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TyOdmotivaatiolla on olennainen vaikutus tyontekijan tyohyvinvointiin, tyon laaduk-
kuuteen ja tuottavuuteen. Motivoitunut henkildostdo edesauttaa myds organisaation
menestymista ja kustannustehokkuutta. Tydmotivaatio ei ole stabiili tila, vaan se voi
vaihdella tyduran aikana useiden eri tekijoiden seurauksena. Tyomotivaatioon vai-
kuttavat muun muassa tyon ominaisuudet, tydolosuhteet, tyosta saatu palaute ja
arvostus seka tyontekijan persoonallisuus ja henkilokohtainen elamantilanne.

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa, mista tekijoista Kuusiokuntien sosiaali- ja ter-
veyskuntayhtyman henkiloston tydomotivaatio koostuu ja miten niita voitaisiin tukea.
Tutkimuksen aineisto kerattiin organisaation koko henkilostoltd puolistrukturoidulla
kyselylla seka kolmelta tiimiltd fokusryhmahaastatteluin. Anonyymisti toteutetun ky-
selyn vastaukset (n=37) analysoitiin teemoittelun avulla. Fokusryhmahaastattelut
(n=3) pidettiin aikuissosiaalityon, lapsi- ja perhepalvelujen seka tyollistymispalvelu-
jen tiimeille ja niihin osallistui yhteensa 21 tydntekijaa. Fokusryhmahaastattelujen
avulla saatiin syvempaa tietoa tyomotivaatioon liittyvista kokemuksista seka kerat-
tiin henkildkunnan nakemyksia ja kehittdamisehdotuksia tydmotivaation tukemiseksi.

Tulosten mukaan Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman tyontekijoiden
tyomotivaatioon vaikuttivat tyontekijan tyokyky, tyon sisalto, tyoyhteisoon ja -ympa-
ristoon liittyvat tekijat seka organisaation kaytannot. Mielekkaat ja sopivan haasta-
vat tyotehtavat, itsenainen ja vastuullinen tyonkuva seka mahdollisuus vaikuttaa
oman tyon sisaltoon tukivat tydmotivaatiota. Vahvistavia tekijoita olivat myos toimiva
tyoyhteisd, hyva tyoilmapiiri ja oikeudenmukainen palkkaus. Tyomotivaatiota hei-
kensivat erityisesti kiire, epatasaisesti jakautunut kuormitus tydyhteisdéssa ja huono
tydilmapiiri. Sosiaalialalla tyon tulokset eivat ndy nopeasti ja konkreettisesti, joten
tydsta saatava positiivinen palaute ja kiitos jaivat usein saamatta. Organisaation ta-
holta tyontekijoiden tydmotivaation tukemiseksi tulisi kiinnittda huomiota muun mu-
assa tyoolosuhteisiin ja tyoilmapiiriin seka toimiviin henkildstdvoimavarojen johtami-
sen kaytantoihin.
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Work motivation has a significant effect on employees’ well-being at work, the qual-
ity of work and productivity. Motivated personnel also contribute to the success and
the cost effectiveness of the organization. Work motivation is not a stable mode but
can vary over the course of a career as a result of several different factors. Work
motivation is influenced by characteristics of work, working conditions, feedback and
appreciation from work, as well as the employee's personality and life situation.

The purpose of this thesis was to find out what factors make up the work motivation
of the staff of the KuusSoTe and how they could be supported. The material of the
thesis was collected from the entire staff of the organization through a semi-struc-
tured survey and from three teams through focus group interviews. The responses
to the anonymous survey (n = 37) were analyzed by using thematic design. Focus
group interviews (n = 3) were conducted with the teams of adult social work, child
and family services and employment services, and were attended by a total of 21
employees. Focus group interviews provided in-depth information on experiences
related to work motivation and collected staff views and development suggestions
to support work motivation.

According to the results, the work motivation of the employees of the KuusSoTe was
affected by the employee's ability to work, the content of the work, factors related to
the work community and environment, and organizational practices. Meaningful and
appropriately challenging work tasks, an independent and responsible job descrip-
tion, and the opportunity to influence the content of one's own work supported work
motivation. A well-functioning work community, a good work atmosphere and fair
pay were also strengthening factors. Work motivation was weakened especially by
hurry, unevenly distributed workload, and poor work atmosphere. In the social sec-
tor, the results of the work are not visible quickly and concretely, so the positive
feedback and thanks for the work were often not received. In order to support the
work motivation of employees on the part of the organization, attention should be
paid to working conditions and work atmosphere, as well as effective human re-
source management practices.

Keywords: work motivation, work engagement, wellbeing at work
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnallisesti ty0, sen kaytannot ja merkitys ovat olleet murroksessa. Tekno-
logian kehittymisen myota rutiiniluontoiset tehtavat ovat vahentyneet eika tyon te-
keminen ole alasta riippuen enaa aika- ja paikkasidonnaista. Tyoelaman ennuste-
taan muuttuvan yha enemman yksilolliseksi ja vapaammaksi, mutta myos vaativam-
maksi. Muutokset haastavat tarkastelemaan tyon merkitysta muutoinkin kuin rutii-
nitehtavien suorittamisesta saatavana toimeentulona. (Valtioneuvosto 2018, 10—
13). Vuonna 2020 koronapandemian myota etatyo yleistyi voimakkaasti tydpaikoilla,
milla oli omat vaikutuksensa tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyossa suoriutumi-

seen (Tyoterveyslaitos 2020).

Mediassa on ollut paljon esilla tydsuhteiden muuttuminen lyhyemmiksi, silla ihmiset
siirtyvat entista nopeammin uusiin tyotehtaviin. Ennusteiden mukaan tulevaisuu-
dessa vauhti tulee vain kiihtymaan ja nyt syntyvilla lapsilla voi olla tyduransa aikana
kymmenia eri tydsuhteita. Tama tyopaikkojen vaihtamisen trendi luo haasteen or-
ganisaatioille ja tydnantajille 16ytaa pysyvaa ja sitoutunutta henkildkuntaa. Manka ja
Manka (2016, 13) korostavat, etta Y-sukupolvi (1980-1990 -luvulla syntyneet) tule-
vat olemaan suurin tyossa oleva ikaluokka 2020 -luvulla. Taman ikaluokan arvo-
maailmassa tyonteko on toki tarkeaa, mutta sitakin tarkeampana pidetaan vapaa-
aikaa; perhetta, kavereita ja harrastuksia. Tyonteolla ja siita saatavalla palkalla mah-

dollistetaan huoleton elama ja vapaa-ajan aktiviteetit.

Kansantalouden kilpailukyvyn kannalta olisi tarkea hyodyntaa kaikki voimavarat
tyon tuottavuuden ja tuloksellisuuden nostamiseksi. Tyohyvinvoinnilla ja tydomoti-
vaatiolla on suuri vaikutus tyon tuottavuuteen, laadukkuuteen ja tyontekijan tyohy-
vinvointiin. (Tyo- ja elinkeinoministerid, [viitattu 19.10.2020], 2.) Motivoitunut tydnte-
kija kokee tyoniloa ja vastaavasti tyonilo lisda tydomotivaatiota. (Sinokki 2016, 11.)
Hyvinvointi ja motivaatio yhdessa vaikuttavat positiivisesti tydntekijan lojaaliuuteen,

sitoutumiseen ja palveluhenkisyyteen. (Sinokki 2016, 190).

Tama opinnaytetyo on kehittamistyo, jonka tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat
tukevat Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman henkiloston tyomotivaa-

tiota. Tutkimusaineistoa kerattin ensimmaisessa vaiheessa organisaation koko



henkilostolta sahkdisen kyselyn avulla ja toisessa vaiheessa fokusryhmahaastatte-
luin organisaation kolmelta tiimilta; aikuissosiaalityon, lapsi- ja perhepalvelujen seka
tyollistymispalvelujen tyontekijoilta. Osa henkilokunnasta oli toiminut tyossaan jo pit-
kaan, mutta myos vaihtuvuutta oli viime aikoina ollut. Jonkin verran vaihtuvuus se-
littyi aitiys- ja vanhempainvapailla, mutta myos tyOpaikan vaihdoksia oli tullut syk-
leittain. On tarkeaa tuoda tydmotivaatioon vaikuttavat seikat niin tydntekijdiden kuin
johdonkin tietoisuuteen, jotta hyvista kaytanteista osattaisiin pitaa kiinni seka mah-
dollisesti tehda tulevaisuudessa jotain uudella tavalla, mikali kehittamistyon tulosten

perusteella se nayttaisi olevan tarpeen.



2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Taman kehittamistyon tavoitteena oli tuottaa Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskun-
tayhtymalle tietoa henkiloston tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista seka nostaa
esiin mahdollisia kehittamiskohteita. Lisaksi tavoitteena oli luoda organisaation tyo-
yhteisodille mahdollisuus yhdessa loytaa kaytannon keinoja tydmotivaation yllapita-
miseen yksilo- ja tiimitasolla. Tavoitteen saavuttamiseksi oli selvittava, mista teki-
joistd Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman henkildston tyomotivaatio
koostui ja miten tydomotivaatiota voitaisiin henkiloston mielesta tukea. Kehittamis-

tyon tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

1. Miten tyontekijan tyokyky ja tyon sisaltd vaikuttavat tydntekijan tydmotivaati-

oon?

2. Miten tyoyhteisO ja tyOymparistd seka organisaation kaytannot vaikuttavat

tyontekijan tydmotivaatioon?

3. Miten organisaatiossa voitaisiin tukea tyontekijdiden tydmotivaatiota?

2.1 Aiheen valinta ja organisaation esittely

Kehittamistyo toteutettiin Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa (Kuus-
SoTe), joka vastaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden jarjestamisesta ja toimii
tilaaja- ja viranomaistahona. Terveyspalveluiden yksityistamisen myé6ta KuusSoTe
on aloittanut toimintansa vuonna 2016 laajentaen toimialaansa aikaisemman ter-
veydenhuollon kuntayhtyman toiminnasta myds sosiaalitoimen tehtaviin. Kuntayh-
tyman jasenkunnat ovat Alavuden kaupunki, Kuortaneen kunta, Soinin kunta ja Ah-

tarin kaupunki.

KuuSoTen strategisiin tavoitteisiin yhdeksi paakohdaksi on nostettu henkilosto ja
sen osaaminen. Organisaatiossa pyritdan huomioimaan henkildstén veto- ja pito-
voima arvostamalla henkilostda ja turvaamalla heidan tyohyvinvointinsa seka var-

mistamalla osaavan ja riittdvan henkil6ston saatavuus alueellisesti. (Kuusiokuntien
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sosiaali- ja terveyskuntayhtyma 2020.) KuusSoTe tukee tydntekijdiden tydhyvin-
vointia jarjestamalla Tyhy-paivia kaksi kertaa vuodessa seka tarjoamalla tyonteki-
joille kayttoon vuosittaisen ePassi-edun. Lisaksi fyysiseen tyokyvyn yllapitamiseen
on viimeisen vuoden aikana panostettu hankkimalla muun muassa sahkopoytia
tyontekijoiden kayttoon. Tyoterveyshuolto toteuttaa saannollisesti henkilokunnalle
psykososiaalisen kuormituksen kyselyn. Tyonohjausta jarjestetaan osalle henkilo-

kunnasta ryhmatydnohjauksena.

2.2 Henkilosto ja tiimit

KuusSoTen henkildstéon kuuluu noin 50 tydntekijaa, jotka koostuvat johtoryhmasta,
sosiaalipalvelujen, talous- ja toimistopalvelujen, tyollistymista edistavien palvelujen
henkilostosta seka muutamasta muusta tyontekijasta. Henkilostd on hajautettuna
kaikkiin neljaan kuntaan ja jokaisessa niissa vielda muutamaan eri yksikkoon, joten
tydntekijat ovat fyysisesti hajallaan ja osalla heista esimiehet sijaitsevat naapurikun-

nan yksikossa.

Sosiaalipalvelujen henkildsto jakautuu kahteen tiimiin; aikuissosiaalitydhon ja lapsi-
ja perhepalveluihin. Aikuissosiaalitydossa tyoskentelee talla hetkelld sosiaalitydnte-
kija ja seitseman sosiaaliohjaajaa. Lapsi- ja perhepalveluiden henkilosto koostuu
kuudesta sosiaalityontekijasta, kahdesta sosiaaliohjaajasta ja kahdesta lastenval-
vojasta. Lisaksi vammaispalveluissa tyoskentelee sosiaalityontekija ja kaksi sosiaa-
liohjaajaa. Tyodllistymista tukevien palvelujen tiimi muodostuu alueen tyopajojen nel-
jasta yksilovalmentajasta ja kuudesta tyOvalmentajasta seka kolmesta etsivasta
nuorisotyontekijasta. Varsinaista terveydenhuollon henkilostéa Kuusiokuntien sosi-
aali- ja terveyskuntayhtymassa ei tyoskentele hallintoylilaakaria ja kahta laakekes-
kuksen tydntekijaa lukuun ottamatta, silla alueen terveyspalvelut on yksityistetty

kuntayhtyman hoitaessa ainoastaan viranomaistehtavat.
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3 TYO JA HYVINVOINTI

Suomalainen sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelma on ollut voimakkaassa muu-
toksessa 2000—luvulla. Syyna tdhan ovat olleet muun muassa kunta- ja palvelura-
kenteen uudistaminen, sosiaali- ja terveystoimen yhdentyminen, tuottavuusvaa-
timukset, vaeston ikaantyminen, ammattitaitoisen henkiloston saatavuuden var-
mistaminen ja teknologinen kehitys. (Sosiaalialan tyésuojelu ja -hyvinvointi 2016,
4.) Palvelujen yhteensovittaminen on osaltaan vaikuttanut siihen, ettad vastuu sosi-
aali- ja terveyspalvelujen jarjestamisesta on siirtynyt kunnilta laajemmalle hallin-
nolle. Talla hetkella Suomessa lahes puolessa maakuntia sosiaali- ja terveyspalve-
lut jarjestaa ja tuottaa laaja kuntayhtyma. (Juujarvi ym. 2019, 2.) Sote-uudistuksen
toteutuminen aiheuttaisi jalleen uusia muutoksia niin palveluja kayttavien, mutta
myos alalla tydskentelevien arkeen. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten on
mukauduttava muutoksiin, jotta he pystyvat vastaamaan niihin tarpeisiin, joita

uudenlainen yhteiskunta luo. (Sosiaalialan tydsuojelu ja -hyvinvointi 2016, 5.)

3.1 Tyon merkitys osana yksilon hyvinvointia

Huolimatta yhteiskunnallisista muutoksista, kuten teknologian kehityksesta, digitali-
saatiosta ja robotisaatiosta, tyon tekeminen on yksi tarkea osa inmisen kokonais-
valtaista hyvinvointia. Tyossa ihminen saa kokea olevansa hyodyksi muille inmisille,
organisaatiolleen tai koko yhteiskunnalle seka paasee toteuttamaan itsedan, saa
arvostusta ja kuuluu tydyhteis6on. (Sinokki 2016, 15; Sinokki 2017, 772—773.) Tyo
halutaan kokea henkilokohtaisesti merkittavana, arvokkaana ja innostavana. Sita
kautta voidaan tyydyttaa omia psykologisia perustarpeita seka patevyyden ja ryh-
maan kuulumisen tunnetta (Ryynanen ym. 2020, 247; Deci ym. 2017, 39.) Tyo
tarjoaa toki yleensa myds paremman toimeentulon ja mahdollistaa oman osaamisen
ja taitojen hyédyntamisen (Virmasalo ym. 2011, 3). Naiden edelld mainittujen teki-
jéiden vuoksi tydmotivaation merkitys tulee jatkossa korostumaan entisestaan (Si-
nokki 2017, 772-773).
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Peetersin ym. (2014, 9-10) mukaan tydn merkitysta voidaan kuvailla myds vertaa-
malla tyossa kayvien inmisten elamanlaatua tyota vailla olevien tilanteeseen. Mo-
nissa lansimaisissa yhteiskunnissa tyottdomyyden on todettu lisdavan riskia itsemur-
haan, pitkaaikaissairauksiin, ahdistukseen, masennukseen ja riskikayttaytymiseen
kuten riippuvuuksien syntyyn. Vastaavasti tyossa kaynnilla tiedetaan olevan positii-
visia vaikutuksia ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin. Sen lisaksi, etta tydsta saadulla
tuloilla ihminen pystyy huolehtimaan itsestaan paremmin, tydssa kayminen tuo ryt-
mia ja aktiivisuutta arkeen, luo mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakaymiseen, an-
taa tarkoitusta elamalle sekd muodostaa osan sosiaalisesta identiteetista. Numme-
lin (2008, 144) kuitenkin toteaa, etta vaikka tydssa kaynti parhaimmillaan toimii hen-

kisen kasvun lahteena, voi tyd pahimmillaan olla yksilolle myds terveysriski.

3.2 Tyokyky, tyduupumus ja tyotylsistyminen

Hyva tyokyky on paitsi yhteiskunnallinen terveys- ja yhteiskuntapoliittinen tavoite,
myos yksilon nakokulmasta hyvinvointia ja tyollisyytta tukeva tekija. Terveys 2000 -
tutkimuksen tuloksissa tarkeimmiksi hyvaan tyokykyyn liittyviksi tekijoiksi nousevat
esimies- ja tyOyhteisotuki seka tyon itsenaisyys ja kehittavyys. Tyokyvyn lisdamisen
keinoiksi nostetaan tyontekijoiden voimavarojen kasvattaminen esimeriksi koulutuk-
sen keinoin, tyon ilon, ammatillisen itsetunnon, tyon hallinnan seka tyossa saadun

tuen ja arvostuksen lisdédminen. (Gould ym. 2006, 318, 323.)

Juhani llmarisen Tyokyky-talomallissa tyontekijan tyokyky kuvataan nelikerroksi-
sena talona, jossa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys
muodostavat ensimmaisen kerroksen eli tyokyvyn perustan. Toisessa kerroksessa
osaaminen eli koulutus seka ammatilliset tiedot ja taidot muistuttavat elinikaisen op-
pimisen tarkeydesta. Kolmas kerros koostuu tyon mielekkyydesta, johon kuuluvat
arvot, asenteet ja motivaatio. Viimeisessa, neljannessa kerroksessa tuovat johtami-
nen, tyoyhteiso ja tyoolot oman lisansa yksilon tyokykyyn liittyviin tekijoihin. Kaikki
nama kerrokset ja niissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat siis tyontekijan tyoky-
kyyn. Kerrosten valinen epatasapaino voi heikentaa tydkykya, joten olisi tarkeaa

huolehtia niiden tukevan toinen toisiaan. (Tyoterveyslaitos, [viitattu 6.11.2020].)
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Tyokykytalo
TYOKRYKY
Johtaminen,
tytiyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

TYOKYKYTALD

© TYOTERVEYSLAITOS

LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos, [viitattu 26.2.2021]).

Psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn. Tyokyky
on kytkoksissa hallinnan tunteeseen, jota tyontekija kokee tydssaan. Tyopaikan ti-
lannetekijat seka yksilon resurssit ja tulkinta vaikuttavat siihen, miten tyontekija ko-
kee suoriutuvansa hanelle annetuista tehtavista. (Nummelin 2008, 29.) Jos tyonte-
kija tuntee itsensa kykenemattomaksi selviytymaan haneen kohdistuvista vaatimuk-
sista ja odotuksista, han voi altistua tyostressille. Stressin kehittymiseen vaikuttavat
tyodn sisalto ja ominaisuudet, kuten liiallinen tydmaara ja jatkuva kiire, toistuvat tyon
keskeytykset, lilan suuri vastuu suhteessa toimintamahdollisuuksiin, palautteen ja
arvostuksen puute, jatkuvat muutokset tai puolestaan liian yksitoikkoinen tyo vailla
kehittymismahdollisuuksia. (Tyoterveyslaitos, [viitattu 13.11.2020].) Tietotyon yleis-
tyminen ja informaatioteknologian kayttd tyoelamassa ovat tuoneet uudenlaisia
haasteita tyokyvylle. Informaatio- ja arsyketulva on kasvanut, mika muodostaa riskin
ylikuormittumiselle, huomiokyvyn ja muistin heikkenemiselle seka stressille. (Manka
& Manka 2016, 113-114.) Myés tydntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet, kuten
elamantilanne seka sieto- ja palautumiskyky vaikuttavat stressin muodostumiseen
(Tyoterveyslaitos, [viitattu 13.11.2020]). Parhaimmillaan pienella stressilla voi olla

myoOnteisia vaikutuksia tyohon, silla paine laittaa tyontekijan liikkeelle ja kannustaa
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parempiin suorituksiin. Jos stressitila venyy pitkaksi, sen vaikutukset tyontekijan tyo-

kykyyn eivat enaa ole positiivisia. (Manka & Manka 2016, 110.)

Pitkittynyt tyostressi voi johtaa tyduupumukseen, jossa tyontekijan voimavarat heik-
kenevat (Tyoterveyslaitos [viitattu 13.11.2020]). Manka ja Manka (2016, 110) ku-
vaavat, etta tydouupumus on seurausta siita, kun tyohon laitetut panostukset, kuten
aika, taidot ja uhraukset eivat tuota tekijalleen vastinetta: tyydytysta, sisaltoa ja am-
matillista kehittymista. Myos Hakasen (2005, 289-290) tutkimuksen mukaan tyo6-
uupumuksen kehittyminen on enemman kytkoksissa tyon kuin yksityiselaman kuor-
mituksiin. Tyouupumus on moniulotteinen yhdistelma, joka koostuu stressireak-
tiosta, kyynistymisesta ja negatiivisesta uskomuksesta omaan suoriutumiseen
(Schaufeli & Salanova 2014, 296). Tyduupumus aiheuttaa voimakasta vasymysta,
jolloin aiemmin riittanyt lepoaika ei enda virkista. Siitd karsiva asennoituu tyota ja
tydkavereitaan kohtaan kyynisesti ja kokee aikaansaamattomuuden tunnetta. (Tyo-
terveyslaitos [viitattu 13.11.2020].) Tybéuupumus vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan
ajatusmaailmaan ja ammatilliseen itsetuntoon. TallGin tyontekija ei usko omien tai-
tojen ja kykyjensa riittdvan tavoitteiden saavuttamiseksi. (Schaufeli & Salanova
2014, 296.)

Tybuupumusta vahemmalle huomiolle on jaanyt tydssa tylsistyminen, eli tydohon lei-
paantyminen, mika litetdan yleensa epamotivoituneisuuteen ja alivirittyneisyyteen.
Tyotylsistymisen nahdaan tavallisesti liittyvan monotonisiin ja samanlaisina toistu-
viin tyotehtaviin, mutta se voi johtua myos tyontekijan sisaisesta tarpeesta voimak-
kaalle stimulaatiolle. Mita suurempi tama sisainen tarve on, sita herkemmin tyonte-
kija tylsistyy. (Schaufeli & Salanova 2014, 298.) Tyoterveyslaitoksen Innostuksen
Spiraali — Innostavat ja menestyvat tydyhteisot (INSPI) -tutkimus- ja kehittamishank-
keen tulosten mukaan suurin merkitys tyon imun ja vastaavasti tydhon leipaantymi-
sen kokemukselle oli tyon voimavaroilla. Myos tyon kehittavyys, palveleva johtami-
nen, tydryhman uudistushakuinen toiminta ja oman tyon tuunaaminen toimivat suo-
jaavina tekijoina tyohon leipaantymiselle. Tyotylsistyminen voi olla seurausta myds
koulutustason noususta, jolloin ty0ssa esiintyvat haasteet ja vaatimukset eivat ylla
riittdvan korkealle tasolle suhteessa tyontekijan kykyihin. (Hakanen ym. 2012, 6,
41.)
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Tilastokeskuksen Digiajan tybelédmé — Tydbolotutkimuksen tuloksia 1977-2018 mu-
kaan psyykkiset oireet ovat selvasti lisaantyneet tyoikaisen vaeston keskuudessa
vuodesta 2013 vuoteen 2018 mennessa. Esimerkiksi vuonna 2018 jopa 50% 15-64
-vuotiaista naisista tunsi vasymysta ja tarmottomuutta vahintaan kerran viikossa,
kun taas vuonna 2013 vastaava luku oli 40%. Yleisinta vasymys, haluttomuus ja
tarmottomuus olivat 15-24 -vuotiaiden nuorten ja nuorten aikuisten keskuudessa.
(Sutela ym. 2019, 293-295.) Psyykkisten ongelmien lisaantymisesta tyoikaisilla ker-
too osaltaan myos mielenterveysongelmien nouseminen tuki- ja liikkuntaelinsairauk-

sien ohi yleisimmaksi tyokyvyttdomyyden syyksi (Ervasti ym. 2020, 2).

