavia tekijöitä. 

Aikaisempaa tutkimusta henkilökohtaisten avustajien työmotivaation tasosta ei ole, mutta hoiva-

alalla työmotivaatio on tyypillisesti melko korkeaa (esim. Lahnalampi ym. 2020; Toode ym. 2011). 

Tämän tutkimuksen mukaan ikäluokka on yhteydessä ulkoiseen sääntelyn ja ulkoisen sääntelyn 

materiaaliseen motivaatioon niin, että nuoremmilla ne ovat korkeampia kuin vanhemmilla. 

Samansuuntaisia tuloksia ovat saaneet myös Koivula ym. (1998) ja Lahnalampi ym. (2020). Toisaalta 

kuitenkin Von Bonsdorffin (2011) tutkimuksessa on tullut esille, että vanhemmat hoitajat arvostavat 

rahallista palkkiota enemmän kuin nuoret hoitajat.  

Työkokemuksella taas ei tässä tutkimuksessa todettu olevan vaikutusta työmotivaatioon. Aiemmissa 

tutkimuksissa sen on kuitenkin havaittu korreloivan työmotivaation kanssa, kylläkin vastakkaisina 

tuloksina (Koivula ym. 1998; Lahnalampi ym. 2020). Myöskään koulutusasteesta ei löydetty yhteyttä 

työmotivaatioon, mikä eroaa aiemmista tutkimuksista (esim. Koivula ym. 1998). Sitä vastoin 

henkilökohtaisen avustajan työhön liittyvällä koulutuksella todettiin olevan positiivinen vaikutus 

tunnistettuun sääntelyyn ja sisäiseen motivaatioon.  

Työn merkityksellisyys on tullut esille motivaatiota kasvattavana tekijänä useissa tutkimuksissa 

(Edgar 1999; Falch 2010; Hertting ym. 2004; Toode ym. 2011) ja se tulee esille myös tässä 

tutkimuksessa. Työnsä merkitykselliseksi kokevilla avustajilla tunnistettu sääntely ja sisäinen 

motivaatio ovat korkeammalla ja amotivaatio matalammalla tasolla. Eri motivaation osa-alueisiin, 

pääasiassa tunnistettuun sääntelyyn, sisäiseen motivaatioon ja amotivaatioon, vaikuttavat myös 

työtehtävien asianmukaiseksi kokeminen ja asianmukainen kohtelu. Samansuuntaisia 

tutkimustuloksia ovat saaneet myös Falch 2010, Mannion ym. 2008 sekä Toode ym. 2011. 

Monet henkilökohtaiset avustajat toimivat työssään sivutoimisesti, minkä vuoksi joustavuus koetaan 

myös tärkeäksi (Hugemark & Wahlström 2002; Larsson & Larsson 2004), vaikka toisaalta vähäiset 

tunnit voivat muodostua myös negatiiviseksi aspektiksi (Larsson & Larsson 2004; Munk-Madsen 

2007) Joustavuus nousee esille tässä tutkimuksessa myös työmotivaatiotekijänä. Työn kokeminen 

joustavaksi on yhteydessä tunnistetun sääntelyn ja sisäisen motivaation korkeampaan tasoon. Lisäksi 

työyhteisön puute ja yksinäinen työ ovat ominaispiirteitä henkilökohtaisen avustajan työlle. Työn 
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yksinäiseksi kokevilla sisäinen motivaatio on alhaisempaa ja amotivaatio korkeammalla tasolla. 

Toisaalta, kuten aiemmin on tullut ilmi, tämä tutkimus haastaa aiempaa käsitystä siitä, että suurin osa 

henkilökohtaisista avustajista kokevat työnsä yksinäiseksi. 

Avustajan ja avustettavan suhde on noussut esille henkilökohtaisen avun tutkimuksessa (Egard 2011; 

Falch 2010; Guldvik 2001; Lindholmet ym. 2005; Shakespeare ym. 2017) ja tässäkin tutkimuksessa 

keskeisenä osa-alueena. Suhde voi olla todella moniulotteinen ja haastavakin. Erilaisilla suhteilla 

todettiin tässä tutkimuksessa olevan merkitystä myös työmotivaatiolle. Kun avustettava koetaan 

ystäväksi, sillä on positiivista vaikutusta sisäiseen motivaatioon ja tunnistettuun sääntelyyn. Toisaalta 

niillä, jotka eivät koe avustettavaa ollenkaan ystäväksi, amotivaation taso on korkeampi kuin muilla. 

