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Suurien ik&luokkien jadminen pois tydeldmastd janimuogelmaisten potilaiden maarén lisdantyminen
tuovat jatkossa haastetta terveydenhuollon ketefigkga toiminnalle. Hoitohenkildstén ty6ta on piye
aina kutsumustyona, mutta nykyajan koulutus jo tamhenkiloston ajatuksia toisaalle. Ammatin arvok-
kuutta, vastuullisuutta ja tarkeytta korostetaalké sitéd nykyaan enaa pideta pelkastaan kutsumusgdmm
tina. Naiden tekijéiden huomioon ottaminen yhdessiiotyon kehityksen kanssa luovat haasteita tule-
vaisuuden paattajille, joiden pitaa kyeta tarjoamaaitohenkilostolle jatkossakin haastava ja menell
tapaa motivoiva tydymparisto.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyowemiiota terveydenhuollossa hoitohenkiloston néko-
kulmasta. Mielenkiinnon kohteena olivat henkilosk#sitykset omasta tydmotivaatiostaan seké ert teki
jat, joiden koettiin siihen vaikuttavan. Yksityidkimisemmat tavoitteet eli tutkimusongelmat olivel/i-

taa, mita tarkoitetaan tydmotivaatiolla terveydesllussa, millaisena terveydenhuollon henkildsto dek
tydmotivaationsa, mitka tekijat vaikuttavat henktdn tydmotivaatioon seké mita voitaisiin tehdantgd
tivaatiota heikentaville tekijoille tai miten tyornigaatiota voidaan parantaa. Tutkimuksen teorestia
osassa pyritaan syvallisesti selvittdmaan tydmativta kasitteena, seka niita tekijoita, joidenadem-
missa tutkimuksissa todettu vaikuttavan tydmotivaaja tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Empiirinen osa
tutkimusta keskittyy tutkimustulosten purkuun jéryotivaatiota selittdvien tekijdiden esittamiseetkit
tussa kohteessa.

Tutkimusaineisto keréttiin tutkimusongelmien potgalehdyn kyselylomakkeen avulla, eli aineiston ke-
ruutapa oli kvantitatiivinen. Tassa tutkimuksessatdhenkilostoon luettiin kuuluviksi ainoastaan -sai
raanhoitajat, perus- ja lahihoitajat ja muun hddaaoulutuksen saaneet tyontekijat. Laakarit jeasda-
apulaiset rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle muiptaikkeavan koulutuksen ja toimenkuvan takia. Kysel
suoritettiin Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirimukuvissa seitsemassa eri yksikossa. Yksikot et
leet sattumanvaraisesti valittuja, vaan yhdessikiden ylihoitajan kanssa mietittyja. Yksikodidealn-
taperusteena oli niiden samankaltainen toimenkigaikki yksikot kuuluivat saman klinikan alaisuuteen
ja toimivat vuodeosastoina. Kaikki tutkimukseenlis@neet tekivat kolmivuorotydta. Kyselyn vastaus
prosentti oli 86 %, N= 129.

Kyselyn tulokset osoittivat hoitohenkildston omaavaihteellisen hyvan tydmotivaation. Kyselyyn osal-
listuneiden hoitajien taustatekijéilla, kuten ialEmmatilla ja tydssaoloajalla ei havaittu olevarkutusta
tyémotivaatioon. Koko joukon motivaatiolleen antahkeskiarvo asteikolla 4-10 oli 7,9. Motivaatiota
heikentavia tekijoitéa olivat tutkimuksen mukaannesikiksi tdydennyskoulutuksen véahaisyys sekd mah-
dollisuudet vaikuttaa omaan ty6tahtiin ja tyon ndé@ér. Tastd johtuen tydstd saatava autonomian tunne
heikkenee. Tarkeimmat tyomotivaatioon positiivisesikuttavat tekijat olivat tydsta saatavat onuist-

sen kokemukset, tydpaikan ilmapiirin avoimuus siképaikalla vallitsevat hyvét henkilésuhteet, efenk
esimiehen tasapuolisuus arvioitiin tarkeéksi tdgjaTutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavigsko
terveydenhuoltoon sen pienen otoksen takia. Tudoksidaan kuitenkin pitdd suuntaa antavina. To@vott
vasti ne ovat heréattaneet ja herattavat ajatuksgetiitkittavissa mutta myds tutkimuksen lukijoissa

Tutkimuksen avainsanat: Terveydenhuolto, tydmotiga&annustava tyoilmapiiri, hoitoty®



1. JOHDANTO

Tybmotivaatio on aihe, josta on viime vuosina ptinyaljon. Tyontekijoiden lisdanty-
nyt stressi, tyduupumus ja sairaslomien maaranwkasat myos nousseet yleisen kes-
kustelun aiheiksi. Ilmié on tullut tutuksi niin yikgisella kuin julkisellakin sektorilla ja
se koskettaa myds terveydenhuoltoalaa, johon tiesaa keskitytdan. Psykososiaaliset
tekijat kuten stressi ja ihmissuhdeongelmat tyopidek heikentavéat tydmotivaatiota ja

tyosta saatavia onnistumisen kokemuksia.

Kunnissa ja tata kautta myos terveydenhuollossaotmevat alkaneet kasvaa voimak-
kaasti vuosituhannen vaihteen jalkeen, mista johtaeneillaan on peruspalveluraken-
teen uudistaminen. Tarkoituksena on luoda vahwatigllinen pohja kunnille ja paran-
taa tuottavuutta. Terveydenhuollossa tama tarkoitt@nojen supistamista. Samat suo-
ritteet on kyettava tuottamaan edullisemmin. (Aadto 2006: 1—2.) Tuottavuuden ta-
voittelussa on usein vaikea ottaa huomioon henuidlan tyytyvaisyytta ja tyossa jak-

samista.

Kaikki edella mainitut tekijat ovat yhteydessa sih millaista hoitoa yksilo terveyden-
huollossa saa. Tavoitteena terveydenhuollossa sitbgkkunnioittava, inhimillinen hoi-
to jokaiselle. Onnistutaanko tallaista hoitoa ardamkaikille kiireen, stressin ja s&ésto-
toimenpiteiden keskella aikana, jolloin sijaispola valtava, on mielenkiintoinen kysy-

mys.

Talouslaman myo6ta organisaatioiden tuloksellisuujeetaloudellisuuteen alettiin kiin-
nittdd paljon huomiota. Tuntuu kuitenkin siltd detilloksellisuudesta on tullut itseisar-
vo. Tuloksellisuuteen tahtaavat organisaatiot as&tin unohtaneet, ettei organisaatiota
voi kehittda irrallaan henkiloston kehittamisestarfla 1994: 111). Julkisella sektorilla
tuloksellisuus ja siitd maksettavat lisat ovat muauikaisia ja niiden arvon katsotaan
olevan vahainen. Sen sijaan koulutus seké vaikwbdollisuuksien lisaéaminen ja tyén
kehittdminen ovat tuloksellisuudesta maksettaws# lmotivoivampia keinoja (Vuori
1995: 119). Henkiléston samanaikainen kouluttamiosganisaation kehittamisen rin-
nalla, heidan ottamisensa mukaan kehitystyohoenassiunnitteluun seka oikeanlaisten



palkkiojarjestelmien kaytto takaavat henkilostogtyyaisyyden erilaisissa organisaati-

oiden muutostilanteissa.

Kaksi kolmesta terveydenhuollon tyontekijasta ilttes, ettd heidan organisaatiossaan
on lisatty tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen peraga arviointia. Kuitenkin vain 15 %
heista ilmoittaa, ettd samalla on alettu maksaa tufoksellisuuteen perustuvia lisia.
(Elovainio & Lindstrom 1993: 31.) Valvontaa siisdtaan, mutta kannustaminen ja mo-
tivointi ovat jadneet taka-alalle. Tulospalkkiogsfelman kayttd on usein vaikuttanut
tyopaikan ilmapiiriin kilpailuhenkea ja ristiriitajlisdavasti. Nain on tapahtunut varsin-
kin kunnallisella sektorilla. Koska tuloksellisuate tahtaavéat organisaatiot eivat ole
osanneet kiinnittda tarpeeksi huomiota tyopaikamasdisen jarjestelman kehittamiseen,
sosiaaliset ongelmat ovat usein karjistyneet. (Kué92: 47-48.)

Tyomotivaation kokemiseen vaikuttavat kolme kediéemuetta ovat tyontekijan oma
persoonallisuus, tyon ominaisuudet sekad tyoymgariByontekijan persoonallisuuden
piirteet, kuten mielenkiinnon kohteet, vaikuttayksilon kokemaan motivaatioon. Tyon
siséltd, mielekkyys ja vaihtelevuus seka tydympaéngaloudelliset ja sosiaaliset tekijat

ovat myos tarkedassa asemassa. (Strommer 1999:360-1

Tyomotivaatiota on tutkittu pitk&éan ja kirjallisuaton l0ydettavissa runsaasti. Kaupalli-
sen alan puolella erilaiset yritysten siséisetitutikset ovat olleet yleisia. Sosiaali- ja
terveydenhuollon alalla tyomotivaatioon ja jaksaseis on kuitenkin kiinnitetty
enenevasti huomiota vasta suhteellisen myohaisesbéessa. Tahan lienee syy tyon
luonteessa ja siind, etta hoitoalan ty6ta on aidetfy kutsumuksena. Esimerkiksi Vuo-
ren (1993: 142, 222) tutkimuksessa kiinnitettiinohiota siihen, etta motivaatioteki-
jOista 16ytyi mainintoja sairaaloiden vuosikertorsigta vasta siind vaiheessa kun tyo-
voimapula oli kasvanut merkittdvaksi ongelmakslkidella sektorilla sairaalan tyonte-
kijoiden motivaatioon kiinnitettiin huomiota vastana vaiheessa kun motivaation puut-
teesta oli tullut jo ongelma. Yksityisella sektt@ilmotivaation oletettiin olevan itses-

taanselvyys juuri kutsumusammatin leimaan vedoten.



Edelleen hoitoalalle hakeutuu varmasti tietynlaiBraisia, joista ainakin jossain maarin
Voi sanoa, ettd muiden hoitaminen on lahella hegl@l@ntaan. Yhteiskunta on kuiten-
kin muuttunut paljon viime vuosikymmening, eika ky&l kutsumus enaa riita. Hoito-
tyota tekevien tyohon ja tydssa jaksamiseen pig@@aa enemman kiinnittaa huomio-
ta, jotta tulevaisuudenkin osaajat jaksavat vietidivoitua tyostdan kaiken kiireen seka

potilaiden ja yhteiskunnan vaatimusten keskell&.

Tutkimuksessa haetaan vastausta siihen, mitkatpdatotivaatioon vaikuttavia tekijoi-
ta julkisen terveydenhuollon tyéntekijoiden mietestarkoituksena on selvittaa, millai-
nen on tyopaikan motivoiva ilmapiiri terveydenhwska, millaiset ovat tyéntekoa pal-
velevat ja motivoivat ihmissuhteet seka mitkd aviatf tekijoita, jotka erityisesti vai-
kuttavat terveydenhuollossa tyGskentelevien herdeld tydmotivaatioon. Lisaksi pyri-
taan selvittamaan, millaiset tekijat sitéa heikeétaya mita asialle voitaisiin tehda. Mie-
lenkiinnon kohteena on myds terveydenhuollon hihenkildston ja suorittavaa tyota
tekevien sairaanhoitajien valinen yhteistyd, kuiskatoimii ja olisiko siind parannetta-

vaa tydmotivaation nédkdkulmasta.

1.1. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan tyomdto@a vaikuttavia tekijoita erityi-
sesti julkisen terveydenhuollon tyontekijoiden niéikiinasta. Tarkastelun keskipisteena
ovat julkisessa terveydenhuollossa tydskentelesi@aanhoitajat, perus- seka lahihoita-
jat. Tutkimuksessa pyritaan selventamaan, millaioertydpaikan motivoiva ilmapiiri,
tekijoiden tydmotivaatioon. Millaiset tekijat sitéeikentavat, ja mita asialle tulisi tehda.
Mielenkiinnon kohteena on my6s terveydenhuollonim@henkiloston ja suorittavaa
tyota tekevien hoitajien valinen yhteistyo, kuirdeatoimii ja olisiko siind parannettavaa

tyomotivaation nakdkulmasta.

Terveydenhuolto on viime vuosina ollut suurien sdté@smenpiteiden kourissa, sijais-

tyovoimaa ei valttamatta ole aina palkattu ja sepmissaolot ovat lisdantyneet. Kiireen



ja tyévoiman vajauksen keskella tyontekijoiltd amt&nkin vaadittu tuloksellisuutta ja
hyvaa hoidon laatua. Mielenkiinnon kohteena onpkaihoitotytéhenkilosto eli sairaan-
hoitajat kokevat tydnkuvansa muuttuneen ja mitemét&aikuttaa heidan motivaatioon-
sa.

Tama tutkimus toteutettiin kvantitatiivisia eliagtollisia menetelmia hyvaksikayttaen.
Tilastollista menetelmaa kaytettdessa tutkittajeukko valitaan satunnaisotannalla.
Tutkittavien joukon tulisi olla mahdollisimman suujotta tuloksista voidaan tehda
yleistyksid. Kyselylomakkeen avulla yritetdan saadddollisimman paljon vastauksia,
jotka analysoidaan tilasto -ohjelmia apuna kayttdevantitatiivisessa tutkimuksessa
tulee varmistaa, etta tutkimuksen aikana tehtéatkiaisut ja tulokset ovat luotettavia.
Luotettavuutta voidaan tarkastella niin mittaamjs@neiston keruun ja analyysin kuin
tulostenkin pohjalta. Tutkimuksen tulokset ovatrjuin luotettavia, kuin siind kaytetyt

mittaritkin. Taman vuoksi kaytettdvan mittarin telella tdsmallinen ja rajata kasite oi-
kealla tavalla. (Hirsjarvi, Liikanen, Remes & Saava 1992: 25; Paunonen & Vehvi-
lainen-Julkunen 1997: 206—207.)

