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1 JOHDANTO

Motivaatio on toimintaa niin sisdisesti kuin ulkoisestikin ohjaava prosessi, jolla on vaikutusta yksilon
tyokayttaytymiseen. Sosiaali- ja terveysalan tydntekijoiden tydmotivaation selvittamiselld on tarkea
rooli ammattilaisten kokemien haasteiden ja vaatimusten ymmartamisessa. Tyoémotivaatio vaikuttaa
tydhyvinvointiin, organisaation suorituskykyyn, ty6tyytyvaisyyteen sekéd tydhén- ja organisaatioon
sitoutumiseen. (Baljoon, Banjar & Banakhar 2018, 2.) Terveydenhuollon organisaatioille
tydntekijoiden tydmotivaatiolla on keskeinen rooli laadukkaan hoidon tarjoamisessa ja jatkuvasti
muuttuviin vaatimuksiin vastaamisessa (Kohnen ym. 2023, 2). Lisdksi motivoitunut hoitohenkildst6
on yksi tekija houkuttelevan tyéymparistén luomisessa seka hoitajapulaan vastaamisessa (Ahlstedt
2020, 36).

Motivaatiolla on merkitystd my6s johtamisen nakékulmasta. Uudet Y- ja X-sukupolvet ovat tulleet
tydelamaan ja he haastavat vanhat ja kuluneet johtamistyylit. Miten motivoituneista tydntekijoista
pidetaan kiinni nykypaivana? Uudet sukupolvet eivat ole kiinnostuneita organisaatiohierarkioista
vaan he etsivat ty6ta, joka on innostavaa, tydyhteistn yhteistyd toimii ja johtaminen on
oikeudenmukaista. Osaamisen arvostamisella, tydssa kehittymiselld ja tydviihtyvyydelld on suuri
merkitys, mutta ty6ta ei pideta pelkkdna itseisarvona. Tyd toimii valineena hyvinvoinnille ja yleiselle
tyytyvaisyydelle eldamdssa. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 18-19.)

Hoitoalalla tydn mielekkyytta arvotetaan usein merkityksellisyyden kautta. Tydntekija pohtii tyotaan
omien ja organisaation arvojen kautta. Taman lisdksi yksildllisyyden korostamisesta ollaan siirrytty
yhteiséllisyyden vaalimiseen, mikd haastaa niin tydyhteisén vuorovaikutusosaamista, kuin myds
esihenkilétydtd. Muutosmydnteisyys ja innovatiivisuus ovat nykypaivan esihenkilén valttikortteja.
(Ristikangas & Ristikangas 2017, 19-20.) Jos johtamistydssa olisi apuna tieto niista tekijdista, jotka
stimuloivat hoitoalan ammattilaisia niin, etta he ovat motivoituneita tekemaan tydssa parhaansa,
lisdisimme mahdollisuuksiamme kehittda parempaa terveydenhuoltoa. (Toode, Routasalo &
Suominen 2011, 254.)

Motivaatiosta ja siihen liittyvastd johtamisesta puhuttaessa tulisi esihenkilétyé nahda pyrkimyksena
luoda tydntekijoille sellaiset tydskentelyedellytykset, missa tyéta voidaan tehda mahdollisimman
hyvin ja innostavasti. Esihenkild on talldin valmentaja ja sparraaja, joka kannustaa tyontekijaa
|6ytémaan omat kiinnostuksen kohteet ja yhdessa he suuntaavat tekemisté kohti yhteisesti sovittuja
tavoitteita. (Martela & Jarenko 2015, 155-156.) Valmentava johtaja korostaa yksildiden ja
tydyhteiséjen omia voimavaroja ja heidan osaamista, vahvuuksia ja kehittdmismyonteista ilmapiiria.
Valmentava johtaja on tydntekijéiden coach, valmentaja, joka pyrkii yhteistydssa |6ytamaan jokaisen
tydntekijan parhaan potentiaalin ja samalla auttaa tyéntekij6itd kehittymaan ja kasvamaan.
(Ristikangas & Ristikangas 2017, 22-23.)

Opinnadytetyon toimeksiantajana toimii Keski-Suomen hyvinvointialueen alueellinen osastotoiminta,
jossa kirjoittaja tydskentelee esihenkildna. Aihe nousee kirjoittajan huomioista hoitoalalla. Kirjoittaja
on tydssaan huomannut, etta sisdisen ja ulkoisen motivaation keinoja hyddynnetdan
toimintaymparistdssa liilan vahan, minka vuoksi opinndytetydn toivotaan tarjoavan niin kirjoittajalle

itselleen kuin my&s organisaation muille ldhiesihenkiléille tietoa motivaatiota lisaavista tekijoista.
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Opinndytetyon avulla voidaan jatkossa kehittédd myds tydnantajan keinoja motivaation tukemisessa

ja tydssa viihtymisessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tunnistaa hoitoalan ammattilaisten tyéhoén liittyvia
motivaatiotekijoitd. Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna ja siina tutkimuskohteena on Keski-
Suomen hyvinvointialueen alueellisen osastotoiminnan hoitohenkildkunta. Teemahaastattelun avulla
pyritaan l6ytdmaan konkreettisia tekijoitd, jotka vaikuttavat hoitotydon ammattilaisten
tydmotivaatioon seka selvitetdan, miten hoitoalan ammattilaiset yllapitévat ja lisadvat motivaatiota
tyossadn. Tavoitteena on ldytaa esihenkildiden johtamistydn tueksi konkreettisia kehitysehdotuksia
siitd, miten he voivat huomioida tydntekijdiden tyohon liittyvia motivaatiotekijoitd osana

tyotyytyvaisyyden ja tyéhyvinvoinnin edistdmista.

Opinnaytety6 tarjoaa esihenkildille tarkeaa tietoa motivaatiotekijoistd, joiden avulla esihenkilét
voivat hyddyntaa strategioita motivaatiotekijéiden huomioimiseksi ja siten myds parantaa
tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia hoitoalalla. Tutkimustulosten pohjalta voidaan 16ytéda myds

laajempia kehittdmiskohteita esimerkiksi johtamiskaytantdihin.
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2 MOTIVAATIO, MITA SE ON?

2.1 Motivaatio syntyy arsykkeesta

Motivaatio tarkoittaa sitd, ettd saa tehda jotain. Motivaatio tarkoittaa sisdistd voimaa, joka suuntaa
toimintaamme. Henkilda, joka ei tunne halua tai inspiraatiota toimia, luonnehditaan siten
motivoitumattomaksi, kun taas energinen tai tavoitetta kohti aktivoitunut katsotaan motivoituneeksi.
(Viitala 2021, 36; Ryan & Deci 2000, 54.) Motivaatio-sana on johdettu alun perin latinankielisesta
sanasta movere, joka tarkoittaa likkumista ja sen kantasana on motiivi. Motiivi-sana taas viittaa
esimerkiksi tarpeisiin, haluun tai siséiseen yllykkeeseen. Yksilon motivaatioon vaikuttavat sellaiset
tekijat, motiivit, jotka suuntaavat hanen kayttaytymistdan. Motiivit voivat olla orgaanisia el
fysiologisia perustarpeita, kuten turva tai ruoka, sosiaalisia motiiveja, jolloin yksil6lla on tarve kokea
yhteenkuuluvuutta toisien ihmisten kanssa tai psykologisia motiiveja, joita ovat muun muassa halu
oppia ja saavuttaa eldmassa jotain. Motiivien avulla voimme ymmartaa miksi ihmiset toimivat niin
kuin toimivat tai ajattelevat niin kuin ajattelevat. Sisdiset motiivit ovat syntyneet jo geeniperimassa
tai ne muovautuvat lapsuuden kokemusten kautta. Sisdisten motiivien tiedostaminen auttaa meita
my&s paremmin ymmartdmaan, mika meitd motivoi. (Mayor & Risku, 2015, 37; Seppanen, 2018,
101; Ruohotie & Honka 2002, 13.) Eldman perusmotiivit vaikuttavat uskomuksiimme ja
asenteisimme, jotka edelleen vaikuttavat muun muassa niihin tietoihin ja taitoihin, joita haluamme
elamassamme kehittad. Tiedot ja taidot vaikuttavat taas siihen, miten toimimme ja kayttdydymme.
Motiivit vastaavat kysymykseen: miksi? Miksi kayttdydymme tietylla tavalla? (Mayor & Risku 2015,
42-43.)

Kayttaytyminen

Osaaminen

Arvot

Perustarpeet
eli motiivit

KUVA 1. Persoonallisuuden kerrokset (Mayor & Risku 2015, 41.)

Motivaation selittémisessa tulee huomioida monia tekijoita, silld motivaatio on niin subjektiivinen
kuin my6s muuttuva kognitiivinen prosessi (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 95-96). Motivaatio
on monimutkainen ja moniulotteinen ja siksi se maaritelladn "voimaksi yksilon sisdlla”. Motivaatio
vaikuttaa tai ohjaa kayttaytymista kohti tavoitteiden saavuttamista. Motivaation voimakkuus

vaikuttaa siihen, miten innokkaasti tai ahkerasti ihminen ryhtyy toimiin tai mihin han suuntaa
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mielenkiintonsa. Motivaatiolla on keskeinen merkitys siind, miten innokkaasti ihminen kayttaa
voimavarojaan esimerkiksi tydn tekemiseen. Organisaatiokontekstissa motivaatio selitetaan
arsykkeeksi, joka kanavoi tydntekijan pyrkimyksia saavuttaa organisaation tavoitteet. Tydmotivaatio
on seurausta monimutkaisesta ja dynaamisesta prosessista seka yksildiden valisesta
vuorovaikutuksesta, heidan tydymparistdnsa seka naiden tekijoiden yhteensopivuudesta. (Baljoon
ym. 2018, 1; Ruohotie & Honka 2002, 13; Kjellstrdm, Avby, Areskoug-Josefsson & Andersson Gare
2017, 489.)

2.2  Motivaation psykologiaa

Motivaatiopsykologiassa pyritadn selvittamaan, miksi ihmiset toimivat tietylla tavalla tietyssa
tilanteessa tai miksi samanlainen toiminta toistuu koko eldmdnkaaren aikana.
Motivaatiopsykologiassa havainnoidaan ihmisen fysiologisia tarpeita tai motiiveja, jotka ovat usein
sisaisia yllykkeita. Ulkoapain tulevia ja tietoisia motiiveja voidaan kutsua muun muassa tavoitteiksi
tai paamaariksi. Motivaatiosta puhuttaessa, laheisia kasitteitéd ovat myoés yksilén arvot ja intressit.
Klassisimmillaan ja yksinkertaisimmillaan motivaatioteoriassa voidaan keskittyd motiiveihin, tarpeisiin
ja vietteihin, jotka saavat ihmisen tekemaan haluttuja tai tarvitsemiaan asioita. (Nurmi & Salmela-
Aro 2002, 10-11.) Kun sisdiset motiivit ovat tasapainossa tavoitteiden ja eldmantilanteen kanssa,
ihminen kokee tyydytysta ja on motivoitunut (Mayor & Risku 2015, 38).

Motivaatioteorioita on tutkittu jo 1940-luvulta lahtien. Motivaatioteorioista tunnettuja ovat
esimerkiksi Maslowin tarvehierarkia, behaviorismi tai Harlowin apinakokeet. Behavioristisessa
ajattelussa toiminnasta saatu palkinto todennakéisesti lisaa sitd kaytostd, josta palkinto saadaan,
kun taas palkitsematon toimintatapa jaa toissijaiseksi. Harlowin apinakokeissaan taas osoitettiin, etta
sosiaaliset drsykkeet motivoivat apinoita enemman kuin fysiologisia tarpeita tyydyttavat keinot.
Maslowin teoriaan taas liittyi eri (fysiologiset, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen) tarpeet ja niiden tyydyttdminen. (Nurmi & Salmela-Aro 2002, 11-12; Mayor & Risku
2015, 27.)

Edward Deci loi 70-luvulla itseohjautuvuusteorian, jossa kolme psykologista perustarvetta yhdistavat
yksil6itd. Nama perustarpeet olivat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Aiemmissa
motivaatioteorioissa ei ole riittdvasti pystytty ottamaan huomioon motivaation yksiléllisyytta. Jozef
Nuttin kehitti motivaatiokasitysta niin, etta motivaatio on suhteellista. Jokaisella yksil6lld on oma
kasitys siitd, mika hantd motivoi. Esimerkiksi yksi haluaa huolehtia perheestaan ja toinen edeta
urallaan. 90-luvulla Steven Reiss selvitti ihmisen merkityksellisimpida motiiveja seka kerasi empiirisesti
ja tieteellisesti todistettua tietoa yksildllisestéd motivaatiosta. Tutkimuksessa eri motiivit, joita oli yli
400, ryhmiteltiin 16 elaman perustarpeeksi ja ne ilmenevat meissa eri voimakkuuksilla ja eri

yhdistelmilla. Néama 16 perustarvetta ovat:

o Valta o Jarjestys o Perhe

o Hyvaksynta o Saastaminen o Status

o Riippumatto ja keraily o Kosto/voittami
muus o Kunnia nen

o Uteliaisuus o Idealismi
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o Sosiaaliset o Sybminen o Mielen rauha
kontaktit o Ruumiillinen
o Esteettisyys aktiivisuus

Reiss’n teoriassa keskitytdan yksilon sisdisen motivaation tarkasteluun ja han on luonut myds
tyokalun, Reiss Motivaatioprofiili (RMP), yksil6llisten motiivien tarkasteluun ja mittaamiseen. Reiss’n
motivaatioteoria keskittyy positiiviseen psykologiaan ja ndma 16 eri perustarvetta ohjaavat yksilén
psyyketta ja sen vuoksi osaltaan myds selittdvat toimintaamme. (Mayor & Risku 2015, 28-33, 58—
140; Seppanen 2018, 101-102.)

2.3 Motivaatiotekijat

Motivaatio jaetaan paaasiassa sisdisiin (intrinsic motivation) ja ulkoisiin (extrinsic motivation)
palkitsemistapoihin keskittyville motivaatioteorioille. Muun muassa Edward Decin
itseohjautuvuusteorian mukaan on paljon kannattavampaa keskittya yksilén sisdisen motivaation
tukemiseen kuin ulkoiseen palkitsemiseen. (Mayor & Risku 2015, 28.) Erilaisia ulkoisen motivaation
palkitsemisjarjestelmia on kehitetty jo vuosia, mutta nykydan organisaatioiden suurin haaste on
kehittaa sisaisen motivaation palkitsemiskeinoja tydntekijdiden tydyhteiston sitouttamiseksi ja
osaavien ammattilaisten sdilymisen takaamiseksi. Sisaisté motivaatiota kuvaillaan tilaksi, jossa tyd ja
aikaansaannokset tuottavat yksildlle tyydytysta ja tyytyvaisyyttd. Zeng’'n ym. (2022, 9) tutkimuksen
mukaan juuri sisdiselld motivaatiolla on merkittava vaikutus tydhon sitoutumiseen. Ulkoisiin
tydeldmaan vaan keskiddn nousee sisdisten motivaatiotekijdiden kehittaminen niin, etta tyd
itsessadn innostaa ja saa tyontekijat pysymaan tydssaan. Ulkoinen motivaatio taas sisaltad ulkoisten
palkkioiden tavoittelemista, kuten parempaa palkkaa tai taloudellista hyotya, arvostusta ja turvaa.
heidan suorittaessaan tehtavidaan. Kuitenkin on todettu, etta sisdiset tekijat motivoivat enemman
kuin ulkoiset tekijat. (Viitala 2021, 36; Cinar, Bektas & Aslan 2011, 694; Liukkonen ym. 2006, 99;
Zeng ym. 2022, 3, 9; Karaferis, Aletras, Raikou & Niakas 2022, 222.)

ulkoinen

motivaatio
ja

tavoitteet

sisainen
Motivaatio

motivaatio
ja tarpeet

KUVA 2. Mukailtu motivaation yhtdlé (Mayor & Risku 2015, 38).

Sisdinen motivaatio on proaktiivista. Sisdista motivaatiota on se, etta tydntekija saa onnistumisen
kokemuksia tai hanen tarpeensa tayttyvat tyon tekemisestd. (Martela & Jarenko 2014, 14; Ruohotie
& Honka 2002, 14.) Sisdisesti motivoitunut tydntekija toteuttaa padasiassa omia perustarpeitaan
vain sen vuoksi, ettd han haluaa tehda niin. Sen vuoksi onkin tarkeda tunnistaa ne tekijat eli
tehtavat, tilanteet ja tavoitteet, jotka sopivat motiiveihimme. (Mayor & Risku 2015, 39.) Sisdisesti

motivoiva tyd tuottaa mielihyvaa ja on palkitsevaa silla hetkelld, ei ainoastaan tulevaisuudessa.
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Sisdiset palkkiot ovat erityisesti myonteisia kokemuksia: niitd hetkig, joissa on toimittu eettisesti
oikein ja kunniakkaasti. Sisdisessé motivaatiossa korostuu ihmisen tarve olla ammattitaitoinen ja
itsendinen. Saatu palkkio on sisdisesti valittyvaa. Sisdisesti motivoitunut ihminen etsii tydhénsa
haasteita ja pyrkii selvittdmaan ne taidokkaasti. (Ruohotie & Honka 2002, 14; Liukkonen ym. 2006,
101.) Sisdiset palkkiot syntyvat mydnteisista tunteista tai hyvaltd tuntuvista tapahtumista, eettisesti
oikein toimimisesta ja kunniallisuuden tunteista. Tyén merkityksellisyys, omien ja organisaation
arvojen yhdenmukaisuus ovat tarkedssa roolissa, jos halutaan sitouttaa henkilostda. Hoitoalalla
esimerkiksi potilaiden hyvinvoinnin parantaminen tuottaa mielihyvaa ja innostumista. (Liukkonen
ym. 2006, 101-103.)

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista eli se syntyy ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta. Ulkoinen
motivaatio vaatii valineen toiminnan ja seurausten, kuten konkreettisten tai sanallisten palkkioiden,
valilla. Tyytyvaisyys ei tule itse toiminnasta vaan pikemminkin ulkoisista seurauksista, joihin toiminta
johtaa. Ulkoinen tavoite on yksilon itsensa hyvaksyma ja siten omaksuttu halun tunteella.
Esimerkiksi rahallinen palkkio on yksi tyontekijoiden ulkoiseen motivaatioon vaikuttavista tekijoista.
Urasuunnittelulla ja suorituskyvyn arvioinneilla, jotka my&s ovat ulkoisen motivaation tekijéita, on
positiivisia vaikutuksia tydhon sitoutumiseen. (Ryan & Deci 2000, 2, 55; Ruohotie & Honka 2002, 14;
Ginar ym. 2011, 691; Zeng ym. 2022, 3.)

TAULUKKO 1. Motivaation ominaisuuksia Martelan ja Jarengon (2014, 14) mukaan.

Proaktiivista Reaktiivista

Sisdinen innostus tekemiseen Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset
Laajentaa nakokulmaa Kaventaa nakdkulmaa
Positiiviseen etsiytyminen Negatiiviselta suojautuminen
Energisoivaa Kuluttavaa

Tekeminen vetda puoleensa Ihminen tydntaa itsedan kohti
"Leikki "Keppi ja porkkana”

Ulkoista motivaatiota on tyypillisesti luonnehdittu kalpeaksi ja kdyhtyneeksi (vaikkakin voimakkaaksi)
motivaatiomuodoksi, joka on ristiriidassa sisdisen motivaation kanssa. Tydeldmassakin on ajoittain
sellaisia tehtdvia, jotka eivat luonnostaan ole kiinnostavia tai nautinnollisia, mutta ne kuuluvat
perustehtavaan tai ovat organisaation kannalta tarkeitd suorittaa. Talldin on tarkeda korostaa
aktiivisemmin ulkoisia motivaatiokeinoja, jotta olennainen tehtdva saadaan suoritetuksi ("keppi ja
porkkana”). (Ryan & Deci 2000, 2; Martela & Jarenko 2014, 14.) Ulkoisia tekij6itd ovat muun
muassa organisaation toiminta ja kdytannot, palkan liséksi luontoisedut ja ty6olot, hallinto,

valvonnan laatu, ihmissuhteet, asema ja turvallisuus. Nama tekijat vastaavat Maslowin
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tarvehierarkian kolmea ensimmadista tasoa eli normaaleja-, turvallisuus- ja sosiaalisia tarpeita.
(Karaferis ym. 2022, 217.)
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3 TYOMOTIVAATIO HOITOALALLA

Terveydenhuollon ammattilaisten tydmotivaatio riippuu useista lahteista ja useista yksil6llisista,
organisaatioon liittyvisté ja kulttuurisista tekijoista. Tydmotivaatio ei ole henkilékohtainen
ominaisuus, vaan tulos ammattilaisen ja tydympariston valisesta vuorovaikutuksesta. (Kjellstrom ym.
2017, 487, 489.) Motivaation vahvuuteen vaikuttaa se, kuinka hyvin hoitajan yksil6lliset tavoitteet
ovat sopusoinnussa tydnantajaorganisaation tavoitteiden kanssa ja ettd motivaatioprosessi koostuu
seka sisdisista ettd ulkoisista tekijoista. (Karaferis ym. 2022, 222). Tydmotivaatiota tarkasteltaessa
muassa yksilon persoonallisuus ja yksil6lliset ominaisuudet tai tydn ominaisuudet. Lisaksi
huomioitavaa on tydskentely-ymparistd ja yksilon omat tavoitteet tai prioriteetit. (Ruohotie & Honka
2001, 17; Toode ym. 2011, 253.)

