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Tavoitteena tassa opinnaytetyossa oli saada tietoa tyontekijoiden koetusta sisaisesta
motivaatiosta. Tata haluttiin selvittda kolmen psykologisen perustarpeen tayttymisen avulla,
jotka pohjautuivat Edward Deci ja Richard Ryanin itsemaaraamisteoriaan. Opinnaytetydn
tarkoituksena oli tukea motivaation johtamista huomioimalla tyontekijoiden autonomian,
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttyminen osana tyontekijan sisaisen
motivaation yllapitoa. ltsemaaraamisteorian mukaan nama kolme perustarvetta tulisi tayttya,
jotta ihminen kokisi voivansa hyvin. Tutkimuksen kohderyhmana toimi kotona asumisen tuen
ostopalveluyksikko.

Opinnaytety0 toteutettiin tutkimuksellisena tyona. Tydssa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmaa, jossa oli kvantitatiivisia eli maarallisia piirteita. Yksikon tyontekijoille
tehtiin poikittaiskysely, joka toteutettiin Webropol-kyselyna. Kysely toteutettiin anonyymina.
Kyselyn avulla kerattiin tyontekijoiden kokemustietoa. Kyselyssa kaytettiin maarallisia ja
laadullisia tutkimuskysymyksia. Laadullisessa osuudessa analyysimenetelmana oli kaytossa
aineistolahtdinen eli induktiivinen sisallonanalyysi. Maarallisen tutkimusmenetelman
kyselyosuudessa hyddynnettiin Likertin asteikkoa. Tama oli sopiva vaihtoehto, kun kyseessa
oli asenteiden ja mielipiteiden mittaamista. Kyselyn lopussa kartoitettiin tyontekijoiden
kokemuksia yksikdn palautekulttuurista seka siita, millaista voisi olla johtajan motivoiva
palaute.

Tutkimustulosten perusteella saatiin selville, ettd enemmisto tydntekijoista koki sisaisen
motivaationsa keskitasoa korkeammaksi. Tyontekijoiden kolme psykologista perustarvetta
tayttyivat hyvin. Tydskentely yksikdssa mahdollisti kokemukset autonomian toteutumisesta.
Kokemukset kyvykkyyden tayttymisesta oli keskivertoa paremmat ja yhteenkuuluvuutta
tydyhteisd6onsa koki suurin osa tyontekijoista. Tulokset antoivat viitteita siita, etta
itsemaaraamisteoriaan perustuneet ihmisen psykologiset perustarpeet tulivat huomioiduksi
yksikdssa. Kokemukset yksikon palautekulttuurista olivat tydntekijoiden valilla vaihtelevat.
Avoimien kysymysten avulla saatiin syvempaa tietoa siita, milla keinoilla koettuja asioita
voitaisiin mahdollisesti parantaa yksikdssa ja mihin erityisesti tulisi kiinnittda huomiota.
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The aim of this thesis was to get information about the perceived intrinsic motivation of
employees. This information was to be obtained through the fulfilment of three basic
psychological needs, based on the self-determination theory of Edward Deci and Richard
Ryan. The purpose of this thesis was to support motivational leadership by considering the
fulfillment of employees’ basic needs for autonomy, competence and sense of belonging as
part of maintaining intrinsic motivation. According to self-determination theory, these three
basic needs should be met for a person to feel well. The target group of the study was home
living support purchase service unit.

The thesis was carried out as a research project. A qualitative research method with
quantitative aspects was used. A cross-sectional survey was conducted among the unit's
employees using a Webropol-questionnaire. The survey was conducted anonymously. The
survey was used to collect employees' experience of knowledge. Quantitative and qualitative
research questions were created. In the qualitative part, the method of analysis used was
data-driven, i.e., inductive content analysis. A Likert scale was utilized in the quantitative part
of the survey, which was an appropriate option when it came to measuring attitudes and
opinions. The final section of the questionnaire explored employees' experiences of the
feedback culture within the unit, as well as their perspectives on what motivational feedback
from the manager could be like.

Based on the research results, the majority of employees perceived their level of intrinsic
motivation to be higher than average. The three basic psychological needs of the employees
were fulfilled. Working in the unit enabled experience of autonomy. Employees” experiences
of competence were above average, and the majority reported than they felt a sense of
belonging to their work community. The results indicated that the basic psychological needs
based on the self-determination theory were noticed in the unit. Experiences of the feedback
culture in the unit varied among employees. The open-ended questions provided deeper
insights into how the experienced aspects could potentially be improved within the unit and
on which areas specifically should be paid attention to.

" Keywords: Well-being at work, motivation, autonomy, motivational leadership, feedback
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1 JOHDANTO

Hyvinvointialueet ovat olleet suuressa murroksessa, ja muutosten tekemiset ovat olleet pit-
kaan tyoyhteisoille arkipaivaa. Organisaation rakenteita on muutettu, tydntekijoilta ja johta-
jilta on vaadittu uuden oppimista seka halua kehittya ja kehittda. Hyvinvointialueille siirty-
misen tuomiin muutoksiin ei osattu kunnolla varautua. Ei tiedetty tarkalleen minkalaisten
asioiden kanssa aletaan kamppailemaan. Sosiaali- ja terveysalaa koeteltiin, jo ennen hy-
vinvointialueille siirtymista, maailman laajuisen pandemian vuoksi. Puheet hoitoalan ympa-
rilla alkoivat kdantya negatiiviseksi. Hoitoalan maine laski, jonka vuoksi myos pito- ja veto-

voima heikentyivat.

Resurssit olivat pienet, prosessit keskeneraisia, tyontekijoilta vaadittin enemman itseohjautu-
vuutta ja jatkuva tyopaine uuvutti tyontekijoita. Hoitoalalla kuului puhuttavan ihmisista jo re-
surssina eika ihmisina. Johtajat keskittyivat asioiden johtamiseen, ja ihmisten johtaminen oli
jaanyt murroksessa vahemmalle huomiolle. Resurssipulan ja saastétoimien haastaessa sosi-
aali- ja terveysalaa, kaivattiin toimintatapojen muutosta, jotta hyvinvointialueille siirtymiseen
vaadittavat toimenpiteet voidaan toteuttaa. Rahikainen (2022, s. 17-18) oli kuvannut Terveys
ja Talous -lehden artikkelissaan tata haastetta, ettei Suomella olisi varaa pahoinvoivaan sote-
henkildstoon. Tilannetta kuvattiin pahaksi, mutta ei toivottomaksi. Kunhan vain suunta saatai-
siin kaannettya myonteiseksi, alkaisi positiivinen kehitys ruokkia itseaan ja vahvistaa etene-

mista kohti parempaa.

Tama opinnaytetyd pohjattiin Edward Deci ja Richard Ryanin itsemaaraamisteoriaan.
Mayorin ja Riskun (2022, s. 30—31) mukaan itsemaaraamisteoria sisaltaa ihmisen kolme pe-
rustarvetta eli autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden, joita ihminen tarvitsee voi-
dakseen hyvin. Deci ja Ryan olivat havainneet myos, etta myonteisen palautteen saaminen
on keskeisimpia asioita naiden psykologisten perustarpeiden tukemisessa (Vasalampi, 2022,
s.109). Piirto ym. (2022, s. 31) toivat esille, etta psykologisten perustarpeiden tukemisella on
osoitettu olevan vahvistava vaikutus yksilon motivaatioon. Taman vuoksi etenkin tyoela-

massa, naiden perustarpeiden tukemisen tutkiminen oli nahty tarkeana.

Opinnaytetydn aiheen valinnan taustalla oli vaikuttamassa myos teologi, kirjailija ja terapeutti
Tommy Hellsten. Kehittyva vanhusty6 2024- koulutuksessa luennoitsija Tommy Hellsten pu-

hui lasnaolosta ja kohtaamisen tarkeydesta tydyhteisdissa. Han muistutti siitd, kuinka tarkeaa



on johtajana muistaa ihmisten syvimmat tarpeet. Hellsten muistutti myds siita, etta tydyhtei-

soissa johdettiin liikaa asioita eika ihmisia, jonka vuoksi tyduupumukset olivat lisdantyneet.

Tyontekijoiden tyomotivaation tukeminen oli tarkeaa kaikkien niiden muutosten keskella, joita
tapahtui seka opinnaytetyon kohderyhmassa, etta hyvinvointialueilla yleisesti. Motivaatiota on
tutkittu laajasti, mutta tuoreimpien tietojen mukaan tutkimuksia ei ollut saatavilla, jotka olisivat
keskittyneet Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueeseen tai sen sisalla oleviin yksikdihin. Tutki-
mukseen osallistunut kohderyhma toimi taman tyon kautta rohkeasti uusien polkujen avaa-
jana. Taman tutkimuksen toivottiin herattavan ajatuksia aihneen merkityksen tarkeydesta hy-
vinvointialueella. Talla opinnaytetydlla halutaan korostaa, kuinka tarkeaa on, etta johtajat

huomioivat ihmisten syvimmat tarpeet eli halun tulla nahdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi.

Tydyhteisdissa on muutoksien keskella tarkeaa tukea oman yksikkonsa toimintaa, huomioi-
den ihmisten psykologisten perustarpeiden tayttymisen tarkeyden. Talla voidaan mahdolli-

sesti paremmin tukea kaikkia hyvinvointialueella toimivia ammattilaisia, kohti parempaa tyo-
hyvinvointia ja sisaista motivaatiota. Hyvinvointialueiden muutospaineet ja haasteet vaikutti-
vat tutkimusaiheen tarpeellisuuteen, joiden ratkaisujen osaksi aihe koettiin sisaltyvan. Tutki-
mustyolla haluttiin selvittaa, miten ihmisen sisainen motivaatio voi vaikuttaa tyossa viihtymi-
seen, mitka asiat silihen mahdollisesti vaikuttivat ja voiko sisaisen motivaation huomioiminen
saada aikaan tyontekijdiden paremman sitoutumisen tydyhteisoon, tydtehtaviin seka tydssa

jaksamiseen.



2 YLEINEN TYOHYVINVOINTI

Sosiaali- ja terveysministerio (i.a.) maarittelee tydhyvinvointia useamman eri osa-alueen
kautta. Naita keskeisia asioita ovat mm. oman tyon mielekkyys, tyontekijan tyokyky ja koettu
terveydentila, tydyhteison toiminta ja tyoturvallisuus. Tyon ja muun elaman yhteensovittami-
sen mahdollisuudet, vaikuttivat myds tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin ol
maaritelty liittyvan lisaksi ammattitaito, osaaminen ja vaikuttamisen mahdollisuudet tyossa.
Mankan (2012, s. 28—29) mukaan tyohyvinvoinnilla on seka valittomia kuin valillisia vaikutuk-
sia organisaatioiden menestymiseen. Mita isommasta organisaatiosta on kyse, sita merkityk-
sellisempaa on myos kuluihin liittyvat saastot. Organisaation hyva tydilmapiiri, tydntekijoiden
hyva motivaatio ja tyotyytyvaisyys parantavat tuloksellisuutta, mutta myos auttavat tyonteki-
joita keskittymaan paremmin tydontekoon kuin ns. asiattomiin tai valheellisten asioiden vatvo-

miseen.

Manka ja Manka (2023, s. 109) olivat selvitelleet hyvinvoivan ihmisen piirteita tydhyvinvointi-
mallin kautta. Yksilon hyvinvointi syntyy tyonhallinnasta, elamanhallinnasta, oppimisesta ja
hyvasta tyoyhteisosta. Nama piirteet tarjoavat hyvan motivaatioperustan tyontekijoille seka
mahdollistavat tydhyvinvoinnin kehittymisen. Tydhyvinvointia kuvattiin tutkimuksessa suoma-
laisena kasitteena. Tyohyvinvointi katsottiin pitdvan sisallaan tyokyvyn, tyoterveyden seka
tyon sujumisen arjessa, jonka syntyyn vaikuttivat mm. johtaminen, ilmapiiri ja organisaation
toimintatavat. Tyohyvinvointia kannattikin tutkimuksen mukaan johtaa suunnitelmallisesti,
jotta se olisi strateginen menestystekija henkildston tydhyvinvoinnille seka samalla organi-

saation kestavalle kehitykselle.

Perko (2017, s. 9-10) oli tutkinut psykologisesta nakdkulmasta johtamisen vaikutuksia tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Vuosien 2011-2013 aikana oli tutkimuksen aineisto keratty kunta-
alan tyontekijoilta. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta lahijohtamisella voitiin tukea tyonteki-
joiden psyykkista kestavyytta. Tulokset korostivat, ettd esimiehen oikeudenmukaisuudella oli
merkitysta tydntekijéiden hyvinvoinnin yllapitdmisessa. Larjovuori ja Heikkila-Tammi (2024, s.
146) toivat esille sita, kuinka yksilon tyohyvinvointia voitiin tukea myds tarjoamalla erilaisia

tydhyvinvointiin liittyvia palveluita, mentorointia seka keskusteluapua.

Herttuala (2023, s. 19-20) oli tutkinut tydhyvinvointia sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien
kautta. Hanen mukaansa on tarkeaa muistaa, ettei tydhyvinvointia voida rajata koskemaan

vain tyota, vaan asiaa tulee katsoa yksilon kokonaishyvinvointina, johon kuuluvat tyon lisaksi
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myOs muun elaman hyvinvointi. Yksilon tyohyvinvointia voidaan tarkastella my6s laadullisten
ja maarallisten kuormitustekijoiden kautta. Laadullisia kuormitustekijoitd ovat mm. sosiaaliset,
kognitiiviset kuin myos emotionaaliset tekijat. Tyotahti ja tydmaara vastaavasti katsotaan kuu-
luvan maarallisiin kuormitustekijoihin. Nama tekijat voivat olla haitallisia tyontekijan tyohyvin-
voinnille, mikali nama koetaan liiallisina vaatimuksina. Myos liian vahaiset vaatimukset voivat

vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin.

Herttuala (2023, s. 20—21) nosti esille, etta mikali tydntekijoille annettiin mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyohonsa, silla suojattiin keskeisesti tyontekijoiden terveytta, tydssa suoriutumista
ja tydkykya. Tyohyvinvointi on ilmidna laaja seka moniulotteinen, jota on tutkittu ja tarkasteltu
usean erilaisen nakemyksen kautta. TyoOterveyslaitos tutkii jatkuvasti ihmisten tydhyvinvointiin
vaikuttavia asioita. Hakasen (2011, s. 38) kirjoittamassa tyoterveyslaitoksen julkaisussa nos-
tettiin paallimmaisena esille tydn imu, joka on parasta tydhyvinvointia. Sellaisessa tyossa,
jossa tyontekijoiden psykologiset perustarpeet tayttyvat, ovat tyontekijat tuolloin valmiimpia
sitoutumaan kokonaan tyontehtavien tavoitteiden saavuttamiseen. Tehtyjen ponnisteluiden
seurauksena, tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi seka merkityksellisemmaksi. Tydnimua

kokeva tyontekija on sinnikas vastoinkaymistenkin hetkella ja voi kokea ylpeytta tyostaan.

Larjovuori ja Heikkila-Tammi (2024, s. 136—138) tarkastelivat tydhyvinvoinnin rakentumista
itseohjautuvuuteen pyrkivissa tydyhteisoissa ja sita, milla tavoilla tyontekijat voivat raken-
taa omalla toiminnallaan tyohyvinvointiaan. He toivat esille itseohjautuvien organisaatioi-
den kaytantoja, tyohyvinvoinnin tukemisen rakentumisessa. He nostivat esille etta, tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita olisivat mm. tydyhteison ilmapiiri ja toimivuus. Tydnominai-
suuksina esille nostettiin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet seka toimintakulttuuri. Yk-
silon tunnetilat ja kokemukset kohdistuen tyohon, voidaan nahda myos vaikuttavan tyohy-
vinvointiin. Tama nakyisi yksilon toiminnassa seka asenteissa, mm. motivaationa tai tavoit-
teellisuutena, autonomisuutena ja pystyvyyden tunteena. Martela ym. (2021, s. 4-11) poh-
tivat myds tydhyvinvoinnin seka tydpahoinvoinnin Iahdetta itseohjautuvien organisaatioi-
den kautta. He nakivat itseohjautuvuuden vahvistavan ihmisten motivaatiota, luovuutta
seka oma-aloitteisuutta. He toivat esille, etta tyohyvinvointiin ja tyon imuun vaikuttivat posi-
tiivisesti ihmisten kokemukset itseohjautuvuudesta. Tyduupumuksen ja stressin kokemuk-
set koettiin talléin alhaisempina, jolla oli mydnteiset vaikutukset tydhyvinvointiin seka tyo-
motivaatioon. Toisaalta itseohjautuvuuden uskottiin vapauttavan tydntekijéiden omaa po-

tentiaalia ja tarjoavan mahdollisuuden irtaantua hierarkian kahleista, mutta taman nahtiin
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my0s vahvistavan ihmisten motivaatiota, luovuutta seka oma-aloitteisuutta. Kriitikoiden
kautta asiaa oli kuitenkin verrattu tyontekijoiden heitteillejattoon, mikali yksilot jaisivat itse-
ohjautuvissa organisaatioissa haasteiden ja ongelmien kanssa yksin. Martela ym. (2021, s.
30) muistuttivat viela, etta itseohjautuvuuden rinnalla tulee organisaatiossa olla toimivat
pelisaannot, jotka pitavat organisaation kasassa ja antavat suuntaviivat jokaisen toimin-

nalle, palvellen kokonaisuuden etua.