Työnantajaksi kokeminen taas liittyy luontaisesti ulkoiseen sääntelyyn ja ulkoisen sääntelyn 

materiaaliseen motivaatioon. Suhde on siis työpainotteinen ja ulkopuoliset tekijät määräävät myös 

motivaatiota enemmän. Hyvällä suhteella avustettavaan todettiin myös olevan positiivinen vaikutus 

tunnistettuun sääntelyyn ja sisäiseen motivaatioon sekä negatiivinen amotivaatioon. 

TUTKIMUSKYSYMYS 3: Millaiseksi henkilökohtaiset avustajat arvioivat työnantajamallin? 

Työnantajamallista ei ole aiempaa tutkimusta Suomesta, joten tämä tutkimus tuo lähinnä alustavaa 

tietoa aiheesta. Erityisen mielenkiintoista on saada tietoa henkilökohtaisten avustajien näkökulmasta, 

joka on enimmäkseen jäänyt syrjään henkilökohtaisen avun tutkimuksessa. Työnantajamalli ja siihen 

liittyvät asiat vaativat vielä tarkempaa tutkimusta, johon myös tulevaisuudessa tämän tutkimuksen 

tuloksia voidaan verrata.  

Kokonaisuudessaan avustajat arvioivat työnantajamallin melko hyvin toimivaksi tällä hetkellä. 

Positiiviset puolet liittyvät vahvasti avustettavaan itsemääräämisoikeutta ja vapaata elämää koskeviin 

asioihin. Se on tärkeä asia vammaisille itselleen ja sen vuoksi henkilökohtainen apu järjestelmänä on 

kehitetty. Selkeästi sen tärkeys tulee esille myös työssä ja avustajat tiedostavat järjestelmän 

vahvuudet. Lisäksi aiemmissa tutkimuksissa esille tullut joustavuus on positiivista ja tärkeää myös 

tähän tutkimukseen osallistuneille avustajille (Hugemark & Wahlström 2002; Larsson & Larsson 

2004). 

Negatiiviset puolet jakautuivat useampaan luokkaan ja osa-alueeseen kuin positiiviset puolet. 

Tutkimuksessa tuli esille muun muassa avustajien huonot työhön liittyvät oikeudet. Avustettava voi 

myös käyttää valtaa väärin ja käyttäytyä asiattomasti. Lisäksi tässäkin kohdassa esiin nousee avustaja-
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avustettava -suhteen haasteet, kun suhde on monimutkainen ja suhteen eri rooleja voi olla haastava 

yhdistää.  

Työnantajamallin negatiivisimpana aspektina kuitenkin tulee esiin se, onko avustettava kykenevä 

toimimaan työnantajana tai miten esimerkiksi vaihteleva vointi vaikuttaa työnantajan 

velvollisuuksien hoitamiseen. Avustajista suurella osalla on melko hyvä tilanne tässä suhteessa, mutta 

haasteet tiedostettiin silti suhteellisen laajasti. Avustajan tehtäviin kuuluu esimerkiksi monesti 

työnantajan velvollisuuksissa avustaminen, mikä jo itsessään luo ristiriitaa. Aiheeseen liittyvä 

problematiikka on tullut esille monissa muissakin aiemmissa tutkimuksissa (Breda ym. 2006; 

Socialstyrelsen 2007). Se edellyttää kunnalta osaamista ja seurantaa palveluntarpeen arvioinnissa 

sekä muissakin asioissa. Erityistä hankaluutta aiheuttaa se, jos tarjolla ei ole työnantajamallin lisäksi 

muuta mallia järjestää henkilökohtainen apu. Tällöin työnantajuuteen kykenemättömillä vammaisilla 

on suuri riski joutua työnantajaksi avustajilleen. Tällainen tilanne ei ole ideaali avustajalle eikä 

avustettavalle.  

Työnantajamalli siirtää laajasti vastuun vammaiselle työnantajalle sekä osittain myös avustajalle. 

Ohjausta ja tukea kuitenkin kaivataan, eikä ainakaan avustajien näkökulmasta apua tarjoavat ja siihen 

velvolliset tahot ole kovinkaan aktiivisia. Haasteita tähänkin tuo jokaisen vammaisen yksilöllinen 

tilanne, jolloin tyhjentäviä valmiita malleja ja ohjeita on mahdotonta tehdä. Toiveissa kuitenkin on 

selkeämpi ja keskitetty avunsaanti, jolloin työnantajamalliin ja työhön liittyvissä kysymyksissä ei 

jäädä yksin.   
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7 POHDINTA 

 

Henkilökohtaiseen apuun tutustuttaessa harvalla jää varmaan epäselväksi, kuinka monimutkaisesta ja 

-ulotteisesta teemasta on kysymys. Tutkimus aiheesta on Suomessa hyvin vähäistä ja muissa 

Pohjoismaissa sekä Euroopassa melko vahvasti painottunutta henkilökohtaista apua saavien 

vammaisten suuntaan. Tämä painotus onkin aihepiirin kontekstissa tärkeä ja ymmärrettävä. 