3.1  Yksilébn motivaatiotekijat

Yksil6illd on luonnollinen tapa pyrkid etsimaan kaikelle toiminnalleen merkityksia. Ilman merkitysta
ja sisdista mielenkiintoa, yksild ei koe motivaatiota. Ainoastaan yksilon tiedot ja taidot eivat riita
tuottamaan mielihyvaa vaan tarvitaan myds tahtoa tehda. Jotta ty6 koetaan mielekkaaksi, tulee sen
vastata yksilén osaamista, mutta tarjota kuitenkin riittévasti haastetta. Sisdiseen motivaatioon voi
olla vaikea vaikuttaa, mutta sen voimistamiselle voidaan tydyhteiséissa luoda parempia edellytyksia.
minakasitys ja kognitiiviset odotukset. Yksil6lliset tekijat vaikuttavat tavoitteen saavuttamiseen
kuluvaan aikaan ja vaivaan. Tyémotivaatiota ja perusarvoja yhdistavaksi tekijaksi hoitoalalla
kuvataan usein pyrkimys tarjota laadukasta hoitoa. Hoitajat kokevat iloa uusien ihmisten
tapaamisesta joka pdiva seka iloa tarjotessaan hoitoa ja apua potilaiden terveyden parantamiseen.
(Kjellstrom ym. 2017, 489, 491.) Hoitoalalla tydmotivaatiota kuvataan muun muassa halukkuutena,
intohimona, ponnisteluna seka tydon tekemisena hyvin ja tehokkaasti. Tydmotivaatio vaatii
arsykkeen, joka synnyttaa ihmisessa positiivisia tunteita ja sisdista tyytyvaisyyttd. Myods tydssa
menestyminen ja organisaation tai yksikdn tavoitteiden saavuttaminen ruokkivat tyémotivaatiota.
Tybmotivaatiota esiintyy tilanteissa, joissa tyon vaatimukset seka yksilén osaaminen ja
hallinnantunne ovat tasapainossa seka silloin kun tydntekija kokee arvostuksen, osaamisen ja

ammatillisen kasvun vastaavan tyotaan. (Toode ym. 2011, 253.)

Persoonallisuus liittyy tyéntekijan omiin motiiveihin: mielenkiinnon kohteisiin, asenteisiin ja tarpeisiin
(Ruohotie & Honka 2002, 17). Yksilon ominaisuuksilla, kuten idlld ja koulutustaustalla, on Tooden
ym. (2011, 254) mukaan myds vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Baljoon’n, ym. (2018, 4-5)
mukaan yksilén motivaatioon liittyvia tekijéitd ovat muun muassa henkilékohtaiset ominaisuudet,
ika, sukupuoli ja sosiaalinen status, patevyys, johtava asema seka tydkokemus. Tooden ym. (2011,
254) artikkelista selviaa, etta alle 30-vuotiaiden hoitajien tyémotivaatio on huomattavasti
korkeammalla tasolla kuin tétd vanhempien. Lisdksi he toteavat, ettd hoitajien koulutustaso
vaikuttaa merkittdvasti heidan motivoitumiseen. Korkeakoulututkinnon myéta hoitajat ovat sisadisesti
motivoituneempia, koska heilla on laajemmat ammatilliset tiedot ja he ymmartavat paremmin myoés
hoitoty6n filosofiaa. Hoitajat ovat motivoituneempia, mikali heidan tyénsa vastaa heille tarkeita

yksil6llisia tarpeita ja arvoja. Myds mielenkiinto toisten auttamiseen, kokemus kutsumuksellisesta
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tydsta ja tydn ominaisuuksien yhteensopivuus omiin arvoihin vaikuttavat hoitajien kokemaan
motivaatioon. (Toode ym. 2011, 254; Ruohotie & Honka 2002, 17.) Zeng'n ym. (2022, 9)
tutkimuksesta selvisi, ettd hoitajan sisdistd motivaatiota paransi perehtyneisyys ja halu ymmartaa
omaa alaa seka halu toteuttaa omaa ammattitaitoa huolellisesti ja hyvin ja myds perusty6 potilaiden
hyvaksi oli tarkedd. Nama sisdiset motivaatio tekijat liittyivat laheisesti myds hoitajien

tyytyvaisyyteen, iloon tehda tyttéd omassa yksikdssa seka tyéhdn sitoutumiseen.

3.2  Tydymparistdon liittyvat tekijat

Ty6n ominaisuuksia ja tydymparistda pohdittaessa huomio kiinnittyy muun muassa tyon sisaltéén ja
mielekkyyteen seka tydsaavutuksiin ja uralla etenemisen mahdollisuuksiin. Tallaisia keskeisia
motivaatiotekijdité ovat muun muassa tydpaikan ominaisuudet, kuten yhteistyd eri ammattilaisten
valilla, sosiaalinen tuki tiimin sisalld seka positiivinen tiimihenki, kannustava tydyhteisd seka
vuorovaikutus. Tydnantajan ndakdkulmasta on tarkeaa luoda sellainen organisaatiorakenne, joka
mahdollistaa hoitajien yhteistydn, tarjoaa riittdvasti tietoa itsenadisten paatosten tekemiseksi ja
varmistaa paivittéisen nakyvyyden erilaisille onnistumisille ja edistymisille. Motivaatioon vaikuttavat
myds tyontekijan ammatillinen autonomia, kehittdminen ja kehittymismahdollisuudet seka vaihtelu
tyotehtavissa. Hyvan johtajuuden liséksi motivaatiotekijéiksi voidaan laskea myds tydolot, kuten
palkkaus ja ty6turvallisuus seka organisaation toiminnan tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus.
(Kjellstrdm ym. 2017, 488; Baljoon ym. 2018, 4-8; Toode ym. 2011, 253, Ahlstedt 2020, 39.)

Autonomia tarkoittaa tietynlaista itsendisyytta tai omaehtoisuutta. Ty6elamassa sen voidaan ajatella
olevan valinnan- ja toiminnanvapautta, jossa esimerkiksi tyénteko ei vaikuta ulkoa ohjatulta vaan
motivaatio tekemiseen ldhtee tyontekijasta itsestdan. (Martela & Jarenko 2014, 28-29.) Autonomian
seka osaamisen kehitysmahdollisuuksien liséadmiseksi organisaatioiden tulee kannustaa
henkilostdaan osallistumaan paatdksentekoprosesseihin kuten esimerkiksi potilaiden hoitoon
liittyvien toimintamallien suunnitteluun tai tyévuorosuunnitteluun. Liséksi organisaatioiden tulisi
mahdollistaa tyontekijoille padsy koulutuksiin, jotta henkildkunnalla olisi mahdollisuus oppia ja
kasvaa. (Kohnen ym. 2023, 9.) Vaikka tyonlaatu, tyon tekotapa ja palkka seka muut etuisuudet ovat
ulkoisia motivaatiotekijoita, eivat ne hoitoalalla ole valttamatta tarkeimpia motivaatiotekijoitd. Zeng
ym. (2022, 9) selvitti ulkoisia motivaatiotekijoita ikdantyneiden parissa tydskenteleviltd hoitajilta
Japanissa. Selvisi, etta yli puolet vastanneista pohti tydn ja perheen valistd tasapainoa valitessaan
tydpaikkaansa. Ulkoisia motivaatiotekijoita olivat muun muassa tuttavien suositukset, sopiva sijainti
ja kulkumahdollisuudet téihin. Myds tydolosuhteet, kuten esimerkiksi vuorotyd tai tybajat
houkuttelivat. Kun ndma tekijat toteutuvat esimerkiksi tydnhaussa, eivat ne valttamatta vaikuta
motivoivasti enad mybhemmin itse hoitajan tyéhon. Ikdihmisten, potilaiden ja tydyhteisdn tydn
arvostuksen havaittiin olevan yksi tarkeimmista motivoivista tekijoista ja se liittyy suoraan

organisaation saavutuksiin seka sitoutumiseen tydssa. (Karaferis ym. 2022, 222).

Hollantilaisia sairaanhoitajia koskeva tutkimus osoitti, ettd tyon korkeat vaatimukset yhdistettyna
korkeisiin tyéresursseihin liittyivat positiivisesti tydmotivaatioon. Tutkimus osoitti, ettd tyon
vaatimukset voivat olla kiinnostavia ja motivoivia, kun kaytettavissa on riittavasti resurssia selviytya
naista stressia aiheuttavista tekijoista. (Kohnen ym. 2023, 3.) Erittdin vaativa tydymparisto voi olla

my&s merkittdva stressin lahde, joka voi vaarantaa hoitajien terveyden. Hoitajien tydmotivaatioon
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vaikuttaa erityisesti tydajat, silla vuorotydta tekevien hoitajien tydmotivaatio on usein heikompi kuin
paivatyota tekevilla hoitajilla, silld vuorotyd koetaan kuormittavammaksi. Hoitotydssa tyé nahdaéan
usein merkityksellisend, kiinnostavana ja palkitsevana, minkd odotetaan synnyttédvan mydnteisia
tydtuloksia. Hoitajat, jotka kokevat saavansa palautetta, voivat vaikuttaa tydhonsa ja nakevat
urallaan kasvu- ja kehittymismahdollisuuksia, tuntevat todenndkdisesti olevansa ty6ssa
motivoituneita. Hoitajien motivaatiota lisdd my6s tukea antava tydymparistd, jossa he voivat
hyddyntaa riittavasti tydresurssejaan. Lisaksi se edistdad heidan sitoutumistaan tyéhon ja estda heita
palamasta loppuun, varsinkin kun tyévaatimukset ovat korkeat. (Baljoon ym. 2018, 8; Kohnen ym.
2023, 2, 9; Toode ym. 2011, 254; Ruohotie & Honka 2002, 17.)

Asenne niin tydhon kuin omaan itseensakin vaikuttavat tydntekijan suoritusmotivaatioon. Tydn ja
tydympariston ominaisuuksilla ja tyokulttuurilla on myds merkittava rooli tyéntekijan motivaation
kannalta. Ty6kulttuuria kuvataan hyvana yhteistydna, yhdessa tekemisen ilona ja hierarkioiden
puutteena. Tydpaikoilla, joissa tydntekijoiden ja esihenkildiden valilla on vahva sosiaalinen tuki,
koetaan tyOtyytyvaisyys parempana, tyéntekijéilla on korkeampi tyémoraali ja heilld on vahemmaéan
poissaoloja seka aikomuksia vaihtaa tydpaikkaa. Lisaamalld ymmarrysta ja selkeyttamalla
motivaatiota ajavia tekijoita, voidaan tukea myos esihenkildita motivoivien tydymparistjen
kehittdmisessa. Tulisikin siis pohtia tarjoaako ty¢ onnistumisen kokemuksia tai kokeeko tyntekija
saavansa riittdvasti palautetta tydstadn? Tuottaako tyd hanelle nautintoa ja onnistumisen
kokemuksia? Kun tyon sisdlldlliset asiat ovat tasapainossa, on ty6ntekijdlla halua suoriutua
tehtavistaan hyvin. Tydymparistdn vaikutuksista motivaatioon taas voidaan tydympariston
ominaisuudet jakaa valittdmaan ja koko organisaation kattavaan ymparistéon. Valittomissa
ominaisuuksissa huomio kiinnittyy esimerkiksi esihenkildn johtamistyyliin. (Kjellstrdm ym. 2017, 496;
Karaferis ym. 2022, 222; Ahlstedt 2020, 39; Ruohotie & Honka 2002, 18.)

3.3 Tydn imu osana tybtyytyvaisyytta ja motivaatiota

Motivaatioon liittyy tyétd myonteisesti kuvaava tyéhyvinvoinnin kasite, tyén imu. Tydn imun
kasitteen “isana” voidaan pitda Jari Hakasta, joka on vaitdstutkimuksessaan tutkinut muun muassa
tyduupumusta ja tyéhon sitoutumista (work engagement). Taman vaitéstutkimuksen pohjalta hén
my®os loi &yon imu-kasitteen. (Hakanen 2004, 28; Martela & Jarenko 2014, 19.) Ty6n imulla
tarkoitetaan positiivista, tyydyttévaa ja motivoivaa tydhon liittyvaa hyvinvoinnin tilaa ja tydntekijan
suhdetta tydhonsa. Sitd voidaan kuvata myds innokkuudeksi, tarmokkuudeksi, omistautumiseksi
sekad tydhon uppoutumiseksi tai sitoutumiseksi. Tydn imu liittyy positiiviseen psykologiaan, jossa
ollaan kiinnostuneita tavallisista vahvuuksista ja keskitytaan asioihin, mitka toimivat ja mitka ovat
oikein. (Zeng ym. 2022, 2; Hakanen 2004, 27-28; Schaufeli & Bakker, 2010, 10; Martela & Jarenko
2014, 19.)

Ty6n imu tai tyéhon sitoutuminen viittaavat osallistumiseen, sitoutumiseen, intohimoon,
innostukseen, omaksumiseen, keskittymiseen ja energiaan. Erilaiset tydn voimavaratekijat kuten
esimerkiksi esihenkilon tuki, arvostus ja tyon kehittdvyys, vaikuttavat positiivisesti tyontekijan
kokemaan tydn imuun. Tarmokkuudella tarkoitetaan korkeaa energiatasoa ja psykologista
joustavuutta tyon aikana seka sinnikkyyttd myos vastoinkaymisten kohdatessa. Tarmokkaana

henkild kokee olevansa taynna energiaa ja han pystyy seldttdmdan eteen tulevat haasteet
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ongelmitta. Omistautuminen taas tarkoittaa voimakasta osallistumista tyéhdn, kokemuksia tyén
merkityksellisyydesta ja riittavistd haasteista seka innokkuutta ja ylpeyttd. Omistautuessaan tydlle,
henkild kokee itse tehtédvan merkityksellisena ja inspiroivana ja on valmis sitoutumaan siihen.
Uppoutumista kuvaillaan syvallisena keskittymisena tyon tekemiseen. Usein uppouduttaessa tydhon
aika kuluu kuin huomaamatta ja ymparéiva maailma tahtoo unohtua. (Zeng ym. 2022, 2; Schaufeli
& Bakker 2010, 11; Hakanen 2004, 229, Martela & Jarenko 2014, 20.)

Hakasen (2004, 228) mukaan tydssa voi kokea myods flown eli tunteen, jossa ollaan syvassa
keskittyneisyyden tilassa, mita muut ajatukset eivat hairitse. Schaufeli ja Bakker (2010, 15) kuvaavat
flowta muun muassa huomion keskittdmiseksi, mielen kirkastamiseksi ja vaivattomaksi
keskittymiseksi, jolloin jopa aika vaaristyy. Flow-tila on mahdollista silloin, kun tavoitteet ovat selvat,
toiminnasta saadaan valitdnta ja todellista palautetta ja kun tyd sisaltaa riittdvasti haasteita ja
tyontekija voi kayttaa kaikkia taitojaan haasteisiin vastaamisessa. Motivaatiossa flow-tila syntyy, kun
annettu tehtava on riittavan haastava. Sopivaan haastavuustasoon taas vaikuttaa osaamisen taso:
mita taitavampia olemme, sita isompi tulee haasteen olla, etta mielenkiinto sdilyy. Niin sanottu flow-
kanava on siis optimaalisen toiminnan tila, jossa ihminen uppoutuu tdysin tekemiseensd. (Martela &
Jarenko 2014, 30.)

3.4 Enta huono motivaatio ja tybuupumus?

Terveydenhuollon ammattilaisten alhainen tydmotivaatio on kriittinen haaste
terveydenhuoltojarjestelmalle. Monien maiden terveysministerididen tekema tutkimus osoitti
Karaferis'n ym. (2022, 216) mukaan, etta alhaista motivaatiota pidettiin toiseksi téarkeimpana
hoitoalan tydvoimaongelmana henkildstdpulan jalkeen. Alhainen motivaatio tydpaikalla on yksi
merkittava tekija hoitoalan tydntekijoiden suureen vaihtuvuuteen ja silld on yhtymakohtia
tydpahoinvointiin esimerkiksi poissaolojen lisddntymisend, kuin myds muuttoliikkkeend, jossa
tyontekijat karkaavat ulkomaille tai siirtyvat maaseuduilta kaupunkialueille saman maan sisalla.
(Karaferis ym. 2022, 223; Viitala 2021, 38.) Myos eri hyvinvointialueilla on nahtavilla, etta

tyontekijat liilkkuvat hyvinvointialueilta toisille seka hyvinvointialueiden sisalla tehtavista toiseen.

Motivaatio alkaa heiketa erilaisten epaonnistumisten my6ta. Motivaatio saattaa laskea, jos ty6 on
huonosti organisoitua, tavoitteet ovat epaselvat tai tydssa ei nédhda kehittymismahdollisuuksia ja
tydilmapiiri on heikentynyt. (Viitala 2021, 36.) Kohnen ym. (2023, 7) mukaan alhaisen motivaation
omaavat tyodntekijat eivat osoita sitoutumista tiettyyn kayttaytymiseen tai toimintaan, kun taas
Karaferis'n ym. (2022, 223) mukaan heille on ominaista huono kaytds, kuten esimerkiksi
negatiivinen asenne potilaita ja muita tydntekijoita kohtaan sekd myodhastymiset ja poissaolot.
Alhainen sitoutuneisuus ja huono motivaatio voivat johtaa myds hoidon laadun ja
potilastyytyvaisyyden heikkenemiseen, kun tyéhdn panostaminen laskee. Alhaisella tyémotivaatiolla
on vaikutusta seka palvelun laadun heikkenemiseen etta potilaiden aikomukseen palata uudestaan
hoitoon. Myds potilaiden hoidon kustannusten on osoitettu nousevan heikon motivaation
seurauksena. (Zeng ym. 2011, 3; Kantek, Yildirim & Kavla 2015, 675; Viitala 2021, 36, 38.)
Baljoon’n ym. (2018, 8) mukaan hoitoalan motivaatio oli erittdin alhainen niilla tyontekijéilla, jotka
tydskentelivat useammin ydvuoroissa tai kohtasivat tydssadn suurempia tyotaakkoja tai

kuormittumista. Lisaksi sopimattomat tydolosuhteet voivat johtaa koko organisaatiota koskevaan
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tyytymattdmyyteen. Myds esihenkildn kayttaytymisellad ja tydntekijan motivaatiolla on todettu olevan
yhteys toisiinsa. Esimerkiksi esihenkilén huonolla kdytdkselld, kuten kritisoimisella,
epakohteliaisuudella tai lupausten rikkomisella, on todettu olevan vaikutusta tydntekijdiden
tyokayttaytymiseen. Sellaisilla tydntekijoilla, jotka kokevat esimiehensa kaytdksen loukkaavana,
todettiin olevan vahemman kiinnostusta tyoéhdn, mika vaikuttaa haitallisesti heidén
tydsuoritukseensa eli ovat télléin myds vdahemman kiinnostuneita potilaidensa hoidosta. (Siyal ym.
2021, 414-415.)

Hakanen (2004, 242, 254-255) on tutkinut tydhyvinvointia tyén imun ja tyéuupumuksen
nakodkulmasta. Tyon vaatimuksilla ja tydn voimavaratekijoilla on merkitysta tydntekijan jaksamiseen
ja motivaatioon. Alhaisella sitoutumisella on myés terveysvaikutuksia. Hakasen mukaan ty6n
vaatimuksilla ja voimavaroilla on myo6tavaikutusta kahteen vastakkaiseen hyvinvointiprosessiin:
aiemmin kerrottuun tyén imuun ja vdhdisempiin aikomuksiin vetaytya tydstad, tai tybuupumukseen,
joka voi edelleen johtaa heikentyneeseen terveyteen ja tydkykyyn. Tyon vaatimuksilla viitataan
vuoksi. Tyon vaatimukset tarkoittavat siis tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteita kuten esimerkiksi tydn maarallista kuormittavuutta ja fyysisen ympariston rasittavuutta.
Tybuupumus taas on tila, joka kehittyy vahitellen. Sille tyypillista on kokonaisvaltainen,
uupumukseen johtava henkinen ja fyysinen vasymys, kyynisyys tydbhon sekda ammatillisen itsetunnon
laskeminen (Hakanen 2014, 22).