Seuraavassa eritellaan tarkemmat tutkimusongelbgioteettisena oletuksena tutki-
muksessa on kirjallisuuden pohjalta muodostettutysisiita, ettd terveydenhuollossa
esiintyy tyomotivaatiota heikentavia tekijoitd. Kumuksen teoreettisessa alkuosassa
tarkastellaan motivaatiota kasitteena seka pyrité#taamaan ensimmaiseen tutkimus-
ongelmaan eli mita motivaatiolla terveydenhuollosskoitetaan. Tutkimuksen empiiri-
sessa osassa pyritdan selvittamaan, miten hoitdbstikkokee talla hetkella tydmoti-
vaationsa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat jokotivaatiota heikentavasti tai sita pa-
rantavasti. Tarkoituksena on myos selvittaa, oakistatekijoilla, kuten tyontekijan ialla
tai ammatilla, vaikutusta motivaatioon. Viimeiseeln neljanteen tutkimusongelmaan

pyritddn vastaamaan tutkimuksen tulosten pohjalfallisuuden avulla.

Tutkimuksella haetaan vastauksia seuraaviin kysiityk

1. Mitéa tarkoitetaan tydmotivaatiolla terveydenhuodias

2. Millaisena terveydenhuollon henkilosto kokee tyGivationsa.
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3. Mitka tekijat vaikuttavat terveydenhuollon henkiids tydmotivaatioon.
4. Mita voitaisiin tehda tydmotivaatiota heikentavitekijoille tai miten tydmotivaatio-

ta voidaan parantaa.

1.2. Motivaatio

Motivaatiolla ymmarretaan kayttaytymista ja toinaatvirittavien ja ohjaavien tekijoi-
den jarjestelmaa. Motivaatio virittda ja suuntaailin kayttaytymista. Subjektiivisesti
motivaatio voidaan ymmartaa yksilon tietoisena halesimerkiksi saavuttaa jotakin.
(Nakari 2003: 49.) Henkilon motivaatio riippuu hénkenkilokohtaisten motiiviensa
voimakkuudesta. Jotkut motiiveista ovat tiedosjaitiyun taas toiset ovat tiedostamat-
tomia. Motiiveihin liittyvat l&heisesti yksilon hat, tarpeet, sisaiset yllykkeet seka palk-
kiot ja rangaistukset. (Hersey & Blanchard 199Q) Motiivit ovat niita tekijoitd, jotka
ajavat ihmista kohti omia tavoitteitaan. Motivaate puhuttaessa kasitellaan sita, miten
jokin tietty toiminta saa alkunsa, pysyy ylla jkkaa. Motivaatio on ikaan kuin toimin-
nan sytyke, joka suuntaa ja virittda yksilon swiseen, jonka onnistuminen riippuu
yksilon valmiuksista. (Ruohotie & Honka 1999: 13.)

Motivaatio ja sen aste voivat vaihdella samallakimisella erilaisissa tilanteissa ja eri
aikoina (Strommer 1999: 150). Motivaatiotutkimusisrusteella on erotettu toisistaan
tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemot@ on kestoltaan rajattu, tilan-
nesidonnainen. Sen voi aiheuttaa jokin tietty p&dkuten esimerkiksi tavoite saada
laina maksettua. Tilannemotivaatioon on helppo wa#a erilaisten palkkioiden muo-
dossa. Yleismotivaatio on puolestaan melko pysywm@asti muuttuva tila, jonka voi
katsoa merkitsevan suunnilleen samaa kuin aseneesmbotivaatio on pitkakestoinen
tila, johon on tilannemotivaatiota vaikeampi vaiiaat. Motivaatio voidaan jakaa myds
siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen raatie syntyy tehdysta tyosta ja ai-
kaansaannoksista. Ulkoinen motivaatio liittyy padk#ten, kuten esimerkiksi palkan
odotukseen. (Ruohotie & Honka 1999: 14.)
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Yleismotivaatio maarittaa paljolti sitd, mihin amttiia tai millaisen alan pariin ihminen
paatyy tyoskentelemaan. Yleismotivaatio maarittedem, kiinnostaako tiettya ihmista
hoitotydssa, tekniikassa vai taiteen parissa tydtgheminen. Useimmat ihmiset, joilla
on mahdollisuus valita tydpaikkansa, hakeutuvat attimsa tiettyjen persoonallisten
ominaisuuksiensa pohjalta. Joko tietoisesti taildstamattaan ihminen etsii sellaista
tyoelaman sektoria, jossa hdnen omat tarpeensatylarhaiten tyydytetyiksi. Saman-
kaltaiset persoonallisuudet hakeutuvat usein saal&@igiin tehtaviin. Ty0 itsessaan
harvoin muokkaa yksilon persoonallisuutta. (Salnesn& Salmimies 2002: 181.)

1.3. Tyébmotivaatio

Tybmotivaatio voidaan maaritella toimintaan elinyi&koon johtavien motiivien koko-
naisuudeksi. Tyontekijan kokema motivaatio maaei§ sita han haluaa tehda. Tyo-
motivaatio ja sen kokeminen ovat riippuvaisia eskiksi palkkioita koskevista odo-
tuksista. (Peltonen & Ruohotie 1987: 28.) Tyomaiuwa@on ja sen kokemiseen voivat

vaikuttaa useat eri tekijat samanaikaisesti (NaR@d3: 48).

Tyotyytyvaisyys on tarpeen erottaa tydmotivaatipstbd ne eivat ole samansisaltoisia
kasitteita, vaikka ne usein samaistetaankin t@aiil yotyytyvaisyys on subjektiivisesti
koettu tila. Se kuvastaa henkilon tyblleen asettanviaatimusten ja toiveiden seka tyén
todellisten piirteiden vastaavuutta. (Nakari 1993:) Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan
tyytyvaisyytta, joka seuraa esimerkiksi tyosuorgek palkitsemisesta. Tydsuoritus pa-
ranee tydmotivaation lisdantyessa. Myos tyotyytgyyaen on katsottu johtavan hyvaan
tyosuoritukseen. (Peltonen & Ruohotie 1987: 28.)

Tybmotivaatioon vaikuttaa kolme keskeista tekijdama ovat yksilémpersoonallisuus,
kuten asenne tyota kohtaan ja mielenkiinnon kohtgéh ominaisuudekuten sen mie-
lekkyys, vaihtelevuus ja itsenaisyys sekaymparistortaloudelliset, fyysiset ja sosiaa-
liset tekijat. (Peltonen & Ruohotie 1987: 22—-2398%esti palkitsevaa on sellainen tyo,
joka on kannustavaa, monipuolista ja edellyttadlghskykyjen hyvaksikayttoa seka

tyokokonaisuuden hallintaa (Nakari 2003: 48). ¥Yksioi olla motivoitunut joko tyon
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itsensa vuoksi tai esimerkiksi siksi, etta tyo towélineena yksilolle mieluisten palkki-

oiden saavuttamiseksi (Kuorikoski 1996: 15).

Yksilon mielenkiinnon kohteet vaikuttavat suurdsinen tekemé&ansa tyohon ja siihen,
miten motivoitunut han on sita tekemé&an. Kahdegiatekijasta toinen voi olla hyvin
kiinnostunut tydstaan, mutta toista motivoivat astaan tyostd saatavat palkkiot. Se,
miten yksilon ammatillinen mielenkiinto kohtaa tytodellisen siséllon, vaikuttaa suu-
resti tydntekijdn motivaatioon. Asenteet ovat pyayyksilon sisaistamia tekijoita, jotka
vaikuttavat tehtavan tyon laatuun. Tyontekijan sske tyytymaton tyohonsa tai esimer-
kiksi esimieheensd, hanen ponnistelunsa vahenauitieho laskee. (Ruohotie 1982:
18-19.)

Myds oma minakuva voi vaikuttaa motivaatioon. Jasrion mindkuvan omaava tyon-
tekija kokee epé&onnistuneensa tydssaan, hanen aabtimsa laskee, minkd myota
myos tyotulos heikkenee. Heikentynyt suoriutumihgissa puolestaan huonontaa enti-
sestdan mindkuvaa. Tyon siséltd, kuten sen vaihteteja mielekkyys, vaikuttaa moti-
vaatioon seka siihen, kuinka hyvin tyontekija halingonsa tehda. Tydéymparistd on yh-
teydessa kaikkiin muihin motivaation tasoon vaiviinh tekijoihin. Esimiehelld, ty6to-
vereilla seka tyosta saatavilla palkkioilla on mnguuri vaikutus siihen, miten hyvin
tyontekija tydssaan viihtyy. (Ruohotie 1982: 183109.

Motivaatio ei ole yksinkertainen ilmio. Siihen vaikavat monet eri tekijat kuten ihmi-
sen tarpeet, toiveet ja pyrkimykset, odotuksetspamnallisuus seka vietit. Motivaation
tarkastelu organisaation nakdkulmasta on tarkedé osganisaation toimivuus ja tuot-
tavuus ratkeavat sen mukaan, kuinka motivoitureéha tydoskentelevat henkilot ovat.
Motivoituneinkaan tyontekija ei voi toimia organgsen parhaaksi, jos hanen omat mo-
tiivinsa ja organisaation tavoitteet ovat ristiag$a toistensa kanssa. Vaikka motivaatio-

ta on tutkittu runsaasti, silti sita ymmarretaamwasin. (Juuti 1992: 31.)

Tybmotivaatiosta puhuttaessa erityisen tarkeaaeb@ét organisaatiossa tyoskentelevien
henkil6iden todelliset motiivit. Jos organisaatianoitteet ovat ristiriidassa tyontekijan

tavoitteiden kanssa, ei tydmotivaatiota todenn&@giidoydy. Talloin tyontekoa ohjaa-
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vat todennékdisesti henkilon omat motiivit ja tateet. (Juuti 1992: 31.) Osaavinkaan
tai koulutetuinkaan tyontekija ei lisda organisaatimenestysta, jos han ei ole motivoi-
tunut toimimaan organisaation parhaaksi, asetetttgeoitteiden mukaisesti. Huonosti
tyostddn motivoituneet ja tyytyméattomat tyontekidinnittavat enemman huomiotaan
tyoymparistoonsa ja siind koettuihin epakohtiin.tMoituneet ja tyytyvaiset tyontekijat

keskittavat energiaansa itse tyohon. (Nakari 2@@349.)

1.4. Palkitseminen

Voidaan ajatella, ettd tyontekijd antaa tydpanogkaga osaamisensa organisaation kayt-
toon, jos han vastineeksi saa riittavan taloudsilisai henkisen palkkion. Tyosta saata-
vat palkkiot voivat olla taloudellisia tai muitalgkioita. Taloudellisiin palkkioihin kuu-
luvat palkka seka muita rahallisesti mitattaviauggia kuten esimerkiksi terveydenhoi-
to. Osa eduista on lakisdateisia, kuten esimerkgisausvakuutus, osa on organisaatiol-

le vapaaehtoisia, muun muassa auto- tai puhelif®@ttdimmer 1999: 270.)

Palkkiot voivat olla myds aineettomia. Positiivinpalaute tyosta, kiitos organisaation
johdon taholta tai muu tunnustus voivat yhtalaiativoida tyontekijaa kuin rahallinen
palkkio. Sosiaalisten palkkioiden tarkoituksena raptivoida tyontekijaa tuottamalla
hanelle mielihyvaa ja arvostuksen tunnetta. (Stremh999: 271.) Positiivinen palaute
voi toimia tyontekijalle kannustimena, jonka avuiian jaksaa jatkossa motivoitua tyos-
taan. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla positérnpalaute saa kenties korostetumman
aseman yksityiseen sektoriin verrattuna, koska eiksi julkisessa terveydenhuollos-
sa palkkioilla ja tuloslisilla on ainakin toistais® marginaalinen vaikutus motivaatiota

lisdavana tekijana.

Rahaa on pitkaan pidetty tarkeimpana tyontekijaitivoivana tekijana. Tyoympaéris-
ton seka tyontekijoiden asenteiden muuttumisen &gttivaatiotekijat ovat kuitenkin
muuttumassa. Raha ei ehk& motivoikaan enaa kaikkmsia ainakaan siina maarin,
miten sen aiemmin on ajateltu motivoivan. (Timp88a: 110.) Nykypaivana rahan si-
jaan vastuun antaminen tyontekijélle, vapaus ké&hittmia ideoitaan tai vapaus valinto-
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jen tekemiseen voivat yhtalailla toimia tyohon naotvana tekijana kuin raha (Strom-
mer 1999: 271).

Toimivassa palkitsemisjarjestelmassa kyse on mkunstauin rahasta. Palkitsemisjar-
jestelman tulisi rakenteellisesti tukea organisamthenestymista niin lyhyella kuin pit-

kallakin aikavalilla. Rahan liséksi kaytetyimpia me¢elmid ovat esimerkiksi urakehitys
ja lisdedut. (Rissanen, Saaski & Vornanen 1996:)1¥bnet palkkiojarjestelmaan kuu-

luvista motivaatiotekijoista, kuten koulutus, vadivighyelld aikavalilla tarkasteltuina

tuntua kohtuuttoman suurilta sijoituksilta. Talteis tekijdéiden organisaatiolle tuoma
hyoty ja tyontekijgéd motivoiva vaikutus voidaan instinnistaa vasta pidemmalla aika-
valilla. Urakehityksen tukeminen koetaan terveydmilossa erityisen tarkeaksi (Har-
moinen 2007: 23).

Koulutus ja mahdollisuus itsensa kehittamiseen atojgillekin toimia yhtena tarkeim-
mista motivaatiotekijoista. Tyontekijan ja orgamsan oppiminen ovat olennaisia teki-
joitd myo6s organisaation menestymiselle. Kouluteksgehtéavat investoinnit ovat usein
kalliita ja toisinaan isoissa julkisen hallinnonganisaatioissa aikaa vievia projekteja.
Koulutukseen tehtavat investoinnit ovat kuitenkitkd@lla tahtaykselld organisaatiolle
tuottoisia (Nakari 2003: 47).

Ammattitaidon yllapitaminen ja osaamisen vahvistaniovat tarkeita tekijoita tervey-
denhuollon ammateissa toimiville tyontekijoille,tgrveydenhuollon kehityksessa ja ra-
kenteiden muutoksessa niiden merkitys entisestééostuu. Vahaiset mahdollisuudet
osallistua kolutukseen heikentavéat osaamista ja @msa toimimisen varmuutta. Tasta
johtuen sitoutuminen ammattiin ja tyopaikkaan herkde. (Laine 2007: 14.) Koulutettu
ja osaava tyontekija arvostaa itseaan ja tunteensa organisaatiolle tarked. Arvostuk-

sen tunne lisda ammattiin sitoutumista ja tydomatinda.