Tarpeellista on kuitenkin suunnata katsetta myös avustajiin. Henkilökohtaisen avun saajien määrä on 

kasvanut viime vuosina (Väisänen ym. 2013), joten myös henkilökohtaiset avustajat ammattiryhmänä 

tulee tätä myötä kasvamaan. Avustajien työ on melko heikosti arvostettua ja sisältää monia 

ongelmakohtia, joihin puuttumiseen ei kuitenkaan ole ilmennyt moniakaan aktiivisia tahoja. 

Tässä tutkimuksessa saatiin onnistuneesti selville henkilökohtaisten avustajien tämänhetkistä 

tilannetta Suomessa ja näin myös hiukan paikattu aiheenalueen kohdalla olevaa tutkimusaukkoa. 

Tutkimuksesta saatu tieto hyödyttää henkilökohtaisia avustajia, avustettavia sekä henkilökohtaisen 

avun parissa työskenteleviä julkisia, yksityisiä sekä kolmannen sektorin toimijoita. Se mahdollistaa 

myös laajempaa jatkotutkimusta aihepiiriin liittyen Suomessa. Tutkimus vastaa kokonaisuudessaan 

monipuolisesti tutkimustehtävään ja tutkimuskysymyksiin. Aineistossa ilmennyt vastaus- ja 

osittaiskato heikentää edustavuutta, mutta alustavia suuntaviivoja on kuitenkin mahdollista saada. 

Muita tähän tutkimukseen liittyviä haasteita on tarkasteltu alaluvussa 4.4.  

Tällä tutkimuksella voidaan nähdä myös käytännön hyötyä, sillä se sisältää erityisesti 

työnantajamallin sekä myös työmotivaatiotekijöiden kohdalla melko käytännönläheistä tietoa, joita 

voidaan suoraan hyödyntää muun muassa kehittämistyössä. Suoria toiveita on muun muassa 

henkilökohtaisen avun koordinoinnista vastaaville tahoille esimerkiksi runsaammasta ja 

selkeämmästä ohjeistuksesta ja tuesta sekä avustajille että avustettaville. Erityisesti puutteita on 

työnantajan velvollisuuksien kohdalla. Lisäksi työnantajaksi kykeneväisyyden arviointia ja seurantaa 

voisi tehostaa, millä on mahdollista tehokkaasti ehkäistä haasteita henkilökohtaisten avustajien 

työssä. 

Jatkotutkimusta aiheen parissa tarvitaan ehdottomasti, jotta saadaan tarkempaa kuvaa 

henkilökohtaisista avustajista ammattiryhmänä ja avustajien työstä. Otoskokoa olisi syytä kasvattaa 

ja laajentaa eri alueille Suomessa. Näin olisi mahdollista tehdä myös vertailevaa tutkimusta 

esimerkiksi pienien ja suurien kuntien eroja tai eri kaupunkien käytänteitä tarkastellen. Avustaja-
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avustettava -suhteesta voisi olla myös tarpeellista ja mielenkiintoista tehdä syvempää analyysiä 

esimerkiksi laadullisen tutkimuksen menetelmillä nimenomaan avustajan näkökulmasta. 

Työnantajamallin kehittämiseen tarvitaan myös lisää tietoa ja tutkimusta, jotta siitä saadaan sekä 

avustajalle että avustettavalle vieläkin toimivampi ja tyydyttävämpi malli.  

Työmotivaatio osoittautui tärkeäksi ja mielenkiintoiseksi aihepiiriksi nimenomaan henkilökohtaisten 

avustajien kohdalla. Työ sisältää monia haasteita työmotivaatioon liittyen ja toisaalta tämä tutkimus 

vahvistaa monia aiempia tuloksia työmotivaatiota edistävistä tekijöistä. Näin voidaan myös 

konkreettisin toimin vielä edistää henkilökohtaisten avustajien työmotivaatiota. Henkilökohtaisen 

avustajan työ on tärkeää ja merkityksellistä työtä, mikä näkyy myös työmotivaation tasossa sen eri 

osa-alueissa. Tärkeää olisi kuitenkin vielä myös ulkopuolelta osoittaa, että henkilökohtaisten 

avustajien työ on tärkeää ja sitä arvostetaan.  

