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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mitka asiat vaikuttavat eraan yksityisen suun
terveydenhuollon organisaation toimipisteen hammashoitajien tyomotivaatioon. Tarkoituk-
sena oli loytaa keinoja, kuinka toimipisteella voitaisiin parantaa hammashoitajien tyomotivaa-
tiota tyonantajalahtoisesti. Teoreettinen viitekehys kasitteli motivaatiota, motivaatioteori-
oita seka tyomotivaatiota.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen keinoin. Aineisto kerattiin
yksilohaastatteluin tehdyilla teemahaastatteluina. Organisaation toimipisteen hammashoita-
jien haastatteluista saatu aineisto analysoitiin kayttaen aineistolahtoista pragmaattista sisal-
[6nanalyysia. Analyysin avulla loytyi kolme keinoa, joiden avulla hammashoitajien tyomoti-
vaatiota voitaisiin parantaa.

Tuloksissa ilmeni, etta hammashoitajien tyomotivaatioon vaikuttivat tyoyhteiso, aineeton pal-
kitseminen, mahdollisuus kehittaa osaamistaan seka hyodyntaa omaa potentiaaliaan tyossa.
Hammashoitajat kokivat, etta heidan tyomotivaatiotaan voitaisiin parantaa edella kuvattujen
asioiden lisaksi tyoympariston ja tyoyhteison kehittamisella seka vaihtelevalla ja riittavan
haasteellisella tyonkuvalla. Tutkimuksen tulosten pohjalta luotiin kehitysehdotukset Organi-
saatio X:lle painottaen sita, etta naiden asioiden kehittamisessa isossa keskiossa on se, etta
jokaisen toimipisteen tyontekijan olisi tarkea osallistua kehittamistyohon. Tyoilmapiirin kehit-
taminen lahtee koko tyoyhteisosta. Organisaatio X:lla oli jo melko toimivat ja laajat aineetto-
man palkitsemisen keinot kaytossa ja siksi niista puhuminen juuri palkitsemisen keinoina olisi
tarkeaa.

Asiasanat: motivaatio, tyomotivaatio, tyon imu
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The purpose of this thesis was to examine which factors influence the work motivation of
dental assistants at a private dental healthcare organization. The objective was to identify
ways in which the workplace could improve dental assistants’ work motivation from an
employer-driven perspective. The theoretical framework addressed motivation, motivation
theories, and work motivation.

The study was carried out using qualitative research methods. Data was collected through
individual interviews which were conducted as thematic interviews. The data gathered from
the interviews with dental assistants at the organization's workplace was analyzed using data-
driven pragmatic content analysis. Based on the analysis, three methods were identified to
improve dental assistants’ work motivation.

The results revealed that the work motivation of dental assistants is influenced by the work
community, intangible remunerations, and the opportunity to develop their skills and utilize
their potential in the workplace. In addition to the factors mentionet above, the dental
assistants felt that their work motivation could be enhanced by improving the work
environment and community, as well as offering diverse and sufficiently challenging tasks.

Based on the results of the study, recommendations were established for Organization X,
emphasizing that the key to improving these factors is the active involvement of every
employee at the office in the development process. Improving the work atmosphere starts
with the entire work community. Since Organization X already had relatively effective and
extensive intangible remuneration systems in place, it is important that these rewards are
discussed more explicitly as a key means of recognition.

Keywords: motivation, work motivation, work engagement
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1 Johdanto

Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2022 julkaisemassa sosiaali- ja terveyspalvelualan tyo-
voima ja yrityskentta raportissa on kerrottu tyovoimavajeesta seka sen tulevaisuudesta sosi-
aali- ja terveyspalvelualalla. Raportin mukaan sosiaali- ja terveyspalvelualalla on vajausta la-
hes joka ammattinimikkeella. Taman mukaan vuonna 2020 hammashoitajista oli 285 henkilon
vaje ja ennusteiden mukaan vuonna 2030 hammashoitajista tulee olemaan noin 493 henkilon
viihtymiseen tulisi keskittya, jotta hoitajista saataisiin pidettya kiinni (Nerjanto 2022). Vuosia
on uutisoitu hoitajapulasta, joka vaivaa koko suomea. Uutisoinnissa tuodaan aina ilmi palkka-
taso, mutta tasta on unohdettu kokonaan muut motivoinnin keinot, jotka voivat sitouttaa ih-

misia palkkausta enemman.

Tama vuosia kestanyt tyovoimapula tekee tasta opinnaytetyosta ajankohtaisen, silla tyomoti-
vaatiolla on suuri vaikutus tyontekijoiden pysyvyyteen ja sitoutumiseen. Uskon, etta tyovoi-
mapulaa voitaisiin palkkauksen lisaksi korjata muilla tyomotivaatiota parantavilla keinoilla.
Tasta opinnaytetyosta voivat toimeksiantajan lisaksi hyotya myos muut organisaatiot, jotka
haluavat parantaa seka yllapitaa tyontekijoiden tyomotivaatiota. Opinnaytetyossani tulen kes-

kittymaan naihin muihin mahdollisiin keinoihin parantaa tyomotivaatiota.
1.1 Toimeksiantaja

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii eraan suun terveydenhuollon organisaation toi-

mipiste. Toimeksiantajaan tulen jatkossa viittaamaan Organisaatio X:na tai toimeksiantajana.

Toimeksiantaja on maaritellyt hammashoitajan tyonkuvan seuraavanlaisesti. Hammashoitajan
vastuulla on pitaa huolta siita, etta toimipisteella olevat laitteet seka valineet ovat toiminta-
valmiudessa ja niiden kaytto, sailytys seka huolto ja testaukset ovat asianmukaisia. Hammas-
hoitaja vastaa myos oman vastuualueen puitteissa siita, etta tarveaineita kaytetaan taloudel-

lisesti. (Hammashoitajan tehtavankuva 2019.)

Tyonkuvaan kuuluu myos hammaslaakarin seka erikoishammaslaakarin avustaminen kliinisissa
suun terveydenhuollontoimenpiteissa oman osaamisen seka kokemuksen mukaan. Halutessaan
hammashoitaja perehdytetaan toimimaan erilaisten erikoishammaslaakareiden tyoparina.
Hammashoitaja voi suorittaa myos joitakin kliinisia hoitotoimenpiteita oman koulutuksen ja
ammattiosaamisen puitteissa. Tassa organisaatiossa tama tarkoittaa sita, etta hammashoitaja
ottaa tarvittaessa asiakkaista kokoleuanrontgenkuvia eli panoraamakuvia. Tarvittaessa tehta-
viin kuuluu vastaanoton toimintaan kuuluvien rutiinitoimintojen suorittaminen kuten ajanva-

raus, laskutus seka puhelinliikenne. (Hammashoitajan tehtavankuva 2019.)



Hammashoitajan tulee myos toimia potilasasiakirjojen ja -tietojen kasittelyssa tietoturva-ase-
tusten mukaisesti. Taman lisaksi hoitaja vastaa myos potilasturvallisuudesta tyoryhman jase-
nena. Toimipaikan toiminnankehittaminen tyoryhman jasenena on osa hoitajan tehtavanku-

vaa. (Hammashoitajan tehtavankuva 2019.)
1.2  Tavoitteet, tarkoitus ja tietoperusta

Opinnaytetyon aiheena on hammashoitajien tyomotivaatio. Tarkoituksena ja tavoitteena (Ku-
vio 1) on loytaa erilaisia keinoja motivoida ja sitouttaa hammashoitajia seka selvittaa mitka
asiat vaikuttavat hammashoitajien tyomotivaatioon ja kuinka hammashoitajien tyomotivaa-

tiota voitaisiin parantaa tyoantajalahtoisesti aineettomia keinoja hyodyntaen.

1.1
o/
Tarkoitus Tavoitteet Tutkimuskysymykset
Selvittda mika Léytad aineettomia keinoja 1.Mitka asiat vaikuttavat
hammashoitajien tyémotivaation hammashoitajien
tyomotivaatioon vaikuttaa ja parantamiseen. tyémotivaatioon?
kuinka tyomotivaatiota voisi 2. Kuinka hammashoitajien
kehittda. tyémotivaatiota voitaisiin
parantaa?

3. Mita hyotya tydomotivaation
parantamisella on tyéntekijalle
seka organisaatiolle?

Kuvio 1: Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyossa etsin vastauksia kolmeen kysymykseen (Kuvio 1): mitka asiat vaikuttavat
hammashoitajien tyomotivaatioon, kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota voitaisiin paran-

taa ja mita hyotyja tyomotivaation parantamisesta on organisaatiolle seka tyontekijoille.



Tarkoitus

Selvittaa mika hammashoitajien tydmotivaatioon vaikuttaa ja
kuinka tyomotivaatiota voisi kehittaa. Taman avulla tarkoituksena
on léytaa aineettomia keinoja tydmotivaation parantamiseen.

Tutkimuskysymykset

1.Mitkd asiat vaikuttavat hammashoitajien tydmotivaatioon?
2.Kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota voitaisiin parantaa?
3.Mitd hyotyd tydmotivaation parantamisella on tydntekijille sekd organisaatiolle?

Tietoperusta
Teoria koostuu motivaatiosta seka tydmotivaatiosta. Tydmotivaation
sisalla olevia aiheita ovat tydon imu, johtaminen, palkitseminen,
tyoyhteisd, tydilmapiiri seka yksilon persconallisuus tekijat ja
elamantilanne.

Laadullinen tutkimus
Teemahaastattelu, tulosten analysointi kayttaen aineistoldhtoista
pragmaattista analyysia seka tutkimustulokset. Tutkimustuloksien
pohjalta annetaan toimeksiantajalle ehdotuksia siita, kuinka
organisaatio X:n hammashoitajien tydmotivaatiota voitaisiin parantaa
aineettomin keinoin.

Kuvio 2: Opinnaytetyon tietoperusta

Tietoperusta koostuu motivaatiosta seka tyomotivaatiosta (Kuvio 2). Jotta tyomotivaatiota voi
ymmartaa, tulee ensin tietda mita motivaatio tarkoittaa. Luvussa kaksi kasitellaan sita, mita
sana motivaatio tarkoittaa ja mista motivaatio koostuu. Taman jalkeen tarkastelemme si-
saista ja ulkoista motivaatiota, jotta selviaa mita eroa sisaisella ja ulkoisella motivaatiolla on.
Naiden kahden alaluvun avulla kehittyy ymmarrys siita miksi esimerkiksi palkankorottaminen

ei motivoi niin pitkaaikaisesti, kuin esimerkiksi positiivisen palautteen antaminen.

Luvussa kolme kasitellaan motivaatioteorioita, joiden avulla pystytaan syventamaan kasitysta
siita, miten motivaatio vie yksiloa eteenpain ja mitka tekijat ovat motivaation takana. Valit-
sin tahan kolme eri motivaatioteoriaa, jotka ovat Maslown tarvehierarkia, Vroomin odotusar-
voteoria seka Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria. Valitsin nama motivaatioteoriat siksi,

koska jokainen on yksilo ja jokainen yksilo motivoituu eri tavalla ja koen, etta naiden teorioi-

den avulla katamme kaikki keinot, joilla yksilo motivoituu.

Kun kasitys motivaatiosta seka eri keinoista motivoitua on muodostunut, voidaan keskittya
tyomotivaatioon. Tyomotivaatioon vaikuttaa moni asia ja naita kasittelen luvussa nelja. Tutki-
muksen teemahaastattelun teemat on muodostettu tyomotivaatioon vaikuttavista asioista. Jo-

kainen teema pitaa sisallaan kaksi tai kolme kysymysta. Teemahaastattelujen pohjalta



annetaan ehdotuksia siita, miten toimipisteella voitaisiin tukea tyontekijoiden tyomotivaa-
tiota aineettomin keinoin.

1.3  Tyon rajaukset

Tyo on rajattu kasittelemaan vain taman organisaation yhden toimipisteen hammashoitajia.
Tahan ratkaisuun on paadytty siksi, etta jos otettaisiin kaikki toimipisteen ammattiryhmat, eli
hammaslaakarit, suuhygienistit, hammashoitajat seka palveluneuvojat tutkimukseen, tulisi
ottaa huomioon myos se, etta jokaisella ammattiryhmalla on muun muassa erilaiset mahdolli-
suudet vaikuttaa tyopaivan kulkuun seka tyon sisaltoon. Hammashoitajat ovat ammattiryh-
mana sellainen, joilla on kaikista vahiten mahdollisuuksia vaikuttaa oman paivan sisaltoon

seka kulkuun.

Tama opinnaytetyo ei kasittele aineellista palkitsemista, koska tavoitteena on loytaa aineet-
tomia palkitsemiskeinoja hammashoitajille. Organisaatio X:lla on aineellisia palkitsemiskay-
tanteita laajasti kaytossa. Koen, etta aineellinen palkitseminen nostaa tyomotivaatiota vain
hetkellisesti eika se taten ole tehokkain tapa tukea tyomotivaatiota. Edella kuvattujen syiden
lisaksi tyosta olisi tullut todella laaja, mikali tyohon olisi otettu aineellinen palkitseminen mu-

kaan.

2  Motivaatio

Motivaatio on kasitteena peraisin latinankielisesta liikkumista tarkoittavasta sanasta movere.
Motiivi on motivaatio-sanan kantasana. Tama tarkoittaa syyta tai aihetta. Motivaatio on

psyykkinen tila, joka ohjaa vireytta, aktiivisuutta seka ahkeruutta. Motivaatio ohjaa kayttay-
tymistamme kohti tavoitteitamme ja saatelee sita. (Sinokki 2016, 60-61.) Tunteiden, ajatus-
ten ja mielikuvien avulla voidaan saadella motivaation voimakkuutta, kestoa ja suuntaa (Sep-
panen 2018, 16). Motivaation syntyminen, yllapitaminen ja tukahtuminen ovat monimutkaisia

prosesseja, joita ei viela tana paivanakaan osata selittaa kokonaan (Sinokki 2016, 78).