Tyodhyvinvoinnin edistaminen ja asiaan huomion kiinnittaminen, nayttaisi hyodyntavan niin
tydntekijaa kuin myds tyénantajaa. Hannosen (2022, Tydhyvinvoinnin ulottuvuudet -luku) mu-
kaan tyohyvinvoinnin edistamisessa tulee puuttua epakohtiin, tunnistaa tyontekijoiden yksilol-
lisid vahvuuksia seka pyrkia vahvistamaan ja hyddyntamaan niita. Virtanen ja Sinokki (2014,
s. 29) pohtivat, etta hyvinvointia oli mahdotonta yksiselitteisesti kasitella. Kuitenkin asiaa voi-
daan tarkastella yksilon fyysisena tyosuojeluna (mm. tydpaikan turvallisuus), sosiaalisena

(mm. tyépaikan ilmapiiri) ja psyykkisena (mm. osaamisen arvostuksena) hyvinvointina.
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3 MOTIVAATIO

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio-termi juontaa juurensa latinankielisesta sanasta "Movere”, joka tarkoittaa liikkku-
mista (Sinokki, 2024, s. 60). Jarvinen (2014, s. 209) kuvaa motivaatiota kirjaimellisesti ha-
luna, tarpeena ja tahtona tehda asioita. Motivoituneena ihminen asettaa ja saavuttaa tavoit-
teita seka tekee asioita jopa enemman kuin olisi pyydetty tai tavoiteltu. Leivan poytaan saa-
minen, on ollut alkuperainen tarkoitus tyonteolle, jonka vuoksi motivaation lahteena on toimi-
nut tuolloin ulkoiset motivaattorit (mm. palkkiot, maine, raha). Ulkoisilla motivaation lahteilla
oli kuitenkin yllattdvan huono vaikutus hyvinvointiyhteiskunnassa, jonka vuoksi todellisen mo-
tivaatiotekijan tunnistaminen ja vahvistaminen on paljon oleellisempaa. Hakasen (2011, s.
30) mukaan ulkoisesti motivoitunut tydntekija on kuuliainen ja tunnollinen seka halukas totte-
lemaan esimiesta, pyrkimyksenaan kuitenkin saavuttaa naita ulkoisia palkkioita esimerkiksi
maaraaikaisen tyosuhteen jatkamisen toivossa. Martela ym. (2016, s. 27) kuvasivat taman
ulkoisen motivaation tuntuvan stressaavalta, ahdistavalta, kuluttavalta seka uhkiin keskitty-

valta.

Chrissy (2021, s. 10-11) maaritteli motivaatiota hieman samalla tavalla kuin aikaisemmassa-
kin kappaleessa tuotiin esille. Han kuvasi, kuinka ihmisen toimintaa voi ohjata ulkoinen tekija,
jonka avulla voidaan saavuttaa jotakin arvokasta tai pyrkia valttamaan joitakin negatiivisia

seurauksia. Toimintaa voidaan tehda tyopaikalla esimerkiksi ylennyksen toivossa tai nauttien
vain esihenkildiltd saatujen kehujen kuulemisesta. Ulkoiset motivaattorit voivat olla hyodyllisia
tydpaikoilla, mutta se voi kaantya myas liiaksi oikeutusvaatimukseksi, jolloin motivaattori hei-

kentaa tekijan motivaatiota.

Liukkonen ym. (i.a., s. 13) kuvaavat motivaatiota ilmiéna, joka on jatkuvasti ymparillamme ja
sisallamme, vaikuttaen tiedostamattomasti tai tietoisesti kayttaytymiseemme. Heidan (s. 5)
mukaan motivaation kasite oli vaikeaselkoinen, jonka vuoksi motivaatiota oli pyritty ymmarta-
maan monista erilaisista teoreettisista viitekehyksista kasin. Motivaatiota tarkasteltiin ja sovel-
lettiin monilla eri tavoilla eri tilanteissa. Liséksi (s. 14) motivaatiolla voidaan nahda olevan
kolme erilaista tehtavaa kayttaytymisen kannalta. Motivaatio toimii kayttaytymisen energian
lahteend, joka suuntaa ja saatelee kayttaytymistamme. Naiden kolmen motivaatioprosessin

kautta ihminen arvioisi omaa patevyyttaan kussakin eri tilanteessa ja toimintaymparistdssa.
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Motivaatio on psyykkinen tila, jonka tutkiminen on monimutkaista, koska yksilot eivat usein
ole tietoisia kayttaytymisensa syista (Sinokki, 2016, s. 60). Motivaation (s. 61) maaritelmia on
monia. Yksiloiden toiminnan laatu, tehtavien valinta, sitoutuminen ja toimintamme intensi-
teetti, vaikuttivat motivaatioon. Hanen (s. 63) mukaansa motivaatiota oli tutkittu erilaisten mo-
tivaatioteorioiden kautta, mutta tutkituista teorioista ei ollut 16ydetty taysin selittavaa tekijaa

motivaation synnylle.

Piirto ym. (2022, s. 41) raportoivat, ettd tydmotivaation tukemisessa on erityisen tarkeaa, etta
vuorovaikutusilmapiiri on osallistavaa, avointa ja yhteisOllista. Heidan mukaansa tyossa ole-

vat laadukkaat ihmissuhteet olivat tydntekijoiden henkisen seka yleisen hyvinvoinnin ja kehit-
tymisen kannalta tarkeita. Syvanen ym. (2015, s. 38) toivat esille, kuinka dialogisella johtami-
sella voidaan myds tukea yksilon sisaista motivoitumista tyohon, edistaen samalla useita tyo-

motivaatioteorioiden keskeisia piirteita.

3.2 Sisaisen motivaation merkitys

Sisaisella motivaatiolla (engl. intrinsic motivation) tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija kokee
saavansa tyydytysta tydstaan ja aikaansaannoksistaan (Viitala, 2021, Motivaatio-luku). Aalto-
nen ym. (2020, s. 187—188) kuvaavat sisaistad motivaatiota tavalla, jolloin tyontekijat syttyvat
aidosti tehtavistaan ja pyrkivat tekemaan parhaansa niiden eteen. TyOntekijat ovat aidosti
kiinnostuneita tehtaviaan kohtaan ja heilla on mahdollisuudet toteuttaa itsedaan. Tekeminen
tuntuu talldin kiinnostavalta, nautittavalta tai arvokkaalta. Liukkonen ym. (i.a., s. 31) kuvaavat
sisaisen motivaation tarkoitusta yksilon toimintaan osallistumisena puhtaasta ilosta ja nautin-

nosta, joka oli yhteydessa myonteisiin tunteisiin, ajatuksiin ja kayttaytymismalleihin.

Deci ja Ryan (2000, s. 70) kuvaavat sisaista motivaatiota ihnmisluonnon positiivisimpana po-
tentiaalina. Ihmisella on luontainen taipumus etsia uusia haasteita, kehittda ja hyddyntaa ky-
kyjaan seka oppia ja tutkia. Asiaa oli verrattu lapsiin, joille on luonnollista olla aktiivisia, uteli-
aita ja leikkisia, myos ilman erityisia palkkioita. He toivat myos esille, etta ihmisilla on run-
saasti naita sisaisia motivaatioon liittyvia taipumuksia. Kuitenkin Deci ja Ryan osoittivat, etta
taman luontaisen taipumuksen yllapitaminen ja vahvistaminen, vaatii olosuhteita, jotka tuke-
vat ja voivat synnyttaa seka yllapitaa tata luontaista taipumusta jokaisella. Deci ja Ryan
(2000, s. 70-71) toivat esille myds sita, kuinka lapset, joiden vanhemmat olivat vahvistaneet

yksildiden autonomiaa, olivat sisaisesti motivoituneimpia aikuisina, verraten lapsiin, jotka
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olivat kasvaneet hallitsevien vanhempien kanssa. Liukkonen ym. (i.a., s. 31) kuvasivat tata
asiaa itsemaaraamismotivaation kautta, jolla tarkoittivat yksildiden osallistumista toimintaan

omasta autonomisesta tahdostaan, joka ei ole kenenkaan kontrolloimaa.

Syvanen ym. (2015, s. 37) toivat esille sisaisen motivaation olevan merkittava tekija tydémoti-
vaatioon. Johtajien ja esimiesten ei tarvitse motivoida ihmisia tekemaan tyotaan, mikali tekijat
kokivat merkityksellisyytta tyotaan kohtaan. Tarkeinta on auttaa alaisiaan poistamaan esteita
edistymisen tielta, mahdollistaen onnistumisen kokemuksia tyossaan, osana sisaisen tyydy-
tyksen saamista. Mikali johtajat ja esimiehet kykenevat tukemaan alaistensa sisaista moti-
vaatiota lisaten onnistumisen kokemuksia, lisdantyisi samalla sitoutuminen tyohon ja koko or-

ganisaatioon seka tavoitteisiin.

Lehtivuoren vaitoskirjan yhtena tutkimuskysymyksena oli ulkoisten palkkioiden ja sisaisen
tydmotivaation valisen yhteyden tutkiminen (Lehtivuori, 2023, s. 7). Tutkimukseen oli etsitty
laajasti ja systemaattisesti tietoja. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta sisaisesti motivoitu-
neen kayttaytymiseen vaikuttivat heikentavasti ulkoiset palkkiot. Varsinkin silloin, mikali ulkoi-
sen palkkion saaminen oli riippuvainen tehtavan toteutuksesta. Mikali palkkio annettiin odot-
tamattomasti, ei tutkimustulosten mukaan palkkiolla ollut vaikutusta negatiivisesti sisaisesti
motivoituneen kayttaytymiseen. Tutkimustulosten mukaan ulkoinen palkkio vahvisti sisaisesti

motivoituneen kayttaytymista ainoastaan positiivisen palautteen saamisessa.

3.3 Sisaisen motivaation johtaminen

Perko (2017, s. 19) mukaan johtajuus voi joko edistaa tai estaa tydntekijoiden motivaatiopo-
tentiaalia. Saarenpaa (2017, s. 144) esitti, ettd motivoivaa johtamista tarvittiin niin kauan, kuin
tydn tekee ihminen. Aaltosen ym. (2020, s. 188) mukaan sisaisen motivaation johtamisessa
on keskeista ymmartaa, mika yksittaista tyontekijaa sytyttaa. Kolari (2010, s. 40-41) taasen
kuvasi asiaa transformationaalisen (esim. kannustavan) johtamisen kautta, jonka tavoitteena
oli tyydyttaa ihmisten korkeamman tason tarpeita. Transformationaalinen johtaminen kuvattiin
voimaannuttavaksi ja inspiroivaksi, pyrkien nostamaan henkiléston toimimaan korkeammalla

moraalin ja motivaation tasolla.

Syvasen ym. (2015, s. 37) mukaan dialogisen johtamisen katsotaan olevan osana motivaa-
tion tukemista, jonka avulla tuetaan ihmisen psykologisten perustarpeiden tayttymista.
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Heidan (s. 256) mukaan tyomotivaatiota kannattelee seka tukee dialoginen johtaminen, joka
oikeanlaisten tavoitteiden mahdollistamana sytyttaa ja sailyttaa yksilon tydmotivaatiota. Tar-
koittaen valvonnan ja kontrollin vahentamista seka tyontekijoiden lisaantyvaa itsenaisyytta.
Tyontekijoiden kokemukset oikeudenmukaisuudesta, avoimesta vuorovaikutuksesta seka
tydn ja osaamisen tasapainosta voivat merkittavasti edistaa heidan motivaatiotaan. Lasnaolo

onkin dialogisen johtamisen perusta (Syvanen ym., 2015, s. 259).

Syvanen ym. (2015, s. 260) toivat esille tuen tarjoamisen tarkeytta. Heidan mukaansa johta-
jan tuki voi olla esimerkiksi pelkkaa kuuntelemista, valittamista, kaytettavissa olemista, puo-
lustamista seka tukemista haasteellisissa tilanteissa. Yksilon kohtaaminen, jossa tyontekijan
toiveet, mahdolliset esille nostetut tarpeet ja odotukset kuullaan arvostavasti ja niihin pyritédan
vastaamaan, on keskeinen tapa, jolla johtaja voi tukea tyontekijaa. Toropainen ym. (2023, s.
23-24) nostivat taasen esille johtamismotivaation tunnistamisessa ja kehittymisessa saatuja
tietoja, joilla esitettiin olevan vaikutusta myos tyontekijoiden hyvinvointiin. Heidan mukaansa
johtajan oma sisasyntyinen motivaatio, tuki seka johtajan tydhyvinvointia, mutta myds va-
hensi alaistensa tyduupumuksia, ollen myds yksittdinen merkittava osa tyontekijoiden tyohy-

vinvoinnin tukemista.

Koiviston ja Rantasen (2019, s. 37-38) mukaan sisaisen motivaation inspiroimiseen vaadi-
taan yhteistyon johtamista. Heidan mukaansa vahva ryhman yhteishenki vaikuttaa yhteistyon
onnistumiseen ja tyontekijat motivoituvat myos tyotehtavista, jotka ovat tydnkuvaan kuulu-
mattomia tai mahdollisesti ylimaaraiseksi koettuja. Johtajan valta voi jossain maarin saada
tydntekijat toimimaan toivotulla tavalla (mm. palkitsemisella, pakottamisella, erottamisen
uhalla, haukutuksi tulemisen uhalla). Talla tavalla ei kuitenkaan onnistuta luomaan vakevaa
yhteista innostusta tai rakentamaan ryhman yhteista motivaatiota. Tarkeinta motivaation joh-
tamisessa on saada luotua ryhmaan tai yksikkoon yhteinen palo tavoitteiden saavutta-
miseksi. Vaikka johtaja on poissa tai kontrolli puuttuisi, niin tahto yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseen pysyisi ylla. Pyrkimyksena ei ole saada ryhmaa toimimaan pakon keinoin, vaan

omasta halusta, jolloin ryhman tavoitteista tulee myds osa yksilon omia tavoitteita.
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4 PSYKOLOGISET PERUSTARPEET

4.1 Itsemaaraamisteoria

Maatta ym. (2023, s. 305) kuvaavat itsemaaraamisteoriaa (engl. Self-Determination Theory)
yksilon kayttaytymisen, hyvinvoinnin ja persoonallisuuden kehittymista selittavana, jota kuvat-
tiin myds yhdeksi johtavaksi motivaatiopsykologiseksi teoriaksi. Mayor ja Risku (2022, s. 30—
31) toivat esille, ettd Edward Deci ja Richard Ryanin itsemaaraamisteorian psykologisina pe-
rustarpeina ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus, joita ihminen tarvitsee voidak-
seen hyvin. Teoria olettaa ettd, nama kolme perustarvetta, kun toteutuvat, vahvistuu yksilon
motivaatio ja hyvinvointi. Hakanen (2011, s. 30) kuvasi, ettd naiden kolmen perustarpeen tyy-
dyttyminen merkitsee ihmiselle samaa kuin vesi, mineraalit ja aurinkogonpaiste kasveille.
Naiden estyminen johtaa ihmisen henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin heikentymiseen.
Ty6ssa voidaan puhua tydon mielekkyydesta silloin, kun yksilon autonomia, kyvykkyys ja yh-

teys muihin ihmisiin tyydyttyvat.

Itsemaaraamisteoria on yksi suosituimmista ihmisen motivaatiota selittavista teorioista (Sal-
mela-Aro, ym., 2017, ltsemaaraamisteoria-luku). Teoria olettaa ihmisen olevan luonnostaan
aktiivinen, motivoituva seka itsedan ohjaava, joka pyrkii littdmaan uudet kokemukset osaksi
minakuvaansa. Vuorovaikutus sosiaalisen ympariston kanssa tuki yksilon kehitysta ja psyko-
logista kasvua, jonka vuoksi talla oli yksilon motivoitumiseen merkittava vaikutus. ltsemaa-
raamisteorian mukaan on olennaisempaa kiinnittdaa huomiota motivaation lahteeseen ja laa-
tuun, kuin yksilon motivaation maaraan. Sisaisen ja ulkoisen motivaation erottaminen onkin
keskeisin asia motivaatiota tutkittaessa. Deci ja Ryan (Itsemaaraamisteoria-luku) kuvasivat
naita kahta motivaatiotyyppia jananomaisesti. Janan toisessa paassa olivat sisaiset motiivit,
jotka liittyvat ihmisen minakuvaan (autonominen motivaatio) ja toisessa paassa taysin ulkoa

ohjatut motiivit (kontrolloitu motivaatio).