Koulutus vaikuttaa niin tyémotivaatioon kuin tyoargituuteenkin Yksilon tarpeiden
tyydyttymisesta riippuu heidan motivaationsa pysyédkana tydelamassa uran loppu-

vaiheessa, eldkeian kynnyksella. Tarpeiden tyydgtielyttad ammatillista koulutusta
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saanndllisesti myods tyburan aikana. Ammattitaitgaestava ja laajentava koulutus
koetaan tyossakayvien ihmisten kesken hyvin myéatei ja motivaatiota lisdavana te-
kijand. Koulutuksen kautta yksilo saa itselleenapsdtta, ammattitaitoa, ammatti-
identiteetin rakennusaineksia sek& motivaatiotakginellad jatkuvasti muuttuvassa ja

kiivastahtisessa tyoelamassa. (Jokinen & Luoma+kKaa0s: 78-79, 82.)
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2. MOTIVAATIOTEORIAT

Motivaatiopsykologialla pyritdén selittamaan ja yamamaan inmisten erilaisia toimin-
ta- tai ajattelutapoja. Sen avulla on mahdollisteepnmin ymmartaa, miksi joku toimii

jollakin tietylla tavalla ja toinen toisella tavall Motiivit ovat siséisia yllykkeita, jotka

ohjaavat yksilon toimintaa kohti tiettya tavoitettdotivaatio nakyy yksittaisissa toi-
minnoissa, mutta myo6s toimintojen samankaltaiswuterko elaman ajan. Elaman ai-
kana tapahtuvat muutokset pohjautuvat usein mdtitvga niiden pohjalta tehtyihin

paatoksiin. Motivaatio ei kuitenkaan ole aina tigt®. (Salmela-Aro & Nurmi 2002:

10.)

Kasitetta motivaatio on hankalaa maaritella tyhjeasti, koska se siséltdd niin monia
on jokaisen ihmisen kohdalla omat yksil6lliset {@ensa. Tyomotivaatiota pohdittaessa
sitd voivat valaista motivaatioteoriat. Uudemmattiraatioteoriat ovat kognitiivisia
teorioita. Ne korostavat tietoista paatoksentekotejoisia henkisia prosesseja. Kogni-
tiiviset teoriat voidaan luokitella rakenneteorioihjoita ovat esimerkiksi tarve- ja suo-
ritusmotivaatioteoriat seka prosessiteorioihinjajolen on esimerkiksi Adamsin koh-
tuullisuusteoria. (Strommer 1999: 155-159.) Kaikigsotivaatioteorioissa yksilon aja-
tellaan valitsevan helpoimman tai suorimman tiepdalensa ja tavoitteidensa tyydyt-
tamiseksi (Huuskonen 1989: 3).

2.1. Maslow’n tarveteoria

Maslow’n tarvehierarkia kuuluu tarveteorioihin. Ma@tatiopsykologiassa tarpeilla ym-
marretddn perusluontoisia, jopa fysiologisia mejavkuten nalka, jano ja seksuaalisuus
(Salmela-Aro & Nurmi 2002: 10-11). Maslow’n viitekgs auttaa selittamaan tiettyjen
inhimillisten tarpeiden voimakkuutta. Tarve on y&si siséinen tila, jonka seurauksena
tietyt vaihtoehdot vaikuttavat haluttavilta. Tyytinaton tarve toimii motivaation virit-
tdjana. Sen seurauksena yksil6 pyrkii [oytamaandiesaavuttaakseen paamaaria, jotka

poistavat puutostilan. Maslow’n teorian perimmairagatus on, etta tarpeet ja motiivit
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ovat jarjestaytyneet hierarkisesti. (Hersey & Blaanc 1990: 30-34.) Teorian mukaan
tietty tarve aktivoituu vasta sitten kun alemmate@s tarpeet ovat tyydytetyt. Hierarki-
an alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet jaynéalla tasolla itsensa toteuttamisen
tarpeet. Teorian paaajatus on se, etta ihminewieflgensa kokea taydellista tyytyvai-
syyttd, paitsi tietyn lyhyen ajan. Kun yksi tarve tyydytetty jokin toinen tarve tai paa-
maara tulee hallitsevaksi (Frager, Fadiman, McRiem& Cox 1987: 7).

Hierarkiassa alempana olevien tarpeiden tuleeBasainakin jollakin tasolla tyydytetty
ennen kuin ihmista voi motivoida hierarkiassa ylé@mgp oleva tarve. Maslow jakaa tar-
peetl) fysiologisiin tarpeisiin, 2) turvallisuuden tasiin, 3) sosiaalisiin tarpeisiin, 4)
arvostuksen tarpeisiin ja 5) itsensa toteuttamisgpeisiin Alla oleva kuvio kuvaa néi-

ta teorian hierarkiatasoja.

ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARPEET
ARVOSTUKSEN
TARPEET
SOSIAALISET
TARPEET
TURVALLISUUDEN

TARPEET

FYSIOLOGISET
TARPEET

Kuvio 1. Maslow’n tarveteorian hierarkiatasot.

Fysiologiset tarpeet sijaitsevat hierarkiassa emgimnind, koska niiden voimakkuus on
suurin. Tallaisia tarpeita ovat esimerkiksi ruogyoma. Fysiologisten tarpeiden tulles-
sa tyydytetyiksi turvallisuuden tarpeet tulevatlitedvaksi, toisin sanoen tarve olla va-

paa kaikelta fyysiseltd vaaralta. Sosiaaliset etrggydytetdan hakemalla erilaisten
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ryhmien hyvaksyntaa. Kun ihminen on erilaisten galsten ryhmien jasen, han haluaa
saavuttaa muiden kunnioituksen ja nain saavutteenpaan itseluottamuksen, tyydyt-
taa siis arvostuksen tarpeitaan. ltsensa totewttamiavat riippuvat siitd, mita yksilo ha-
luaa. Kullakin on erilaiset tavat toteuttaa itsed#sensa toteuttaminen on yksilén halua
tulla sellaiseksi, mihin héanelld on mahdollisuudetersey & Blanchard 1990: 31-33.)
Teorian mukaan kaikki tarpeet ovat tarkeita, matiahmisilla niiden painotus ja tarke-
ysjarjestys vaihtelevat. (Hersey & Blanchard 1988:) Kun yksi tarve on tyydytetty,
siirrytddn hierarkiassa eteenpain, eikd alemmapeéar tyydyttdminen endd motivoi.
Koska raha ja tyopaikan varmuus tyydyttavat alemmagon tarpeita, ei niiden lisdpal-
kitseminen siis enaa motivoi tyontekijaa. (Timpe829102.) Maslowin teoriassa tyo-
motivaatiota selitetaan tarpeilla ja motiiveillajden painotus ja tarkeysjarjestys voivat
eri ihmisilla vaihdella.

2.2. McClellandin suoritusteoria

McClellandin kolmen tarpeen teoria on uudempi jdittgneempi motivaatioteoria.
Teorian mukaan motiivit ovat kayttaytymisen syétaqipumukset motiivien ilmauksia
(Huuskonen 1989: 19). McClellandin teoriassa terpaetaarl) liityntéa-, 2) valta- ja
3) suoriutumistarpeisiinTeorian lahtokohtana on, etta tarpeet ovat yksippimia, ei-
vat sisasyntyisia. Ne ovat sosiaalisesti hankitsiifa ymparistosta, jonka kanssa yksilo

on tekemisissa. (Strommer 1999:157.)

McClellandin suoritusteoria keskittyy siihen, mitdamisen yksil6lliset tarpeet ja ympa-
ristbtekijat yhdistyvat muodostaen yksilon liitynt&alta- ja suoritustarpeet. Tarkaste-
lun keskipisteena on se, miten yksilo ajatteletujgee. McClelland havaitsi suoritus-
motivaation vaihtelevan suuresti eri yksildideniNgl Hanen mielestdan suoritusmoti-
vaatiota on mahdollista vahvistaa koulutuksen ave#ka lisdamalla tehtavien haasta-
vuutta. (Strommer 1999:157.) Teorian mukaan susmittivaatio on osa ihmisen per-
soonallisuutta, joka pysyy lahes vakiona koko ileniglinian ajan (Huuskonen 1989:
19).
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Liityntatarve liittyy yksilon sosiaalisiin tarpeisi Yksilé haluaa tehda tyota, joka mah-
dollistaa sosiaalisen kanssakaymisen tyotoveriesda Ajatustenvaihto muiden kanssa
ja mahdollisuus kysya tyotoverien mielipidetta nauvoa asioista on tarkedé sosiaalis-
ten tarpeiden kannalta. Vallan tarve voi olla salsséa tai henkilokohtaista. Yksilo etsii
ryhmassa johtajuutta. Han haluaa vaikuttaa niindewiitydontekoon kuin tehtaviin paa-
toksiinkin. Suoriutuminen voidaan ymmartad haasteietsimisend. Yksitoikkoinen tyo
rajoittaa tdman tarpeen tyydyttamista. Vaihtelevseig toisinaan omien rajojen kokei-
leminen ja siitd saatavat positiiviset onnistumikekemukset kuuluvat suoriutumisen
tarpeen tyydyttamiseen. Yksil6 haluaa tehda tydnysén saaden tasta sisaista tyydytys-
ta. (Strommer 1999: 157.) Korkeasti suoritusmotivoeet ihmiset tyoskentelevét ko-
vemmin kuin muut ja pyrkivat hakeutumaan yha haasteiin tehtaviin. Heille raha
merkitsee menestyksen mittaria, ei arvoa sinamhi#ugkonen 1989: 19.)

2.3. Adamsin kohtuullisuusteoria

Adamsin kohtuullisuusteoria kuuluu kognitiivisiimgsessiteorioihin ja se kasittelee ih-
misten valisid sosiaalisia vertailuja. Perusoletmigsteoriassa on, ettd ihmiset haluavat
saada oikeudenmukaisen korvauksen antamistaan fsateoleli tekemastaan tyosta.
Teorian mukaan yksilon reaktiot siihen, millaisialkkioita muut saavat, riippuu palk-
kioiden arvosta, siitd miten paljon henkild arvasfauri kyseisia palkkioita seka siita,
millaisessa tilanteessa henkilé on. (Strommer 1999.) Teorian mukaan ihmisten te-
kemat vertailut itsensa ja muiden valilla vaikutetbtieidan kayttaytymiseensa. Ihmisilla
on viiterynmansa, jonka vaikutus heidan omiin valihinsa on ilmeisen suuri. Adamsin
teoriassa palkkioilla tarkoitetaan kaikkia relevajst sosiaalisesta vuorovaikutuksesta
saatuja palkkioita. (Juuti 1992: 46, 48.)

Teorian mukaan yksil6t vertailevat omia panoksiganiistd saatuja palkkioita muiden
panoksiin ja palkkioihin. Vertailun avulla he pyki saavuttamaan ja sailyttamaan oi-
keudenmukaisen suhteen muihin ihmisiin verrattéamsin teoriassa ihmisten olete-
taan tarkastelevan oikeudenmukaisuutta tietysaaitéiéssa tehtyjen panosten ja siita

saadun palkkion suhteena. Jos yksil6 taman vemtdilloksena havaitsee, ettd hanen
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omat panos-tuotos suhteensa ovat jokseenkin saisetritain muiden vastaavat, han ei
koe tilannetta epéoikeudenmukaiseksi. Nain harallényoskaan ole tarvetta pyrkia
muuttamaan tilannetta itselleen suotuisammaksut{i992: 47-48; Strommer 1999:
159.)

Yksilon kokiessa, etta hdn saa vahemman palkkkeita muut vastaavin panoksin, han
on tyytymaton. Talléin h&n motivoituu saavuttamaskeudenmukaisemman vertai-

lusuhteen. Han voi yrittdad lisata panoksiaan tauttaa tyostd saamaansa palkkiota.
Mikali han tuntee olevansa alipalkittu, han voi lp§r tydpanoksensa vahentamiseen
esimerkiksi tydskentelemalla hitaammin. Ylipalkisiktsensa tunteva voi pyrkia tyos-

kentelemaan entista kovemmin, han tuskin pyrkinpredmaéan palkkioitaan. Sen sijaan
han voi pyrkia vahentamé&an muiden tyopanoksia ekikse vaatimalla, ettd he eivat

tyoskentelisi jatkossa niin paljon kuin aikaisemm{duuti 1992: 48; Strommer 1999:

159.)

Adamsin teoria auttaa ymmartamaan tiettyja kayytalden muotoja seké tydomotivaa-
tioon vaikuttavia tekijoita. Sellaisenaan se eitémkaan riita tydomotivaation selventa-
miseen, silla tyontekijoiden véaliset panos-tuotestailut eivat ole ainoa tydmotivaati-
oon vaikuttava tekija. (Huuskonen 1989: 21.) Kusmisemmin on todettu myds tyon
siséallollisilla tekijoilla seka tydymparistolla osuuri vaikutus tydmotivaation kokemi-
seen. Adamsin teoria ei myodskaan sovellu aukottonsadventamaan motivaatiota,
koska motivaation lahteiden ja niiden tarkeysjdyjesen on todettu eri ihmisilla vaihte-
levan. Palkka tai tyosta saatavat muut korvauksét &aikille valttamaéatta merkitse yh-

ta paljon.

2.4. Pohdintaa motivaatioteorioista

Motiivi ja motivaatio kasitteina on pyritty tassatkimuksessa selventdmaén mahdolli-
simman hyvin. Erilaisia maaritelmia kyseisille Késile on useita ja tasta syysta myos
niita selittavia motivaatioteorioita on monia. M@&ation voidaankin katsoa tasta syysta

kuuluvan niin sanottuihin sateenvarjokasitteishtakari 2003: 49). Teorioista ei voi va-
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lita yhtd parasta tai yhta ainoata, jolla tydmadivata selitettaisiin. Monissa teorioissa
on paljon yhtenevia seikkoja ja ajatuksia, joiN@rmotivaation syntyd pyritdan selitta-

maan.

Taulukko 1. Yhteenveto motivaatioteorioista.