Motivaatioon tarvitaan motiivi eli jokin syy toimia. Kayttaytymisen taustalla on aina jokin mo-
tiivi ja motiiveja ymmartamalla voimme ymmartaa paremmin ihmisten toimintatyylia ja toi-
mintaa. (Seppanen 2018, 21.) Jokainen yksilo motivoituu eri motiiveista ja syvista merkityk-
sista, joskus syyt ovat ulkoisia ja joskus sisaisia (Viitala 2021, luku 2.4; Seppanen 2018, 32).
Motivaatio on enimmakseen tiedostamatonta emmeka usein tieda mitka ulkoiset tai sisaiset
arsykkeet laukaisevat tai tukevat tavoitetta. Eli mitka aistimukset, ajatukset, havainnot, us-
komukset tai tunteet toimivat samalla kun valitsemme paamaaran tai kun tavoittelemme ta-
voitetta. (Dweck, Dixon & Gross 2023, 8.) Motivaation laatu on maaraa tarkeampaa (Seppanen
2018, 81).
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2.1 Sisainen motivaatio

Sisainen motivaatio saa yksilon toimimaan pelkasta ilosta ja nautinnosta (Sinokki 2016, 62).
Yksilo tekee hanta innostavia asioita, kokien tekemisen miellyttavaksi ja nautinnolliseksi, il-
man ulkoista palkkiota (Martela & Jarenko 2014, 14). Sisaisesti motivoitunut henkilo ei valtta-
matta valita ulkoisista tunnustuksista (Viitala 2021, luku 2.4). Tekeminen, joka kumpuaa sisai-
sesta motivaatiosta ei ole kuluttavaa vaan ennemmin energisoivaa. Sisaisesti motivoitunut yk-
silo on sitoutunut eika luovuta helposti. Han on myos ulkoisesti motivoituneita luovempi ja
ratkaisukeskeisempi. Kun yksilo on motivoitunut sisaisesti, on han tuottavampi ja hanen te-
hokkuutensa on kestavammalla pohjalla kuin ulkoisesti motivoituneen yksilon. (Martela & Ja-
renko 2014, 14-16; Seppanen 2018, 93; Luukkala 2022, 40.)

Sisainen motivaatio koostuu kolmesta perustekijasta, jotka ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys. Omaehtoisuudella tarkoitetaan sita, etta yksilo kokee, etta tekeminen on it-
sesta lahtoisin. Kyvykkyydella tarkoitetaan, etta yksilo kokee olevansa kyvykas ja aikaan-
saava. Yhteisollisyys koostuu kahdesta asiasta, jotka ovat yksilon kokema yhteys toisiin ihmi-
siin seka yksilon kokemus siita, etta han kykenee tekojensa kautta saamaan aikaan hyvia asi-
oita toisille ihmisille. Kun nama perustekijat ovat kunnossa, loytaa yksilo sisaisen motivaati-
onsa. (Martela & Jarenko 2014, 16.)

2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa syy tehda on irrallinen tekemisesta eli halua tehda ei valttamatta ole
vaan toimitaan, jotta saadaan ulkoinen palkkio. Kun motivaation lahde on ulkoinen, joutuu
yksilo pakottamaan itsensa tekemaan. Ulkoisia motivaation lahteita voivat olla muun muassa
raha ja asema. Tama on pidemman paalle kuluttavaa ja voi aiheuttaa ahdistusta ja heikentaa
autonomian kokemusta. Ulkoisesti motivoitunut yksilo luovuttaa helpommin vaikeuksia kohda-
tessaan. (Jarenko & Martela 2015, luku 1; Seppanen 2018, 33 & 94; Luukkala 2022, 40.) Ul-
koisten palkkioiden merkitys lisaantyy, kun tyo on mielenkiinnotonta ja rutiininomaista (Vii-
tala 2021, luku 2.4).

Ulkoinen motivaatio voi muuttua sisaiseksi motivaatioksi, talloin tavoitteet voivat muuttua ih-
miselle merkityksellisiksi. Tata kutsutaan integroiduksi saatelyksi. Se on sitoutumista ja hyvin-
vointia edistava ulottuvuus, jossa yksilo loytaa autonomiansa osia. Jos yhteisossa halutaan si-
touttaa seka motivoida yksiloita kohti yhteisia tavoitteita, tulisi tavoitteiden liittya jotenkin

yksilon tavoitteisiin ja arvoihin. (Seppanen 2018, 95.)
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3 Motivaatioteoriat

Erilaisia motivaatioteorioita on runsaasti (Sinokki 2016, 75). Ensimmaisten motivaatioteorioi-
den mukaan motivaatio on liikkeellepaneva voima, joka perustuu vietteihin ja tarpeisiin.
Nama luokitellaan perustarpeisiin, jotka ohjaavat toimintaa ja motivaation suuntaa. Perustar-
peet ovat synnynnaisia ja pysyvat muuttumattomina. Teorioiden kehittyessa yleistyi beha-
vioristinen nakemys. Naihin kuuluu muun muassa mallioppimisen teoria, klassinen ehdollistu-
misen teoria seka valineellisen ehdollistumisen teoria. Motivaatiotutkimuksen suunta kehittyi
behaviorististen nakemysten jalkeen kohti humanistista psykologiaa. Naista tunnetuin on Mas-

lowin tarvehiarrarkiateoria. (Sinokki 2016, 72.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa tarveteorioihin ja prosessiteorioihin. Tarveteorioissa tarpeet
maaritellaan epatasapainon tilaksi. Taman seurauksena ihminen pyrkii omalla toiminnallaan
saavuttamaan tasapainon. Prosessiteorioissa kuvataan ihmisten eroja reagoida sisaisiin ja ul-
seka Decin ja Ryanin (2002) itsemaaraytymisen teoria luetaan prosessiteorioihin. Prosessiteo-
rioiden psykologia mallit ovat edelleen suosiossa. Useissa teorioissa on kuitenkin unohdettu
tunteiden ja sosiaalisten ymparistojen vaikutus motivaation synnyssa. Viime vuosina on yleis-
tynyt sosiaalis-kognitiiviset teoriat, joissa ajatellaan, etta sosiaalinen ymparisto, ajatukset
seka tajunta vaikuttavat motivaation syntymiseen seka ihmisen kayttaytymiseen. Tavoitteet

voivat olla sisaisia tai ulkoisia. (Sinokki 2016, 75-77.)

3.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia perustuu siihen ajatukseen, etta ihmisen perustarpeet tulee tyydyt-
taa ensin, jonka jalkeen ihminen siirtyy etsimaan tyydytysta seuraavasta, korkeammasta tar-
peesta. Maslowin tarvehierarkiassa (kuvio 3) ensimmaisena ilmenevat ihmisen fysiologiset tar-
peet, kuten nalka, uni ja suoja. Seuraavaksi ovat turvallisuuden tarpeet, kuten suojautuminen
fyysisilta ja emotionaalisilta haitoilta. Kolmantena on yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarve,
johon sisaltyy muun muassa ystavyys, rakkaus seka yhteenkuuluvuuden tunne. Neljantena on
arvostuksen tarve ja viidentena itsensa toteuttamisen tarve. (Maslow 1987, 15-22; Sinokki
2016, 73-74; Viitala 2019, luku 4.)
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Itsensa

henkinen kasvu

Arvostuksen tarpeet:
itsenaisyys, tunnustus,
arvostus

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden
tarpeet: hyvédksynta, ystavyys,
yhteenkuuluvuuden tunne

Turvallisuuden tarpeet: varmuus,
vaaran valttaminen, fyysisiltd ja
emotionaalisilta haitoilta suojautuminen

Fysiologiset tarpeet: jano, nalka, uni, suoja,
kehon tarpeet

Kuvio 3: mukaillen Maslowin tarvehierarkia (Maslow 1987, 17-22)

Tarvehierarkian korkeammilla ja alemmilla tarpeilla on erilaiset ominaisuudet, mutta ne
kaikki ovat osa ihmisluontoa ja siksi kaikki kuvatut tarpeet ovat tarkeita. Perustarpeet asettu-
vat hierarkiaan tarpeen voimakkuuden mukaan. Taman takia turvallisuuden tarve on rakkau-
den tarvetta alempana hierarkiakaaviossa (kuvio 3). Mita tarkeampi tarve, sita alempana hie-
rarkiassa se on, silla sen tarpeen tyydyttaminen on tarkeampaa. Ylemman tason tarpeisiin
paaseminen lisaa ihmisen kokemaa onnellisuutta ja mahdollistaa itsensa toteuttamisen. (Mas-
low 1987, 56-59.)

Myohemmin Maslow havaitsi, etta tarpeiden tyydytys ei valttamatta etene ylla kuvatun (kuvio
3) hierarkiakaavion mukaisesti, vaan joissain tapauksissa tarpeet voivatkin vaihtaa paikkaa.
Esimerkiksi joillekin itsensa toteuttamisen tarpeet voivat menna yhteenkuuluvuuden ja rak-
kauden tarpeiden edelle. Joskus hierarkian jarjestyksen muuttumisen takana voi olla se, etta
jokin tarpeista on ollut tyydyttyneena pitkaan, jolloin henkilo alkaa kokea kyseisen tarpeen
aliarvostetuksi. Toisin sanoen yksilo ei enaa pida pitkaan tyydyttyneen tarpeen tyydyttamista
yhta tarkeana kuin aikaisemmin. Maslown tarvehiararkian avulla voidaan yrittaa ymmartaa ih-
misten motivoitumista ja turhautumisia. (Maslow 1987, 26-27; Sinkko 2016, 75.)

3.2  Vroomin odotusarvoteoria

Taman teorian mukaan ihminen arvioi tehtavan tekemisen ja siita saatavan suorituksen ja
palkkion valista yhteytta seka tehtavan ja siita saatavan palkkion arvoa. Taman ajatusproses-
sin ihminen kay mielessaan, jonka seurauksena han joko motivoituu toimeen tai ei. (Viitala
2019, luku 4.) Ihmisen kayttaytyminen johtuu siis tietoisista valinnoista vaihtoehtojen valilla.

Tavoitteena on maksimoida nautinto ja minimoida kipu. (University of Cambridge 2016.)
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Ihmisen suoritus perustuu yksilollisiin tekijoihin, joita ovat persoonallisuus, tieto, taito, kyvyt
ja kokemukset. Teorian mukaan ihminen voi olla motivoitunut, erilaisista tavoitteista huoli-
matta, jos han uskoo, etta ponnistusten ja suorituksen valilla on positiivinen yhteys, suoritus
johtaa palkintoon, joka tyydyttaa yksilon tarpeen ja halu tarpeen tyydyttamiseen on tar-

peeksi vahva. (University of Cambridge 2016.)
3.3 Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria

Itsemaaraamisteoria koostuu neljasta miniteoriasta, joiden avulla Deci ja Ryan ovat vuosien
saatossa ottaneet kantaa erilaisiin motivaatioon liittyviin ilmioihin. Miniteoriat liittyvat toi-
siinsa jakaen oletuksia ja sisaltaen kasityksen psykologian perustarpeista. Kognitiivisen arvi-
oinnin teoria (cognitive evaluation theory) kehitettiin kuvaamaan sosiaalisten yhteyksien vai-
kutuksia ihmisen sisaiseen motivaatioon. Organisminen integraatioteoria (organismic integra-
tion theory) kuvaa arvojen ja saantojen sisaistamista ulkoiseen motivaatioon, kuvaten ulkoi-
sen motivaation kehitysta. Satunnaisuusorientaatioteoria (casuality orientations theory) kuvaa
ihmisten yksilollisia eroja ja taipumuksia toimia sosiaalisessa ymparistossa niin, etta se tukee
yksilon autonomiaa. Perustarveteoria (basic needs theory) selittaa motivaation ja tavoitteiden

suhdetta terveyteen seka hyvinvointiin. (Deci & Ryan 2002, 9-10.)

Itsemaaraamisteorian pohjalla on ajatus, etta kaikilla yksiloilla on luonnollinen ja synnynnai-
nen tarve rakentaa ja kehittaa omaa itsetietoisuuttaan yhtenaisemmaksi. Taman mukaan ih-
misilla on ensisijainen taipumus luoda yhteyksia oman psyykensa eri puolien valilla seka tois-
ten yksiloiden ja ryhmien kanssa. Toisin sanoen itsemaaraamisteorian lahtokohtana on ajatus,
etta ihminen on itsestaan aktiivinen, itseaan ohjaava ja motivoitunut. lhminen ei myoskaan
ole vain omaa etuaan ajatteleva, vaan on toisiin ihmisiin kytkoksissa. (Deci & Ryan 2002, 5-6;
Seppanen 2018, 81.)

Psykologiset perustarpeet ovat ihmisen persoonallisuuden, kognitiivisten rakenteiden kehityk-
sen seka hyvinvoinnin edellytyksena. Myos fyysisen kehityksen ja toiminnan edellytyksena
ovat psykologiset perustarpeet. Perustarpeet ovat kaikille samat kulttuurista tai taustasta
riippumatta. Teoriassa on kolme perustarvetta, autonomian kokemus, tarve kokea yhteenkuu-
luvuutta ja pystyvyyden kokemus, jotka liittyvat psykologisiin perustarpeisiin eli motivaatioon
ja hyvinvointiin. Sosiaalinen ymparisto, joka mahdollistaa kaikkien kolmen perustapeen toteu-
tumisen, tukee tervetta toimintaa. Pystyvyyden kokemus ajaa ihmista etsimaan haasteita,
jotka ovat optimaalisia hanen kyvyilleen, kuitenkin ollen kehittavia. Pystyvyyden kokemus on
ihmisen kokemus itseluottamuksesta, tehokkuudesta, osaamisesta seka patevyydesta. Yhteen-
kuuluvuuden tarve sisaltaa halun kokea kuuluvansa jonnekin yksilona seka osana ryhmaa. Jo-
kaisella on tarve kuulua jonnekin ja kokea hyvaksytyksi tulemista. Jos ihminen ei koe yhteen-
kuuluvuutta voi han alkaa karsimaan motivaation puutteesta, psyykkisista oireista ja erilai-

sista somaattisista oireista. Autonomian kokemuksella tarkoitetaan sita, etta jokainen haluaa
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vapaasti valita sisaltoa omaan elamaan ja ihmisella on myos tarve vaikuttaa omiin paatok-
siinsa. Autonomian kokeminen lisaa tyytyvaisyytta omaa elamaa kohtaan ja lisaa motivaa-
tiota. (Deci & Ryan 2002, 7-8; Seppanen 2018, 81-82.)