3.3 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalalla tyd koostuu pitkalti vuorovaikutteisesta asiakastyosta ja
tydn ydin muodostuu haasteellisessa elamantilanteessa olevien asiakkaiden autta-
misesta. Ty0 saattaa olla fyysisesti kuormittavaa, mutta erityisesti sosiaalialalla psy-
kososiaalinen kuormitus haastaa tyohyvinvointia, vaikka tyo olisikin fyysisesti ke-
vytta. Psykososiaaliseen kuormitukseen vaikuttavat tyon jarjestelyihin liittyvat asiat,
kuten tydn maara, kiire, vuorotyd, epaselvat tehtavankuvat ja tydnjako. Kuormitusta
voi aiheuttaa myds tyon sisalto eli haastavat asiakastilanteet, kohtuuton vastuu, jat-
kuvat keskeytykset, liiallinen tietomaara tai lilan yksitoikkoinen tyo. Lisaksi tyoyhtei-
sOn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat, kuten huono tyGilmapiiri,
tuen puute tyOyhteisdssa, huono tiedonkulku tai hairinta ja epaasiallinen kohtelu vai-
kuttavat psykososiaalisen kuormituksen kokemukseen. (Sosiaalialan tydsuojelu ja
—hyvinvointi 2016, 60-61.)

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttaa myos eettinen ja
emotionaalinen kuormitus. Eettiset kysymykset ovat oleellisesti lasna taman alan
tyotehtavissa. Toisinaan sosiaali- ja terveysalan tydpaikoissa saattaa kuitenkin syn-
tya arvoristiriitoja, kun esimerkiksi kiire tai resurssipula haastavat toiminnan eetti-
syytta. Tyontekijat voivat kokea henkisesti erittain kuormittavaksi tilanteet, joissa he
joutuvat joko itse toimimaan tai havaitsevat tydyhteison toimivan vastoin omia arvo-
jaan ja ammattietiikkaansa. Emotionaalinen eli tunnekuormittuminen on yleista so-

siaali- ja terveysalan ty0ssa, jossa asiakkaiden karsimys on lasna arjen tyossa.
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Tyontekijan halu auttaa asiakkaita ja jakaa heidan traagista todellisuuttaan voi altis-
taa tyontekijan myotatuntostressille, joka pitkittyessaan voi johtaa myotatuntouupu-

mukseen. (Sosiaalialan tydsuojelu ja —hyvinvointi 2016, 63.)

Wallin (2012, 86) nostaa vaitoskirjassaan esiin, etta vaikka tyohyvinvoinnin kehitys
on Suomessa mennyt parempaan suuntaan, kehitys ei kuitenkaan sosiaali- ja ter-
veysalalla ole ollut yhta myonteista. Talla alalla tyo pitaa sisallaan paljon kiiretta ja
seka henkisia etta fyysisia kuormitustekijoitd. Lisaksi sosiaali- ja terveysalan voi-

makkaat palvelurakennemuutokset ja palvelujen tuottamisen uudet toimintamallit
haastavat johtamisen ja alan eettisyytta sisaltavan paatdksenteon. Salo ym. (2016,

23) ovat tarkastelleet sosiaalitydntekijoiden tyohyvinvointia ja heidan mukaansa so-
siaalityossa tyostressi ja psyykkinen oireilu ovat yleisia tyon kuormittavuuden
vuoksi. Tutkimus osoittaa, etta sosiaalityontekijat olivat muita ammattiryhmia use-

ammin tyokyvyttdmana mielenterveydenhairidista johtuen.
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4 MOTIVAATIO JA TYOMOTIVAATIO

Ihminen tarvitsee motivaatiota kiinnostuakseen ja innostuakseen jostakin toimin-
nasta. Sen avulla han voi saavuttaa asettamiaan tavoitteita seka kehittaa ja luoda
uutta. Motivaatiota tarvitaan myos tyoelamassa ja silla onkin suuri vaikutus tyon
tuottavuuteen, laatuun ja tyontekijan tyohyvinvointiin. Tydmotivaation syntyyn ja yl-
lapitamiseen vaikuttavat moninaiset seikat, joita tullaan avaamaan seuraavissa ala-
luvuissa. (Sinokki 2016, 7.)

4.1 Motivaatio

Motivaatio-sanan taustalla on latinan kielinen termi movere, joka tarkoittaa liikku-
mista. Kantasana motiivi viittaa tarpeisiin, haluihin, sisaisiin yllykkeisiin seka palk-
koihin ja rangaistuksiin. Motiivit vaikuttavat tiedostetusti tai tiedostamattomasti ih-
misten toimintaan. (Ruohotie 1998, 36.) Motivaatio on ihmisen kayttaytymista oh-
jaavien tekijoiden jarjestelma, joka aktivoi toimimaan ja ohjaa seka saatelee toimin-
taa tavoitteiden suuntaan (Sinokki 2016, 60—61). Motivaatioon liittyy myos vireys ja
voima, jotka aktivoivat ihmisen suoriutumaan mahdollisimman hyvin. (Mitchell 1982,
80-88, Piiraisen 2012, 11 mukaan.)

Motivaation syntyyn ja kasvamiseen vaikuttavat itsearvostus ja usko omiin kykyihin
seka mahdollisuuksiin. Odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu jonkin tavoit-
teen tai tehtavan suorittamiseen, jos han kokee sen sopivan haasteellisena ja uskoo
suoriutumisesta seuraavan itselle toivottu palkkio tai hyoty. Tahan vaikuttavat kui-
tenkin ihmisen aiemmat kokemukset vastaavista tilanteista; onko niissa aiemmin
onnistuttu vai ei. Motivaatio on siis myds dynaamista ja tilannesidonnaista, jolloin se
voi vaihdella tilanteesta riippuen. Mita kiinnostavampana ihminen nakee jonkin
asian tai tavoitteen, sitd motivoituneempi han on tydskentelemaan sen eteen. (Ruo-
hotie 1998, 34, 41-42, 57.)
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4.1.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiota vahvistavat palkkiot ja kannusteet voivat palkita joko sisaisesti tai ul-
koisesti. Sisainen ja ulkoinen motivaatio eroavat toisistaan juuri naiden erilaisten
motiivien vuoksi. Kuitenkin ne taydentavat toisiaan ja yksilon motivaatio saattaa
koostua seka ulkoisista etta sisaisista tekijoista. (Ruohotie 1998, 38.) Tyoéta voi
tehda joko sisaisesti tai ulkoisesti motivoituneena, mutta todennakoisimmin siina on

elementteja kummastakin (Kumpulainen 2013, 45-46).

Sisainen motivaatio laittaa yksilon toimimaan, koska toiminta itsessaan on kiinnos-
tavaa, tuottaa mielihyvaa ja on yksilén arvomaailman mukaista (Aaltonen ym. 2020,
188; Vasalampi 2017, 55). Sinokki (2016, 236) listaa sisaisen motivaation lahteiksi
vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvantekemisen. Sisai-
seen motivaatioon ihminen voi itse vaikuttaa valinnoillaan ja mahdollisuuksilla to-
teuttaa itseaan ja siina toiminta itsessaan on tyydyttavaa ilman ulkopuolisia tekijoita
tai vaikkapa palkkiota. Tallainen sisaisen motivaation toiminta tyydyttaa korkeam-
pia, itsensa toteuttamisen tarpeita. Sisdisen motivaation luoma palkitsevuus on ul-
koisia palkintoja tehokkaampaa ja pidempikestoista. (Aaltonen ym. 2020, 187-188;
Deci & Ryan 2000, 263; Piirainen 2012, 15; Ruohotie 1998, 38—-39.) Sisaista moti-
vaatiota on kuitenkin hankala tai miltei mahdotonta kannustaa tai lisata ulkoapain.
Esimerkiksi tyopaikalla johtaja voi yrittaa tarjota tyota, joka stimuloi tydntekijan si-
saista motivaatiota, mutta han ei voi suoraan synnyttaa sita tyontekijassa. (Steptoe-
Warren 2013, 167.)

Ulkoinen motivaatio sen sijaan syntyy ulkoisten arsykkeiden ja kannusteiden seu-
rauksena, jotka valittyvat esimerkiksi tydoyhteison tai esimiehen kautta. (Kumpulai-
nen 2013, 45). Talloin yksilo ei ole niinkaan kiinnostunut itse tekemisesta, vaan mo-
tivaatio syntyy ulkoisista kannusteista ja palkkioista tai rangaistuksen valttamisesta
(Aaltonen ym. 2020, 188; Steptoe-Warren 2013, 167). Ulkoisia kannusteita voivat
olla esimerkiksi palkka ja palkkiot, jotka palvelevat ihmisen perustarpeita, kuten fy-
siologisia tai turvallisuuden tarpeita. (Piirainen, 2012, 14.) Ne voivat olla myos ai-
neettomia statusarvoja kuten maine, tunnustus ja ylenemismahdollisuudet (Aalto-
nen 2020, 188). Johtamisen nakdkulmasta ulkoista motivaatiota on helpompi ruok-
kia palkkioilla ja kannustimilla, jotka saattavat motivoida tyontekijaa tyosuorituksen
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suhteen (Steptoe-Warren 2013, 167). Ulkoisten kannusteiden henkinen palkitse-
vuus on kuitenkin kestoltaan yleensa lyhytaikaista verrattuna sisaisen motivaation
tuottamaan tyydytykseen, joten yksilo tarvitsee niita toistuvasti, jotta motivaatio py-
syy ylla (Ruohotie 1998, 38).

4.1.2 Maslown tarvehierakia

Erilaiset motivaatioteoriat pyrkivat selittamaan ihmisen motivoitumiseen liittyvia
syita. Yksi tunnetuimmista teorioista on Maslow’n tarvehierarkia, jossa ihmisen tar-
peet on jaoteltu pyramidin muodossa viiteen eri tasoon. Tarpeiden hierarkia perus-
tuu siihen, etta inmisen perustarpeet on tyydytettava ensin, minka jalkeen pyritaan
saamaan tyydytysta ylempien tasojen tarpeille. Hierarkian alimmalla tasolla on fy-
siologiset tarpeet, joilla tarkoitetaan ihmisen selviytymisen kannalta valttamattomia
asioita, kuten ravinto, uni, [amp0 ja muut kehon tarpeet. Toisella tasolla on turvalli-
suuden tarpeet, joita ovat muun muassa varmuus seka fyysisilta ja psyykkisilta hai-
toilta ja vaaroilta suojautuminen. Kolmannen tason yhteenkuuluvuuden ja rakkau-
den tarpeet koostuvat hyvaksynnasta, rakkaudesta, ystavyydesta, valittdmisesta ja
yhteenkuuluvuuden tunteesta. Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet eli itse-
naisyys, itsekunnioitus seka kiitoksen, kunnioituksen ja tunnustuksen saaminen.
Ylimmalla eli viidennella tasolla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet, joka kattavat
omat saavutukset, henkisen kasvun ja kehittymisen seka luovuuden. (Maslow
1987, 56-57; Sinokki 2016, 73.)
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Itsensa
toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen
tarpeet

Rakkauden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fyysiset tarpeet

Kuvio 1. Tarvehierarkia (mukaellen Maslow 1987, 56-57; Sinokki 2016, 73).

Maslow’n tarvehierarkiateoriassa motivaatio liittyy vasta hierarkian huipulla olevaan
viimeiseen itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Eli taman teorian mukaan ihmisen
elamassa muiden perusasioiden on oltava kunnossa ja tarpeiden tyydytettyna en-
nen kuin innostus, luovuus ja kyky kehittaa jotain uutta mahdollistuvat. Myohemmin
Maslow totesi, etta tarpeiden tyydyttaminen ei valttamatta etenekaan hierarkkisesti,
vaan eri tarpeet saattavat korostua rippumatta toistensa tilasta. (Sinokki 2016, 72—
74.)

4.2 Tyomotivaatio ja tyon imu

Tyomotivaatio toimii tyontekijan kayttovoimana, joka vaikuttaa tyon tekemisen laa-
tuun, tehokkuuteen seka tyontekijan innostukseen ja tydhyvinvointiin (Sinokki 2016,
295). Tydn imu on tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen suomen-
tama termi hollannissa kehitetylle tydhyvinvointikasitteelle work engagement (Haka-

nen 2005, 28). Viimeisen vuosikymmenen aikana tydén imu on termina selkeasti
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yleistynyt kirjallisuudessa ja tutkimuksissa ja sita kaytetadan jopa yleisemmin kuin

tyomotivaatiota.

Tyomotivaation syntyyn vaikuttavat niin tyontekijan kuin tydnkin ominaisuudet,
mutta myos yhteiskunnalliset tekijat. Tyontekijan oma persoonallisuus, asenne, ke-
hittymishalukkuus, itseluottamus, ammatillinen minakasitys ja elamanhallinnan
tunne vaikuttavat tydmotivaation kehittymiseen. (Sinokki 2017, 772—773.) Merkitta-
vaa on myos kokemus tyon tarkeydesta, mielekkyydesta ja hallittavuudesta. Tyon-
tekijan on pystyttava sitoutumaan toimintaan ja koettava johtaminen ja kohtelu oi-
keudenmukaisena. (Sinokki 2016, 295). Vapaus, vastuu ja valta paattaa seka maa-
ritella omaan tyohon liittyvia asioita, esimerkiksi aikataulutusta, vahvistavat tunnetta
tyon hallittavuudesta ja tyontekijan itsenaisyydesta, mitka puolestaan vaikuttavat
positiivisesti tydmotivaatioon (Manka & Manka 2016, 107). Odotusarvoteorian mu-
kaan ihmisen motivaatiota ruokkivat sopivan haasteelliset tehtavat. Ne eivat siis saa
olla liian helppoja tai vaikeita. Inmisen on uskottava, etta tehtavasta suoriutuminen

tuottaa hanelle odotetun palkkion tai hyodyn. (Ruohotie 1998, 57).

TyoOpaikalla motivaatio nakyy tyontekijan tyohalukkuutena ja tyotyytyvaisyytena,
milla on suora vaikutus tyontekijan omaan tyohyvinvointiin seka valillinen vaikutus
koko tyoyhteisdon. Tyomotivaatio on siis yksi tyontekijan voimavara ja taysin ilman
motivaatiota toimiva tyontekija altistaa oman hyvinvointinsa toiminnallaan. (Kumpu-
lainen 2013, 44—-46.) Tyopaikoilla voidaan pyrkia rakentamaan hyvaa motivaatioil-
mapiiria, silla sellaisessa tyoyhteisossa tyontekijoiden innostus ja korkea sisainen

motivaatio kannustavat heita jatkuvasti parempiin suorituksiin. (Sinokki 2016, 250.)

Tyon imua voidaan kuvailla tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaksi, jolloin tydnte-
kija on tarmokas ja innostunut tydstaan ja pitaa sita merkityksellisena. Talloin tydhon
voi uppoutua siten, ettd ajan kuluminen unohtuu. (Hakanen & Kaltiainen 2020, 41—
42). Tarmokkuus esiintyy energisyytena ja henkisena sietokykyna tydskennellessa.
Uppoutuminen taas nakyy taydellisena keskittymisena ja syventymisena tyoskente-
lyyn. Naiden lisdksi omistautuminen heijastaa vahvaa sitoutuneisuutta ja kokemusta
tyon tarkeydesta. (Leiter & Bakker 2010, 2.)
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Tyon imu syntyy sopivan haastavissa tyotehtavissa, joissa tydntekija paasee kayt-
tamaan kapasiteettiaan ja osaamistaan ongelmien ratkaisemiseen, kontaktien luo-
miseen ja innovatiivisuuteen (Leiter & Bakker 2010, 2-3). My0s sosiaalinen tuki,
palautteen saaminen, osaaminen ja johtaminen ovat kytkoksissa tyon imuun (Hal-
besleben 2010, 110-111). Manka ja Manka (2016, 107) korostavat niin ikdan oman
osaamisen kayttomahdollisuuksia, tyon vastuullisuutta ja palautteen saamista tyon
motivoivuuteen vaikuttavina tekijoina. Hakasen (2011, 5) mukaan tyon imu ruokkii
itseansa ja lisaa myonteisyyden kokemuksia jatkossakin. Tyon imu eroaa tyotyyty-
vaisyydesta siten, etta tydn imua kokeva henkild on innostunut tydstansa ja haluaa
tehda parhaansa. Tyotyytyvainen henkild sen sijaan on tyytyvainen nykytilaan, eika

siis valttdmatta pyri tehostamaan toimintaansa. (Hakanen 2011, 22—-23.)

Manka ja Manka (2016, 109) kuvaavat tyon imua positiiviseksi tilaksi, jossa on
kolme ominaisuutta; tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus
nayttaytyy energisyytena, sinnikkyytena ja haluna panostaa tydohoén. Omistautumi-
nen syntyy tyon merkityksellisyyden kokemuksesta, innostuksesta ja ammattiylpey-
den tunteesta. Uppoutuminen on voimakasta keskittymista ja tydhon paneutumista,
jota kutsutaan myds flow-tilaksi. Tydn imu vahvistaa tyéhon sitoutumista ja motivoi
tyontekijaa antamaan parastaan tyossaan. Tyon imun on havaittu olevan yhtey-
dessa myos siviilielaman hyvinvointiin. Tyon imun kokemus ei kuitenkaan ole py-

syva olotila, vaan on normaalia, etta se vaihtelee.

4.3 Autonomia, itseohjautuvuus ja ammatillinen toimijuus tyossa

Yhteiskunnalliset muutokset ovat muokanneet tydoelamaa yksilollisempaan suun-
taan. Asiantuntijatyon ja itseohjautuvuuden korostuminen ovat haastaneet ja osin
syrjayttaneet perinteisen autoritaarisen johtamiskulttuurin. Tydntekijoiden tulee ot-
taa entistd enemman vastuuta omasta tydstaan ja sen tuloksellisuudesta. (Ryyna-
nen ym. 2020, 246.)

Ammatillinen toimijuus liitetdan aktiivisuuteen, osallisuuteen ja vaikutusmahdolli-
suuksiin omaa tyota ja elamaa koskien. Sita voi esiintya niin yksilo-, tydyhteiso- kuin

organisaatiotasollakin. (Vahasantanen ym. 2017, 7-9.) Hakanen ym. (2012, 12-13)
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kuvaavat tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tehtaviinsa tyon yksildlliseksi muok-
kaamiseksi eli tuunaamiseksi. He toteavat, etta mita enemman tyontekija voi vaikut-
taa tyonsa sisaltoon ja sen toteuttamistapoihin, sitéd epatodennakdisemmin han lei-
paantyy tyohonsa. Oma tyo koetaan mielekkdammaksi ja merkityksellisemmaksi,
kun sita voidaan muokata yhteensopivammaksi omien voimavarojen, tavoitteiden ja
kiinnostuksen kohteiden kanssa. Myds Sinokki (2016, 228—229) kuvaa tyon tuunaa-
misen nostavan tyon mielekkyytta ja merkitysta. Hanen mukaansa tuunauksen koh-
teena voi tyotehtavien ja tyon tekemisen tapojen lisaksi olla myos tyOpaikan sosiaa-
liset suhteet tai omat ajatukset tyosta ja tyon voimavaroista. Tyontekija voi esimer-
kiksi miettia tyOpaikan vuorovaikutustilanteita; keiden kanssa vuorovaikutusta ta-
pahtuu ja miten itse silloin toimii. Tyon tuunaaminen voi olla kertaluonteista tai se

voi olla pysyva suhtautumistapa omaan tyohon ja sen kehittamiseen.

Vapaaehtoisuus on Sinokin (2016, 236) mukaan yksi sisdisen motivaation lahde.
Tybelamassa tama voidaan nahda toteutuvaksi esimerkiksi itseohjautuvuutena ja
mahdollisuutena vaikuttaa oman tyonsa tekemisen tapoihin. Autonomisella tydpai-
kalla tyontekijat saavat itse paattaa monista tydhon liittyvista asioista ja heilla on
mahdollisuus ja vapaus toteuttaa itseaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko

tyossa olisi tavoitteita, paamaaria, rajoja ja vaatimuksia.

Aikaisemmin on ajateltu, etta tydntekijoiden tavoittelemat vaikutusmahdollisuudet ja
organisaation tahtdaminen tuottavuuteen ovat toisilleen vastakkaisia nakokulmia.
Viime vuosina on kuitenkin huomattu, etta jos tyon joustavuus luo tilaa tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksille, se edesauttaa tyontekijoiden motivoitumista ja sitoutu-
mista. Naiden seurauksena innovatiivisuus kasvaa ja tydhyvinvointi seka tuottavuus
paranevat. Jotta ammatillinen toimijuus on mahdollista, taytyy organisaation toimin-
takulttuurin mahdollistaa se ja esimiesten on kannustettava tyontekijoita jatkuvaan

kehittdmiseen. (Vahasantanen ym. 2017, 7-9.)

4.4 Sitoutuminen ja pysyvyys

Motivaatio ja sitoutuminen kulkevat kasi kadessa tarkasteltaessa tydntekijan tyo- ja

suorituskykya (Koskialho 2014, 16). Sitoutuminenkin on yksi oleellinen osa tydhy-
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vinvointia, silla silloin tydntekija kokee omat ja organisaation tavoitteet yhtenevai-
siksi ja pyrkii hoitamaan tehtavansa mahdollisimman hyvin (Saari & Pyoria 2012,
42). Lisaksi sitoutuminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja
suorituskykyyn seka vahentad poissaoloja ja henkiloston vaihtuvuutta (Koskialho
2014, 16).

Organisaation menestys ja tyontekijoiden sitoutuminen ruokkivat toinen toisiaan. Si-
toutuneet ja motivoituneet tyontekijat ovat tehokkaita ja tuotteliaita, mika auttaa or-
ganisaatiota parempaan tulokseen. Kun organisaation talous on vakaalla pohjalla,
se pystyy huomioimaan tyontekijoidensa panoksen esimerkiksi palkitsemisjarjestel-
malla. (Saari & Pyoria 2012, 43.)

Sitoutumattomuutta puolestaan aiheuttaa jatkuva kiire, liian pienet resurssit, organi-
saatiomuutokset ja epavarmuus (Saari & Pydria 2012, 41). Haastavassa tilanteessa
ovat siis taloudellista ongelmien parissa kamppailevat organisaatiot, joilla taloudel-
liset tai henkilostoon liittyvat resurssit ovat tiukassa. Taloudelliset vaikeudet voivat
heijastua esimerkiksi lomautusten tai irtisanomisten pelkona, kun taas henkildosto-
pula aiheuttaa kiirettd ja stressia organisaatiossa jo tydskenteleville. Painopiste-
eroistaan huolimatta kummankinlaiset tekijat voivat heikentaa tyontekijoiden tyohon

sitoutumista.
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5 TYOMOTIVAATION OSA-ALUEET

TyOmotivaatio koostuu monista tekijoista, joista osa liittyy tyontekijaan persoonalli-
suuteen ja elamanvaiheeseen ja osa taas tydn ominaisuuksiin, tydpaikkaan tai joh-
tamiseen. Tyontekijan oma elamantilanne, tyon sisalto, tydymparisto ja tyoyhteiso
ovat oleellisia seikkoja tydmotivaation muodostumisessa. Lisaksi palkkiot ja kannus-
timet, tyosta saatava palaute seka tydnantajan toiminta vaikuttavat tyontekijan mo-
tivoitumiseen. (Sinokki 2016, 80.)

5.1 Elamantilanteen vaikutus tyomotivaatioon

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen koskettaa jokaista tyontekijaa. Tasta pu-
huttaessa nousevat kuitenkin tietyt elamanvaiheet useammin esille. Tutuin tilanne
koskee yleensa pikkulapsiarjen yhdistamista tydelamaan, jolloin lasten hoidon jar-
jestamista on sumplittava suhteessa tyoaikoihin. Yleistymassa on kuitenkin myos
ikaantyvan tai muun huolen pitoa tarvitsevan omaisesta huolehtimisen yhdistami-
nen tyossa kaymiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6.) My0s akilliset elamankriisit
tai tyontekijan oma heikentynyt terveydellinen tilanne voivat aiheuttaa haastetta ja
vaikuttaa tyossa kaymiseen. Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukeva orga-
nisaatiokulttuuri vaikuttaakin positiivisesti tyotyytyvaisyyteen seka tyopaikkaan si-

toutumiseen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 108.)

TyoOntekijoiden elamantilanteet tuovat mukanaan vapaa-ajalta téihin monenlaisia
tunteita ilosta ja onnellisuudesta suruun, vihaan tai katkeruuteen ja vastaavasti
tyossa heranneet tunteet valittyvat vapaa-ajalle. Tyomotivaatio on kytkoksissa tun-
teisiin, niin positiivisiin kuin negatiivisiin, sillda ne saatelevat energian maaraa ja
suuntaamista. Positiivisia tunteita kokevat tydntekijat tavoittelevat paasaantoisesti
isompia ja haastavampia paamaaria kuin negatiivisten tunteiden vallassa olevat.
Tavoitteiden saavuttaminen ruokkii entisestaan positiivisia kokemuksia ja motivaa-
tiota. Tunteet kertovat ihmiselle asioiden tarkeysjarjestyksesta seka siita, miten ta-
voitteissa on edistytty ja onnistuttu. Kyky hallita omia tunteita onkin oleellinen taito
tydelamassa. (Sinokki 2016, 198-208.)
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5.2 Tyodn sisalto

Tyontekija, joka pystyy tuunaamaan omaa tyotansa itselleen kiinnostavaksi ja saa
vastaansa mielekkaita haasteita, saa tyohonsa lisaa energiaa ja innostusta. (Haka-
nen ym. 2019, 56). Mielekkaassa tyossa tyontekija on innostunut, paasee kaytta-
maan omia vahvuuksiaan ja haluaa todella panostaa tekemaansa (Carlsson & Jar-
vinen 2012, 11). Merkityksellisyyden kokemuksella on oleellinen vaikutus yksilon
hyvinvointiin (Aaltonen 2020, 56).