MASLOW'N TARVETEORIA

» Teorian pohjana fysiologinen nakoékulma: nalka jeoja
» Teoria perustuu yksilon tarpeiden tyydytykselle
» Tarpeet ja motiivit hierarkkisesti jarjestaytyneet
1. fysiologiset tarpeet
2. turvallisuuden tarpeet
3. sosiaaliset tarpeet
4. arvostuksen tarpeet
5. itsensa toteuttamisen tarpeet
» Eriihmisilla tarpeiden painotus ja tarkeysjarjesstyaihtelevat

MCCELLANDIN SUORITUSTEORIA

* Kolmen tarpeen teoria:
1. liitynta
2. valta
3. suoriutuminen
» Tarpeet yksilon oppimia, sosiaalisesti hankittuja
* Huomio siing, miten yksil6lliset tarpeet ja ymp#iiekijat yhdistyvat
» Suoritusmotivaatiota mahdollista vahvistaa

ADAMSIN KOHTUULLISUUSTEORIA

Kognitiivinen prosessiteoria

Tarkastelussa ihmisten valiset sosiaaliset vettailu
Panos-tuotos suhteiden oikeudenmukaisuuden arvioint
Oikeudenmukainen korvaus panoksista

Vertailu itsen ja muiden valilla vaikuttaa kayttaytiseen
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Taulukossa 1. kootaan lyhyesti yhteen tassa tutkéessa esille tulleet motivaatioteori-
at seka niiden keskeiset piirteet ja ydinkohdauldleon avulla teorioiden sisaltéon on
helpompi tutustua niita vertaillen. Motivaatiotemta ja niiden ydinkohtia seka kasittei-
ta tarkastelemalla voidaan tydntekijan motivaatisen syntya ja sithen positiivisesti tai
negatiivisesti vaikuttavia tekijéitd ymmartaa pareim. Motivaatioteoriat tulisikin or-

ganisaatiossa ottaa tarkastelun alle kun tydyhtemdtivaatio- ja palkitsemisjarjestel-
maé& ollaan suunnittelemassa. Talla tapaa voidaanistaa, ettd kaikki motivaatioon

vaikuttavat osa-alueet tulevat otetuiksi huomioon.

Yksindan motivaatioteoriat eivat riitd palkkiojéjelmien perustaksi, silla ne kasittele-
vat motivaatiota lilan yksinkertaistetusti. Esimi&si Maslow'n tarveteorian mukaan
palkka motivoi ihmistd ainoastaan hierarkian alittenfasoilla. Nain voisikin ajatella

olevan korkeapalkkaisilla aloilla, joissa palkanoe®ima on paljon suurempi kuin hoi-
toalalla tydskentelevien. Valtaosa hoitoalan ihsiéikokee itsensa alipalkituiksi. Talla

seikalla lienee vaikutusta arvostuksen tarpeidgdytyamiseen.

Tassa tutkimuksessa motivaatioteorioiden sisalt@nga on pyritty ottamaan huomioon
muun muassa tutkimuksen mittaria eli kyselykaawak&iunniteltaessa. Kyselykaavak-
keeseen on mahdollisuuksien mukaan pyritty ottanmaaindollisimman monia muuttu-
jia kuten palkka, ihmissuhteet ja itsensa toteuttem joiden merkitysta motivaatioteo-
riat korostavat. Tutkimuksesta saatuja tuloksiatggin myds mahdollisuuksien mukaan

peilaamaan motivaatioteorioiden sisaltoon.
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3. TYOHON LUTTYVAT MOTIVAATIOTEKIJAT JA MOTIVAATIO N
TUHOAJAT

3.1. Tyohon liittyvat kannusteet

Tyo6tehtavien suunnittelussa tulisi huomioida ty&nteden vaatimukset ja toiveet.
Tybn ominaisuudet vaikuttavat tyoviihtyvyyteen, eatukseen ja -tyytyvaisyyteen seka
poissaoloihin. Inminen viihtyy tydssdan, jos harkd® sen mielekkddksi, saa tuntea
kantavansa vastuuta tyon tuloksista ja on tietoity@msa tuloksista. Kannustavaa ja
motivoivaa tyota luonnehtii muun muassa tyon vamimtaitojen moninaisuus. Tyo
koetaan mielekkaaksi, jos se on sopivasti vaaf@daisinaan edellyttaé taitojen venyt-
tamista jopa aarimmilleen. Liian yksinkertaiset liein monimutkaiset tyot eivat kan-
nusta tyontekijaa. Tyon tulisi olla sisallollisestiielekéasta, silla tyontekijaa motivoi
enemman tyokokonaisuuden suorittaminen kuin pefiénen osasuorituksen tekemi-
nen. (Ruohotie & Honka 1999: 144-145; Vahtera, iKi#ki & Virtanen 2002: 29.)

Korkeaan tydsuoritustasoon yltdminen edellytta#aisra positiivisia, tyosta saatavia
tunnekokemuksia. Positiivisen tydmotivaation enetzsn jatkuvan siihen saakka, kun-
nes yksi tai useampi kolmesta psykologisesta &lasible enada mukana. Nailla psyko-
logisilla tiloilla tarkoitetaan koettugyon mielekkyyttéd ja vastuuta tyon tuloksista seka
tietoa tyon tuloksistaviikéli nama kolme tunnetilaa tayttyvat, ihmisentevat tyytyvai-

syyttd ja tAma saa heidat myos jatkamaan ponnasiéRuohotie & Honka 1999: 146.)

Motivoiva johtaminen ja hyvat ihmissuhteet ovatKkeisessa asemassa henkiloston pi-
tamisessa tyytyvaisind. Tyontekijéiden on oltavenrkbstuneita tydstaan ja uskottava,
ettd heidan palkkansa, luontoisetunsa, tydolondgdturvallisuutensa ovat vahintaan
kohtuulliset. Johtajien ja esimiesten tulisi koaedlaisiaan kunnioittavasti ja osoittaa
mielenkiintoa henkilostoa kohtaan. Esimiesten dhigva tietdd tyontekijoiden perhe-
taustasta sekad esimerkiksi eri henkildiden paarmsi@ga kunnianhimosta. Tiedot autta-
vat esimiehia kohtelemaan alaisiaan yksilolliseska ymmartamaan eri yksiléiden eri-

laista kaytosta. Tuntemalla tyontekijansa johtagan helpompi maaritella, millaiset
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kannustinjarjestelméat organisaatiossa toimivattalah haasteena on myds tyéolosuh-

teista huolehtiminen seké suotuisan ilmapiirin lugen. (Timpe 1989: 41, 148-149.)

3.2. Tydnmuotoilun menetelmia

Tyo6tehtavien suunnittelu niin, etta tyontekijoidematimukset otetaan tietoisesti ja jar-
jestelmallisesti huomioon, parantaa motivaatiot@ll6in ihmisten kyvyt ja taidot voi-
daan hyodyntaa entistd paremmin. (Ruohotie & Hat@0: 147.) Tydn suunnittelu ja
organisointi henkiléston kasitykset huomioon ottgmrantaa yleensa organisaation
tuottavuutta. Onnistuakseen tydnmuotoilu on niwatasaksi organisaation toimivuu-
den ja joustavuuden kehittamistad, koska joustavarus:iykyajan organisaation perus-
edellytyksia. Toita on tarpeen muotoilla eri syjdtéten taloudellisista, henkiléstollisis-
ta tai organisaation rakennetta koskevista muutosista johtuen. (Kauhanen 1996: 30,
32.) Tybajan hallinnan ja joustojen mahdollisuuaelh todettu olevan merkitseva yhte-
ys etenkin naispuolisten tyontekijoiden terveytgempsyykkiseen hyvinvointiin. Tyo-
ajan hallinta helpottaa perheen ja tydelamén ylsimatiamista ja tiivistyvassa tyoela-
massa hallinnan merkitys terveydelle ja tyossagaliselle saattaa entisestaan korostua.
(Vahtera, Kivimé&ki, Virtanen 2002: 34—35.)

Monet yhteiskunnalliset muutokset vaativat orgaatiséden muuttumista ja mukautu-
mista uusiin olosuhteisiin. Vanhanajan isot, byealtiset ja kankeat organisaatiot eivat
nykypaivané enaa ole toimivia. Tallaisissa orgaatiséssa muutokset ja kehittyminen
vaativat liikaa resursseja ja investointeja, jattganisaatio kykenisi mukautumaan toi-
sinaan hyvinkin nopeasti muuttuviin yhteiskunndlhisolosuhteisiin. Tyénmuotoilun
tarkoituksena on organisaation parempi toimivuassfavuus, tydmotivaatio seké hen-
kildston hyvinvointi. Tyon muotoilun keinoja ovagdkierto, tyon laajentaminen, tyon
rikastaminen, tybajan maarittely ja tydpaikan sijai(Kauhanen 1996: 30, 32.)

Tyokierrolla tarkoitetaan tyontekijan siirtymistaaaratyksi ajanjaksoksi johonkin tiet-
tyyn, joko samantasoiseen tai eritasoiseen toisekt@vaan. Tarkoituksena on tehda

kiertoa, jonka paatteeksi tyontekija palaa ensinseghn tehtavaansa. Tyokierron tavoit-
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teena on estda liilan yksipuoliset tehtavat sekdvida tyontekijaa oppimaan uusia
tyotehtavia. (Kauhanen 1996: 32.) Tyon laajentamiggteydessa tyotehtaviin lisatdéan
uusia toimintoja, esimerkiksi yhdistetaan perakiééigon vaiheita. Rikastamisessa hen-
kilbn omaa osuutta suunnittelusta ja valvonnastatdiéan. (Ruohotie & Honka 1999:
147.) Tyota rikastamalla tyontekija saa olla itsersittelemassa, toteuttamassa ja lo-
pulta valvomassa oman tyonsa tulosta. Rikastaraiselidaan lisata motivaatiota, silla
pelkén tietyn tydtehtavan hoitamisen sijasta tykifiesaa lisdd vastuuta ja saa nadhda

tyonsa tuloksen ja vaikuttavuuden.

Tyon rikastamisen strategialla pyritaan parantantgéelaman laatua, jossa tyonteki-
joiden tyytyvaisyys ja motivoituneisuus ovat kesledié sijalla. Tyon rikastamisen en-
simmaisena perusperiaatteena on, etta tyo koetsdakkaaksi. Tahan voidaan pyrkia
suunnittelemalla tydtehtavat niin, etta tyontekigi kayttda monipuolisesti kykyjaan ja
taitojaan. Tyo6tehtavista tulisi muodostaa osasustén sijaan kokonaisuuksia. (Kivi-
maki, Koskinen & Voutilainen 1994: 164.) Kun tyotahat ovat kokonaisuuksia, tyon-
tekijd saa suunnitella toteutuksen. Talla tavala Baa seurata tehtavan edistymista ja
onnistumista, seka nakee tehdyn tyon tuloksen. ositiskset ovat rutiininomaista tyo-

td, jossa palautetta tydn onnistumisesta saa \@iaisessa maarin.

Toisena perusperiaatteena on maksimoida tyontekipfema vastuu tyonsa tuloksista
eli toisin sanoen edistaa tyontekijoiden vapaulanaisesti paattaa tyohon liittyvista
asioista. Itsenéisessa tydssa tyon tulokset koetaem paatoksenteon ja toiminnan tu-
lokseksi, jolloin motivoituneisuus tyosta kasvaalidantena perusperiaatteena on tarjo-
ta tyontekijdlle tietoa tyon todellisista tuloksistTama edellyttaa riittdvaa palautteen
antamista tyon sujumisesta. (Kivimaki ym. 1994: ) @2ositiivinen palaute tyosta toi-
mii usein kannustimena tyontekijalle varsinkin jgkkssa terveydenhuollossa, jossa ra-
hallisten palkkioiden merkitys ainakin toistaisek®tla on marginaalinen. Palautteen
avulla tyontekija tietdd toimineensa oikein ja @tmneensa tydssaan.

Tybaika ja etenkin tydajan joustavuus ovat entidtieammassa asemassa nykypaiva-
na. Tybajan joustoilla tarkoitetaan normaalistadeksan tunnin tyopaivasta poikkeavia

tydaikamuotoja. Kyseessa voi olla tydaikojen yKsgtamisesta, kullekin sopivimmista
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tyoskentelyajoista, tydaikojen porrastamisestgaivatyon lisaksi iltatyon sallimisesta
tai sitten esimerkiksi osa-aikatydsta, joka on kitempalvelualoilla lisdantynyt paljon.
(Wilskman 2007: 18.)

Mahdollisuudet vaikuttaa tyopaivan alku- ja lop@udjohtiin, taukojen pitdmiseen, yk-
sityisasioiden hoitamiseen seka esimerkiksi longevirkavapaiden pitamisen ajankoh-
tiin lisaavat erityisesti naisten hyvinvointia ty@massa. Naiset kantavat usein suurim-
man vastuun perheen ja lasten hoidosta. Jousteléiy@ssa auttavat heitd selviytym&an
paremmin ndaista vastuista. Ty0ajan joustot auttaaidia yhdistamaan tyo- ja perhe-

elaman ja tukevat tyontekijoiden hyvinvointia jkgamista. (Vahtera ym. 2002: 3, 35.)

Terveydenhuollossa tybaikajarjestelyt ovat suhitesll uusi toimintatapa. Kyseisilla jar-
jestelyilla pyritdan tulemaan vastaan seka podlaita tyontekijoitd. Joissakin organi-
saatioissa kayttoon onkin otettu tyontekijoiderkgiiteli 12 tuntia kestavat tyévuorot.
Pitkien tybvuorojen seurauksena myds vapaat ovkidpiTallaiset joustomahdollisuu-
det helpottavat monen tyontekijan arkea. Joustowlabaudet osoittavat, etta tydnanta-
ja kuuntelee henkiléstonsa toiveita. Vapaa-ajafidlisyessd myos tyomotivaatio para-

nee ja tyontekija jaksaa paremmin tyossaan. (Wigsk2007: 18.)

Ty6paikan sijainti on myos tyén organisoinnin mygulla tarkoitetaan téiden hoita-
mista muuallakin kuin ainoastaan yhdessa ja samassagpisteessa. Matkapuhelimien
yleistyminen mahdollistaa ty6asioiden hoitamisenyjdmatkan aikana ja etaty6 on li-
saantynyt viime vuosina runsaasti muun muassa kiawen tietokoneiden ansiosta.
(Kauhanen 1996: 34-36.)