Kaikki kolme edella mainittua perustarvetta ovat niin tarkeita, etta mitaan niista ei voi jattaa
huomiotta. Jos ihminen jattaa huomiotta jonkun naista perustarpeista, voi siita seurata hyvin-
voinnille haitallisia seurauksia. Perustarpeita ei kuitenkaan tarvitse saada taytettya kaikissa
konteksteissa. Riittaa kun ihminen saa jokaisen perustarpeen taytettya jollain elamansa osa-
alueella. Itsemaaraamisteorian avulla on tunnistettu ja tutkittu sosiaalisten ymparistojen te-
kijoita, jotka edistavat itsemotivaatiota ja hyvinvointia, seka niita, jotka estavat aloitteelli-
suutta ja positiivisia kokemuksia erilaisissa ymparistoissa, aloilla ja kulttuureissa. (Deci &
Ryan 2002, 9; Seppanen 2018, 82.)

4  Tyomotivaatio

Tyomotivaatio synnyttaa, energisoi, yllapitaa ja suuntaa yksilon toimintaa tyossa. Tyomoti-
vaatiossa tulee huomioida tyontekijaa koskevien tekijoiden lisaksi johtamisen, tyoyhteison
seka tyon ominaisuudet. Jokainen yksilo motivoituu tyossa eri asioista. Motivaatioon vaikuttaa
tyoympariston ja tyon ominaisuuksien lisaksi henkilon elamankokemukset, persoonallisuus
seka elamanvaihe. Myos tyontekijan arvot, asenteet, oma kasitys tyosta seka urasuuntautu-
neisuus vaikuttavat henkilon tyomotivaatioon. Tyoyhteison vaikutus tyontekijan tyomotivaati-
oon seka koko organisaation motivaatioilmapiiriin on erittain suuri. (Sinokki 2016, 80-82.) Mo-
tivaatioon ei pystyta juuri vaikuttamaan suoraan, silla motivaation kokemus on yksilollinen ja

sisasyntyinen kokemus (Viitala 2021, luku 2.4).

Tyo on motivoivaa, kun se on riittavan haasteellista, mutta palkkiot ovat kuitenkin saavutet-
tavissa, tavoitteet ovat hyvaksyttyja ja tyontekija kokee olevansa tarkea osa kokonaisuudessa
(Sinokki 2016, 81). Heikkoa tyomotivaatiota yllapitaa tilanne, jossa tyontekija kokee, etta tyo
on huonosti organisoitua, tavoitteet ovat epaselvat, esihenkilotyo on heikkoa, kehittymis-
seka etenemismahdollisuudet ovat huonot, tyoilmapiiri on heikko, ihmissuhteet tyopaikalla
ovat tulehtuneet, palautetta saadaan vahan, tyotaakka on liian suuri tai liian pieni, tyossa on
lilkaa tai lilan vahan haasteita seka koetaan, etta kohtelu on eriarvoista (Viitala 2021, luku
2.4.)

Tyomotivaatio vaikuttaa tyontekijan tehokkuuteen, silla tyontekija, joka on motivoitunut, te-
kee toita asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja on valmis kayttamaan fyysisia seka hen-
kisia voimavaroja tyontekoon (Sinokki 2016, 82). Tyontekijoiden motivaatio ja hyvinvointi li-

saavat sitoutuneisuutta, lojaalisuutta, palveluhenkisyytta seka tyon laadukkuutta. Kun tyoyh-

teiso voi hyvin lisaantyy myos koetun tyomotivaation seka hyvinvoinnin maara. (Sinokki 2016,
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190.) Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kahteen osaan, yksilon persoonalli-

4.1 Tyonimu

Flow-kokemus on mahdollinen, silloin kun tyo, yksilon voimavarat ja osaaminen ovat tasapai-
nossa tyon vaatimusten ja kuormitustekijoiden kanssa. Flow-kokemus on kokemus, jossa ko-
ettu mielihyvan ja suorituskyvyn maara on suuri. Se on lyhytkestoinen tila. Pitkakestoista vas-
taavaa tilaa kutsutaan tyon imuksi. (Martela & Jarenko 2014, 29; Luukkala 2022, 126-127.)
Tyon imu syntyy korkeasta aktivaatiotasosta seka myonteisista tunnekokemuksista (Jarenko &
Martela 2015, luku 1). Se on yksilon kokemaa innostusta ja iloa, jolloin yksilolla on myontei-
nen tunne ja han on todella aktiivinen, samalla han kokee olevansa iloinen seka energinen.
Talloin tyontekija haluaa panostaa tyonsa seka ammattitaitonsa kehittamiseen. Tyon imulla
on voimakas yhteys tyomotivaatioon, silla kun tyontekija kokee tyon imua, on han silloin myos
erittain motivoitunut. Tyon imu ei kuitenkaan ole tyontekijan ominaisuus. Se syntyy tyonteki-
jan ja tyoympariston yhteisvaikutuksena. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.4; Luukkala 2022,
127-129.) Tyon imu rakentuu Jari Hakasen (2009, 9) maaritelman mukaan kolmesta alueesta,

jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Saarenpaa 2017, 89).

Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydesta seka halusta panostaa tyohon. Se voi
ilmeta myos sinnikkyytena eli, kun vaikeuksia ilmaantuu, ei luovuteta helposti. (Saarenpaa
2017, 89.) Yksilon kokemaan tarmokkuuteen auttaa se, etta yksilo on palautunut tarpeeksi
edellisesta tyopaivasta ja on levannyt. Jos yksilo ei ole levannyt riittavasti, ei edes mielekas
tyo aktivoi. (Luukkala 2022, 127.) Omistautuminen on sita, etta yksilo kokee tyonsa merkityk-
selliseksi, inspiroivaksi seka vaivan arvoiseksi (Saarenpaa 2017, 89). Kun tyon kokee merkityk-
selliseksi, koetaan se silloin yleensa myos innostavaksi, inspiroivaksi seka tarpeeksi haasteel-
liseksi. Talloin yksilo on ylpea tyostaan ja kokee, etta omat seka tyonantajan arvot sopivat
yhteen. (Luukkala 2022, 128.) Uppoutuminen on intensiivista keskittymista tyohon. Talloin
ajankulu katoaa ja tyosta irrottautuminen voi tuntua vaikealta. Tama muistuttaa flow-tilaa.
(Saarenpaa 2017, 89.)

Jotta yksilolla on mahdollisuus kokea tyon imua, tulisi tehtavan olla selkea ja hanen tulisi ko-
kea autonomiaa ja tyoyhteison tulisi olla arvostava seka turvallinen. Tehtavan selkeydella tar-
koitetaan sita, etta siihen liittyvat velvollisuudet ja oikeudet ovat selkeat eli tyontekija tietaa
oman vastuualueensa. Autonomia on itsendisyytta ja se ilmenee vaikutusmahdollisuuksina
omaan tyohon eli tyontekija voi itse paattaa miten tekee tyonsa parhaiten. Turvallinen ja ar-
vostava tyoyhteiso auttaa pulaan joutunutta tyontekijaa eika rankaise virheista seka tunnistaa
ja tunnustaa tyontekijoidensa vahvuudet ja antaa myonteista palautetta. (Luukkala 2022,
128.)
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Tyon imu voi vahentaa toistuvia poissaoloja, parantaa tyonhyvinvointia seka vahentaa tyopai-
kalla tapahtuvaa vaihtuvuutta. Tyon imusta on myos hyotya muutostilanteissa, silla tyonteki-
jat, jotka kokevat tyon imua ovat aktiivisempia ja reagoivat vaikeissa tilanteissa paremmin.
Tyo imu voi myos tarttua ihmisten valilla. Sita kokevat tyontekijat valittavat voimavarojaan
muihin ja parantavat tyoyhteison ilmapiiria. Tama luo innostusta ja levittaa positiivisia tyota-
poja yrityksessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.4.) Kun tyontekijat kokevat tyon imua on
siita myos paljon hyotya yritykselle, niin kustannusten vahentymisen kuin myos tyytyvaisyyden
kannalta. Tyonantajan kustannukset vahenevat silla sairaspoissaolot seka ihmisten vaihtuvuus
vahenee. (Jarenko & Martela 2015, luku 1.) Yritys ei siis joudu rekryamaan yhta tiheasti kuin
silloin kun tyontekijat eivat koe tyon imua. Ja koska tyontekijan kokema tyon imu vahentaa
myos sairaspoissaoloja ei yrityksella tule naistakaan niin paljon kustannuksia kuin yrityksella,

jonka tyontekijat eivat koe tyon imua.

Tyontekijoiden kokemaa tyon imua ja tyomotivaatiota voi edistaa tyonvoimavarojen ja vaati-
musten tasapainottamisella. Talloin tyota tulisi muokata mahdollisuuksien mukaan huomioi-
den tyontekijan vahvuudet, arvot seka tarpeet. Kun tyota on muokattu nama huomioiden
tyontekija, haluaa tehda enemman ja paremmin. Tasta hyotyvat niin tyontekija itse kuin
yhteiso ja tyoilmapiiri voivat lisata tyontekijan kokemaa tyon imua seka tyomotivaatiota.
(Luukkala 2022, 130.)

4.2  Yksilon persoonallisuustekijat ja elamanvaihe

Persoonallisuus selittaa paljon yksiloiden suoritusten seka ponnistelujen erilaisuutta. Yksilon
ten kanssa tapahtuva vuorovaikutus vaikuttaa persoonallisuuden muodostumiseen. Sosiaalisilla
tekijoilla tarkoitetaan sosiaalistumisen kautta tapahtuvaa persoonallisuuden kehittymispro-
sessia. Persoonallisuuden muokkautuminen sosiaalisessa kanssakaymisessa voi johtua ihmisten
suorasta vaikutuksesta tai asenteiden kehittymisesta, kuten suvaitsevaisuuden lisaantymi-
sesta. Persoonallisuus vaikuttaa erittain paljon tyomotivaatioon. Persoonallisuustekijoiksi voi-
daan lukea yksilon mielenkiinnon kohteet, asenteet, tarpeet, persoonallisuus ja kaytos. (Si-
nokki 2016,82 & 101-102.) Tyontekijalta odotetaan tietynlaisia taitoja, kuten myonteista ja
rakentavaa asennetta, sopivaa kaytosta, kykya tehda yhteistyota toisten kanssa seka kykya
noudattaa yhteisia pelisaantoja. Tyontekija tulee myos ottaa vastuuta omasta toiminnastaan
hoitamalla oma tyonsa toimenkuvan mukaisesti seka toimimalla hyvana tyopaikan edustajana.
(Nokela 2024, 31.)

Mielenkiinnon kohteet maaraavat tarkkaavaisuuden suuntaa. Jos tyontekija ei ole kiinnostu-
nut tyostaan, ei han myoskaan ole motivoitunut ja taman tyontekijan motivointi on vaikeaa.

Tamanlainen tyontekija yleensa myos vaikuttaa koko tyoyhteisoon kielteisesti. Asenne
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vaikuttaa tyomotivaatioon, silla kun tyontekijan asenne on hyva, tyontekija tarttuu ripeasti
tyohon ja on valmis ponnistelemaan tyon eteen. Jokaisella yksilolla on myos erilaisia tarpeita.
Tarpeet ovat tietoisia tai tiedostamattomia puutteita, jotka luovat pakon tai halun toimia jol-
lakin tavalla. (Sinokki 2016, 82 & 101-102; MOT Sanakirjat 2023.)

Tyontekijan elamanvaihe vaikuttaa siihen millainen merkitys tyolla on hanelle (Sinokki 2016,
82). Yksilon suhde tyohon voi muuttua koko elaman ajan. Motivaation taso seka lahde voi
muuttua keskeisten elaman siirtymien takia. Naita ovat muun muassa tyoelamaan siirtyminen,
ikaantyminen, taloudellinen tilanne seka elakkeelle jaaminen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
luku 1.) Tyon merkitys voi olla nuorelle erilainen kuin keski-ikaiselle (Sinokki 2016, 82). Myos
erilaiset tilannetekijat, kuten lapsen syntyma, laheisen kuolema tai lahipiirin elamanmuutok-

set, voivat vaikuttaa tyomotivaatioon valiaikaisesti (Sinokki 2016, 102-103).
4.3  Tyo ja tyoymparisto

Tyolla voi olla monia myonteisia merkityksia yksilolle, naita merkityksia ovat toimeentulo,
ajankayton jasentaja, elaman sisalto, yhteisoon kuuluminen ja kunnia-asia. Toimeentulo mah-
dollistaa yksilolle taloudellisesti itsenaisen aseman seka aineellista turvallisuutta, kuten asun-
non, ruokaa ja vaatteita. Toimeentulo lisaa arjen sujuvuutta ja taloudellinen itsenaisyys luo
vahvan tahtotilan seka parantaa henkista hyvinvointia. Tyo toimii myos ajankayton jasenta-
jana jakaen tyo- ja vapaa-ajan. Tama tuo elamalle selkeaa rakennetta ja rytmia, joka tukee
sosiaalisuutta, toiminnallisuutta seka tahtotilaa. Kun yksilo kokee tyonsa kiinnostavaksi, antaa
se elamalle sisaltoa. Yksilo voi myos kokea tyon kunnia-asiana, jolloin han on motivoitunut ja
halukas tekemaan sen mahdollisimman hyvin, tavoitellen hyvan tyontekijan mainetta. Kun yk-
silo on tyytyvainen tyohonsa, lisaa se psyykkista, taloudellista seka sosiaalista hyvinvointia.

Hyva tyo myos yllapitaa seka edistaa terveytta ja toimintakykya. (Luukkala 2022, 121-123.)