Uusiauttin (2008, 183, 220) vaitoskirjassa Vuoden Tyontekijoina palkitut menesty-
neet tyontekijat nakivat tarkeana etta tyo on mielekasta ja etta heilla on mahdolli-
suus oppia uutta ja kehittaa itseaan seka tyotaan. Tutkimuksen mukaan tyomotivaa-
tiota nosti tydssa menestyminen, mika oli seurausta ammattitaidon jatkuvasta pai-

vittdmisesta ja uusien haasteiden vastaanottamisesta.

5.3 Tyoymparisto ja tyoyhteiso

Sinokin (2011, 178) mukaan hyva tydyhteiso ja siitéd saatu tuki parantavat niin ty6-
hyvinvointia kuin tydmotivaatiota. Samalla tama todennakaoisesti heijastuu positiivi-
sesti myos tyon tuottavuuteen. Tydpaikan hyva motivaatioilmapiiri voi ruokkia koko
tyoyhteisda ja tartuttaa innostuksen ja itsensa kehittamisen kulttuuria tyontekijoihin.
Tallainen positiivinen flow-tila tydyhteisdssa edesauttaa tydpaikan tyohyvinvoinnin
seka materiaalisen menestyksen ja kilpailukyvyn kehittymista (Sinokki 2016, 250—
251.) My6s Melin ym. (2020, 31) ym. toteavat tyoyhteisolla olevan suuri merkitys
ihmisen tyéhyvinvointiin. Uusiauttin (2008, 220) tutkimuksessa tyontekijat korostivat
hyvan tyoyhteison merkitysta tyomotivaation ja tyotyytyvaisyyden kannalta. Tar-
keana pidettiin avointa ilmapiiria ja tydkavereiden toisilleen antamaa tukea ja pa-
lautetta. Vastaavasti tydpaikan vahainen sosiaalinen tuki ja huono ty6ilmapiiri ovat
altistavia tekijoitda mielenterveysongelmille ja heikentavat tyokykya (Sinokki 2011,
90). Tydyhteisdn hyva motivaatioilmapiirin syntyminen vie aikaa ja vaatii yhteison
jasenilta yhteista panosta. Jatkuva kiire ja saastosyista yhteishenkea nostattavista
juhlista tai tilaisuuksista, kuten tyhy-paivista tai pikkujouluista karsiminen haastavat

hyvan motivaatioilmapiirin syntymisen ja yllapitamisen. (Sinokki 2016, 238.)
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Tyoymparistot ja tydyhteisot ovat tana paivana hyvin moninaisia etatydn yleistymi-
sen vuoksi. Tyota voidaan tehda ajasta ja paikasta rippumatta muun muassa tek-
nologiaa hyodyntaen. Suurimpina hyotyina etatydssa ovat tyon ja ajankayton tehos-
tuminen seka yksityiselaman tarpeiden huomioon ottaminen. (Sosiaalialan tydsuo-
jelu ja —hyvinvointi 2016, 73.) Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? —tutkimus-
hanke tuottaa tutkimustietoa suomalaisten tyontekijaryhmien tyohyvinvoinnista ko-
ronapandemian aikana etatyd mukaan lukien seka esittaa suosituksia tyohyvinvoin-
nin edistamiseksi. Alustavien tulosten mukaan tyon imu lisaantyi etatyossa kevaan
2020 aikana, mika johtui uusien, parempien tyotapojen oppimisesta ja aiempaa it-
senaisemmasta paatosten teosta. (Tyoterveyslaitos, [viitattu 13.11.2020].) Marras-
kuuhun 2020 mennessa etatyon jatkuminen oli kuitenkin vaikuttanut negatiivisesti
osan etatyontekijoiden tyohyvinvointiin. Etatydssa uhkana oli etatydapatia eli tylsis-
tyminen, vapaamuotoisen vuorovaikutuksen puuttuminen tyokavereiden kesken
seka puutteellinen tydergonomia. Lisaksi esimiesten johtamisosaaminen ja jaksa-
minen olivat koetuksella. (Tyoterveyslaitos 2020.) Etatydssa onkin vaarana sosiaa-
listen voimavarojen heikentyminen, mikali tydyhteisdn tukea ei ole yhta helposti saa-

tavilla kuin tyépaikalla (Tyoterveyslaitos, [viitattu 13.11.2020).

Suomalaisen Fast Expert Teams -verkoston tutkijat selvittivat niin ikaan kevaalla
2020 etatyohon siirtymisen ensivaikutuksia. Erityisesti julkisella sektorilla suurin osa
tyontekijoista koki siirtymisen etatyoskentelyyn sujuneen hyvin ja tyon tekemisen
olleen tehokasta, tuloksellista ja tuottavaa. Kuitenkin osa tyontekijoista koki etatyos-
kentelyn hankalana, tehottomana ja sosiaalisesti eristavana. Kotona tyoskentelyn
hankaluutta lisdsivat muun muassa etakoulussa olevat lapset ja etatyota tekeva
puoliso. 74% kyselyyn vastanneista koki tydokavereista erillaan olon kielteisena ja
54% koki olevansa eristaytynyt. (Jyvaskylan yliopisto 2020.) Kevaalla 2021 LUT-
yliopiston etatyotutkimuksen tuloksista nousi esiin etatyon aiheuttamat ongelmat
kommunikoinnissa, jotka ovat johtaneet tyopaikkaristiriitoihin. Etayhteyksia kaytet-
taessa sanaton viestinta vahenee, jolloin ihmiset joutuvat korvaamaan tdman oheis-
viestinnan omilla tulkinnoillaan ja mielikuvillaan. (Virtanen 2021.) Fast Expert Teams
-verkoston tutkijat uskovat, etta etatyontekeminen tulee yleistymaan koronakriisin
jalkeen, minka vuoksi tyopaikoilla olisi tarkeaa kehittaa etatyoolosuhteita ja koulut-
taa tyontekijoita hyddyntamaan teknologiaa parhaalla mahdollisella tavalla (Jyvas-

kylan yliopisto 2020).
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5.4 Palkitseminen ja kannusteet

Uusiautti (2008, 88) kerasi vaitostutkimuksessaan Ténéén teen eldaméni parhaan
tyén — Tybmenestys Vuoden Tydntekijéiden kertomana kyselyjen ja haastattelujen
avulla motivaatioon ja tyonimuun vaikuttavia tekijoitd Vuoden Tyontekija —tunnuk-
sella palkituilta henkil6iltd. Suurimmaksi tekijaksi tydmotivaation kannalta nousi oma
kokemus tydssa onnistumisesta. Myds Hakasen (2005, 290-292) tutkimuksen mu-
kaan onnistumisen kokemukset tyossa seka tunnustuksen ja arvostuksen saaminen

olivat olennaisimpia asioita tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin yllapitamisessa.

Hakasen ym. (2019, 42) Henkilbstoé strategisena resurssina -tutkimusprojektissa
sen sijaan nousi ilmi, etta organisaatioissa, joissa oli kaytossa palkitseminen ja te-
hokkuutta korostava johtamiskulttuuri, esiintyi myds enemman tyduupumusta. Palk-
kioiden ja hyvaksynnan tavoittelu kasasi siis liikkaa paineita monille tyontekijoista.
Yleisesti tydelamassa kaivattaisiin palautetta omasta tyosta enemman. Usein tyon-
tekija voisi kuitenkin itsekin olla aktiivisempi palautteen hankkimisessa esimerkiksi

tyokavereilta tai esimieheltad. (Hakanen ym. 2019, 56.)

5.5 Esimiestyo ja palaute

Tybelamassa tapahtuneet muutokset ovat muuttaneet myods esimiestyota. Tietojoh-
tamisen lisaksi esimieheltd odotetaan myos tunnetason osaamista. Vuorovaikutus-
ja viestintataidot seka kyky tunnistaa ja tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia ovat
tarkeitd. (Nummelin 2008, 11.) Tyontekijoiden tydmotivaation tukeminen johtamisen
avulla ei ole yksinkertainen asia. Lahtokohtana usein kuitenkin on, etta mikali johta-
minen koetaan hierarkkisena, kontrolloivana ja yliohjaavana, se syo tyontekijoiden
sisaista motivaatiota. Johtamisella olisi pyrittava luomaan tyontekijoille edellytykset
tehda tydnsa mahdollisimman hyvin ja onnistua tydssaan. (Aaltonen ym. 2020, 188.)
Esimerkiksi ajantasaisen teknologian takaaminen tydntekijoille voi mahdollistaa
henkiloston kykyjen ja luovuuden kayttamisen taysimittaisesti, kun tyovalineet ovat
kunnossa (Sinokki 2016, 250). Esimiehelta vaaditaan sparraus- ja valmennustaitoja,
joiden avulla han pystyy tukemaan ja mahdollistamaan tyontekijdidensa kehitty-

mista ja tydskentelyn tavoitteiden saavuttamista. Johtamistydssa on tarkeda myos
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huomioida tydntekijoiden yksildlliset erot siina, mitka seikat motivoivat ketakin tyon-
tekijaa. (Aaltonen ym. 2020, 188.)

Uusiauttin (2008, 187) tutkimuksessa esimiehen tukea arvostettiin ja esimiehen rooli
nahtiin erityisen tarkeana, mikali tydyhteisdssa ilmeni ristiriitoja. Tyontekijat korosti-
vat, etta tyon tavoitteet ja motiivit niiden saavuttamiseksi on hyva olla selvilla. Tar-
keaa olisi, etta tyontekija saa onnistuneesta tyosta valitonta palautetta ja mahdolli-

sesti tulee viela palkituksi tuloksistaan.

Hakasen ym. (2019, 40—42) tutkimusprojektissa todettiin, ettd pehmeat henkildsto-
johtamisen kaytannot vahvistivat tydnimua. Hyva perehdyttaminen, toimiva vies-
tinta, onnistunut muutosjohtaminen ja tyontekopaikan ja -ajan joustot olivat merkit-
tavia tekijoita organisaatioissa, joissa tyon imua koettiin eniten. Myos tyohyvinvoin-
tia tukeva toiminta ja henkil6storesurssoinnin toimivuus vaikuttivat positiivisesti tyon
imuun. Sen sijaan kovat HR—kaytannaot, kuten palkitseminen ja suorituksen johtami-

nen oli yleisempaa organisaatioissa, joissa tyon imu oli heikoin.

Voimaannuttavat henkilostokaytannot ja palveleva esimiestyd ovat tarkeassa roo-
lissa sitoutuneen ja hyvin voivan henkildston takaamisessa. Lahiesimiehelta vaadi-
taan taitoja olla empaattinen, kuunteleva ja tyontekijoitaan arvostava, mutta samalla
vastuuttaa ja innostaa tydntekijat parhaisiin suorituksiinsa. (Hakanen ym. 2019, 54.)
Aktiivisen vuoropuhelun ja tiedottamisen avulla esimies pystyy osaltaan vaikutta-
maan tydyhteison ilmapiiriin ja lisddmaan henkiloston luottamusta organisaatiota
kohtaan (Tyoturvallisuuskeskus [viitattu 19.3.2021]). Lahtisen (2018, 37) mukaan
erityisesti muutostilanteissa esimies voi parantaa avointa, luottamuksellista ilmapii-

ria riittavalla viestinnalla ja tiedottamisella.

5.6 Tyomotivaation tukeminen

Henkildston tydmotivaatio ja tydon imu vaikuttavat organisaation toimivuuteen, kus-
tannustehokkuuteen seka tyon tai palvelun laatuun (Sinokki 2016, 11; Hakanen
2017, 129-130). Niita tukemalla ja vahvistamalla saadaan henkiléston voimavarat
ja osaaminen paremmin kayttdédn, mika parantaa organisaation tuottavuutta ja kil-

pailukykya (Tyo—- ja elinkeinoministerid, [Viitattu 19.10.2020], 9).
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Tyo6ajoilla on vaikutusta seka tydhyvinvointiin etta tydkykyyn, silla tydntekijan on ko-
ettava hallitsevansa tydon maara suhteessa kaytettavissa olevaan tyoaikaan. Er-
gonomisesti hyvin suunnitelluilla ty6ajoilla voidaan edesauttaa tydssa suoriutumista,
tuottavuutta ja palautumista. Niilld voidaan myds vahentaa tyon kuormittavuutta ja
tydstressia seka tukea tydkyvyn ja tydomotivaation sailymista. (Sosiaalialan ty6suo-
jelu ja —hyvinvointi 2016, 56, 59.) Tydaikojen jarjestelyilla voidaan lisaksi tukea tyon
ja muun elaman yhteensovittamista (Toppinen-Tanner ym. 2016, 108). TallGin olisi
tarkeaa ottaa huomioon tyontekijoiden yksilolliset tarpeet, kuten elamantilanteeseen
ja terveydentilaan liittyvat seikat. (Sosiaalialan tydsuojelu ja -hyvinvointi 2016, 56,
59).

Organisaatioissa, joissa tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta huoleh-
ditaan, panostetaan selkeisiin johtamiskaytantoihin, muutosten toteuttamiseen yh-
dessa, tyon ja ympariston kehittamiseen, oikeudenmukaiseen palkitsemiseen, ar-
vostuksen osoittamiseen ja tuen antamiseen seka kannustetaan oppimiseen ja ke-
hittymiseen. Tama vaatii osaamista henkildvoimavarojen johtamisessa. Tulevaisuu-
den tyopaikoilla on tarkea kiinnittda huomiota myos tyon mielekkyyden ja innosta-
vuuden kehittamiseen. (Tyo6- ja elinkeinoministerid, [Viitattu 19.10.2020], 18.) Sino-
kin (2017, 772-773) mukaan juuri mielekkaaksi, merkitykselliseksi ja tarkeaksi
osaksi kokonaisuutta mielletty ty0 on sellainen, joka motivoi tyontekijaa. Myos ko-
kemus tyon hallinnasta, seka johtamisen ja kohtelun oikeudenmukaisuudesta ovat

ensiarvoisen tarkeita.

Tyon imua voidaan edistaa tyon tuunaamisella. Tama tarkoittaa tyontekijalahtoista
tyon kehittamista, jolloin tyontekija itse saatelee ja tasapainottaa tydon voimavaroja
seka vaatimuksia ja siten edistaa tyohyvinvointiaan. (Tyoterveyslaitos 2020.) Manka
ja Manka (2016, 111-112) kutsuvat tyon tuunaamista myds tyon rikastamiseksi tai
muokkaamiseksi. He nostavat esiin muutamia ehdotuksia, joilla tyontekija voi itse
pyrkia vaikuttamaan omaan tyohonsa ja tehda siita mielekkdampaa. Ensimmainen
keino on pyrkia lisaamaan tyon rakenteellisia voimavaroja, kuten itsenaisyytta, vaih-
televuutta ja kehittymisen mahdollisuuksia. Toinen tapa on sosiaalisten voimavaro-
jen eli tuen, palautteen, ohjauksen ja yhdessa kehittamisen lisdaminen. Kolmas eh-
dotus on pyrkia lisddmaan tyon vaatimuksia ja tyopainetta tai pohtia uudelleen tyon

merkitysta.
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Tyoterveyslaitos on Henkilbsté strategisena resurssina -tutkimuksessaan havain-
nut, etta kuntasektorilla tydn kuormittavat vaatimukset ovat lisaantyneet ja tyon voi-
mavarat heikentyneet, joten tyon tuunaamiselle on tarvetta. (Tyoterveyslaitos 2020.)
Tyoterveyslaitos onkin kehittanyt Tyén imua tyété tuunaamalla -verkkovalmennuk-
sen, jonka avulla tyontekijaa kannustetaan kaytannonlaheisesti kokeilemaan erilai-
sia vaihtoehtoja tydn tuunaamiseksi (Tyoterveyslaitos [viitattu 13.11.2020]). Peta-
javeden kunta osallistui vuonna 2019 testiryhmana verkkovalmennukseen 112 koe-
ryhmaan ja 56 kontrolliryhmaan kuuluvan tyontekijan voimin. Tyontekijat tuunasivat
etenkin tyon sosiaalisia voimavaroja lisaamalla tiimityota, palautteen antamista ja
pyytamista, asiakkaiden huomioimista ja lounastamalla eri tyOkavereiden kanssa.
TyoOntekijat oppivat myos rajaamaan, priorisoimaan ja tauottamaan tyotansa aiem-
paa paremmin. Alustavat tulokset osoittavat, etta koeryhmassa tyon tuunaaminen
lisaantyi Iahtotasoon ja kontrolliryhmaan verrattuna. Lisaksi koeryhmalaiset kokivat

tydn imua useammin kuin ennen verkkovalmennusta. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd on avainasemassa organisaation kasvua ja
kehitysta tarkasteltaessa. Siksi olisi tarkeaa, etta esimies pystyisi tukemaan tyonte-
kijdiden motivaation yllapitamista. (Kumpulainen 2013, 44.) Tyémotivaatioon vaikut-
taminen ei kuitenkaan ole tyonantajalle yksinkertaista, silla sisainen motivaatio kum-
puaa tyontekijan omista intresseista ja on siten melko pysyvaisluonteista. Esimies
voi kuitenkin johtamisella pyrkia vaikuttamaan tyon organisointiin liittyviin tekijoihin,
kuten itsenaisen tyootteen mahdollistamiseen, tyontekijan taitojen hyodyntamiseen
seka vuorovaikutukseen ja palautteen saamiseen. Esimiehen tehtava organisaa-
tiossa on myos vision selkeyttaminen seka tydntekijoiden innostaminen kehittami-
seen ja laadunparantamiseen. Tarkeaa on valaa tydntekijoihin uskoa, etta he ovat
oman tyonsa parhaita asiantuntijoita, jotka kykenevat ratkomaan haasteita ilman,
etta niihin tarvittaisiin aina esimiehen apua. (Sinokki 2016, 15, 146.) Nummelin
(2008, 144—145) muistuttaa organisaation johdon luovan puitteet hyvinvoinnin ke-
hittdmiselle ja tyohyvinvointia tukevalle esimiestyolle. Han korostaa, etta kaikissa
organisaatiossa on mahdollista kehittaa hyvia kaytantoja ja toteaa, ettd huomisen
tyokyky rakennetaan tanaan. Siksi organisaatioissa on yksittaisten prosessien si-
jaan huomioitava kaikki tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat tekijat kokonaisuu-
tena ja tehtava tydhyvinvoinnin tukemisesta tavoitteellista, suunnitelmallista ja arvi-

oitavissa olevaa toimintaa, johon koko henkilostd osallistuu.
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Aikaisemmin tehtyjen Pro Gradu -tutkimusten mukaan tydmotivaatiota tukevat teki-
jat voivat vaihdella muun muassa organisaatiosta ja alasta riippuen. Suhosen (2017,
35-39) tutkielmassa tekniikan alan kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden tyomoti-
vaatioon vaikuttivat eniten tyosta saatava palkkio, tydymparisto ja ilmapiiri seka itse
tyd. Sen sijaan Tornbergin (2012, 87-90) tutkimuksen mukaan eraan kansainvali-
sen sisustusmyymalaketju henkiloston tydmotivaatiota voitiin tukea huomioimalla
tyontekijoita yksiloina mielekkailla etenemismahdollisuuksilla, arvostuksella seka
reilulla ja oikeudenmukaisella kohtelulla tyontekijoiden valilla. Kuitenkin myos tyoil-
mapiirilla ja palkkauksella oli merkitysta tassakin organisaatiossa. Virolainen (2020,
53-54) puolestaan tutki sosiaalitydntekijan tydmotivaation tukemista organisaation
muutoksessa. Hdnen mukaansa tyomotivaatiota tukivat organisaation mahdollis-
tama tydhon sitoutuminen, tiimin tuki ja yhteisollisyys, riittava informaatio, kommu-
nikaatio ja koulutus, tyon johtaminen seka autonomia ja tyon emotionaalisen kuor-
man hallinta. Palkkauksen merkityksesta ei naissa tutkimustuloksissa ollut mainin-
taa lainkaan. Malinen (2020, 96-98) selvitti hoivatydntekijoiden motivaatiota ja tyo-
sitoutumista eradssa suomalaisessa sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa. Ha-
nen tulostensa mukaan hoivatyontekijoiden sisainen motivaatio seka sitoutuminen
itse tydhon, tyokavereihin ja asiakkaisiin olivat melko vahvoja. Vastaavasti organi-
saatiositoutumisen ulottuvuudet seka ulkoinen motivaatio olivat heikompia. Taman
perusteella hoivatydntekijoiden tydmotivaatiota voitiin siis tukea parhaiten vahvista-
malla autonomian kokemusta ja monipuolisia vaikutusmahdollisuuksia seka lisaa-

malla positiivista palautetta.
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6 KEHITTAMISTYON PROSESSI JA MENETELMAT

6.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistyy konkreettinen kehittamistoi-
minta ja tutkimuksellinen lahestymistapa. Lahtokohtana on usein kaytannon ongel-
mat ja kysymykset, jotka ohjaavat tutkimuksen tiedonhankintaa. Tavoitteena on jo-
kin konkreettinen muutos, mutta tutkimuksellisen kehittamistoiminnan aikana tuote-
taan myo0s tietoa tutkittavasta asiasta. Tutkimuksen avulla pyritédan siis Ioytamaan
uutta tietoa ja uusia asioita, joita sitten kehittamistoiminnan avulla sovelletaan ja
viedaan kaytantoon. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa on viitteita seka tie-
teellisesta tutkimuksesta etta kehittamistyosta. Tutkimuksellisuus nakyy siina suun-
nitelmallisena tiedon tuottamisena ja analysointina erottaen sen nain tavallisesta
kehittamistoiminnasta, joka tahtaa vain kaytannon kehittamisen tuloksiin. (Toikko &
Rantanen 2009, 19-23, 155-156.)

Kehittamisprosessi muodostuu erilaisista vaiheista; perustelu, organisointi, toteutus,
arviointi ja levittdminen. Kehittamistoimintaa aloitettaessa tutkijan on selvitettava
lahtokohdat ja perustelut siihen mita ja miksi kehitetaan. Tavoite on syyta maaritella
mahdollisimman tarkasti ja konkreettisesti. Se voi olla esimeriksi jokin nykytilanteen
ongelman poistaminen tai tulevaisuuden vision toteuttaminen. Kehittamistoiminnan
organisoinnilla suunnitellaan ja valmistellaan itse toteutusta; hankitaan tarvittavat
luvat seka maaritellaan resurssit ja toimijat. Toteutusvaiheessa tavoitteen eteen
tyoskennellaan, tehdaan kokeiluja ja kerataan palautetta mieluiten aidossa ympa-
ristdssa. Taman jalkeen seuraa kehittdmisprosessin arviointi, jossa punnitaan on-
nistumiset, epaonnistumiset ja opitut seikat. Naita peilataan suhteessa prosessille
asetettuihin tavoitteisiin; onko niissa onnistuttu ja miltéd osin? Tulosten levittdminen
ja juurruttaminen voidaan nahda kehittamisprosessista irrallisena vaiheena, silla se
vaatii oman panostuksensa eika valttamatta ole enaa tutkijan tehtadvana. (Toikko &
Rantanen 2009, 56-63.)

Kehittamistoiminnan vaiheiden ilmaantumista kehittamisen aikana voidaan kuvata

lineaarisesti, tasolta toiselle, spiraalina tai spagettimaisesti etenevana prosessina
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(Toikko & Rantanen 2009, 56). Tama kehittamistyd mukailee spiraalimallia, joten

siksi sita avataan tassa tarkemmin.

Spiraalimallia hyddyntava kehittdmistoiminta on syklimuotoinen prosessi, jossa sa-
mat vaiheet voivat toistua useampaan kertaan. Nama vaiheet ovat suunnittelu, toi-
minta, havainnointi ja reflektointi. Spiraalimallissa kehittdmisprojektin tuloksia arvi-
oidaan aina uudelleen ja seuraavilla kierroksilla taydennetaan edellisten syklien tu-
loksia. Tama kehittdmismenetelma vaatii pitkajanteista tyoskentelya ja kehittamis-
toiminta saattaa tasmentya vasta prosessin aikana. (Toikko & Rantanen 2009, 66—
67.)