4.2 Autonomia

Koivisto ym. (2021, s. 3) maarittelivat autonomiaa eli omaehtoisuutta yksilon kykyna toimia
oman tahtonsa mukaisesti ja hallita elamaansa seka omia kykyjaan. Autonomiaa maaritel-
laan myds moraalifilosofiassa rippumattomuudeksi, itsenaisyydeksi ja omalakisuudeksi (Tie-

teen termipankki, 2024). Autonomian kokemus syntyy tydelamassa mahdollisuudesta tehda
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henkilokohtaisia ratkaisuja, joka kokemuksena todennakodisemmin tukee tyontekijan sisaista
motivaatiota (Hakanen, 2011, s. 31). Ty0, jossa tyontekija voi hyddyntaa omaa harkintaansa
parhaan tuloksen saamiseksi, tyydyttaa itsenaisyyden tarvetta. Myos suorittavaa ja toisto-
tyota tekevat ovat oman tyonsa asiantuntijoita, jonka vuoksi on tarkeaa aina kunnioittaa ja
kuunnella, mikali tyontekijat esittavat parannusehdotuksia. Tama vahvistaisi autonomian ko-
kemusta. Hakasen (s. 34) mukaan myos liian hallitseva valvonta, tyontekijoiden seuraami-
nen, kuuntelemattomuus ja tyontekijan evatyt mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa ja

muutoksiin, murentavat itsenaisyyden peruskaipuun toteutumista.

Autonomia nakyy ulospain tyontekijan aloitteellisuutena, luovuutena, innovatiivisuutena ja ko-
keilunhaluna (Liukkonen ym., i.a., s. 139). Valinnan vapauden tunne syntyy silloin, kuin tyon-
tekija kokee ajatuksillaan ja kasityksillaan olevan merkitysta tyohon liittyvista yksityiskohdista

paatettaessa. Lisaksi tyontekija voi kokea aikuisen tavoin vastuuta paatoksen tuloksista.

Alaraisanen (2014, s. 106) kuvasi, etta henkiset tekijat ja tydntekijan vapaus tehda itseaan
miellyttdvaa tyota, olivat palkitsemisessa myos rahaa merkittdvampia asioita. Palkitseminen
(mts. 152—153) voisi tuottaa jopa palkittavalle dismotivaatiota. Nain ollen palkitsemisella ei
voida motivoida jokaista tyontekijaa jatkamaan tyouraansa. Tulokset osoittivat, etta keskei-

sinta tyourien jatkumisessa olivat tyon mielekkyys ja motivaatio tyon tekemiselle.

Piirto ym. (2022, s. 41) kertoivat, ettd autonomian kokemuksen psykologisen perustarpeen

tayttymisen kannalta, oli keskeista luoda tyopaikoilla tydntekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa. Heidan kohteenansa olivat asiantuntijatyotatekevat henkilot. Vaikuttamis-
mahdollisuuksien ja itsenaisen paatoksenteon osalta oli tarkeaa pohtia, millaista vaikuttami-
nen voisi olla. Mahdollisuudet tulisi tukea tyontekijan hyvinvointia seka tydssa suoriutumista
(Piirto ym., 2022, s. 41). Kirjottajat osoittivat, etta tyontekijat kokivat vaikuttamismahdollisuu-

det omassa lahiymparistossa merkityksellisena.

Piirto ym. (2022, s. 35) toivat viela esille autonomian tarvetta hyvinvointiin liittyen. He osoitti-
vat, etta tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon jarjestelyihin vahvistivat hyvin-
vointia. Naita vaikuttavia keinoja olivat mm. liukumatyo, perustyoajan ylittavien tuntien kerryt-
taminen ja etatydskentely. Tutkimuskohteena olleet tyontekijat kokivat mielekkaana mahdolli-
suudet vaihtaa tyoymparistda. Vapaa-ajan ja tyon tasapaino, koettiin tarkeana, silla tyo ei voi-

nut kontrolloida koko elamaa.
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Liukkonen ym. (i.a., s. 139) nostivat viela esille, ettd autonomian tarve joillakin yksilGilla on
lapsuuden kasvuympariston vuoksi kehittynyt hyvinkin voimakkaaksi. Talla tarkoitettiin sita,
etta lapsena oli saanut touhuta monenlaisten asioiden parissa ja aikuiset olivat sopeutuneet
ehdotuksiin hyvin suopeasti, rakastaen. Talla tavalla oli rakennettu pohjaa yksilon ymmarryk-
selle aikuisena siita, ettd yhdessa auktoriteettien ja omien ajatuksien valille voitaisiin saada
toimiva lopputulos. Mikali yksiloa kaskytetaan ja tuodaan tehdyt paatokset esille ilmoitusluon-
toisina asioina eika yksilon ajatuksia kuunnella, voidaan aikuisena helpommin kokea kapi-
nointia. Toimintatapa voi kytkeytya siis yksilon lapsuuteen, jolloin tunneilmapiirissa on ollut
vanhempien epaoikeudenmukaiseksi koetut kaskyt. Esihenkilon tydssa autonomian edistami-
nen merkitseekin tassa tapauksessa tyontekijan kunnioittamista aikuisena, eika lapsen kaltai-
sena. Syvanen ym. (2015, s. 121) kuvasivat, etta vahentamalla kontrollia ja lisdamalla tyonte-
kijoiden omaa vastuuta tyonsa onnistumisesta, voidaan mahdollistaa myds laajempia tyoko-

konaisuuksia seka uudenlaisia tehtavia, toteuttaen tekijan mahdollisuutta kasvaa ja oppia.

4.3 Kyvykkyys

Liukkonen ym. (i.a., s. 161) mukaan, kun yksil6lla on tunne kyvykkyydesta tyétaan kohtaan,
suoriudutaan tehtavista hyvin seka tyotulokselle asetetut odotukset saavutetaan tai jopa ylite-
taan. Nain myos yksild kokee ylpeytta tydstaan. Koivisto ym. (2021, s. 3) kuvasivat kyvyk-
kyytta patevyytena, yksilon tiedon ja taidon kehittymisena, osana yksilon ja yhteiskunnan tar-
keiden tehtavien hallintaa. Martela (2015, s. 95) mukaan kyvykas ihminen osaa ja saa asioita
aikaan, seka keskeisena osana kyvykkyytta olivat myos oppiminen ja kehittyminen. Mikali
osaamiseen nahden yksilolla on liian vahan haastetta, talloin on vaarana, etta yksilo tylsis-
tyisi. Painvastoin lilan haastavat tyotehtavat seka epaonnistumiset voivat saada yksilon koke-
maan ahdistusta ja sisaisen motivaation tuhoutumista. Kun yksilon taitotaso ja haastetaso

kohtaavat, voi yksild kokea ns. flow-tilan, jolloin motivaatio on parhaimmillaan.

Maatta ym. (2023, s. 313) olivat kdantaneet tdaman kyvykkyyden kasitteen ihmisen kyke-
nevyyden tarpeeksi. Kykenevyyden kasite korostaa enemman suomen kielessa sita, etta yk-
silolla olisi paitsi tarvittavat tiedot ja taidot, mutta myds tarvittavat voimavarat toimia ymparis-
tdssaan. Hakanen (2011, s. 33) kuvasi taasen, ettd taman kyvykkyyden tarpeen tyydyttymista
tydssa voi horjuttaa liian tiuhaan tapahtuvat muutokset. Talloin tyotansa tekevan ammattilai-
sen parjaamisen ja kyvykkyyden kokemukset voivat alkaa karsimaan ja ahdistus jatkuvista

organisatorisista muutoksista, voi vallata tyontekijan mielen.
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Hyvinvointia tukevina tekijoina olivat optimaalinen tyon haastetaso, onnistumisen kokemukset
ja oppiminen (Piirto ym., 2022, s. 36). Tyon haasteellisuus nahtiin tyontekijoiden keskuu-
dessa tarkeana, mutta tarkeaa olivat myos rutiininomaiset tehtavat tasapainottamaan toinen
toisiaan. Tunne parjaamisesta ja oman tyon arvostuksen kokemuksesta, koettiin tarkeana.
Parempien tyon tuloksien saavuttamiseen, liitettiin myds oppimisen mielekkyys. Liukkonen
ym. (i.a., s. 163) pohtivat patevyyden merkitysta motivaatioon, jolloin korkean patevyyden
omaavat yksilot ovat voimakkaammin sitoutuneita tydhonsa seka toimivat suuremmalla inten-
siteetilla, verraten alhaisen koetun patevyyden omaaviin. Nain ollen tyontekijoiden kyvykkyy-
den kehittaminen katsottiin olevan myds merkittdvassa osassa koko tyopaikan motivaatioil-

mastoa.

4.4 Yhteenkuuluvuus

Yhteydentunne seka yhteenkuuluvuus syntyvat siita, etta yksild kokee yhteyttd muihin ja voi
teoillaan tehda hyvaa muille (Koivisto ym., 2021, s. 3). Hakanen (2011, s. 31) kuvasi yhteen-
kuuluvuutta termilla yhteenliittymisen tarve, jolla tarkoitettiin inmisten inhimillista kaipuuta 1a-
heisiin ihmissuhteisiin seka toivetta yhteenkuulumiseen yhteisdjen ja ihmisten kanssa. Tyon-
tekijat, jotka kokivat kuuluvansa tyoporukkaan, nauttivat luottamusta ja pystyivat jakamaan
onnistumisia muiden kanssa. Lisaksi he kokivat todennakoisemmin myos yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Tyontekijat saivat myds kokea olevansa osa yhteis0a, jossa tuetaan toisia ja men-
naan kohti yhteisia tavoitteita. llmapiiri on talldin myds toisia arvostavaa. Hanen (mts. 32-33)
mukaan moniverkostoisessa ja tiimity0ssa, jossa hoidetaan asioita lukuisissa eri verkos-
toissa, sahkopostein ja internetin kautta, voivat tyontekijat kokea jaavansa vaille taman tar-
peen tyydyttymista ja nain ollen kokisivat yksinaisyytta. Sosiaalista kenttaa ei valttamatta
enaa olisi, jolloin aikaansaannokset voivat nakya esimerkiksi vain numeerisina suoritteina.
Yhteenkuuluvuutta kuihduttaa myos huomiotta jattaminen, mitatdinti ja kiusaaminen, alasta

tai ammatista riippumatta.

Alaraisanen (2014, s. 107) toi esille, etta tydyhteison hengen ja tydpaikan kulttuurin katsottiin
olevan tarkeimpia asioita tydssa viihntymiseen. Rahalla ei ollut niinkdan merkitysta, mikali toi-
hin oli mukava menna. Han nosti esille, etta kehuminen, kiitokset tai jotkin pienet juhlat onnis-

tumisen merkiksi, toimivat tavallisessa arjessa hyvin ja lisasivat yhteenkuuluvuutta.



20

Kuusela (2013, s. 79-80) mukaan arvostavalla johtamisella pyritdadn nakemaan ihminen ko-
konaisuutena, joka tunnistaa tyontekijoiden kehittymisen paikat, mutta ei perusta arviotaan
ainoastaan niihin, vaan saa ihmisen nakyvaksi ammattilaisena seka ihmisena. Tama lisaa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, joka taasen lisaa positiivista riippuvuutta ja on tarkea tekija myos
tyohon sitoutumisen kannalta. Arvostavalla johtamisella tarkoitettiin yksinkertaisesti sita, etta
tyontekijan tekemiset ja onnistumiset huomattiin. Lisaksi johtaja antaa keskusteluille riittavasti
aikaa, joka tukee tyontekijan tyonhallinnan tunnetta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia, sa-

malla ohjaten tyoyhteisoa toimimaan yhdessa.

Piirto ym. (2022, s. 39) toivat esille my0s sita, kuinka kokemukset yhteenkuuluvuudesta ja
tydsuorituksista kytkeytyivatkin yhteen. Henkisen parjagamisen kannalta, tyontekijat kokivat
tyOkavereiden olevan tarkeassa osassa tuen ja kehittymisen nakokulmasta. Yhteishengen
nahtiin myos vahentavan tydstressia. Kollegoiden valiset suhteet kuvattiin tutkimuksessa (s.
39) vaikuttavan tydmotivaatioon ja kokemuksiin tydn mielekkyydesta. Laheiset suhteet koet-
tiin sitouttavat myos tydhon. Ymmarryksen jakaminen samasta tydymparistosta, mahdollisti
hankalimmissakin tilanteissa tuen saamisen. Hyvat tydkaverisuhteet lisasivat turvallisuuden
tunnetta (Piirto, ym., 2022, s. 39). Heidan (s. 36) mukaansa tydajan ulkopuolella vietetyn ajan
merkitys nousi myos esille. Kaikki tyontekijat eivat koe laheisyyden olevan yhta tarkeaa
(Piirto ym., 2022, s. 40).
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5 PALAUTE

5.1 Palautteen merkitys

Deci ja Ryan olivat havainneet myonteisen palautteen saamisen keskeisimpana asiana psy-

kologisten perustarpeiden tukemisessa (Vasalampi, 2022, s. 109-115). Heidan (s. 109) tutki-
muksessa kuvailtiin, ettd myonteinen palaute korostaa roolia hyvan suorituksen tekijana, joka
puolestaan vahvistaa sisaista motivaatiota, antaen myos kokemuksen osaamisesta ja pysty-

vyydesta. Tata kautta ihmisen oma ajatteluprosessi kehittyy, joka osaltaan tukee autonomian
ja pystyvyyden kokemusta. Kielteinen palaute voi tukea myos sisaistd motivaatiota, mikali pa-
laute sisaltda ohjauksellista tukea ja neuvoa. Palaute tulee antaa henkilokohtaisesti, eika pa-

laute saa sisaltaa sosiaalista vertailua.

Deci ja Ryan (2000, s. 70-71) toivat esille sita, kuinka varhaiset tutkimukset olivat osoittaneet
positiivisen palautteen tehostavan yksildiden sisaista motivaatiota. Negatiivinen palaute hei-
kensi motivaatiota. Palautteet yksilon patevyyden tunnetta vahvistavina, eivat kuitenkaan yk-
sindan lisaa sisaista motivaatiota, vaan ihmisten on samalla koettava kayttaytymisensa itse-
maaraamaksi. Itseohjautumismahdollisuudet lisasivat sisaista motivaatiota, jotka mahdollisti-
vat ihmiselle suuremman autonomian tunteen. Uhkaukset, kaskyt, painostetut maaraajat ja

tavoitteet johtivat ulkoiseen syy-seuraussuhteeseen.

Kupias ym. (2016, Palautteen hyodyt organisaation eri tasoilla-luku) toi esille, etta mikali pa-
lautetta ei anneta tyontekijoille, inmiset olivat tuolloin vaarassa eksya reitiltaan. Talloin tyonte-
kijat tekisivat asioita, jotka olivat heille helppoja tai kiinnostavia, ja talldin myds ryhman tehok-
kuus laskisi ja organisaation strategiat hamartyisivat. Palautteen antoa lahdettiin tarkastele-
maan myods sanattoman ja sanallisen viestinnan kautta. Kuusela (2013, s. 87) nosti esille,
etta palautteen antamisessa oli erotettava toisistaan henkilo ja toiminta. Palautetta ei annetta

yksilon persoonasta tai hanen ominaisuuksistansa, vaan henkildn toiminnasta.

Jarvinen ym. (2016, s. 205) kuvasivat etta, systemaattinen palautteen antaminen oli yksinker-
taisempia johtamistehtavia, mutta usein jai hyodyntamatta. Positiivinen palautevirta kasvattaa
itseluottamusta suorittamiseen ja mahdollistaa tyontekijoiden voimavarojen kehittymisen.
Tama voi tapahtua ainoastaan jo pienten kiitosten ja huomionosoitusten kautta. Ihminen tar-

vitsee motivoituakseen ja kehittyakseen suoritusta vahvistavaa palautetta (Jarvinen ym.,
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2016, s. 21). Hakanen (2011, s. 53) nosti esille valittoman palautteen merkitysta myos tyopai-
van aikana. Valiton palaute suuntaa tyontekijoiden ty6ta, tavoitteita ja tyon tekemisen tapoja,
jonka vuoksi olikin tarkeaa tunnistaa kaikki tydpaivan aikana saadut onnistumiset ja tyon
saannokset, jottei tyOsta lahtiessaan tyontekija jaisi syyttamaan itseaan esimerkiksi yksittai-
sen tekemattdman asian suhteen. Hakosen (s. 59) mukaan mikali tyontekija ponnistelee ja
joustaa epaitsekkaasti tyopaikan hyvaksi, nama teot tulisi huomioida myonteisesti, jotta tyon-

tekija voisi saada tunteen arvostuksesta.