Tydn voimavarat taas toimivat vastakohtaisesti eli niiden tarkoituksena on vahentaa tydssa koettuja
vaatimuksia ja negatiivisia vaikutuksia esimerkiksi kuormitukseen. Hakasen (2004, 255) mukaan
tyon voimavarat liittyvat niihin fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin, jotka
voivat auttaa keventdmaan tydssa koettuja vaatimuksia, tavoitteiden saavuttamista seka auttavat
tydntekijaa henkildkohtaisessa kasvussa, oppimisessa ja kehittymisessa. Tyén voimavaratekijoita
ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet ty6hdn, esimiestuki, tiedonkulku, ilmapiiri ja innovatiivisuus.
Kohnen ym. (2023, 6) tutkimuksen tulokset korostavat sisdisen motivaation merkitysta ja roolia
tydvoimaresurssien ja hoitajien hyvinvoinnin kannalta. Tyon voimavarat ndyttavat olevan ratkaisevin
tekija hoitajan hyvinvoinnille, kun taas tyon liilan suuret vaatimukset ovat olennainen tekija

vahingoittamaan hoitoalan ammattilaisten terveyttaan.

3.5 Henkilostd- ja motivaatiojohtaminen osana motivaation tukemista

Henkilostdjohtamisella on merkitysta organisaation perustehtdvan ja strategian toteutumisessa.
Henkildstdjohtamisella varmistetaan, ettd organisaatiolla on riittévat henkildsto- tai inhimilliset
voimavarat kaytdssaan. Inhimilliset voimavarat koostuvat henkildstoon liittyvista asioista ja keskeista
siind on koulutuksen ja kokemuksen tuoma osaaminen seka asenteet, silla asenne vaikuttaa
yksildiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Naiden lisdksi inhimillisid voimavaroja ovat tydntekijdiden
psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi seka yhteisty6taidot ja kyky tuottaa yhteistyén avulla parempaa
osaamista. (Viitala 2021, 32.) Henkildstdn suorituskyvyn parantaminen on korkealaatuisen
terveydenhuollon ydin. Muutosmy®dnteisyys ja innovatiivisuus ovat nykypaivan esihenkilén
valttikortteja, mutta viimeaikaisten muutosten vauhti on kuitenkin koetellut kaikkien niiden hoitoalan

ammattilaisten motivaatiota, jotka mieluummin kuluttaisivat energiansa nykyisen, vallitsevassa
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tilanteessa vellomiseen tai toisen tydn etsimiseen. (Toode ym. 2011, 247; Ristikangas & Ristikangas
2017, 19.) Hoitoalan ammattilaisten joukkopako on nostanut esiin hoitajien tyémotivaation
tarkeyden ja sen, miten heidat parhaiten sdilytetdan nykyisissa tehtdvissa eri yksikdissa. Hoitajien
motivoiminen vaatii paivitettya osaamista ja taitoa suoritusjohtamisesta. (Toode, Routasalo,
Helminen & Suominen 2015, 248.)

TyOpaikkojen kyvylla tukea tyontekijoitd tunnistamaan ja vahvistamaan omia sisdisia
motivaatiotekijoitéd on merkitysta. Henkiléstdjohtamisessa rekrytointien, tydn muovaamisen seka
tydilmapiirin ja perustyon kehittdaminen ovat hyvia keinoja vahvistaa motivaatiota yksikossa.
Esihenkilon keinoina tarkeimpia ovat autonomian tukeminen, osaamisen kehittdmismahdollisuudet
seka toiminnan merkityksen kirkastaminen. Sisdisen motivaation johtamisessa tai
motivaatiojohtamisessa huomio kiinnitetaan yksilon motivaatiotekijoihin ja niiden korostamiseen.
Jokaisella tyontekijalla on erilaiset tarpeet ja vahvuudet. Tarkoituksena on auttaa tydntekijaa
|6ytamaan omat vahvuudet ja voimavarat, joita esihenkild kannustaa kayttamaan organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatiota johdetaan silla, etta tyontekijat saadaan tekemaan sitg,
mita halutaan, silloin ja silla tavalla kuin halutaan, koska heille on tarkeda tehda kyseinen tyo
kunnolla. Motivaatiojohtamisessa on tarkeda osallistaa, kannustaa seka innostaa tyontekijoita
kehittymaan. Henkiléstdjohtamisen haasteena motivaation tukemisen nakékulmasta on, etta kaikkia
tyontekijoita motivoi erilaiset asiat. Motivoivassa johtamisessa nadiden erilaisten luonteenpiirteiden
ymmartdminen ja ihmistuntemus korostuvat esihenkildn tytssa. Jotta voimme tarjota jokaiselle
motivoivaa ty6ta, on esihenkildiden ymmarrettdva, miten eri tavoin tydntekijat motivoituvat.
(Martela & Jarenko 2014, 36; Karaferis 2022, 223; Viitala 2021, 36; Leskeld 2001, 42, 125-126.)

Sisdisen motivaation johtamisessa esihenkil6 tasapainoilee ohjaamisen ja ohjaamattomuuden valilla
han oppii tuntemaan heidan henkilékohtaisia tavoitteitaan, haaveitaan ja sitoutuneisuuttaan.
Esihenkilén tulee kohdata tyontekijat aidosti ja olla kiinnostunut heille tarkeista asioista.
Tyobntekijoiden tunteminen auttaa esihenkil6a ymmartamaan, mika kenellekin tydntekijalle tydssa on
térkeintd. Toisia ohjaavat saavutukset, kun taas toiset keskittyvat turvallisuuden tunteen
vaalimiseen. Saadakseen heidat tydskentelemadn tehokkaasti ja tuottamaan hyddyllisia tuloksia
organisaatiolle, esihenkilén on ymmarrettava tyontekijoiden kdyttdytymista. Sisdisten ja ulkoisten
motivaattoreiden yhdistelman on osoitettu parantavan terveydenhuollon tydntekijéiden motivaatiota
seka suorituskykya. Sitouttamisen ndakokulmasta tyontekijdiden tuntemisella on myds merkitysta,
jotta tyontekijoille voidaan tarjota kiinnostavia ja sopivasti kuormittavia tyttehtdvia seka
osaamisenkehittymisen mahdollisuuksia. (Leskeld 2001, 42—43; Cinar ym. 2011, 694; Karaferis
2022, 223; Viitala 2021, 40.)

Esihenkilon tydkaluna voidaan pitdd myds tydntekijoiden autonomian tunteen vaalimista. Autonomia
tydeldmassa kuvaa tydntekijan vapautta ja omaehtoisuutta ja se on yksi tarkeimmista sisaista
motivaatiota synnyttavista tekijoista. Johtamisen demokraattisuus, vapaa tiedonjako seka
tyontekijoiden osallistaminen paatéksentekoon ovat keinoja, joilla tuetaan tyétekijéiden kokemusta
autonomiasta. Autonomian lisadminen nostaa myos tyotyytyvaisyytta seka luottamusta

organisaatiota kohtaan. Ty®ntekijéiden vapauden ja omaehtoisuuden tukemisella tuetaan myds
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tydntekijdiden perustarpeita, joita tyydyttamalla voidaan parantaa suoritustuloksia seka kasvattaa
sinnikkyyttd, muutoksen sietokykya seka resilienssia eli psyykkistd sopeutumiskykya. Autonomia
lahtee luottamuksen rakentamisesta. Kaytédnnossa se tarkoittaa, etta tydntekijoille kirkastetaan se,
mitd heiltéd vaaditaan ja mika on yhteinen paamaara eli tavoitteet toiminnalle. Tdman jalkeen
esihenkil® siirtyy taustalle ja luottaa, ettéd tyontekijat toimivat itsendisesti kohti yhdessa sovittuja
tavoitteita. (Martela & Jarenko 2014, 37.)

Tydntekijoiden tuntemisella on merkitystéd myos tydilmapiirille, silla mydnteinen ilmapiiri ruokkii niin
yksil6llista- kuin ryhmamotivaatiotakin. Luottamus taas syntyy, kun tyopaikalla vallitsee salliva ja
positiivinen ty6ilmapiiri. Tyéhyvinvoinnin kulmakivena on, etta henkildstd voi hyvin, silla vain niin on
mahdollista saada henkilostd tydskentelemaan tehokkaasti, oppimaan uutta seka kehittymaan ja
tuottamaan uusia ideoita. Ty6ilmapiiri on jokaiselle henkildkohtainen kokemus: ilmapiiri on joko hyva
tai huono, innostava tai ahdistava. Ty6ilmapiirilld on valittémasti vaikutusta muun muassa
motivaatioon, tydtyytyvaisyyteen, yhteistyén sujuvuuteen seka tiedon valittamiseen ja lopuksi myos
tyon tuloksiin. (Leskeld 2001, 43—44; Viitala 2021, 38, 41.) Tooden ym. (2011, 253) artikkelissa
muun muassa kerrotaan, etta hoitajien sosiaalisella integraatiolla on vaikutusta heidan
tydmotivaatioon. Sosiaalisesti heikosti integroituneilla hoitajille oli vdhemman tyémotivaatiota kuin
korkeasti integroituneilla. Hyvassa ja luotettavassa tydyhteisdssa myds luovuus ja innovatiivisuus

paasee valloilleen.

Luovuuden mahdollistamisella voidaan antaa henkildstolle tilaisuus uudistaa ja kehittaa
organisaation toimintaa. Luovuudella tarkoitetaan kykya ajatella asioita uudella tavalla ja pyrkimysta
|6ytda ongelmiin uusia ratkaisuja. Innovatiivisuus taas tarkoittaa esimerkiksi kykya kehittda uusia ja
toimintakelpoisia toimintamalleja. Kun ty6 on innostavaa ja siind paasee itse vaikuttamaan
tydymparistodn liittyviin asioihin, tulee tyontekijoille tunne tydn merkityksellisyydesta. Kun luovassa
ja kannustavassa tydyhteisdssa toimii myods arvostava esihenkild, on mahdollista saavuttaa sellainen
tydilmapiiri, joka itsessaan toimii motivoivana tekijana. (Viitala 2021, 42; Leskeld 2001, 126.)

erittain tarkedssa roolissa innostavan ilmapiirin syntymisessa on esihenkildn omalla mielentila ja
innokkuus. Pelkka hyvan tydilmapiirin luominen ei riitd motivoivaan johtajuuteen vaan tarvitaan
myds tyontekijdiden ymmarrysta siitd, mika heidan tehtdvansé on organisaation tavoitteiden
toteuttamisessa ja siind miksi heidan tydnsa on tarkeaa. Esihenkilon tulee varmistaa, etta tyontekijat
tietdvat, mita heiltd odotetaan, jotta he voivat kokea saavansa konkreettisia tuloksia omasta
tydstdan. Suurimpia tavoitteita ihmisella on usein tunne saavutuksista tai itsensa toteuttamisesta.
Tydntekijoille tarjotut riittdvat haasteet, uuden opettelu ja kehittyminen tydssa ovat juuri sellaisia

tekijoita, joita esihenkild voi hyédyntaa motivoidessaan henkilostéa. (Leskela 2001, 42—46.)

Henkildstdjohtamisessa esihenkild ennakoi ja kiinnittda huomioita erilaisiin halytysmerkkeihin, jotka
voi johtaa esimerkiksi tyduupumiseen (Viitala 2021, 38.) TyOymparistdissa, joissa tydntekijat kokevat
tyon vaatimusten kasvua, mutta resurssit niistd selviytymiseksi riittdmattomiksi, ovat suurimmassa
riskissa tyduupumukselle, heikentyneelle hyvinvoinnille ja sairauksille. Organisaatioiden tulisi
keskittya lisaamadn tydvoimaresursseja, koska ne osoittavat vahvaa yhteytta hoitajien sisdiseen

motivaatioon ja hyvinvointiin. Esihenkild voi auttaa tyontekijda Idytamaan oman sisdisen halun ja
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kyvyn tehdd parhaansa tydssa. Naiden tekijoiden huomioiminen alkaa silla, ettd esihenkild tai
tydntekija itse ymmartaa, mitka hdanen prioriteettinsa ovat ja miten hanen omia nékékulmiaan ja
kykyjaan tulisi arvioida. Mita selkedmmin tydntekija osaa muotoilla omat prioriteettinsa ja arvioida
omaa osaamistaan suhteessa tyéhon liittyviin valmiuksiin, sitd helpommin han 16ytaa ja vahvistaa
itsedan motivoivia tekijoitd. Esimerkiksi suorituspalautetta tulisi sovittaa tdiden lomaan. Hoitaja voi
esimerkiksi kysya ennakoivasti palautetta esimiehelta tai kollegalta ja sijainen suoriutuu ty6n
tavoitteista paremmin, jos saa muilta kollegoilta tarvitsemaansa tukea ja palautetta. Esihenkilon tai
organisaation nakoékulmasta nadiden tekijéiden ymmartamisella ja tukemisella voidaan vaikuttaa
myds organisaation mahdollisuuksiin kehittaa tulevaisuudessa parempaa terveydenhuoltoa. (Toode
ym. 2011, 254-255; Kohnen ym. 2023, 8; Hakanen 2004, 258.)

3.6 Tydmotivaation merkitys hoitoalan organisaatiolle

Terveydenhuollon organisaatioille tydntekijdiden tydmotivaatiolla on keskeinen rooli laadukkaan
hoidon tarjoamista ja jatkuvasti muuttuviin vaatimuksiin vastaamista (Kohnen ym. 2023, 2).
Saadakseen tyontekijat tydskentelemaan tehokkaasti ja tuottamaan tuloksia organisaatiolle,
esihenkildiden on ymmarrettdva ihmisten kayttaytymistd. Sen vuoksi my6s motivaation
ymmartaminen on tarked osa kayttaytymisen ymmartamista, ja se on tydkalu, jolla esihenkildt voivat
organisaatioissa saada ihmiset tekemaan mitd haluavat. (Cinar ym. 2011, 694.) Hoitajien sisdisen
motivaation tukemisella on siis merkitystd organisaatioille. Esimerkiksi Zeng'n ym. (2022, 9)
tutkimuksessa sellaiset hoitajat, jotka eivat kokeneet sisdista motivaatiota, kokivat myds vahemman
sitoutumista tydhon. Motivaation puute, jolloin tyéntekijat eivat ole sitoutuneita tiettyihin
kayttdytymismalleihin tai toimiin, on osoitettu aiheuttavan vain kielteisia terveysvaikutuksia kuten
ahdistusta, tyduupumusta ja heikkoa suorituskykya. (Zeng ym. 2022, 9; Kohnen ym. 2023, 7.)
Organisaation kannalta innostunut ja sisdisesti motivoitunut tyéntekija on tuottavampi seka
kestavalla tavalla tehokkaampi kuin ulkoisesti motivoitunut. Sisdinen motivaatio on tarkeda myos

yksilén omalle hyvinvoinnille ja terveydelle. (Martela & Jarenko 2014, 16.)

Tyontekijat eivat sitoudu samalla tavalla tydpaikkoihin kuin ennen. Tyontekijat ovat
valveutuneempia ja ottavat enemman vastuuta oman ammatillisuuden ja osaamisen kehittdmisesta.
He tarttuvat herkemmin sellaisiin tyémahdollisuuksiin, missa tyd itsessaan palkitsee ja tarjoaa
kehittymismahdollisuuksia. Tyodntekijéiden liikkkuvuuden vuoksi tyémarkkinoilla kamppaillaan aiempaa
kovemmin osaavista tyontekijoista. Lupaavilla tyontekij6illda on entistd enemman valinnanvaraan ja
he kayttavat avautuvat mahdollisuudet tehokkaasti. Osaavien ammattilaisten liikehdinté lisaa myos
organisaation rekrytointikustannuksia seka hankaloittavat toiminnan jatkuvuutta. Osaajien liikkuessa
vanhojen tilalle on I6ydettdva uusia, joiden perehdyttamiseen menee aikaa ja rahaa. (Liukkonen ym.
2006, 98-99.) Hoitajien korkealla sitoutuneisuudella on vaikutusta moniin organisaation toiminnan
kannalta oleellisiin asioihin, kuten muun muassa hoitajapulan ehkaisyyn, rajallisten
sairaanhoitokulujen tehokkaaseen kayttéon, laadukkaan hoidon tarjoamiseen, kuolleisuuden

alentamiseen ja organisaation kannattavuuden parantamiseen (Zeng ym. 2023, 3).

Keski-Suomen hyvinvointialue on mukana Hoitotydn kansallisessa vertaiskehittamisessa (HoiVerKe),
jonka osana teetetddn vuosittain NES-kysely eli Nurse Engagement Survey. Tutkimuksessa

tarkastellaan hyvinvointialueen hoitoalan ammattilaisten sitoutuneisuutta tyéhon seka siihen liittyvia
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tekijoita, osana tiedolla johtamista sekéa vertaiskehittamista. Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa
sellaisia kehittdmiskohteita, joihin panostamalla voidaan liséta tydn imua ja sité kautta pito- ja
vetovoimaa. Esimerkiksi vuoden 2023 tutkimuksessa kasiteltévind osa-alueina olivat muun muassa:
autonomia, johtaminen, hoitajien valinen yhteistyd, resurssit seka ammatillisen kasvun
mahdollisuudet. Tuloksia tarkasteltaessa esimerkiksi epavarmojen ja sitoutumattomien osuus koko
aineistosta oli Iahes 60%, vaikkakin arvo oli laskenut edellisestd vuodesta (ennen
hyvinvointialueuudistusta). Verrattaessa tyontekijdiden sitoutumista tydkuvan mukaan, huomataan,
etta organisaatioon sitoutuneiden sairaanhoitajien (ja katildiden) osuus on hyvin alhainen verrattuna
toisen asteen tutkinnon suorittaneisiin, ero on lahes kolminkertainen. Kun tarkastellaan
sitoutuneisuutta tyéuran keston perusteella, ilmenee alle vuoden pituisissa tydsuhteissa
tydskentelevista puolien olevan sitoutumattomia. Se mika tuloksissa on huomionarvoista. Niiden
tyontekijoiden, joiden tydsuhde on kestanyt 7-15 vuotta, sitoutumattomien osuus on huomattavasti
suurempi muihin tyésuhteen kestovaihtoehtoihin verrattuna. Kun tutkimuksen osa-alueita verrataan,
parhaimmat tulokset saavat yhteistydn eri muodot sekd autonomia. Heikoimmat tulokset NES-

kyselyssa saavat johtaminen ja ammatillinen kasvu. (Junttila ym. 2020, 34; NES-kysely 2023.)

Toode ym. (2011, 247) seka Siyal, Saeed, Pahi, Solangi ja Xin (2021, 406—407) toteavat
tutkimuksissaan, etta motivoituneilla hoitajalla on todenndkdisesti suurempi valmius tehda
yhteistyota potilastydssa ja siten he tarjoavat todenndkdisemmin parempaa ja laadukkaampaa
hoitoty6ta. Motivoituneet hoitajat myds osoittavat parempaa suorituskykya ja he tuovat suuremman
panoksen organisaation yleiseen menestykseen, kun taas alhainen tyémotivaatio ja tyotyytyvaisyys
ovat pdinvastoin johtaneet muun muassa huonompaan suorituskykyyn, palvelun laadun
heikkenemiseen ja edelleen haittaavat organisaation kehitysta ja menestysté. Organisaatioiden
tehtavana on huolehtia tyontekijdidensa tyytyvaisyydesta seka tyytyvaisyydesta tyén tekemiseen
parantaakseen heidan suorituskykya ja tuottavuutta. Kohnen ym. (2023, 2-3) toteavat
artikkelissaan, etté hyvat tybresurssit lisadvat hoitajien sisdistd motivaatiota, kun taas tydn liialliset
vaatimukset heikentavan sitd. Jos tydn vaatimukset ovat korkeat, yhdistetdan se herkasti
korkeampaan tyduupumustasoon, erityisesti, jos tydnteon resurssit ovat alhaiset. Hakanen (2004,
65) kuvaa tutkimuksessaan, etta haitallisimpia ovat sellaiset ty6t, joissa on korkeat tydn
vaatimukset, kuten esimerkiksi kiire ja aikapaine, seka heikot tyén hallintamahdollisuudet, kuten
esimerkiksi heikko mahdollisuus vaikuttaa ty6ta koskeviin asioihin. Kohnen ym. (2023, 3)
tutkimuksessa tyon korkeat vaatimukset yhdistettyna korkeisiin tydresursseihin liittyvat positiivisesti
tydn motivaatioon. Tama osoittaa, etta tydn vaatimukset voivat olla simuloivia ja motivoivia, kun

kaytettavissa on riittdvasti resursseja selviytya ndista stressitekijoista.