Seuraavan sivun kuviossa esitellaan taman kehittamistyon prosessikaavio spiraali-
mallin mukaisesti. Kehittamistydssa toteutui kaksi taytta spiraalia suunnittelusta ref-
lektointiin. Kuvion oikeaan laitaan on listattu kehittamisprosessin konkreettiset toi-

menpiteet aikajanamaisesti ylhaalta alaspain.
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Kuvio 2. Kehittdmistyon prosessi (mukaellen Toikko & Rantanen 2009, 67).
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SUUNNITTELU (talvi-kevat 2020)

Aiheen hahmottelu ja keskustelu organisaation
kanssa

Ideapaperin/opinnaytetyén suunnitelman
laatiminen

Tutkimuskysymysten muotoilu

Tutkimusluvan hakeminen & sopimuksen
tekeminen organisaation kanssa
Tutkimusmenetelmien valinta

TOIMINTA JA HAVAINNOINTI (kes&-syksy
2020)

Puolistrukturcidun kyselyn laadinta

Sahkdisen kyselyn toteuttaminen
Teoriapohjan hankkiminen
REFLEKTOINTI (syksy 2020)
Kyselyn tuloksien analysointi
SUUNNITTELU (syksy 2020)

Kehittamismenetelman valinta ja jatkoprosessin

suunnittelu
TOIMINTA JA HAVAINNOINTI (talvi 2021)
Fokusryhmé&haastattelut

Teoreettisen viitekehyksen loppuun kokoaminen
REFLEKTOINTI (talvi-kevét 2021)

Haastattelujen tulosten analysointi

Johtop&atdkset ja raportointi
Valmiin opinnaytetydn ja tulosten esittely

organisaatiolle

Kehittamistyo edustaa praktista tiedonintressia, jossa korostuu kaikkien kehittamis-

toimintaan osallistuvien valinen vuorovaikutus ja vastavuoroisuus. Kehittamistoi-

minta on luonteeltaan prosessimaista, jolloin aluksi maaritellaan ongelmat yhdessa

ja suunnitellaan toimet niiden ratkaisemiseksi. Tarvittaessa suunnitelmaa korjataan
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ja muokataan prosessin edetessa. (Kyronlahti & Hemminki 2017.) Tassa kehittamis-
tydssa kehittdmisen metodeina kaytettiin sahkoista kyselya seka fokusryhmahaas-
tattelua. Opinnaytety0 toteutettiin ja analysoitiin paaasiassa laadullisin menetelmin,
mutta sahkoisessa kyselyssa oli muutama monivalintakysymys, joiden tulokset tuot-

tivat maarallista tietoa.

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan ymmartamaan tutkittavan koh-
teen ominaisuuksia ja merkitysta kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto 2015).
Siina ei ole tavoitteena I6ytaa ehdotonta totuutta, vaan kuvata, tulkita ja luoda kasi-
tysta tutkittavasta asiasta, sen taustoista ja merkityssuhteista. Tutkimukseen ja sen
kulkuun vaikuttavat muun muassa tutkimusolosuhteet ja kulttuuri, aikataulu seka
tutkijan ja tutkimuskohteen valinen suhde. (Vilkka 2015, 120.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston keraamisessa yleisimmin kaytetyt menetelmat
ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin pohjautuva tieto.
Naita voidaan kayttaa joko yksittain tai hydodyntaa useampaa menetelmaa tutkimus-
kohteesta, -asetelmasta ja -ongelmista riippuen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.) Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei etukateen voida maaritella, miten paljon ainestoa tulee
kerata, vaan sita kootaan niin paljon, kunnes sita on tutkimusongelman kannalta
riittdva maara. Kun aineistoa on keratty niin paljon, ettei keraaminen tuota enaa
uutta tietoa vaan alkaa toistamaan itseaan, aineisto kyllaantyy eli saavuttaa satu-
raatiopisteen. Tata pidetaan yhtena tutkimuksen luotettavuutta lisaavana tekijana.
(Toikko & Rantanen 2009, 124.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston analysointi on syklinen prosessi, joka toteutetaan
vapaammin kuin maarallisessa tutkimuksessa. Aluksi keratty aineisto yhteismitallis-
tetaan eli litteroidaan; esimerkiksi haastatteluaineisto puretaan ja kirjoitetaan teksti-
muotoon sana sanalta. Analyysilla haetaan tutkimusaineistosta vastauksia tutki-
musongelmaan ja -kysymyksiin. Analyysimenetelmien valintaan vaikuttavat tiedon-
keruumenetelmat ja tutkimusotteet. (Kananen 2014, 18-19, 42, 99.) Laadullisen ai-
neiston analyysimenetelmia ovat esimeriksi sisallonanalyysi, diskurssianalyysi,

Grounded Theory ja narratiivinen analyysi (Jyvaskylan yliopisto 2015).

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus perustuu tutkittavan kohteen kuvaamiseen
ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla (Jyvaskylan yliopisto 2015). Maa-

rallisessa tutkimuksessa edetdan laadullista tutkimusta selvemmin vaihe vaiheelta;
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aineiston keraamisen jalkeen tiedot muokataan tilastollista kasittelya edellyttavaan
muotoon, jonka jalkeen aineistoa kasitellaan tilastollisin menetelmin. Maarallisen
tutkimuksen aineiston keraaminen on myos selkeammin rajattua kuin laadullisessa
tutkimuksessa. Maarallinen aineisto esitetdan havaintomatriisissa numeerisessa
muodossa. Mikali analyysi osoittaa, etta aineistoa ei ole riittavasti, sita hankitaan

lisda, jonka jalkeen analyysia jatketaan. (Uusitalo 2001, 79-80.)

Maarallinen ja laadullinen tutkimus eivat ole toisiaan poissulkevia vaan niita voidaan
kayttaa toisiaan taydentavina tutkimustapoina. Oleellista on valita tutkimusongel-
man ja -kysymysten kannalta toimivat menetelmat. Esimerkiksi kvantitatiivisella sur-
vey-tutkimuksella voidaan luoda pohjaa kvalitatiivisia haastatteluja varten. (Hirsjarvi
ym. 2009, 136-137.)

6.2.1 Sahkoinen kysely

Kysely on yksi survey-tutkimuksen keskeinen menetelma ja tapa kerata tietoa tut-
kittavasta aiheesta. Aineisto kerataan standardoidusti eli kaikkien vastaajien koh-
dalla kysytdan samat asiat tasmalleen samalla tavalla. Tutkimusta suunnitellessa
tutkijan on arvioitava, kuinka formaali ja strukturoitu kyselyn on tarpeen olla vai onko
tutkimusasetelman syyta olla vapaampi. Kysely voi sisaltaa avoimia kysymyksia,
suljettuja monivalintakysymyksia, asteikkoihin perustuvia kysymyksia tai kaikkia
naista. (Hirsjarvi ym. 2009, 193—-194, 198-200.) Yksi yleisimmista monivalintakysy-
mysten mitta-asteikoista on Likertin asteikko, jota kaytettiin taman kehittamistyon
kyselyn maarallisissa kysymyksissa. Likertin asteikossa on yleensa pariton maara
vastausvaihtoehtoja eli useimmiten viisi-, seitseman- tai yhdeksanportainen vas-
tausasteikko. Vastausvaihtoehtojen numerot on avattu sanallisella selitteella kysy-
myksen yhteydessa, eika yleensa tarjolla ole "en osaa sanoa” -vaihtoehtoa. (Valli
2018, 106-107.)

Kyselyn etuna on se, etta silla voidaan tehokkaasti kerata laaja tutkimusaineisto.
Sahkoisesti toteutetun kyselyn vastaukset saadaan tallennettua ja vastauksia voi-
daan analysoida tietokoneen avulla. Sahkdisen kyselyn avulla voidaan ajankayton
lisaksi minimoida myos kustannusten syntyminen. Kyselyn otanta ja vastaajamaara

vaikuttavat siihen, miten yleistettavaa tietoa kyselyn avulla voidaan saada. Pienen
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otannan tai vastaajamaaran myoéta aineisto voi jaada varsin suppeaksi. Kyselytutki-
muksen heikkoutena on myos se, etta tutkija ei voi olla varma vastaajan huolellisuu-
desta, rehellisyydesta tai siitd, ettd vastaaja on ymmartanyt kysymykset oikein.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

6.2.2 Fokusryhmahaastattelu

Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen menetelmista. Tiedonkeruussa se on
joustava ja ainutlaatuinen menetelma, silla siina tutkija itse on suorassa vuorovai-
kutuksessa tutkimukseen osallistuvien kanssa. Sen avulla voidaan yleensa kerata
kyselya syvempaa tietoa, silla haastattelun aikana tutkijalla on mahdollisuus esittaa
tarkentavia kysymyksia ja poiketa aiemmin suunnitellusta kysymysrungosta. Haas-
tattelu korostaa myos tutkimukseen osallistuvan subjektiivisuutta, mika voi rohkaista
tuomaan asioita vapaammin esille, kuin kirjallisessa, anonyymissa kyselyssa. Haas-
tattelun kayton haasteena on sen tyolays. Haastattelun suunnitteleminen, toteutus
ja jalkipurku; esimerkiksi litterointi ja analysointi, vievat tutkijalta aikaa. Haastatte-
lussa riskina on myds osallistujan luottamus ja kyky avoimeen keskusteluun. Osal-
listuja saattaa haluta antaa itsestaan todellisuutta paremman kuvan ja valttaa itsel-
leen negatiivisista asioista puhumista. Haastattelu tuottaa konteksti- ja tilannesidon-
naista tietoa, joten tuloksista ei voida tehda laajoja tai yleismaailmallisia johtopaa-
toksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-207.)

Haastattelu voidaan suorittaa yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna. Yksilohaastatte-
lut ovat yleisimpia ja ne ovat aloittelevalle tutkijalle yleensa helpomman tuntuisia,
mutta ryhmahaastattelujenkin suosio on kuitenkin lisaantynyt. Ryhmahaastattelut
ovat yleensa yksilOhaastatteluja vapaamuotoisempia, silla osallistujat voivat vastata
kysymyksiin melko spontaanisti ilman tarkkaa vuorojarjestysta ja toisten osallistujien

vastauksia kommentoiden. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)

Fokusryhmahaastattelu-termi on johdettu englanninkielisestd ilmauksesta focus
group interview ja siita kaytetty myds suomennosta tasmaryhmahaastattelu. Fokus-
ryhmahaastattelu toteutetaan ennalta valitulle joukolle, jolla on mielipiteita, tieta-
mysta tai asiantuntemusta haastateltavasta asiasta. Yleisesti yhman koko on noin

kuudesta kahdeksaan henkiloa. Fokusryhmahaastattelulle on maaritelty tavoite,
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jonka tutkija eli haastattelija kertoo haastateltaville. Haastattelija toimii fokusryhma-
haastattelussa puheenjohtajana esittaen kysymyksia, pyrkien saamaan aikaan va-
paata keskustelua ja rohkaisten hiljaisempiakin osallistujia kertomaan nakemyk-
sensa. Haastattelija ei kuitenkaan sekaannu keskustelun kulkuun eika johdattele
vastaajia. Fokusryhmahaastattelu pyritaan saamaan mukavaksi ja rennoksi tilaisuu-
deksi, jonka kesto on noin 45-60 minuuttia. Tarvittaessa haastattelija voi kayttaa

apuna nauhoitus- ja videolaitteita. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 62.)

Fokusryhmahaastattelua kaytetdan yleensa silloin, kun tavoitteena on kartoittaa
haastateltavien tarpeita ja asenteita tai kehittaa uusia ideoita ja palveluja. Fokusryh-
mahaastattelun etuna on ajansaasto ja kustannustehokkuus, koska tietoa pystytaan
keraamaan samanaikaisesti useilta vastaajilta. Ryhmalla eli monen ihmisen yhtaai-
kaisella osallistumisella haastatteluun voi olla seka positiivinen ettd negatiinen vai-
kutus. Parhaimmillaan osallistujat saavat rohkeutta ja ideoita toistensa puheenvuo-
roista, kun dialogisuus toimii hyvin. Haasteena rynmahaastattelussa vastaavasti on
se, etta ryhmassa voi olla dominoivia osallistujia, jotka ovat koko ajan danessa, jol-
loin hiljaisemmat ja aremmat osallistujat eivat pysty tuomaan omia mielipiteitaan
julki. Tahan haasteeseen ratkaisuna voi mahdollisuuksien mukaan kayttaa kahta
haastattelijaa, jolloin toinen toimii kysymysten esittajana ja toinen vastaa puheen-

vuorojen tasaisesta jakautumisesta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 63.)

6.3 Aineiston keruu

Kehittamistyo toteutettiin Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa ja ta-
voitteena oli kerata tietoa koko henkilokunnalta kaikki ammattiryhnmat huomioiden.
Tutkimuksen tiedonkeruussa kaytettiin seka maarallista etta laadullista tutkimusta.
Koska tietoa haluttiin kerata aluksi koko organisaation henkilokunnalta ja tarjota kai-
kille tydntekijoille mahdollisuus osallistua, valikoitui ensimmaiseksi aineistonkeruu-
menetelmaksi sahkodinen Webropol-kyselylomake, silla se on nopea tapa kerata tie-
toa suuriltakin vastaajajoukoilta. Lisaksi lomake on helppokayttdinen ja mahdollistaa
vastaamisen mihin aikaan hyvansa silla aikavalilla, jonka kysely on avoinna. Alun

perin kyselytutkimus oli suunniteltu tehtavaksi kevaalla 2020, mutta COVID-19 -ti-
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lanne aiheutti niin paljon tilapaisia muutoksia monien tydntekijdiden tydssa, jotta ky-
selya paatettiin siirtdd myohempaan ajankohtaan syksylle 2021. Kuntayhtyman
henkilokuntaa informoitiin ennen kesalomien alkua syksylla tulossa olevasta tydmo-

tivaatiokyselysta henkilostoinfon yhteydessa.

Sahkadinen kyselytutkimus toteutettiin syyskuussa 2021 paaasiassa avoimilla kysy-
myksilla varustetulla kyselylomakkeella, mutta mukana oli my6s muutamia struktu-
roituja kysymyksia. Paapaino oli kuitenkin avoimilla kysymyksilla liittyen tydmotivaa-
tiota tukeviin tekijoihin. Kyselylomakkeen avulla pystyttiin antamaan kaikille tyonte-
kijoille mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Kysely toteutettiin paaasiassa laadul-
lisena sen vuoksi, etta tyontekijoiden ja oletettavien vastaajien maara tiedettiin jaa-
van liilan vahaiseksi pelkastaan maarallista tutkimusta ja sen luotettavuutta ajatellen.
Kyselyssa oli mukana muutamia maarallisia kysymyksia esimerkiksi taustatietoky-
symyksissa, jotta tuloksia pystyttiin vertailemaan muun muassa yksikoittain ja tyo-

kokemusvuosittain.

Sahkoisen kyselytutkimuksen jalkeen oli alun perin tarkoitus syventya aiheen jatko-
tydstamiseen yhdessa koko organisaation henkilokunnan kanssa kehittamismene-
telmia hydédyntaen. COVID-19 -tilanteen vuoksi yhteisten joukkotilaisuuksien jarjes-
taminen ei ollut mahdollista, eikd kehittamismenetelmien kayttdo etayhteyksien
kautta vaikuttanut riittavan toimivalta ratkaisulta. Taman vuoksi toiseksi aineiston-
keruumenetelmaksi valikoitui fokusryhmahaastattelut, joilla haluttiin saada syvem-
paa tietoa ja kokemuksia henkildston tydmotivaatiosta. Resurssisyista fokusryhma-
haastatteluja ei voitu toteuttaa koko organisaation henkilostolle. Haastatteluja suun-
niteltaessa arvioitiin, etta kolmelta fokusryhmalta kerattava aineisto tuottaa riittdvan
maaran tutkimukseen tarvittavaa tietoa. Haastattelujen kohteiksi valikoituivat orga-
nisaatiossa jo toimivat valmiit tiimit, joiden tydntekijat olivat keskenaan tuttuja toisil-

leen, minka oletettiin helpottavan ja madaltavan kynnysta osallistua haastatteluun.

6.3.1 Kysely organisaation henkilokunnalle

Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman henkilokunnalle toteutettiin Webro-
polin kautta sahkoinen kysely tydmotivaatioon liittyen syyskuussa 2020. Linkki ky-

selyyn lahetettiin sahkopostitse 14.9.2020 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa



41

27.9.2020 asti. Vastausajan loppupuolella Iahetettiin viela Webropolin kautta kaksi
kertaa muistutusviestit vastaanottajille, jotka eivat viela olleet vastanneet kyselyyn.
Sahkopostiviestissa oli mukana saatekirje (LIITE 1.), jossa kerrottiin tutkimuksesta
ja kyselyyn vastaamisesta. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja se toteutettiin

anonyymisti.

Tyomotivaatiokysely (LIITE 2.) koostui yhteensa 19 kysymyksesta, joista kaksi en-
simmaista oli taustatietokysymyksia sisaltaen monivalintavaihtoehdot. Taman jal-
keen kysymykset 3—19 liittyivat omaan tyohon ja tydmotivaatioon. Suurin osa naista
kysymyksista oli avoimia kysymyksia, mutta osaan liittyi strukturoitu kysymys, jossa
vastaajan piti arvioida asteikolla 1-5 kysytyn asian vaikutusta omaan tyomotivaati-
oon. Kysely lahetettiin 54 vastaanottajalle ja vastauksia saatiin 37 tyontekijalta vas-

tausprosentin ollessa 67%.

6.3.2 Fokusryhmahaastattelut tiimeille

Fokusryhmahaastattelujen (LIITE 3.) tarkoituksena oli saada lisda ja tarkempaa tie-
toa tydmotivaatioon liittyvista seikoista. Fokusryhmahaastatteluja pidettiin yhteensa
kolme. Ryhmat valikoituivat jo valmiiksi organisaatiossa toimivista tiimeista, jotka
kokoontuvat muutoinkin saanndllisesti tydossaan. Yksi tiimi koostui aikuissosiaalityon
sosiaalityontekijoista ja sosiaaliohjaajista. Toisessa tiimissa oli lapsi- ja perhepalve-
luiden sosiaalityontekijoita, sosiaaliohjaajia seka lastenvalvojia. Kolmas tiimi muo-
dostui tyollistymista tukevien palveluiden tydpajaohjaajista ja etsivista nuorisotyon-
tekijoista. Ryhmien koko vaihteli kuuden ja yhdeksan osallistujan valilla. Yhteensa
haastatteluihin osallistui 21 tyontekijaa. Kaksi fokusryhmahaastatteluista pidettiin
Teamsin valityksella ja yksi paikan paalla organisaation kokoustilassa. Fokusryh-
mahaastattelujen kesto vaihteli 1 tunnin 10 minuutin ja 1 tunnin 20 minuutin valilla.

Kukin fokusryhmahaastattelu muotoutui seuraavien kysymysten ymparille:

1. Kerro tydnkuvastasi ja sen erityispiirteista & haasteista. (Voit pohtia niiden
suhdetta tydmotivaatioon)

2. Miten voisi edistaa tydyhteisdjen toimivuutta? (yksikdiden, tiimien seka
koko organisaation tydilmapiiri/me-henki, tyon kuormituksen jakautumi-

nen)
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3. Miten koet KuusSoTen yhteiset pelisaannot? (tiedottaminen yhdenmukai-
set toimintatavat/kaytannét) Onko jossain viela kehitettavaa?

4. Mitd muuta haluat sanoa?
Fokusryhmahaastatteluun osallistujat olivat saaneet haastattelun kysymykset jo
etukateen tietoonsa, joten heilla oli mahdollisuus pohtia aiheita jo etukateen. Osal-
listujat saivat sahkopostilla myos koosteen sahkoisen kyselyn keskeisimmista tulok-
sista, jotta heillda oli mahdollisuus peilata vastauksiaan kyselyn tuloksiin. Tutkijan
rooli fokusryhmahaastattelussa oli ohjata keskustelua teemojen mukaan ja esittaa
tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Haastattelussa kuitenkin painotettiin, etta tee-

mat ovat suuntaa antavia eika tiukka kysymyksessa pidattaytyminen ole pakollista.

6.4 Aineiston analysointi

Kehittamistyo koostui padosin laadullisesta aineistosta, mutta kyselyssa oli mukana
myos muutama maarallinen kysymys ja taman lisaksi osa avointen kysymysten tee-
moitelluista vastauksista kvantifioitin maaralliseen muotoon. Aineiston analysoin-
nissa kaytettiinkin seka maarallista analyysia etta laadullisen aineiston analyysime-

netelmia.

Maarallinen analyysi. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa analyysissa aineistoa ku-
vataan ja tulkitaan tilastojen ja numeroiden avulla (Jyvaskylan yliopisto 2015). Maa-
rallista aineistoa kasitelldaan esimerkiksi SPSS-ohjelmalla tai Excelilla silla erotuk-
sella, ettd ensin mainittu soveltuu paremmin laajojen ja paljon muuttujia sisaltavien
aineistojen kasittelyyn (Heikkila 2014). Taman kehittdmistydn kyselytutkimuksessa
maarallinen aineisto oli niin pieni, etta kysymysten tulokset syotettiin Webropol-oh-
jelmasta Exceliin. Ohjelman laskentatydkalun avulla laskettiin vastausten keskiarvot

seka prosentit ja kaaviotydkalulla muodostettiin havainnollistavat kuviot.

Teemoittelu. Teemoittelua hyddynnetaan usein ensimmaisena menetelmana ryh-
dyttdessa analysoimaan laadullista aineistoa (Hiltunen, [viitattu 8.4.2020]). Siina tut-
kimusaineistoa pilkotaan osiin ja niista etsitaan keskeisia teemoja. Teemoiksi nos-
tetaan aihealueita, jotka ovat toistuvia aineistossa ja ovat tutkimusongelman kan-
nalta olennaisia. (Jyvaskylan yliopisto 2016.) Esimerkiksi teemahaastattelussa ai-

neistonkeruussa kaytetty haastattelurunko saattaa jasentaa teemat jo valmiiksi,
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mutta valttamatta nain ei aina kay. Aineistosta voi I6ytya myds uusia teemoja, jolloin
tekstia on syyta tarkastella ilman ennakko—oletuksia. Kaytannossa teemoittelussa
koodataan aineisto esimerkiksi eri varein ja kootaan kunkin otsikkoteeman alle ai-
neistosta ne kohdat, joissa kasitellaan otsikon aihetta. Jarjestely voidaan tehda sah-
koisesti tietokoneella tai manuaalisesti vaikkapa paperilappuja hyddyntaen. Koo-
dauksen mydta nousseet teemat voidaan kvantifioida eli laskea, kuinka monta ker-

taa sama teema esiintyy vastauksissa. (Saaranen—Kauppinen. & Puusniekka 2006.)

Tutkimustuloksia esittelevassa raportissa nostetaan yleensa teemojen kasittelyn yh-
teydessa esiin joitakin sitaatteja. Nama toimivat havainnollistavina esimerkkeina lu-
kijalle, tukevat tutkijan tulkintaa aiheesta seka elavoittavat tutkimusraportin tekstia.
Sitaatteja tulee kuitenkin kayttaa tarkkaan harkiten. (Saaranen—Kauppinen. & Puus-
niekka 2006.) Analyysimenetelmana teemoittelu toimii parhaiten tutkimukseen,
jossa tavoitteena on kaytdnnén ongelman ratkaiseminen (Hiltunen, [viitattu
8.4.2020]). Tassa raportissa sahkodisen kyselyn teemoitelluista vastauksista ei poi-
mittu sitaatteja, vaan ndma tulokset esitelldan sanallisesti ja kuvioin tulosten yhtey-

dessa.

Seuraavan sivun taulukossa avataan muutaman sahkdisen kyselyn vastauksen
avulla, miten teemoittelu toteutettiin. Lauseet ovat avoimia vastauksia kysymykseen
Mité tyd merkitsee sinulle? Tassa tydssa vastaukset koodattiin erivarisia yliviivaus-
kynia hyddyntaen. Saman sisaltoiset ja samaa tarkoittavat, vaikkakin eri sanoin ku-
vatut vastaukset koodattiin saman teeman alle. Kvantifiointi tehtiin aluksi manuaali-
sesti tukkimiehen kirjanpitoa kayttaen ja lopuksi tulokset siirrettiin sahkodiseen muo-

toon Excel-taulukoihin.
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Taulukko 1. Esimerkki vastausten teemoittelusta kysymykseen Mité tyé merkitsee
sinulle?

Saanndllista rahapalkkaa, KiUIUmINCAIONONKINYAISISO0N, SOSIGAISIEISUNISIE
Itsensé kehittamistd, jatkuvaa oppimista, onnistumisia, asioiden eteenpin vie-

mista

Ensisijaisesti toimeentuloa, mutta myos itsensa toteuttamista ja vaikuttamista yh-
teiskunnallisesti.

Itsensa haastamista, SOSidalisialsunteita. rahaa

Tarkea , eraanlainen , Saan mie-
lihyvaa, kun tibssé on sopivassa suhteessa

. Mukava , johon turvautua tarvittaessa. Tietenkin tyo takaa myds perheen
elattamisen saanndllisella palkkatulolla.

Kysymyksen kaikkien vastausten perusteella teemoiksi muodostuivat toimeentulo,

SOSISEIISSHSURIES!. kehittyminen ja oppiminen, itsensa toteuttaminen, osaamisen

hyddyntaminen ja onnistuminen, BSalliSUUS, merkityksellisyyden ja tarpeellisuuden

kokemus seka [ySIMerKittavanaosana arkeajalclamaa.