5.2 Palautteen antaminen

Palaute on keskeinen osa arvostavaa johtamista ja kohtelua (Kuusela, 2013, s. 87—-89). Kuu-
selan mukaan ilman palautetta on vaikeaa tietaa, miten mahdollisesti muut kokevat oman
henkildkohtaisen tavan toimia tai miten tilanteissa tulisi toimia. Palautteesta sanotaan, etta se
toimii kuin peili, jonka avulla pystytaan paremmin nakemaan, milta toiminta oli muista tuntu-
nut. Kuuselan (s. 88) mukaan hyvan palautteen periaatteista puhutaan, kun palautteen avulla
kiinnitetdan huomiota olennaisiin asioihin - eli asioihin, jotka rohkaisevat seka auttavat tyonte-
kijaa eteenpain. Hanen mukaansa tarkoituksena ei ole syyllistaa tai rankaista, eika palaut-
teen anto saisi olla keino omien tunteiden purkamista varten tai tapa siirtda oma vastuu toi-

selle.

Tasmallinen ja ymmarrettava palautteen anto on tarkeaa, eika palautteen saajaa tule kos-
kaan jattaa yksin (Kuusela, 2013, s. 88). Kuuselan mukaan tarkeaa on jaada aina seuraa-
maan tilannetta ja etsia yhdessa ratkaisuja tilanteeseen, silla erityisesti muutokseen pyrkiva
palaute voi aiheuttaa tekijassa voimakkaitakin tunnereaktioita. Tarkoitus muutosta vahvista-
valla palautteella on, etta se yllapitaa yksildiden kehittymisen halua seka antaa tekemiselle
keinoja (Kuusela, 2013, s. 89).

Jarvinen ym. (2016, s. 21) kuvailevat, etta perustelluilla faktoilla ja tarkoilla havainnoilla pysty-
taan lisdamaan tyontekijdiden ymmarrysta. Oleellista kuitenkin palautteenannon perustassa
on, etta johtajat ovat rakentaneet kuhunkin alaiseensa luottamuksellisen johtamisyhteyden.
Heidan mukaansa on tarkeaa kiinnittaa huomioita milla tavalla palaute annetaan, eli palaute
tulisi antaa aina auttavaan savyyn. Jatkuva vuorovaikutus ja palautteen anto ovatkin arjen jat-
kuvia prosesseja, jotka tulisivat nakya seka kuulua, arjen jokaisessa kohtaamisessa. Kupias

ym. (2011, s. 200) mukaan esihenkildiden on huolehdittava tyontekijoiden positiivisesta
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huomioimisesta yhta intensiivisesti, kuin tavoitteiden asettamisesta. Luottamus (s. 201) esi-
henkiloiden ja alaisten valilla mahdollistaa kanavan korjaavalle palautteen annolle, jolloin tar-

peen vaatiessa voidaan sanoa asiat suoraan tai peittelematta.

Syvanen ym. (2015, s. 78) esittivat palautteen olevan myos merkittadvassa osassa tydsuori-
tuksen reflektoimisen tyOkaluja. Teoksessa kuvailtiin neljaa erilaista palautetyyppia, jotka oli-
vat palkitseva, herattava, nostattava ja haastava palaute. Avoimen dialogin kautta voidaan
saada tuloksena uusia oivaltavia ja jaettuja nakemyksia. Palkitsevaa on positiivinen palaute.
Haastavaksi palauteeksi kuvailtiin palautetta, joka eroaisi palautteen vastaanottajan omista
kasityksista. Ristiriitatilanteissa korostuvat rakentavan palautteen antamisen ja vastaanotta-

misen taidot.

Oulasmaa ja Pesosen (2022, s. 80) mukaan konfliktin pelko voisi estaa palautteen antamista.
Yksilon huoli omasta kyvysta antaa palautetta voisi vaikuttaa siihen, ettei osaisi antaa ym-
marrettavasti palautetta, valttaen vastaanottajan suuttumisen. Nain ollen yksikdissa voitaisiin
tyytya antamaan epasuorasti palautetta, esimerkiksi pienilla vihjailuilla, jolloin suoraa pa-
lautetta ei annettaisi laisinkaan. Kirjoittajien (s. 81) mukaan pelko voisi myos tehda sen, ettei
voida kehua ja kannustaa, koska pelataan kateuden voimistuvan niiden yksildiden keskuu-
dessa, johon positiivinen palaute ei kohdistuisi. EsihenkilGilla palautteen annossa pelkona
saattaisi olla kohteen ylpistyminen, jonka seurauksena voisi olla esimerkiksi vaatimukset pal-

kan korotuksista.

5.3 Palautekulttuurin vaikutus

Kupias ym. (2016, Palautteen hyodyt organisaation eri tasoilla-luku) mukaan hyva palaute-
kulttuuri on lahja organisaatiolle. Palautekulttuuri lisdisi tyontekijoiden parempaa itsetunte-
musta ja tydilmapiiria, jolloin tydsuoritukset kehittyisivat seka tekeminen olisi oikeanlaista ja
oppiminen parantuisi. Jarvisen ym. (2016, s. 76) mukaan palautekulttuurin kehittdminen oli
tarkeaa, koska se edistaisi sellaista toimintaa, jossa olisi hyvaksyttya tarkastella asioita sy-
vemmin ja laajemmin. Talldin asioiden tekeminen saataisiin myds toiminnassa nakyvaksi, jol-
loin voidaan puhua kaikesta, aiheesta riippumatta. Hanen mukaansa aktiivisen palautekult-
tuurin kehittyminen voi mahdollisesti saada jopa maaramittaiset kehityskeskustelut tarpeetto-
miksi tai mahdollistaisi ainakin keskusteluiden helpottumisen merkittavasti. Esihenkildiden ja

alaisten valinen kaksisuuntainen palautekulttuuri mahdollistaisi kaikkien yhteisdnjasenien
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kehittymisen ja tietoisemman tekemisen (Jarvinen, ym. 2016, s. 76). Heidan mukaansa tyo6-
yksikdn palauteosaaminen parhaimmillaan kehittdd myos tyonlaatua ja synnyttaa uusia mah-

dollisuuksia.

Oulasmaa ja Pesonen (2022, s. 42) kuvasivat, kuinka psykologinen turvallisuus luo pohjan
hyvalle palautekulttuurille. Professori (mts. 42) Edgar Schein ja Warren Bennis ovat jo
vuonna 1965 tutkineet psykologista turvallisuutta. Heidan mukaansa turvallisuuden vallitessa
tyopaikoilla, jokaisella on mahdollisuus kertoa keskeneraisia ajatuksiaan ja epaonnistumisi-
aan, ilman pelkoa siita, etta tulisi nolatuksi tai voisi saada rangaistuksia ja joutuisi tyoyksi-

kossa suurennuslasin alle.

Hyva vuorovaikutus luo psykologista turvallisuutta (Oulasmaa & Pesonen, 2022, s. 42). Teki-
jéiden (s. 46) mukaan psykologista turvallisuutta voidaan vahvistaa neljan erivaiheen avulla,

joista ensimmaisena oli yksilon rynmaan kuuluminen, jolloin tiimin jasenet tutustuvat toisiinsa.
Taman jalkeen yksilot voivat vahitellen alkaa sitoutumaan tiimiinsa. Toisena oli oppimisvaihe,
jossa yksilot oppivat toistensa toimintatavoista. Kolmantena oli osallistumisvaihe, jossa jokai-
nen yksild kuunteli toisia, osallistui keskusteluihin ja pyytaisi itselleen puheenvuoroja. Viimei-
sena (s. 47) vaiheena oli haastamisvaihe, jolloin uskallettaisiin kaikkien kuullen kyseenalais-

taa toisten seka esihenkilon tekemisia.

Esihenkild pystyy vaikuttamaan yksikon palautekulttuuriin nayttamalla esimerkkia avoimuu-
dellaan, arvioimalla yksikdn toimintaa ja nayttamalla kuinka palautetta annetaan (Kupias,
ym., 2011, s. 201). Yhteiset kokoukset ovat tarkeimpia foorumeja tahan. Esihenkild (s. 202)
voi itse kuitenkin asettaa rajoja palautteen annolle. Tahan vaikuttamassa ovat esimerkiksi
esihenkildon oma temperamentti, itsetunto ja koettu arvo, jotka voivat toimia esteina hyvan ja
vaikuttavan palautteen annolle. Johtaminen on ihmissuhdety6ta, joka vaatii ndyraa ja oppi-
mishaluista asennetta (Kupias, ym., 2011, s. 203). Huovinmaa (2024, s. 73) esitti, etta palau-
tekulttuurilla oli suuri merkitys siihen, kuinka tyoyhteiso toimii, voi ja miten tietoisia ihmiset
ovat tydnsa onnistumisista. Harvalla ihmisella on niin vankka itseluottamus tai varmuus teke-
misistaan, etteikd palaute vaikuttaisi heidan suuntaansa jollakin tavalla. Palautekulttuuria
kannattaakin rakentaa systemaattisesti. Keinoja (s. 76) ovat mm. saanndllinen palaute, kuun-
telu, johdonmukaisuus, kohteliaisuudet ja palautteen pyytaminen.
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6 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Motivaatioteorioita on monia, ja teorioille on tyypillista, etta ne tarkastelevat samoja asioita
erilaisten kasitteiden kautta (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 14). Taman vuoksi opinnaytetyo
on rajattu yhteen teoriaan, ja valitun teorian kautta rajattuihin pienempaan aihealueeseen.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea motivaation johtamista huomioimalla tyontekijoiden
autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttyminen osana tyontekijan si-
saisen motivaation yllapitoa. Tavoitteena on saada tietoa yksikon tyontekijoiden koetusta si-
saisesta motivaatiosta, kuinka kolme perustarvetta tayttyy tyoyhteisdssa, kuinka tyontekijat

kokevat palautteen annon ja miten palautteen anto voisi tukea motivaatiota.
Tutkimuskysymykset:

1. Millaisena tyontekijat kokevat sisaisen motivaationsa?

2. Tayttyvatko tydntekijoiden psykologiset perustarpeet yksikdssa?

3. Millaiseksi palaute koetaan yksikdssa ja millaista olisi johtajan motivoiva palaute?
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7 TUTKIMUSTYON TOTEUTUS

7.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tassa tutkimuksessa yhteistyotaho oli Lansi-Uudenmaan Hyvinvointialueen, Kotona asumi-
sen tuen ostopalveluyksikkd. Kohderyhma oli 17 henkildinen tyoyksikko, johon kuuluivat kah-
deksan sairaanhoitajaa, nelja asiantuntijaa, kolme sihteeria, aluevastaava ja yksikon paal-
likkd. Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin yksikon aluevastaava (Iahiesihenkild yksikdn sairaan-
hoitajille) ja yksikdn paallikko (Iahiesihenkild asiantuntijoille ja sihteereille) seka itse tekija,
joka toimi tutkimustyon aikana yksikdn sairaanhoitajan tehtavissa. Kohderyhman kokonais-

maaraksi saatiin 14 henkil6a, joille kyselylomake lahetettiin.

Esihenkilot jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska tavoitteena oli kerata kokemustietoa, niin
uusilta kuin vanhemmiltakin yksikon tyontekijoilta. Tama tehtiin osaksi yksikon johtajuutta
seka tyontekijoiden sisdisen motivaation huomioimista. Kohdeyksikkd oli kasvanut viimeisen
vuoden aikana tuplaten ja kasvamisen mahdollisuudet olivat edelleen ajankohtaisia tutkimus-
tyon alkuvaiheessa. Yksikon yhteen hitsautumisen haaste oli tunnistettu, ja se oli tarkea te-
kija huomioida myos yksikon toimivuuden kannalta. Tilannetta osittain haastoivat myos yksi-

kon paasaantdinen etatydoskentely.

7.2 Tutkimuksen eteneminen ja aikataulu

Tutkimustyon aihetta aloitettiin suunnittelemaan loppuvuodesta 2023. Tyon aihe haluttiin lii-
tettavan vahvasti tydelamaan, jotta tyolla voitaisiin tukea tyoelamasta nousevia ajankohtaisia
tarpeita. Alustavasti tutkimustyodn toteuttamisen mahdollisuuksia kartoitettiin, keskustelemalla
yksikon aluevastaavan kanssa. Ennen taman tutkimustyon aiheen lopullista [0ytymista, ol
tekija aloittanut opinnaytetyon suunnittelua toisenlaisella kehittamista koskevalla aiheella. Lo-
pulta suunnittelussa ollut ensimmainen aihe osoittautui tekijalle liian pienta kohderyhmaa pal-
velevaksi, jonka vuoksi tekija paatyi sivuttamaan suunnittelussa olleen aiheensa. Kehittamis-

idea toteutettiin kuitenkin myohemmin tekijan toimesta yksikossa.

Taman tutkimustyon aiheeksi valikoitui lopulta tyontekijan sisaisen motivaation huomioiminen
osana johtajuutta, silla sen uskottiin palvelevan paremmin myos muita tyoyhteisoja. Tutki-

mustyon toteuttamista valitulle kohderyhmalle ei esitetty esteita. Tydn etenemisesta ja aiheen
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rajauksesta tehtiin alustava suunnitelma, jolle haettiin hyvaksyntaa maaliskuussa 2024 pide-
tyssa koulun opinnaytetydseminaarissa. Alustava suunnitelma hyvaksyttiin, jonka jalkeen ha-
ettiin tutkimusluvat opinnaytetyodlle myos kohderyhmaksi valikoidulta yksikolta seka Lansi-
Uudenmaan hyvinvointialueelta, jonka alaisuudessa yksikko tyoskenteli. Tutkimusluvat ol
saatu hyvaksytyiksi kaikilta asianomaisilta kesdkuuhun 2024 mennessa. Syyskuusta 2024
alkaen kerattiin teoreettista tietoa valitusta aiheesta, jonka pohjalta luotiin lopullista versiota
tutkimustyon sisallosta ja sahkoisesta kyselysta, joka toteutettiin myohemmin valitulle kohde-

ryhmalle.

Keratyn ja tutkitun teorian perusteella teoreettiseksi viitekehykseksi alkoi vakiintua tyohyvin-
vointi, itsemaaraamisteoria, sisainen motivaatio, palaute ja motivaatiojohtaminen. Hankitun
tiedon tuoreutta ja luotettavuutta pyrittiin huomioimaan Iapi prosessin. Tyon lahteeksi pyrittiin
I6ytamaan mahdollisimman tuoreita lahteina mm. vaitoskirjoja, tutkimusartikkeleita, aihetta

kasittelevia hankkeita seka muuta kirjallisuutta. Aiheeseen syventymalla ja teoreettisen taus-

tan avulla tekija muokkasi kasityksensa siita, millaiset kysymykset olivat kohderyhmalle ja tut

kimustyolle keskeisia, ja vertasi niita samalla asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Vastaamisen helpottamiseksi ja nopeuttamiseksi, kyselylomakkeen kysymyksiin (lite 2) ha-
luttiin saada maarallisia vastausvaihtoehtoja Likertin asteikkoa hyodyntaen. Koska kyseessa
oli laadullinen tutkimus, haluttiin kyselylomakkeeseen mahdollisimman paljon avoimia vas-
tausvaihtoehtoja, jotka mahdollistaisivat tarkemman kokemustiedon keraamisen kohderyh-
malta. Taman avulla varmistettiin, etta saadaan todella esiin kohderyhman kokemuksia, eika
vain pintapuolisia nakokulmia. Kyselylomakkeen kysymykset muotoiltiin ns. yleisesta koke-
mustiedosta syventaviin kysymyksiin, ndin saataisiin kerattya tarkempaa tietoa kohderyh-
malta. Kerattya aineisto kasiteltiin siina jarjestyksessa ja sen aiheen mukaisesti, miten kysy-
myslomakkeessa oli kysytty kysymykset kohderyhmalta, hyodyntaen tulosten esittelyssa ku-
vioita (kvantitatiiviset eli numeraaliset vastaukset) ja taulukoita (kvalitatiiviset eli avoimet vas-
taukset). Kyselylomakkeen valmistelussa oli monia eri vaiheita ja kysymykset muuttivat use-
asti muotoaan, sen mukaan, mita aihealueesta teorian kautta saatiin selville. Lopuksi kysely-
lomakkeen rakenne paadyttiin jasentamaan tutkimustyon sisallon rakenteeseen pohjaten. Ky-
selylomakkeeseen lisattiin alaotsikot kuvaamaan kulloistakin kasiteltavaa aihetta, jotta vas-
taajan olisi helpompi hahmottaa ja muistaa kasittelyssa oleva teema. Kyselylomakkeen toimi-
vuutta testattiin avaamalla ja sulkemalla kyselya seka arvioimalla esikatselun avulla ulko-

asua.
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Kyselylomakkeesta kaytiin kertaalleen myos keskustelua sahkoisesti yliopettajan kanssa,

jonka jalkeen lomake tyOstettiin lopulliseen versioonsa. Kyselylomaketta oli alustavana aja-
tuksena tarkoitus testata ensiksi luonnoksena testihenkildilla yksikon ulkopuolelta, mutta ai-
katauluhaasteiden ja joululomakauden vuoksi tata ei pystytty toteuttamaan. Testauksen tar-
koituksena olisi ollut selvittaa, kuinka lukijat olivat kyselyn ymmartaneet ja oliko kysymysten

eteneminen koettu loogisena seka selkeina.