Terveydenhuollon ammattilaisten tydmotivaation on todettu liittyvan Iaheisesti tyéhén
sitoutumiseen, tydbuupumukseen, ty6tyytyvaisyyteen, tydsuoritukseen, aikomuksiin vaihtaa
tydpaikkaa seka koettuun potilasturvallisuuteen (Kohnen ym. 2023, 2-3). Tydtyytyvaisyydella
tarkoitetaan positiivista emotionaalista tilaa, joka syntyy tydn ja kokemusten myodnteisesta
jarkiperdisesta arvioinnista. Ty6tyytyvaisyys voidaan myds madaritella tydntekijdiden onnellisuudeksi

tydssa ja se vaikuttaa tyontekijdiden kayttaytymiseen, sanovat Siyal ym. (2021, 406) artikkelissaan.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

4.1 Opinnaytetyon lahtdkohdat

Opinndytetyon toimeksiantajana toimi Keski-Suomen hyvinvointialueen alueellinen osastotoiminta,
jossa kirjoittaja tytskentelee esihenkiléna. Aihe nousi kirjoittajan omista huomioista hoitoalalla:
sisdisia ja ulkoisia motivaatiotekijoitd ei huomioida hoitoty6ssa riittévasti. Toode ym. (2011, 246)
ovat todenneet artikkelissaan, etta laajempaa ymmarrysta hoitajien tydmotivaatiosta ei viela ole.
Hoitoalan motivaatiotekijéiden ymmartaminen voitaisiin néhda myoés vastauksena terveydenhuollon
kasvaviin vaatimuksiin sekd haasteisiin. Taman vuoksi opinndytetyon toivottiin tarjoavan niin
kirjoittajalle itselleen kuin myds organisaation muille Iahiesihenkildille tietoa motivaatiota lisaavista
tekijoistd. Opinnaytetydsta saadun tiedon avulla voidaan jatkossa kehittaa tyénantajan keinoja

motivaation tukemisessa ja tydssa viihtymisessa.

4.2  Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa hoitoalan ammattilaisten tyéhon liittyvia
motivaatiotekijoitd. Haastateltavien kohderyhmana toimi Keski-Suomen hyvinvointialueen alueellisen
osastotoiminnan lahi-, perus- ja sairaanhoitajat. Teemahaastattelulla pyrittiin selvittdmaan
konkreettisia tekijoita, jotka vaikuttavat hoitotydn ammattilaisten tyémotivaatioon seka selvitettiin,

miten hoitoalan ammattilaiset yllapitavat ja lisddvat motivaatiota tydssaan.

Tavoitteena oli 16ytaa esihenkildiden tyon tueksi konkreettisia kehitysehdotuksia siita, miten he
voivat huomioida tydntekijoiden tyéhon liittyvid motivaatiotekijéita osana tydtyytyvaisyyden ja

tyohyvinvoinnin edistédmista.
Tutkimuskysymykset:

1. Miten hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatio ilmenee?

2. Kuinka esihenkil6t voivat huomioida tydntekijdiden tydhon liittyvia motivaatiotekijoita?
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5 OPINNAYTETYON MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Tama opinndytetyo toteutettiin tutkimuksellisena opinndytetydnd, jossa tutkimuskysymykset
nousevat kdytanndn tyosta ja havainnoista. Organisatorisesta nakdkulmasta tutkimuksellinen
opinnaytety6 voi lisétéd muun muassa organisaation itseymmartamista seka oppimista, silla
opinnaytety6sta saadun tiedon avulla voidaan jatkossa kehittéda esihenkildiden keinoja motivaation
tukemisessa ja tydssa viihtymisessa. (Toikka & Rantanen 2009, 22-23; Juuti & Puusa 2020, 257.)
Opinnaytety6ta lahestytdan laadullisen tutkimuksen menetelmia hyédyntamalla. Aineistonkeruu

toteutettiin teemahaastattelun avulla ja analysoinnissa kaytettiin teemoittelua.

5.1 Kohderyhma

Opinnadytety0 ja sen teemahaastattelut toteutettiin Keski-Suomen hyvinvointialueen alueellisen
osastotoiminnan lahi- ja sairaanhoitajille. Opinnaytetydsta tiedotettiin alueellisen osastotoiminnan
esihenkil6itd helmikuussa 2024 yhteisessa hoitotydn kokouksessa, jonka jalkeen kirjoittaja lahestyi
esihenkil6itd sahkdpostitse ja lahetti edelleen tydntekijoille valitettédvaksi tiedotteen opinndytetyodsta
sekd kutsun haastatteluun, joka on nahtavilla liitteessé 1. Vield ennen ilmoittautumisajan
paattymista kirjoittaja lahetti muistutus-sahkdpostin esihenkildille. Haastateltavaksi oli tavoitteena
saada neljasta kahdeksaan osallistujaa eri ammattiryhmista, 1dhi- ja perushoitajista seka
sairaanhoitajista. Yksittdisen haastattelun kestoksi suunniteltiin noin tunti etdyhteyden (Teams)
valityksella. Fyysisia tapaamisia ei jarjestetty kaytannéllisyyden ja aikataulusyiden vuoksi. Myds
haastatteluaineiston nauhoittaminen ja litterointi on etiyhteyksin helpompaa. Aanittdminen ja
videoiminen vaatii suostumuksen haastatteluun osallistuvilta, mika tulee huomioida
opinnadytetybprosessissa. (Vilkka 2021, 101). Maarapaivaan mennessa haastatteluun ilmoittautui yksi
halukas. Muut haastateltavat kirjoittaja hankki omien kontaktiensa avulla ja haastattelut pidettiin

maaliskuun 2024 alussa.

5.2 Aineistonhankinta

Laadulliselle tutkimukselle tyypillistd on muun muassa aineiston kerdaminen yksildiltd todellisissa
tilanteissa. Aineistonhankinnassa keskitytdan tarkoituksenmukaisen kohdejoukon valintaan, jotta
heidan, tarkasti valittujen osallistujien, dani saadaan kuuluviin. Laadulliselle tutkimukselle on myds
ominaista, ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 164.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa voidaan kerata useilla eri
tavoilla, mutta monesti tutkimusaineisto koostuu ihmisten kokemuksista esimerkiksi haastattelujen
kautta. Haastatteluaineisto voi koostua esimerkiksi kirjoitetusta tai nauhoitetusta puheesta. (Vilkka
2021, 99.)

Tassa opinndytetydssa tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla eli
teemahaastattelun avulla. Teemahaastattelussa paneudutaan tutkimuskysymyksista ja aiheesta
nouseviin teemoihin ja siina keskitytaan tiukkojen kysymysten sijaan vapaamuotoisempaan
haastatteluun, jossa haastateltavien antamat merkitykset ovat padosassa. Puolistrukturoidussa
haastattelussa on valmiina kysymyksia, mutta niiden jarjestystd ja sanamuotoa voidaan haastattelun
aikana muuttaa. Tarkoituksena on, ettd haastateltavat voivat vastata kysymyksiin omin sanoin, sen
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sijaan, etta vastausvaihtoehdot ovat tarkasti maariteltyina ja valmiina. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47—
48; Vilkka 2021, 100.)

Taman opinndytetydn mielenkiinnonkohteena oli hoitoalan ammattilaisten motivaatiotekijat.
Tallaisten nakemysten ja hoitohenkildston ajatusten kartoittaminen onnistuu vapaamuotoisemman
tutkimusmenetelman avulla parhaiten. Myds tutkimuskysymykset ohjaavat tutkimusmenetelman
valintaa, minka vuoksi juuri teemahaastattelu valikoitui tdman opinndytety6n
aineistonkeruumenetelmdksi. Haastattelukysymyksiin tulee kiinnittdd huomiota, jotta
tutkimusaineisto vastaa tutkimuskysymyksiin seka haastattelun tavoitteisiin. Haastattelijan oma
perehtyneisyys aiheeseen seka tydskentely-ympariston tunteminen auttavat. Kysymyksissa tulee
valttaa kylld/ei-vastauksia antavia kysymyksid, joten kysymyksen muotoileminen on myés tarkeaa.
Laadullisessa tutkimuksessa, jossa kerataan kasityksia, suositaan yleensa mitd, miten, mifllainen -
kysymyksid. Laadullisen tutkimusaineiston kerdamisen tavoitteena on suuren kappalemaaréan sijasta

saada sisallollisesti laadukasta materiaalia kasiteltavasta aiheesta. (Vilkka 2021, 101-102.)

Teemahaastattelun kysymykset 16ytyvat liitteesta 2. Kysymysten asettelussa keskityttiin
opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden seka tutkimuskysymysten mukaisiin teemoihin.
Kysymykset laadittiin niin, ettd haastateltavan omat ndkemykset nousevat esiin ja kerronta soljuu
kysymyksesta toiseen luontevasti. Kysymysten laadinnassa apuna kaytettiin Mayor'n ja Riskun
(2015, 154) koostamia esimerkkikysymyksia yksilén motiiveista. Kysymysten tarkoituksena ei
niinkaan ollut selvittaa tydntekijdiden osaamista vaan lahinnad onnistumisia seka tyytyvaisyytta
aikaansaavia asioita tydssa. Kysymyksissa pyrittiin myos valttémaan negatiivisia tai kielteisia
ilmaisuja seka sellaisia kysymyksia, joihin voi vastata ainoastaan kylla tai ei. Haastateltavilta kysyttiin
yleisesti motivaatiosta ja sen merkityksesta tyssa. (Mayor & Risku 2015, 154, Hirsjarvi & Hurme
2000, 105—106.) Kirjoittaja pohti kysymyksia laatiessaan, etta kysymykset olisivat mahdollisimman
laajoja, jotta niilla ei ohjailtaisi vastaajaa liikaa tiettyyn suuntaan. Puolistrukturoidussa haastattelussa
pyritéaan kaikilta osallistujilta kysymaan samat kysymykset, mutta niiden sanamuoto ja jarjestys
voivat vaihdella. Teemahaastattelussa kysymysten sijaan keskitytaan keskeisiin teemoihin.
Teemahaastattelussa otetaan huomioon ihmisten tulkinnat ja heidén antamansa merkitykset asioille.

Merkitykset syntyvat haastattelutilanteessa vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 46—48.)

Opinndytetytn haastattelut jérjestettiin Teams-yhteyden valitykselld yhden viikon aikana. Yhden
vapaaehtoisen osallistujan lisdksi kirjoittaja lahestyi muita tydntekijoitéd henkildkohtaisesti
puhelimitse, viestein seka kasvotusten. Talla tavoin kirjoittaja sai jarjestettya tavoitteen mukaiset
minimissaan nelja osallistujaa. Haastatteluihin varattiin aikaa noin tunti, mika osoittautui varsin
riittdvaksi ajaksi. Haastattelut sujuivat paaosin ilman teknisia ongelmia. Haastattelu, vaikka se
tapahtuisikin etand, on aina vuorovaikutustilanne, missa perusperiaatteena on kysya kysymyksia ja
saada kysymyksiin vastauksia. Haastattelijalla on vastuu pitéda haastateltava asetetuissa teemoissa,
vaikka teemahaastattelu mahdollistaakin tiettyja vapauksia haastattelun kululle. Haastattelijan
aktiivisella kuuntelemisella on loppupeleissa isompi merkitys kuin kysymysten esittamiselld, silla
aktiivisessa vuorovaikutuksessa haastattelija voi oivaltaa nopeasti uusia merkityksia vastauksista ja
pystyy nakemaan uusia ulottuvuuksia haastateltavan vastauksista. Haastattelun luonne on hyva

kertoa haastattelun alussa, jotta haastateltava ymmartaa sen. Strukturoituun haastatteluun kuuluvat
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jarjestelmallisesti esitetyt kysymykset, mutta teemahaastattelussa on kyse keskustelevammasta ja
vapaamuotoisemmasta tilanteesta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 103.) Tilaisuuden aluksi haastateltaville
kerrottiin opinnaytetydn taustoista, muun muassa opinndytetydn tarkoitus ja tavoite seka
tutkimuskysymykset, joihin haastattelujen avulla haetaan vastauksia, kerrottiin. Jokainen
haastateltava oli myds tutustunut tietosuojailmoitukseen. Vasta kun alun keskustelut oli kayty,
haastattelija aloitti nauhoittamisen. Nauhoitteen alkuun haastattelija kysyi jokaiselta haastateltavalta
vield heidan suostumuksensa kyseiseen opinndytety6hdn ja haastatteluun osallistumiseen ja tdman

jalkeen aloitettiin varsinainen haastattelu.

Laadulliselle tutkimukselle on tarkead, etta osallistujilta ei odoteta saatavan pelkastaan tietoa
tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta, vaan tarkoituksena on myos lisata heidan omaa
ymmarrystaan siita (emansipatorisuus). Myonteisilla kokemuksilla ja uuden tiedon omaksumisella
pyritaén vaikuttamaan haastateltavien mielikuviin ja ajatuksiin myds haastattelun jalkeen.
Emansipatorisuus mahdollistaa, etta haastateltavalle muodostuu tilaisuuden jalkeen tunne siita, ettd
hanen ymmarryksensa aiheesta on lisdantynyt ja han on oivaltanut aiheesta jotakin. Onnistuessaan

haastateltava kokee myds tulleensa aidosti kuulluksi seka kuunnelluksi. (Vilkka 2021, 101.)

5.3 Tutkimusaineiston analyysi ja aineistonhallinta

Laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmia on useita ja tyypillista on, etta analyysia tehdaan
samanaikaisesti aineiston keruun kanssa koko tutkimusprosessin ajan. Laadullisessa tutkimuksessa
analysointitapaa on syyta pohtia jo suunnitelmavaiheessa, jotta se kulkee ohjaavana tekijana myds
haastatteluita ja litterointia suunniteltaessa. Tahan opinnaytety6hén analysointimenetelmaksi
valikoitui teemoittelu, jota voidaan pitda melko tyypillisena laadullisen tutkimuksen
analysointimenetelmana ja sita kaytetdan yleisesti muun muassa terveydenhuollon tutkimuksissa
(Pope & Mays 2020, 119). Vuoropuhelu eri vaiheiden valilla lisda tutkimuksen mukautuvuutta ja
mahdollistaa muutosten tekemisen joustavasti. Analysointi on tutkimuksen ydinta: siina selviaa,
onko tutkimus vastannut asetettuihin tutkimuskysymyksiin vai ei. Aineiston eldmanlaheisyys voi
tehda sen analysoinnista haastavaa, siksi aineiston analysointiin olisi hyva ryhtya pian
haastatteluiden jalkeen, jotta tiedot ja ajatukset ovat tuoreina mielessa. Maaralliselle tutkimukselle
tyypillista lineaarista analysointitapaa voi olla vaikea sovittaa laadulliseen tutkimukseen, silla
laadullisessa tutkimuksessa analysoinnin vaiheet polveilevat ja kayttssa voi olla monia eri
analysointitekniikoita yhtaaikaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135-136; Hirsjarvi ym. 2010, 221-
223; Puusa 2020, 141.)

Tutkimusaineiston keradamisen jdlkeen saatu tieto muutetaan sellaiseen muotoon, ettd sitd voidaan
tutkia ja analysoida. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston olisi hyva olla tekstimuodossa eli
litteroituna. Taman opinndytetydn teemahaastattelut nauhoitettiin, jotta keskustelut ja saadut
suulliset vastaukset voitiin muuttaa kirjoitetuksi tekstiksi. Litteroinnin tarkoituksena on helpottaa
tutkimusaineiston analysointia sekd teemojen ryhmittelya. Jo suunnitelmavaiheessa tulee pohtia,
kuinka tarkasti teksti halutaan litteroida, silla sen laatu vaikuttaa myds tutkimuksen luotettavuuteen.
Litterointi on usein myods haastattelututkimuksen haastavin ja aikaa vievin osuus. Litteroinnissa on
tarkeaa kiinnittad huomioita, ettd haastateltavien sanoma, suulliset lausumat ja merkitykset on
kirjattu tarkasti. (Vilkka 2021, 110-111; Hirsjarvi & Hurme 2022, 142—-143.) Tassa opinndytetydssa
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jokaiselle haastatellun tekstiaineistolle ja aanitallenteelle oli erilliset tiedostonsa ja niihin paasy oli
vain kirjoittajalla. Tietosuojailmoituksen mukaisesti kaikki haastatteluista saatu materiaali tullaan
tuhoamaan opinndytetytprosessin valmistuttua. Tall6in seké haastattelutilanteiden keskusteluosio
(johon tallenne on aluksi luotu), kaikki versiot tallenteista seka tekstitiedostot poistetaan laitteilta ja

pilvipalvelimilta tietoturvallisesti.

Aineiston litteroinnin tarkkuuteen ei ole tarkkoja ohjeita tai vaatimuksia, vaan litteroinnin tarkkuus
riippuu tutkimustehtavasta tai tutkimusotteesta. Lisaksi ennen litteroinnin aloittamista olisi tiedettava
millaista analysointia tullaan tekemaan. Kirjoittaja valitsi aineiston analysoinnin lahestymistavaksi
litteroidun aineiston tulkitsemisen. Siina aineisto jarjestetdan, niin ettd sen rakentuminen tulee esiin.
Haastatteluaineiston litteroinnissa kaytettiin hyddyksi Teams-sovelluksen tarjoamia ominaisuuksia.
Tilaisuuden jalkeen haastattelutallenne voitiin muuttaa sovelluksen avulla tekstitiedostoksi, jolloin
tallenteen litterointi muodostui lahes automaattisesti muutamassa minuutissa. Teamsin luoman
tekstitiedoston jalkeen haastattelijan tehtdvaksi jai puheen ja tekstin yhdenmukaisuuden
tarkistaminen seka asiasisallon hienosaato eli aineistoa alettiin selventamaan poistamalla siité asiaan
kuulumattomia osia, kuten toistoja ja epdolennaisia seikkoja. Tdssa kohdassa haastattelija muun
muassa poisti tdytesanoja, kuten niinku, tota noin, tavallaan. Haastateltavien vastauksia ja
asiasisaltoja ei muutettu, mutta sanomaa selkeytettiin. Kasittelyvaiheessa aineistosta tulisi poistaa
kaikki turha ja saattaa aineisto sellaiseen muotoon, etta sitd on helppo eritella ja eritellyn, pilkotun
aineiston avulla voidaan vastata niihin kysymyksiin, joihin haastatteluilla pyrittiin saamaan
vastauksia. Koska puheen muuttaminen tekstiksi kdvi nopeasti, oli aineiston tiivistdminen ja
luokittelu seuraavana vuorossa. Aineistoon tutustuminen, litterointien tarkistaminen ja alustavien
teemojen havainnointi oli mahdollista toteuttaa heti tekstiaineiston luomisen jalkeen, silla
haastattelut oli sovittu eri paiville. Talldin jokaisen haastattelun jdlkeen oli aikaa tydskennella
litteroinnin parissa ennen seuraavaa haastattelua. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 144, 147; Hirsjarvi ym.
2010, 222; Puusa 2020, 144, 151.)

Aineiston purkamisen ja litteroinnin jalkeen saatuun materiaaliin tutustuttiin tarkemmin lukemalla
sitd, jotta aineisto tulisi tutuksi. Ensivaikutelma aineistosta on muodostunut jo analyysin aiemmissa
vaiheissa, mutta aktiivisen lukemisen merkitys on tarkeaa, jotta kirjoittajalle muodostuu ymmarrys
analyysin tekemiseen. Analyysin laatuun vaikuttaa myos se, kuinka hyvin kirjoittaja tuntee aineiston.
Lukiessaan kirjoittaja voi jo tehda alustavia hypoteeseja seka merkityskokonaisuuksia aineistosta
samalla havainnoiden vastausten laatua seka sisaltda. Analysoitaessa kirjoittaja erittelee, luokittelee
ja yhdistelee aineistoa. Kun kirjoittaja on luonut aineistosta alustavan kokonaiskuvan, aineisto
pilkotaan osiin. Tyypillisesti se tarkoittaa aineiston pelkistamistd, jossa tutkimusaihetta kasittelevat
lauseet muutetaan yksittaisiksi ilmaisuiksi ja ndita ilmaisuja ryhmitelldan samankaltaisten ja
erilaisten ilmaisujen joukoksi. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 151-152; Puusa 2020, 141, 147.)