Sisallonanalyysi. Sisallonanalyysia kaytetaan laadullisessa tutkimuksessa muo-
dostamaan tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmiésta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105).
Aineistona voivat olla esimerkiksi kirjat, artikkelit, paivakirjat, haastattelut, keskuste-
lut tai raportit. Tama kirjalliseen muotoon saatettu materiaali analysoidaan syste-
maattisesti ja objektiivisesti. (Kyronlahti & Hemminki 2016.) Eskola & Suoranta
(1998) puhuvat sisallon erittelysta, jossa asetettuihin tutkimuskysymyksiin vasta-
taan kvantitatiivisilla mittaustuloksilla. Frekvenssi- tai volyymimittauksella lasketaan,

kuinka usein jokin termi esiintyy aineistossa.

Sisallénanalyysi voi olla induktiivista eli aineistolahtdista tai deduktiivista eli teo-
rialahtoista. Tutkimuksen tarkoitus maarittelee sen, kumpaa tapaa kaytetaan. Ai-
neistolahtdisen Iahestymistavan vaiheet ovat aineiston redusointi eli pelkistaminen,
klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli kasitteellistaminen. Pelkistamisessa
aineiston vastaukset jaotellaan ja koodataan esimerkiksi eri vareilla. Vastaukset kir-

joitetaan tarkoiksi listoiksi samoin termein kuin aineistossa. Ryhmittely-vaiheessa
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etsitdan vastauksista yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoittavat ilmauk-
set yhdistetaan samaan luokkaan. Kasitteellistamisessa samansisaltoiset luokat yh-
distetaan ylaluokiksi ja nimetaan alaluokkia kuvaavalla sanalla. Teorialahtdisessa
sisdllonanalyysissa sen sijaan valmiista viitekehyksesta tehdaan analyysirunko,
jonka avulla etsitaan aineistosta sopivia asioita analyysirungon mukaisiin luokkiin.
Aineistosta voidaan etsia vain analyysirungon mukaisia asioita tai myos niita asioita,
jotka eivat ole analyysirungossa, mutta vastaavat tutkimusongelmaan. TallGin niista

muodostetaan uusi luokka induktiivisesti. (Kyronlahti & Hemminki 2016.)

Tassa opinnaytetydssa fokusryhmahaastatteluista kertynyt aineisto analysoitiin in-
duktiivisesti eli aineistolahtdisesti. Aluksi nauhoitetut fokusryhmahaastattelut kuun-
neltiin ja haastateltavien kommentit aukikirjoitettiin sanasta sanaan. Taman jalkeen
kirjalliseen muotoon tuotettu aineisto kaytiin 1api ja redusoitiin eli vastauksista pel-
kistettiin oleellinen informaatio. Alkuperaisiimaukset ja pelkistetyt ilmaukset taulu-
koitiin klusteroimalla eli ryhmittelemalla ne alaluokittain. Lopuksi aineisto abstrahoi-
tiin eli kasitteellistettiin alaluokista nousevat merkitykset ylaluokiksi ja paaluokiksi.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 109-112.) Tyon lopussa (LIITE 4.) on kuvattuna tarkasti
muutaman esimerkin avulla, miten haastattelujen aineisto on tassa opinnaytetyossa

analysoitu.
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Fokusryhmahaastattelujen aukikirjoitus

Fokusryhméahaastattelujen lukeminen ja sisaltdon perehtyminen

et

Pelkistettyien ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

-

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen taulukkoon

Samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

Pelkistettyien ilmausten yvhdistaminen ja alaluckkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja vlaluokkien muodostaminen niista

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 3. Sisalldnanalyysin eteneminen (mukaellen Tuomi & Sarajarvi 2009, 109).
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7 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan kehittamistyon tuloksia, jotka muodostuvat sahkoisen ky-
selyn seka kolmen fokusryhmahaastattelun avulla keratysta aineistosta. Ensin pa-
neudutaan koko Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman henkilostolle teh-
dyn Webropol-kyselyn tuloksiin ja sen jalkeen aikuissosiaalityon, lapsi- ja perhepal-
velujen seka tyollistymispalvelujen tiimeille toteutettuihin fokusryhmahaastattelui-
hin.

7.1 Sahkoisen kyselyn tulokset

Sahkadisesti ja anonyymisti toteutettu Webropol-kysely lahetettiin 54 vastaanottajalle
ja vastauksia saatiin 37 tyontekijaltd vastausprosentin ollessa 67%. Sahkoisen ky-
selyn alussa oli monivalintavaihtoehdot sisaltavat taustatietokysymykset liittyen yk-
sikkOon, jossa vastaaja tyoskentelee seka vastaajan tyokokemusvuosiin organisaa-
tiossa. Vastaajista 14% oli tyoskennellyt organisaatiossa alle vuoden, 24% 1-2
vuotta, 24% 3-5 vuotta ja suurin osa vastaajista eli 38% oli tydskennellyt organisaa-
tion palveluksessa yli 5 vuotta. Kysymyksessa 4 vastaajia pyydettiin arvioimaan tyo-
motivaationsa tasoa Likertin asteikolla vastausvaihtoehdoin 1-5. Vastausten kes-
kiarvoksi muodostui 4,2. Tarkasteltaessa naita vastauksia suhteessa tyohistoriaan
jakautuivat vastaukset aika samantyyppisesti erityisesti vastausluokkiin 3-5 eli tyo-
historian pituudella ei ollut havaittavissa merkittdvaa vaikutusta suhteessa koettuun
tydmotivaation tasoon. Yhteensa vastausluokat 4 ja 5 kerasivat 81% vastauksista,
joten taman perusteella organisaation tyontekijoiden tyomotivaatio naytti olevan

yleisesti ottaen hyvalla tasolla.
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50%
45%
40%
- .
30%
25%
14%
20%

15% 5%
10%

5%
0% 0% 3%

1= erittdin huono 2= huono 3=ei hyva eikd huono 4= melko hyva 5= erittdin hyva

B tyoskennellyt alle vuoden  ® 1-2 vuotta 3-5vuotta  myli 5 vuotta

Kuvio 4. Tydmotivaation taso & tydkokemusvuodet organisaatiossa.

Sahkodiseen kyselyyn kertyi vastauksia kaikista Kuusiokuntien sosiaali- ja terveys-
kuntayhtyman yksikoista. Alla olevassa taulukossa on tarkasteltu, miten tydmotivaa-
tion taso jakautui eri yksikoiden kesken. Tyomotivaation keskiarvot jakautuivat seu-
raavasti: johtorynma 4,8, sosiaalipalvelut 4, talous- ja toimistopalvelut 4,1, tyollisty-
mispalvelut 4,1 ja muu 4. Vastausten keskiarvojen perusteella tydmotivaatio oli siis
korkeimmillaan johtoryhman tyontekijoilla. Muidenkin yksikdiden keskiarvot olivat
kuitenkin hyvia alimman keskiarvon ollessa 4 eli "melko hyva”. Yksittaisia vastaajia,
jotka olivat arvioineet tydmotivaationsa tasoksi 2 "huono” tai 3 "ei hyva eika huono”,
I6ytyi kuitenkin tyollistymispalveluista, sosiaalipalveluista ja talous- ja toimistopalve-
luista. Kukaan vastaajista ei ollut antanut tydmotivaatiolleen huonointa mahdollista

arvosanaa.
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22%

11% 11%

8% 8% 8% 8% BN 8%
5%
3% 3% 3% 3%

1=erittdin huono 2=huono 3=ei hyva eikd huono 4= melko hyva 5= erittdin hyva

B johtoryhma W sosiaalipalvelut talous- ja toimistopalvelut B tyollistymispalvelut B muu

Kuvio 5. Tydmotivaation taso yksikoittain.

711 Tyo osana normaalia elamaa

Tyon merkitys. Webropol-kyselyssa kartoitettiin avoimella kysymyksella tyén mer-
kitysta Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman tyontekijoille. Lahes kaikissa
vastauksissa oli listattuna useampia eri asioita, mita tyd merkitsee. Teemoittelun
avulla vastauksista nousi kuusi merkityskokonaisuutta, joita vastaajat olivat mainin-
neet seuraavasti. 54% vastaajista tyd merkitsi toimeentuloa. 46% vastaajista koki
tyon mahdollistavan itsensa toteuttamisen, osaamisen hyodyntamisen ja onnistumi-
sen. Vastauksista 30% oli mainittu tyon kautta tulevat sosiaaliset suhteet tarkeiksi.
Vastaajista 30% koki tydn mahdollistavan kehittymisen ja oppimisen. Lisaksi tyo li-
sasi 19% vastaajista merkityksellisyyden ja tarpeellisuuden tunnetta ja 14% vastaa-
jista osallisuuden tunnetta. Naiden lisaksi monessa vastauksessa korostettiin tyon

olevan merkittdva osa normaalia arkea ja tasapainoista elamaa.
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Merkittava osa arkea
jaelamaa

Kuvio 6. Tyon merkitys.

Tyomotivaation vaihtelu. Kyselyn vastaajista 11% ilmoitti, ettéd ei ole havainnut
omassa tydmotivaatiossaan vaihtelua. Sen sijaan 89% vastaajista kertoi tydmoti-
vaationsa vaihdelleen sina aikana, kun on tyoskennellyt nykyisessa tyossaan. Tyo-
motivaation vaihtelua selittavina tekijoina kerrottiin olevan muun muassa oma ter-
veyden tila tai elamantilanne, kiire, stressi ja tyon kuormittavuus, tydilmapiiri, yhteis-
tyohaasteet seka asiakastyon onnistumiset ja vastoinkaymiset. Positiiviseen suun-
taan tydmotivaatio oli vastaajien mukaan liikahtanut muun muassa uusien tyotilojen
vuoksi seka onnistuneiden asiakastilanteiden ja hyvan palautteen saamisen myota.
Negatiivista vaihtelua tydmotivaatioon kerrottiin aiheuttavan muun muassa riittdmat-
tomyyden tunne, huono tyoilmapiiri, epatietoisuus omasta tyonkuvasta, epajohdon-
mukainen johtaminen seka epaselvat kaytannot ja jatkuvat muutokset.

Oma tyokyky ja itsesta huolehtiminen. Kyselyn vastaajista 17% arvioi, etta
omalla henkilokohtaisella elamalla tai elamantilanteella ei ole vaikutusta tydmotivaa-
tioon. Loput 83% vastaajista kokivat, ettd oma elamantilanne aiheutti tydmotivaation
suhteen vaihteluja positiivisesti tai negatiivisesti. Silloin kun omassa elamassa asiat

olivat kunnossa, sen koettiin vaikuttavan positiivisesti myos tyéomotivaatioon.
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Tyomotivaatioon negatiivisesti vaikuttavina asioina koettiin muun muassa ian mu-
kanaan tuomat sairaudet ja niiden vaikutus hyvinvointiin, henkildkohtaisen elaman
haasteet ja isot elaman muutokset. Myos kuormituksen ja vasymyksen koettiin vai-
kuttavan laskevasti tydmotivaatioon. Yksi kyselyn vastaaja totesi myds, etta ian
myota ei ole enaa tavoitteita uralla etenemisen suhteen. Muutamassa vastauksessa
tuli kuitenkin ilmi, ettd tyd ja tydyhteisd6 koetaan tarkeana henkireikana muutoin

haastavassa elamantilanteessa.

7.1.2 Tyon eri osa-alueiden vaikutus tyomotivaatioon

Kysymyksissa 7-14 vastaajia pyydettiin arvioimaan numeerisesti Likertin asteikolla
vastausvaihtoehdoin 1-5, kuinka paljon tyon eri osa-alueet vaikuttivat tydmotivaati-
oon seka perustelemaan vastauksensa sanallisesti. Tyon osa-alueina kysymyk-
sissa olivat tyon sisaltd, tydymparisto ja tydyhteisd, palkitseminen ja kannusteet

seka esimiestyo.

Tyon sisalto
TyOymparisto ja tyoyhteiso
Palkitseminen ja kannusteet

Esimiestyd

o

1 2 3 4 5

1= ei vaikuta lainkaan, 2= vaikuttaa vain vahan, 3= vaikuttaa jonkin verran,
4= vaikuttaa paljon, 5= vaikuttaa erittdin paljon

B Muu  ETyollistymispalvelut M Talous- ja toimistopalvelut M Sosiaalipalvelut B Johtoryhma

Kuvio 7. Tyon eri osa-alueiden vaikutus tyomotivaatioon.

Kaikki osa-alueet saivat kyselyn vastaajilta melko korkeat arvosanat eli niilla koettiin
olevan vaikutusta tydmotivaatioon. Yhteistuloksia tarkasteltaessa merkittavimmiksi
tekijoiksi nousivat tyon sisalto keskiarvolla 4,72 ja tydoymparisto ja tyoyhteiso kes-
kiarvolla 4,48. Vahiten vaikutusta oli palkitsemisella ja kannusteilla, joskin niidenkin

keskiarvo oli 3,96.
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Avointen vastausten teemoittelussa tydn sisallon vaikutus tydmotivaatioon korostui
eniten mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon seka mielekkaiden tyotehtavien tar-
keytena. Lisaksi vastauksissa korostettiin, ettd tydn maaran tulisi olla sopiva ja
tydssa pitaisi olla sopiva maara haastetta. Mahdollisuus vaikuttaa asioihin, niin asi-
akkaan elamassa kuin laajemmin yhteiskunnallisestikin, oli tydmotivaatiota nostava

tekija. Muutama vastaaja nosti esiin myos tyon vaihtelevuuden tarkeyden.

Tyoymparistosta ja tyOyhteisosta kysyttdessa vastaajista 29 korosti, etta tydyhtei-
son tyoilmapiirilla on vaikutusta tydomotivaatioon. Hyva tyoGilmapiiri tuki ja nosti tyon-
tekijoiden tyomotivaatiota, kun taas haasteet tyOyhteison sosiaalisissa suhteissa
vaikuttivat puolestaan negatiivisesti tyomotivaatioon. Toiseksi eniten, 21 kertaa,
vastauksissa nostettiin esiin hyvien ja toimivien tyotilojen merkitys. Lisaksi vastauk-
sissa mainittiin tydyhteison tuki, tyoturvallisuus ja tydn tasapuolinen jakautuminen
tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoina. Kahdessa vastauksessa nostettiin esiin, etta
tyoympariston rauhattomuus ja avokonttorityoskentely hairitsivat tyontekoa ja sita

kautta vaikuttivat laskevasti tydmotivaatioon.

Avoimissa vastauksissa palkitsemisen ja kannusteiden vaikutuksesta tyosta saa-
tava palkka nostettiin esiin 22 vastauksessa. Suurimmassa osassa vastauksista
palkkauksen korostettiin vaikuttavan tyomotivaatioon ja kuvattiin sen kertovan esi-
meriksi tyon arvostuksesta. Osassa vastauksista palkasta ei kuitenkaan mainittu mi-
taan tai sen kerrottiin olevan yksi osa tekija tydmotivaatiossa, muttei suinkaan tar-
kein. TyOsta saatava palaute ja kiitos nostettiin vastauksissa lahes yhta monesti, 20
kertaa, tydmotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. Muutama vastaaja nosti esiin myos
organisaation tarjoamat henkilokuntaedut, kuten ePassin ja tyhy-paivat. Kaksi vas-
taajaa oli sita mielta, etta palkitseminen ja kannusteet eivat vaikuta tydmotivaatioon
mitenkaan, silla toinen koki, etta sellaisia ei ole ja toinen vastasi, etta tyo itsessaan
palkitsee. Toiveita ja kehittamisehdotuksia vastauksissa kohdistui palkitsemisen ja
kannustuksen lisaamiseen esimiehen taholta, tyOkavereilta toivottiin enemman kes-
kindista palautetta ja yhdessa vastauksessa nostettiin esiin sosiaaliohjaajien palk-

kataso, joka oli alempi kuin Talentian suosituksissa.

Esimiestyon vaikutuksesta kysyttaessa vastauksissa syntyi enemman hajontaa. 13
vastaajaa korosti, ettd on tarkeaa saada esimiehelta tukea. Yhdeksan vastaajaa
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nosti esiin kannustuksen ja palautteen saamisen omasta tyosta. Lisaksi muuta-
missa vastauksissa tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoina mainittiin alaisten kuun-
teleminen, arvostus ja luottamus esimiehen taholta. Neljassa vastauksessa kavi
ilmi, etta esimiesta ei juurikaan nay arjessa, mutta kolme naista vastaajista koki sen
lahinna luottamuksen osoitukseksi. Yksi vastaajista toivoi, etta esimies olisi enem-

man lasna alaisten arjessa ja kyselisi muun muassa kuulumisia.

7.1.3 Tarkeimmat tekijat tyomotivaatioon liittyen

Kyselyssa vastaajia pyydettiin vastaamaan avoimiin kysymyksiin, jossa heita pyy-
dettiin mainitsemaan kolme tarkeinta asiaa, jotka erityisesti lisaavat ja vastaavasti
heikentavat heidan tydomotivaatiotaan nykyisessa tyossaan. Vastaukset teemoitel-
tiin ja kvantifioitiin eli laskettiin, kuinka monessa vastauksessa samat asiat toistuvat.
Tarkeimpina tydmotivaatiota lisdavina tekijoina pidettiin hyvaa tydilmapiiria ja muka-
via tyokavereita, monipuolisia tyotehtavia ja mielekasta tyon sisaltda seka mahdol-

lisuutta vaikuttaa oman tyon sisaltoon.

0 5 10 15 20 25

Tyoyhteiso I —— 3
Tyon sisdlto/monipuolisuus NG 16
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon I 14
Haasteet & mahdollisuus kehittya NN 3
Tyosta saatu palaute/kiitos/arvostus . 7
Onnistumiset tyossa NG ©
Asiakkaat/asiakastyt N S5
Palkka NN 4
Sujuva yhteistyo verkoston kanssa I 4
Tyoympdristo I 3
Vakaat tyoolosuhteet (vakity6, paivatyo) I 3
Sopiva tyon maard/selked tyon kuva N 3

Etatyomahdollisuus 1l 1

Kuvio 8. TOP3 tydmotivaatiota lisaavaa tekijaa nykyisessa tydssa.
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Eniten tydmotivaatiota laski vastaajien mukaan liiallinen tydkuorma ja epatasaisesti
jakautunut tyokuorma tyoyhteisossa seka kiire ja hektisyys. Myos huonon tyoilma-
piirin ja asiakkaiden taholta koetun epaasiallisen kohtelun, uhkailun ja negatiivisen
palautteen koettiin vaikuttavan heikentavasti tydmotivaatioon. Liséksi muutamissa
vastauksissa korostui muun muassa tyontekijoiden valinen epatasa-arvo seka oma

rittamattomyyden tunne, epavarmuus ja virheiden tekeminen.

Liiallinen tydkuorma I 11
Kiire I — 10
Huono tydilmapiiri I 3
Negatiiviset asiakaskokemukset I ©
Epatasa-arvo tyontekijoiden vlilla I S
Riittdamattomyyden tunne NN S
Oma epdvarmuus/ omat virheet I 4
Haasteet yhteistyokumppaneiden kanssa I 3
Esimiesty0 ei vastaa odotuksia INEEEEGEGGG_—_— 3
Rauhattomuus, tyon keskeytykset N 2
Huono palkkaus EEG—— 2
Toisten virheiden korjaaminen I ?
Epdvarmuus tulevaisuudesta NI 2

Kuvio 9. TOP3 tydmotivaatiota laskevaa tekijaa nykyisessa tydssa.

Kyselyn lopussa vastaajia pyydettiin kertomaan, mitka asiat ja kaytannot Kuu-
siokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa silla hetkella tukivat tyontekijoiden
tydmotivaatiota ja mita asioita organisaatiossa pitaisi kehittaa tyomotivaatiota tuke-
vien olosuhteiden parantamiseksi. Silla hetkella toimivina ja tydmotivaatiota tuke-
niva tekijoina esiin nostettiin yleisimmin oma tyoyhteiso, tyhy-paivat ja tiedottami-
nen. Myos toimivat tyotilat ja tydymparistd sekd mahdollisuus itsenadiseen tydhon,
kouluttautumiseen ja kehittymiseen mainittiin muutamissa vastauksissa. Kolme vas-
taajaa koki joustavan tydajan tukevan tyomotivaatiota ja kaksi vastaajaa oli mainin-
nut etatydmahdollisuuden toimivan samoin. Kehittamiskohteina vastauksissa mai-
nittiin yleisimmin tasaisempi ty6taakan jako, tiedottamisen lisdaminen ja selkiyttami-

nen, me-hengen nostaminen ja toimintatapojen yhdenmukaistaminen. Muutama
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vastaaja toivoi myods tyonohjausta ja tydntekijoiden arvostuksen nakyvaksi teke-

mista muun muassa palautteen saamisen tai palkitsemisen kautta.

7.2 Fokusryhmahaastattelujen tulokset

Fokusryhmahaastattelujen tulokset koostuvat 21 tyontekijan vastauksista. Tyonte-
kijat edustivat aikuissosiaalityon, lapsi- ja perhepalvelujen seka tyollistymispalvelu-
jen tiimeja. Tassa alaluvussa kaydaan lapi sisallonanalyysin avulla havaittuja tulok-
sia seka nostetaan esiin lainauksia haastatteluista. Haastateltavia ei ole numeroitu
sitaatteihin tunnistettavuuden valttamiseksi. Sitaatit on litteroitu sanasta sanaan,

mutta ylimaaraisia, toistuvia taytesanoja lainauksissa on karsittu.

7.21 Oma tyokyky ja itsesta huolehtiminen luo perustan tyonteolle

Tyokyky. Fokusryhmahaastatteluissa ei erikseen ollut kysymysta tyokykyyn liitty-
vista asioista, mutta useampi vastaaja toi haastattelussa esiin oman tyokyvyn ja
tyohyvinvoinnin tarkeytta tydssajaksamisen ja tyomotivaation kannalta. Yksi vastaa-
jista toi esiin, etta pitaa omaa vapaa-aikaa ja harrastuksia tarkeana vastapainona
tydlle. TyOsta palautuakseen han pyrki harrastamaan vapaa-ajalla sellaisia asioita,
jotka ovat ominaisuuksiltaan taysin vastakkaisia omalle tydlle. Toinen haastateltava
korosti oman henkilokohtaisen elaman vaikuttavan erityisesti ihnmissuhdetyossa.
Han totesi, ettd mahdollisesti kotona koettava kuormitus ja murehtimisen aiheet vai-

kuttavat tydssajaksamiseen.

Kun me tehdaan ihmissuhdetyota, niin kylla myos se, miten meilla ko-
tona menee ja minkalainen kuormitus meilla siella on ja onko meilla
siella jotain asioita, mitd meian pitdd murehtia, niin vaikuttaa myos sit
siihen meian tyossajaksamiseen niinku talla puolella.

Haastatteluissa nousi esiin tyontekijan motivoituneisuuden tarkeys. Sosiaalialalla
eras tyon ominaispiirre on se, etta asiakkaat eivat aina ole palveluissa vapaaehtoi-
sesti, vaan esimerkiksi viranomaisten ohjaamana ja velvoittamana. Talldin korostuu

se, etta tyontekijan on itse oltava innostunut ja motivoitunut omasta tyostaan, jotta
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han pystyy toimimaan asiakasty0ssa kannustaen, tsempaten ja asiakasta moti-

voiden.

Osa tulee pakotettuna, niin se etta, jos me ei ite olla motivoituneita niin
sit me ei kylla saaha niita nuoriakaan tai aikuisiakaan motivoitua. Pitaa
olla kylla ite tosi innokas, jotta se pakotettu asiakas innostuu yhtaan
mistaan.

Ja kylla ne taas meijan niinku pajatoiminnan tuloksetkin nakyy siina. Se
on niinku ihan suora viiva sielta. Et jos saa teet siita mista aita matalin
ja sua ei kiinnosta oikeestaan ees teha sita tyota, eika sul oo mitaan
intohimoo, nii tulokset ei 0o hyvia, mikaan ei mee eteenpain. Ja sit se
on vaarin, etta siina kohtaa voi vaikka vaihtaa tyopaikkaa! - - Koska se
ois vaarin asiakkaita kohtaan (jos tyontekijaa ei kiinnosta).

7.2.2 Tyon sisaltd ruokkii motivaatiota

Onnistumiset tyossa. Haastatteluissa nousi vahvasti esiin, etta tydssa onnistumi-
sia pidettiin tarkeina ja ne ruokkivat tydntekijan motivaatiota. Onnistumiset liittyivat
usein asiakastyohon; asiakkaan tilanteen edistymiseen, asiakkaan motivoitumiseen

tai sosiaaliseen vahvistumiseen.

Niilla asiakkailla, jotka on ikaan kuin pakotettu, niin sitte ku ne ryhmay-
tyy. Niista tulee osa sita ryhmaa niin sitte se ikaan kuin vahan muuttuu
se asetelma tietylla tavalla. Et sit se muuttuu niin ettd ne haluaa tulla
tanne. Ja sen jalkeen sitte siita ikaan kuin motivoituu itte aina niitten...
niinku siitda ryhmasta ja siitd sen ryhman osallisuudesta ja yhteishen-
gesta. Ja sita jotenkin tempautuu mukaan ja sit siita saa sita motivaa-
tiota kylla omaan tyohon.