Kyselylomakkeen valmistumisen jalkeen viralliseksi kyselyn toteutuksen ajankohdaksi valikoi-
tui tammikuu 2025. Kysely oli vastaajille auki kaksi viikkoa, ajalla 8.1- 22.1.2025. Ajankoh-
daksi valikoitui aika, jolloin yksikon tyontekijoiden lomakausi oli loppunut. Taman avulla var-
mistettiin, ettd jokainen, joka halusi osallistua kyselyyn anonyymisti, pystyi sen toteuttamaan
ajallisesti.

Taman tutkimustyon sahkdinen kysely toteutettiin webropol-kyselyna. Kysely toteutettiin poi-
kittaiskyselyna, jossa aineistoa kerattiin yhdessa ajankohdassa useammalta vastaajalta. Lo-
makkeen pituus pyrittiin pitdmaan napakkana, jotta pystyttaisiin paremmin varmistamaan,
ettei vastaaja luopuisi vastaamisesta, kyselyn pituuden vuoksi. Webropol-kyselya varten teh-
tiin kohderyhmalle sahkoinen saatekirje (liite 1), jossa oli nettilinkki sahkdiselle kyselylomak-
keelle. Kohderyhmaa tiedotettiin ennen kyselylomakkeen saapumista, viela yksikon yhtei-
sessa palaverissa, jossa tuotiin tarkemmin esille tutkimustyon aihetta seka kerrottiin ano-
nymiteetista ja vapaaehtoisuudesta tutkimukseen osallistumisessa. Kohderyhmalle Iahetettiin
tutkimuskysely sahkopostilla yksikon aluevastaavan toimesta. Muistutusviesti kyselyn avoi-
muudesta lahetettiin viela aluevastaavan kautta vastausajan puolessavalissa. Taman avulla

vastaustenmaara saatiin viela lisdantymaan.

Helmikuun ja maaliskuun 2025 aikana analysoitiin kyselyn tuloksia ja kirjoitettiin tutkimustyota
valmiiksi. Huhtikuun alussa 2025 opinnaytety0 luovutettiin arvioitavaksi, jonka jalkeen tyo esi-

tettiin viela Seinajoen ammattikorkeakoulun jarjestamassa seminaarissa.

7.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimustyossa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa oli kvantita-
tiivisia eli maarallisia piirteita. Laadullisen tutkimusmenetelman tuntomerkki on, ettei sen paa-

maarana ole tutkittavasta asiasta totuuden I6ytaminen (Vilkka, 2021, s. 94). Tutkimuksen
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tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on tehda prosessin aikana tulkintoja, jotka paljastai-
sivat sellaisia asioita, jotka eivat ole heti nahtavissa. Taman tutkimustyon sahkdisessa kyse-
lyssa oli avointen kysymysten lisaksi maarallisen tutkimusmenetelman piirteita. Maarallinen
tutkimusmenetelma on sopiva, kun tavoitteena on kuvailla jotakin ilmidta numeerisesti
(Vilkka, 2021, Ideataso-luku). Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu tutkimuksiin, jossa
pyritdan tavoittelemaan tietoa, ymmartamisen merkityksen helpottamiseksi (Vilkka, 2021,
Ideataso-luku). Kyselyssa hyddynnettiin myds Likertin asteikkoa. Aaltolan ym. (2010, s. 118)
mukaan Likertin asteikko olisi sopiva vaihtoehto, kun tutkimuksessa oli kyseessa asenteiden
ja mielipiteiden mittaamista. Laadullisessa osuudessa analyysimenetelmana kaytettiin aineis-
tolahtoista eli induktiivista analyysia, jolloin Tuomi ja Sarajarven (2018, Laadullinen analyysin

muodot-luku) mukaan edetaan yksittaisesta ilmidsta kohti yleisempaa tulkintaa.

Tuomen ja Sarajarven (2018, Hermeneuttinen perinne ja ihmistieteellinen tutkimus- luku) mu-
kaan fenomenologisen tutkimuksen kohteena on elamismaailma. Tutkimus tarkennetaan kos-
kemaan ihmisten kokemuksia, jotka muotoutuvat ihmisten omien merkitysten mukaan. Tutki-
muksen tavoitteena on selvittdmaan kohteen inhimillisten kokemuksen merkityksia. Fenome-
nologisessa tutkimuksessa painotetaan yksilon nakokulmaa, silla vain yksilot kokevat ja ovat
maailmasuhteessa (Laine, 2015, s. 32). Laine (2015, s. 32) toikin esille, etta jokainen ihminen
kokee itse maailmansa, vaikka jasenilla olisikin yhteisia piirteita yhteisdissa. Fenomenologi-
sella tutkimuksella voidaan saavuttaa sellaista tietoa, mita muilla menetelmilla ei valttamatta
saavuteta ja se on tarpeellinen myés hoitotieteen alalla (Vuori & Astedt-Kurki, 2022, s. 331).
Tutkimustyo sivutti osittain menetelmaa, pyrkimalla ymmartamaan ja selvittamaan, mita ihmi-

set ajattelevat ja kokevat seka miksi ihmiset mahdollisesti toimivat niin kuin toimivat.

7.4 Tutkimusaineiston keraaminen ja analysointi

Tassa tutkimustyossa aineiston keraamisen tavaksi valikoitui sahkoinen webropol-kysely,
koska sen avulla uskottiin saavan helpommin kerattya kokemuksellista tietoa kohderyhmalta.
Vilkka (2021, s. 76) mukaan sahkoisen kyselylomakkeen etuutena on, anonymiteetin lisaksi
mahdollisuudet kysya myds arkaluonteisimpia kysymyksia. Naiden valittujen tutkimusmene-
telmien avulla tutkijana varmistin kohderyhman anonymiteetin, mutta myos uskoin sen anta-
van paremman mahdollisuuden vastausprosentin kasvattamiselle, kun arvioitiin myos tekijan

ja kohderyhman valista suhdetta. Vallin ja Perkkilan (2018, s. 100) mukaan sahkdisen
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kyselyn toteutustavassa etuna on myos visuaalisuus, seka nopeus kyselyn toimittamisessa ja

palauttamisessa.

Kerattya tutkimusaineistoa kasiteltiin tutkimusta tekevan henkilokohtaisessa kansiossa. Par-
haaksi katsotulla tavalla, aineiston tallennuksessa noudatettiin tietosuoja- ja tietoturvaohjeis-
tuksia. Tallennuspalveluihin paasy vaati tutkijan oman kayttajatunnuksen ja salasanan seka

tutkijan yksildivan tunnisteen. Taman avulla varmistettiin, etta keratty aineisto olisi suojassa.

Taman tutkimustyon aineiston vastauksia kasiteltiin sisallonanalyysin avulla. Tuomi (2018, s.
122) kuvasi induktiivista analyysia kolmen eri prosessin kautta, jotka olivat aineiston pelkista-
minen, aineiston ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden luokittelu, jossa tulokset ilmaistaan luo-
kituksen avulla eli sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla voidaan tehda monenlaisia tutkimuk-
sia, eika sita voida rajoittaa pelkastaan laadullisen tutkimuksen menetelmaksi (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, Laadullisen analyysin muodot -luku). Tuomen ja Sarajarven (2018, sisallénana-
lyysi-luku) mukaan pelkistamisvaiheessa aineiston alkuperaisesta tiedosta poistetaan tutki-
mukselle epaolennainen tieto pois, esimerkiksi erottelemalla erilaisia asioita toisistaan hyo-
dyntaen erivarisia alleviivauksia. Pelkistamisvaiheessa aineistoa kasitteellistetaan ja edetaan
kohti teoreettisia johtopaatoksia. Ryhmittelyn avulla pyritadan ymmartamaan kokonaismerki-

tysta, joita tutkittavat ovat kuvanneet (Vilkka, 2021, Sisallonanalyysi-luku).

Ennen webropol- kyselyn vastausten Iahempaa tarkastelua, siirrettiin Likertin asteikolla saa-
dut vastaukset Excel taulukkoon, jonka avulla saatiin luotua tulososuuden kuviot. Avointen
vastausvaihtoehtojen kasittelyssa tekija kaytti apunaan myos vareja. Suorat vastaukset luoki-
teltiin (liite 3) pelkistetysta ilmauksesta alaluokaksi, siita ylaluokaksi ja kohti lopullista paa-
luokkaa, joka yhdistaisi lopulta naita kaikkia saatuja vastauksia ja peilautuisi myos teoriaan.
Aineiston avulla tutkimustyon tekija teki tulkintoja tutkittavasta aiheesta, pohjaten tietoa teo-
reettiseen aineistoon. Keratyn materiaalin avulla pyrittiin nostamaan esille kokemustietoa,
vastaamaan tutkimuskysymyksiin seka tekemaan johtopaatoksia ja ehdottamaan mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.
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8 TULOKSET

Kysely lahetettiin sahkoisesti yhteensa 14 tyontekijalle, joista vastaajien kokonaismaaraksi
saatiin 11/14. Vastausprosentti oli 78,5 %. Kaikkiin kysymyksiin oli 100 % vastattu eli kukaan
tyontekijoista ei ollut luopunut vastaamisesta kesken kyselyn. Tulokset esitetdan valiotsikoit-
tain, jotka perustuvat tutkimuksessa kaytettyihin Webropol-kysymyksiin ja jasenneltyihin aihe-
alueisiin. Valiotsikot vastaavat kyselylomakkeella esitettyja kysymyksia, ja aineisto esitetaan
siina jarjestyksessa, jossa kysymykset lomakkeessa esiintyivat. Tulosten esittelyssa hyodyn-
netaan kuvioita (kvantitatiiviset eli numeraaliset vastaukset) ja taulukoita (kvalitatiiviset eli

avoimet vastaukset), jotka tutkija on laatinut.

Tutkimustyon alussa selvitettiin tyontekijoiden yleisia kokemuksia tyohyvinvoinnista avoimen
vastausvaihtoehdon avulla. Taman jalkeen tarkasteltiin tyotekijoiden kokemuksia sisaisesta
motivaatiosta seka kokemuksia autonomian, kyvykkyyden seka yhteenkuuluvuuden toteutu-
misesta yksikdssa. Tulososion lopussa kasitellaan tyontekijoiden kokemuksia motivoivasta

palautteesta ja koetusta yksikon palautekulttuurista.

8.1 Tyontekijoiden koettu tyohyvinvointi

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvointinsa ky-
selyn ajankohtana ja mitka asiat tahan tyontekijan kohdalla mahdollisesti vaikuttivat (taulukko
1). Keskeisimpia tuloksia kerattiin tydntekijdiden tydhyvinvointia haastavista ja tukevista teki-
joista, seka kyselyn hetkella koetusta yleisesta tyohyvinvoinnista. Kokemukset tyohyvinvoin-
nista vaihtelivat. Koettuja tydhyvinvointia tukevia asioista olivat mm. etatyd ja tyon jousta-
vuus, sopiva haasteellisuus, tuki ja hyva yhteistyd. Tydhyvinvointia haastavina tekijoina koet-
tiin olevan mm. muutoksien omaksumisen haasteet, epaselvyydet seka uusien ohjeiden ja

toimintatapojen sisaistaminen.



Taulukko 1. Koettu tydhyvinvointi ja tahan vaikuttaneet asiat.

Keskinkertainen tai
kohtalainen
Kuormittunut tai

vésynyt

hyvasta kuormittu-
neeseen.

Muutoksien omak-
suminen,

tyén hektisyys,
uudet ohjeistukset
Ja toimintatavat,
tybén epédvarmuus
Ja epéselvyydet
seké

tyén tauotuksen
haaste

Muutospaineet Kkii-
reessa, epaselvyy-
det ja tyon hallinnan-
puute.

teet ja epavarmuus.

Etéatyé ja tydn jous-
tavuus, tyén moni-
puolisuus ja kehit-
tdminen,

sopiva haasteelli-
suus,

autonomia,

tuki ja hyvé yhteis-
tyd seké tydn ja va-
paa-ajan tasapaino

Tydn joustavuus, ke-
hittaminen, itsenai-
syys ja tasapaino
yhteistyon tuke-
mana.

Tydolosuhteet tydhyvin-
voinnin tukena.

Pelkistetty il- Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
maisu

Hyvé tai melko Kokemukset tydhy- | Tyéhyvinvointiin ja tyds-

hyvé vinvoinnista vaihteli, | kentelyyn liittyvat haas-

Tybhyvinvointi ja tydolo-
suhteet.

8.2 Tyontekijoiden koettu sisdinen motivaatio ja siihen vaikuttavat asiat
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Kyselylomakkeen motivaatio osuudessa haluttiin selvittaa tyontekijoiden koettua sisaista mo-

tivaatiota (kuvio 1) seka tarkentavana jatkokysymyksena selvittaa, mitkd mahdollisesti moti-

vaatioon vaikuttivat (taulukko 2). Keskeisimmaksi tulokseksi nousi, ettd enemmisto eli 55 %

vastanneista, koki motivaationsa olevan keskitasoa. Yhteensa 91 % yksikon tyontekijoista ar-

vioi sisdisen motivaationsa tydhonsa keskitasosta korkeammalle.



Erittain heikko motivaatio

Heikko motivaatio

Keskitasoinen motivaatio

Hyva motivaatio

Erittdin vahva motivaatio

0% 10%

20% 30%

40%

50%

6%

Kuvio 1. Tyontekijdiden kokema sisdinen motivaatio (n=11).

Taulukko 2. Tydntekijdiden motivaatioon vaikuttaneet asiat.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Vaikuttamisen mah-
dollisuudet,
tybyhteisbn toimivuus,
tyén mielekkyys ja
merkityksellisyys, au-
tonomia,

prosessien- ja tyén
sujuminen,
tyénhallinta ja kehitty-
misen mahdollisuudet

Motivaatiota tukee
tydon merkitykselli-
syys, toimivuus ja
kehittaminen.

Ty6hyvinvointi ja
tydn hallinta seka
tyon laatu ja tydym-
pariston kehittami-
nen.

Tybn merkityksetto-
myys, tybyhteisén toi-
mimattomuus, tuen- ja
tyénhallinnan puute,
kéytédnnon ja teorian
ristiriidat, organisaa-
tion muutokset seké
epéselvyydet ja
keskeneréisyydet

Motivaatiota heiken-
tavina tekijoina tyo-
ympariston- ja toi-
minnan haasteet.

Tybhyvinvointi ja ke-
hittdminen

60%
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8.3 Tyontekijoiden psykologisten perustarpeiden tayttyminen yksikossa

Seuraavaksi esille nostettiin tuloksia, jotka pohjautuivat itsemaaraamisteoriaan ja siihen sisal-
tyvien kolmen perustarpeen tayttymisen kokemuksia. Tulokset ovat alaotsikoittain kolmen eri
perustarpeen kategorioissa eli tyontekijoiden kokemuksista autonomiasta, kyvykkyydesta ja

yhteenkuuluvuudesta.

8.3.1 Kokemukset autonomiasta

Tyontekijoiden kokemukset autonomian toteutumisesta yksikossa (kuvio 2). Vastanneista

kuusi (=14) eli 55 %, koki usein mahdollisuuksia vaikuttaa tydhdnsa. Erinomaiseksi autono-
mian toteutumisen tydssaan koki tyontekijoista 36 %, joka vastanneiden kesken koski neljaa
tyontekijaa. Keskeisin tulos naytti olevan, etta tyoskentely yksikdssa mahdollistaisi usein au-

tonomian toteutumisen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Ei lainkaan mahdollisuutta
vaikuttaa tydhoni

Harvoin mahdollisuus
vaikuttaa ty&honi

Mahdollisuudet vaikuttaa =
I . 9%
tydhoni ovat neutraalit

e e oo
tyéhoni

Erinomainen mahdollisuus
vaikuttaa tydhoni

Kuvio 2. Tyontekijoiden kokeman autonomian toteutuminen tydssa (n=11).

Jatkokysymyksena selvitettiin, mitka asiat koettiin vaikuttavan autonomian toteutumiseen yk-
sikdssa (taulukko 3) seka kysyttiin kokemuksia siita, voisiko autonomian kokemusta mahdolli-
sesti parantaa ja miten se voitaisiin tyontekijoiden mukaan mahdollisesti tehda.



Taulukko 3. Autonomian toteutumiseen vaikuttaneet asiat.