Tyoolosuhteet, kuten tyotilat, laitteet, ilmastointi, tyopoydat ja -tuolit seka tyoturvallisuus
vaikuttavat tyomotivaatioon. Jos tyoolosuhteet eivat ole suotuisat, nakyy se tyomotivaati-
ossa. Epasuotuisat tyoolosuhteet saattavat myos altistaa yksilon tyouupumukselle. (Sinokki
2016, 91.) Tyoympariston tulee olla terveellinen seka turvallinen ja siella tulee olla tyohon
sopiva valaistus ja lampotila (Tyoymparisto 2023). Tyoymparisto tulisi rakentaa pitaen mie-
lessa organisaation ja tyontekijoiden tarpeet. Lahtokohtana tulisi olla tyon toimivuus seka
tyopaikalla viihtyminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.7.)
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4.4  Johtaminen

Johtaminen tarkoittaa ihmisen seka asioiden ohjaamista ja vaikuttamista yhteisia tavoitteita
kohti. Tavoitteena on yleensa strategian toteutuminen seka tiimin tavoitteiden toteutuminen.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.) Lahijohtamisella eli esihenkilotyolla on suuri merkitys
tyontekijoiden tyohyvinvointiin, osaamisen kehittymiseen, sitoutumiseen, suoriutumisen seka
tyotyytyvaisyyteen (Viitala 2021, luku 2.9). Tarve erilaisiin johtamistapoihin maaraytyy yrityk-
sen kulttuurin, tilanteen, tavoitteiden seka johdettavien yksiloiden mukaan. Johtamistyylit
voidaan jakaa kahteen tyyliin, jotka ovat transaktionaalinen seka transformatiivinen. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 4.)

Transaktionaalisessa johtamisessa keskitytaan asioiden johtamiseen, tavoitteisiin seka tehok-
kuuteen. Yleensa onnistumisista luvataan palkintoja ja epaonnistumisista rangaistaan. Johta-
misessa keskitytaan pitamaan tilanne samana ja noudattamaan toimintatapoja. Esihenkilo
luottaa alaisiinsa vahan tai ei ollenkaan ja taman takia han pyrkii kontrolloimaan alaisten
tyota. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.) Martela ja Jarenko (2015) tuovat kirjassaan
Draivi esille sita, etta tyontekijan motivaatiota tukeakseen organisaatiossa tulisi valttaa tur-
hia esteita tyontekijoiden tyon tekemiseen. Esimerkiksi jos tyopaikalla on tapana valvoa tar-
kasti tyontekijoiden tekemisia, on silla haitallinen vaikutus tyontekijan kokemaan motivaati-

oon ja sita kautta tuottavuuteen.

Transformatiivisessa johtamisessa ideana on luoda innostava visio ja painottaa tyon merkityk-
sellisyytta, vaikuttavuutta seka organisaation paamaaraa. Tassa johtamistyylissa esihenkilo
pyrkii kannustamaan muutokseen seka haastamaan nykytilaa. Esihenkilo uskoo tyontekijoiden
sisaiseen motivaatioon ja nostaa tekemisen keskioon. Transformatiivinen esihenkilo saa tulok-
sia aikaan inspiroimalla tyontekijoita seka vastaamalla heidan yksilollisiin emotionaalisiin tar-
peisiinsa ja stimuloimalla tyontekijoiden alykkyytta. Transformatiivinen tapa on tehokkaampi
silloin kun halutaan kehittaa tyontekijan kokemusta positiivisemmaksi. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.3.) Tahan sisaltyy valmentava johtajuus, joka voidaan jakaa voimaannuttavaan
seka fasilitoivaan johtamiseen. Voimaannuttavassa johtamisessa tarkoituksena on kannustaa
tyontekijoita ottamaan vastuuta omasta tyostaan, siita kuinka sen toteuttaa seka onnistumi-
sen mittaamisesta. Fasilitoivassa johtamisessa taas keskitytaan oppimiseen seka kehittymi-
seen ja esihenkilon tehtavana onkin laajentaa tyontekijoiden nakokulmia. Tama onnistuu
muun muassa siten, etta esihenkilo kertoo odotuksistaan keskustelun seka palautteen annon
avulla, kannustaen tyontekijoita yhteistyohon ja tuomalla heidan osaamistansa nakyvaksi.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.)

Johtamisen avulla, oikealla vuorovaikutuksella seka rakenteilla voidaan auttaa tyotekijaa loy-

tamaan sisainen motivaatio. Sisaisen motivaation syntya seka yllapitamista auttaa se, etta



19

tyontekija kokee saavansa itse hallita omaa toimintaansa eika koko ajan ohjeisteta tai kont-
rolloida tyontekijaa. Vapaaehtoista sitoutumista saadaan johtamisen keinoin vahvistettua esi-
merkiksi antamalla tyontekijalle sellaisia tyotehtavia, jotka ovat hanelle mieleisia, jakamalla
vastuita tehtavien sijaan seka perustelemalla miksi tehtava tai jokin asia on tarkea. (Martela,
Makikallio & Virkkunen 2017, luku 2.) Myos tyonkuvan selventamisella seka palautteen anta-
misen lisaamisella on positiivinen vaikutus tyontekijan sisaisen motivaation lisaantymiseen.
(Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, luku 2.) Nokela (2024, 29) kertoo kirjassaan Hyvinvoiva
tyontekija ja tuloksellinen ryhma, etta esihenkilon olisi hyva muistaa palautetta antaessaan
kannustavan palautteen tarkeys ja ennen korjaavaa palautetta olisi tarkeaa antaa myonteista

palautetta.
4.5 Palkitseminen

Palkitsemista on monenlaista. Palkitsemisen voi jakaa aineellisiin seka aineettomiin palkitse-
mistapoihin. Aineellisia palkitsemistapoja ovat palkka, lahjat seka erilaiset henkilosto- ja
muut edut. (Seitovirta 2018, 22.) Palkan merkitys riippuu monista tekijoista. Sisaisesti moti-
voivassa tyossa palkan merkitys on vahaisempi. Matalapalkkaisilla aloilla raha tyydyttaa perus-
tarpeita. (Sinokki 2016, 88-89.)

Sosiaalisia eli aineettomia palkitsemistapoja ovat muun muassa tyon ja vapaa-ajan tasapaino,
tyon sisalto, mahdollisuus ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen, tunnustuksen saaminen
seka tukea antava johtaminen (Seitovirta 2018, 22). Sosiaalisten palkitsemiskeinojen on kui-
tenkin oltava tasapuolisia ja oikeudenmukaisia, jotta ne motivoivat. Isoja motivaattoreita
tyoelamassa ovat saavuttamisen tunne, tunnustus. Tyontekija tarvitsee tietoa suoriutumises-
taan ja siksi tyontekijoille tulisi antaa palautetta ja mittareita, joihin verrata omaa suori-
tusta. Saavutuksista tarvitaan myos tunnustusta. Tunnustus voi olla esimerkiksi kiitos, palkkio,

julkinen tunnustus tai ylennys. (Sinokki 2016, 88-90.)

Palaute on tarkeaa ja mikali tyontekija ei saa palautetta oli se sitten positiivista tai negatii-
vista, voi han kokea, etta omalla tyolla ei ole arvoa. Positiivinen palaute motivoi, voimaan-
nuttaa ja parantaa tyontekijoiden sitoutumista tyoyhteisoon. (Sinokki 2016, 90.) Positiivinen
palaute voi johtaa ulkoisen motivaation sisaistymiseen (Vasalampi 2017, luku 1), jolloin yksi-
l6n motivaation lahde muovautuu sisaiseksi motivaatioksi. Palautteen antamisessa on kuiten-
kin tarkeaa keskittya myos siihen, kuinka se annetaan. Jos kaytetaan kontrolloivaa kielta, las-
kee se motivaatiota (Vasalampi 2017, luku 1). Negatiivinen palaute voi lisata tarvetta nayt-
taa. Se voi myos arsyttaa, joka taas voi johtaa parempaan suoritukseen. Negatiivinen palaute
voi myos lamaannuttaa ja synnyttaa negatiivisen kierteen, joka heikentaa yksilon kokemaa
motivaatiota, joka taas johtaa heikompaan suoritukseen. (Sinokki 2016, 90; Vasalampi 2017,
luku 1.)
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Seitovirta (2018) on vaitoskirjassaan Sairaanhoitajien palkitseminen erikoissairaanhoidossa,
perusterveydenhuollossa ja yksityisessa terveydenhuollossa tutkinut palkitsemista johtamisen
keinona sitouttaa sairaanhoitajia. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esille palkitsemisen
mahdollisuuksia. (Seitovirta 2018, 1-3.) Hanen tutkimuksensa mukaan palkitseminen ohjaa
sairaanhoitajan tyota seka lisaa ammatillista tyytyvaisyytta. Palkitseminen voi kuitenkin ai-
heuttaa kielteisia seurauksia kuten kateutta, stressia seka epailysta palkitsemisen ansaitsemi-
sesta. Naita negatiivisia seurauksia voi syntya silloin kun palkitsemisjarjestelma on epaselva
tai tunnustukset ovat vahaiset. Tutkimukseen osallistuneet sairaanhoitajat kertoivat, etta pal-
kitsematta jattaminen loi pettymyksen tunteita, laski motivaatiota seka lisasi ajatusta tyopai-

kan vaihtamisesta eli koettu tyytyvaisyys laski. (Seitovirta 2018, 22-23.)

Seitovirran tutkimuksessa sairaanhoitajat ehdottivat aineettomiksi palkitsemistavoiksi tyon ja
vapaa-ajan tasapainon tukemiseen palkalliset vapaat, tyOaikajarjestelyt seka riittavat henki-
lostoresurssit. Ammatillisen kehittymisen tueksi he ehdottivat muun muassa vastuun antami-
sen, mahdollisuuden osallistua kehittamistyohon, toimivan tyoympariston, yhteisen etiikan,
tukea antavan johtajuuden seka ammatillisen kehittymisen tuen. Tunnustuksista he kertoivat
tarkeimmiksi arvostuksen, kannustamisen, palautteen, huomion seka tyonantajan hyvan mai-
neen. (Seitovirta 2018, 23.)

4.6 Tyoyhteiso ja tyoilmapiiri

Tyoyhteiso on osa yksilon sosiaalista ymparistoa, joka vaikuttaa yksilon motivaatioon, hyvin-
vointiin seka suoritukseen (Vasalampi 2017, luku 1). Tyoyhteisolla on suuri vaikutus tyotyyty-
vaisyyteen ja suhteet tyokavereihin nostetaan yhdeksi tarkeimmista tyytyvaisyyden lahteista.
Kun tyontekija kokee, etta tyoyhteiso on hyva, viihtyy han myos pitempaan tyonantajalla,
silla hyvista tyokavereista ei haluta luopua. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.5.) Tyoyhtei-
sossa koettu yhteenkuuluvuuden tunne lisaa tyomotivaatiota. Yhteenkuuluvuuden tunne syn-
nyttaa vahvan me-hengen ja mahdollisesti myos ystavyyssuhteita. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.9.5; Luukkala 2022, 122.) Jotta yksilo voi kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta, tulee ha-
nen myos saada osakseen hyvaksyntaa ja arvostusta. Hyvaksyntaa ja arvostusta saa yleensa
vahvuuksien ja onnistumisien kautta. Kun tyoyhteisossa ei koeta yhteenkuuluvuutta, koetaan
ulkopuolisuutta, jolloin yksilo kokee valinpitamattomyytta ja ulkopuolelle jattamista. Ulko-
puolisuuden kokemukset heikentavat tyomotivaatiota ja tyon laatu heikkenee. Yksilo voi myos

alkaa purkamaan omaa turhautuneisuuttaan. (Luukkala 2022, 120-121.)

Kun tyoyhteiso on toimiva, on se myos samaan aikaan turvallinen, tuottava ja hyvinvoiva. Toi-
mivassa tyoyhteisossa ollaan tasa-arvoisia ja oikeudenmukaisia. Myos vuorovaikutus on toimi-
vaa, tyo on sopivasti kuormittavaa, tavoitteet ovat selkeat ja tukea annetaan seka saadaan.
Tyon johtaminen ja organisointi toimii ja jokaisen roolit, vastuut seka valtuudet ovat tasapai-

nossa. (Tyoyhteiso 2024.) Kun sosiaalinen ymparisto, tassa tapauksessa tyoyhteiso on hyva,
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tukee se yksilon sisaista motivaatiota, hyvinvointia, energisyytta seka itseohjautuvuutta.
Nama puolestaan lisaavat yksilon sinnikkyytta, luovuutta seka parantavat suoritusta. (Vasa-
lampi 2017, luku 1.)

Tyoilmapiiri vaikuttaa motivaatioon tyotyytyvaisyyden kautta. Jokaisella yksilolla on oma tul-
kinta tyoilmapiirista. Tyoilmapiiri on osa organisaation kulttuuria ja niita voi olla erilaisia, ku-
ten vapaa, muodollinen, lannistava, kannustava, kehitysmyonteinen. (Sinokki 2016, 81; Viitala
& Jylha 2019, luku 4.) Hyva tyoilmapiiri pohjautuu kunnioittamiseen, hyviin kaytostapoihin,
rehellisyyteen seka toisten arvostamiseen. Tyoilmapiirilla on myos iso vaikutus tyohyvinvoin-
tiin, tyotyytyvaisyyteen seka tuottavuuteen. (Sinokki 2016, 191-192: Viitala & Jylha 2019,

luku 4.) Turvallinen tyoilmapiiri lisaa tyontekijoiden osallistumista seka itsensa likoon laitta-
mista. Turvallinen ilmapiiri luo ympariston, jossa tyontekijoiden ei tarvitse pelata nolatuksi
tulemista, ideoiden varastamista tai kritiikkia. (Viitala & Jylha 2019, luku 4.) Jokaisella tyoyh-
teison jasenella on vastuu tyoilmapiirista ja se tuo mukanaan mahdollisuuden kehittaa asioita

parempaan suuntaan. (Sinokki 2016, 192.)

Monesti huonon tyGilmapiirin taustalla on huono johtaminen ja henkiloston seka tyonantajan
valinen luottamuspula. Mutta syy voi myos olla yksi tai muutama henkilo tyopaikalla, jotka pi-
laavat koko tyoyhteison tyoilmapiirin omalla negatiivisella kaytoksellaan. Talloin on tarkeaa
noudattaa varhaisen puuttumisen mallia. Mikali epaillaan, etta huono tyoilmapiiri on tyoyhtei-
son jasenen aiheuttama, tulisi selvittaa mista tarkalleen on kysymys, mista negatiivinen kayt-
taytyminen johtuu ja kuinka se voitaisiin ratkaista. Taman jalkeen henkiloa tulee pyytaa lo-
pettamaan ilmapiiria pilaava kaytos. Ennen tata tulisi kuitenkin selvittaa kokevatko tyoyhtei-
son muut jasenet asian samalla tavalla. Todenperaisyys on siis ensin selvitettava. (Viitala
2021, luku 3.13.)