Tätä tutkimusta tehdessä tuli ilmi, miten haasteellisesta aihepiiristä on kyse. Henkilökohtaiseen apuun 

liittyvät teemat ovat lähes aina riippuvaisia tapauksesta ja henkilöstä. Näin monestakaan asiasta ei 

voida vetää suoria johtopäätöksiä. On kuitenkin tärkeä kartoittaa aihe-aluetta ja esimerkiksi erilaisia 

ongelmakohtia. Olennaista on saada myös kuulumaan aina kaikkien osapuolten näkökulma aiheesta, 

mihin myös tällä tutkimuksella pyrittiin. Sitä ei voi myöskään ikinä korostaa liikaa, että juuri jokaisen 

suhteen ainutlaatuisuus tekee henkilökohtaisesta avusta haastavan ja mielenkiintoisen aihe-alueen ja 

ympäristön sekä tutkia että toimia.  

Kuten Shakespeare ym. (2017, 34) ovat todenneet, henkilökohtaisessa avussa on todella haastaviakin 

osa-alueita ja kaikki edellytykset mennä pieleen. Se voi kuitenkin parhaimmillaan, hyvin toimiessaan, 

olla myös voimaannuttavaa, joustavaa ja toivottua sekä avustajalle että avustettavalle. Toisaalta 

jokaisessa hyvässäkin avustaja-avustettava -suhteessa esiintyy haasteita, niin kuin kaikissa muissakin 

suhteissa töissä ja elämässä yleensä. Hyvänä tavoitteena on kuitenkin edelleen edistää sekä avustajien 

että avustettavien asemaa työssään, elämässään ja hyvinvoinnissaan. Toivottavasti tällä tutkimuksella 

pystytään myös tätä tavoitetta edistämään.  
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Liite 2. Saatekirje 

 

Tampereen Yliopisto 

Johtamisen ja talouden tiedekunta 

Hallintotieteiden opintosuunta 

 

16.4.2020 

 

Hei, 

 

Haluatko olla mukana kertomassa henkilökohtaisen avustajan työstä ja kehittämässä sitä eteenpäin? 

Olen hallintotieteiden opiskelija Tampereen yliopistosta ja teen pro gradu -tutkielmaani 

henkilökohtaisten avustajien työstä ja työmotivaatiosta keskittyen erityisesti työnantajamalliin. 

Tavoitteenani on selvittää, millaista henkilökohtaisten avustajien työ Suomessa on, kuinka korkea 

työmotivaatio henkilökohtaisilla avustajilla on sekä miten henkilökohtaiset avustajat kokevat 

työnantajamallin. Henkilökohtaisia avustajia on tutkittu Suomessa hyvin vähän ja siksi tälle 

tutkimukselle on tarvetta.  

Olen itse työskennellyt useampaan otteeseen henkilökohtaisena avustajana ja huomannut, että vaikka 

henkilökohtainen apu on erittäin tärkeää ja arvokasta työtä, siihen liittyy monenlaisia ongelmia ja 

haasteita. Tarkoituksena tällä tutkimuksella olisikin saada tietoa myös siitä, miten henkilökohtaisten 

avustajien työtä sekä henkilökohtaista apua yleensä voitaisiin kehittää.  

Tutkimus toteutetaan verkkokyselynä, johon löydät linkin tämän tekstin alapuolelta. Kyselyyn 

vastaaminen on vapaaehtoista ja vie aikaa n. 10-20min. Kyselyyn vastaamisen voi myös halutessaan 

keskeyttää. Vastausaikaa kyselyyn on 24.5.2020 saakka. Vastaukset käsitellään anonyymisti, eikä 

kyselyyn vastaajia voida tunnistaa vastausten perusteella. Tutkimusaineisto tulee pelkästään 

tutkimuskäyttöön. Tutkimuksen tulokset ovat löydettävissä tutkimuksen valmistuttua otsikolla 

”Henkilökohtaisten avustajien työ ja työmotivaatio työnantajamallin kontekstissa” osoitteessa 

trepo.tuni.fi.  

Linkki kyselyyn: https://elomake3.uta.fi/lomakkeet/24999/lomake.html  

 

Jos sinulla nousee kysymyksiä, annan mielelläni lisätietoa tutkimuksesta. 

 

Ystävällisin terveisin, 

 

Johanna Holma 

 

 

https://elomake3.uta.fi/lomakkeet/24999/lomake.html
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