Oman asenteen huo-
miointi, johdon asetta-
mat rajat, tybkuorman
hallinta ja

tyén siséllén nékyvyys

Tyontekijan kehi-
tys ja organisaa-
tion tuki.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Etéatyd, liukuva tybaika | Tydelaman jous- | Yksilon toimin-
Ja tyén joustavuus, tavuus ja hyvin- taympariston
mahdollisuus vaikut- vointi. merkitys.
taa, itsenéinen paa-
téksenteko, tybkyvyn
yllépito, esihenkilbn
luottamus, vapaus toi-
mia seké yhteishenki
Jja tuki yksikbssé

_ . . _ _ Kyky toimia ymparistossa.
Tydsuoritusten mittaa- | Tyoprosessien ja
minen ja vertailu, suoritusten arvi-
tybn ndkyméttémyys | ointi.
seka Tyontekijoiden
organisaation kankeat hyvinvointi,
prosessit suoriutuminen

ja kehitys.

8.3.2 Kokemukset kyvykkyydesta
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Kyvykkyyden kokemuksia selviteltiin kysymalla tyontekijoilta, kuinka hyvin he kokivat hallitse-

vansa tyonsa (kuvio 3). Vastaajista 100 % (n=11) oli valinnut vastausvaihtoehdoista kohdan,

jossa tyontekijat kokivat useimmiten hallitsevansa tyonsa. Tarkentavana jatkokysymyksena

kyvykkyyden kokemuksesta tiedusteltiin, mitka asiat tyontekijat kokivat vaikuttavan tyonsuju-

miseen ja mitka asiat mahdollisesta tyon kuormittavuuteen (taulukko 4).



0%

20%

40% 60%

80%

100%

En hallitse tyotani lainkaan

Harvoin koen hallitsevani
tyotani

Hallitsen tydtani ajoittain

Useimmiten hallitsen tyotani

Hallitsen tyotani taysin

Kuvio 3. Tyontekijan tydnhallinnan kokemus (n=11).

Taulukko 4. Tyon sujumiseen ja kuormittavuuteen vaikuttavia asioita.

100%

Tybntekijéitd kuormittaa
epévarmuudet tydn- ja proses-
sien hallinnasta, epaselvé vies-
tintd seka tiedonhaun haasteet,
Jatkuva tavoitettavuus, muutok-
set ja ennakoimattomat asiat.
Myés aikapaineet, liiallinen tyo6-
kuorma, pitkdaikainen kiire ja
stressi seké

asiakastyon ja verkostoyh-
teistyén haastavuudet

Tiedon ja osaa-
misen varmista-
minen seka vies-
tinnan ja yhteis-
tyon haasteet.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Tybénsujumista tukee Tyontekijdiden Ympariston ja
tybrauha etétydssa, toimintaympéa- tiedon hallinnan
tybyhteisbn tuki, joustavuus ja riston vaikutus vaikutus
mutkattomuus, tyonsujumista yhteistydssa.
tybnhallinta sekéa jatkuva amma- |tukevana teki-
tillinen kehitys, selkeét prosessit, | jana.
toimivat tybkalut ja omantyén
Jjohtamisen mahdollisuudet.
Tyonhallinta.
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Tyodntekijoilta kysyttiin myods kyvykkyyden osuudessa, milla tavalla tyonsujumista ja hallintaa

koettiin voivan parantaa (taulukko 5) seka milla keinoilla kuormittavuutta voisi vahentaa (tau-

lukko 6). Kysymyksiin oli vastattu laajasti ja pohtivasti.



Taulukko 5. Keinoja tydn parempaan sujumiseen ja hallintaan.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Keskittymélla yhteen asiaan
kerralla, asiat térkeys- ja Kii-
reellisyysjarjestykseen, tehta-
vien hoitamiseen riittédvéasti ai-
kaa, toistuvien asioiden suun-
nittelu kalenteriin sek& oman
tybn selkeéd aikataulutus ja ra-
Jaaminen.

Ajanhallinta ja tyon
tarkempi suunnittelu
seka jarjestely.

Tarpeeksi aikaa avoimelle kes-
kustelulle, asiakkaalla ja omai-
sella tieto késittelyajoista, tieto
védhentéa ylimééraisia yhtey-
denottoja seké koulutuksilla/
perehdytyksilla ja yhteisesti so-
vituilla séd&nnoilla.

Kommunikaatio,
tieto ja kehittyminen
seka saanndt.

Tydn organisointi
ja tiedon jakami-
nen.

Toiminnan hallinta
ja kehittaminen.

Muutoksien ja uuden oppimi-
sen keskelld annettava tilaa ja
ymmérrysté hidastaa tahtia.
Asiakasmaéaréan jakaminen
tyéntekijbiden kesken seka riit-
t&vé rekrytointi ja toimimatto-
mien prosessien saattaminen
kuntoon.

Muutosten hallinta,
resursointi ja proses-
sien kehittdminen.

Toiminnan kehit-

taminen ja resurs-

sointi.

Taulukko 6. Mahdollisia keinoja tydnkuorman vahentamiseksi.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Aikaa asioiden lapi
kdymiselle ja muutok-
sien vaikuttavuuden
arviointia.

Tieto prosessien toimivuu-
desta ja toiveet avoimesta
dialogisuudesta.

Aikaa tyotehtéville ja
uuden oppimiselle.
Tahdin tietoinen hi-
dastaminen seké asi-
oiden tarkeys- ja kii-

Odotukset riittavasta ajan-
hallinnasta ja toiveet t6i-
den priorisoinnista.

Prosessien toimi-
vuus ja avoin dia-
logi.

reellisyysjéarjestykseen
laittaminen.

Yhteisty6tahojen seké
omaisten ja asiakkai-
den kanssa selvét pe-
lisGdnnét.

Konkreettinen tieto toimin-
tatavoista yhteisty6ssa.

Tyétehtavien hal-
linta ja yhteistydn
toimintatavat.

Tydprosessien ja
vuorovaikutuksen
kehittaminen.
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8.3.3 Kokemukset yhteenkuuluvuudesta

Yhteenkuuluvuuden kokemusta, selvitettiin kyselylomakkeen toiseksi viimeisessa osuudessa
(kuvio 4). Vastaajista suurin osa eli 73 % kokivat usein yhteenkuuluvuutta tydyhteis6onsa.
Vastaavasti 9 % vastaajista kokivat aina vahvaa yhteenkuuluvuutta tydyhteis66nsa. Tulokset
osoittaisivat, etta yksikossa huomioitaisiin kaikkia yhteisonjasenia ja jokaisen tyontekija koki

osallisuutta tyoyhteisoonsa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

En koe yhteenkuuluvuutta
lainkaan

Harvoin koen
yvhteenkuuluvuutta

Kokemukseni on neutraali

Tunnen aina vahvaa
yvhteenkuuluvuutta

Kuvio 4. Tyontekijoiden kokema yhteenkuuluvuus yksikdssa (n=11).

Yhteenkuuluvuudesta oli kaksi tarkentavaa jatkokysymysta. Ensimmaisessa jatkokysymyk-
sessa selvitettiin, milla keinoilla yhteenkuuluvuutta voisi tyontekijoiden kokemuksen mukaan
tydssa yllapitaa ja mahdollisesti parantaa (taulukko 7). Toisessa jatkokysymyksessa selvitet-
tiin ajatuksia siita, mitka asiat mahdollisesti vaikuttivat yhteenkuuluvuuden tunteen syntymi-
seen ja olivatko tyontekijat pyrkineet vaikuttamaan naihin asioihin ja miten (taulukko 8).



Taulukko 7. Tyontekijdiden kokemia keinoja yhteenkuuluvuuden parantamiseksi.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Lésn&olopéivét, yhteiset tapah-
tumat, palaverit ja tyhypéivien
térkeys.

Avoin keskustelu, pohdinta, luot-

Yhteinen tekemi- | Avoimuus, yhteis-
nen, avoimuus, tyd ja yhteison ra-
yhteisty0 ja timi- | kentaminen

hengen tukemi-

tamus, huumori nen.

seké aito kohtaaminen.

Sopusointu, turvallisuus, yhtei-

set tauot tyépéivan lomassa

seké

salliva ilmapiiri. thce!sfjlli.syyden
Kunnioittava, asiallinen keskus- | Avoin ja kun- yllapitaminen.
telu seka nioitta vuorovai- . .

avoin kiinnostus ja asenne ty6- | kutus seka haluk- | Yhteiset arvot ja

kavereihin. kuus yhteistyslle. | tavoitteet.

Auttamalla tybkaveria ja teke-
maélléa yhteisty6té yli ammattira-

jojen.
Tybyhteisén erilaisuus ja erilai- Riittava moni-
set kokemukset. muotoisuus.

Samat tydn linjaukset,

yhteinen toive parhaaseen,
omavastuu korkealla omista ty6-
asioista ja

omat periaatteet tehdé tyét hy-
vin.

Yhteiset linjauk-
set ja tavoitteet.

Taulukko 8. Yhteenkuuluvuuden syntymiseen vaikuttavia asioita ja keinoja.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Hyvén fiiliksen jatkuva kehittdéminen, | Positiivisen tyd- | TyOyhteisdn ke-

viettds aikaa tybkavereiden kanssa, | ilmapiirin kehit- | hittaminen ja yh-

antamalla positiivista palautetta, pyr- | taminen ja ylla- | teistydn tukemi-

kiméallad auttamaan, asioiden yh- pito seka tyonte- | nen.

dessé lapi kdyminen, luomalla tur- kijdiden yhteis-

vallisen tilan, tervehtimaéllé ja ole- tyo.

malla tavoitettavissa. Tybyhteison
Kuuntelemalla ja luomalla "me hen- kulttuuri.

ked”, pyytédmalla kahville,
kysyméllad mielipidetté ja madalta-
malla kynnysté vastata.
Ongelmakohtien lapi kéynti ja
oman yksikén "puolien pitdminen”.

Yhteinen pddmaéaéra, toisen huomi-
oon ottaminen, tasavertainen koh-
telu ja avoimuus.

Omien epéluulojen sivuttaminen,
oma asenne ja henkilbkemiat.

Tiimityd ja hyva
vuorovaikutus
seka yksilon es-
teiden hallinta
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8.4 Kokemukset palautteesta

Kyselyn viimeisessa osuudessa selvitettiin kokemuksia palautteesta. Kohderyhmalta selvitet-
tiin, milloin tyontekijat olivat viimeksi saaneet palautetta tyostaan ja milla tavalla palautetta oli

saatu seka koettiinko palaute tarpeelliseksi tyon kannalta (taulukko 9).

Taulukko 9. Tyontekijoiden saama palaute ja kokemus hyodysta tyonkannalta.
Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Saatu palautetta n. 2-3 Henkilokohtaisen palaut- | Palautteen saanti ja an-
kk sitten tai lahiaikoina ja | teen saannin vaihtele- taminen ty6paikalla.
henkilbkohtaisesti seké vuudet.

tanaan tai joskus. Saatu tanaan tai use-

ampi kuukausi sitten.

Palautetta saatu kehitys- | Tyontekijoille annetun

keskustelussa, korjatta- | palautteen ja toimintata-
vasta asiasta tai tehdystéd | pojen vaihtelevuus. Kehittyminen
tybsté sekd kysyessé. ja motivaatio

Palaute annettu Teamsin
tai tyéryhmén kesken tai
suoraan tybkavereilta ja
esihenkilolta.

Vaikutus kehitykseen ja
motivaatioon.

Positiivinen palaute vah- | Palautteen positiiviset
vistaa ja kasvattaa, lisdd | kokemukset toiminnalle
motivaatiota, antaa mah- | seka kehityksen ja moti-
dollisuuden oikaista ja vaation tukemiselle.
korjata virheet.

Vahvistaa omaa toimin-
taa, tapaa ja suuntaa toi-
mia. Kaikki palaute on
hyddyllista.

Toisessa jatkokysymyksessa haluttiin selvittaa, milla tavalla motivoivaa palautetta toivottiin
saavan, kenelta palautetta koettiin tarvitsevan ja miksi (taulukko 10). Kokemuksia palaute-
osuuden viimeisessa kysymyksessa selvitettiin viela, millaisena tyontekijat kokivat yksikon
palautekulttuurin ja kuinka usein tyontekijat toivoisivat saavansa palautetta tydstaan (taulukko
11).



Taulukko 10. Tydntekijoiden toivomukset motivoivasta palautteesta.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Onnistuneista asioista ja ty6-
tehtévista seké epédonnistu-
misista ja kehittdmisen koh-
teista. Myo6s hyvien asioiden
esille nosto ja epdonnistumi-
sista realistinen palaute.

Rakentava, asiallinen ja
suora palaute seké palaute,
Joka auttaa kehittyméaén, voi-
maantumaan ja uskomaan it-
seensé. Arjen tydsté aktiivi-
nen palaute.

Motivoivan palaut-
teen antaminen ja
sen kehityksellinen
vaikutus.

Palaute motivaa-
tion valineena ar-
jessa.

Tybntekijat toivovat palautetta
esihenkilblta, tybkavereilta,
yhteistybkumppaneilta,
asiakkailta, palveluntuotta-
jilta. Osalle ei vélia kenelta
saadaan palautetta.

Palautteen lahteet ja

vastaanottamisen
mieltymykset.

Tydntekijéiden odo-
tukset.

Arjen kohtaamiset.

Taulukko 11. Tyontekijoiden kokema palautekulttuuri.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Palautetta toivottiin useam-
min tai se oli jo riittavaa.

Palauteen anto véhéisesta
sédanndlliseen.

Kollegoiden kanssa viikoittain
tai satunnaisesti ja
esihenkilén sekd muiden yh-
teistybtahojen kanssa har-
vemmin.

Kokemukset ja
toivomukset pa-
lautekulttuurista,
eri yhteistyota-
hojen valilla.

Palaute nékyy tuessa ja luot-
tamuksessa.

Palaute annetaan varovai-
sesti tai harkitusti tai "sivulau-
seessa” tai aina kun aiheel-
lista tai kehityskeskustelussa.
Sanallinen palaute olematon.

Palautteen tyyli
ja lahestymista-
van vaihtelevuu-
den kokemuk-
set.

Palautekulttuuri ja sen
monimuotoisuus erilai-
sessa yhteistyOssa.

Yhteison kulttuuri.
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9 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen avulla haettiin vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen, joiden avulla
pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden sisaisia motivaatiotekijoita, heidan psykologisten perus-
tarpeiden tayttymista valitussa yksikdssa ja motivoivan palautteen merkitysta johtajuuden na-
kOkulmasta. Vastausten perusteella keskeiseksi tulokseksi nousi, etta yksikdssa tyontekijoi-
den psykologiset perustarpeet tayttyvat hyvin. Kukaan kohderyhmasta ei kokenut, ettei yksi-
kossa olisi mahdollisuuksia tayttaa tutkimuksessa tarkasteltuja kolmea ihmisen psykologista
perustarvetta. Tulosten mukaan tilanne yksikdssa koettiin naiden osalta jopa keskimaaraista
paremmaksi. Palautekulttuuri puolestaan koettiin yksikdssa vaihtelevana ja palautekulttuurin
systemaattisessa rakentamisessa voisi olla kehittamisen tarvetta. Tutkimuskysymyksiin saa-
tiin seuraavat johtopaatokset, kun vastauksia tarkasteltiin keskeisten tulosten lisaksi, myos

pienempien osa alueiden tarkasteluna.

Millaisena tyéntekijét kokevat sisdisen motivaationsa?

Motivaatio suuntasi ja saateli toimintaa seka toimi yksildiden energian lahteena (Liukkonen
ym., i.a., s. 14). Saatujen vastausten pohjalta (kuvio 1) tulkitaan, ettd enemmist6 yksikdn
tyontekijoista koki olevansa keskivertoa motivoituneimpia tydhonsa. Vahemmistd yksikon
tydntekijoista koki motivaationsa heikoksi kyselyn toteutushetkella. Tarkempien tulosten pe-
rusteella kyseessa oli yksi tyontekija. Tyontekijoiden hyva motivaatio vaikuttaa teoriaan peila-
ten myds tydhyvinvointiin ja parantaa koko yksikon tuloksellisuutta. Manka (2011, s. 28-29)

kuvasi edelle olevaa asiaa myos tyontekijoiden paremman keskittymisen mahdollisuutena.