4.7 Viestinta

Viestinnan avulla rakennetaan organisaatiokulttuuria, hyvaa tai huonoa tyoilmapiiria. Kun
viestinta on onnistunutta lisaa se tyontekijan kokemusta joukkoon kuulumisesta seka omasta
roolistaan osana organisaatiota. Osallistamisen lisaksi viestinnalla on suuri rooli sitouttami-
sessa seka osaamisen vahvistamisessa. Taman lisaksi viestinnan avulla vahvistetaan tyonteki-
joiden tietopohjaa ja ymmarrysta seka rakennetaan yhteista nakemysta ja kasitteistoa. (Vii-
tala 2021, luku 3.9.)

Mikali organisaation tavoitteena on viestinnan avulla lisata tyontekijoiden sitoutuneisuutta,
ymmarrysta seka yhteista tietopohjaa, olisi tarkeaa viestia muun muassa yrityksen tarina, vi-
sio, tavoitteet seka strategia, tulevat muutokset, taloudellinen tilanne, yrityksen tulevai-
suutta koskevat nakymat, alan kehitys seka tulvaisuuden nakymat. Taman lisaksi hyvista uuti-
sista, yrityksen ja tyontekijoiden saavutuksista, kyselyiden tuloksista ja korjaustoimenpiteista

on tarkeaa viestia henkilokunnalle. (Viitala 2021, luku 3.9.) Hyva viestinta ja tyontekijoiden
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riittava tiedottaminen vahentaa tyopaikalla pyorivia huhuja seka lisaa luottamusta organisaa-
tiota kohtaan (Tyoyhteiso 2024).

On myos tarkeaa muistaa, etta viestinnasta on organisaation lisaksi vastuussa myos tyonteki-
jat etenkin, kun kyse on tarkeista asioista. Jokaisen vastuulla on viestia omaa tyotansa koske-

vista tarkeista asioista. (Viitala 2021, luku 3.9.)

5 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa yleensa on tavoitteena ymmartaa tarkasteltavaa ilmiota tutki-
muksen kohteena olevien henkiloiden nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan
tutkimuksen kohteena olevien ihmisten kokemuksiin, ajatuksiin, tunteisiin seka merkityksiin,
joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena olevalle asialle. (Juuti & Puusa 2021a, 9). Laadul-
lisen tutkimuksen ominaispiirre on se, etta tama lahestymistapa korostaa todellisuuden ja
siita saatavan tiedon subjektiivista luonnetta. Tutkimuskohdetta yleensa lahestytaan sen
luonnollisissa olosuhteissa. Tutkimuksen kannalta olennaisinta on osallistuvien ihmisten nako-

kulma ja tutkijan vuorovaikutus havaintojen kanssa. (Puusa & Juuti 2021, 76.)

Laadullinen tutkimus on aineistovetoista eli aineiston tuottamisella ja sen analyysilla on tar-
kea rooli tutkimuksen muodostumisessa. Tutkimus on prosessi, joka etenee vaiheittain. Ensin
on tutkimusidea, josta muovataan tutkimusaihe, johon perehdytaan. Taman jalkeen luodaan
tutkimussuunnitelma ja aletaan keraamaan aineistoa, jonka jalkeen aineisto analysoidaan ja
raportoidaan. Prosessi ei kuitenkaan ole lineaarinen, vaan vaiheet ovat keskenaan vuorovaiku-
tuksessa. Prosessin seuraava vaihe voi vaikuttaa aikaisempiin vaiheisiin tasmentavasti. Joskus
tutkimuksen idea voi muuttua prosessin aikana. Normaalia on, etta eri vaiheiden tehtavia teh-

daan rinnakkain. (Gunther & Hasanen 2023.)

Laadullinen tutkimus on kasiteherkkaa. Taman takia tulee pitaa mielessa, etta kasitteet, joita
tutkija pyrkii tarkastelemaan saattavat ohjata tutkijan tekemia havaintoja. Esiymmarrys voi
vaikuttaa siihen mita aineistoja tutkija keraa ja mita han havaitsee. Aineiston keraaminen on
paamaaratietoista toimintaa. Tutkimuksen aineistonhankintaan, tutkijan tulkintaan seka tut-
kijan tapaan ymmartaa tutkimuksen kohteena olevia henkiloita vaikuttaa tutkimuksen paa-
maarat. (Juuti & Puusa 2021b, 101.)

Tutkimusongelmien tai tutkimustehtavan perusteella valitaan aineiston hankintamenetelmat.
Perinteisimmat aineiston hankintamenetelmat ovat haastattelu ja havainnointi. Taman lisaksi
voidaan kayttaa erilaisia valmiita aineistoja, kuten tilastoja. (Saranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006). Jokaisella menetelmalla on omat vahvuudet seka heikkoudet. Menetelmiin kan-
nattaa perehtya hyvin, jotta osaa valita tutkimuksen kannalta parhaan aineistonkeruumene-
telman. (Juuti & Puusa 2021b, 102.)
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5.1 Teemahaastattelu aineistonhankintamenetelmana

Erilaiset haastattelutyypit ovat eniten kaytettyja aineiston keraamiseen. Se on aineistonke-
ruumenetelmana erittain joustava, jonka takia se sopii useisiin eri tilanteisiin ja palvelee mo-
nia tarkoitusperia. Haastattelu on keskustelua, jolle on etukateen maaritelty tavoite. Keskus-
telu tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on hanen johdattelemaansa. Haastattelussa molemmat
osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Haastattelu kohdistuu tietoisuuden ja ajattelun sisaltoihin ja
tavoitteena on kerata aineistoa, jonka avulla pystytaan tekemaan tutkittavasta ilmiosta us-
kottavia paatelmia. Parhaimmillaan haastattelu mahdollistaa tutkijan kiinni paasyn muun mu-
assa tutkittavien ajatuksiin, kokemuksiin ja odotuksiin. Haastatteluiden avulla keratty ai-
neisto on tutkittavien henkiloiden omakohtainen tulkinta asioista, tapahtumista seka ilmi-
Oista, joita haastattelussa kasitellaan. Kuitenkin tulee muistaa, etta tutkijan tekema analyysi
tutkittavien ajatuksista, kokemuksista seka kasityksista on kuitenkin tutkijan omaa puhetta
niista. Tutkimus syntyy eri toimijoiden ja tutkimuskohteena olevan ilmion valisen vuorovaiku-
tuksen kautta. (Puusa 2021, 103-104.)

Teemahaastattelu on vapaamuotoinen ja joustava haastattelumenetelma. Teemahaastatte-
luun on etukateen valittu teemat ja tarkentavat kysymykset, joiden mukaan haastattelu ete-
nee. Teemahaastattelun pohjalla on oletus, etta haastateltava on kaynyt lapi tai kokenut tie-
tyn asian. Haastateltavaa kannustetaan puhumaan aihepiirista vapaasti ja tarvittaessa esite-
taan aihepiiriin liittyvia kysymyksia. Tassa menetelmassa korostuu ihmisen kokemukset seka

heidan asioille antamansa merkitykset. (Puusa 2021, 112.)

Jotta teemahaastattelu onnistuu, on tarkeaa, etta tutkijan ymmarrys tutkimuksen kohteena
olevan ilmion keskeisista elementeista on riittava. Teemarunko muodostuu kirjallisuuskat-
sauksen tuottamasta tiedosta seka tutkijan muodostamasta esiymmarryksesta. Tutkittava il-
mio puretaan osa-alueisiin eli teemoihin, joiden sisaltoa seka merkitysta tutkija pyrkii ymmar-
tamaan kysymysten avulla. Haastattelun aikana kaydaan lapi kaikki teemat, mutta jarjestys
ja laajuus, tapa kysya ja sanamuodot vaihtelevat paljonkin haastatteluittain, koska haastatel-
tavien vastaukset, halu seka tapa kertoa asioista ovat erilaisia. Tasta johtuen myos tutkijan
rooli voi vaihdella aktiivisesta kuuntelijasta suorien kysymysten esittajaksi. (Puusa 2021, 112-
113.)

5.2 Laadullinen analyysi

Analyysin tavoitteena on oppia oma aineisto niin, etta pirstaleiselta tuntuva aineisto tasmen-
tyy seka tiivistyy. Sisaltoanalyysin riittavyyden maarittelee se, kuinka analyysin tulokset vas-
taavat asetettuun tutkimusongelmaan. Osa opinnaytetyon uskottavuutta ja luotettavuutta on
aineiston sisallon tarkka ja tarkoituksenmukainen kuvaus. Sisallonanalyysi voidaan jakaa nar-

ratiiviseen ja pragmaattiseen analyysiin. (Vilkka 2021, 153-154.)
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Narratiivinen analyysi on aineistolahtoinen. Siina tarkastellaan saatuja kertomuksia yleisessa
teoreettisessa kehyksessa vasta aineiston tulkinnan jalkeen. Narratiivisessa analyysissa aineis-
toa kasitellaan kokonaisuutena ja kertomusten juoni tiivistetaan mallikertomukseksi. (Vilkka
2021, 162.)

Pragmaattisen analyysin voi toteuttaa teorialahtoisesti, teorianohjaamana tai aineistolahtoi-
sesti. Eli opinnaytetyon tekijan tulee paattaa, analysoiko aineiston ennalta valitsemansa tut-
kimusteorian ohjaamana vai eteneeko aineistolahtoisesti vai tekeeko teorialahtoisen analyysin
kategorioilla, jotka nousevat tutkimusteoriasta. (Vilkka 2021, 156.) Pragmaattisen analyysin
tavoitteena on luoda toisensa pois sulkevat luokat aineiston avulla. Nama luokat nimetaan
yla- ja alakategorioiksi ja naiden keskinaiset merkityssuhteet etsitaan, jotta ymmarretaan ko-
konaisuus siten, etta kasitys tutkimuskohteesta kirkastuu. (Vilkka 2021, 154.)

Aineistolahtoinen eli induktiivinen sisallonanalyysi pohjautuu tulkintaan ja paattelyyn. Siina
edetaan empiirisesta aineistosta kasitteellisempaan nakemykseen tutkittavasta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.) Aineistolahtoinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen vai-
heeseen, jotka ovat aineiston pelkistaminen, aineiston ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden
luonti. Sisallonanalyysissa maaritetaan analyysiyksikko ennen analyysin aloittamista. Analyy-
siyksikko voi olla sana, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Aineiston pelkistamisessa analysoita-
vasta alkuperaisdatasta karsitaan kaikki tutkimukselle epaolennainen pois. Pelkistamisen jal-

keen aineisto ryhmitellaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124.)

Ryhmittelyssa kaydaan tarkasti lapi alkuperaisilmaukset ja niista etsitaan samankaltaisuuksia
seka eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Nama kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan luokiksi,
jotka muodostavat alaluokat. Alaluokkia yhdistelemalla voidaan luoda ylaluokkia ja ylaluokkia
yhdistelemalla luodaan paaluokkia. Paaluokat nimetaan aineistosta nousevan ilmioita kuvaa-
van aiheen mukaan. Ryhmittelyn jalkeen aineisto kasitteellistetaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2018
124-125.)

Aineiston kasitteellistamisessa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja valikoidun
tiedon perusteella luodaan teoreettisia kasitteita ja johtopaatoksia. Kasitteellistamista jatke-
taan yhdistelemalla luokituksia, kunnes se ei enaa ole aineiston sisallon nakokulmasta mah-
dollista. Analyysin ajan on tarkeaa tarkkailla, etta polku alkuperaisdataan sailyy. Kasitteita

yhdistelemalla saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125-127.)

Teorialahtoisessa eli deduktiivisessa sisallonanalyysissa luokittelu perustuu aikaisempaan kasi-
tejarjestelmaan eli teoriaan. Ensimmainen vaihe on analyysirungon muodostaminen. Sen si-
salle kootaan aineistosta erilaisia luokituksia tai kategorioita noudattaen aineistolahtoisen si-
sallonanalyysin periaatteita. Nain aineistosta voidaan poimia asiat, jotka kuuluvat aineisto-

runkoon ja asiat, jotka eivat kuulu aineistorunkoon. Aineistorungon ulkopuolelle jaavista
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asioista voidaan luoda uusia luokkia. Tama mahdollistaa aikaisemman teorian tai kasitejarjes-

telman testaamisen uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127-128.)

Kategoriat maaritellaan aikaisemman tiedon eli teorian perusteella ja niihin etsitaan aineis-
tosta sisaltoja niita kuvaavista lausumista. Analyysia siis ohjaa valmis, aikaisemman tiedon
perusteella muodostettu analyysirunko. Tassa edetaan yleisesta yksityiseen. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 131.)

Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa edetaan kuten aineistolahtoisessa sisaltoanalyysissa. Nai-
den ero on siina, miten kasitteellistamisessa empiirinen aineisto liitetaan teoreettisiin kasit-
teisiin. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa teoreettiset kasitteet tuodaan valmiina ilmiosta

ennalta tiedettyna. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)

5.3  Luotettavuus

Luottamus on todella tarkeaa haastattelututkimuksessa. Haastattelut yleensa nauhoitetaan,

jotta paatelmia voidaan pitaa uskottavina (Puusa 2021, 103). Tutkijan tulisi luoda luottamuk-
sellinen ilmapiiri seka motivoida haastateltavaa osallistumaan taysipainoisesti haastatteluun.
Haastattelussa tulee ottaa huomioon se, etta haastateltavaa voi jannittaa tilanne ja han voi

arastella haastattelun tallentamista. Tulee myos ottaa huomioon, etta ihmisilla on taipumus
antaa sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia. Tutkijan tulee pyrkia olla vaikuttamatta haasta-
teltavan vastauksiin ja siten tutkimustulokseen. Haastateltavan johdattelemista tulee taman
takia valttaa. (Puusa 2021, 108.)