Tyon hallinnan suotuisista vaikutuksista tyontekij@érveyteen ja jaksamiseen on vahva
nayttdé. Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijaaltaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa
olosuhteisiin ja siséltdihin, jotka liittyvat tydeoon. Tyon hallinta sisaltdd useita ulot-
tuvuuksia, joista keskeisimpid ovat tyon monipualis, vaikutusmahdollisuudet tyéhon
ja osallistumismahdollisuudet omaa tyota koskev@satoksentekoon. Tarkedad on paas-

ta vaikuttamaan tyojarjestykseen, tyotahtiin, tyaetelmiin, laitehankintoihin seka toi-
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den jakoon ihmisten kesken. Jotta osallistumismiiisdadet voivat toteutua, pitaa tyo-

paikalla olla selkeéat tiedonkulku- ja osallisturérggstelmat. (Vahtera ym. 2002: 29.)

3.3. Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiirilla tarkoitetaan yleensa yksildiden ggenteiden, tyoryhmien ilmapiirin,

esimiehen johtamistyylin ja organisaatioilmapiiyinteistulosta (Juuti 1992: 246). Tyo6-
ilmapiirilla tarkoitetaan laajasti ottaen tyontékgen muodostamia mielikuvia tydyhtei-
son toiminnasta eli mielikuvia sosiaalisesta, p&ysésta ja fyysisesta tydymparistosta.
Tyo6ilmapiiri vaikuttaa siihen, miten palkitsevakisi kannustavaksi tyontekija kokee
tyonsa ja tyopaikan ihmissuhteet. (Nakari 2003) $eéuraava kuvio kuvaa yksinkertai-

sessa muodossa tydilmapiiria ja siihen kuuluviaalsaita.

YKSILOIDEN TYORYHMIEN
TYOASENTEET ILMAPIIRI

4 N

TYOILMAPIIRI

TYONTEKIJOIDEN
MIELIKUVAT TYOYHTEISON
TOIMINNASTA

ORGANISAATIO- ESIMIEHEN
ILMAPIIRI JOHTAMISTYYLI

Kuvio 2: TydGilmapiiri ja sithen vaikuttavat tekijat

Tyoyhteisdssa vallitsevalla ilmapiirilla on oleakin merkitys tyotyytyvaisyyteen, luo-
vuuteen ja tuottavuuteen (Palmu 2003: 130). Tygimeon suorassa yhteydessa tyon-
tekijoiden hyvinvointiin, ja tatd kautta palvelujéatuun (Nakari 2003: 190). Kannus-

tava tyoilmapiiri on tutkimusten mukaan sellaingossa tyontekijoille annetaan tar-
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peeksi palautetta tyosuorituksista ja jossa tycaipalkkiojarjestelma koetaan oikeu-
denmukaiseksi. Yhteistyon pitdd sujua ja organisaaisaisen tiedotuksen toimia. Or-
ganisaatioilmapiiri vaikuttaa niin tuloksellisuutgelaatuun kuin muutoksen onnistu-
miseenkin. (Nakari 2003: 37, 46, 48, 49.)

Vuorovaikutuskannusteet ovat organisaatioon liilysosiaalisia tekij6itd. Tyopaikan
hyva ilmapiiri lisda tyotyytyvaisyytta ja pitda §llkorkeaa motivaatiota. Kun yrityksen
ilmapiiri on kannustava ja turvallinen, tyontekgdoutuu yritykseen. (Ruohotie & Hon-
ka 1999: 119-120.) Toimivat ihmissuhteet rikastgtayrityksen ilmapiirid. Ongelmat

kuluttavat yksildiden ja tydryhmien energiaa jaaaikesimerkiksi ongelmien kieltamise-
na ja torjumisena tai hedelmattomina ongelmienitely-yrityksind. Mitd vdhemmaéan

ihmissuhdeongelmiin kiinnitetdan huomiota, sen v&ammin ne ovat tuottavuuden tar-
kein este. (Salmimies 1989: 121, 130.)

Motivoivan organisaation tulee olla sellainen, ppgsille tulevat ongelmat pyritaan rat-
kaisemaan kaikkien tyontekijoiden hyvaksymien yéten paamaarien saavuttamiseksi.
Ongelmat tulisi ratkaista heti siind vaiheessa kearnlmenevat. Liian usein tyoyhteisois-
sa odotetaan ongelmien haviavan itsestaén. Tulesldettavan usein juuri painvastai-
nen. Ongelmilla on lilan usein tapana kasaantyzajaua, minka jalkeen niiden ratkai-
sun léytaminen on paljon vaikeampaa, kuin jos anidlisi yritetty 10ytaa ratkaisu heti
alussa. Ongelmien ratkaisulle avoimen organisaatiom@piiri ja tiedonkulku ovat
avoimia. Tyoyhteistssd, jossa tyontekijat luottatasiinsa ja kunnioittavat toisiaan,

saavutetaan ongelmanratkaisulle mydnteinen ilmapiwuti 1992: 247-248.)

Tybyhteisdn hyvinvoinnista ovat vastuussa paitSntgkijat, suuressa maarin myos yh-
teison johtaja tai esimies. Johtamisen keskeiawmoitteisiin kuuluu pyrkimys tyonteki-
joiden motivaation yhdistdmisesta organisaatiompiaan. Johtajan tulee ymmartaa,
kuinka héan parhaiten voi saada yksildiden kyvytneg henkiloston yhteistyon toimi-
maan. Tata kautta esimiehen on mahdollista suuniyétaekijoiden kayttaytymista
kohti organisaation paamaaraa. Onnistuakseen ték&ivassa esimiehen tulee tietaa,
mill& tavoin han parhaiten kutakin yksil6d motivBrityisen tarkea asema johtajalla on

julkisella sektorilla ja nimenomaan sellaisissavphltehtavissa, joissa tarkein tyovaline
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on tyontekijan persoona. (Palmu 2003: 140.) Tydjdejoka ei jaksa hymyilla, tiuskii
tyotovereilleen eika jaksa motivoitua tekemastag@isti, tuskin pystyy yksilévastui-

seen, potilaita kunnioittavaan hoitotyéhon.

Johtajan vastuulla on luoda organisaatioon tyoraek@nnustava ilmapiiri, joka sitoo
tyontekijat organisaatioon. Esimiestaidollisena dt@@na johtajilla on oppia sovelta-
maan tydyhteisd6on tehokkaasti erilaisia motivoigitloja. Sitoutuminen organisaation
toimintaan voi olla niin alyllista, asenteellistaik tunneperaistakin. Sitoutumisen aste
riippuu siita, miten yksilo tydssaan viihtyy, miteunneperaiset ja sosiaaliset odotukset
tulevat tyydytetyiksi seka miten hantad ihmisena dallaan. (Salmimies 1989: 121.)
Huonosti motivoitunut tydntekija ei ole sitouturaiganisaatioon tai sen tavoittelemiin

paamaariin.

Sosiaaliset suhteet tyopaikalla ovat tyontekijotidekeitd hyvinvoinnin ja terveyden
kannalta. Ongelmallisten ihmissuhteiden ja jatkouig@paikalla esiintyvien ristiriitojen
on todettu voivan lisata sairastavuutta. Oikeuddrarsella johtamisella, paatoksenteol-
la ja kohtelulla on myds todettu olevan yhteys te#ididen hyvinvointiin ja sairasta-
vuuteen. Vahainen sosiaalinen tuki voi aiheuttaaimonuassa psyykkisia hairioita ja
tata kautta tyomotivaation heikkenemistd. Oikeudekerseksi koetun johtamisen on
havaittu lisdavan tyontekijan sitoutumista tyopaikk. Oikeudenmukaisen kohtelun ja
johtamisen on todettu vahentavan sairastumisrisikémiehilla kuin naisillakin. (Vah-
tera ym. 2002: 44—45.)

Toimiva tyoyhteis6 muodostuu monen eri tekijan iguaikutuksesta. Tarkeita peruspi-
lareita yhteisdn hyvinvoinnissa ovatontekoa tukeva ilmapiiri, tyontekoa palveleva,
motivoiva johtamistapa, selkeat tdiden jarjestekajkkien hyvaksymat yhteiset peli-
saannot ja avoin vuorovaikutus seka tyonteon jatkanviointi. Toimiva tydyhteiso on

usean eri tekijan summa. Toimiessaan hyvin, tydgbt&ykenee selvidmaan pienista
ongelmista ilman suurempia ponnisteluja. Jos kuiteiokin peruspilareista ei toimi,

niin kuin sen pitaisi, aiheuttaa se ongelmia kokiyhteis6on. Seuraava kuvio 3 kuvaa

naita peruspilareita, joiden varaan tyoyhteisémieius ja sen henkinen hyvinvointi



30

nojaavat. Yhdenkin peruspilarin puuttuminen, aiteaibngelmia, jotka vaikuttavat niin

tyon tekemiseen kuin tydilmapiiriin. (Jarvinen 20d@8.)

T oitndva tyrdyhteis &

Trintekoa palveleva johtaminen)

Tryintekoa tukeva organisaatio
belkedt téiden jinestelyt
T oimintan jatkuva arvioint

& ot vaorovatkutus

Vhieizet pelisdinnit

Selked orgarnisaation
penastehtivi

Kuvio 3. Toimivan tydyhteison peruspilarit (JArvm2001: 46).

3.4. Kannustava palkkausjarjestelma

Palkan merkitys motivaatioon on kiistelty asia. Sten tutkijoiden mielesta palkalla on
hyvin keskeinen rooli kun taas toisten mielesté i{® on tarkeimmassa asemassa. Yhta
oikeaa vastausta ei varmasti ole, silla tarkeysgiys maaraytyy paljolti myos kyseessa
olevan yksilon arvostuksista ja paamaarista seka@rhéaloudellisesta tilanteestaan. Esi-
tellyistd motivaatioteorioista Maslow’n tarvetearimukaan palkan motivoiva vaikutus
lakkaa kun elamiselle valttamattomat eli fysiol@gitarpeet tulevat tyydytetyiksi. Mas-
low’n teoriassa palkka ndhdaan siis perustarpeiggayttdmisen valineena. (Peltonen
& Ruohotie 1987: 44.)
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Palkan avulla ei kuitenkaan tyydytetd ainoastaamfggisia tarpeita, vaan rahan voi-
daan yha kiinteammin katsoa liittyvan niin arvostesk kuin vallankin tarpeiden tyydyt-
tamiseen. Tulospalkkiojarjestelmien myota palkkangkyisin paljolti sidottu itse suori-
tukseen, jolloin palkan voidaan katsoa olevan suksen mitta. (Peltonen & Ruohotie
1987: 44.) Tybsuorituksen mittana palkalla voi dlsdistd motivaatiota lisddva vaiku-
tus. Palkan ei ole kuitenkaan katsottu tyydyttawsensa toteuttamisen tarvetta, eika sil-
& mydskaan ole merkittavaa vaikutusta yhteenkuuwden tarpeiden tyydyttdmisessa.
(Kauhanen 1996: 93.)

Palkka motivoi tyontekijoita, kunhan sita kaytetasikein (Timpe 1989: 86). Tehokkaa-
seen palkkajarjestelm&an kuuluu kaksi tarke&aepisr Ensinnékin jarjestelman tulisi
edistdd tuottavuutta ja toiseksi sen tulee olleewidlenmukainen. Palkkaus on oikeu-
denmukainen, jos tyontekija kokee tasapainoisemesnhoman ja muiden tyontekijoi-
den panos-tuotos suhteen valilla. (Peltonen & RtieH®87: 46, 49.) Raskaaksi koettu
tyo ja samanaikainen palkkajarjestelman toimimattoslisdavat tutkimuksen mukaan
tyontekijan stressid. Kuormittavassa ja raskaastlssa tydssa tyontekijaa tyydyttava

palkkajarjestelma vahentaa niin poissaoloja kuietka stressia. (Nakari 2003: 189.)

Organisaation palkkajarjestelmaa suunniteltaedsa titaa huomioon palkan merkitys
eri tyontekijoille sek& henkilostérynhmille. Palklatnusteen avulla voidaan lisétéa tuot-
tavuutta ja etenkin suorituspalkkauksella on hawyaitevan suora yhteys tuottavuuden
lisdantymiseen. Palkalla on todettu olevan seluaytyotyytyvaisyyteen ja tata kautta
tyomotivaatioon. Palkkaan tyytymaton tyontekija woieilla tyytymattomyyttddn mo-
nilla eri tavoilla kuten runsailla poissaoloilla fauonolla tyémoraalilla. Tyytymaton
henkil6 ei mydskaan todennakoisesti hyvaksy orgaisn tydntekijoille suunnattuja

ohjelmia kuten tydn laajentamista tai tyon rikastten (Ruohotie 1982: 128-129.)

Taulukossa 2 kuvataan tiivistetysti motivaation tgyekijoita eli niita tekij6ita, joiden

vaikutuksesta tyontekija kokee tyotyytyvaisyytta rjeotivoituu tydstddn. Puutteet ja
epakohdat naissa tekijoissa vaikuttavat motivaatiedhentavasti. Taulukon sisaltd
koostuu kolmesta eri tekijasta eli yksilon persdlismaudesta, itse tyosta seka tydympa-

ristostad. Taulukossa on kunkin kasitteen alle kogtimekkaasti naiden tekijoiden eri
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osa-alueet. Epatasapaino missa tahansa taulukidtisifssa osa-alueessa voi aiheuttaa

ongelmia tyontekijan tyotyytyvaisyydessa ja — madtrossa.

Taulukko 2. Motivaation syntytekijat (Peltonen & éhwonen 1987: 23).

PERSOONALLISUUS TYO TYOYMPARISTO

1. Mielenkiinnon koh- . Tyon siséltd, mielek- . Taloudelliset ja fyysise
teet, harrastukset kyys ja vaihtelevuus ympariston tekijat
vastuu, itsenaisyys palkkaus, edut

palaute, tunnustus tybolosuhteet
. Asenteet

tyota kohtaan

itsed kohtaan . Saavutukset . Sosiaaliset tekijat

eteneminen ja kehit- johtamistapa

tyminen ryhmakiinteys ja normit

. Tarpeet sosiaaliset palkkiot
liittymisen tarve
arvostuksen tarve
itsensa toteuttamisen

tarve

Motivoivaa ty6ta voidaan luonnehtia monella tavallaihen vaikuttavat hyvin monet
eri tekijat. Taulukossa 3 pyritaan lyhyesti kertazam motivoivaan tyohon liittyvia teki-
joita. Taulukossa kerrataan muun muassa tekij#itajtuonnehtivat motivoivaa tyota
seka niita tekijoita, joita tyontekijan kokema goginen tyomotivaatio tyolta edellyt-
tad. Hyva tyomotivaatio edellyttdd organisaatiomigsuhteilta paljon ja etenkin esi-
miehen toiminta saa suuren painoarvon. Esimieheosattava johtaa alaisiaan kannus-
tavalla ja motivoivalla tavalla. Taulukossa palatdgyesti myds erilaisiin tydnmuotoi-
lun menetelmiin, joita voidaan tietyissa tilanteisgganisaatioissa hyddyntaa seka kan-
nustavan palkkajarjestelman tarkeimpiin ydinkohtk@ppaleessa kasitellyt asiat autta-
vat ymmartamaan tyomotivaatioon liittyvia tekijoigaremmin. Kasitellyt elementit
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ovat tarkeitd ottaa huomioon myos tdméan tutkimukeppuvaiheessa, tulosten tulkin-

nassa.