Ne asiakkuudet on valilla justiin niin niinku pitkia etta kerkiaa niin hyvin
tutustua siihen perheeseen etta siita tulee niinku..niinku se tukee sita
jaksamista sitte ku niinku huomaa etta..- - ku tassahan ei tuu niinku tu-
loksia sillei yhtakkia ja sitten ku nakee sen niinku pitkan prosessin ja
sen et pikku hiljaa jos jotakin niinku vaikutusta alkaa olla niin niin se on
tosi tarkee juttu.

Toisinaan onnistumisten huomaaminen oli haastavaa, silla sosiaalialalla tulosten
mittaaminen on vaikeaa tai oman roolin ja tydpanoksen hahmottaminen laajassa
yhteistyOverkostossa voi olla hankalaa. Asiakasprosessit voivat olla pitkia ja tilan-

teet haastavia, jolloin edistysaskeleet voivat olla hyvin hitaita.
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Joo sehan tas on, varmaan yleensakin sosiaalitydssa, se haaste etta
kun ei pysty..eihan tatda omaa tyota pysty oikein sillei niinku tarkasti
maaritella eika listata etta mita oot tehny ja mita tuloksia oot saanu.

Ihmissuhdety6ta on vahan vaikea niinku mitata.

Taytyy ainaki omalta kohdalta sanoo ettd monestihan sillon ajattelee
ettd "no kyllapas se opettaja teki hyvin ja se sijaisaiti teki hyvin ja se
verkosto toimii hyvin” ja sitte unohtaa niinkun sen oman kun ei oo sel-
lasessa aktiivisessa tyossa kuitenkaan sen lapsen tai sen asiakkaan
kans. Niin sitte pitda vahan niinkun vaivoin sielta sit et "niin joo et oon-
han maakin nyt tds, mut en maa nyt oo oikeestaan mitaan tehny et ne
on ne muut jotka on hoitanut ne hommat.

Itsendinen tyo, vapaus ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon. Moni haas-
tateltava korosti itsendisen tyon etuja ja pitivat tarkeana mahdollisuutta vaikuttaa
oman tyon sisaltdon, organisointiin ja aikataulutukseen. Autonomia ja hallinnan
tunne omasta tyosta olivat tydmotivaatiota vahvistavia tekijoita. Tyontekijat kokivat,
etta esimiehet luottivat heihin, antoivat vastuuta ja mahdollistivat itsenaisen tydot-

teen.

Kylla se niinku se itsenaisen tyon tekeminen, saa teha tietyllalailla kui-
tenki silla omalla rytmillaan sita tyota ja paivittaa ja suunnitella ne omat
juttunsa, niin onhan se niinku sellanen motivoiva tekija sitte siina.

Maa tykkaan semmosesta vapaudesta ettd maa saan tehda niinku maa
haluan ja muhun luotetaan ja mun osaamiseen luotetaan ja ma saan
ihan itse ajatella ja ratkaista ja kukaan ei aseta mulle tietylla tavalla yl-
haalta etta 'tee nain’.

Tietylla lailla kyllahan sita tydmotivaatiota nostaa se etta, ettd mahan
oon talla hetkella vastuussa vain siita omasta tyosta mita maa teen. - -
Riittaa se, et ma teen sen oma tyoni siten, ettd se kestaa sen paivan-
valon ja ne lakipykalat ja noudatan niitd annettuja ohjeita.

Sehan on myds itsesta kiinni kuinka mina sen kalenterini kalenteroin,
kuinka kuormittavaksi mina sen oman tyoviikkoni rakennan. Etta toi-
saalta sekin on ihan sillalailla niinku motivoivaa, etta siihen pystyy vai-
kuttamaan.



58

Kuitenkin erityisesti aikuissosiaalitydn ja lapsi- ja perhepalvelujen tiimien fokusryh-
mahaastatteluissa korostui ajoittainen kiire ja hektisyys tyossa, minka koettiin hei-
kentavan hallinnan tunnetta oman tyon hoitamisen suhteen. Tyon kuormituksen to-
dettiin jakautuvan toisinaan epatasaisesti johtuen erinaisistd muuttuvista ja ennus-
tamattomista seikoista, kuten asiakkaiden tilanteiden tydllistavyydesta tai toisten
tyontekijoiden yllattavista poissaoloista. Pari haastateltavista kuvasi, etta sosiaali-
tyossa jokaisella tyontekijalla on omat asiakkaansa, joiden tilanteesta on vastuu-
tyontekijana parhaiten perilla. Talloin asiakkuuksien tilapainen siirtaminen tai sijais-
ten kayttaminen ei ole yksinkertaista. Ratkaisuja tyon kuormituksen jakautumiseen
oli pyritty loytamaan erilaisilla tyon organisoinneilla ja vastuunjaoilla, mutta taysin

tasapuolinen tydkuorman jakautuminen lienee mahdoton tavoite.

On ajoittain tilanteita, etta jollakin on enemman toita ku toisilla, mutta
sitte etta ei se taas pitkaaikaisesti sais olla niin. Etta ku sita taas ei voi
tietaa et jos yhden tydntekijan perheet rajahtelee yhta aikaa..ku eihan
me naita tammosia voida tietaa etukateen ettad ne ei vaan tuu niinku
millaén tuota semmosella "talla hetkellda saa tulla taman verran”. Siis
etta se ajoittain varmaan kylla vaihtelee, etta ei voi niinku..mutta pyri-
taan siihen etta olis kuitenkin niinku pitkaaikasella seurannalla semmo-
nen tilanne, etta kaikilla on tasapuolisesti.

Se ois hirveen helppoo jos me oltais kaikki koko ajan toissa ja meil ois
kaikilla 100% tydpanos koko ajan. Et eihan se sita tarkota et ku me
ollaan tyopaikalla et meian tyoteho ois aina se tietty maara X kun me ei
olla kuitenkaan niita koneita. Taa muuttuu taa meidan ymparistd niin
hirveesti koko ajan - - et justiin, kun me saadaan se tyonkuva ja mietit-
tya et nyt naa menee niinku just nain, ni eiko sitte jotaki tapahu sem-
mosta, etta mita ei olla voitu millaan lailla ennakoida ja arvata.

Tyon mielekkyys, vaihtelevuus ja monipuolisuus. Kuten sahkdisen kyselynkin
tuloksissa, niin myds fokusryhmahaastatteluissa nousi esiin tydon mielekkyyden ja
monipuolisuuden seka sopivan haastavien tyétehtavien positiivinen vaikutus tydmo-
tivaatioon. Haastateltavat pohtivat, ettd uusien haasteiden tulee olla sopivia ja voi-
tettavissa. Mikali haasteita on paljon tai ne ovat lilan suuria, on vaarana tyontekijan
ylikuormittuminen ja uupuminen. Yksi haastateltavista korosti myos, etta tyontekijan
on itse oltava kiinnostunut ja halukas uusiin haasteisiin. Mikali nain ei ole, vaan uu-
det tyotehtavat tai muutokset tydnkuvassa tulevat pakotettuna esimiehen taholta,

uhkaa talla olla negatiivinen vaikutus tyomotivaatioon.
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Kyllahan sekin tietylla lailla niinku lisaa sita tydon mielekkyytta, kun kaik-
kea ei voi ennakkoon suunnitella. Toisaalta maa ite koen, etta niinku
tykkaankin sellasista yllattavista tilanteista ja motivoidun siita etta tulee
joku haaste mihin pitaa niinku 16ytaa joku ratkasu hetkessa.

Tietylla tavalla nama erityiset tehtavat mun tydssa on lisanny sita tyo-
motivaatiota tosi paljo. - - Tietylla tavalla niinku ne haasteet lisaa sita
motivaatiota.

Sen pitaa olla niinku I&htdsin susta ittestaan. Etta sit jos tulee pakotet-
tuna joku tietty tehtava tai mita...muutos siihen sun tehtavankuvaan ni
ma ainakin lahen samantien. Et se sy sitda motivaatioo samantien - -
vaan se et jos se tulee sulta ittelta etta nyt kaipais jotain haastetta ja sit
saa siihen vastiketta ni nostaa hirveesti (tydmotivaatiota).

Asiakastyo. Kaikki fokusryhmahaastatteluun osallistuvat tyontekijat tekivat asia-
kastyosta sosiaalipalvelujen kentalla. Taman vuoksi muun muassa tyon onnistumi-
set ja haasteet kytkeytyivat yleensa juuri asiakastydhon. Sosiaalitydssa asiakkuus
pohjautuu lainsaadantoon ja yhteiskunnan velvoitteisiin, jolloin tietyt palvelut eivat
ole asiakkaalle vapaaehtoisia, vaan osa asiakkaista on palvelujen piirissa pakon
sanelemana. Haastateltavien mukaan tama voi heijastua asiakkaan kaytokseen
tyontekijaa kohtaan esimerkiksi epatyytyvaisyytena ja negatiivisena palautteena.
Monet haastateltavista totesivat, etta kiitosta onnistuneesta tydsta saa asiakkaiden

suunnalta aika harvoin.

Eihan meita kiitetd koskaan. Siis sillalailla ettd me tehaan vaarin teimme
miten tahansa, et se varmaan kuuluu tdhan tyonkuvaan, et se pitaa
vaan hyvaksya sitten etta vaarin meni.

Mutta aika useestihan se on asiakkailta sita, etta joko me viedaan lap-
set huostaan niinku ihan ilman perusteita tai sit toinen aaripaa et me ei
tehda mitaan. Ja silla valilla ei ole mitdan vaan se on joko tai.

Ja sit ne kiitokset on sellasia etta "et saa ookkaan ihan niin paska, kun
maa luulin” - - Se on jo niinku...tassa tulee semmonen tietynlainen taso
mihin on tyytyvainen.

Ehka mulle ei nyt (omassa tydssa) tuu niin paljo kiitosta tai harvemmin
tulee, koska se ei 0o aina niin hirveen niinku kivaa asiakkaalle - - mut
siina ku tulee niita niinku kiitosta tai sanomista, etta niinku otitpas kivasti
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vastaan tai jotain muuta, etta kyl ne on sellasia ainakin mitka ittea ainaki
motivoi ja tulee hyvalle fiilikselle.

Haastatteluissa keskusteltiin myos asiakkaiden haastavista tilanteista, jolloin asiat
eivat etene nopeasti. Tyontekija joutuu valilla tekemaan paljonkin toita ennen kuin
saa asiakkaan motivoitua palveluun tai edistamaan omaan tilannettaan. Yksi tyon-
tekija kuvasi tilannetta hieman turhauttavana, jos asiakas ei ole motivoitunut otta-

maan apua ja palvelua vastaan.

Kyllahan se valilla tietysti vahan turhauttaa, jos yrittaa kauheesti jonku
kans teha jotain ja jos ei se niinku mee maaliin.

7.2.3 Hyva tyoyhteiso ja -ymparisto edistavat tyossa viihtymista

Tyoilmapiiri. Niin sahkdisessa kyselyssa kuin fokusryhmahaastatteluissakin tyail-
mapiiri nousi yhdeksi oleellisimmaksi tydomotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. Yh-
dessa fokusryhmahaastattelussa osallistujat pohtivat rekrytoinnin onnistumisen tar-
keytta tyoyhteison tyoGilmapiirin muodostumiseen. Tama korostuu haastateltavien
mukaan erityisesti niissa tyOyhteisdissa, joissa tyontekijat tekevat enemman toita
tiimina kuin itsenaisesti. Yksi haastateltava esitti, ettd rekrytoinnissa olisi kiinnitet-
tava huomiota siihen, millainen tyokaveri tyoyhteisoon rekrytoidaan, ei vain siihen,
millaisen koulutus- ja tyokokemustaustan omaava ammattilainen halutaan hoita-
maan tiettya tehtavaa. Rekrytoinnissa olisi hyva olla esimiehen lisaksi mukana myos

sen tiimin jasenia, tyOkavereita, johon uutta tyontekijaa ollaan rekrytoimassa.

Se henkildston.. niin kuin rekrytointi on ihan helvetin vaikeeta tammo-
sella alalla, koska se on ihan sama mita sa laitat siihen mol:n sivulle,
ettd semmonen koulutus ja semmonen tyokokemus. - -Se, etta se toi-
mii, se tiimi, niin se on oikeestaan kaikki kaikessa!

Se vaikuttaa niin valtavasti siihen motivaatioon se, etta nain pienessa
yksikdssa toimii, koska me ollaan koko ajan yhessa.

Toisessa fokusryhmahaastattelussa keskustelun painotus oli tydyhteisélta saata-
vasta tuesta. Useat haastateltavat toivat esiin, miten tarkea on sellainen tyoyhteiso,

jossa saa vapaasti tuoda esiin ilot ja surut ja voi luottaa siihen, etta saa tukea tyo-



61

kavereilta esimerkiksi tiukoissa asiakastilanteissa. Tarkeana tekijana hyva tydilma-
piirin muodostumisessa haastateltavat nostivat esiin tyontekijoiden pysyvyyden.
TyOkavereihin ehtii tutustumaan ja luomaan luottamuksellisen suhteen, kun tydsuh-
teet kestavat pitkaan. Tama vaikuttaa myos vastavuoroisesti, silla yksi haastatelta-
vista korosti, etta tydyhteison hyva tyoilmapiiri on tyopaikkaan sitouttava tekija. Han
pohti, etta samantyyppisia tyotehtavia olisi varmasti tarjolla muissakin organisaa-

tioissa, mutta tydyhteison me-henki ei ole itsestadanselvyys.

Eika niinku tallanen me-henki oo mikaan itsestaanselvyys, et kyllahan
niinku asiakastilanteita aika niinku samantyylisia ja tyotehtavia on var-
maan monessakin paikassa. - - Itse siita tyosta tuleva tyohyvinvointi ja
onnistumisen kokemukset ja ne, niin ne varmaan niinku sailyis, vaikka
menis nyt johonki muuhun. Mutta sitte jos ei oo sellasta niinku yhteisol-
lisyytta ja semmosta tuttua tiimia ja meilla on paljon huumoria ja kaikkee
niinku semmosta mika tukee et tdissa on kivaa, niin se ei 0o joka pai-
kassa yhta..se ei oo mitenkaan varma et jos vaihat tyopaikkaa et saatko
sita enaa.

Useat haastateltavista nostivat esiin, etta tydyhteison hyvan tyoilmapiirin rakentami-
sessa jokaisen tyontekijan on mietittava omaa kaytostaan ja sita, miten itse kohtaa
tyokaverit. Tarkeaa on muistaa myos positiivisen palautteen antaminen tyokave-

reille.

Niin metsa vastaa kuin sinne huudetaan, etta kyllahan se niinku taval-
laan sillalailla siihen tyohyvinvointiin ja siihen toisten kanssa parjaami-
seen niin on se, miten sa ite kayttaydyt ja kohtelet toisia. Ma aina oon
kysyny, etta "Olenko mina tyoyhteison rakentaja vai nakertaja?” Etta
sita aina voi joskus peilin eessa miettia. Itse ainakin mietin.

Varmaan se positiivinen palaute on ihan kaikki kaikessa. - - Se etta ei
keskityta niihin, etta miks tuo on paska tuo tyokaveri tai mita se tekee
vaarin, toki niitakin pitda se kissapoydalle-tyylilla sitten kaya lapi, mutta
se semmonen, et kehutaan ja kiitetaan ja ihan semmosia perusjuttuja.
Semmosia mikka aina unohtuu aikusilta ihmisilta.

Tyoilmapiirin rakentumisessa yksi haastateltava nosti esiin organisaation yhteiset
tilaisuudet. Esimerkiksi tyhy-paivat ja pikkujoulut ovat tilaisuuksia, joissa henkilo-
kunta voi vapaammin viettaa aikaa toistensa seurassa ja tutustua paremmin. Haas-
tateltava kertoi, ettd kuluneen vuoden aikana naita tilaisuuksia on jouduttu peru-

maan koronavirusepidemian vuoksi ja osa henkilokunnasta on osittain tai kokonaan



62

etatdissa. Han korosti, etta tallaisena poikkeusaikana organisaation tulisi pitaa en-
tista parempaa huolta tyoyhteisoista ja Ioytaa keinoja me-hengen nostattamiseen.
Pari haastateltavaa kertoi, etteivat tieda tai tunnista kaikkia organisaation tyonteki-
joita osin siksi, ettd koko henkilokunnan yhteisia tilaisuuksia ei ole viime aikoina ol-
lut. Eras haastateltava nosti haasteena esiin tyoyhteison jakautumisen eri kuntiin,
mika haastaa kiintean tyoyhteison muodostumista tai kokemusta siita. Toinen haas-
tateltava nosti myOs esiin organisaation tyontekijoiden sijoittumisen erillisiin toimi-

pisteisiin ja sen vaikutuksen tydyhteison yhtenaisyyteen.

Ehka me tuolla (paikkakunta) jaamme vahan niinku tasta sillalailla, et ei
ihan sillalailla tahan porukkaan ehka niin taysin koeta kuuluvamme.
Mutta siis kuulutaan kuulutaan toki, mutta ollaan kuitenki sitte fyysisesti
sen verran kauempana et ei me niinku paivittdin naita murheitamme
taalla jaeta. - - Tottakai meilla on sitte meidan oma porukka siella..siis
ihan hyva, hyva olla siellakin. - - Tietysti niinku voi soitella ja olla mut ei
sita tuu sit niinku ehka tehtya niinku..niinku pitas. Pitas varmasti enempi
niinku purkaa.

Mun mielesta se ei oo hyva asia, etta meilla on osa porukasta tuota
ylakerrassa erilldaan muista. Se on varmasti ollu pakkoratkaisu, etta tilat
on riittany, mutta etta se ois niinku mukavempi ja parempi vaihtoehto,
ettd me oltais kaikki taalla. Ehka se jotenkin se semmonen tunne siita,
etta he on niinkun siina arjessa mukana, niin se vois siina lisaantya.

Tyoymparisto. Fokusryhmahaastatteluissa nousi varsinaisten teemakysymysten
ulkopuolelta esiin paaasiassa koronavirusepidemian vuoksi yleistyneet etatyo- ja
etakokouskaytannot ja tyon teon siirtyminen osittain tyopaikalta koteihin. Naista tee-
moista keskusteltiin kaikissa kolmessa fokusryhmahaastatteluissa. Suurin osa
haastateltavista koki, etta etatyo- ja etdkokouskaytannot ovat tuoneet paljon hyvaa
mukanaan, mutta myos perinteisella kasvokkain tehtavalla tydlla on edelleen paik-

kansa.

Organisaatiossa oli kaytdssa Microsoft Teams -ohjelma videotapaamisissa ja -ko-
kouksissa. Teams-kokousten ja -palaverien koettiin saastavan paljon tyoaikaa, kun
matkustaminen eri paikkakuntien valilla jai pois. Tata matkustamista tydntekijoilla oli
ennen korona-aikaa oman kuntayhtyman sisalla, mutta myds kauemmaksi muihin

kuntiin koulutusten tai asiakasneuvottelujen vuoksi.
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Saastaahan se tajuttomasti tydaikaa, kun ei tarvi lahtee toiselle puolen
Suomee ajelemaan tai nain poispain. Mut sit valilla on semmosia han-
kalia..jos on joku iso.. oikein iso niinkun palaveri ja jos ei..jos vaikka
patkii netti niin ettei saa sita videoo niinkun toimiin tai ei tunne jonkun
aanta niin sit pitaa aina sanoo et (titteli &nimi) taalla nyt puhuu ja sanoo
mielipiteensa, et se on vahan semmosta hdlmado..tai jotenki hankalaa.
Mutta tota on se kateva, kylla maa siita silleen oon kylla tykanny
mutta..ei kaikille asiakkaille sovi. Eika kaikkiin asiakastapaamisiinkaan
tietenkaan.

Teamsin kautta kaydyista koulutuksista vastaajat olivat kahta mielta. Lyhyisiin, in-
formatiivisiin koulutuksiin etayhteys koettiin ihan toimivana osallistumisvaylana. Sen
sijaan pidempiin koulutuksiin, jossa olisi hyva paasta myos verkostoitumaan ja vaih-
tamaan ajatuksia aiheesta toisten ammattilaisten ja kollegoiden kanssa, Teamsin

koettiin olevan hankala.

Lisaa tehokkuutta. Mutta niinku esimerkiks ma huomaan koulutukset,
et niista saa kylla enemman irti, jos sa paaset niinkun paikanpaalle. - -
Tallasena (fokusryhmahaastattelu) se mun mielesta niinku tda menee
ihan jees, tas ei niinku oo mitdan. Ja just se et ei tarvi niinku (yhteiset)
palaveritki...niin naa on kylla aika sillai napsakoita loppujen lopuksi,
ettei aina tarvi matkustaa sita jonku sita tuntia sinne ja takasin, et naa
on tehokkaampia ajankayton kannalta.

Etatyo. Etatyota haastateltujen keskuudessa tehtiin osittain ja paaasiassa sita teki-
vat aikuissosiaalityon ja lapsi- ja perhepalvelujen sosiaalityontekijat seka sosiaalioh-
jaajat kirjallisten tdiden osalta. Tyollistymispalveluissa etatyon tekeminen ei ollut
yleista, silla tyo perustuu pitkalti asiakkaiden ohjaamiseen kaytannossa paikan
paalla tydpajoilla. Sosiaalipalvelujen tydntekijat olivat kevaalla 2020 kokonaan eta-
toissa, mutta sen jalkeen suurin osa oli tehnyt toita paaasiassa toimistolla ja yhden
tai kaksi paivaa etana kotoa kasin. Tama osittainen etatyo oli suuren osan mielesta
toimiva ratkaisu, silla etatyossa pystyi rauhassa keskittya muun muassa kirjaami-
seen. Etatyo koettiin tehokkaana, kun tyohon ei tullut keskeytyksia samalla tavalla

kuin toimistolla ollessa.

No siis mulle ainakin..mulla on etatydsopimus ja..ja niin nelja paivaa
kuukaudessa teen etatoita. - - Kun tydmatkaa on niin ohan se oman
niinku sit taas yksityiselaman kannalta tosi paljon helpottava asia. Ja
sitte se minka oon huomannu niin niin sitte ku siella etatéissa niin niin
yrittda teha ne kaikki kirjaukset niin pysyy paljon paremmin niinkun aja-
tasalla ettei jaa niin paljon rastiin.
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Ite tykkaan (etatyosta). Toki se vaikuttaa paljo etta on pitkd tydomatka
niin se lisaa kuitenki vapaa-aikaa itella tosi paljo. Ja kans se etta ei tuu
niita keskeytyksia ku taalla taas (toimistolla) ku taalla on aina muitakin.
- - Ma koen taas sen etta koti on itelle se paikka ja pystyy niinkun taysin
keskittya ja tulla siihen niinku flow-tilaan et ma ite nautin tosi tosi paljon.
- - Niin se on itelle sellanen positiivinen asia ja tykkaan etta tas tyos
pystyy tehda, et se on kans sellanen mika lisaa omaa motivaatiota, etta
pystyy tehda etatdina edes osittain.

Ja ehka tuo justiin tuo niinku kirjallisten toitten kasautuminen ja sem-
monen se tuo eniten sitd semmosta niinku kuormitusta siihen et siit tu-
lee semmonen stressi, et nyt nailla pitais saada jotakin... niin et sitten
pystyy..pysyy se justiin se hallinnan tunne, kun niitd saa tehtya saan-
nollisesti.

Etatyon tehokkuudesta kertoi myds se, etta taukojen pitaminen kotona tydskennel-

lessa saattoi unohtua.

Mulla tahtoo olla niin etta paremmin maa pian ruokatunnit ja kahvitunnit
toissa, tyopaikalla ollessani, kun kotona. En maa tiia se vaan menee se
aamu, vaikka ma alotan etatyon seittemalta niin sitte maa huomaan
kymmenen aikaan "ai niin joo”. Ja sitte se voi se kahvi parkkiintua siella
kun ma laitan sen koneen paalle ja pian ois jo ruokatunti ja.. En maa
sitad pia niinkun pahana sehan on mun oma asia..mut se etta jos puhu-
taan siita miten paljon tehokkaammin jos sanotaan tai et jotenkin et tyo-
aikaa kayttaa paljon enemman kotona ollessa siihen tydntekoon kuin
toissa.

Semmosta rajattomuuttahan tuli varmaan niinku enemman justiin sen
takia siina et sa et pitany niista tauoista niinkun huolta ja sitte etta se
pystyit tosiaan... niinkun sut helpommin ehka tavoitti myos silloin koska
sa olit siina kun sul oli se puhelin..se oli kuitenki se tarkein niinku tyo-
kalu. S3a et ollu missaan kotikaynneilla tai tallasissa, niin sa olit aika te-
hokas tietylla tavalla siina.

Osa koki osittaisen etatydon tekemisen haastavaksi, silla tydssa tarvitsee saannalli-
sesti kopiokonetta, skanneria ja muita tarvikkeita, jotka ovat toimistolla. Yhdella
tyontekijalla haastetta aiheutti myos asiakastietojarjestelman toimimattomuus eta-
tyossa. Etatyon tekemista voi hairita myos samanaikaisesti kotona olevat muut hen-
kilot. Lisaksi etatydossa ei saa niin nopeasti tukea ja apua tyoyhteisolta sellaisissa

tilanteissa, kun se olisi tarpeen.