Kun arvioidaan haastattelun luotettavuutta ja onnistumista tulee ottaa huomioon tulkintavir-
hekysymys seka reaktiivisuuskysymys. Tutkijan tulee pyrkia olla vaikuttamatta haastateltavan
vastauksiin ja siten tutkimustulokseen. Haastateltavan johdattelemista tulee taman takia
valttaa. Hanen on myos varmistettava, etta haastateltava ymmartaa mita kysymyksilla tarkoi-
tetaan. Tulkintavirheen tapahtumista voi myos pyrkia valttamaan siten, etta tutkija pyytaa
palautetta haastattelukysymyksista ja varmistaa, etta muutkin ymmartavat kysymyksen kuten
se on tarkoitettu. Tutkijan on hyva varmistaa haastattelutilanteessa, onko ymmartanyt vas-

tauksen oikein, jotta vaarintulkintaa ei synny. (Puusa 2021, 108-109.)
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5.4  Eettisyys

Tutkimuksessa eettisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkijan tulee noudattaa tiettyja toiminta-
tapoja, jotta han pystyy tuottamaan kestavaa tietoa seka kohdella tutkimiaan ihmisia hyvin.
Tutkimusetiikka on osa hyvaa tieteellista kaytantoa. (Vuori 2023.) Hyva tieteellinen kaytanto
koostuu menettelytavoista, joiden avulla varmistetaan se, etta hyva tieteellinen kaytanto to-
teutuu koko tieteellisen toiminnan elinkaaren ajan. Menettelytavat voidaan jakaa osa-aluei-
siin, jotka ovat toimintaymparisto, koulutus, ohjaus ja mentorointi, tieteellisen tyon tekemi-
nen, eettisyys ja ennakointi, tutkimusaineistojen kasittely ja hallinta, yhteistyo, tekijyys, jul-
kaiseminen ja viestinta seka asiantuntija- ja arviointitehtavat. Hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamatta jattaminen voi pahimmillaan johtaa loukkausepailyyn ja sen tutkintaan. (Hyva

tieteellinen kaytanto 2023.)

Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteet ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus seka
vastuunkanto (Hyva tieteellinen kaytanto 2023). Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta var-
mistetaan laatu suunnittelussa, menetelmissa, analyyseissa seka voimavarojen kaytossa. Re-
hellisyydella tarkoitetaan, etta tyo suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan tieteellisesti toi-
mien seka raportoidaan ja viestitaan tyosta avoimesti, oikeudenmukaisesti seka puolueetto-
masti yksityiskohtia salaamatta. Tulee myos osoittaa arvostusta kollegoita, tieteellisen toi-
minnan osapuolia, yhteiskuntaa, ekosysteemeja, ymparistoa seka kulttuuriperintoa kohtaan.
Tekijan tulee kantaa vastuu tieteellisen toiminnan koko elinkaaresta. (Hyva tieteellinen kay-

tanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2023, 12.)

Yleiseettisten periaatteiden mukaan tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa,
yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta seka muita oikeuksia. Taman lisaksi tulee valttaa aiheut-
tamasta tutkittavina oleville ihmisille, yhteisoille seka muille tutkimuskohteille aiheutuvia ris-

keja, haittoja ja vahinkoja. (Vuori 2023.)

Velvollisuusetiikan mukaan tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista, silla ihmis-
arvoa ja autonomiaa tulee kunnioittaa. Tutkittavalla on myos oikeus perua osallistumisensa
jalkeenpain. Tallaisessa tapauksessa tulee kaikki tata ihmista koskevat tiedot havittaa. Va-

paaehtoisuus on normina kattava seka ehdoton kaikilla tieteen aloilla. (Kuula 2015, 22-23.)

Tassa tyossa ei tarvita eettista ennakkoarviointia, silla haastateltavat ovat taysi-ikaisia eika
tutkimus aiheuta riskia tai turvallisuusuhkaa tutkittaville tai heidan laheisilleen. Tyota ei
myoskaan olla julkaisemassa tiedelehdessa. Mikali tyohon haastatellaan jonkin organisaation
tyontekijoita, tulee kohdeorganisaatiolta pyytaa tutkimuslupaa. Tahan liittyen kaytannot kui-
tenkin vaihtelevat. Joillekin organisaatioille riittaa se, etta asiasta on kysytty sahkopostitse.

Toiset voivat haluta lisaa tietoja, kuten haastattelukysymykset seka havainnointi
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suunnitelman, suostumuslomakkeen ja tietosuojailmoituksen. (Kuula-Luumi 2023.) Olen kes-
kustellut toimeksiantajani kanssa eivatka he vaadi tutkimuslupaa. Lupa eli suostumus pyyde-

taan jokaiselta, joka osallistuu haastatteluun.

Tietoon perustuva eettinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta vaaditaan aina, kun tut-
kittava on tutkimusvuorovaikutuksessa tutkijan kanssa (Kuula-Luumi 2023). Tassa tapauksessa
tutkimusvuorovaikutusta on haastattelut. Jotta tutkittava voi antaa suostumuksensa tulee ha-
nelle kertoa tutkimuksen tekija, taustaorganisaatio, kuinka henkilotietoja kasitellaan tutki-

muksessa ja mita tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. (Kuula-Luumi 2023.)

Tutkittaville annettavassa kuvauksessa tulee kayda ilmi se, etta henkilolla on oikeus osallistua
vapaaehtoisesti seka han saa myos kieltaytya osallistumasta. Taman lisaksi han saa keskeyttaa
tutkimukseen osallistumisensa valiaikaisesti tai toistaiseksi koska vaan, eika tasta saa syntya
kielteisia seurauksia. Tutkittava saa myos peruuttaa osallistumissuostumuksensa. Tutkittavilla
on myos oikeus saada ymmarrettava ja totuudenmukainen kuva tutkimuksen tavoitteista seka
osallistumisesta mahdollisesti syntyvista haitoista ja riskeista. Taman lisaksi heilla on myos
oikeus tietaa olevansa tutkittavana etenkin tilanteissa, joissa tutkija on tutkittavaan nahden

myos muusa kuin tutkijan roolissa, kuten esihenkilona tai kollegana. (Kuula-Luumi 2023.)

6  Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetyossa on pyritty hankkimaan tietoa teoriaa varten useista luotettavista lah-
teista, jotta tyon luotettavuus olisi mahdollisimman hyva. Haastattelukysymykset on luotu
opinnaytetyon teoriaa kayttaen. Kysymyksia luodessani olen pitanyt mielessa tutkimuskysy-

mykset:

1. Mitka asiat vaikuttavat hammashoitajien tyomotivaatioon?
2. Kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota voitaisiin parantaa?

3. Mita hyotya tyomotivaation parantamisella on tyontekijalle seka organisaatiolle?

Haastatteluissa en tule keraamaan mitaan tietoja, joiden avulla haastateltava olisi tunnistet-
tavissa, kuten ika tai talossa olo aika. Tulen haastateltavilta kysymaan erikseen saanko nau-
hoittaa haastattelun, jotta ne, jotka eivat halua minun tunnistavan heita edes aanestaan,
saavat mahdollisuuden kieltaytya aanityksesta, mutta silti pystyvat halutessaan osallistumaan

haastatteluun.

Olemme toimeksiantajan kanssa sopineet, etta laitan toimipisteen hammashoitajille sahko-
postia, jossa kay ilmi tutkimuksen tiedot eli kuka suorittaa tutkimuksen, mika organisaatio on
taustalla ja kuinka henkilotietoja kasitellaan seka mita tutkimukseen osallistuminen tarkoit-

taa. Taman lisaksi kerron myos tutkimuksen tavoitteet ja tarkoituksen seka informoin, etta
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osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistujilla on oikeus perua osallistuminen koska vain,
eika tasta ole seurauksia. Taman lisaksi sahkopostin liitteeksi tulee tietosuojaseloste. (Kuula-
Luumi 2023.)

6.1  Aineiston hankintamenetelma - Haastattelu

Ennen haastatteluja lahetin kohderyhman edustajille eli toimipisteen hammashoitajille sahko-
postin, jossa kerroin tyosta, sen tarkoituksesta seka tavoitteista. Taman lisaksi sahkoposti si-
salsi tietosuojaselosteen. Ohjeistin hammashoitajia ilmoittamaan sahkopostitse halukkuutensa

osallistua haastatteluun.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina kasvotusten ja niihin varattiin aikaa noin 60 mi-
nuuttia. Haastattelu jaettiin kuuteen teemaan: tyo/ tyoymparisto, tyoyhteiso, tyon imu, yksi-
lon persoonallisuustekijat ja elamanvaihe, palkitseminen seka johtaminen. Haastatteluja var-
ten oli luotu teemahaastattelurunko (Liite 1), jossa oli teemat seka jokaiseen teemaan apuky-

symyksia.

Haastatteluun osallistui seitseman hammashoitajaa kahdeksasta. Haastattelut toteutettiin

16.1.- 30.1.2024 aikana. Pidin haastatteluita sellaisina hetkina, jolloin tyontekijoilla oli aikaa
osallistua tyopaivan aikana. Pidin huolen haastatteluiden aikana siita, etta haastateltava tiesi
mita kysymyksilla seka teemoilla tarkoitettiin ja tarvittaessa tasmensin seka avasin kysymysta
ja siina kaytettavaa kasitetta. Jokaisen haastattelun aikana kirjoitin muistiinpanoja, jotka lit-

teroin saman paivan aikana.
6.2  Tulosten analysointi

Analyysimenetelmaksi valitsin aineistolahtoisen pragmaattisen analyysin. Analysoin aineiston
siten, etta kerasin litteroimistani haastatteluista ne asiat, jotka vastaavat tutkimuskysymyk-
seen ”Mitka asiat vaikuttavat hammashoitajan tyomotivaatioon?” ja mitka vastaavat tutkimus-

kysymykseen "Kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota voitaisiin parantaa?”.

Kerasin haastatteluiden tulokset ensimmaisella analyysikierroksella yhteen tutkimuskysymys-
ten alle. Seuraavalla analyysikierroksella yksinkertaistin ensimmaisella analyysikierroksella
ilmenneet asiat siten, etta samaan aiheeseen kuuluvat asiat kerasin yhteen ja nimesin ne ai-
heen mukaan. Kahden analyysikierroksen jalkeen oli jo selkeasti nakyvissa mitka ovat yhdista-

Vi3 tekijbita.
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TUTKIMUSKYSYMYS 1.ANALYYSIVAIHE 2.ANALYYSIVAIHE

+ 4/7 MIELEISET TYOTEHTAVAT

SEKA TYON VAIHTELEVUUS = AINEETON PALKITSEMINEN
+ 4/THAASTEET « TYON TULEE TARJOTA
ﬂ;‘:ﬁ,::bﬁr + 4/7 TEKEMINEN MAHDOLLISUUS KEHITTAA
HAMM;I\SHOITAJAN . 2/7 ASIAKK}AT OS{\AMIST{\}\N SEKA
TYOMOTIVAATIOON? . 2/7 KEI:IITTAMINEN HYODYNTAA OMAA
i + 5/7 TYONANTAJAN JOUSTO POTENTIAALIAAN
+ 2/7 HYVATYOILMAPIIRI - TYOYHTEISO
+ 4/7TPALAUTE

AINEETON
PALKITSEMINEN
TYOYHTEISON
KEHITTAMINEN

TYON MONIPUOLISUUS

2/7 TYONANTAJA JOUSTAISI
ENEMMAN

4/7 ARVOSTUSTA HOITAJIA
KOHTAAN NAYTETTAISIIN

AINEETON PALKITSEMINEN
TYOYMPARISTON

KUINKA ENEMMAN PABANTAM{NEN -
HAMMASHOITAJIEN « 3/7MAHDOLLISUUS = TYOYHTEISON KEHITTAM?HEN
TYOMOTIVAATIOTA PABEM?AAN ERGONOMIAAN « MAHDOLLISUUS KEHITTAA

VOITAISIN TYOSSA - OMAAVOSAAMISTAAN. o
PARANTAA? - 4/7 PAF{EMPI TYOILMAPIIRI « TYOTA TULEE OLLA RITTAVASTI
+ 2/7LISAAHAASTEITA JASEN TULEE OLLA
« 5/7 POSITHVINEN PALAUTE VAIHTELEVAA SEKARITTAVAN
+ 6/7 KIITOKSEN SAAMINEN HAASTEELLISTA

« 2/7 VIESTINNAN KEHITTAMINEN
+ 2/7 TYON VAIHTELEVUUS

Kuvio 4: Tutkimuksen sisaltoanalyysi kuvitettuna

Ylla olevassa kuviossa (Kuvio 4) on havainnollistettu teemahaastatteluissa nousseet aiheet.
Kuviosta kay ilmi myos se, etta haastattelut lahtivat saturoitumaan melko nopeasti ja jo toi-
sella analyysikierroksella voi nahda tutkimuskysymyksia yhdistavat tekijat, jotka on listattu
kuviossa (Kuvio 4) viimeiseen laatikkoon. Yhdistavat tekijat siina mitka asiat vaikuttavat ham-
mashoitajien tyomotivaatioon ja kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota voitaisiin parantaa
ovat aineeton palkitseminen, tyoyhteison kehittaminen seka tyon monipuolisuuden lisaami-

nen.

7  Tulokset ja johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli loytaa aineettomia keinoja hammashoitajien tyomoti-
vaation parantamiseen. Tata lahdin selvittamaa tutkimuskysymysten avulla, jotka olivat mitka
asiat vaikuttavat hammashoitajien tyomotivaation, kuinka hammashoitajien tyomotivaatiota
voitaisiin parantaa ja mita hyotya tyomotivaation parantamisella on tyontekijalle seka organi-

saatiolle. Tutkimuksen tulokset, johtopaatokset seka kehitysehdotukset ovat taulukossa 1.
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Johtaminen

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset

Hammashoitajat haluaisivat
enemman palautetta tyos-
taan. He myos haluaisivat
tiedon siita, kun on onnistu-

nut jossain oikein hyvin.

He myos toivoisivat esihen-
kilolta enemman avoi-
muutta seka parempaa vies-

tintaa.

Matalankynnyksen keskuste-
luyhteys ja kuuntelu.

Tiedonkulun kehittaminen.

Osallistuminen yhteisiin ta-

pahtumiin.

Hammashoitajat toivoisivat
saavansa palautetta seka

kiitosta useammin.

Esihenkiloa haluttaisiin
nahda enemman toimipis-
teella, jolloin myos hanta
olisi helpompi lahestya ja
keskustelut olisivat helpom-
min seka kevyemmin aloi-

tettavissa.

Hammashoitajat kokevat
tiedonkulun kehittamisen
tarkeana. He ajoittain koke-
vat, etta viestinta ei ole
niin avointa kuin sen tulisi

olla.