Taulukko 3. Motivoiva ty0 ja siihen liittyvia tekijta

MOTIVOIVA TYO:
e TyOn vaatimien taitojen moninaisuus
e Tyd on mielekasta
* Tyo on sopivasti vaativaa
* Sisalldllisesti mielekéasta, se on kokonaisuus #igsaan osasuoritus

POSITIIVINEN TYOMOTIVAATIO EDELLYTTAA:
* Kolme psykologista aspektia
1. Koettu tydn mielekkyys
2. Koettu vastuu tydn tuloksista
3. Tieto tyon tuloksista

MOTIVOIVA JOHTAMINEN:
Keskeinen asema tydomotivaatiossa
Alaisia kunnioittavaa, alaisia arvostavaa, esirki@stelee alaisiaan yksilollisesti
Esimies on kiinnostunut alaistensa motivoinnista
Esimies tietdd millainen kannustinjarjestelma toimi
Esimies kykenee yhdistamaan alaisten motivaatigarosaation paamaaraan
Esimies omaa hyvat ihmissuhdetaidot

TYONMUOTOILUN MENETELMAT:

Ottaa huomioon tyontekijéiden toiveet
Tyo6ntekijoiden taidot hyddynnetddn paremmin
Parantaa organisaation tuottavuutta ja joustavuutta
Tyénmuotoilun menetelmat

1. Tyo6n laajentaminen

2. Tyon rikastaminen

3. TyOajan maarittely

4. TyOpaikan sijainti

KANNUSTAVA PALKKAUSJARJESTELMA:
« Palkan merkitys tydmotivaatioon kiistelty asia
« Palkan tai palkkioiden merkitys ja tarkeysjarjesmgghtelevat yksil6ittain
e Tehokkaan palkkajarjestelméan tarkeimmat piirteet
1. Tuottavuuden edistaminen
2. Oikeudenmukaisuus

* Palkalla selva yhteys ty6tyytyvaisyyteen
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3.5. Motivaation tuhoajat

Organisaatioissa tyomotivaatio ja tydmoraali voivaikentya piilevien ja huomiotta
jdéneiden kielteisten motivaatiotekijoiden seuraumis Erilaiset motivaatiota vahenta-
vat tekijat eli motivaation tuhoajat tulisi pyrkminimoimaan. Tallaisia tydmotivaatioon
ja -moraaliin vaikuttavia tekij6ita tyoyhteisdsséab esimerkiksi juonittelu, politikointi,
ristiriitaiset odotukset, tiedon panttaaminen sak#dinen kontrolli. Esimiehen epaasial-
linen kaytos tai esimerkiksi joidenkin tydntekijéil suosiminen toisten kustannuksella
luo organisaatioon vihamielisen, tydmotivaatiotékbetavan ilmapiirin. Tallaiset teki-
jat aiheuttavat tyontekijoissa turhautumia ja sadeadat tietoisesti tai tietdAmattaan va-
hentdmaan tyohon kayttdmansa energian maaraa. adotta vahentavista tekijoista
voi néin tulla osa yrityksen jokapéaivaista elamd@ninlydonnin tai valinpitamattomyy-
den ansiosta. (Spitzer 1996: 27-28.)

Ongelmien edessa voi toisinaan tuntua silta, etti@m lakaiseminen maton alle on hel-
poin ratkaisu. Usein kuitenkin téllainen menetigbd vain pahentaa ongelmia pidem-
malla aikavalilla. Kasittelemattomina ongelmat \aiipaisua ja olla esteena jokapaivai-
selle tyonteolle ja yhteistytlle. Yksi johtamiseaasteista onkin pyrkid ennaltaehkaise-
maan tyoyhteisollisia ristiriitoja, ja kun sellasesiintyy, puuttua niihin heti kun ongel-
ma huomataan. Mitd aiemmin ongelmaan puututaanheompi on paasta varsinais-

ten syiden lahteille ja 16ytaa tilanteeseen sopiatktaisut (Palmu 2003: 131).

Liilan monet esimiehet etddntyvat tyontekijoidensdautumista eivatkd kasita, miten
vakava ongelma on kyseessa. Motivaation tuhoajatalaevat kielteisia tunteita ja

kayttaytymista, kuten tyon karttamista, ristiridpjpoissaoloja ja johdon arvostelemista,
jolloin huomio siirtyy pois itse tydnteosta. (S@itzZ1996: 27—28.) Negatiiviset tunteet ja
turhautumat kuluttavat hyvin paljon tyontekijan emaa ja tunteiden kasittely vie pal-

jon aikaa, joka on kaikki pois itse tyon tekemigest

Yleisimpiin organisaatioissa esiintyviin motivaatituhoajiin kuuluva politikointi sisal-
tdd muun muassa taistelua vallasta ja vaikuttataisdss tyontekijat havaitsevat esi-

merkiksi ylennyksien menevan ihmisille vaarin péeus se saa heidat tuntemaan itse-
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luottamuksen puutetta ja tydmotivaation vahenem{Sgitzer 1996: 28—-30.) Suoranais-
ta vihaa voi esiintya, jos organisaatioon palkatbamtekijoitd, joiden katsotaan saa-
neen asemansa ja tyopaikkansa vaarin perusteimessksi pelkastddn suhteidensa
avulla. Tyon haussa ohitetut ja omasta mielest&dniv kohdelluiksi tulleet tyontekijat

eivat taméan jalkeen todennékdisesti motivoidu éstsamalla tavalla kuin ennen.

Yrityksen johto voi huomaamattaan lahettaa riséisia viesteja tyontekijoilleen esi-
merkiksi organisaation tavoitteista. Kun kaikki ensisijaista, mik&&n ei ole tarkeinta.
Organisaation tavoitteiden tulisikin olla selkedstaritellyt, kaikkien yleisessa tiedos-
sa. Tekopyhat lupaukset, joita seuraa painvastamiminta, saavat alaiset vihaisiksi ja

turhautuneiksi. Samoin lupaukset, joita ei koskaaasteta. (Spitzer 1996: 28-30.)

Valinpitamattémyys johdon taholta viestittaa hedgiblle, ettei se pida tyontekijoitdén
kovinkaan tarkeind. Jos tyontekija kokee johdoroltahvalinpitamattomyytta, tai ko-
kee, ettei hantd tyontekijdnd arvosteta, vaheneerhdyomotivaationsa pikkuhiljaa.
Taméan jalkeen tyontekijd ei endéd valita organisaatavoitteista tai sitoudu niihin.

Tyosta voi tulla pelkastaan rutiinia, tarkoituksesa@n lunastaa kuukausittainen palkka.

Muutos on organisaatiolle tarkeaa, mutta sillois gnganisaatio on jatkuvassa muutok-
sen tilassa, henkilostd alkaa tuntea itsensa gadurdaiksi. Jatkuvassa muutoksen tilassa
organisaation visio saattaa kadota nakyvista. Kuka&n ei tiedd, mihin suuntaan ollaan
menossa, ei siitd kukaan pian enda valitakaan. Mygsnisaation johdon ja esimiesten
harjoittama tiedon panttaaminen koetaan motivaatidhentavaksi tekijaksi. Tiedon

puute on paasyy tyontekijoiden ahdistukseen. S& immiset eivét tiedd, hermostuttaa
heitd. (Spitzer 1996: 28-30.) Jos organisaatiotiotikulku on puutteellista, tai tietoa

pantataan, aiheuttaa se erilaisten huhujen ja pubtieiden liikkeelle |Ahd6n. Asioista,

jotka tyontekijoitd mietityttavat, on tarpeellispathua. Jos johto ei anna informaatiota
tyontekijat spekuloivat asioita keskenaan, mistéusein seurata virheellisen tiedon le-

viamista.

Motivaation tuhoajat aiheuttavat tyontekijoisséhaumia ja tydmotivaation vahenemis-

ta. Tallaisen tilanteen pitkittyessa tyontekijatmattavat vahitellen kaiken tydmotivaa-
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tionsa ja alkavat suunnitella tydpaikan tai alaihtga. Huono ty6ilmapiiri ja ristiriidat

tyopaikalla voivat myds aiheuttaa vasymysta ja tygiumusta.

3.6. Tybuupumus

Tybuupumisesta puhuttaessa kyse ei laheskdan knaadlisesta tyonteosta, pitkista
paivista tai loman puutteesta, vaan kyse on restitioyontekoon. Kyse on tilanteesta,
jossa henkilolle asetetaan sellaisia tydonteon nééi@idésen laatua koskevia vaatimuksia,
joita han ei katso kykenevansa hallitsemaan. Traldinen omat odotuksensa tyodlta ei-
vat tayty, jolloin tilanteella on negatiivisia vaituksia tyontekijan itsetunnolle ja per-
soonallisuudelle. (Juuti 1992: 71-72.) Tydbuupumusiamyos aiheutua siitd, etté tyos-
td saatavat onnistumisen kokemukset ovat selvasientyneet tai niita ei enaa saada

lainkaan.

Edella kuvatunlaisen tilanteen pitkittyessa kyseimenkilo alkaa stressaantua, hanen
kayttaytymisensd muuttuu ja terveydentilassa vpalidéua muutoksia. Ihminen stres-
saantuu, kun hanen omat odotuksensa ovat risssalgmpariston tarjoamien mahdolli-
suuksien kanssa tai kun hanen suorituskykynsasbinidassa ympariston vaatimusten
kanssa. Stressia aiheuttavat usein organisaattolékijat kuten vaatimusten, taitojen ja

tydssa saadun sosiaalisen tuen epatasapaino (Rimess2007: 16).

UUPUMISASTEINEN
VASYMYS

HEIKENTYNYT
AMMATILLINEN
ITSETUNTO

Kuvio 4. Tyduupumuksen oireisto (Aro & Matikaine@98: 119).
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Tybuupumuksella tarkoitetaan kroonista tilaa, jokskonaisvaltainen vasymys hallit-
see elamaa. Tybuupumukselle ominaista ovat heikghgmmatillinen itsetunto seka
kyyninen asennoituminen tyohon ja tyotovereihinpUut ihminen ei koe tyotaan mie-
lekkdana ja ammatillisen itsetunnon puutteen vusksitaa pelata, ettei enaa suoriudu
tyotehtavistaan. (Aro & Matikainen 1998: 118.) Ko kuvaa tyduupumuksen oireis-
toa. Usein stressireaktio siirtyy myos vapaa-aik@@ssa se ilmenee muun muassa unet-
tomuutena, erilaisina vatsavaivoina, masentunesiauttai vasymyksena. Vahitellen
stressin aiheuttama jannittyneisyys ja hermostumnsi®ireineen siirtyvat koko elamaa
hallitsevaksi ja voivat pahimmillaan johtaa tyonjgk loppuun palamiseen. (Juuti
1998: 72-73.)

Tybuupumuksen ehkaisyssa ja hoitamisessa on tatke@istaa uupumisen aiheutta-
neet syyt ja taustatekijat. Tama ei kuitenkaanvaliitdmatta helppo tehtava, silla tyo-
paikalla monet asiat ja tekijat vaikuttavat toinmmsiinsa. Tyontekijd on tekemisissa
monen eri ihmisen kanssa ja tyotehtavan hoitamiseéwttavat niin ajalliset kuin ta-
loudelliset seka tydymparistdoon vaikuttavat teki(&ihvonen 1996: 47, 70, 83.)

YKSILOLLISET TEKIJAT

TYOKYKY

TOIMINTA- TYOYHTEISOLLSET
YMPARISTOLLISET TEKIJA
TEKIJAT

Kuvio 5. Kolme tyokykyyn vaikuttavaa aluetta (Simem 1996: 47).

Kolme tarke&da aluetta, jotka on otettava huomiogiudpumisesta selviytymisessa,

ovat yksilolliset tekijat, kuten yksilon persoonallisuus, fyysinen kunto @siaalinen



38

verkosto,tytyhteisdlliset tekijatkuten yhteisollisyys, vuorovaikutus ja johtamirsska
toimintaymparistolliset tekijajpihin kuuluu muun muassa tyontekijoiden mahdollisu
osallistua paatoksentekaafsihvonen 1996: 47, 70, 83.) Kuvio 5. kuvaa nanérea
tyokykyyn vaikuttavaa aluetta. Tyduupumuksen ehjsiia ja hoitamisessa tarkeaa on
kohdistaa toimenpiteita jokaiseen kolmion karkg&hvonen 1996: 47, 70, 83.) Tyon-
tekijan huonontunutta tydmotivaatiota ja stressi&itettdessa ei siis riita, ettd huomiota
kiinnitetaan itse tyontekijaan ja hanen persoosiailiominaisuuksiinsa. Stressin aiheut-
tajia on etsittava laajemmalti, myods tydymparisigstsithen kuuluvista yksittaisista te-
kijoista.
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4. TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAVIA TEKIJOITA
TERVEYDENHUOLLOSSA

Tyotyytyvaisyyden kokeminen liittyy paljolti tydonneostukseen, jolla tarkoitetaan seka
oman tyon arvostusta ettd yleista ammatin arvast{kaiorikoski 1996: 24). Arvostuk-
sella tarkoitetaan myds toisen ihmisen myonteist@ntioimista tydyhteisossa. Arvostus
nakyy kaytannon tydssa oikeudenmukaisuutena, sgatlismahdollisuuksina omaan
tyohon ja siihen liittyviin paatdksiin seké kuulkikulemiseen tyoyhteiséssa. (Harmoi-
nen 2007: 22.)