Mun mielesta on tosi mahtava, etta siihen (etatydhdn) on mahdollisuus,
mutta tota niin niin itse koen sen tekemisen todella haasteelliseksi talla
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hetkella. On niin paljon asiakkaita mita pitaa tavata ja kohdata ja sit
meian tarttee hirveesti kuitenkin tyossa skannata ja kopioida ja tammo-
sia kaikkia teha niin koen etta se on jotenkin nyt.. se oli sillon ehka hel-
pompaa, ku me oltiin kokonaan siella niinkun etatdissa. Sa rakensit sen
sun elaman vahan sen mukaisesti, etta siel oli sitten ne pelit ja pensselit
mutta nyt maa koen ite sen jotenkin raskaana olla siella etatdissa et en
oo kylla kayttany vaikka olen tehnyt sen sopimuksen. En ole kayttanyt
sitd mahdollisuutta, koska on helpompaa tulla tyopaikalle.

Maa oon kans joskus..mulla ei oo mitaan sopparia, mutta sillon kun oli
se korona niinkun akuutimmillaan olin..oisko pari viikkoo oisin ollu. Mut
sillon oli myos etakoulu niin kun oli sillon et ei ollu hyva. En pysty va-
pauteesti kotona tekee t6ita, ku siella on muita.

Mut ongelma (etatydssa) mun mielesta, nyt varsinki kun taa Lifecare on
tullu, niin sitte ei ole sita ketaan. Etta todella sieva oli tanakin aamuna
(toimistolla) ettd ma sain (tydkavereita) pyytaa tai kysya ja ne tuli katto-
maan mun koneelle ja muuta etta..tai ihan mita asiaa vaan. Et sit se on
aina se puhelin jonka kautta pitaa..saako kiinni..sit se resuaa se asia.
Joskus pitas saaha heti kiinni. Et sekin on sitte..se muuttaa sita koko
systeemia se etaty0. - - Sit ei olekaan niitd apukasia siella niin kun heti
saatavilla.

7.2.4 Organisaatio ja sen toimivat rakenteet tukevat tyomotivaatiota

Esimiesty0. Haastatteluissa ei erikseen ollut kysymysta esimiestyohon liittyen,
mutta muutamissa vastauksissa aihetta kuitenkin sivuttiin. Esimiehelta saatavaa tu-
kea, kannustusta ja palautetta pidettiin tarkeana. Esiin nousi myds tyontekijoiden
kuulemisen ja dialogisuuden tarkeys. Tyodyhteison ongelmat olisi hyva ottaa ajoissa
avoimesti puheeksi. Esimerkiksi epatasaisesti jakautuneesta tyokuormasta olisi
kaytava keskustelua hyvissa ajoin, eika vasta sitten, kun joku uupuu tyotaakan alle.
Haastateltavat pohtivat, etta Iahiesimiehella on vastuu tiimin kokonaisuuden organi-
soinnista ja hanen olisi pystyttava seuraamaan, etta tyontekijoiden tydmaara pysyy
sopivana ja jakautuu tasaisesti pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna. Haastatteluissa
todettiin myds, etta koska tyosta ei juurikaan saa kiitosta asiakkailta, olisi tydyhtei-

son ja esimiehen oltava kannustavia ja muistettava antaa positiivista palautetta.

Toki pyrin valilla aina kyselemaankin (alaisilta), mutta saa tulla aina pu-
humaan, jos tuntuu silta, etta nyt on liikkaa t6ita, koska enhan makaan
sitd huomaa, jos ei sitd sano aaneen, niin enhan ma sita voi huomata.
Ja ma kuitenkin toivon, etta te tuutte sanomaan, jos on liikaa toita.
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Must tuntuu et tuolla on ollu paljon tekemista, etta (tiimivastaava) valit-
tiin niinku tan tiimin toimintaan ja yleensa siihen et tiimi on ruvennu ra-
kentumaan ja on tullut niinku semmoset selkeet rakenteet.

Ehka sillee niinku isommassa roolissa viela se et se pitaa tulla niinku
taalta tyoyhteisosta se kiitos, koska asiakkailta se ei tule.

Joustavuus ja tyontekijoiden arvostus. Joustavat tyQjarjestelyt, esimerkiksi tyon
ohessa opiskelun tukeminen ja etatydmahdollisuus olivat haastateltavien mielesta
tyomotivaatiota tukevia tekijoita. Yksi haastateltava nosti myos esiin tyontekijoiden
arvostuksen tarkeyden organisaation taholta, silla han koki, etta talla hetkella se ei

konkreettisesti nay tyopaikalla.

Innostuin siita opiskelusta ja jotenkin hoyrahdin siihen ja koen etta on
niinku..haluan antaa sille enemman aikaa ja jostaki se on sit otettava
pois, niin sitte hain lyhennettya tydaikaa. Onhan sekin myds meilla sem-
monen motivoiva tekija. Meil on siihen mahdollisuus.

Se nostaa sita tydmotivaatiota, ettd ikaan kuin luotetaan niinku siihen
et ma hoidan sen tyoni silti.

Ettd kun me sosiaalialalla ollaan ja se milla pelivalineella mennaan niin
on henkilokunta. Niin jotenkin se...mun mielesta se ei niinkun huou
tasta organisaatiosta se niinkun henkildkunnan arvostus, vaikka sen pi-
tais olla siella. - - Niin kun kaytannon tasolla ma en naa sita, enka koe
sita sellasena, ettd maa oon jotenkin arvokas ehka talle organisaatiolle,
vaikka se pitas olla taysin niin.

Tiedottaminen. Tiedottaminen oli yksi asioista, joka nousi kyselyssa organisaation
kehittamiskohteiden listalle. Fokusryhmahaastatteluissa pureuduttiin tahan tarkem-
min ja pyydettiin osallistujia kertomaan ajatuksia ja kehittamisehdotuksia aiheesta.
Yleiseen tiedottamiseen oltiin paaasiassa tyytyvaisia. Haastateltavat kertoivat, etta
tiedotusvalineind kaytettiin muun muassa sahkopostia, organisaation Intraa, inter-
net- ja Facebook-sivuja seka henkildstdinfoja. Moni haastateltavista tosin koki, etta
sahkopostia tulee niin paljon, etta tarkeat tiedotteet voivat hukkua sinne. Intrasta
tieto on I0ydettavissa, tosin osa koki, etta heilla ei tahdo olla perustyon ohella aikaa

kayda sielta tietoja katsomassa.

Niin kun tallanen yleinen tiedottaminen, niin maa ehka ainakin koen
saavani tarpeellisen maaran tietoa yleisista asioista. Ja sit se, etta nyt
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esimerkiksi saamme ihan uuden Intran, jossa tuntuu olevan niin kun nyt
se sisalto luotu silla lailla, et se toimii tiedonlahteena paremmin.

Koronavirusepidemiasta ja sen mukanaan tuomista akkinaisista muutoksista moni
haastateltava olisi halunnut saada tietoa aiemmin. Muutama haastateltavista kertoi,
ettd epidemian alkuvaiheessa tiedotus oli parempaa ja sita tuli tiheammin, mutta
tilanteen pitkittyessa tiedotusta ei enaa tullutkaan suoraan henkilostolle kohdistet-
tuna. Haasteena nahtiin myos se, etta tiedotusvastuuta ei ole erikseen nimetty ke-
nellekaan tyontekijalle organisaatiossa, vaan sita tekevat useammat tyontekijat

oman tyonsa ohella.

Se ettd me kuullaan ehka viimesena jos koskaan yhtaan mistaan ja ol-
laan ihan...ehti jo monta kertaa soittaa johonkin ja kysya jostakin ja...
Se on ollu huonoa se tiedottaminen. Jotenkin se koronakevat ehka ko-
rosti sen viela.

No ohan tas tilanteita ollu et asioista luetaan paikallislehesta. - - Etta
tota jotenkin tuntuu etta ehka se aikasemmin oli jotenki avoimem-
paa..ma en tieda..et se on mun kokemus. Mutta nyt ehka tuntuu, etta
jotkut asiat jaa sinne ylakertaan.

Ei oo semmosta loogista jarjestysta, etta kuka millakin portaalla ja keta
ja missa asiassa tiedottaa.

Palkkaus ja tyosuhde-edut. Fokusryhmahaastatteluissa palkkauksesta ei ollut
varsinaisesti omaa kysymysta, mutta kahdessa fokusryhmahaastattelussa muu-
tama vastauksista sivusi aihetta. Vastauksista nousi esiin muun muassa, etta
palkka on tyontekijalle Iahinna elinehto, ei ratkaisevin tekija tyohyvinvoinnin ja
tydssa viihtymisen kannalta. Tyohyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen kannalta tarke-
ampana pidettiin muita tekijoita, esimerkiksi tyoilmapiiria. Kaksi osallistujista nosti
haastattelussa esiin, etta ovat tyytyvaisia ja kiitollisia tydsuhde-eduista ja joustavista

tybaikajarjestelyista ja kokivat naiden vaikuttavan positiivisesti tydmotivaatioon.

Jotenkin ajattelis et ne on eri asioita etta..et niinku..jollain tavallahan
toissa on niinku pakko kayda etta taloudellisesti parjaa, mut sit se etta
onko siella tyopaikalla sitte ku sinne menee, niin onko siella hyva olla
niin siihen nyt vaikuttaa ne muut asiat ku se palkka.
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Onhan se (palkka) tarkea, mutta tuskin..ei se sillalailla niinkun sillalailla
merkittava oo siina et kyllahan tyon pitéda antaa sit semmosta..toisaalta
semmosta haastetta ja niinkun etta sa saat niinkun jotain sisaltoo siita
tyosta elamaan niinku..pystyt saamaan jotain muutakin kuin sen pal-
kan. Ettei se sillalailla oo. Ei tata pelkan rahan takia kylla kukaan var-
maan tekis. En tiia. Ma en ainakaan.

Ite ma oon ainaki kiitollinen ja mua motivoi myos se, et meil on kuitenkin
niinku hyvat edut. Semmoset mita esimerkiks mulla ei oo ollu aikasem-
min toissa, on liukuvat tyoajat, saadaan teha etatoita. Ainakin ma koen
et on saanu pitaa lomat aina ku haluu, saadaan pitaa tasotusvapaita
aika hyvin sillon ku haluu, on e-Passi..niin et paljo on kuitenkin sem-
mosta mistd ma ainakin oon tosi tyytyvainen vaikka sit onki sita stressia
ja semmosta kuormittavuutta niin sit vastapainoks on kuitenki aika pal-
jon semmosia hyvia juttuja.

7.3 Tulosten yhteenveto

Sahkadisen kyselyn ja fokusryhmahaastattelujen tulokset on kiteytetty alla olevaa ku-

vioon. Tarkeimmiksi tydmotivaation osatekijoiksi tulosten perusteella nousivat tyon-

tekijan oma tydkyky, tyon sisaltoon liittyvat tekijat, tydyhteiso ja -ymparisto seka or-

ganisaation toimintaan liittyvat asiat.

Esimiestyd
Tydntekijoiden arvostus
Tiedottaminen
loustavuus
Tydsuhde-edut

2N

Terveydentila

Henkilokohtainen elamantilanne
Jaksamisesta huolehtiminen
Ammatillinen osaaminen

.

Palkkaus
4 )
ORGANISAATIO OMA TYOKYKY /
TYOYHTEISO JA - e et \
YMPARISTO ECHEERC +  Osallisuus
Tysilmapiiri _ 4 o :?nm?t.ummettyossa ol
Tyotilat sendisyys, vapaus, mahdollisuus

*  Tybn keskeytykset
Tydturvallisuus

Etityd

Yhteistydkumppanit

vaikuttaa omaan tydhon
vastuu
hallinnan tunne
+  Tyon mielekkyys, vaihtelevuus,
monipuolisuus

* haasteet
+  Asiakastyd /

Kuvio 10. Tyomotivaation osatekijat Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhty-
man henkildston ndkemysten perusteella.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttavat hy-
vin monet eri tekijat. Niin tyontekijan tyokyky, tyon sisalto, tyoyhteiso, tydoymparisto
kuin tyopaikan kaytannotkin voivat toimia vahvistavina tai heikentavina tekijoina tyo-
suhteessa motivaatioon. Jokainen tyontekija on yksilo ja kokee asiat omalla taval-
laan; samat tekijat eivat motivoi kaikkia tyontekijoita. Tyomotivaatio ja kokemukset
motivoivista tekijoista voivat myos vaihdella saman tyontekijan kohdalla tyouran ai-

kana.

8.1 Tyodntekijan tyokyvyn vaikutus tyontekijan tyomotivaatioon

Sahkodisessa kyselyssa kartoitettiin vastaajien kokemuksia tydmotivaation vaihte-
lusta ja elamantilanteen vaikutuksesta tydmotivaatioon. 89% vastaajista oli kokenut
tydmotivaation vaihtelua ja 83% vastaajista kertoi elamantilanteen vaikuttavan tyo-
motivaatioon. Tyomotivaation koettiin heikentyvan muun muassa oman haastavan
terveyden tilan ja elamantilanteen vuoksi tai kiireen, stressin ja tyon kuormittavuu-
den takia. Juhani limarisen Tyokyky-talomallin mukaan tyontekijan tyokyvyn perus-
tana toimii alimman kerroksen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
seka terveys (Tyodterveyslaitos, [viitattu 6.11.2020]). Tama huomioiden olisikin en-
siarvoisen tarkeaa pitda huolta tyontekijan terveydesta ja toimintakyvysta. Omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen on tietenkin pitkalti tyontekijan itsensa vastuulla, mutta
my0s organisaation kaytannailla ja esimiehen tuella on iso merkitys tyoterveytta tu-

kevien tyoskentelypuitteiden luomisessa.

Tybuupumus ei noussut esiin kyselyn vastauksissa eika fokusryhmahaastatteluissa,
mutta stressi ja kuormitus mainittiin useissa vastauksissa. Sosiaalialalla tyo ei niin-
kaan ole fyysisesti raskasta, mutta psykososiaalista kuormitusta syntyy liiallisesta
tyon maarasta, kiireesta, epaselvasta tyonjaosta, haastavista asiakastilanteista ja
jatkuvista keskeytyksista (Sosiaalialan tyosuojelu ja —hyvinvointi 2016, 60—61). Osa
haastateltavista kertoi saavansa kuormittavissa tilanteissa tukea omalta tyoyhtei-

solta ja lahiesimiehelta. MyOs etatyopaivat koettiin hyvana kaytantona kirjallisten
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téiden suman purkamisessa, silla silloin pystyi tekemaan tyéta rauhassa keskeytyk-
setta toisin kuin toimistolla ollessa. Tama rastiin jaaneiden tyotehtavien ajan tasalle
saaminen lisasi Nummelinin (2008, 29) korostamaa hallinnan tunnetta omasta
tyosta, mika puolestaan tuki tyontekijoiden tyokykya. Tyoterveyslaitoksen (2020) ja
Jyvaskylan yliopiston (2020) kuvaamien tutkimusten mukaan etatyéssa on seka hy-
via etta huonoja puolia, jotka kannattaa huomioida etatyosta sovittaessa. Etatyon
vahvuutena on tydrauhan mahdollistama tyon imu ja tehokkuus, kun taas uhkana
on esimerkiksi tyon tauottamisen unohtaminen, sosiaalisten kontaktien puuttumi-
sesta johtuva eristaytyminen ja mahdollinen etaty6apatia. Muutama haastateltava
kertoi uppoutuvansa etatyohon unohtaen helposti ajankulun, aivan kuten Hakanen
ja Kaltiainen (2020, 41-42) kuvaavat tyon imun seurausta. Haastattelujen perus-
teella nayttaisi silta, etta osittainen, esimerkiksi yksi tai kaksi paivaa viikossa tapah-
tuva etatyo, on toimiva jarjestely monelle tyontekijalle, kunhan muistetaan silloinkin
pitaa huolta tyon tauottamisesta ja siita, etta tyoyhteison tuki olisi jollakin keinolla

saatavilla my0s etatyossa.

Yleisimmin tydmotivaation laskijana pidettiin kyselyn vastausten perusteella liiallista
ja epatasaisesti jakautunutta tyokuormaa tyoyhteisOssa seka Kiiretta ja hektisyytta
tyossa. Fokusryhmahaastatteluihin osallistuneet kertoivat, etta ratkaisuja tyon kuor-
mituksen jakautumiseen oli pyritty I0ytamaan erilaisilla tydn organisoinneilla ja vas-
tuunjaoilla. Yhtena esimerkkina oli kaytanto, jossa uudet asiakkuudet jaettiin tiimin
kesken lahiesimiehen kautta. Talloin esimies pystyi seuraamaan alaistensa tyotilan-
netta ja jakamaan tehtavia mahdollisimman tasaisesti. Haastatteluista jai kuitenkin
tunne, etta taysin tasapuolinen tydkuorman jakautuminen lienee mahdoton tavoite
ja ajoittaista hektisyytta sosiaalialan tydssa esiintyy aina asiakkaiden elamantilan-
teiden ennakoimattomuudesta seka tyontekijoiden akillisista poissaoloista johtuen.
Esimiehen olisikin oltava perilla alaistensa tyotilanteesta ja parhaansa mukaan pys-
tyttava ennakoimaan ja tarjoamaan tukea, mikali tyontekijan tydokuorma uhkaa kas-
vaa lilan suureksi. Henkilovoimavarojen johtamistaidot tulisikin olla ajan tasalla kai-

killa esimiestyota tekevilla.
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8.2 Tyd ja tyon sisalto tarpeiden tyydyttajina

Tyon merkityksesta kysyttaessa yleisimmaksi vastaukseksi sahkoisessa kyselyssa
nousi tydsta saatava toimeentulo. Myds Virmasalo ym. (2011, 3) toteavat tyon tar-
joavan yleensa paremman toimeentulon, mika on yksi tydssakaynnin perimmaisista
tarkoituksista. Palkkauksen vaikutusta tydmotivaatioon kyselyn vastaajat toivat esiin
myds kysymyksen numero 12 avoimissa vastauksissa, joissa 67% vastaajista mai-
nitsi palkan motivoivan. Palkkauksen nahtiin kertovan tyon arvostuksesta ja sen ha-
luttiin olevan oikeudenmukainen ja vastaavan tyon vaativuutta. Myds Suhosen
(2017, 35—-39) ja Tornbergin (2012, 87-90) tutkimuksissa tyontekijdiden tydmotivaa-
tioon yhtena eniten vaikuttavana tekijana oli tyosta saatava palkkio. Kuitenkin Kuus-
SoTen henkilostolle tehdyn kyselyn lopussa kysyttaessa kolmea tarkeinta tydomoti-
vaatiota lisdavaa tekijaa, palkan oli maininnut enaa vain 11% vastaajista. Taman
perusteella nayttaa silta, etta pelkka raha ei riita tassa organisaatiossa tyomotivaa-
tion yllapitamiseen tai lisaamiseen. Fokusryhmahaastatteluissakaan palkkaa ei ko-
ettu niin merkittdvana asiana kuin tyosta saatava henkinen tyydytys. Tama on lin-
jassa Sinokin (2017, 772-773) nakemyksen mukaan, jonka mukaan ihminen saa
tyossa kokea olevansa hyodyksi muille ihmisille, organisaatiolleen tai koko yhteis-
kunnalle seka paasee toteuttamaan itseaan, saa arvostusta ja kuuluu tyoyhteisoon.
Oikeudenmukainen palkitseminenkin on toki tarkeaa, mutta myds muunlaisella pal-
kitsemisella, kuten sanallisella kiitoksen ja arvostuksen osoittamisella, organisaa-
tiossa voidaan ruokkia tydntekijdiden tydomotivaatiota (Tyo- ja elinkeinoministerio,
[Viitattu 19.10.2020]).

Kyselyn avoimissa vastauksissa tyon merkitykseen liittyen tuotiin esiin myos Peteer-
sin ym. (2014, 9-10) korostama arjen rytmitys ja aktiivisuus, jotka tydssakaynti mah-
dollistaa. Moni vastaajista piti tyota oleellisena ja tarkeana osana tasapainoista ar-
kea ja kokivat saavansa siita sisaltoa elamaansa. Tyon sisaltoon liittyvassa kysy-
myksessa vastaajat pitivat tydmotivaation kannalta tarkeana mahdollisuutta vaikut-
taa omaan tydhon, mielekasta tyon sisaltda seka sopivaa maaraa haasteita ja mah-
dollisuutta oppia uutta. Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti tyosta saatavalla toi-
meentulolla voidaan tyydyttaa alimman tason fyysiset tarpeet, mutta muun muassa

tyoyhteiso, tyon vastuullisuus seka mielekkaat ja sopivan haastavat tyotehtavat
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mahdollistavat myos yhteenkuuluvuuden ja rakkauden, arvostuksen seka itsensa

toteuttamisen tarpeiden tyydyttamisen (Maslow 1987, 56-57).

8.3 Tyodyhteison ja tyoympariston seka organisaation kaytantodjen vaikutus

tyontekijan tyomotivaatioon

Seka kyselyn vastauksissa etta fokusryhmahaastatteluissa korostui tydyhteison hy-
van ilmapiirin merkitys. Vaikka moni teki tyotaan paaasiassa itsenaisesti, tiimin tuki
koettiin tarkeaksi; tyopaikalla pystyi purkamaan haastavia asiakastilanteita ja lisaksi
rennosta tydilmapiirista sai vastapainoa henkisesti raskaalle tydlle. Vastaavasti huo-
non tyGilmapiirin koettiin heikentavan tydmotivaatiota. Myos Uusiautti (2008, 220) ja
Sinokki (2011, 178) seka Suhosen (2017, 35-39), Tornbergin (2012, 87-90) ja Vi-
rolaisen (2020, 53-54) tutkimustulokset painottavat hyvan tyoyhteison merkitysta
tydbmotivaatiota nostavana tekijana. Fokusryhmahaastatteluissa nousi esiin, etta
COVID-19 -pandemian vuoksi organisaation yhteisia tilaisuuksia oli jouduttu peru-
maan ja kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta toisten tyontekijoiden kanssa ra-
joittamaan, mika osaltaan hankaloitti vapaamuotoista kanssakaymista ja uusiin tyo-
kavereihin tutustumista. Sinokki (2016, 238) toteaakin, etta tydoyhteison hyva moti-
vaatioilmapiirin syntyminen vie aikaa ja vaatii yhteison jasenilta yhteista panosta.
Hénen mukaansa yhteishenkea nostattavista juhlista tai tilaisuuksista, kuten tyhy-
paivista tai pikkujouluista karsiminen haastavat hyvan motivaatioilmapiirin syntymi-
sen ja yllapitdmisen. Organisaatiossa olisikin hyva pohtia vaihtoehtoisia tapoja yh-
teishengen kohottamiseksi silloin, kun yhteisten tilaisuuksien jarjestaminen ei ole
mahdollista. Lisaksi jokaisen tyontekijan olisi hyva miettia oman toiminnan ja kay-
toksen vaikutusta tyOyhteisdnsa ilmapiiriin; toimiiko itse tydilmapiirin rakentaja vai

nakertajana?

Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa tyontekijat tydoskentelivat ha-
jautettuina neljaan eri kuntaan, joten kaytannossa esimies ei pystynyt olemaan pai-
vittain Iasna kaikkien tyontekijoiden arjessa. Kyselyn ja haastattelun vastauksissa
esiintyi eridvia mielipiteita siita, oliko tdma hyva vai huono asia. Osa koki, etta esi-
miehet olivat etdisia ja heiltd kaipaisi enemman tukea. Toiset taas totesivat, etta

pitavat itsenaisesta tyoskentelysta ja siita, ettd esimies luottaa ja antaa vastuuta.
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Kuten Malinenkin (2020, 96-98) tutkimuksessaan totesi, organisaatiossa voidaan
tukea tyomotivaatiota vahvistamalla autonomian kokemusta ja monipuolisia vaiku-
tusmahdollisuuksia seka lisaamalla positiivista palautetta. Aaltonen ym. (2020, 188)
ja Hakanen ym. (2019, 54) korostavat, etta esimiehen tulisi omata sparraus- ja val-
mennustaitoja, joiden avulla han pystyy tukemaan, innostamaan ja mahdollista-
maan tyontekijoidensa kehittymista ja tydskentelyn tavoitteiden saavuttamista. Joh-
tamistyossa olisi myos huomioitava tyontekijoiden yksilolliset erot siina, mitka seikat

motivoivat ketakin tyontekijaa.

Kyselyn vastauksissa henkilosto oli nostanut tiedottamisen yhdeksi tydmotivaatiota
tukevaksi kaytannoksi organisaation toiminnassa. Esimeriksi koko henkiloston yh-
teisia henkilostdinfoja pidettiin hyvana vaylana tiedottaa yhteisista asioista. Haas-
tatteluissa ilmeni, etta kevaalla 2020 COVID-19 -pandemian alkuvaiheessa tiedot-
taminen oli tiivimpaa ja saannollisempaa. Loppuvuodesta 2020 organisaation tie-
dottaminen oli harventunut ja tuli viiveella tyontekijoiden tietoon. Tyontekijat kertoi-
vat, etta olivat usein ehtineet lukea tiedotettavista asioista jo toisaalta, esimerkiksi
paikallislehdesta tai yhteistydorganisaatioiden verkkosivuilta. Tahan toivottiinkin pa-

rannusta jatkossa.