Esihenkilo voisi antaa hoita-
jille enemman palautetta.
Palautteen saaminen tyoka-
vereilta voisi olla myos
hyva. Taman voisi toteuttaa
esimerkiksi palautelaatik-

kona.

Tiedonkulun eli viestinnan
kehittamista tulisi pohtia ja
kehittaa koko tyoyhteison
voimin, silla viestinta ei ole

vain esihenkilon vastuulla.

Toimipisteella voitaisiin
myos kerrata Organisaatio
X:an visiota, missiota, stra-
tegiaa seka tavoitteita. Nain
saataisiin kerrattua Organi-
saatio X:an tarinaa seka li-
sattya tyontekijoiden sitou-
tuneisuutta, ymmarrysta ja

yhteista tietopohjaa.

Palkitseminen

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset
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Lahes kaikki hammashoita-
jat kokivat, etta aineeton
palkitseminen toimii hyvin

tai melko hyvin.

Kuitenkin haastatteluissa
nakyi myos se, etta hoitajat
ottavat aineettoman palkit-
semisen itsestaanselvyy-
tena, eivatka taman takia
osaa nimeta esimerkiksi tyo-
vuorotoiveiden toteutumista
aineettomaksi palkitse-

miseksi.

Hammashoitajat kertoivat,
etta pienia muistamisia tai
palkitsemisia esim. elokuva-
lippujen muodossa olisi mu-
kava saada onnistumisista.
My0s E-passiin toivottiin
enemman varoja kayttoon,
silla moni hoitajista kustan-
taa juuri E-passin avulla tar-
vitsemansa hieronnat, joi-
den avulla he pitavat tyoky-
vystaan huolta. Moni hoita-
jista toivoi, etta keskityttai-
siin tyokykya yllapitavaan

palkitsemiseen.

Aineeton palkitseminen
nayttaa olevan organisaa-
tion tasolla hyvalla tolalla.
Kuitenkin onnistumisista
palkitseminen on toimipis-

teella melko vahaista.

Yllattavan harva osasi aja-
tella muun muassa tyovuo-
rotoiveiden toteuttamisen
aineettomana palkitsemi-

sena.

Toimipisteella olisi hyva
kerrata mitka aineettoman
palkitsemisen kaytanteet
ovat Organisaatio X:ssa kay-

tossa.

Onnistumisista palkitsemista
tulisi lisata ja siihen tulisi
keskittya. Myos kollegat voi-
sivat tuoda toisten onnistu-

misia esille ja kiittaa.

Olisi myos tarkeaa, etta
tyontekijat muistaisivat,
etta esihenkiloakin olisi
hyva kiittaa seka tuoda ha-
nen hyva tyonsa nakyvaksi

antamalla palautetta.

Tyo/tyoymparisto

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset
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Hammashoitajat toivoivat
parempaa tyoergonomiaa,
aikaa hoitaa omat tyot asi-
akkaiden valissa hyvin seka
tasaisempaa tyotakkaa si-
ten, etta tekemista olisi ta-

saisesti.

He myos toivoivat lisaa ar-
vostusta heidan tyotansa
kohtaan, lisaa vaihtele-
vuutta tyohon seka mahdol-
lisuutta hyodyntaa omaa

osaamistaan enemman.

Myos yhteenkuuluvuutta
seka yhdessa ideointia ja

kehittamista toivottiin.

Toiveena oli myos, etta
toisten vahtimista, juorui-
lua, selan takana puhumista

seka kuppikuntia ei olisi.

Toimipisteen hammashoita-
jat ovat halukkaita kehitta-
maan tyoyhteisoa. He pita-
vat myos tyon teosta seka

toivovat lisaa haasteita.

Hoitajat kokevat, etta hei-
dan tyotaan ei arvosteta.
Tama heijastuu muun mu-
assa siihen, etta hammas-
hoitajan hyva tyoergonomia

ei toteudu avustustyossa.

Jotta hyva tyoergonomia to-
teutuisi olisi organisaation
hyva selvittaa voisiko joitain
muutoksia tehda esimerkiksi
hoitohuoneiden tyotasojen
sijoittelussa. On myos tar-
keaa kuulla tyontekijoita,
kun tehdaan hankintoja,
joilla on vaikutusta tyomu-
kavuuteen seka tyoer-

gonomiaan.

Olisi tarkeaa saada arvostus
nakyvaksi. Tata voisi muun
muassa harjoittaa erilaisilla
harjoitteilla palavereissa.
Tietenkin tassa tapauksessa
pitaisi saada myos hammas-
laakarit ja muut ammatti-
ryhmat osallistumaan nai-

hin.

Tyon vaihtelevuutta voitai-
siin lisata jakamalla vastuita
tasaisemmin seka suunnitte-
lemalla tyovuorot siten,
etta jokainen paasisi myos
joskus paivaksi valinehuol-

toon.

Tyoyhteiso

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset
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Noin puolet hammashoita-
jista kokivat tyoilmapiirin
hyvaksi ja puolet taas koki-
vat, etta tyoilmapiirissa
olisi parantamisen varaa.
Kuitenkin lahes kaikki tote-
sivat, etta ilmapiiria voisi
kehittaa entisestaan ja ky-
syttaessa toivat omia toivei-
taan seka ideoitaan ilmapii-

rin kehittamiseksi esille.

Hammashoitajat toivat
haastatteluissa myos esille
tarpeen kehittaa tiedonkul-

kua seka kommunikointia.

tyoilmapiirista olivat melko

vaihtelevia.

Tyontekijat selkeasti tieta-
vat milla keinoilla tyoilma-
piiria voisi lahtea kehitta-
maan ja he osasivat hienosti
listata asioita, jotka eivat

toimi.

Hammashoitajat vaikuttivat
motivoituneilta seka haluk-
kailta kehittamaan tyoilma-

piiria.

Myos tiedonkulun seka kom-
munikoinnin kehittamisella
voisi olla vaikutusta tyail-

mapiiriin.

Esihenkilo voisi puuttua no-
peasti asioihin tai konflik-
teihin, jotka eivat ratkea

hoitajien kesken.

Tyoilmapiirin kehittamiseksi
voisi olla hyva tehda jotain
tyon ulkopuolella, jotta
henkilot tutustuvaisit toi-

siinsa paremmin.

Sovitaan yhdessa, kuinka eri
asioista tiedotetaan ja si-
toudutaan noudattamaan

sovittua.

Tyonimu

Mika motivoi sinua tyossasi?

Mika voisi parantaa tyomotivaatiotasi?

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset

Hoitajilla oli monia moti-
vaation lahteita tyossa.
Naita olivat haasteet, vaih-
telu, onnistumisen koke-
mukset, positiivinen pa-
laute, tyon sujuvuus, hyva
tyoilmapiiri seka se, etta

paasee tekemaan.

Haasteet tyossa seka toivei-
den huomiointi tyovuoro-

suunnittelussa lisaavat

Hammashoitajat motivoitu-
vat monin eri keinoin tyo-
paikalla. Nyt on vain tar-
keaa, etta tyonantaja pitaa
huolen siita, etta he tukevat
hammashoitajien motivaa-
tiota muun muassa anta-
malla palautetta seka luo-

malla vaihtelua tyohon.

Palautteen antaminen sil-

loin, kun onnistutaan.

Esihenkilo voisi ottaa tyon-
tekijoiden toiveet muun
muassa tyonsisallosta huo-
mioon seka jakaa vastuuteh-
tavia useammalle hoitajalle,
jotta halukkailla olisi mah-
dollisuus saada vaihtele-

vuutta tyohon.
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tyomotivaatiota. Taman li-
saksi positiivinen palaute
seka kiitos hyvasta tyosta
parantaa heidan tyomoti-

vaatiotaan.

Yksilon persoonallisuustekijat ja elamanvaihe

Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset

Toisten motivaatiota voisi
parantaa kehumalla seka
tuomalla heidan onnistumi-
siaan esille positiivisen pa-
lautteen muodossa. Tekemi-
sen taustalla ajatus kohtele
niin kuin haluaisit itseasi
kohdeltavan. Suora puhe,
asioiden kasittely heti kah-
den kesken. Jokainen voisi
olla tuomatta omaa huonoa
oloa tyopaikalla esiin kiu-
kuttelemalla. Saa olla huo-
noja paivia, mutta ei ole oi-
kein, etta se puretaan tyo-

kavereihin.

Mielenkiinnon kohteet ja
elamantilanne on otettu hy-
vin huomioon ja tama nakyy
mm. siten, etta otetaan toi-
veet huomioon ja pyritaan
tekemaan tyosta vaihtele-

vaa.

Hammashoitajat tiedosta-
vat, kuinka omaa seka tois-
ten motivaatiota voidaan
osana tyoyhteisoa pitaa ylla
ja parantaa. Tilanne on se,
etta nama keinot pitaisi
saada kayttoon tyopaikalla,
jotta tyoyhteiso paasee yh-
dessa kehittamaan tyoilma-

piiria entisestaan.

Hammashoitajat kokevat,
etta heidan elamantilan-
teensa seka mielenkiinnon
kohteensa on otettu tyopai-
kalla hyvin huomioon. Hoi-
tajat kertoivat, etta tama
lisaa heidan tyomotivaatio-

taan.

Viestintaa ja kommunikaa-
tiota tulisi kehittaa yhdessa
sopimalla yhteiset tavat ja
oikeat kanavat viestimi-

selle.

Tyoilmapirin kehittaminen
yhdessa koko tyoyhteison

kanssa.

Taulukko 1: Teemahaastatteluiden tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotukset.
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Ylla olevassa taulukossa (Taulukko 1) kay ilmi, etta hammashoitajat kokevat esihenkilolta saa-
dun tunnustuksen, kiitoksen, kehun tai palautteen parantavan tyomotivaatiota. Taman lisaksi
tiedonkulun seka viestinnan parantamisella olisi positiivinen vaikutus tyomotivaatioon. Ham-
mashoitajat kertoivat, etta heita motivoivat haasteet, tyon vaihtelevuus, onnistumisen koke-
mukset, positiivinen palaute, tyon sujuvuus, toiveiden huomiointi, hyva tyoilmapiiri seka se,

etta paasee tekemaan tyopaivan aikana asioita.

Kun haastattelussa edettiin teemaan palkitseminen, huomasin, etta osa hammashoitajista ei
tunnistanut erilaisia aineettoman palkitsemisen keinoja. Osa hammashoitajista kertoi, etta he
eivat koe kehuja tai palautetta palkitsemiseksi vaan pitavat aineellista palkitsemista ainoana
palkitsemiskeinona. Hammashoitajat kokivat, etta aineeton palkitseminen toimii melko hyvin,
mutta ovat sita mielta, etta sita voitaisiin kehittaa entisestaan. Kuitenkin osa haastatteluun
osallistuneista koki, etta aineeton palkitseminen toimii hyvin eika siina ole mitaan kehitetta-

vaa tai aineeton palkiseminen on melko vahaista.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta osa hammashoitajista haluaisi enemman haasteita seka vaihte-
levuutta tyohonsa. Haastatellessani hammashoitajia useampi hoitaja kertoi, etta tyo usein
toistaa itseaan ja taman takia he kaipaisivat lisaa haasteita. Heidan mukaansa mieluisia haas-
teita arkeen loisi esimerkiksi mahdollisuus tyoskennella erikoishammaslaakareiden kanssa.

Tama myos lisaisi tyon vaihtelevuutta.

Hammashoitajilla on hammaslaakarin avustamisen lisaksi muita tyotehtavia, joiden avulla pi-
detaan huoli hammashoitolan toimivuudesta. Naita toita ovat muun muassa valinehuolto ja
erilaiset vastuutehtavat, joita osalla hammashoitajista on. Hammashoitajat toivovat enem-
man aikaa hoitaa oma tyo hyvin. Talla hammashoitajat viittasivat, siihen, etta ajoittain aika-
taulut ovat niin tiukkoja, etta aikaa naiden hoitolan toiden, kuten vastuutehtavien hoitami-
seen on rajallisesti. Haastatteluissa tuli ilmi myos se, etta tyoergonomiassa olisi parannetta-
vaa. Hammashoitajien kertoman mukaan aina ei ole mahdollista toteuttaa hyvaa tyoer-

gonomiaa. Tahan vaikutta niin tyopari kuin hoitohuoneiden pohja.

Keskusteluissa hammashoitajien kanssa kavi ilmi osan kokevan, etta kaikki hammaslaakarit ei-
vat arvosta hammashoitajaa ja tama nakyy muun muassa siina miten hammaslaakarit kohtele-
vat hoitajia. Toiveena olisi, etta hammashoitajia ja heidan tyotaan arvostettaisiin ja sita ar-
vostusta tuotaisiin enemman esille. Haastatteluissa myos tuli ilmi se, etta haluttaisiin kokea
tyoyhteisossa yhteenkuuluvuutta. Osa hammashoitajista kertoi, etta he kokevat, etta eivat
paasee kayttamaan koko potentiaaliaan tyossaan ja toivoisivat, etta heidan osaamisensa otet-

taisiin huomioon ja sita kaytettaisiin tyopaikalla.
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Kaikki hoitajat toivat ilmi, etta he toivovat, etta tyoilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavia asi-
oita olisi vahemman. Naita negatiivisia asioita on muun muassa toisten vahtiminen, kuppikun-
nat, juoruilu seka selan takana puhuminen. Osa hammashoitajista toi esille, etta ajoittain so-

siaalinen kuorma on suurta. Sosiaaliseen kuormaan vaikuttaa tyopari seka tyoilmapiiri.

Tyoilmapiirin koki hyvaksi lahes puolet hammashoitajista, kun taas toiset lahes puolet koki-

vat, etta tyoilmapiirissa olisi parantamisen varaa. Loput hammashoitajista koki, etta tyoilma-
piiri on talla hetkella hyva, mutta sen jatkumiseen ei uskota. Hammashoitajat kertoivat, etta
tyoilmapiirin suurimmat haasteet ovat tyopaikalla olevat kuppikunnat, juoruilu, selan takana

puhuminen seka toisten tekemisten vahtiminen.