Mitka asiat vaikuttivat (taulukko 2) positiivisesti tyontekijoiden sisdisen motivaation kokemi-
seen, olivat mm. mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, tydyhteison toimivuus, tyon merki-
tyksellisyyden kokemukset seka ammattitaidon oikea kohdentaminen ja kokemukset itsesta
tarkeana osana kokonaisuutta. Motivaatiota tukivat kokemukset tydelaman kehittamisen
mahdollisuuksista ja yleisesta tydohyvinvoinnista. Syvanen ym. (2015, s. 37) nosti teoriaosuu-
dessa tahan liittyen esille, etta mikali tyontekijat kokivat merkityksellisyytta tyotaan kohtaan,
tyontekijoita ei tuolloin tarvitse erikseen motivoida tekemaan tyota. Koivisto ja Rantanen
(2019, s. 37-38) nosti teoriaosuudessa esille ettd, vahva ryhmahenki tuki motivoitumista tyo-
tehtaviin. Kohderyhman mahdollisuudet kehittya ja kokea onnistumisen tunteita tyossa seka
kiinnostus hoitaa tydnsa mahdollisimman hyvin, olivat naiden tutkimustulosten mukaan kes-

keisia tekijoita tyontekijoiden sisaisen motivaation yllapitamisessa. Koivisto ja Rantanen
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(2019, s. 37-38) kuvasivat ettd mikali ryhmaa ei pyritty toimimaan pakosta, vaan omasta ha-
lusta, rynman yhteisista tavoitteista tuli myos osa yksilon omia tavoitteita. Tahto yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseen pysyisi ylla, vaikka johtaja oli poissa. Huomioiden kohderyhman
vastaukset ja teoria, voisi olettaa, etta etatydskentelysta huolimatta (ns. kontrolli/johtaja
poissa -vertaus) kohderyhmaan oli saatu luotua yhteinen palo tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tyontekijoilla oli halu, tarve ja tahto tehda asioita (Jarvinen, 2014, s. 209).

ltsemaaraamisteoriaan verraten, kohderyhman esille nostamat tekijat sisaisen motivaatioon
kokemuksiin liittyivat vahvasti myos ihmisten psykologisiin perustarpeisiin autonomista (mm.
mahdollisuus vaikuttaa), kyvykkyydesta (mm. ammattitaidon kohdentaminen oikein) ja yh-
teenkuuluvuudesta (mm. tyoyhteison toimivuus). Tulkitaan, ettd nama kolme perustarvetta

tukevat keskeisesti myos kohderyhman sisaista motivaatiota.

Tayttyvitko tyontekijéiden psykologiset perustarpeet yksikossa?

Aikaisemmassa kappaleessa tehtiin tulkinta etta, yleisesti psykologiset perustarpeet nayttaisi-
vat toteutuvan yksikdssa. Miten on sitten, kun tuloksia pilkotaan ja arvioidaan naiden kolmen

psykologisen perustarpeen kautta erikseen.

Kohderyhmalta saadun maarallisen vastauksen perusteella (kuvio 2) nayttaisi, etta tydsken-
tely yksikdssa mahdollistaisi autonomian toteutumista. Enemmisté kohderyhman tyonteki-
jOista koki, ettd autonomia toteutui tydssa usein seka erinomaisesti, ja tama, omaehtoisuus
teorian mukaan tuki yksilon kykya toimia ymparistossa (Koivisto ym., 2021, 2-3). Tama asia,
nousi myos esille vastauksien pohjalta nousseeseen paaluokkaan (taulukko3). Tulosten pe-
rusteella tulkitaan, etta yksiloille annettiin mahdollisuus tehda itsenaisia paatoksia, mika lisasi
heidan tyonhallintansa tunnetta ja voimavaroja. Autonomian kokemus syntyy tydelamassa
mahdollisuudesta tehda henkildkohtaisia ratkaisuja (Hakanen, 2011, s. 31). Tydntekijat voivat
hyddyntaa omaa harkintaansa parhaan tuloksen saamiseksi, tyydyttaakseen samalla itsenai-

syyden tarvetta.

Tulosten (kuvio 3) mukaan kohderyhma koki useimmiten kyvykkyytta hallita ty6tédan, johon
vaikuttivat (taulukko 4) mm. joustava ja tukea antava tyOyhteisd seka ammatillisen kehittymi-
sen mahdollisuudet. Kohderyhma pystyi tydssa tuntea osaamista ja kehittymista, osana tyon-
hallintaa. Nain ollen yksil6illa oli tarvittavat tiedot ja taidot, mutta myos tarvittavat voimavarat

toimia ymparistdéssa (Maatta ym., 2023, s. 313). Hakanen (2011, s. 313) kuvasi, etta liian
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tiuhaan tapahtuvat muutokset voisivat horjuttaa taman kyvykkyyden tarpeen tyydyttymista.
Kohderyhma nosti kuormittavina tekijoina esiin juuri nama jatkuvat muutokset. Mahdollisesti
kohderyhman odotuksena olisi tiedon ja osaamisen varmistaminen seka viestinnan ja yhteis-
tyon tukeminen, jotta tydn sujuvuus parantuisi ja kuormittavuus vahenisi. Keinoina kuormitta-
vuuden vahentamiseksi kohderyhman mukaan toimisi mm. tyoprosessien ja vuorovaikutuk-

sen kehittaminen (taulukko 6).

Yli 80 prosenttia (kuvio 4) kohderyhmasta koki usein tai aina vahvaa yhteenkuuluvuuden tun-
netta yksikdn muihin jaseniin. Yhteenkuuluvuuden syntymisen keskeisimpia tekijoita (tau-
lukko 7 ja 8) olivat mm. tasavertainen kohtelu ja avoimuus, pyrkimykset auttamiseen seka
turvallisen tilan luomisen kulttuuri. Yhteydentunne seka yhteenkuuluvuus syntyi yhteydesta
muihin seka halusta tehda hyvaa muille (Koivisto ym., 2021, s. 3). Tydyhteison hengen ja ty6-
paikan kulttuurin katsottiin olevan tarkeimpia asioita tyossa viihtymiseen ja mm. kehuminen ja
kiitokset tai jotkin pienet juhlat toimivat tavallisessa arjessa hyvin lisaten yhteenkuuluvuutta
(Alaraisanen, 2014, s. 107). Kohderyhman vastausten perusteella nousi keskeiseksi asiaksi
yhteenkuuluvuuden yllapitamisessa, yhteisollisyyden yllapidon ja tydyhteison kulttuurin. Koh-
deryhma nosti ehdotuksia yhteenkuuluvuuden keinoiksi positiivisen tydilmapiirin kehittamisen

ja yllapidon seka tyontekijoiden yhteistyon tarkeyden.

Millaista olisi johtajan motivoiva palaute yksikésséa?

Palautekulttuuri (taulukko 9) kuvattiin yksikdssa vaihtelevaksi, eli palautteen saannissa ja pa-
lautteen antamisessa koettiin yksikdssa vaihtelevuutta kohderyhman sisalla. Tulosten (tau-
lukko 10 ja 11) mukaan eri ajankohdat ja koetut tilanteet seka saatujen palautteiden sisalto ja
palautteen antamisen tavat vaikuttivat kokemuksiin. Palautteiden laadussa ja tyylissa seka
saanndllisyydessa tulkittiin olevan vaihtelevuutta yksildiden kokemusten valilla. Huovimaa
(2024, s. 73) kuvasi teoriaosuudessa, etta olisi tarkeaa rakentaa systemaattisesti yksikon pa-
lautekulttuuria. Vastausten pohjalta tulkitaan, etta kohderyhma toivoi ja kaipaisi saanndllisem-
paa palautetta arjen kohtaamisissa. Hakanen (2011, s. 53) mukaan palaute antaa suuntaa
tydntekijoiden tyolle, tavoitteille ja tekemisen tavoille. Kohderyhman vastausten perusteella,
palautteista koettiin olevan hyotya, koska positiivinen palaute vahvisti, kasvatti ja lisasi moti-
vaatiota seka antoi mahdollisuuden oikaista ja korjata virheita. Kohderyhman mukaan palaute
tukisi kehittymista ja motivaatiota. Jarvinen ym. (2016, s. 205) kuvasivat, etta systemaattinen
palautteenanto olisi yksinkertaisimpia johtamistehtavia, mutta usein jaisi hyodyntamatta. Yk-

sikdssa systemaattinen palauteenanto oli voinut jaada hyodyntamatta tai sita ei ollut saatu
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aktiiviseksi osaksi tyoyhteison kulttuuria. Mikali palautetta ei anneta, ihmiset olisivat vaarassa

eksya reitiltaan (Kupias ym., 2016, Palauteen hyodyt organisaation eri tasoilla-luku).

Tulosten mukaan tulkitaan, etta tyontekijat toivoisivat palautetta mm. onnistuneista asioista
seka tyotehtavista ja mahdollisista kehittamisen kohteista. Palaute toivottiin annettavan mm.
rakentavassa muodossa. Aktiivista palautetta odotettiin arjen tyosta ja erilaisista lahteista.
Kohderyhma toivoi etta, palaute pyrkisi tukemaan tyontekijoita kehittymaan, voimaantumaan
ja uskomaan itseensa. Jarvisen ym. (2016, s. 76) mukaan aktiivisen palautekulttuurin kehitty-
minen voisi mahdollisesti saada jopa maaramittaiset kehityskeskustelut tarpeettomiksi tai ai-
nakin helpottaisi merkittavasti keskusteluja. Kuuselan (2013, s. 88) mukaan hyva palaute
kiinnittda huomion oleellisiin asioihin, eli asioihin, jotka rohkaisevat seka auttavat tyontekijaa

eteenpain.



46

10 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tukea motivaation johtamista huomioimalla tyontekijoiden au-
tonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttyminen osana tyontekijan sisai-
sen motivaation yllapitoa. Tama opinnaytetyo nosti esille ajankohtaisia ja tarkeita asioita seka
tekijoita, jotka tutkimuksen kohderyhman kautta koettiin merkityksellisina. Tutkimuksen tulok-
sia kannattaisikin hyodyntaa johtamisen tyossa kiinnittamalla huomioita kohderyhman sisalla
tunnistettuihin kehittdmisen osa-alueisiin. Opinnaytetydn toivotaan hyddyntavan myds muita
aiheesta kiinnostuneita organisaatioita tai aiheesta kiinnostuvia yksittaisia tahoja. Tutkimusai-
neisto kerattiin yksikosta, jonka kohderyhma oli melko pieni. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 98—
99) toivat esille, ettei laadullisen tutkimusaineiston koolla ole merkitysta, koska tarkoituksena
on pyrkia ymmartamaan tiettya ilmiota tai toimintaa, eika niinkaan tekemaan tilastollisia yleis-

tyksia.

Suomessa eri tieteenaloilla tutkimuskysymyksia lahestytaan monilla erilaisilla tavoilla, vaikka
tavoitteena kaikilla on pyrkia lisaamaan ymmarrysta itsestamme ja ymparoivasta maailmasta
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 7). Opinnaytetyon tutkimuskysymysten avulla
pyrittiin saamaan tietoa yksikon tyontekijoiden koetusta sisaisesta motivaatiosta, ja siita
kuinka kolme perustarvetta tayttyivat tydyhteisdssa, kuinka tyontekijat kokivat palautteen an-
non ja miten palautteen anto voisi tukea motivaatiota. Kyselylomakkeen avulla saatiin tutki-
muksen kohderyhmalta vastauksia opinnaytetyolle asetetuille tutkimuskysymyksille. Vastauk-
set nostivat konkreettisesti esille asioita ja tekijoita, joiden merkitys tutkimustyon onnistumi-
selle oli merkityksellista. Teoriaosuuteen perehtyminen oli tarkea osa tata tutkimustyota, jotta

kyselylomakkeen avulla pystyttiin saavuttamaan tyolle, asetut tavoitteet.

Tutkimustulokset nostivat esiin samoja teemoja kuin taman tutkimuksen teoriaosuudessa on
esitetty. Herttuala (2023, s. 20—-21) nosti esille, ettd mikali tydntekijoille annettiin mahdollisuus
vaikuttaa omaan tydhonsa, silla suojattiin keskeisesti tyontekijoiden terveytta, tydssa suoriu-
tumista ja tyokykya. Tyontekijoilta kerattyjen vastausten pohjalta, tyohyvinvointia tukeviksi
asioiksi yksikdssa nousivat juuri mahdollisuudet kehittaa tyota seka mahdollisuudet suunni-
tella omaa ty6ta ja ajankayttoa. Sosiaali- ja terveysministerio (i.a.) maaritteli tydhyvinvointia
mm. tydn ja muun eldman yhteensovittamisen mahdollisuuden kautta. Vastauksien perus-

teella mm. yksikon etatyd mahdollisuus tuki tata asiaa.
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Taman tutkimustyon johdannossa oli nostettu esille, etta tutkimustyolla haluttiin selvittaa
myds, miten ihmisen sisainen motivaatio voisi vaikuttaa tyossa viihtymiseen ja mitka asiat sii-
hen mahdollisesti vaikuttivat. Alaraisanen (2014, s. 107) toi esille, etta tydyhteisén hengen ja
tyopaikan kulttuurin katsottiin olevan tarkeimpia asioita tyossa viihtymiseen. Yhteenkuuluvuu-
den kokemukset vahvistivat yksikon tyontekijoiden tyossa viihtymista. Lisaksi halukkuus aut-
taa, estaa ja ratkaista ongelmia, vahvistivat tyontekijoiden sisaista motivaatiota ja tukivat koh-
deryhman tydssa viihtymista. Deci ja Ryan (2000, s. 70) kuvasivat sisaista motivaatiota ih-
misluonnon positiivisimpana potentiaalina eli ihmisella oli luontainen taipumus etsia uusia
haasteita, tutkia, oppia uutta, seka kehittaa ja hyodyntaa kykyjaan. Yksikon tyontekijat kokivat
olevansa keskivertoa motivoituneempia ja heidan kokemuksensa motivaatiota tukevista asi-
oita olivat teoriaan rinnastettavissa. Tulosten mukaan uuden oppiminen ja mahdollisuudet
vaikuttaa asioihin seka ammattitaidon hyodyntaminen vahvistivat yksikon tyontekijoiden koet-

tua sisaista motivaatiota.

Voisiko sitten sisaisen motivaation huomioiminen saada aikaan tyontekijoiden paremman si-
toutumisen tyoyhteisddn, tydtehtaviinsa seka tydssa jaksamiseen? Verrattaessa kysymysta
teoreettiseen viitekehykseen ja kohderyhmalta saatujen tulosten valiseen yhteyteen, piirteet
aiheiden valilla tuntuivat olevan melko linjassa keskenaan, eika merkittavia eroavaisuuksia

noussut esille. Mikali johtajat ja esimiehet kykenisivat tukemaan alaistensa sisaista motivaa-
tiota lisaten onnistumisen kokemuksia, lisdantyisi samalla sitoutuminen tyéhon ja koko orga-

nisaatioon seka tavoitteisiin (Syvanen ym., 2015, s. 37).

Vaikka kohderyhmassa tunnistettiin kehittamisen tarpeita ja heikkouksia motivaation, autono-
mian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden osalta, nama tekijat eivat kuitenkaan vaikuttaneet
merkittavasti tyontekijoiden yleisiin kokemuksiin aiheista. Kuvioiden (kuviot 1, 2, 3 ja 4) mu-
kaan asiat koettiin paasaantoisesti kaikilla osa-alueilla keskimaaraista paremmaksi tai vahin-

taankin keskinkertaiseksi.

Kupias ym. (2016, Palautteen hyodyt organisaation eri tasoilla-luku) mukaan hyva palaute-
kulttuuri olisi lahja organisaatiolle. Tulosten perusteella yksikon sisainen palautekulttuuri koet-
tiin vaihtelevana. Palautetta yksikdssa annettiin, mutta sita toivottiin aktiivisemmin, rakenta-
vammin ja positiivisemmin. Se minka kautta palautetta saataisiin, ei tuntunut niinkaan olevan
kovin suurta merkitysta. Vaikuttiko etatyo sitten naihin kokemuksiin ja asioihin, ei saatu nyt

selville taman tutkimustyon kautta.
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Kuinka saadut tulokset voivat auttaa johtajaa toimimaan motivoivana johtajana, ja miten moti-
vaatiota voidaan johtaa naiden tulosten pohjalta? Aaltosen ym. (2020, s. 188) mukaan sisai-
sen motivaation johtamisessa olisi keskeista ymmartaa, mika yksittaista tyontekijaa sytyttaa.
Syvanen ym. (2015, s. 260) toivat esille tuen tarjoamisen tarkeytta. Heidan mukaansa johta-
jan tuki voisi olla esimerkiksi pelkkaa kuuntelemista, valittamista, kaytettavissa olemista, puo-
lustamista seka tukemista haasteellisissa tilanteissa. Vastaavanlaisia keinoja nousi tuloksissa
esille yhteenkuuluvuuden syntymiseen vaikuttavissa asioissa, jotka olivat mm. oman yksikon
"puolien pitaminen”, luomalla turvallisen tilan, kuuntelemalla ja luomalla "me henkea”. Yksi-
I6n kohtaaminen, toivomukset, mahdolliset esille nostetut tarpeet ja odotukset arvostavasti
kuunnellen seka naihin myos vastaamaan pyrkien, olisi johtajan tapa tukea tyontekijoita (Sy-
vanen ym., 2015, s. 260).