Tama opinnadytetydn aineisto purettiin osiin ja vastauksia pelkistettiin ja ryhmiteltiin ensin
kysymysten avulla taulukkoon. Taman jdlkeen taulukkoon hahmoteltiin omat sarakkeet alustaville
teemoille, jotka nousivat aineistosta, tutkimuskysymyksista. Tassa vaiheessa kaytettiin hyddyksi
myds lahdekirjallisuudesta nousseita ajatuksia. Pelkistettyyn aineiston yhteenvetoon voi tutustua

taulukon 2 avulla:
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toimintakyky
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- Saa toteuttaa ja
kehittaa itselle
tarkeita asioita.

- Positiivisia
kokemuksia
tybsta

Ammatillinen
kehittyminen
ja osaaminen

perustehtavan
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olla:

- Lasna ja
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asioista

- Valittaa tietoa.

Alustavaksi teemoiksi nousivat:

o Tyon mielekkyys

o Motivaation kuvaileminen

o Motivaatiotekijat (sisdiset ja ulkoiset)

o Motivaation merkitys

o Esihenkilon keinot

Analysoinnin edetessa kirjoittaja alkaa huomata, millaisia vastauksia hdn on saanut ja onko ne

sellaisia kuin kirjoittaja oli toivonut. Kirjoittajalle voi myds konkretisoitua, miten esimerkiksi

haastattelukysymykset olisi kannattanut asettaa. (Hirsjarvi ym. 2010, 221.) Jo haastatteluvaiheessa

kirjoittaja huomasi, etta joihinkin haastattelukysymyksiin oli vaikeampaa vastata, minkd vuoksi

haastatteluihin lisattiin tarkentavia kysymyksia ja esimerkkejé vastaamista helpottamaan.

Laadullisessa tutkimuksessa analysoinnin tekee usein haastavaksi sen elamanlaheisyys, koska
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esimerkiksi haastatteluja analysoitaessa tutkija saattaa viettda runsaasti aikaa pelkastaan
luodessaan jarjestystd seka merkityksia haastateltavien vastauksista. Teemoittelua voidaan tehda
monin eri tavoin. Teemoittelussa saadusta aineistosta pyritdan I6ytamaan toistuvia piirteita, jotka
ovat yhtenadisia kaikille haastateltaville. Pilkottua aineistoa alettiin ryhmitelld ja yhdenmukaisuuksia
kaikkien vastauksista nousi. Teemat voivat rakentua ennalta suunniteltujen teemojen mukaisesti tai
niitd voi syntya aineistosta. Usein teemoittelun kautta nousee esiin sellaisia teemoja, joita voidaan
ennakoida esimerkiksi kirjallisuutta tarkastelemalla. Teemoja voidaan nostaa myos
tutkimuskysymyksista poimituista ennalta maaritellyistéd teemoista. Analyysissa esiin nousevat
teemat ovat tutkijan tulkintoja siitd, mitd haasteltavat ovat sanoneet ja joskus tutkija saatetaan
saada kysymaan erityiskysymyksista. Joskus teemat nousevat esiin suoraan tai epasuorasti myoés
kenttatyon, eli haastattelun aikana. (Hirsjarvi ym. 2010, 224-225; Puusa 2020, 149; Pope & Mays
2020, 117, 120; Hirsjarvi & Hurme 2000, 173.)

Analysointi eteni aineistoon tutustumisen ja hienosdadon jalkeen edelleen vastausten pelkistémiseen
seka alustavien teemojen havainnointiin. Aluksi kirjoittaja koki, etta saatu aineisto oli liilan suppea ja
kysymysten asetteluun sekd haastattelutilanteiden kasikirjoittamiseen olisi pitanyt kiinnittaa
tarkempaa huomiota. Kun aineistoa alettiin pilkkomaan yksittdisiksi ilmaisuiksi, alkoi aineistosta
kuitenkin muotoutua kattava kokonaisuus ja alustavia teemoja voitiin tarkastella uudessa valossa.
Kirjoittaja my6s huomasi, etta pilkottuja ilmaisuja tuli paljon ja niiden parissa oli mielekasta

tydskennelld. Kuvassa 3 on esimerkki aineiston analyysin lahestymistavasta:
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"No se, etta siita saa palkkaa, silla elaa. Ja sitten tarkeinta on se etta etta tota tykkaa olla ihmisten kanssa
ja etta ihmiset niinku voi paremmin ja pystyn tota vaikuttaa siihen niitten hyvinvointiin."

Pelkistetty iimaisu

No se, etta siitd saa palkkaa. Ja tarkeinta on se, etta tykkaa olla ihmisten kanssa ja etta ihmiset voi
paremmin ja pystyn vaikuttaa niitten hyvinvointiin.

Alaluokka

}ﬁ

Palkkaus Ihmislaheisyys Potilaiden hyvinvointi

Yidluokka

}ﬁ

Motivaatiotekijat

A 4
e

Pééluokka

Hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatio

KUVA 3. Esimerkki aineiston analyysin lahestymistavasta.

Opinnadytteen kirjoittajalla ei ollut teemoittelussa apuna erillistd ohjelmaa vaan teemoja ja niihin
liittyvia vastauksia nostettiin esiin alleviivaamalla niita aineistosta. Jokaiselle haastateltavalle oli oma
varinsd, joilla vastaukset voitiin erotella toisistaan. Alleviivaaminen ja teemojen etsiminen on jo
analysoinnin alkua ja tdssa vaiheessa kirjoittaja pyrkii I6ytdamaan vastauksista olennaisen sisallon.
Teemoja tulee kdyda lapi useamman kerran, jotta kirjoittaja varmistuu niiden tarkeydestda. Samalla
kirjoittaja voi hahmottaa teemojen sisdisia rakenteita seka suhdetta toisiin teemoihin. Analysoitaessa
teemat merkitdan, jotta ne voidaan jatkossa tunnistaa ja niiden etsiminen helpottuu. Loydetyt
teemat esimerkiksi leikataan ja liimataan tunnistetietojen kanssa uuteen tiedostoon, jolloin niiden
jatkotydstaminen on helpompaa. (Puusa 2020, 149; Hirsjarvi & Hurme 2022, 150.) Kirjoittaja kaytti
pilkottujen ilmaisujen ja teemojen tarkentamisessa seka analysoinnissa konkreettisesti apuna
leikkaa-liimaa -toimintatapaa. Isolla pinnalla eri ilmaisujen yhdistdminen visuaalisesti ja fyysisesti oli
kirjoittajalle mielekas tapa toimia. Samoja toimintatapoja kirjoittaja kdytti muun muassa

Palvelumuotoilu ajattelun -kurssilla. Konkreettinen ja visuaalinen tapa toimia osoittautui myds
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opinndytetyoprosessissa kannattavaksi ja havainnollistavammaksi tavaksi. Eri ilmaisuja ja niiden

suhteita pystyi fyysisesti liikuttelemaa seinalld ja samankaltaisten ilmaisujen ryhmittely oli helppoa.

KUVA 4. Kirjoittajan tydskentelytapa teemoittelussa.

Teemoittelussa tyypillistd on havaintojen luokittelu. Aineistoa tarkastellaan niin, etta sielta nousevat
piirteet ovat yhteisia useille vastanneille. Analyysistd nostetut teemat ovat kirjoittajan tulkintoja tai
havaintoja haastateltujen kertomuksista. Kirjoittaja voi koodata samaa tarkoittavia sanoja tai
ilmaisuja seka yhtenaisia merkityksia sisaltdvat asiat vastauksista ja merkita ne, jonka jalkeen nama
sijoitetaan omiin luokkiinsa. Aineistoa yhdistelemalla ja luokittelemalla on tarkoitus antaa
kirjoittajalle mahdollisuus jarjestelld saatua aineistoa niin, etta teemoja ja kasitteellisia selityksia on
hallittava maara. Naitd luokituksia voidaan viela jalostaa ja véhentda edelleen ryhmittelemalla niita
yhteen. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 180-181; Pope & Mays, 2020, 117-118; Puusa 2020, 147-148.)

Kun tekstimassa pilkottiin pieniksi ilmaisuiksi, voitiin ne erotella alkuperdisesta kontekstista helposti.
Nain kirjoittaja paasi pureutumaan tarkemmin niihin ja samaa tarkoittavat ilmaisut paastiin
yhdistémaan samaan kategoriaan, joka nimettiin tietyn ilmién tai ominaisuuden mukaan. Tata
vaihetta voidaan pitda analysoinnin kriittisimpana vaiheena, silla tassa vaiheessa kirjoittaja
tulkintojensa mukaan paattaa milld perusteilla eri ilmaisut kuuluvat kategorioihin. Pienemmat
alakategoriat yhdistetdan ylemman kategorian alle. Lopulta eri ala- ja yldkategoriat yhdistyvat
kokonaisuudeksi padkategorian alle. Ndin toimiessaan kirjoittaja pyrkii tematisoimaan ja

kasitteellistamaan aineistonsa. (Puusa 2020, 148-150.) Kategorioiminen mahdollisti, ettd kirjoittaja
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pystyi katsomaan aineistoa laajemmin ja hanelle avautui taysin uudenlaisia nakdkulmia. Alustavat

teemat alkoivat muotoutua uudella tavalla.

Esihenkilon

Tyon
keinot

Tydntekijan
ominaisuudet

ominaisuudet

Yigluokat

Motivaation ilmeneminen Vaikutustekijat

Pédéluokka

Hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatio

Osaaminen Ihmislaheisyys Palkitseminen

KUVA 5. Teemoittelun avulla nostetut kategoriat.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi ja tulkinta kulkevat kasikdadessa koko
tutkimusprosessin ajan. Analyysi etenee joko polveilevasti tai lineaarisesti aineiston kuvaamisen,
yhdistédmisen ja luokittelun jalkeen selitys-vaiheeseen. Tdssa opinndytetydssa analysointi on edennyt
polveilevan mallin mukaisesti. Teemoja on muodostettu alustavasti haastattelukysymysten kautta ja
analyysin edetessa on palattu takaisin ja pureuduttu pilkottuihin ilmaisuihin ja lopulta paasty eri
tasoisten luokittelujen ja teemoittelun ja kasitteellistamisen kautta kuvassa 5 oleviin kategorioihin,
joihin paneudutaan tarkemmin tuloksia kdsittelevassa kappaleessa. (Hirsjarvi ym. 2010, 223-224;
Puusa 2020, 151-152.)
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa kappaleessa kirjoittaja esittelee tydnsa tulokset. Saadusta aineistosta on tdhan kappaleeseen
koottu esimerkein suoria lainauksia, joiden avulla tydn motivaatiotekijoita hoitoalalla pyritaén
esittelemdaan hoitajien nakemysten kautta. Lainausten kayttdminen lisaa tydn autenttisuutta, kun
haastateltavien dani padsee esille. (Puusa 2020, 150). Kappale on jaoteltu aiemmin esiteltyjen ala-
ja ylakategorioiden mukaisesti. Motivaatiotekijat ja vaikutustekijat nivoutuvat jokseenkin yhteen

minka vuoksi alaluokkien sijoittaminen vain tiettyyn yléluokkaan osoittautui haastavaksi.

6.1 Haastateltujen taustatekijat

Haastateltaviksi valikoituneet hoitoalan ammattilaiset ovat monipuolisesti eri vaiheissa tyburaansa.
Haastateltavien ikajakauma oli 20-50 vuotta. Osalla on hoitoalan tutkinnon lisaksi myds muita
tutkintoja tai he ovat tdydentaneet tai taydentdmassa osaamistaan lisékoulutuksilla tai tutkinnoilla.
Haastateltavissa oli uralla edenneitd, jotka olivat siirtyneet vastuullisempiin tehtaviin
(apulaisosastonhoitajaksi) seka osalla opintojen my6té oli aukenemassa uusi ura toisenlaisissa
hoitoalan tehtavissa. Myds jatko-opintoja pohdiskelevia 16ytyi. Vastuutehtaviin edenneet hoitajat
kuvasivat, etta "rivi-hoitajana” ty6 olisi kdynyt tylséksi ja uuden toimenkuvan myéta he ovat
paasseet paremmin osallistumaan erilaisiin kehittdmistehtaviin, mika on lisannyt heidan
motivaatiotaan. Uudelle uralle suuntautuneille hoitajilla uusiin tehtaviin siirtyminen vaikutti tuoneen
uutta motivaatiota ja innokkuutta hoitoty6té kohtaan. Haastateltujen vastauksista oli nahtavissa

seka ian seka kertyneen kokemuksen mukanaan tuomia hyvia puolia:

"Jos pitkdan tekee samaa hommaa niin se alkaa vahan tylsistyttdaan, niin sitten kun aina on jotain

uutta, vaikka se ehka tuntuu raskaalta, mutta toisaalta se myds motivor,”

“Itselld ehkd henkilbkohtaisesti se, ettd on saanut toteuttaa semmoisia asioita omassa tydssaan, ettd

on saanut toimia erilaisissa toimenkuvissa.”

“Onhan se aika semmoinen kantava voima. --- Itse ainakin I0ydédn motivaatiota tosi paljon siitd, ettad

pédsee kehittdmaan sitd omaa ammattitaitoa ja opettamaan muita.”

6.2 Motivaation ilmeneminen

Aineistosta kavi ilmi, ettd sisdisia motivaatiotekijoita kuvailtiin kattavammin ja monipuolisempi kuin
ulkoisia tekij6ita. Motivaation koettiin olevan ikdan kuin kantava voima sille, ettad hoitoty6ta haluaa
tehdd. Motivaatiota I6ydettiin arjen pienista asioista ja se syntyy padasiassa sisdisten tekijdiden
kautta. Tyontekijassa motivaatio ndkyy hyvina ja positiivisina ominaisuuksina. Haastateltavat
kuvasivat motivoitunutta hoitajaa muun muassa positiiviseksi, aktiiviseksi ja avoimeksi.
Motivoituneen hoitajan tunnistaa myds paamaaratietoisuudesta, innokkuudesta ja
kehittamismyonteisyydesta seka yleisesti positiivisesta suhtautumisesta tydhon. Kirjoittaja hyddynsi
my6s heikkoa motivaatiota kuvaavat ilmaisut ja muutti ne vastakohdiksi, jolloin saatiin lisaa sisdista
motivaatiota kuvailevia termeja, kuten sitoutunut, vastuuntuntoinen ja tuottava. Sisdisen
motivaation avulla tyéntekija pystyy ohjaamaan toimintaansa joko itsensa tai tydnantajan asettamia
paamaaria kohti. Haastatellut kuvasivat motivaation lahtevan padasiassa tyontekijasta itsestaan ja

halusta tehda ty6ta ihmisten parissa. Haastateltavat kokivat, etta téihin on kiva menna ja tydpaikalla
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on kiva olla. Sisdinen halu tehda ihmislaheistd ty6té on niin vahva, etté se peittoaa osittain myds

siitd maksettavan palkan:
"Mé tykkaan hoitaa ja olla ihmisten kanssa ja tavallaan on jonkuniainen kutsumus.”

"Se, mitd haluaa tehdd niiden ihmisten hyvaksi niin kylld se menee joissain kohti kylld sen palkankin

vii,

7”7

"Vaittéisin, etta talldkaan alalla ei olisi ihmisia, jos niilld ei olisi jonkuniainen motivaatio tehdd tatd
tyota.”

”

--- semmoinen fiilis tyontekijéllekin, kun on motivoitunut ja innokas sithen tyohon mitd tekee, ettd

haluaa jatkaakin sitd tekemistd siind.”

Haastateltavat kokivat oman osaamisen, onnistumiset sekd ammattitaidon hyddyntamisen
todellisissa tilanteissa palkitsevana sekd motivaatiota ja jaksamista lisddvana tekijana. Haastateltavat
kuvasivat, miten jokainen paiva hoitoalalla on erilainen ja aina vastaan tulee jotain uutta. Osaamisen
ja ammatillisuuden kehittéminen ovatkin tarkeitd motivaatiotekijoitd. Haasteltavat nostivat esiin
myds tilanteita, jossa he ovat paasseet jakamaan omaa osaamistaan eteenpain ohjatessaan muita.
Tallaisissa tilanteissa hoitaja kokee onnistumisen tunteita seka itsevarmuutta: "Hej, ma osaan!”
Tallaiset hetket ovat tarkeitd ty6ssa, silla haastateltavat toivat myds esille, ettad joskus tulee epailtya
omaa ammattitaitoaan. Ymmarrys siita, ettd osaa ja voi siirtdd osaamistaan toiselle, lisaa
onnistumisen tunnetta. Lisdksi, kun pystyy ohjaamaan potilasta hanen hoidossaan itsevarmasti, voi
kokea myds ammattiylpeytta omista taidoistaan. Parhaita hetkia, missd omaa ammattitaitoaan
paasee hyddyntamaan, kuvattiin muun muassa sellaisiksi, joissa tulee tunne, ettd on suoriutunut

tehtavastd/tilanteesta ammattitaitoisesti ja laadukkaasti.

“Itse tieddn miten joku toimenpide tehddan ja sitten padsee opettamaan sitd muille ja nékee kun ne
muut opettaa sitda eteenpdain. Se on tosi palkitsevaa ja tosi motivoivaa --- ja kehittéd sitd omaa

osaamista myds.”

”

---tilanne meni niin kun oppikirjan mukaisesti---ettd omalta kohdalta toiminta oli tosi hyvéaa ja
laadukasta. --- Siind tuli semmoinen vau-hetki itselle... ettd vitsi kylld méa oikeasti osaan, en ole

mikaén huono hoitaja ollenkaan.”

Kun haastateltavilta kysyttiin, mikd on tarkeintd heidan tydssaan, olivat heidan vastauksensa hyvin
yhdenmukaisia. Kaikki vastasivat, etta tarkeinta on halu auttaa toisia. Tyén ihmisldheisyys seka
potilaiden paraneminen ja terveyden edistaminen olivat kaikkien vastanneiden mielesta ty6ssa
tarkeintd ja toi tunteen siita, etta tyo itsessdan on arvokasta. Haastateltavat kuvasivat sita muun

muassa nain:
"No just se, ettd mda oon tarpeellinen ja musta on apua niille ihmisille.”
“---ettd ihminen hyotyy siitd minun tekemdstani tyostd hanen terveytensa eteen.”

‘ettd sulla on vaikuttamismahdollisuus potilaiden eldméntapaan ja sairauden kulkuun.”
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Haastateltavat kokivat hoitotydn mielekkyyden ilmenevan juuri potilaiden paranemisen ja
kuntoutumisen ndkodkulmasta. Haastateltavia motivoi néhda potilaan tilassa muutos parempaan seka
annetun hoidon vaikutukset esimerkiksi potilaan elamanlaatuun. Haastateltavat kuvasivat my@s,

miten tarkedssa roolissa he ovat motivoidessaan potilaita kuntoutumaan.

"--- sitten kun nékee sitd, etta se jalka kantaakin vaikka kaksi askelta pidemmdlle tandan taas... ja
se, eltd ndkee, kun se avustettava kanssa motivoituu sithen, etta se haluaa parantua --- Etta nékee

ettei tee sita tyotd tyon vuoksi vaan teet sita tyotd sen ihmisen hyvinvoinnin eteen.”

Toisinaan motivaatio voi olla myds hukassa. Tunne voi aiheutua esimerkiksi siita, etta ty0 ei tarjoa
riittdvasti haasteita ammatillisen kehittymisen nakodkulmasta tai potilaiden hoito ei etene potilaasta
tai tyontekijasta riippumattomien asioiden vuoksi. Kaikki vastaajat olivat kohdanneet tydssaan
heikentynytta motivaatiota, joko itselld tai kollegalla. Kun haastattelussa kysyttiin, miten heikon
motivaation tunnistaa, haastateltavat kuvailivat sita valinpitamattdmyydeksi tyota kohtaan. Heidan
mielestaan heikosti motivoitunut tydntekija suhtautuu tydhoén negatiivisesti ja se nakyy
valinpitamattdmyyden lisaksi tdiden laiminlyéntind seka sitoutumattomuutena. Moni haastateltava
koki, etta huono motivaatio vaikuttaa koko tydyhteiséon heikentavasti, silla se lisaa muiden
tyontekijoiden kuormittuneisuutta ja turhautumista, kun he joutuvat esimerkiksi paikkaamaan toisen

tekemattomia toita:
"Kylld sen huomaa tydyhteiséssa hyvin herkédsti, jos tydntekijalid ei ole motivaatiota tehda tyota.”

"Se tyd hoidetaan véhan silleen "héalld valid-asenteella. Etta tehddén se just mikd on pakko eikd

yhtéan muuta ja ei ehkd vélttamatid ihan sité pakollistakaan.”

” Sen huomaa védhan semmoisena ehkd valinpitémattoménd kdytoksend --- vastuu siftd tyon

sujuvuudesta on laskenut.”

“Motivaation puutteen huomaa semmoisena vélinpitdmdattoméana kdytksend ja semmoisena... vahan

tullaan silleen toihin, ettd: "no t&dd on ihan tylsds, mutta oli pakko tulla...”