4.1. Motivaatiota lisaavat tekijat

Sosiaali- ja terveysalalla tytskentelevat kokedakdimmiksi arvostuksesta kertoviksi

tekijoiksi palkan, potilaiden tyytyvaisyyden sek@étovereiden avun ja tuen. Arvostuk-

sesta seuraa tyohyvinvointia ja halukkuutta jagdadn samaan organisaatioon tai alal-
le. (Harmoinen 2007: 22.) Hoitoalan henkilosto gytyvaista siihen, etta he voivat vai-

kuttaa omiin tyokaytantdihinsa ja he kokevat tyohaasteellisena (Meretoja 2007: 7).
Tyodssaan hoitohenkildstd tapaa paljon erilaisiaigiirja jokainen paiva on hieman eri-

lainen. Tama tekeekin terveydenhuollon tyontekgdidydsta mielenkiintoista.

Ammattiin liittyvat kasvumahdollisuudet ja vuorokatukselliset suhteet tyossa liitty-
vat laheisesti tyontekijan tyotyytyvaisyyden kokseen. Terveydenhuollon tyontekijat
kokevat oman tyon yhteiskunnallisen arvostukseyhjaiskunnallisen merkityksen kes-
kimaaraista positiivisemmin. Myo6s tyon professidimean puoli, mahdollisuus kayttaa
kykyjaan, tietojaan ja taitojaan, koetaan possati. (Kuorikoski 1996: 24.) Suuresta
tyon maarasta ja kiireestd huolimatta alan henkil@yrkii pitamaan palvelut korkea-
laatuisina. Palvelujen hyva laatu ja asiakkaidemyigisyys lisdavat tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyytta. (Laine, Wickstrom, Pentti, ElovainiKaarlela, Tuomaala, Lindstrom,
Raitoharju & Suomala 2006: 100.)
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Nakarin (1992: 20-23, 79) tutkimuksen mukaan kumtienkilosto pitaa yleisesti tyo-
tddn seka sosiaalisesti ettd sisaisesti palkitseaaa kuin muut, esimerkiksi valtion
palveluksessa olevat tyontekijat. Sen sijaan pajJikatenemismahdollisuudet koetaan
vahaisiksi. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksesta sglyietta sosiaali- ja terveysalalla ol-
laan vallitsevaan ilmapiiriin ja yhteistyohon ylegti ottaen hyvin tyytyvaisia. Tutki-
muksesta selviaa, etta terveysalan tyontekijavgitéyoyhteisostaan ja kokevat sen il-

mapiirin positiivisesti. (Laine ym. 2006: 100.)

Terveydenhuollossa ty6tyytyvaisyys koostuu mongstiaisista tekijoista, jotka voidaan
karkeasti jaotella kolmeen eri ryhmé&éan. Ensimmaisgdamaan kuuluvatydntekijan
odotuksetmotivaatio, arvot ja kokemu3oisen ryhman muodostavigdn luonteeseen
littyvat tekijat kuten tyon sisalto, tyoskentelgnmiisten kanssa, tyon yksipuolisuus tai
vaihtelevuus seka vuorovaikutus asiakkaiden kanéslmantena ryhméana ovatéym-
paristotekijat,kuten terveellisyys ja turvallisuus. Terveydenlagga tyotyytyvaisyytta
koetaan myds silloin, kun henkilokunta nakee pwmidasa parantuvan. (Kuorikoski
1996: 25.)

Vuoren (1993: 201) tekeméssa tutkimuksessa jullssgnaalan osalta korostui tyonteki-
joiden tyon merkityksen kokeminen kuten se, ettt ¢gi tekijdnsa kokemaan itsensa
hyodylliseksi, tyd oli mielenkiintoista ja tyontg#t arvostivat itse omaa tydtansa. Tyon
merkityksen kokemisen voidaan katsoa olevan ainaki@itaan motivaation korvike.
Toisin sanoen, vaikka hoitotyota tekevat eivati@smerkiksi palkkaansa tyytyvaisia,
he kokevat tekevansa tarkeaa tyota, joka motivibé jgtkamaan alalla. Terveydenhuol-
lossa hyvinvointia tyopaikoilla on mahdollista b&&kiinnittdmalla erityistd huomiota
hyvan tyopaikan kriteereihin eli myonteiseen ilmaipi, tyonteon itsenaisyyteen, eri
ammattiryhmien valiseen yhteistybhon seka johtorghntoimintaan tulosyksikéissa
(Gronvall 2004: 5).



41

4.2. Motivaatiota heikentavat tekijat

Terveydenhuollon tyontekijat kokevat tyonsa fyysiseaskaaksi. Etenkin epdmukavat
tydasennot, potilaiden siirrot ja nostelut koetaaskaina tekijoina. Fyysiset rasi-
tusoireet ja niiden esiintyvyys riippuu tyoyksikéiga sen asiakasrakenteesta, mutta pa-
himmillaan 40 % tyontekijoista kéarsii muun muassaka-hartiaseudun Kkiputiloista
usein tai hyvin usein (Sinervo 1997: 96). Fyysisditustekijoita korostavat tydympa-
riston tilanahtaus sek& rauhattomuus. Lisaksi y@eehuollon henkilosto tekee usein
kolmivuoroty6ta tai ty6td, joka on jaettu tiettyahosiin ja standardoitu tietyiksi suori-
tuksiksi. Tallainen tyd tuntuu tyontekijoistd kovyksipuoliselta, rutiininomaiselta ja
tydomotivaatiota vahentavalta. (Elovainio & Lindstrdl993: 66.) Kuntasektorin toimi-
aloista terveydenhuollon tyontekijat kokevat tyoissdvasti muita useammin fyysisesti
raskaaksi. Syyna fyysiselle raskaudelle on huoyp@dennot, raskas nostaminen seké

toistuvat yksipuoliset ty6liikkeet. (Laine ym. 2Q0%/.)

Psyykkisista tyon rasitustekijoistd pahimmaksi keet kiire ja kova tyotahti. Tervey-
denhuollon henkilésto kokee, ettei heilla ole aikaétaa toitaan niin hyvin kuin he ha-
luaisivat. Henkilokunta kokee tekevansa tyota je#leasa kiireessa ja tekeméattomien
tdiden paineessa. Asiakkaita on paljon ja he okdtgnemman moniongelmaisia. Suuri
osa sairaanhoitajista joutuu l&hes viikoittainuaeammin hoitamaan moniongelmaista
potilasta (Partanen, Heikkinen & Vehvilainen-Julknr2004: 6). Paihde- ja mielenter-
veysongelmien myoéta hoitohenkiloston tyohon vadkwdt myos tilanteiden ennakoi-
mattomuus sekéa pelko potilaiden vékivaltaisuudessiakkaiden tunteiden vastaanot-
taminen ja kasitteleminen koetaan mygs tyota raskeaksi tekijaksi, eika sille katsota
jadvan riittavasti aikaa. (Elovainio & Lindstrom3® 67-69.) Tyoterveyslaitoksen te-
kemasta tutkimuksesta selviaa, etta viime vuosikaina kiire, asiakkaiden moniongel-
maisuus ja huoli potilaiden vakivaltaisuudesta uuntisdantyneen entisestaan (Laine
ym. 2006: 105).

Vuoren (1995: 262) tekeméan tutkimuksen mukaan gelkisairaalan osastolla on selvas-
ti vAhemman tyontekijoitd kuin yksityisen sairaat@asastolla, vaikka tyon vaativuuden

aste on julkisella puolella korkeampi. Td&ma johdéahen, ettd julkisen sairaalan hoito-
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tyosta tulee tehtavakeskeista, jolloin myos tydstadut positiiviset kokemukset va-
henevat. Tyontekijoiden kiire ja tydpaine johtavatstamatta siihen, ettd motivoitumi-

nen tyostd jad ainoastaan ulkoisten kannusteidemamakuten kuukausittaisen palkan
saamiseen (Vuori 1993: 206). Hoitoalalla, jossdaisten kannusteiden, kuten tulos-
palkkioiden tai bonusten merkitys on pieni, itsésa saatavat onnistumisen kokemuk-
set ovat erityisen tarkeitd hoitohenkilokunnan tpdiaation kokemisessa. Kiire ja ali-

mitoitettu henkilokunta uhkaavat vieda hoitajiltgd$ta saatavat onnistumisen koke-

mukset.

Potilaiden yksil6llinen hoito ei kiireen keskell@lttdméatta onnistu. Hoitajilla ei ole ai-
kaa keskittya yksittaisen ihmisen ongelmiin tavésiin. Samalla henkildstén mahdol-
lisuus kokea onnistumisen tunnetta potilaan hyvésidosta vahenee. Vuoren tutki-
muksessa julkisen ja yksityisen terveydenhuolloki@gen vertailussa korostui etenkin
julkisella puolella koettava kiire. Yksityisen saian kayttdaste vaihteli 60—70 %:n va-
lilla, kun taas julkisella puolella se oli jatkuviagli 100 %. Sanomattakin lienee selvaa,
ettei ylipaikoilla olevien potilaiden vuoksi pallatisdaa henkilékuntaa, vaikka kyseiset
potilaat aiheuttavat hoitajille ylimaaraista tyo{&uori 1993: 196, 206—207.) Tervey-
denhuollossa tilanteet ovat usein nopeasti vaibiwika potilasmaaria useinkaan kyeta
ennakoimaan. Tasta johtuen yksikoissa voi ajoittdiia aivan lilan pieni miehitys poti-

lasmaaraan suhteutettuna.

Kiire ja tydpaine ovat saaneet korostetun merkigykiyyomotivaatiota vahentavana teki-
jana. Kiire yhdistettyna henkilostépulaan ja si@ms opettamiseen suuntaa huomiota
pois itse tarkoituksesta eli hoitotyosta. Myos sa benkilékunnan paivittaisesta johta-
misesta, jonka tarkoituksena on ottaa huomioon@ikigin erilaiset tarpeet ja toivomuk-
set, sivuutetaan herkasti. Tama johtuu osittaipaykboilla vallitsevasta kiireesta. (Vuori
1993: 196.) Lahiesimiesten tuen puute koetaan gellitena paatoksenteon tukemisena
ja neuvottelujen vahaisyytena paivittaisista ongstian Vain kolmannes sairaanhoitajis-

ta on tyytyvaisia johdolta saamaansa tukeen. (Mg&007: 7-8.)

Terveydenhuollon henkildston on todettu olevan tiérdansa sita tyytymattomampaa,

mité isompi heiddn osastonsa koko on (Gronvall 2@)4 Hoitohenkildstélle tehdyn
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kyselyn mukaan potilaita yhta sairaanhoitajaa kohale keskimaarin 11. Kysely osoitti
myo6s sen, ettd mita suuremmasta yksikosta oli lgisie enemman potilaita oli sairaan-
hoitajaa kohti. Valtaosa vastaajista piti henkiisfiarad aivan lilan vahaisena tyomaa-
raan nahden ja l&ahes yhta moni arveli laadukka@nthion olevan mahdotonta kyseisil-
l& resursseilla. Puolet vastaajista ilmoitti, ett@oittain tai useammin voinut pitaa la-

kisdateisia taukoja kiireen takia. (Partanen yn042®.)

Elovainio ja Lindstrom (1993: 70-71) havaitsivatkimuksessaan terveydenhuollon
henkiloston olevan tyytymaton vaikutusmahdollisuuisa ja tiedonkulkuun. Henkilds-

t6 katsoi voivansa vaikuttaa ainoastaan tekemasigélaatuun ja tydympariston jarjes-
tamiseen. He eivat katsoneet omaavansa vaikutusitighdksia esimerkiksi tyonja-

koon, tydmaardan tai yleisiin toimintaperiaatt@isilyoterveyslaitoksen tutkimuksen
mukaan huonoimmat vaikutusmahdollisuudet tydhomséiumdeosastoilla ja sairaalois-
sa tyoskentelevilla. Esimerkiksi vuodeosastoillasiyentelevistd 60 % pitda vaikutus-
mahdollisuuksiansa huonoina. (Laine ym. 2006: 1PR)etoja (2007: 7) toteaa artikke-
lissaan hyvista tydolosuhteista, etta hoitohenkild®kee tyytyméattomyytta siihen, ettei
heilla ole mahdollisuutta vaikuttaa ty6tahtiin tgbmaaraén. Tyytymattomyys aiheuttaa

halukkuutta lahteé tydpaikasta tai kokonaan poitohtalta.

Nakarin (1992: 22) tutkimuksen mukaan kunnallisgintekijat ovat tyytymattomia
muun muassa mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tydaikaafsstonomisuuden ja joustavuu-
den kasite on usein liitetty muun muassa tyOailagyviin vaikutusmahdollisuuksiin.
Kunnallisella sektorilla tyot ovat siis vahemmartanomisia ja joustavia kuin muilla
sektoreilla. Tyévuorosuunnitteluun tulisi kiinniét&nemman huomiota ja vaikutusmabh-
dollisuudet tydaikoihin ja lomien ajankohtiin tulisdes jossakin mé&arin mahdollistaa,

vaikkei sita ehka kaytanndssa kovin helppo olekateuttaa.

Tyobaikojen sdatelymahdollisuudessa on kyse tyojateka organisaation intressien yh-
teensovittamisesta, jolla taataan tyontekijoillegpamat mahdollisuudet selviytya per-
heen ja muun eldméan aiheuttamista vastuista (L2Z00&: 15). Tybaikojen saatelymah-
dollisuudella on todettu olevan positiivinen vaiksityontekijan hyvinvointiin ja tervey-

teen (Vahtera 2002: 33-34). Terveydenhuollossaajdgd on usein kolmivuoroty6ta,
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tybaikojen saatelymahdollisuuden merkitys siis ktwa. Liian usein kuitenkin torma-
taan siihen, ettd tydvuorojen vaihto osastoillasaliittua vain darimmaisissa tapauksis-

sa.

Vuoren (1993: 204-205) tutkimuksen mukaan selkeimjualkisen terveydenhuollon
henkil6ston motivaation tasoa heikentaa normikdyytaiinen. Erilaisten ohjeiden maa-
ra on hyvin suuri. Tasta johtuen spontaanisuuss@ohjautuvuus jaavat taka-alalle.
Normien tulva aiheuttaa tyontekijoiden sisaisen ivaattion vahenemista. Normikayt-
taytyminen sairaalaorganisaatiossa estaa tyonéekgteuttamasta itseaan ja vahentaa
tyon mielekkyyttda. Myds tyon vaihtelevuus seka tylijan vastuu voivat jaada vahai-
selle huomiolle. Normikayttdytyminen vahentad tyédutonomisuuden tunnetta, eli
tyontekijoilla ei ole mahdollisuutta asettaa ormaaditteitaan. Autonomisuuden tunteen
kokeminen on tarkedd motivaation kokemisen kann&en on todettu kasvattavan
tyomotivaatiota ja tuloksellisuutta sekd parantayatveluiden laatua (Nakari 1992:
29).