Pohdittaessa tutkimuksen mahdollisia tutkimusaukkoja, kohderyhman etatyo voisi olla yksi
tarkea tekija, joka olisi voinut vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkimuksessa ei nostettu etatyota
tarkemmin teoreettisessa viitekehyksessa, mutta jonkin verran teoriaosuudessa kasiteltiin
asioita, koskien itseohjautuvuuteen pyrkivia tydyhteisoja. Etatyd voisi olla mahdollisesti vai-
kuttamassa yksittaisena tekijana taman kohderyhman kokemuksiin. Tutkimustyota paadyttiin
katsomaan rajatun teoreettisen viitekehyksen kautta ja tydomuotoa ei tutkija halunnut katsoa

nyt osaksi tata tutkimusta.

Tama tutkimus antoi tekijalleen arvokasta tietoa seka oppia johtajuuden ja tyontekijoiden mo-
tivaation suhteesta, seka syvensi tekijan ymmarrysta aiheen merkityksellisyydesta. Erilaisia
teorioita ja tutkimuksia on olemassa paljon, mutta tutkimuksen kohdistaminen tekijan omaan
organisaatioon ja yksikkdon tuntui tekijalle merkitykselliselta. Toiveena, etta tama tutkimustyo
tuo esiin jotain uutta, joka ei ainoastaan tarjoa mahdollisuuksia yksikon sisaisille kehittamis-
kohteille, vaan myos avaisi uusia nakokulmia jatkotutkimuksille. Kaiken kaikkiaan tutkimus-
prosessi eteni suunnitellun aikataulun mukaisesti, vaikkakin prosessin etenemista haastoivat
lomakaudet seka yllattavat tapahtumat tekijan omassa henkildkohtaisessa elamassa. Paata-
voitteena tekijalla oli saada opinnaytetyo palautettua oman maaritellyn valmistumistavoitteen

mukaisesti ja tdssa onnistuttiin.
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10.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tuomi (2018, s. 182) kuvasi, ettd pohdinta osuudessa olisi tarkasteltava tutkimuksen eetti-
syytta ja luotettavuutta. Kaikkia tutkimuksen tekijoita velvoittaa hyvan tieteellisen kaytannon
perusperiaatteet, kuten luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuullisuus koko tutkimuspro-
sessin ajan (Tutkimustieteellinen neuvottelukunta, 2023, s. 11). Tassa tutkimuksessa arvioi-
tiin tieteellisten lahteiden luotettavuutta ja tuoreutta. Tutkimuskysymysten vastaukset pyrittiin
esittamaan mahdollisimman rehellisesti ja avoimesti, arvostamalla samalla tyontekijoiden

osallisuutta. Vastuullisuus pyrittiin kantamaan lapi koko tutkimustyoprosessin.

Tutkimustydssa sahkdinen kysely tehtiin anonyymisti, jotta vastaajat eivat olisi tunnistetta-
vissa ja tama lisaisi tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta pohdittiin myos sen kautta,
milloin kyselyn tekemiselle olisi ajallisesti paras ajankohta. Talla pyrittiin varmistamaan, etta
kaikilla tutkimukseen osallistuvilla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn ja aikaa vastaamiseen
pyrittiin antamaan tarpeeksi, huomioiden myos mahdolliset tyontekijoiden lomajaksot. Taman
tutkimustyon aineistossa ei kasitelty henkilbtietoja tai sellaista tietoa, jolla olisi voitu tunnistaa
kyselyyn vastanneet henkilot. Sahkoisessa kyselyssa ei kysytty mitdan sellaista, mika ei teki-
jan mukaan olisi katsottu kuuluvan osaksi tutkimuksen aihetta tai olisi ollut tarpeetonta tietoa

tutkimuksen kannalta.

Suomen perustuslaissa (1999/731, 6—23 §) maaritelldaan kaikille kuuluvat oikeudet, joista yk-
sittaisina asioina nostetaan myos esimerkit henkilokohtaisesta vapaudesta ja koskematto-
muudesta (Tutkimuseettinen toimikunta, 2020, s. 7). Tutkimuseettiset periaatteet ja lainsaa-
dant6 ohjaavat ihmiseen kohdistuvaa tutkimusta (mts. 7). Tuomi (2018, s. 160) kuvasi tutki-
musmenetelmien luotettavuutta validiteetin kautta, jolloin tutkittu asia olisi sen mukaista, mita
oli luvattu seka reliabiliteetin kautta eli tutkimustulosten toistettavuuden kautta. Tuomi ja Sa-
rajarvi (2018, mt.) toivat esille, ettei laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ole
yksiselitteista ohjeistusta olemassa. Tuomen (2018, s. 163) mukaan olisi kuitenkin arvioitava,
miksi tutkimus olisi eettisesti hyvaksyttava ja miksi raportti olisi luotettava. Tutkimustyon (s.

153) eettisyytta tulisi huomioida mm. osallistuvien henkildiden informoimisella.

Tassa tutkimustydssa olleeseen sahkoiseen kyselyyn vastaaminen oli kaikille vapaaehtoista,
ja tama kerrottiin kohderyhmalle myos yksikon yhteisessa palaverissa. Talla myos varmistet-
tiin, etta tutkittavien oikeuksia kunnioitetaan, ja samalla annettiin mahdollisuus valita osallistu-

vatko tyontekijat tutkimukseen vai eivat. Tassa tutkimustydssa kunnioitettiin myds eettisia
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periaatteita, pyrkien valttamaan aiheuttamasta tutkittaville tyontekijoille vahinkoja tai haittoja.
Tutkijan ja kohderyhman valistd dynamiikan vaikuttavuutta pohdittiin myds anonyymin kysely
kautta, jonka toivottiin lisaavan luottamusta vastata kyselyyn mahdollisimman todenmukai-
sesti. Tutkimustyossa kaytettyja suoria lainauksia muokattiin yleiskielisemmiksi anonymiteetin
turvaamiseksi. Muokkauksilla pyrittiin poistamaan esimerkiksi murresanoja ja mahdollisia kie-

liopillisia erityispiirteita, jotka voisivat paljastaa vastaajan henkilollisyyden.

Tutkimustieteellisen toimikunnan (2023, s. 11) mukaan hyvista menettelytavoista tulisi huo-
lehtia koko tutkimustoiminnan aikana. Taman tutkimustyon alussa selvitettiin ja huolehdittiin
tarpeellisista suostumuksista seka luvista kaikilta yhteistydkumppaneilta ja selvitettiin eettis-
ten ennakkoarviointien tarpeet, pohjaten ammattikorkeakoulun ohjeisiin seka TENK:n hyvak-
symiin ohjeisiin hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Opinnaytetyota koskevat sopimukset alle-

kirjoitettiin heti tutkimustyon alussa.

10.2 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa kaytettiin poikittaiskyselya, joka ei antanut mahdollisuutta tarkastella,

miten yksikon tyontekijoiden sisdinen motivaatio itsemaaraamisteorian viitekehyksessa mah-
dollisesti olisi voinut muuttua pitkalla aikavalilla. Jatkotutkimuksena voisi hyodyntaa pitkittais-
tutkimusmenetelmaa, jossa voisi tarkastella muutoksia pidemmalla aikavalilla. Jatkotutkimuk-
sella voisi selvittaa, millaisia kokemuksia tyontekijoilla oli mydhemmin, tai oliko ensimmaisten

tutkimustulosten pohjalta saatuja tietoja hyodynnetty ja milla tavalla.

Vastaavanlaista tutkimusta voisi my0s toteuttaa yksikkoon, jonka tyoskentelymuoto on lasna-
olotydskentely. Merkityksellista voisi olla vertailla, kuinka etatydoskentely ja lasnaolotyosken-
tely mahdollisesti vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin, naiden tutkimuskysymysten va-
lossa. Jatkotutkimusaihe mahdollistaisi myds tuloksien vertailun naiden kahden erilaisen tyo-

muodon valilla.
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Liite 1. Saatekirje kyselyyn osallistuneille

Arvoisa vastaaja

Tama kysely liittyy kehittamisen ja johtamisen YAMK- opintoihini.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tukea motivaation johtamista huomioiden tyontekijoi-
den autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuuden tayttyminen, osana tyontekijoiden si-
saisen motivaation yllapitoa. Tavoitteena on saada tietoa yksikon tyontekijoiden koe-
tusta sisaisesta motivaatiosta ja kuinka edella mainitut kolme ihmisen perustarvetta

koetaan tayttyvan tyossa.

ltsemaaraamisteoria (Deci, E., & Ryan, R., 2017) on yksi motivaatioteorioista, johon tata
tyota rajataan. Sisaisen motivaation ja itsemaaraamisteoria kasitteen lisaksi tarkastel-

laan palautteen merkitysta.

Kyselyssa ei kerata henkilotietoja ja kysely on anonyymi eli vastaaja ei ole tunnistetta-
vissa. Osallistuminen pohjautuu vapaaehtoisuuteen. Tutkimuksessa kunnioitetaan eetti-
sia periaatteita. Aineiston tallennuksessa noudatetaan tietosuoja- ja tietoturvaohjeistuk-

sia. Tutkimusaineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Tutkimuksessa kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa on maarallisia piirteita.
Kaytossa on aineistolahtoinen eli induktiivinen analyysi, jossa tulokset ilmaistaan luoki-
tuksen avulla eli kaytetaan sisallonanalyysia. Keratyn aineiston avulla selvitetaan, mita
ihminen ajattelee ja pyritaan ymmartamaan, miksi han toimii niin kuin toimii, peilaten

tulkintoja teoreettiseen kirjallisuuteen.

Toiveena tyolla olisi muistuttaa, kuinka tarkeaa sosiaali- ja terveydenhuollossa toimivilla
johtajilla on muistaa ihmisten syvimmat tarpeet tulla nahdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi

seka pyrkia ymmartamaan, milla keinoilla tyontekijan motivoitumista voitaisiin tukea.
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Kysely on auki kaksi viikkoa ja vastausaikaa on keskiviikkoon 22.1.2025.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15-30min.

Tutkimus valmistuu kevaalla 2025.

Iso kiitos osallistumisestasi tutkimukseen!

Ystavallisin terveisin:
Henna Aho

henna.aho®@seamk.fi
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Liite 2. Webropol kysymykset

1. Millaiseksi koet tyohyvinvointisi talla hetkella? Ja mitka asiat tahan
kohdallasi vaikuttavat? (Voit kirjata yksittaisina sanoina tai asioina). (Avoin

vastaus)

2. Millaisena koet sisdisen motivaatiosi talla hetkella? (Likertin asteikko)

3. Mitka asiat vaikuttavat motivaatioosi? Miksi? (Avoin vastaus)

4. Kuinka koet autonomian toteutuvan tyossasi? (Likertin asteikko)

5. Mitka asiat tyossasi vaikuttavat autonomian toteutumiseen? Voisiko tata mah-

dollisesti parantaa ja miten sen tekisit? (Avoin vastaus)

6. Kuinka hyvin koet hallitsevasi tyosi? (Likertin asteikko)

7. Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tyosi sujumiseen? Ja mitka asiat mahdolli-

seen kuormittavuuteen? (Avoin vastaus)

8. Milla tavalla tyon sujumista ja hallintaa voisi mielestasi parantaa? Miten mah-

dollista kuormittavuutta voitaisiin mielestasi vahentaa? (Avoin vastaus)

9. Kuinka koet tilla hetkella yhteenkuuluvuuden tyoyhteis66si? (Likertin as-
teikko)

10.Milla keinoilla yhteenkuuluvuutta voisi tyossa yllapitaa seka mahdollisesti pa-

rantaa? Oletko saanut tasta aikaisemmin kokemuksen? (Avoin vastaus)

11.Mitka asiat mielestasi vaikuttavat yhteenkuuluvuuden tunteen syntymiseen?

Oletko pyrkinyt vaikuttamaan naihin asioihin, miten? (Avoin vastaus)



12.Milloin olet viimeksi saanut palautetta tyostasi ja milla tavalla sait sen? Koitko

palautteen tarpeelliseksi tyosi kannalta? (Avoin vastaus)

13.Milla tavalla toivoisit saavasi palautetta, joka motivoi sinua? Kenelta koet tar-

vitsevasi palautetta ja miksi? (Avoin vastaus)

14.Millaisena koet yksikkonne palautekulttuurin? Kuinka usein toivoisit saavasi

palautetta tyostasi, miksi nain? (Avoin vastaus)



Liite 3. Esimerkki luokittelusta sisallonanalyysissa

Esim. suorista Pelkistetty il- | Pelkistetty | Alaluokka | Yldluokka | Paaluokka
lainauksista maus ilmaus
-Mahdollisuus Positiiviset Vaikuttami- | Motivaa- Tybéhyvin- | Tybhyvin-
vaikuttaa asioihin. | asiat: sen mah- tiota tukee | vointi ja vointi ja ke-
-Tyokaverit -Mahdollisuus | dollisuudet, | tydn mer- | tyon hal- hittaminen.
-Tyon mielekkyys | vaikuttaa asioi- | tydyhteison | kitykselli- | linta seka
ja uuden oppimi- | hin toimivuus, syys, toi- tydn laatu
nen. -Mukavat tyo- | tydn mielek- | mivuus ja | ja tydym-
-Oman ajankay- kaverit ja hyva | kyys ja kehittami- | paristdon
ton hallinta ja tyoyhteiso merkityksel- | nen. kehittami-
suunnittelu. -Tyon mielek- | lisyys, nen.
-Hyva yhteistyd kyys ja uuden | autonomia,
kollegoiden oppiminen prosessien-
kanssa -Oman ajan- ja tyén suju-
-Onnistunut on- kayton hallinta | minen seka
gelmanratkaisu ja suunnittelu tyonhallinta
hetki ja asia ete- | -Onnistuneet ja kehittymi-
nee ongelmanrat- sen mah-
-Uudet tehtavat kaisutilanteet dollisuudet
A N
linkki isommassa 'uvuJusy tyksetto- tiota hei-
) J .| myys, tyo- kentavina
kokonaisuudessa | -Koen olevani L . e e
L . oo yhteison toi- | tekijoina
ja minun ammatti- | tarkea linkki imatt e .
taitoni on kohdis- | kokonaisuu- mimatto- yoympa-
tettu oikein dessa muus, riston- ja
Aikataulussa Ammattitaitoni | [UE"" 12 toiminnan
-Alkalaulussa py- | - allont | v snhallin- | haasteet.
syminen on kohdistettu
. oo nan puute,
-Ty6 helpompaa, | oikein an
; ) kaytannon
kun asettaa itsel- | -Aikataulussa | . :
! ; . ja teorian
leen aikatavoit- pysyminen e
o ristiriidat,
teen, milloin mi- -Ongelmat py- .
AP g , organisaa-
kakin kaynti/kir- ritaan esta- i
jaus pitaa olla maan ja ratkai- | o0 MU~
Jtehtyné semaan tokset seka
-Motivaatioon po- | -Asiakkaat voi- epaselvyy-
B L L det ja kes-
sitiivisesti vaikut- | vat hyvin jar- K
. . . eneraisyy-
taa hyva tyoyh- jestetyissa pal- det

teisd ja mukavat
tydkaverit
-Kiinnostus hoitaa
tyd mahdollisim-
man hyvin
-Autonomia
-Mahdollisuus itse
suunnitella

veluissa
-Kiinnostus
hoitaa tyd
mahdollisim-
man hyvin
-Autonomia




-Kun ty6ta "ei
nahda”

-Jos tydyhteisd
on ”jaykka” asioi-
den suhteen

-En koe, etta tyodl-
[ani on yhteiskun-
nallisesti suurta
merkitysta.
Arvostuksen ja tu-
kemisen puute
verkostossa tai tii-
mitydssa
-Ymmarrys ettei
kaytanto ja teoria
kohtaa valilla asi-
akkaiden tilan-
teissa seka ym-
marrys ettei asi-
akkaiden tilantei-
den arvioiminen
ja jatkosuunnitel-
mien laatiminen
ole helppoa.
-Motivaatioon ne-
gatiivisesti vaikut-
taa mm. tydnsuju-
vuus.

-Paljon kaikkea
epaselvaa ja kes-
keneraista.
-Tulevat muutok-
set, jotka ei ole
selkeasti viela tie-
dossa

-Yleisesti moti-
vaatiooni vaikut-
taa tyon sisalto ja
se, koenko, etta
osaamiseni vas-
taa tehtavaa
-Tydmaaran on
oltava riittava
suhteessa tydai-
kaan, ainakin pi-
demmalla aikava-
lilla.

Negatiiviset
asiat:

-Kun tyo6ta "ei
nahda”

-Jos tyoyhteiso
on “jaykka”
asioiden suh-
teen

-En koe tydl-
Iani yhteiskun-
nallista merki-
tysta
-Arvostuksen
ja tukemisen
puute verkos-
tossa tai tiimi-
tydssa
-Ymmarrys
ettei kaytanto
ja teoria koh-
taa

-Ymmarrys
oman tyon
haastavuu-
desta
-Organisaation
muutokset ja
epavarmuudet
tehtavista
-Tyon sujumat-
tomuudet, epa-
selvyydet ja
keskeneraisyy-
det
-Informaation
puutos tydnan-
tajan puolelta
-Tyoémaaran ja
tybajan riitta-
Vyys
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