6.3  Vaikutustekijat

Kuten aiemmin tassa tydssa on kerrottu, myds tydn ominaisuuksilla on vaikutusta hoitajien
tydmotivaatioon. Vaikutustekijoita pohdittaessa, on aineistosta nostettu esiin sellaisia
tydymparistoon ja tydn tekemiseen liittyvia tekijoitd, joita hoitoalan ammattilaiset pitavat tarkeina ja

motivaatiota lisdavina asioina. Pdaasiassa vaikutustekijat ovat ulkoisia tekijoita.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tydyhteiséllad ja sen ilmapiirilla on suuri merkitys
motivaation kannalta, silld toimivassa tydyhteiséssa puhalletaan yhteen hiileen ja jopa
ystavystytaan. Motivaatiota lisadva tydyhteisé on haastateltavien mielesta luotettava, positiivinen ja
kannustava, jossa kaikki ammattilaiset tekevat oman tydnsa hyvin. Esiin nousivat myds

tiimitydskentelyn tarkeys, yhteinen ndkemys toimintatavoista seka tydyhteison antama tuki:
“Semmoinen tydyhteisd, missd pystyy matalalla kynnykselld sanomaan omia mieljpiteitaan.”

"Etta tydyhteiso panostaa sfihen samaan asiaan mikd itselle on térkea.”
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“Kohdellaan kollegaa kollegana.”

Kehittamistyéhon osallistuminen sekda mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhoén lisdavat hoitajien
motivaatiota. Paljon keskustellaan hoitajien vaihtuvuudesta ja tyéhon sitoutumisesta tai
sitoutumattomuudesta. Haastateltavien mielesta sitoutumista ja motivaatiota lisdavat muun muassa
vaikuttamismahdollisuudet tydhén seka se, etta tydntekijat otetaan tydn kehittdmiseen mukaan
aktiivisesti ja varhaisessa vaiheessa. Motivoituakseen tyéhon haastateltavien vastauksista nousi esiin
oman tydn vaikuttamismahdollisuuksien lisdksi muun muassa uuden oppiminen ja tydn vaihtelevuus.
Tata voidaan kuvata myds autonomian tunteeksi. Haastateltavat kuvasivat sitoutumista muun

muassa nain:

“Tottahan sen on, ettad jos tyontekija on motivoitunut tekemdadén tyotd, niin totta kai se sitten ehkd
sitookin sithen tyéhdn pidemmdksi aikaa.”

Ja autonomiaa eli vaikutusmahdollisuuksiaan télla tavoin:
“..ettd sulla on vaikuttamismahdollisuus siihen omaan tyéhén.”

tyovuorosuunnittelu on mun mielestd ihan se ensimmdinen, koska siihen pystyy nyt jollain tavalla

sentdan itse vaikuttaa.”

”..ottamaan henkildsté mukaan niihin muutoksiin jo hyvin alkuvaiheessa --- elikkd suunnitteluun ja

sithen toteutukseen sieltd henkilostosta jo sitd edustusta. ”

Ty6nantajalle haastateltavilla oli yksi toive: ettd arvostus hoitoty6td kohtaan nakyisi tekoina. Mita
korkeammin koulutettu ja mitéd vanhempi tydntekija, nostettiin ulkoisista tekijéistd muun muassa

palkkaus korkealle heidan vastauksissa ja toiveissa. Liséksi palkkauksen tulisi olla tyén vaativuutta
vastaavalla tasolla ja tyaikaan seka rahalliseen korvauksen tulisi kiinnittda huomiota, jos

tyontekijalld on esimerkiksi vastuutehtavia hoidettavanaan:
’kylld se on se palkka...”

” palkkaus on parantunut--- ettd kylldhan ne on motivoinut tekemdaan ylimaaréista vuoroa ja
viikonloppuvuoroja.”

”

--- Kylld sitd tyotd on kiva tehda, kun tietda ettd siitd saa sen korvauksen. Kylld siité tehdysta tyosta

Jja varsinkin tehdysta joustosta tarvitsee saada asianmukainen korvaus.”

Arvostuksen osoittaminen myos kiitoksena sekd palautteen antamisena korostui. Moni koki pienetkin
hyvat hetket ja kokemukset onnistumisesta tarkeiksi ja jaksamista seka motivaatiota lisdaviksi.
Haastateltavien kokemukset palautteen saamisesta osoittavat, millainen merkitys hyvalla palautteella
on. Ulkoinen palaute vahvistaa myds sisdista tunnetta, kuten aiemmin motivaatiotekijdiden kohdalla
tuotiin esiin. Haastateltavat kokivat saadut kiitokset ja palautteet potilailta, omaisilta, tyokavereilta
tai esihenkil6ltd palkitsevimmaksi osaksi tydta. Pienetkin hyvat asiat ja kiitokset palkitsevat arjen

tydssa:
“Kun potilas tai omainen kiittda ja sitten se tyokaveri kanssa.”

“TyOkaveri kiittds, ettd: “Kiitos kivasta pdivasta”, niin kylld se auttaa.”
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7 Se, ettd huomaa, kun homma toimii ja ettd huomaa hyvén. --- ja niiden positiivisten asfoiden

sanominen varsinkin néille tyontekijoille henkilbkohtaisesti itselleen on hirveén térkeétd. ”

Esihenkilon tuella seka tiedon valittdmiselld koettiin myds olevan merkitysta motivaatiolle. Moni
toivoi, ettd esihenkild on tavoitettavissa ja lasna tyopaikalla, jolloin tyontekijoillda on matala kynnys
tulla keskustelemaan heitad askarruttavista asioista. Haastateltavilla oli myds kokemusta, millainen

vaikutus esihenkilon tuen puutteella voi olla motivaatioon.

"No se kuunteluhan on varmaan kauhean tarkeds tai onkin tédrkeda. Ettd kuuntelee niitd

tydntekijoita sitten, ettd minkdlaisia toiveita heilld sielld on.”

"Ei ole semmoista tiettyd yhta vaylas, ettd pitda etsia tosi monen mutkan kautta palveluita
esimerkiksi, ettd ehkd se tiedon valittaminen on se tarkein pointti ehkd télld hetkelld mika auttaisi

mun tyéta...”

“Vélilld se, ettad ef ole tullut ehka niin hyvin kuulluksi, mitd olisi jossain tilanteessa toivonut --- Sitten
el ole oikein tehnyt mieli véalttamatta kdydad sanomassakaan Kkaikista asfoista mistd ehka olisi pitényt,

kun on se kokemus, etta: "No, tehdaankdhan télle mitaén?”
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7 OPINNAYTETYON YHTEENVETO JA POHDINTA

Analysoinnin jalkeen tuloksia tulee viela tulkita ja selittda. Tulosten tulkinta tarkoittaa analyysista
nousevien merkitysten selkeyttamistd seka pohdintaa. Tulosten tulkinta on myds aineistosta esiin
nousevien merkitysten pohdintaa seka sitd, etta tutkija pohtii seka omaa etta haastateltavien
kielenkayttéa tutkimuksen edetessa ja niiden vaikutuksia haastattelutilanteessa tai myéhemmin
raportointivaiheessa. Kirjoittaja pohtii my6s, onko hédn ymmartanyt riittdvasti tutkittaviaan
haastattelutilanteessa. Kirjoittaja on tehnyt analysoinnissa haastateltujen vastauksista omia
tulkintojaan aivan kuten tutkittavan lisaksi myos tutkimusraportin lukija tekee omia tulkintojaan
aiheesta omalla tavallaan. (Hirsjarvi ym. 2010, 221, 223-224, 229; Puusa 2020, 151-152.)

Tutkittava

KUVA 6. Tulkinta on moninkertaista (Hirsjarvi ym. 2010, 229).

Ainoastaan tulosten analysointi ei riita, vaan niista tulisi vield pyrkid luomaan synteesejd. Synteesissa
pilkottu aineisto kootaan uudelleen ja pyritadn esittamaan se uudesta nakdkulmasta. Tama
edellyttda teemojen valisten suhteiden tunnistamista eli sita, kuinka teemat liittyvat toisiinsa.
Analysoitaessa voi olla tarpeen etsia esimerkiksi sukupuoli- tai ikderoja tai erilaisia reaktioita saman
tyyppisiin tapahtumiin, jotta ndhdaan, miten teemat liittyvat toisiinsa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 149,
152; Pope & Mays, 2020, 117-120; Puusa 2020, 142, 151.) Kun aineisto oli purettu palasiksi, alkoi
sen uudelleen kokoaminen ja synteesin tekeminen. Tdssa vaiheessa vanhat teemat oli hylatty ja
uudet kategoriat nousivat esiin. Alustavista laajoista teemoista oltiin nyt padsty yksinkertaistettuihin
ja konkreettisemmin tutkimuskysymyksiin vastaaviin teemoihin. Tdssé opinndytetytssa synteesien
teossa pohdittiin eri teemojen liittymista toisiinsa ja esimerkiksi negatiivisista ilmauksista kirjoittaja
tulkitsi, etta vastakohtainen ilmaisu on positiivinen ja ndin ollen voidaan ajatella liittyvan hoitajan
motivaatiota lisadvaksi tekijaksi. Aineiston analyysin padmaarana laadullisessa tutkimuksessa onkin

paatya onnistuneisiin tulkintoihin, sanoo Puusa (2020, 143) tekstissaan.

Synteesi kokoaa lopulta paaseikat yhteen ja antaa ndin ollen selkeat vastaukset asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Pohdinnoista koostuu lopulta myds tutkimuksen johtopaatokset, jotka
pohjautuvat kirjoittajan laatimaan synteesiin. Johtopaatdsten avulla kirjoittaja lopuksi pohtii, mika on

tulosten merkitys tutkimukselle, mutta my6s laajemmassa kuvassa esimerkiksi organisaatiolle.



40 (56)

(Puusa 2020, 151.) Tutkimuksellisen opinndytety®dn tavoitteena ei ole ainoastaan kysymysten
ratkaiseminen vaan tulokset ja johtopaatdkset pyritdan nostamaan yleisemmalle tasolle, jotta niita
voidaan paremmin arvioida myos yleisten merkitysten kannalta. Saatu tieto pyritdan nostamaan

myds laajempaan keskusteluun. (Toikko & Rantanen 2009, 22.)

7.1  Tulosten tarkastelu

Vaikka haastateltavien maara oli pieni, aineiston analyysistd nousseet huomiot saavat vahvistusta
my®s aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta ja tutkimuksista. Onhan laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena suuren kappalemaaran sijasta saada sisallollisesti laadukasta materiaalia kasiteltavasta
aiheesta (Vilkka 2021, 101-102). Tassa kappaleessa kirjoittaja kdy lépi havaintojaan ja pureutuu

saamiinsa tuloksiin reflektoimalla niita Iahdeaineistoon.

7.1.1 Hoitajien idn seka tydkokemuksen vaikutus motivaatioon

Useat tutkimukset ovat sitd mielta, etta hoitajan ialla on positiivisia vaikutuksia hoitajien kokemaan
motivaatioon seka heidan arvostamiinsa asioihin tydssa (Ahlstedt 2020, 17; Toode ym. 2011, 250-
252, 254; Baljoon ym. 2018, 4-5; Toode ym. 2015, 250). Tooden ym. (2011, 254) tutkimuksessa
kerrottiin, ettd alle 30-vuotiaiden hoitajien motivaatio on korkeampi kuin sitd vanhempien. Tooden
ym. (2015, 250) toisessa tutkimuksessa taas hoitajien ian karttuessa myds heidan tydmotivaationsa
taso kasvaa tiettyyn pisteeseen saakka. Hoitoalan ammattilaisten saavuttaessa urallaan puolivélin,

on heidan motivaationsa korkeimmalla tasolla. Kirjoittaja teki samansuuntaisia pdaatelmia aineistosta.

Toisin kuin idlla, tyburan kestolla ei havaittu olevan juurikaan vaikutusta tydmotivaatioon. Tooden
ym. (2023, 254) tutkimuksessa koulutustasolla kuitenkin katsottiin olevan merkitystd, silla
korkeakoulututkinnon suorittaneiden sairaanhoitajien motivaatio oli korkeampi kuin matalamman
koulutustason omaavilla. Korkeampi korkeakoulututkinto liittyi merkittavasti sairaanhoitajien
parempaan motivaatioon. Sairaanhoitajat nakevat ymmarryksensa hoitotydn filosofiasta,
ammatilliset tiedot sekd osaamisen sisdisesti motivoivana. Aineistosta oli ndhtavissa seka ian ettd

kertyneen kokemuksen mukanaan tuomia hyvia puolia.

Baljoon'n ym. (2018, 4-5) mukaan ika vaikuttaa hoitajien tyéssa arvostamiin asioihin. Heidan
mukaan alle 30-vuotiaiden tyontekijoiden motivaatioon vaikuttivat enemman tydn sisaltd, autonomia
ja sosiaalinen kunnioitus kuin yli 30-vuotiailla. Baljoon ym. (2018, 4) mukaan nuoremmat hoitajat
nayttivat saavan enemman motivaatiota ja innostusta potilas-hoitaja-vuorovaikutustilanteista ja
heille myds potilaiden turvallisuus oli darimmaisen tarkea tekija tytssa. Tassa opinnaytetytssa olisi
ollut mielenkiintoista haastatella myds tyéuran loppupuolella olevaa hoitajaa ja arvioida tutkijoiden
vaittamia. Baljoon ym. (2018, 4) toteavat, ettd vanhemmat hoitajat ndyttavat antavan ylimaaraista
arvoa itsensa toteuttamiselle, autonomialle ja itseohjautumiselle. Vanhemmat hoitajat ovat myds
kehittyneet itsevarmemmiksi ja kokeneemmiksi, minka on todettu lisddvan hoitajien motivaatiota.
Samoin vanhemmilla ja korkeassa asemassa olevilla tai pidempaan palvelleilla hoitajilla oli korkeampi
sisdainen motivaatio. Alle 10 vuoden tyékokemuksen omaaville tyéntekijdille tarkeaa oli urakehitys,
tyon sisdltd seka sosiaalinen kunnioitus. (Baljoon ym. 2018, 5.) Ty6uran pidentyessa myos

haastateltavat ovat etsineet uusia mahdollisuuksia oman motivaation sailyttamiseksi esimerkiksi
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kouluttautumalla lisaa. Nuoremmilla hoitajilla tyd itsessaan oli suurin motivaattori, kun vanhemmilla

myds ulkoisia tekijoité korostetiin enemman.

7.1.2 Motivaation ilmenemisen muodot

Kantek ym. (2015, 675) toteavat tutkimuksessaan miten térkeaa hoitajien on tunnistaa omia tyéhon
vaikuttavia prioriteettejaan. Mikali hoitajat pystyvdt muotoilemaan omat tarpeensa seka arvioimaan
ty6hon liittyvia valmiuksiaan, he voivat helpommin 16ytda ja vahvistaa itseadn motivoivia tekijoita.
Haastateltavat kuvasivat motivaation syntyvan sisdisesta halusta auttaa toisia. Heidan mielestadn
tyd on arvokasta ja merkityksellista, koska siind saa tehda ty6ta ihmisten kanssa ja auttaa potilaita
parantumaan ja voimaan paremmin. Pyrkimys laadukkaan hoidon tarjoamiseen yhdistaa tyontekijan
sisaisesti koettuja perusarvoja seka tydmotivaatiota. Hoitajat kokevat iloa uusien ihmisten
tapaamisesta ja iloa tarjotessaan osaamistaan potilaiden terveyden parantamiseksi. Toisten
auttamisessa korostuu ne hoitotyén elementit, jotka tekevat tydsta epaitsekasta ja ihmislaheista ja
juuri ne tekijat nahdaan tarkeimpina tyémotiiveina. Muun muassa ne hoitajat, jotka kokivat
kutsumuksen siind mielessa, ettd he halusivat valita ammatin, jota ihminen pitéa arvokkaana ja
jonka kokee omakseen, olivat motivoituneempia tydhdn kuin ne hoitajat, jotka eivat tunteneet
samoin. Hoitotydn ominaisuuksilla koetaan myds olevan vaikutusta hoitajien tydmotivaatioon
sisaisten tekijoiden kautta: Tyon koettu mielekkyys, tytn todellisten tulosten tunteminen ja koettu
vastuu tyon tuloksista motivoi hoitajia. (Toode ym. 2023, 254; Kjellstrém ym. 2017, 489, 491.)

Erittdin motivoituneet hoitajat saavuttavat parempia tuloksia kuin heikosti motivoituneet hoitajat
(Baljoon ym. 2018, 3). Lisaksi tutkimuksissa on osoitettu, etta tydntekijoiden korkeampi motivaatio
tarkoittaa usein myds korkeampaa ammatillista suorituskykya (Kantek ym. 2015, 675). Kun hoitajat
huomaavat, etta heilla on riittavasti tietoa tukeakseen muita tai ratkaistakseen ongelmia
yhteistydssa muiden kanssa, he kokevat onnistumisia ja motivaation kasvua (Ahlstedt 2020, 38).
Sisdinen halu ihmislaheiseen tydhdn voi olla jopa niin voimakas, ettei hoitoalan ammattilainen
ajattele siita maksettavaa korvausta tai vuorotyon aiheuttamia haittoja terveydelle. Tyonsa
kokeminen merkitykselliseksi motivoi sairaanhoitajia hoitamaan potilaita, vaikka heidéan omalle
terveydelleen ja turvallisuudelleen olisi suuri riski. (Toode ym. 2023, 254). Haastateltavat kokivat
oman osaamisen, onnistumiset seka ammattitaidon hyddyntémisen todellisissa tilanteissa
palkitsevana seka motivaatiota ja jaksamista lisdavana tekijana. Haastateltavat kuvasivat, miten
jokainen pdiva hoitoalalla on erilainen ja aina vastaan tulee jotain uutta. Baljoon ym. (2018, 6-7)
tutkimuksesta selviad, etté kouluttautumisella, ammatillisella kehittymiselld seké harjoittelemisella on
tydmotivaatiota lisadva vaikutus. Lisaksi tutkimuksessa korostetaan, ettd tydssa oppimisella on
vaikutusta suorituskykyyn, ty6tyytyvaisyyteen ja motivaatioon. My6s haastateltavat korostivat oman
osaamisen kehittdmista tarkeana tekijana motivaatiolle. Uuden oppiminen tai onnistumisen
kokemukset arjen tilanteissa koettiin palkitsevana. Myds Ahlstedt (2020, 37) kuvaa motivaation
lisddntyvan tydpaivien pienista voitoista ja onnistumisista seka mahdollisuuksista tarttua haasteisiin

ja saada niista tilanteista palaute oman onnistumisen muodossa.

Hoitoala tarjoaa joka pdiva uusia kokemuksia ja mahdollisuuksia kehittymiselle. Oma mielenkiinto ja
innostus uuden oppimiseen on térked motivaatiota lisdava tekija, mihin tydnantajan kannattaa

tulevaisuudessa kiinnittad huomiota. Sisdiseen motivaatioon voi olla vaikea vaikuttaa, mutta sen
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voimistamiselle voidaan tydyhteistissa luoda parempia edellytyksia (Viitala 2021, 35-36).
Tydntekijoiden sisaisten motivaatiotekijdiden tunnistamista voi hyddyntad motivaation tukemisessa.
Tuntiessaan oman henkildstdnsa esihenkild voi ohjata tyontekijdita heidan sisdisia motivaatiotekijoita
hyddyntéamalla esimerkiksi kohti uuden oppimista ja ammattitaidon kehittémista. (Leskeld 2001, 43—
46.) Esihenkildiden tulee pystyéd ymmartdmaan, ennakoimaan ja hallitsemaan tydntekijdiden
kayttaytymista. Motivaatio ei ole kiinted ominaisuus vaan dynaaminen ilmid, joka muuttuu
henkilékohtaisten, psykologisten, taloudellisten tai sosiaalisten tekijoiden muutosten myoéta.
Esihenkilon tulee myds tietdd, mitd tyontekijat haluavat tydstaan, silld jokaisella tydntekijalla on
erilaiset motivaattorit, jotka inspiroivat heitd ty6ssdan ja saavat heidat suoriutumaan tehtavista
tehokkaasti. (Karaferis ym. 2022, 222-223.)