Haastatellessani hammashoitajia kysyin myos, kuinka tyoilmapiiria voisi kehittaa. Tahan sain

yhdeksan erilaista vastausta:

e Puhetyylin muuttaminen ystavallisemmaksi

e Toisten arvostelun lopettaminen

e Ei pureta omaa huonoa oloa toisiin

e Rehellisyys

e Tasa-arvoisuus

e Tiedonkulun seka kommunikaation kehittaminen

e Toisten erilaisuuden hyvaksyminen

e Esihenkilon puuttuminen nopeasti asioihin tai konflikteihin, jotka eivat ratkea hoita-
jien kesken

e Yhteinen tekeminen tyon ulkopuolella, jotta tutustuttaisiin toisiin paremmin.

Mainitsin taulukossa (Taulukko 1), jossa listaan tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotukset,
etta tyoyhteiso voisi kehittaa tyoilmapiiria yhdessa. He voisivat mahdollisesti koko tyoyhtei-
son kesken sopia saannoista, joita noudatetaan ja kenties ottaa ylla olevasta listauksesta

saantoja, joiden avulla he voivat kehittaa tyoilmapiiria.
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Kehitysehdotukset

1.Palautteen antaminen

2 Viestinnan kehittaminen

3.0rganisaatio X:&n strategian, arvojen, mission, vision ja tavoitteiden
lapikayminen tyontekijoiden kanssa.

4 Aineettomien palkitsemiskaytanteiden kertaaminen

5.Tyoilmapiirin kehittdminen koko tydyhteison kanssa

6. Tydn monipuoclisuuden lisdaminen jakamalla vastuutehtavia
tasaisernmin

Kuvio 5: Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset (Kuvio 5) loin teorian seka haastatteluiden pohjalta. Ehdotukset eivat ole
ylla olevassa kuviossa (Kuvio 5) tarkeysjarjestyksessa. Kehitysehdotukset ovat kokonaisuus,
josta Organisaatio X voi ottaa kayttoon ne mitka seka Organisaatio X, etta tyontekijat kokevat
tarkeiksi seka pystyvat yhdessa toteuttamaan. Kaikkien kehitysehdotusten kayttoonotto sa-
manaikaisesti ei ole suositeltavaa silla silloin voi tulla liika kerralla sellaisia asioita, joita kehi-

tetaan.

8 Pohdinta

Teemahaastatteluiden avulla loysin paljon erilaisia asioita, jotka vaikuttavat organisaatio X:n
hammashoitajien tyomotivaatioon. Koska hammashoitajilla ei ole juurikaan mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyopaiviensa kulkuun, olisi tarkeaa, etta niin tyonantaja kuin

tyoparit seka tyokaverit muistaisivat tuoda onnistumisia esille ja kiittaa tyopanoksesta.

Luvussa 3.1 kasittelen Maslowin tarvehierarkiaa ja kun Maslowin oppeja heijastetaan hammas-
hoitajien teemahaastatteluihin voimme huomata, etta hammashoitajat yltavat hierarkiapyra-
midissa (Kuvio 3) vain kahdelle ensimmaiselle portaalle, jotka ovat fysiologiset ja turvallisuu-
den tarpeet. Tahan heijastettuna voimmekin hiukan ymmartaa hammashoitajien kokemaa
turhautumista ja motivoitumista. Maslowin tarvehierarkian kolmas porras on yhteenkuuluvuu-
den tarve ja neljas porras on arvostuksen tarve. Haastattelujen aikana kavi ilmi, etta iso osa
hammashoitajista haluaa parannusta sellaisiin asioihin, jotka liittyvat naihin kahteen tarve-
hiararkian portaaseen, kuten tyoilmapiiri, yhteisollisyys seka arvostuksen ja tunnustuksen saa-

minen.

Luvuissa 2.1 seka 3.3 kasiteltiin sisaista motivaatiota seka Decin ja Ryanin itsemaaraamisteo-

riaa. Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoriassa perustarpeet ovat psykologisten perustarpeiden
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eli motivaation ja hyvinvoinnin perustana. Haastatteluissa ilmeni, etta iso osa haastatteluun
osallistuneista hammashoitajista haluaa kokea kyvykkyytta seka yhteisollisyytta, jotka ovat
sisaisen motivaation kolmesta perustekijasta kaksi. Luvussa 2.2 kasittelin ulkoista motivaa-
tiota ja osalla haastattelemistani hammashoitajista oli korostunut ulkoisten palkkioiden mer-
kitys, joka taas Viitalan (2021, luku 2.4) mukaan viestittaa sita, etta osa kokee tyonsa mielen-
kiinnottomana seka rutiininomaisena. Positiivista on kuitenkin se, etta suurin osa kokee haas-

tatteluiden mukaan sisaista motivaatiota seka ajoittain jopa tyon imua.

Kuten luvussa 4 kerrotaan niin tyoyhteison vaikutus tyontekijan seka koko organisaation moti-
vaatioilmapiiriin on todella suuri. Pelkastaan tama on painava syy sille miksi organisaation tu-
lisi nahda vaivaa tyoQilmapiirin parantamiseen. Haastatteluiden pohjalta lahes kaikki hoitajat
ovat valmiita tyoskentelemaan paremman tyoilmapiirin eteen. Tassa tulee kuitenkin muistaa,
etta tyoyhteiso koostuu hammashoitajien lisaksi suuhygienisteista, hammaslaakareista seka
palveluneuvojista, joten myos heidan halukkuutensa tyoilmapiirin parantamiseen on kartoi-

tettava. Tyoilmapiirin kehittaminen on koko tyoyhteison asia.

Luvussa 4.1 kasittelin tyo imua ja Luukkalan (2022, 128) mukaan tyon imun kokemiseksi tyon-
tekijan tulisi kokea tyossaan autonomiaa, tehtavan tulisi olla selkea ja tyoyhteison tulisi olla
arvostava seka turvallinen. Hammashoitajan tyossa on melko rajallisesti keinoja kokea auto-
nomiaa seka vaikuttaa tyohonsa silla hammaslaakari on se, joka tekee paivan aikana valinnat,
jotka voivat jopa vaikuttaa siihen joutuuko hammashoitaja jaamaan ylitoihin. Tama takia olisi
tarkeaa, etta jokaisella hoitajalla olisi valilla myos sellaisia tyotehtavia, kuten valinehuolto,
jossa voi itse enemman vaikuttaa oman paivansa kulkuun. Ehdotankin, etta toimipisteella ja-
ettaisiin vastuualueita siten, etta jokaisella olisi joku vastuu alue, joka ei sisalla hammaslaa-
karin avustamista. Nain jokaisella olisi ajoittain mahdollisuus autonomian kokemukseen. Sa-
malla hammashoitaja saa myos pienen tauon hammaslaakarin avustamisesta, joka on myos

fyysisesti rankkaa staattisten pitojen seka ajoittain heikon ergonomian takia.

Luvussa 4.1 kasittelin my0s sita, kuinka tyoyhteiso on turvallinen ja arvostava silloin kun tyo-
yhteiso auttaa tyontekijaa rankaisemisen sijaan ja tunnistaa seka tunnustaa tyontekijoiden
vahvuudet ja antaa myonteista palautetta. Haastattelussa heijastui se, etta hammashoitajat
kokivat arvostuksen puutetta ja tyoyhteison seka ilmapiirin kehittaminen koettiin tarkeaksi.
Osa kertoi, etta ilmapiiri on ajoittain arvosteleva. Myos luvussa 4.6 puhutaan tyoyhteisosta ja
ja tarvittaessa tulisi ottaa kayttoon varhaisen puuttumisen malli. Tama voisi olla yksi toimi
mita voitaisiin tarpeen vaatiessa kayttaa, jotta paastaisiin hammashoitajien mainitsemasta

arvostelusta ja selan takana puhumisesta eroon.

Luvussa 4.5 kasittelin palkitsemista keskittyen aineettomaan palkitsemiseen. Luvussa olen

kayttanyt Seitovirran (2018) vaitoskirjaa lahteena silla hoitajat ovat sellainen ammattiryhma,
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joiden tyoolot ovat yleensa melko samanlaiset tarkoittaen sita, etta esimerkiksi kaikkia tyo-
vuorotoiveita ei voida valttamatta toteuttaa. Aineettomana palkitsemismenetelmana tyovuo-
rotoiveiden toteuttaminen voi olla nykyaikana sellainen, joka pistaa silmaan tekstissa silla
tama on itseisarvo lahes joka alalla. Kuitenkin hoitajat ovat sellainen ammattiryhma, joiden
toiveita ei voida aina toteuttaa silla se voisi ajaa toimipisteen sellaiseen tilanteeseen, etta
kaikki hoitajat haluavat olla esimerkiksi aamuvuorossa, kun taas laakarit haluavat olla iltavuo-
rossa. Tama tarkoittaisi sita, etta aamuvuorossa hammashoitajat olisivat niin sanotusti tyhjan
panttina, kun taas hammaslaakarit olisivat iltavuorossa ilman tyoparia, joka tekee tyoskente-
lysta haasteellista. Edella kuvatusta syysta tyovuorotoiveiden toteuttaminen on osa ainee-

tonta palkitsemista hoitotyodssa.

9  Tulosten arviointi

Haastatteluihin osallistuivat lahes kaikki toimipisteen hammashoitajat, joten vastausprosentti
oli todella korkea. Koska kyseessa on kuitenkin melko pieni otanta, on tulosten kaytto toi-
saalla tallaisenaan lahes mahdotonta. Uskon kuitenkin, etta tasta opinnaytetyosta saa joitain
vinkkeja siita, mita organisaatio voisi lahtea tekemaan tyontekijoiden motivaation yllapita-

miseksi seka parantamiseksi.

Opinnaytetyon tietoperustassa on kaytetty luotettavia lahteita monipuolisesti ja tietoperusta
on rakennettu tutkimuskysymykset seka tutkimuksen tarkoitus huomioiden. Tyossa haas-
teenani on ollut se, etta olen itsekin kyseisen alan ammattilainen, jonka takia minun on pita-
nyt jokaisessa tyon vaiheessa pysahtya ja tarkastella, etta eihan omat kokemukseni alalta niin
sanotusti sumenna tai muokkaa ajatustani tai kasitystani asiasta. Tyon kannata on ollut tar-
kea, etta olen taman haasteen huomioinut heti alusta asti ja mielestani olen onnistunut hyvin
jattamaan omat kokemukseni hammashoitajan tyosta pois. Olen onnistunut tuomaan hammas-
hoitajien seka organisaation puolta rakentavasti esille seka tuomaan kehitysehdotuksia, jotka

ovat organisaation, esihenkilon seka tyontekijoiden toteutettavissa.

Luvussa 6 kerron tutkimuksen toteutuksesta. Luvussa kay ilmi se, etta olen pyrkinyt kaikin ta-
voin pitamaan huolen siita, etta niin tassa opinnaytetyossa kuin haastatteluissa noudatetaan
hyvaa tieteellista kaytantoa. Koska osallistujien maara on melko pieni, olen halunnut koko
ajan pitaa huolen siita, etta haastatteluun osallistuneet eivat olisi edes toisilleen tunnistetta-
vissa tassa tekstissa. Tama takia en ole kerannyt tiettyja tietoja osallistuneista, kuten ikaa tai
sita kuinka kauan henkilo on ollut talossa toissa. Mielestani tutkimuksen eettisyys seka luotet-

tavuus on sailynyt hyvin lapi koko opinnaytetyoprosessin.

Kuten kerron luvussa 6.1, haastattelut toteutin teemahaastatteluina siten, etta pyrin kay-

maan keskustelua haastattelemani henkilon kanssa. Annoin keskustelun edeta omalla
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painollaan, pitaen kuitenkin huolen siita, etta sain vastaukset suunnittelemiini haastatteluky-
symyksiin. Osan kanssa keskustelu soljui kuin itsestaan, ja toisten kanssa etenimme kysymys
kerrallaan. Koska olen sisapiiria, niin tein paatoksen, etta pyrin olemaan haastatteluiden ai-
kana melko neutraali ja keskittya siihen, etta en tuo omia ennakkoasenteitani esille vaan me-

nen haastatteluissa haastateltavan kokemukset ja tunteet edella.

Koin, etta haastatteluun osallistuneet henkilot luottivat minuun haastattelijana silla, he us-
kalsivat tuoda laajasti seka monipuolisesti asioita esille. Joten tama tutkimus antaa hyvan
pohjan Organisaatio X:lle seka sen tyontekijoille kehittaa seka yllapitaa tyontekijoiden moti-
vaatiota. Kiinnostavaa olisikin, jos Organisaatio X tekisi toimipisteella kehitysehdotusten mu-
kaisia muutoksia ja tekisivat esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden paasta kyselyn, jossa selvi-
tettaisiin, kuinka tehdyt muutokset olisivat vaikuttaneet tyontekijoiden kokemaan motivaati-

oon.

Tassa opinnaytetyossa olen onnistunut vastaamaan luomiini tutkimuskysymyksiin. Hammashoi-
tajien teemahaastatteluiden avulla olen loytanyt mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioon ja
kuinka tyomotivaatiota voitaisiin kehittaa tyonantajalahtoisesti. Teoria kokonaisuutena vastaa
viimeiseen tutkimuskysymykseen mita hyotya tyomotivaation parantamisella on tyontekijalle

seka organisaatiolle.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Johtaminen

1. Miten mielestasi johtamista voisi kehittaa siten, etta se lisaisi tyomotivaatiota?

2. Kuinka esihenkilo voisi auttaa tyomotivaation parantamisessa?

Palkitseminen

3. Kertoisitko tyopaikkasi palkitsemiskaytanteista.

4. Kuinka koet aineettoman palkitsemisen organisaatiossa?

Tyo/ tyoymparisto

5. Onko jotain, mita toivoisit tyoltasi enemman?

6. Onko jotain, mita toivoisit tyoltasi vahemman?

Tyoyhteiso

7. Kertoisitko tyoyhteisosta?
8. Millaiseksi koet tyoilmapiirin?

9. Kuinka tyoilmapiiria voisi kehittaa?

Tyon imu

10. Mika motivoi sinua tyossasi?
11. Mika voisi parantaa tyomotivaatiotasi?

12. Minkalaisissa tilanteissa olet kokenut tyon imua?

Yksilon persoonallisuustekijat ja elamanvaihe

13. Kuinka voisit itse parantaa omaa seka muiden motivaation tasoa tyossa?

14. Kuinka tyopaikalla on otettu huomioon mielenkiinnon kohteet tai elamantilanne?
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