8.4 Tyodntekijoiden tyomotivaation tukeminen Kuusiokuntien sosiaali- ja

terveyskuntayhtymassa

Sahkadisen kyselyn ja fokusryhmahaastattelujen perusteella nayttaa silta, etta Kuu-
siokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa on tyomotivaatiota tukevia tekijoita ja
hyvin toimivia kaytantdja niin tyon sisalldissa, tydymparistoissa, tyoyhteisdissa kuin
koko organisaatiotasollakin. Kehittamiskohteita 10ytyy kuitenkin my0s jokaisesta
osa-alueesta. Seuraavan sivun taulukon vasempaan sarakkeeseen on listattu Kuu-
siokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtymassa jo toimivat hyvat kaytanteet ja toimin-
tatavat tyontekijoiden tyomotivaation tukemisessa. Taulukon oikeaan sarakkeeseen
on puolestaan kirjattuna kyselyn ja haastattelun perusteella nousseet kehittamis-
kohteet, joihin organisaatiossa olisi hyva jatkossa kiinnittda huomiota henkil6stévoi-

mavarojen johtamisen kaytantdjen keinoin.



Tyo6ilmapiiri (osassa yksikoista hyva)
Mielekas tyon sisaltd

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyo6-
hon

Uuden oppiminen, mahdollisuus ke-
hittya

Toimivat tydtilat

Tybnantajan joustavuus (joustava
tydaika, osa-aikatyo, etatyd, lomat)

Ty6suhde-edut
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Taulukko 2. Tydmotivaation tukemisen hyvat kaytanteet ja kehittdmiskohteet

Tyoilmapiiri (osassa yksikoista pa-
rannettavaa)

Me-hengen nostatus koko organi-
saatiossa

Tyokuormituksen tasainen jakautu-
minen

Etatyokaytannot (tydyhteison tuen
varmistaminen, tauotus)

Tiedonkulun lisaaminen ja selkiytta-
minen

Kiitos, palaute, henkinen palkitsemi-
nen
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9 POHDINTA

Henkiloston tydmotivaatio ja tyohyvinvointi ovat merkittavia tekijoita laadukkaita so-
siaali- ja terveyspalveluja jarjestettaessa. Henkilokunnan hyvinvointi ja tyokykyisyys
vaikuttavat myods palvelujen tuloksellisuuteen ja kustannustehokkuuteen. Sosiaali-
ja terveysala on jatkuvassa muutoksessa. Niin suuremmat muutokset, kuten valmis-
teilla oleva sote-uudistus, kuin pienemmatkin muutokset esimerkiksi asiakastietojar-
jestelmissa tai organisaatiorakenteissa haastavat tyontekijoita suoriutumaan uudis-
tusten mukanaan tuomasta kuormituksesta heidan perustehtaviensa lisaksi. Vuo-
den 2020 aikana alkanut COVID-19 -pandemia toi myds mukanaan paljon epavar-
muutta, muutoksia ja uusia kaytantoja paivittaisten tyotehtavien suorittamiseen. Tal-
laiset muutokset heilauttelevat henkilokohtaista tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia
vaikuttaen toisiin tyontekijoihin enemman ja toisiin vahemman. Tyomotivaatiota tu-
kevilla tekijoilla voidaan kuitenkin osaltaan pitaa huolta tyontekijan tyokyvysta ja tyo-

hyvinvoinnista seka vaikuttaa organisaation veto- ja pitovoimaan.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen, antoisa ja osaamista kehittava, puo-
lentoista vuoden mittainen projekti. Kehittamistyon toteuttaminen vaati suunnitel-
mallisuutta, aikataulutus- ja organisointitaitoja, joustavuutta ja kykya muuttaa suun-
nitelmia unohtamatta teoreettisen osuuden kokoamisen vaatimaa ajallista panos-
tusta. Aiheena tydmotivaatio on aina ajankohtainen ja eri aloilla ja organisaatiossa
se nayttaytyy eri tavoin. Tassa kehittamistyossa haluttiin selvittaa Kuusiokuntien so-
siaali- ja terveyskuntayhtyman henkiloston nakemyksia tyomotivaatiosta, siihen vai-
kuttavista tekijoista seka tuoda esiin, miten organisaatiossa voitaisiin tukea tyonte-
kijoiden tydmotivaatiota. Aineistosta nousi selkeasti esille keskeiset tekijat, jotka vai-
kuttivat henkildokunnan tydmotivaatioon ja niista pystyttiin koostamaan lista organi-
saation toimivista kaytanteistd seka kehittamiskohteista. Seuraavissa alaluvuissa
pohditaan kehittamistyota prosessina seka tarkastellaan tyon eettisyytta ja luotetta-

vuutta.
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9.1 Kehittamistyo prosessina

Kehittamistyon aihe nousi tyon toteuttajan omien mielenkiinnon kohteiden pohjalta
liittyen tyohyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja tyohon sitoutumiseen. Myds organi-
saation henkilostossa tapahtuneet vaihdokset edellisten vuosien aikana osaltaan
puolsivat aiheen ajankohtaisuutta. Kehittamistyon aiheesta kaytiin keskusteluja
Kuusiokuntien sosiaali- ja terveyskuntayhtyman johdon kanssa ja saatiin sielta hy-

vaksynta seka tutkimuslupa tyon toteuttamiseen.

Kehittamistyon aikana toimintaymparistossa tapahtui monenlaisia muutoksia. Suu-
rimpana epavarmuustekijana oli COVID-19 -pandemia ja sen aiheuttamat vaikutuk-
set ja muutokset organisaation toimintoihin. Tyontekijoiden taytyi oppia ja omaksua
uudenlaisia kaytantdja muun muassa etatyohon ja etayhteyksien kayttamiseen liit-
tyen. My0s tydntekijoiden tydnkuviin tehtiin tilapaisia muutoksia kevaan 2020 ajaksi,
kun esimerkiksi tyollisyyspalveluissa asiakastyo oli kevaan aikana hyvin rajoitettua.
Sosiaalipalveluissa otettiin vuoden 2021 alussa kayttdon uusi asiakastietojarjes-
telma, mika osaltaan toi lisda kuormitusta sosiaalipalvelujen tyontekijoille. Lisaksi
opinnaytetyoprosessin aikana organisaatiossa tapahtui muutamia tyontekijavaih-
doksia. Muutosten mukanaan tuoma ajoittainen hektisyys ei kuitenkaan estanyt ke-
hittamistyon toteuttamista, mutta kuten jo aiemmin mainittiin, esimeriksi tiedonke-

ruun ajankohtaa ja menetelmaa taytyi mukauttaa vallitsevien olosuhteiden vuoksi.

Kehittamistyohon osallistunut henkildsto osallistui prosessiin mielenkiinnolla ja mo-
net kiittelivatkin aiheen tarkeydesta. Sahkodisen kyselyn avoimiin vastauksiin oli vas-
tattu yleisesti ottaen huolella ja pitkillakin virkkeilla. Fokusryhmahaastatteluissa
kaikki tyontekijat osallistuivat keskusteluun; osa hyvinkin vilkkaasti. Aktiivisinta vuo-
ropuhelua syntyi kasvokkain pidetyssa fokusryhmahaastattelussa verrattuna kah-
teen Teamsin kautta vedettyyn haastatteluun. Myos ilmapiiri oli selkeasti rennompi
ja vapautuneempi kasvokkain toteutetussa haastattelussa. Osaltaan tahan saattoi
vaikuttaa tyontekijoiden henkilokemiat, mutta myos se, etta samassa tilassa ollessa
tydntekijoiden on helpompi olla valittdtmassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa

kuin etayhteyksien kautta.
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Fokusryhmahaastattelut pystyttiin resurssisyista toteuttamaan vain kolmelle tiimille.
Olisi kuitenkin ollut mielenkiintoista koota myds lopun henkildstén ndkemyksia haas-
tattelujen teemoista ja verrata, olisiko niista noussut jotakin uusia nakokulmia. Ky-
selyyn puolestaan jatti vastaamatta 33% tyontekijoista, joten ei voida tietad, mihin
suuntaan heidan vastauksensa olisivat tuloksia muuttaneet. Haastatteluihin osallis-
tujat kertoivat tyomotivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavista tekijoista,
mutta varsinaisia valmiita kehittdmisehdotuksia ei noussut kovin paljoa. Kehittamis-
ideoiden sanoittaminen konkreettisiksi ehdotuksiksi oli kenties haastavaa fokusryh-
mahaastattelun rajallisen ajan vuoksi. Mikali aikaa ja resursseja olisi ollut enemman
kaytettavissa, olisi kehittamisehdotuksia voinut jatkotyostaa tiimeittain tyontekijoita

osallistavien kehittamismenetelmien avulla.

Jatkotutkimusaiheena voisi perehtya tarkemmin etatyon vaikutuksiin suhteessa tyo-
motivaatioon seka hallinnan tunteeseen. Etatydmahdollisuus on Kuusiokuntien so-
siaali- ja terveyskuntayhtymassa varsin tuore kaytanto ja vasta COVID-19 -pande-
mian aikana sita otettiin laajemmin kayttdoon sosiaalipalveluissa. Vajaan vuoden
kokemusten perusteella suurin osa haastatteluun osallistuneista tyontekijoista piti
osittaista etatyota hyvana asiana ja omaa tyomotivaatiota ja hallinnan tunnetta ko-
hentavana tekijana. Osa kuitenkin koki osittaisen etatydn haastavaksi, koska kotona
ei esimerkiksi ollut tyOpisteen veroisia tydoskentelypuitteita ja tarvikkeita. Koska eta-
tydn tekeminen on organisaatiossa nain uusi asia, voisi olla hyodyllista kartoittaa,
tutkia ja arvioida sen tekemiseen liittyvia kaytantoja, toimivia malleja ja kehittamis-
kohteita tarkemmin, huomioiden sosiaali- ja terveysalan erikoispiirteet ja asiakas-

tyon vaatimukset.

9.2 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellista tietoa tuotettaessa oleellista on luotettavuus niin tutkimusmenetelmien,
tutkimusprosessin kuin tutkimustulosten osalta. Kehittamistoiminnassa tiedon taytyy
olla luotettavuuden lisaksi kayttokelpoista ja hydodynnettavaa. Kehittamistoiminnas-
sakin onkin huomioitava reliabiliteetti, validiteetti maarallisessa tutkimuksessa seka

vakuuttavuus laadullisessa tutkimuksessa. Reliabiliteettia eli luotettavuutta varten
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tutkimuksen mittarien ja tutkimusasetelman on oltava toimivia ja tarkoitukseen sopi-
via. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa mitataan juuri sita, mita on
tarkoituskin mitata. Vakuuttavuus liittyy myos tutkimuksen luotettavuuteen; tutki-
musprosessin vaiheissa edetaan huolellisesti ja se kuvataan mahdollisimman I&-
pinakyvasti. (Toikko & Rantanen 2009, 121-12.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus pohjautuu hyvan tieteelli-
sen kaytannon noudattamiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150). Ensisijaisesti sen
noudattamisesta on vastuussa itse tutkija, mutta myos hanen taustaorganisaati-
onsa, kuten tiedeyhteisO tai korkeakoulu. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu
rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tyon eri vaiheissa. Lisaksi kehittamistyossa kay-
tetaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia menetelmia niin tiedonhankinta-
vaiheessa kuin tuloksia analysoitaessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012,
6.) Hyvassa tieteellisessa kaytanndssa on kiinnitettdva huomiota tiedonhankintaan
muistaen lahdekritiikki (Seindjoen ammattikorkeakoulu 2020). Oleellista on myos
taitaa lahdeviitteiden asianmukainen merkitseminen (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012, 6). Tutkimusetiikka on siis Iasna koko kehittdmisprosessin ajan aina

opinnaytetydn ideoinnista loppuraportointiin asti (Vilkka 2015, 41).

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden tarkein tekija on tutkija itse ja hanen
rehellisyytensa liittyen koko tutkimusprosessiin (Vilkka 2015, 196). Tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioitaessa on siis syytd huomioida koko kokonaisuus, joka kuitenkin
rakentuu huolellista tyoskentelya vaativista osioista. Ensinnakin tutkimuksen kohde
ja tarkoitus seka tutkijan oma tausta ja sitoumus asettavat lahtokohdat ja ennakko-
asetelman tutkimukselle. Aineiston keruu, tutkimuksen kesto ja tutkimuksen koh-
teena olevat henkilot seka heidan ja tutkijan valinen suhde vaikuttavat myds koko-
naisuuteen. Lopuksi vield hyvin tehty aineiston analysointi ja tulosten rehellinen ra-
portointi ovat tarkea osa luotettavaa tutkimusta. Opinnaytety6ta kirjoittaessa on siis
tuotava selkeasti ja yksityiskohtaisesti esiin, miten tutkimus on tehty, jotta lukijat voi-
vat arvioida sen tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 163-164.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tietyn ainutkertaisen tutkimuskohteen tar-
kastelu ja sita kautta yleisen ymmarryksen lisaantyminen. Laadullinen tutkimus ei
tuota, eika sen ole tarkoituskaan, tuottaa yleistettavaa universaalia totuutta, vaan se
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kuvaa tiettya tutkittavaa ilmiota sen hetkisessa tilanteessa, ajassa ja paikassa. Tut-
kija voi kuitenkin verrata havaintojaan ja tuloksiaan vastaavantyyppisiin aiemmin
tehtyihin tutkimuksiin. (Vilkka 2015, 195-196.)

Tassa kehittamistyoprosessissa huomioitiin hyvan tieteellisen kaytannon ohjeistuk-
set. Kehittamistyosta varten haettiin tutkimuslupa Kuusiokuntien sosiaali- ja terveys-
kuntayhtymalta. Kehittamistyon eri vaiheet suunniteltiin etukateen ja tyo aikataulu-
tettiin siten, etta se pystyttiin toteuttamaan ilman kiiretta. Tiedonkeruun ja tulosten
analysointi tehtiin mahdollisimman huolellisesti kayttaen tieteellisesti hyvaksyttyja
menetelmia. Tulokset on esitelty avoimesti ja rehellisesti. Kirjallisessa raportoin-
nissa on arvioitu kriittisesti lahdemateriaalia ja kiinnitetty huomiota lahdeviitteiden

huolelliseen merkitsemiseen.

Kehittamistyo toteutettiin organisaatioon, jossa tutkimuksen tekija tydskentelee talla
hetkella. Tutkijan oli otettava objektiivinen ja puolueeton nakokulma tutkittavaan asi-
aan. Omat ajatukset ja ennakkokasitykset oli pidettava sivussa ja lahestyttava tut-
kittavaa asiaa ikaan kuin uusin silmin. Kehittamistyon tutkimuksen ei ollut tarkoitus
tuottaa yleistettavaa tietoa tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista, silla otannan tie-
dettiin jo etukateen olevan varsin pieni, vain muutamia kymmenia tyontekijoita. Tut-
kimuksen avulla pystyttiin kuitenkin selvittamaan juuri Kuusionkuntien sosiaali- ja
terveyskuntayhtyman henkiloston tydmotivaation nykytilaa. Kehittamistyon avulla
koostettiin tyontekijoiden nakemyksia omasta tydmotivaatiostaan ja siihen vaikutta-
vista tekijoista seka nostettiin esiin kehittamisehdotuksia tydntekijoiden tyomotivaa-

tion tukemiseksi organisaatiossa.
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Liite 1. Saatekirje kyselyn vastaanottajille

Hyva KuusSoTen tyontekija!

Osana sosionomi (YAMK) —opintojani teen opinnaytety6ta, jonka aiheena on
tyomotivaatiota tukevat tekijat ja niiden vahvistaminen Kuusiokuntien sosiaali-ja
terveyskuntayhtymassa. Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, mitka sisai-
set ja ulkoiset tekijat tukevat tyontekijoiden tydomotivaatiota seka sita, miten or-
ganisaatiossa pystyttaisiin takaamaan mahdollisimman motivoitunut ja sitoutu-
nut henkiléstd. Opinnaytetyoprosessin tavoitteena on saada tyontekijoilta arvo-
kasta tietoa tydomotivaatioon vaikuttavista tekijoista seka ehdotuksia, keinoja ja
hyvia kaytanteita tydmotivaation tukemiseksi. Tiedonkeruu tapahtuu kahdessa

vaiheessa. Nyt kasilld olevassa ensimmaisessa vaiheessa toteutetaan sahkoi-

nen tyomotivaatiokysely koko KuusSoTen henkilokunnalle. Toisessa vaiheessa

tyomotivaatioaiheen tyostamista jatketaan yhteisesti myohemmin ilmoitettavana

ajankohtana.

Tyomotivaatiokysely toteutetaan sahkoisesti Webropol —ohjelmalla ja vastaukset
palautuvat anonyymisti. Tutkimuksen vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti

ja raportoidaan siten, ettei yksittaisia vastaajia pysty tunnistamaan.

Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn, silla osallistuminen on tarkeaa tutkimuksen

onnistumisen kannalta. Vastaaminen on kuitenkin vapaaehtoista. Kysely on nyt
avoinna ja siihen voi vastata 27.9.2020 asti. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin

15 minuuttia.

Linkki kyselyyn, loytyy aivan sahkopostin lopusta!

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!

Lisatietoja:

Outi Pilli

outi.pilli(at)seamk.fi

Seindjoen ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan yksikko



mailto:outi.pilli@seamk.fi
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Liite 2. Tyomotivaatiokysely
Taustatiedot (*:lla merkityt kysymykset ovat pakollisia)

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa? * (Huom. Mikali olet ollut ty0s-
sasi jo ennen KuusSoTen kuntayhtyman syntya, sisallyta kaupungin/kunnan pal-
veluksessa kertyneet tydvuodet mukaan)

e alle vuoden
e 1-2 vuotta
e 3-5vuotta
e yli 5 vuotta
2. Yksikkd, jossa tyoskentelet? *

e Johtoryhma

e Sosiaalipalvelut (lasten ja perheiden palvelut, aikuissosiaalityd, vammaispal-
velut)

e Talous— ja toimistopalvelut (sihteerit)
o Tyodllistymispalvelut
e Muu

Henkilokohtainen tydomotivaatio
3. Mita tyd merkitsee sinulle?
4. Arvioi, millainen tydmotivaatiosi on talla hetkella?

e 1= erittain huono
e 2= huono
e 3=ei hyva eika huono
e 4=hyva
e 5= erittain hyva
5. Oletko huomannut tydmotivaatiossasi vaihtelua aikana, jonka olet tydskennellyt ny-

kyisessa ty0ssasi? Jos vastasit kylla, mista arvelet vaihtelun johtuvan?

6. Miten koet henkilékohtaisen elamasi/ elamanvaiheesi vaikuttavan tydmotivaatioosi?
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Tyomotivaation osa—alueet
7. Kuinka paljon tyon sisalto vaikuttaa tydmotivaatioosi?

1= ei vaikuta lainkaan

e 2= vaikuttaa vain vahan
e 3= vaikuttaa jonkin verran
e 4= vaikuttaa paljon
e 5= vaikuttaa erittain paljon
8. Kysymykseen nro 7 liittyen, kerro sanallisesti, miten tyon sisalté vaikuttaa tyomoti-
vaatioosi.

9. Kuinka paljon tydymparisto ja tydyhteiso vaikuttavat tydmotivaatioosi?

e 1= eivaikuta lainkaan
e 2= vaikuttaa vain vahan
e 3= vaikuttaa jonkin verran
e 4= vaikuttaa paljon
e 5= vaikuttaa erittain paljon
10.Kysymykseen nro 9 liittyen, kerro sanallisesti, miten tydymparisto ja tyoyhteiso vai-
kuttavat tydomotivaatioosi.

11.Kuinka paljon palkitseminen ja kannusteet vaikuttavat tydmotivaatioosi?

e 1= eivaikuta lainkaan

e 2= vaikuttaa vain vahan

e 3= vaikuttaa jonkin verran
e 4= vaikuttaa paljon

e 5= vaikuttaa erittain paljon

12.Kysymykseen nro 11 liittyen, kerro sanallisesti, miten palkitseminen ja kannusteet

vaikuttavat tydmotivaatioosi.
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13.Kuinka paljon esimiesty6 vaikuttaa tydmotivaatioosi?

e 1= eivaikuta lainkaan
e 2= vaikuttaa vain vahan
e 3= vaikuttaa jonkin verran
e 4= vaikuttaa paljon
e 5= vaikuttaa erittain paljon
14.Kysymykseen nro 13 liittyen, kerro sanallisesti, miten esimiesty6 vaikuttaa tydomoti-

vaatioosi.

15.Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti lisaavat omaa tyomotivaatiotasi nykyisessa

tyossasi.

16.Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti heikentadvat omaa tyomotivaatiotasi nykyi-

sessa tyossasi.
Tyomotivaation tukeminen organisaatiotasolla

17.Mitka asiat ja kaytannot KuusSoTen organisaatiossa tukevat mielestasi talla het-

kella tyontekijoiden tyomotivaatiota?

18.Mita asioita KuusSoTen organisaatiossa pitaisi mielestasi kehittaa tydomotivaatiota

tukevien olosuhteiden parantamiseksi?

19.Haluatko viela sanoa jotain tydomotivaatioon liittyen
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Liite 3. Fokusryhmahaastattelun kysymysrunko

1. Kerro tyonkuvastasi ja sen erityispiirteista & haasteista. (Voit pohtia nii-
den suhdetta tyomotivaatioon)

2. Miten voisi edistaa tydyhteisdjen toimivuutta? (yksikdiden, tiimien seka
koko organisaation tydilmapiiri/me-henki, tydn kuormituksen jakautuminen)

3. Miten koet KuusSoTen yhteiset pelisdannot? (tiedottaminen yndenmu-
kaiset toimintatavat/kaytannot) Onko jossain viela kehitettavaa?

4. Mita muuta haluat sanoa?
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Liite 4. Esimerkki luokkien muodostamisesta sisallonanalyysin avulla

Alkuperidinen ilmaus

Pelkistetty il-

maus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

"Niilla asiakkailla, jotka on ik&an kuin pa-
kotettu, niin sitte ku ne ryhmaytyy. Niista
tulee osa sitd ryhmaa niin sitte se ikdan
kuin vahan muuttuu se asetelma tietylla ta-
valla. Et sit se muuttuu niin ettd ne haluaa
tulla tdnne. Ja sen jalkeen sitte siita ikaan
kuin motivoituu itte aina niitten... niinku
siitd ryhmasta ja siitd sen ryhman osalli-
suudesta ja yhteishengesta. Ja sita joten-
kin tempautuu mukaan ja sit siita saa sita

motivaatiota kylld omaan tyéhén.”

Tyodntekijan motivaa-
tiota nostaa, kun asi-
akkaat motivoituvat

toiminnasta

Onnistumiset

tyossa

\

Ty6n sisaltd

"Kylla se niinku se itsenaisen tyon tekemi-
nen, saa teha tietyllalailla kuitenki silla
omalla rytmillaan sita ty6ta ja paivittaa ja
suunnitella ne omat juttunsa, niin onhan se

niinku sellanen motivoiva tekija sitte siina.”

Itsendinen tyd, jossa
saa itse aikataulut-
taa ja suunnitella

tyépaivansa, motivoi

Itsendisyys, va-
paus, mahdolli-
suus vaikuttaa

omaan tyéhdén

¥

“Ite ma oon ainaki kiitollinen ja mua moti-
voi my@s se, et meil on kuitenkin niinku hy-
vat edut. Semmoset mité esimerkiks mulla
ei 0o ollu aikasemmin tdiss&, on liukuvat
tydajat, saadaan teha etatoita. Ainakin ma
koen et on saanu pitda lomat aina ku ha-
luu, saadaan pitaa tasotusvapaita aika hy-
vin sillon ku haluu, on e-Passi..niin et paljo
on kuitenkin semmosta mista ma ainakin
oon tosi tyytyvainen vaikka sit onki sita
stressia ja semmosta kuormittavuutta niin
sit vastapainoks on kuitenki aika paljon

semmosia hyvia juttuja.”

Hyvat tydsuhde-edut
motivoi, vaikka ty6

onkin kuormittavaa.

Tydsuhde-edut

\

Organisaation
tuki

/

"Innostuin siita opiskelusta ja jotenkin hoy-
rahdin siihen ja koen ettéd on niinku..haluan
antaa sille enemman aikaa ja jostaki se on
sit otettava pois, niin sitte hain lyhennettya
tydaikaa. Onhan sekin myds meilla sem-
monen motivoiva tekija. Meil on siihen

mahdollisuus.”

TyOdmotivaatiota li-
s&a mahdollisuus
hakea lyhennettya
tydaikaa. Helpottaa
tydn, opiskelun ja
vapaa-ajan yhdista-

mista.

Tydnantajan

joustavuus

Tydémotivaation

osatekijat
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