Kuten haastateltavatkin kuvasivat, aiheuttaa heikko motivaatio kielteisia tunteita sekd negatiivisia
terveysvaikutuksia, kuten ahdistusta ja heikentynyttd suorituskykya. Lisdksi huono motivaatio
vaikuttaa hoitoalan tydontekijdiden suureen vaihtuvuuteen ja silla on yhtymakohtia tyépahoinvointiin.
Toisen tydntekijan huonontunut motivaatio aiheuttaa myos sisdisesti motivoituneelle tyontekijdlle
kuormittumista ja vasymista. (Kohnen ym. 2018, 7; Toode ym. 2023, 255; Viitala 2021, 38;
Karaferis ym. 2022, 223.) Usein heikentynyt motivaatio aiheutuu toistuvista epaonnistumisista ja
tyon vaatimuksilla seka voimavaratekij6illd on merkitysta tydntekijan jaksamiseen ja motivaatioon,
hyvdssa ja pahassa. (Hakanen 2004, 255; Viitala 2021, 36.)

7.1.3 Motivaation vaikuttavat tekijat

Motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat muun muassa tydn ominaisuudet seka tunnustuksen eri
keinot. Tyén ominaisuuksia ovat esimerkiksi tyon sisaltd ja mielekkyys seka kehittdmistyéhon
osallistuminen. Organisaatiotasolla keskeisiksi motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi voidaan nostaa
yhteisty0 eri ammattilaisten valilla, sosiaalinen tuki seka positiivinen tiimihenki ja vuorovaikutus.
Motivaatioon vaikuttavat myds tyontekijan kokema ammatillinen autonomia, johtamisen laatu seka
organisaation toiminnan tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. (Kjellstrém ym. 2017, 488; Baljoon
ym. 2018, 5-8; Toode ym. 2011, 253-254.)

Sisdiseen haluun tehda ihmislaheista ty6ta liittyy vahvasti ulkoisena tekijana potilaiden hoitamisen
lisaksi myos ty6 toisten ammattilaisten kanssa. Hoitajien tydmotivaatioon vaikuttaa olennaisesti
suhteet toisiin tydkavereihin. (Baljoon ym. 2018, 6). Yksikdiden motivoitunut hoitohenkildstd on
myds yksi tekijd, jolla voidaan vaikuttaa yksikén houkuttelevuuteen ja henkiloston saatavuuteen
sanoo Ahlstedt (2020, 16) tutkimuksessaan. Han korostaa myds ystavallisen, sallivan ja kannustavan
ilmapiirin merkitysta paivittdisessa arjessa ja viestinnassa. Ilmapiirilla on vaikutusta motivaatiolle
seka positiivisen tyéskentely-ympariston luomiselle. (Ahlstedt 2020, 37, 43.) Tutkimuksissa kohtelias
vuorovaikutus, hyvat ihmissuhteet seka palaute havaittiin motivaatiota lisadviksi tekijoiksi, kun taas
asiakkaiden epaluottamuksen havaittiin heikentavan sitd. Lisaksi luottamussuhteen tyétovereihin,
organisaatioon ja asiakkaisiin on raportoitu lisddvan hoitajien motivaatiotasoa useissa tutkimuksissa,
sanovat Baljoon ym. (2018, 6). Tutkimuksesta selvisi myds, ettd sairaalan arvostava ilmapiiri,
hoitajien valinen tiimityd seka jannitteeton tydymparisto olivat korkeimpia motivoivia tekijoita.
Ahlstedt (2020, 40) esittaa, etta hoitajien valiselld sosiaalisella tuella on vaikutusta heidan kykyynsa

tarjota laadukasta hoitoa potilaille. Lisdksi sen nahtiin liittyvdan myds itsendiseen tydskentelyyn seka
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kykyyn tarjota ja vastaanottaa tukea. Tooden ym. (2023, 253) mukaan hoitajien sosiaalisella
integraatiolla eli silld, kuinka hyvin he kokevat olevansa vuorovaikutuksessa toisiin ammattilaisiin,
vaikutti heiddn motivaatioon. Heikosti integroituneilla hoitajilla oli véhemman tyémotivaatiota kuin
korkeasti integroituneilla. Myds aineistosta kavi ilmi, miten suuri merkitys toimivalla tydyhteisélla ja
hyvalla ilmapiirilléd on tydn tekemiseen ja motivaatioon. Hyva ilmapiiri, tydntekijéiden saman
henkisyys seké panostaminen yhteisiin pdamaériin nékyi muun muassa tuottavuuden paranemisena
sekd laadukkaana hoitoty6na. Tiimissa tytskentely mahdollistaa myds sen, etta tukea muilta
kollegoilta saa matalalla kynnyksella ja tydyhteiso tukee ja kannustaa, jos omaa ammattitaitoaan

tulee ajoittain epailtya.

Kun tyd on innostavaa ja siind paasee itse vaikuttamaan tydymparistoon liittyviin asioihin, tulee
tyontekijoille tunne tyén merkityksellisyydesta (Viitala 2021, 42). Baljoon ym. (2018, 3) kuvaavat,
etta hoitajien motivaation ja suorituskyvyn parantamiseksi tarvitaan luontaisia kannustimia, kuten
itsendisyyttd, ammatillista kasvua, palautetta sekd tunnustusta. Nédma tekijat myds lisaavat
onnistumisen ja tyytyvaisyyden tunteita hoitoalan ammattilaisissa. Muun muassa autonomian
lisaamisella koettiin olevan valittémia vaikutuksia tydhon sitoutumisessa. Haastateltavat nostivat
esiin muun muassa yhteiset pelisadnnot seka vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin tai -vuoroihin.
Esimerkiksi tydvuoroautonomialla koettiin olevan suuri merkitys jaksamiseen, kun ty6n ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen seka omien henkilokohtaisten tarpeiden huomioiminen on helpompaa.
Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin ja tydn sisaltdon on tarkea autonomiaa ja sita kautta
motivaatiota lisadva tekija. Haastateltavat toivat esiin, miten térkeaa henkildéstén mielipiteita ja
toiveita on kuunnella esimerkiksi kehittdmisessa: Joskus pienempien yksikbiden kdytannot ovat

jouhevampia kuin isojen ja toiminnassa voisi ottaa mallia myds niista kevyemmistd malleista.

Baljoon'n ym. (2018, 6) mukaan hoitajien tydhon sitoutuminen on erityisesti organisatorinen tekija,
joka voi nostaa hoitajien tydmotivaatiota. Tyohdn sitoutumisen nahtiin liittyvan positiivisesti seka
sisdiseen etta ulkoiseen motivaatioon ja Kohnen ym. (2023, 8) korostivat tydmotivaation olevan
merkityksellinen henkilékohtaisena voimavarana tydresurssien ja tydhdn sitoutumisen valisessa
motivaatioprosessissa. Tarkemmin sanottuna he osoittavat, ettd hoitajat, jotka kokevat saavansa
tydsta riittavasti voimavaroja, kuten palautetta, itsendisyytta ja kehittymismahdollisuuksia, ovat
todennakoisesti sisdisesti motivoituneita tydssaan. Viitala (2021, 38) kuvaa sitoutumista muun
muassa psykologiseksi sopimukseksi, jossa tydntekija on suhteessa organisaatioon. Taman suhteen
laadulla on merkitysta haluun pysya organisaatiossa seka tyéntekijan kokemaan arvostukseen
organisaatiosta. Jos suhteen laatu on heikko, kynnys vaihtaa typaikkaa on matalampi.
Ty6nantajalle sitoutunut tydntekija tuo organisaatioon innostusta, luovuutta ja joustavuutta.
Sitoutunut tyontekija myds kokee yhteenkuuluvuutta sekd merkityksellisyytta tyostdan ja tekee aina
parhaansa. Ahlstedt’n (2020, 40—41) mukaan hoitajien sitoutumisen kannalta on tarkead, etta
hoitajat voivat tydskennellad niiden asioiden aarelld, mitka heille ovat tarkeitd ja mitkd he kokevat
kuuluvan heidan perustehtdviinsa. Sitoutuneisuuteen tai halukkuuteen pysya tietyssa tyopaikassa
vaikutti tutkimuksen mukaan se, millaisia tyétehtavia hoitajilla yksikéssa on. Sellaisten tehtavien
vahentaminen, mitka eivat hoitajien perustehtavéaan kuulu, voivat lisétd motivaatiota tydskennella

hoitoalalla.
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Tehtavien tarkastelu on tarkeda organisaation kannalta, kun otetaan huomioon kasvavat vaestolliset
haasteet, joissa terveydenhuollon ammattilaisia on yha vdhemman, mutta heidan odotetaan
vastaavan kasvavaan hoidon kysyntdan (Ahlstedt 2020, 41). Haastateltavat kokivat, ettd heidankin
tydssadn on talla hetkella "vaaranlaisia tehtavia”. Osa koki, etta tyd alueellisessa osastotoiminnassa
on muuttunut ja ty6 sisaltéd vahemman sairaanhoidollista ja enemman perushoidollista ty6ta.
Tallaisessa tilanteessa sairaanhoitaja ei esimerkiksi padse kayttamaan kaikkea osaamispotentiaaliaan
sairauksien hoitamisessa, kun potilaat ovat sairaalassa odottamassa jatkohoitoa ja ndin ollen ovat
enemman perushoidettavia. Toisaalta hoitajien aikaa kuluu paljon myds asioiden selvittdmiseen,
jolloin tydaika ei riité perustehtavan eli potilaiden hoitamiseen. Haastateltavat myds toivat esiin
huolensa siitd, etta potilaita riittad aina ja tydmaara pysyy ennallaan, mutta siitd tydmaarasta on
toisinaan selvittdva vahemmalla tyontekijaresurssilla. Tydmaaraan liittyy olennaisesti myos se, etta
hoitoalalla vallitsee jatkuva muutos ja hyvinvointialueiden kehittaminen on edelleen kesken, minka
vuoksi perustehtdvan hoitamisen liséksi pitdisi omaksua uusia jarjestelmia ja ohjelmia, mika vaatii

tyontekijoiltéd sopeutumista muutokseen.

Vaikka sisdisia motivaatiotekijoita korostetaan monessa tutkimuksessa, on myds ulkoisilla tekijoilla
vaikutus motivaatioon, kuten mygs aineistosta kavi ilmi. Muun muassa Siyal ym. (2021, 415)
toteavat, etta ne tydntekijat, jotka saavat myds ulkoista motivaatiota ja sita kautta tyotyytyvaisyytta,
havaittiin suoriutuvan laadukkaammin verrattuna niihin, jotka eivat olleet ulkoisesti motivoituneita ja
tyytyvaisia tydhdnsa. Baljoon'n ym. (2018, 4, 7) tutkimuksen mukaan suurin osa hoitajista oli sita
mieltd, etté palkitsemisjarjestelma voisi edistda heidan tydmotivaatiotaan. Kun haastateltavilta
kysyttiin motivaatioon vaikuttavista ulkoisista tekijistd, tuli palkkaus monessa vastauksessa
ensimmaisena mainituksi. Palkkaukseen liitettiin myds kokemus arvostuksesta. Haastateltavat toivat
esiin, ettd muun muassa joustavuudesta, lisdkouluttautumisesta tai vastuutehtavista tulisi saada
niiden arvoinen palkanlisa osoituksena tydn arvostuksesta. Rahallisen palkitsemisen ohella ei-
taloudellinen palkkio, kuten tunnustus ja arvostus seka tydturvallisuus ja erilaisten taitojen kaytté on
raportoitu tarkeiksi motivaattoreiksi. Terveydenhuollon organisaatioiden tydoloihin kuuluvat muun
muassa esihenkildiden arvostus ja tukea antava organisaatiojdrjestelma, joustavuus ty6ajoissa,
tyydyttavat henkild- ja aineresurssit, tyota tukevat toimintatavat ja -menettelyt seka tehokas
resurssien hallinta. (Baljoon 2018, 7-8; Kjellstrdm ym. 2017, 491.) Haastateltavien mielesta ei-
rahallista palkitsemista ti tunnustusta on muun muassa hyvien asioiden ja onnistumisten huomiointi
seka kiittdminen hyvin tehdysta tydsta.

Ty6nantajan nakdkulmasta tyontekijoille keskeista on tydssa koettu tuki, kannustava tydyhteist seka
vuorovaikutus. Positiivista ilmapiiria ja tydkulttuuri kuvataan hyvana yhteistyona seka yhdessa
tekemisen ilona. Haastateltavien mielesta esihenkilé on tarkedssa asemassa mahdollistamassa
positiivisen ilmapiirin syntymista. Tutkimukset osoittavat, ettd avun ja tuen saaminen esihenkilolta
sitd tarvittaessa liittyy yleiseen tydtyytyvaisyyteen seka vaikuttaa myds tyénantajaa koskevaan
tyytyvaisyyteen. Tydpaikoissa, joissa tydntekijdiden ja esihenkildiden valilla on vahva sosiaalinen tuki
eika toimintaa hidasta kankeat hierarkiat, koetaan enemman ty6tyytyvaisyyttd, korkeampaa
moraalia seka véhemman poissaoloja ja véhemman vaihtuvuusaikomuksia. Moni haastatelluista
toivoi, ettd esihenkild on tavoitettavissa ja lasna tyopaikalla, jolloin tydntekijoilla on matala kynnys

tulla keskustelemaan heitéd askarruttavista asioista. Resurssien riittdvyys, tiedon saatavuus seka
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itsendisyys paattksenteossa ja mahdollisuus tydskennelld tavoitteiden saavuttamiseksi paivittain oli
ratkaisevaa. Motivaation tukemisen nakékulmasta vuorovaikutus ja tuen mahdollisuudet ovat
merkityksellisessa roolissa ja vahvistavat myds hoitajien autonomian tunnetta. Tydnantajan tulee
tukea eri ammattiryhmien seka tydyhteistjen ja esihenkildiden valistéd vuorovaikutusta hyvan ja
houkuttelevan tyéympariston luomiseksi. (Ahlstedt 2020, 40; Kjellstrom ym. 2017, 496; Karaferis
ym. 2022, 222.)

Esihenkildn tulisi kiinnittdd huomiota tydntekijdiden itsendisyyden ja kehittymismahdollisuuksien
lisaksi myos hyvaan johtajuuteen, tukeen ongelmatilanteissa seka oikeudenmukaisuuteen.
Johtamisen demokraattisuus, vapaa tiedonjako seka tydntekijdiden osallistaminen paatdksentekoon
ovat keinoja, joilla tuetaan tyétekijdiden kokemusta autonomiasta. Autonomian lisééminen nostaa
myos tyotyytyvaisyytta seka luottamusta organisaatiota kohtaan. Johtamistydssa on tarkeaa
huomioida tydntekijéiden mahdollisuus saada ohjausta, jatkuvaa koulutusta seka uusien taitojen
oppimista ja hyddyntamista. (Kjellstrém ym. 2017, 488; Kohnen ym. 2023, 9; Martela & Jarenko
2014, 37; Ahlstedt 2020, 37; Baljoon ym. 2018, 4-8; Toode ym. 2011, 253; Karaferis ym. 2022,
222-223.) Esihenkilon tuen puutteella tai huonolla johtamisella on Baljoon’n ym. (2018, 6) seka
Siyal'n ym. (2021, 416) mukaan motivaatiota heikentdva vaikutus, kun taas hyvan johtamisen
havaittiin lisadvan tydmotivaatiota. Ulkoisilla motivaatiotekijoilla seka yleiselld tyytyvaisyydella itse
tydhon, voidaan Siyal'n ym. (2021, 416) mukaan myds estaa huonon johtamisen vaikutus
tydntekijan suoriutumiseen ja tydn laatuun. On huomioitava, etté myonteinen ymparistd ja
kannustava ohjaus seka organisaatioiden tehokas viestinta lisdavat motivaatiotasoa seka ovat
tarkeita motivaatiostrategioita, jotka kaikkien johtajien tulee ottaa tulevaisuudessa huomioon
(Baljoon ym. 2018, 6).

Baljoon'n ym. (2018, 4, 7) kertovat, ettd puute arvostuksessa, tunnustuksessa seka hyvasta tyosta
palkitsemisessa johtavat lopulta tydmotivaatioon laskuun. Samassa tutkimuksessa huomattiin myds,
etta vanhemmat ja kokeneemmat hoitajat arvostivat taloudellista palkkiota nuorempiin hoitajiin
verrattuna enemman. Heille my&s kannustimet ja tunnustus olivat térkedmpid. Toode ym. (2015,
254) taas ovat havainneet hoitajien ian ja palvelussuhteen keston vaikuttavan ulkoisten
motivaatiotekijoiden merkitykseen siten, etta vanhemmat ja pidemman tyéuran tehneet hoitajat
olivat todenndkdisemmin motivoituneita enemman ulkoisista syista kuin nuoremmat ja lyhyemman
tyduran tehneet. Pidemmaén tyburan tehneet hoitajat toivat haastattelussa esiin muun muassa, etta
palkan tulisi olla sellainen, etta silla elda. Tutkimuksista on saatu jonkin verran tietoa siitd, etta
hoitajat ovat ilmoittaneet oikeudenmukaisen palkkauksen yhdeksi motivaatiotekijaksi ja vaikka se
koetaan tarkedksi. Viela tarvitaan kuitenkin laajempaa selvitysta siitd, mita se tarkoittaa heidan
paivittdisessa tydssaan. (Ahlstedt 2020, 14.)

Hyva johtaminen osoittautui aiheesta tehdyissa tutkimuksissa olevan terveydenhuollon
tyontekijoiden tarkeimpia motivaattoreita. Hoitajat, jotka kokevat saavansa riittdvasti edella
mainittuja resursseja, kuten riittdvaa palautetta seka tunnustusta, tuntevat myds todenndkbisemmin
olevansa tydssa motivoituneita. Investoiminen hoitoalan ammattilaisten koulutukseen, ty6ssa
pysymiseen seka toimeentuloon yhdistettyna heidan suoritustensa tunnustamiseen on lupaava

lahestymistapa. Eri tasojen esihenkildille olisi hyddyllista ymmartda hoitajien motivaatiotekijoita
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paivittdisessa tydssa ndiden tutkimusten tuella kuitenkin tydymparistdon ja potilasturvallisuuteen
kattavamman ymmarryksen hoitoalan motivaatiosta hoitajien paivittaisessa tytssa seka saattaisi
auttaa painottamaan tydmotivaatioon liittyvista tekijoisté seka hoitajia ettd esimiehia. (Baljoon ym.
2018, 6; Kjellstrom ym. 2017, 491; Kohnen ym. 2023, 9; Karaferis ym. 2022, 223; Ahlstedt 2020,
44.)

7.2 Yhteenveto ja johtopaatdkset

Tassa opinndytetydssa tutkimuskysymyksina olivat:

1. Miten hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatio ilmenee?

2. Kuinka esihenkil6t voivat huomioida tydntekijdiden tydhon liittyvid motivaatiotekij6ita?

Teemahaastattelun avulla saatiin selville, etta hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatio koostuu
padasiassa sisdisista tekijoistd, kuten osaamisesta ja omasta sisdisesta halusta ja mielenkiinnosta
tytskennelld toisten ihmisten kanssa. Sisdista motivaatiota lisadvat pienet onnistumiset arjessa.
Potilaiden paraneminen seka tilaisuus olla mukana edistdmassa heidan terveyttaan oli
merkityksellista. Uuden oppiminen ja oman ammattitaidon kehittdmistd korostetiin motivaatiota
lisadvana tekijana. Motivaatioon vaikuttaviksi ulkoisiksi tekijoiksi nousivat toimivan tydyhteison
merkitys seka autonomian tunteen vahvistaminen. Erilaiset palkitsemisen, arvostuksen ja
tunnustuksen keinot ja palautteen saaminen korostuivat. Haastateltavat nostivat esiin, miten tarkea
tekija kiitos ja kehu ovat. Taulukkoon 3 on koottu yhteenvedoksi sisdisia- ja ulkoisia

motivaatiotekijoita:

TAULUKKO 3. Hoitoalan ammattilaisten motivaatiotekijoita

Halu tehda ihmislaheista tyota Tybyhteiso

Halu auttaa toisia (potilaita + kollegoita) Vaikuttamismahdollisuudet, koettu autonomia
Halu kehittdd ammattitaitoa Palkitseminen, tunnustus ja kiitokset
Kutsumus Esihenkilon tuki, arvostus

Haastatteluista saadut vastaukset ovat linjassa opinndytetydssa kaytettyjen tutkimusten kanssa ja
my®&s Keski-Suomen hyvinvointialueen sisdisen NES-kyselyn kanssa, jossa kasiteltiin tdssakin
opinndytetydssa esiin tulleita tekijoitd kuten autonomiaa, johtamista, hoitajien valista yhteistyéta,
resursseja ja ammatillisen kasvun mahdollisuuksia. Sisdiset tekijat ovat keskeisid tydpaikan
suorituskykyyn ja tydmotivaatioon liittyvia tekijoitéd (Toode ym. 2011, 254). Tyontekijat, jotka ovat
sisdisesti motivoituneita huomaavat, etta tyo itsessaan on mielenkiintoista, haastavaa ja hauskaa.
Tyontekijoiden oma onnellisuus ja hyvinvointi riippuvat pddasiassa heidan motivaatiotasostaan.
(Baljoon ym. 2018, 2.) Korkea tydmotivaatio lisaa merkittévasti hoitajien tyokykya (Toode ym. 2011,
254).
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Esihenkilon ja tydnantajan tulisi tulevaisuudessa huomioida entisté enemman tyontekijdiden
tyytyvaisyyteen liittyvia tekijoitéd kuten autonomian tunnetta, palautteen antamista seka toimivan
tydymparistdn mahdollistamista. Autonomian ja palkkauksen kehittémisen ohella huomionarvoista
on myds osaamisen kehittémiseen vaadittavien tydaikaresurssien lisadminen, jotta ammattilaisilla on
mahdollisuus kehittya tydssaan ja edeta urallaan. Tyontekijéiden sitouttamiseksi organisaatioon
tulee olla toimivat kayténnét seké esihenkilén vankka tuki tyéeldmén muuttuvissa haasteissa, silld
hoitajat, joilla on riittavasti tydn tuomia voimavaroja eli he saavat riittdvasti palautetta, kokevat
itsendisyytta seka nakevat tydssaan kehitysmahdollisuuksia, kokevat olevansa ty6éssaan
motivoituneita. Lisaksi se edistda heidan sitoutumistaan tyéhon ja estda heita palamasta loppuun.
(Kohnen ym. 2023, 9.) Onnistumisen kokemukset niin yksil6- kuin organisaatiotasoisestikin
vaikuttavat positiivisesti hoitajien hyvinvointiin, organisaation suorituskykyyn, tydtyytyvaisyyteen
sekad tydhon sitoutumiseen (Baljoon ym. 2018, 2). Tydntekijoille motivoivan ymparistdon luominen
tulee olemaan yha tarkedmpaa tulevaisuudessa. Motivoivan tydymparistdn on katsottu auttavan
niiden motivaatiotekijdiden kehittdmisessa, joita hoitoalan tyéntekijat pitdvat tarkeina

tyotyytyvaisyytensa kannalta. (Karaferis ym. 222.)

Vaikka opinndytetyon haastatteluotanta jai pieneksi ja aineisto koostui padasiassa kirjoittajan oman
yksikén tyontekijoiden ndkemyksistd, sai kirjoittaja haastattelujen seka koko opinndytetyoprosessista
paljon uusia nékdkulmia muun muassa oman yksikén toimintaan ja johtamistyon kehittdmiseen.
Kaikkinensa opinnaytetydn voidaan katsoa vastanneen asetettuihin tutkimuskysymyksiin kattavasti.
Tutkimuskysymykset ja niihin saadut vastaukset korreloivat myds hoitoalan motivaatiotutkimusten ja

aiheen kirjallisuuden kanssa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa hoitoalan ammattilaisten tydhon liittyvia
motivaatiotekijoitd ja niitd onnistuttiin nostamaan esiin kiinnostavasti ja monipuolisesti.
Tutkimuksellisella opinndytetydlla tavoiteltiin myds oppimista ja organisaation itseymmarryksen
lisaamistd. Opinndytety6 kehitti kirjoittajan tutkimusosaamista seka lisasi tietdmysta hoitoalan
motivaatiotekijoistd. Ymmarrys myods esihenkilén tarkeasta roolista yhtend motivaatioon
vaikuttavana tekijana lisaantyi. Saadun tiedon avulla voidaan organisaatiossa jatkossa nostaa
yleisempéaan keskusteluun muun muassa tydmotivaation lisddminen sisdisia tekijoita tunnistamalla.
Kirjoittaja uskoo tyon antavan silmayksen myos muille esihenkildille heidan johtaessaan omia

ysikoitaan.

7.3 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Hyvaan tieteelliseen kadytantdén kuuluu perusperiaatteina luotettavuus, rehellisyys, arvostus seka
vastuunkanto. Hyva tieteellinen kaytédnté muodostuu menettelytavoista, joiden avulla huolehditaan
koko tutkimuksen elinkaaren ajan hyvan tieteellisen kaytanndn toteutumisesta. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023, 12.) Eettisyyden pohdinta on keskeinen osa teemahaastattelun suunnittelua
ja toteuttamista. Sen tarkoituksena on suojella haastateltavia ja varmistaa, etta tutkimus
toteutetaan oikeudenmukaisesti ja eettisesti. Opinnadytetydn luotettavuutta pohdittaessa, tulee

tarkastella miten hyvin saadut tutkimustulokset ovat verrattavissa todellisuuteen.
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Opinndytetdissd, kuten muissakin tutkimuksissa kaikilla tieteenaloilla, tulee noudattaa eettisia
periaatteita, kuten ihmisarvoa ja itsemadraamisoikeutta seka sita, ettd tutkimuksesta ei aiheudu
haittaa tutkittaville henkildille. Taman lisaksi Suomessa tulee noudattaa hyvia tieteellisen
tutkimuksen kaytantoja, jotka on laatinut Tutkimustieteellinen neuvottelukunta, TENK. Hyva
tieteellinen kaytantd tarkoittaa muun muassa eettisesti kestavid tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmia. Naiden kaytantdjen mukaisella toiminnalla tutkija osoittaa, ettéd han hallitsee
tutkimusmenetelman, tiedonhankinnan ja tutkimustulosten analysoinnin. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019, 7; Vilkka 2021, 37-38.)

Hyvaan tieteelliseen kaytantdon liittyy tarkedna osana tutkimukseen liittyvien lupien hakeminen ja
tutkimuksesta tiedottaminen. Keski-Suomen hyvinvointialueella tutkimuslupahakemus lahetettiin
allekirjoitusten jalkeen tarkistettavaksi tutkimusasiantuntijalle ja edelleen hyvaksyttévaksi
professiovastaavalle eli johtajaylihoitajalle. Tutkimusasiantuntijalle lIahetetyn
tutkimuslupahakemuksen liitteena tuli olla kattava tutkimussuunnitelma, jossa oli huolellisesti
kerrottu mita tullaan tutkimaan. Koska tdssa opinndytetydssa kiinnostuksen kohteena olivat
hyvinvointialueella tydskentelevat, tuli liitteeksi lisata myds tiedote opinndytetydsta ja
haastattelukutsu (liite 1), tietosuojaseloste/-ilmoitus seka alustavat haastattelukysymykset (liite 2).
Opinnadytteen tekija tutustui myds Savonia ammattikorkeakoulun tietosuojaohjeisiin taman
tutkimusprosessin aikana ja haasteltaville Idhetetty tietosuojaseloste/-ilmoitus tehtiin Savonian
valmiiseen pohjaan. Tietosuojaselosteeseen on koottu tiedot siitd, miten opinndytetyéprosessissa
saatuja henkilétietoja kasitelldan ja miten saadut tiedot havitetdaén opinndytetyoprosessin jdlkeen

sekda millaisia oikeuksia osallistujalla on.

Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa eettisyys korostuu. Lahtokohtana eettisesti onnistuneelle
tutkimukselle on se, ettd tutkittavien ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Kunnioittamisella
saadaan aikaan luottamusta tutkijan ja tutkittavien valille. Tassa opinndytetydssa tutkijasta
kdytetaan termia haastattelija ja tutkittavia nimitetdadn haastateltaviksi. Tutkimushaastatteluun
ryhdyttdessa on haastattelijalla itselldan oltava kasitys toimintaympariststa ja tutkimastaan
kohderyhmasta tai yhteiststa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-8.) Koska tassa
opinnaytetydssa kerattiin myos epasuoria henkiltietoja, kuten ikd ja ammatti, tulee tutkijan
noudattaa voimassaolevaa lainsaadantoa seka lisaksi oman organisaation tietosuojaohjeita
kasitellessaan niita tutkimuksen eri vaiheissa. Kdsiteltaessa henkiltietoja tutkijan tulee perustella ja
dokumentoida kaytetyt menetelmat tarkasti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 11.)
Haastatteluun osallistujille Iahetettiin ennen haastatteluun osallistumista saatekirje seka
tietosuojaseloste/-ilmoitus. Haastateltavilta pyydettiin kirjallinen ja/tai suullinen suostumus
haastatteluun osallistumisesta ja suostumus vield tarkistettiin ja pyydettiin suullisesti nauhoitteelle

ennen haastattelun alkamista.

Haastatteluun osallistumisen tulee aina olla vapaaehtoista, eika se saa aiheuttaa osallistujalle
paineita tai pelkoa kielteisistd seuraamuksista, jos kieltdytyy tutkimuksesta. Haastattelijan tulee
dokumentoida haastateltavien osallistumissuostumus, joko kirjallisesti tai sahkdisesti ennen
tutkimukseen ryhtymistd. Osallistujilla tulee olla mahdollisuus keskeyttda tai peruuttaa tutkimukseen

osallistuminen missa vaiheessa tutkimusta tahansa. Tutkijalla on kuitenkin lupa kayttaa siihen
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saakka keradmiaan tietoja tutkimuksessaan. Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus saada tietaa
tutkimuksen taustasta, tavoitteista seka osallistumisen merkityksestd ja mahdollisista riskeista tai
hyddyistd. Haastattelijan on kdytava asiat lapi niin, etta osallistujat ymmartavat muun muassa
kuinka heidan henkilétietojaan kasitelldén ja miten saatua aineistoa sailytetadn. Tutkijan tulee myds
riittdvan selkeasti ilmaista tutkimuksen kannalta olennaiset sidonnaisuutensa, kuten esimerkiksi

tutkittavien esihenkiléna oleminen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8-9.)

Haastattelun kohderyhmana oli alueellisen osastotoiminnan henkilékunta. Vapaaehtoisia
haastatteluun osallistui vain yksi, minka vuoksi haastattelija joutui kdyttamaan omia kontaktejaan
haastattelujen ja tutkimusaineiston kokoamiseksi. Jo tydsuunnitelmavaiheessa kirjoittaja pohti
haastatteluun osallistuvien maaraa kriittisesti. Kirjoittajan omakohtaiset kokemukset tydntekijoiden
vastausinnokkuudesta olivat taman tyén keskisimpia riskeja ja kirjoittaja pyrki valttémaan oman
yksikén mukaanottoa viimeiseen asti. Kuitenkin olosuhteiden pakosta aikataulullisesti haastatteluja
jouduttiin kohdistamaan my6s omaan yksikkéon. Téma vaihtoehto ei ollut kirjoittajan ensisijainen
ajatus, minka vuoksi haastattelutilanteet eivat olleet valttdmatta tdysin neutraaleja huomioiden
haastattelijan (esihenkild)asema suhteessa haastateltaviin. Toisaalta oman yksikén mukaanotto
mahdollisti sen, ettd toimintaymparistd oli haastattelijalle tuttu ja ulkopuolisen osallistujan
mukanaolo toi myds uudenlaisia ndkékulmia. Opinndytetydn painopiste muuttui haastateltavien

ollessa omasta yksikdsta enemmankin yhteiskehittédmisen hankkeeksi, kuin tutkimukseksi.

7.4  Opinndytety6n hyddynnettdvyys ja vaikutukset ty6eldmaan

Tyémarkkinoilla kilpaillaan osaavista tydntekijoistéd jopa hyvinvointialueiden sisalla.
Hyvinvointialueiden rahoitus puhuttaa valtakunnallisesti, ja yleisesti pohditaan, miten ja milla
keinoilla sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia saadaan sitoutumaan organisaatioihin. Hoitoalan
motivaatiotekijoiden ymmartamiselld voi jatkossa olla hydtya eri tasoisten esihenkiliden tydssa.
Hoitajien motivaatiotekijoiden laajempi ja kattavampi ymmartaminen voi tulevaisuudessa tarjota

esihenkildille uusia nakdkulmia ja merkityksia hoitajien paivittdiseen motivaatioon.

Opinnaytety6n avulla pyrittiin saamaan tietoa tyontekijdiden motivaatiotekijoistd, jotta
tulevaisuudessa voitaisiin kehittda strategioita motivaatiotekijéiden huomioimiseksi. Opinndytety6n
toivotaan tuovan tietoa niin hoitoalan ammattilaisille kuin myds esihenkildille tydmotivaatioon
littyvistd nakdkulmista. Hoitoalan tydmotivaatiotekijoiden ymmartamisella voi olla merkitysta myos
laajemmin hoitoalan toimintaan ja yhteiskuntaan yleisesti silla alalla kamppaillaan jatkuvasti
pahenevasta hoitajapulasta. Saatujen tulosten avulla voidaan jatkossa kiinnittda enemman huomiota
tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin parantamiseen seka kehittad tydnantajan keinoja motivaation

tukemisessa ja tydssa viihtymisessa.

Motivoituneet ja sitoutuneet hoitoalan ammattilaiset ovat todennakdisesti tarkempia ja
huolellisempia tydssdan, mika voi parantaa potilasturvallisuutta ja vahentaa virheita ja
komplikaatioita potilastydssa. Kun hoitoalan ammattilaiset kokevat, etté heilld on mahdollisuus
kehittdd omaa osaamistaan ja he kokevat heidan tydllaan olevan merkitystd, he ovat
todennakdisemmin paremmin sitoutuneita organisaatioonsa ja ammattiinsa. Tama voi vahentaa

henkildstén vaihtuvuutta ja parantaa tydilmapiiria. Panostaminen uuden oppimiseen ja
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ammattitaidon kehittdmiseen seka niiden tukemiseen voi puolestaan edistéa hoitoalan innovaatioita
ja parantaa kaytantdja potilaiden hoidossa. Motivoituneet tyontekijat kokevat todenndkdisemmin
myds vahemman tybuupumusta ja stressid, mika voi parantaa heidan psyykkista hyvinvointiaan ja
tydkykyaan.

Tutkimustulosten pohjalta [6ydettiin myds laajempia kehittdmiskohteita johtamiskaytantdihin ja
niista voi paatella, etta hoitoalan organisaatioiden on tarkeaa panostaa johtamiseen ja
organisaatiokulttuuriin, jotka tukevat tydntekijdiden motivaatiota, tarjoavat mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen ja arvostavat tyontekijoitad kiitoksen ja kannustuksen avulla.
Opinnadytety0 tarjosi kirjoittajalle valittomasti hyddynnettdvaa tietoa esimerkiksi esihenkilén roolin ja
tuen merkityksestd sekd positiivisen ilmapiirin vahvistamisesta. Naiden 16yddsten avulla pyritaan

jatkossa kehittdmaan ja edistamaan entisestadn positiivista muutosta tydymparistossa.

Laajemmassa mittakaavassa ja yhteiskunnallisesti pohdittuna parempi hoitoalan tyémotivaatio ja
sitoutuminen voivat vaikuttaa viime kadessa mydnteisesti terveydenhuollon kustannuksiin ja
tehokkuuteen. Lisdksi korkea ty6tyytyvaisyys ja ammattitaidon kehitys voivat houkutella lisaa ihmisia
alalle ja parantaa hoitoalan mainetta yhteiskunnassa. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd hoitoalan
ammattilaisten tydmotivaatiolla ja sen tukemisella on monia positiivisia vaikutuksia, jotka voivat
parantaa seka tyontekijoiden etta potilaiden hyvinvointia ja johtaa tehokkaampaan ja

laadukkaampaan terveydenhuoltoon yleisesti.

7.5 Jatkokehittamistoimenpiteet

Se mihin opinndytety6 ei viela tuonut taydellista vastausta oli keinot, joilla voitaisiin lisata
pitovoimatekijoita Keski-Suomen hyvinvointialueen alueellisessa osastotoiminnassa. Tulevaisuuden
haasteena on ty6tyytyvaisyyden parantaminen ja uskon, etta tdéman opinndytetydn avulla alueellisen
osastotoiminnan ammattilaisten tydmotivaatiotekijéiden selvittdminen voisi osaltaan tukea
esihenkil6itd henkildstdon tydmotivaation nostamisessa ja ndin ollen my6s sitouttamaan henkildstda

organisaatioon. Lisatietoa odotetaan saavan myds vuoden 2024 NES-kyselysta.

Jatkossa olisi suositeltavaa keskittya hoitoalan ammattilaisten tydmotivaation yllapitémiseen ja
parantamiseen. Jatkokehittamistoimien avulla hoitoalan organisaatiot voivat tukea ja vahvistaa
hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatiota ja sitoutumista, mika puolestaan voi johtaa parempaan
potilaiden hoitoon ja terveydenhuollon tehokkuuteen. Hoitoalan ammattilaisille tulisi tarjota
mahdollisuuksia kouluttautumiseen seka ammatilliseen kehittymiseen. Erilaisten tutkinto-ohjelmien
lisaksi my6s epamuodollisten oppimismahdollisuuksia kuten mentorointia ja tyopajatytskentelya olisi
hyva mahdollistaa. Tydssa tulisi olla mahdollisuuksia hyddyntaa mentorointia- ja vertaistukea, joissa
kokeneemmat hoitoalan ammattilaiset voivat jakaa kokemuksiaan ja neuvojaan nuoremmille
kollegoilleen. Tama voi edistad ammatillista kasvua ja tukea uusien tydntekijdiden sopeutumista
alalle. Tyontekijat tulisi saada mukaan osallistumaan paatdksentekoon. Tallin he saavat
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa ja tydymparistdonsa ja se voi parantaa heidan

tyOtyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota.

Esihenkildiden johtamisty®n tueksi tulisi luoda malleja, jotka tukevat ty6n ja yksityiseldman

tasapainoa, kuten esimerkiksi joustavia tydaikajarjestelyja. Lisaksi tulisi pohtia keinoja hoitoalan
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ammattilaisten arvostuksen ja tunnustuksen kehittdmiseksi. Tunnustusta ja arvostusta voitaisiin
jakaa esimerkiksi uusilla palkitsemisjarjestelmilld, joissa tyontekijoita palkitaan hyvin tehdysta tyosta.
Tydnantajan tulee huolehtia siitd, etta tydymparistd on turvallinen, terveellinen ja kannustava seka
panostaa johtamiskoulutukseen. Tydnantajan tulee yllapitaa ja kehittda sellaista
organisaatiokulttuuria, jossa tuetaan avoimeen viestintdan, lapindkyvyyteen ja kannustetaan
tyontekijoita osallistumaan paatdksentekoon. Lisdksi hoitoalan ammattilaisten tydmotivaatiota tulee
seurata saannoéllisesti ja keratd ammattilaisilta palautetta tydoloista, johtamisesta ja
organisaatiokulttuurista, jotta saatua tietoa voidaan kayttaa jatkuvan parantamisen ja kehittémisen

lahtdkohtana.
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Sairaalapalvelut 20.2.2024 Julkinen

Hyva alueellisen osastotoiminnan tyontekija!

Olen Noora Rantanen, osastonhoitaja alueellisessa osastotoiminnassa seka
Savonia-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
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motivaatiosta ja etsin haastateltavia alueellisen osastotoiminnan
henkildstosta. Opinndytetyodn tarkoituksena on tunnistaa hoitoalan
ammattilaisten tyohon liittyvia motivaatiotekijoita.

Haastateltaviksi etsin henkil6itd, joiden nakemyksia voin kayttaa
laadullisen tutkimukseni aineistona. Haastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista ja se tapahtuu tydajalla. Haastateltavalta pyydetdan
kirjallinen ja/tai suullinen suostumus ennen haastattelun aloittamista.
Haastateltavalla on mahdollisuus perua osallistumisensa missa vaiheessa
tahansa.

Teemahaastattelut jarjestetddan 03/2024 aikana, joko Teamsin valityksella
tai fyysisina tapaamisina yksikoissa. Haastatteluun varataan aikaa noin 1 h.
Haastattelut nauhoitetaan ja tutkimuksen edetessa saatu aineisto
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LIITE 2. HAASTATTELUKYSYMYKSET

Teemahaastattelu AOT:n henkilokunnalle, maaliskuu 2024

Taustatiedot:
Ika
Ammatti tai koulutus
TyGuravuosina

Haastattelukysymykset

= Mikd sinulle ontarkeinta tydssasi? Mita arvostat eniten?

- Mikdonty6ssasi parasta, minkalaiset hetket ja miksi? Millainentyd palkitsee sinua?

= Mitenkuvailisit motivaatiota yleisesti? Mitd motivaatio sinulle tarkoittaa?

- Millaisista asioista motivoidut ty6ssasi?

- Miksi motivaatiolla on merkitysta, miksi se ontarkeaa tyéssa?

= Oletko kohdannut tyd ssasi motivaation puutteen aiheuttamia haittoja? Jos olet, miten ne
ovatilmenneet?

- Mitd tarvitset ollaksesi tyytyvaisempi ja toimintakykyisempi tydssasi?

= Milld toimilla tyd nantaja voisi lisata motivaatiota ty6ssasi?
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