Kunnallisella sektorilla tyontekijat kokevat saasanpalautetta tehdysta tydstd vahan
niin esimiesten kuin tyotovereidenkin taholta. TWelulun heikkouksien johdosta tyon-
tekijat kokevat olevansa huonosti selvilla orgaaismsa tavoitteista. (Elovainio &
Lindstrom 1993: 70—71.) Kun tyontekijoita ei infoorda tarpeeksi organisaation tavoit-
teista ja tiedonkulku on kokonaisuudessaan vahéigbatekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet ty6taan koskeviin kysymyksiin ovat heikohkéyvan tiedonkulun ja tiedotus-
toiminnan on todettu parantavan tyoyhteison jasernsetuntoa ja patemisen tarvetta.
Tama puolestaan lisaa viihtyvyytta tyopaikalla. Avomapiiri, jossa tietoa annetaan ja
vastaanotetaan johdonmukaisesti, vahentaa mydstetyifinden muutosvastarintaa.
(Rissanen, Saaski & Vornanen 1996: 127-128.)

Johdon tehtavana on huolehtia tiedonkulusta orgahn siséalla. Jos johto jakaa tyon-
tekijoilleen puolitotuuksia tai ei kerro totuuttdlemkaan, se menettdd tyontekijdiden
luottamuksen. Tyontekijat katsovat johdon kayttéyisen valinpitamattomyydeksi ja
osoittavat sen tyon kiinnostuksen puutteella. @ies ym. 1996: 127-128.) Menesty-

vien tyOyhteisdjen yksi tarked piirre onkin niidéadonkulun avoimuus ja pidakkeet-
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tomyys. Kriisiytyneille tydyhteisoille on puolesm@minaista monenlaiset puutteet tie-
donkulussa. (Nakari & Valtee 1995: 51.)

Tyytyvaisyys toiminnan johtamiseen on henkil6kunimgminvoinnin ja tydmotivaation
kannalta keskeinen tekija. Tyoterveyslaitoksen neke tutkimuksen mukaan tyytyvai-
syys tydorganisaation johtamiseen terveydenhualass kuitenkin heikentynyt viime
vuosina. Tyytymattomyyttad koetaan niin lahiesimielehtamistapaan kuin koko orga-
nisaation johtamiseenkin. Terveydenhuollossa taje®t organisaatiomuutokset ovat
vaatineet johtamiselta paljon. Tutkimuksen mukaagttaisi kuitenkin silta, ettei ter-
veydenhuollossa ole I6ydetty sellaista uutta tap@anisoida ja johtaa toimintaa, joka
pystyisi ottamaan huomioon niin henkildéston hyvimvon kuin alalla tapahtuvan nope-
an muutoksenkin. (Laine ym. 2006: 101.)

Julkisen sektorin kulttuuriin on muutamia vuositiesi omaksuttu tuloksellisuus ja ta-
loudellinen palkittavuus. Tulospalkkiolla tarko#ein asetettujen tavoitteiden saavutta-
misesta tai ylittamisesta maksettavaa erillistklpata. (Kuula 1992: 1.) Tulospalkkaus
perustuu suoritukseen ja sen arviointiin. Tuloskallon peruspalkan lisa. Se on osa,
jonka saaminen ja suuruus riippuvat koko organigaati esimerkiksi jonkun tiimin
saavuttamasta tuloksesta. (Kauhanen 1996: 106.)jkisen sektorin tulospalkkioista
sovittiin, kunnallisella sektorilla oli tyévoimanajausta. Tulospalkkioiden tavoitteena
oli muun muassa parantaa toiminnan tuloksellisypigantaa tydvoiman motivoitunei-

suutta ja tehda julkisen sektorin ty6t houkuttetewaksi. (Kuula 1992: 1.)

Tuloksellisuutta on korostettu yhtena keskeisimpé@m@innan muotona, mutta tunteet
tuloksellisuutta kohtaan ovat olleet terveydenhuolsektorilla sekavia. Muutosvasta-
rinnasta johtuen siitd ei ole muodostunut sairaaloi kulttuuria vahvistavaa arvoa.
(Vuori 1993: 213.) Tulospalkkiojarjestelmén kaytd vaikuttanut tydpaikkojen ilma-
piiriin kilpailuhenkea ja ristiriitoja lisaavastyarsinkin kunnallisella sektorilla. Tulok-
sellisuuteen tahtadvat organisaatiot eivat ole resginkiinnittaa tarpeeksi huomiota tyo-
paikan sosiaalisen jarjestelman kehittamiseen, &nsgurauksena sosiaaliset ongelmat
ovat karjistyneet. (Kuula 1992: 47-48.)
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Tulospalkkiojarjestelma voi johtaa siihen, etta &4, tuloksellisesta tydsta tulee aino-
astaan sivutuote ja palkkion saamisesta tavoitei(V1093: 199). Elovainion ja Lind-
stromin (1993: 31) mukaan kaksi kolmesta terveydetibn tyontekijasta ilmoittaa, et-
ta heidan organisaatiossaan on lisatty tuottavau@euloksellisuuteen perustuvaa ar-
viointia edellisten kolmen, eli vuosien 1990-19%3aa. Kuitenkin vain 15 % kaikista
ilmoittaa, ettd samalla on alettu maksaa tyon setllsuuteen perustuvia lisia. Valvon-
taa siis lisatdaan, mutta kannustusta ei voidaithakita antaa. (Vuori 1993: 119.) Tu-
lospalkkijarjestelmé ei ole ainakaan toistaisekakimnuttanut asemaansa terveyden-
huollossa. Tyota ja suoritteita kuitenkin edellsenirataan ahkerasti. Tyoterveyslaitok-
sen tutkimuksessa kolmasosa vastaajista ilmoitaa heidan tyotdan seurataan aktiivi-
sesti erilaisten suoritemittareiden avulla. Osdaagista kokee voivansa vaikuttaa mitta-
reiden sisaltdoon, osa on sita mielta, ettei mittémevoi vaikuttaa, eivatkéd ne edes mittaa

tyon kannalta oleellisia asioita. (Laine ym. 20001.)

Kunnallisella sektorilla ja etenkin terveydenhusHa tulisi selvittdd motivaatiokeinojen
kayttoa seka niiden riittavyytta ja tehokkuuttas &simiehet katsovat kayttavansa erilai-
sia motivointikeinoja huomattavasti useammin kuiénmenkilostd kokee, siitd voi ai-

heutua ongelmia ty6paikalle. Harmoisen tutkimuksankaan sairaanhoitajat kokevat
motivointikeinot ja johdolta saamansa tuen riittéi@aksi. Erilaisia motivointikeino-

ja, kuten esimieheltd saatu tunnustus tai kiitogpstetaan yleisesti, mutta niita kayte-
taan lilan harvoin. Tallaiset painvastaiset ajattilesimiehen toiminnasta ja motivaatio-
keinoista kertovat organisaation motivointi- ja kieemisjarjestelman olevan kaikkea

muuta kuin tyontekijadd motivoiva. (Harmoinen 20Q3=24.)

Julkisella sektorilla on omat erityispiirteenséatedu se, ettei julkisten organisaatioiden
tyontekijoiden motivointi rahalla valttamatta veestéarkoitustaan. Vaikutusmahdolli-
suuksien lisdamisen, suullisen tunnustuksen, tysé@l@llisen kehittdmisen ja koulu-
tusmahdollisuuksien on sen sijaan todettu vaikattapositiivisesti tyontekijoiden ko-

kemaan tydomotivaatioon. (Vuori 1993: 119.)

Varhaiselakkeelle hakeutuminen on ollut vilkasta merveydenhuollossa kuin muilla-

kin kuntien sektoreilla. TAhan vaikuttavat monetsswt, jotka voidaan luokitella kar-
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keasti vetotekijoihin ja tyontotekijoihin. Vain kymenen prosenttia ilmoittaa syyksi ve-
totekijan eli esimerkiksi vapaa-ajan lisdantymisanpuolison elékkeella olon. Useam-
min syyna ovat tyontotekijat kuten esimerkiksi ty@umiillinen ja henkinen raskaus,
arvostuksen puute, hankalat ihnmissuhteet ja sd,tgtt en&é kiinnosta. Tutkimus ik&an-
tyneiden kuntatyontekijoiden tyoémotivaatiosta osa@it ettéa reilu viidesosa kyselyyn
osallistuneista tyontekijoista ei ollut ajatellatinkaan elakkeelle jaamista ennen van-
huuselakeikaé. Jatkuvasti varhaiselakkeelle siigtdrajattelevia tai hakemuksen jo jat-
taneita oli yhta paljon eli reilu viidesosa vastaista. (Tervahartiala 1995: 21, 51.) Ty6-
terveyslaitoksen tutkimuksesta selviaa, etta ekiiéei saakka ammatissaan selviytymis-
td epailee viidennes tutkimukseen osallistunetarjtistd useampi tyontekija siirtyisi

mielellaan osa-aikaty6hon (Laine ym. 2006: 105).

Taulukko 4. Hoitohenkiléston ammattiin sitoutumisiesikentavia tekijoita (Laine 2007:
14).

TYON VAHAINEN PALKITSEVUUS

Tunne oman tyon vahaisesta merkityksesta
Kokemus, ettei omia kykyja hydodynneta
Vahaiset kehittymismahdollisuudet
Véahainen ammattitaitoa edistéava koulutus

TYON HUONO ORGANISOINTI

Huonot etenemismahdollisuudet

Vahaiset vaikutusmahdollisuudet

Huonona pidetty esimiestyo

Ammattiin kuulumattomien tehtavien tekeminen

TYOYHTEISO- JA ILMAPIIRIONGELMAT

e Henkiléstéryhmien valiset huonot suhteet
* Vahainen tyotovereiden antama tuki/apu

TYYTYMATTOMYYS TYOAIKOIHIN
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Laineen (2007: 12-15) artikkeli perustuu tutkimuksejossa tarkoituksena on ollut
selvittdd kymmenessa Euroopan maassa syitd hokibdlamnan ennenaikaiselle 1ah-
temiselle pois terveydenhuollon tyosta. Tassa nutkisessa etsittiin niita tekijoita, joil-
la todettiin olevan vaikutusta hoitajien ammatsitoutumiselle ja ennenaikaiselle am-
matista pois lahtemiselle. Tutkimuksen mukaan suaistan hoitajien ammattiin sitou-
tuminen oli vahvaa, mutta myo6s sitoutumista heileidt tekijoitd esiintyi. Edellisessa
taulukossa 4 kuvataan tiivistetysti kyseisen tutkisen tuloksia niista tekijoista, jotka
heikentavat ammattiin sitoutumista ja aiheuttavagedmia tydmotivaatiossa seka aja-

tuksia ammatin vaihdosta.

Vakavista tai jatkuvista stressireaktioista kangiin 5—10 % palkansaajista. Tuoreim-
man Tyo0 ja Terveys -kyselyn mukaan Suomessa 320%s&kayvista 25—64 -vuotiaista
terveyden- ja sosiaalihuollon tydntekijoistd karstiiessista jonkin verran. Heista 8 %
karsii stressistd melko tai erittdin paljon. Pitjgtssaan téllainen stressireaktio voi johtaa
uupumiseen ja terveydenhuollossa annetun hoiddkehigimiseen. Vuonna 2005 ter-
veydenhuollon ja sosiaalialan tyontekijat olivankidstoryhmista eniten poissa toista
sairauden takia. Poissaoloista aiheutuvat menetylkavat hyvin kalliiksi tydnantajal-

le, mutta toisaalta myds tyontekijalle itselledRuétsalainen 2007: 16.)

4.3. Kohti motivoivampaa tydymparistéa

Julkisen sektorin uusiutuminen tapahtuu sitd mkamasen henkildsté muuttaa toimin-
tatapojaan tyodyhteisdssa. Uusien jarjestelmienojaihtatapojen soveltaminen luo
mahdollisuuksia. Kayttéonotto riippuu tydyhteisopvistd muuttaa toimintaansa, ar-
vostuksiaan ja asenteitaan. Henkilosto taytyy ngdaténtiaalina, jonka voimavarat on
saatava kayttoon. Tulosyksikkdorganisaation ajatogitealla tavalla soveltamalla lisa-
tddn yksikdiden toiminnanvapautta ja vastuuta téeiden saavuttamisesta. (Varila
1994: 105-108.)

Mitd laajemmasta ja suurempaa henkilomaarad koskevauutoksesta on kyse, sita

pidemman aikaa muutoksen toteuttaminen kestaa.higisgn kaikkien tahojen vuoro-
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vaikutukseen perustuva organisaation kehittamimgaaaparhaat edellytykset muutok-
sen toteuttamiselle. Tama edellyttaad yhteisia ketsghuja seka saanndllista vuorovaiku-
tusta organisaation johdon ja tyontekijatason MAION myos osattava varautua muu-
tosten aiheuttamiin ristiriitoihin ja vaikeuksiikpska muutokset edellyttavat aina luo-
pumista jostakin. Talldin prosessi ei todennakdisagu kitkattomasti. (Nakari & Val-
tee 1995: 120-121,123.)

Tulosyksikkodajattelu ndhdaéan julkisessa terveydehbssa motivaatiota parantavana
tekijana, jos sen avulla kyetadan mahdollistamagwaampi toiminta. Hallinto antaisi
nain tiukkojen normiohjeiden sijaan tulosyksikéililkkkumavaraa. Talla tavalla henki-
|6stdlle avautuisi mahdollisuus uusien haasteidsmi&an ja tavoitteluun. TAma lisaisi
henkildston itseohjautuvuutta ja tatd kautta myésaptaisi tydmotivaatiota. Itseohjau-
tuvuuden ja tydmotivaation paranemisen voidaanokatgihentdvan henkiléstopoliitti-
sia ongelmia kuten tyontekijoiden vaihtuvuutta g@asgaoloja. Henkildstd onkin ilmais-
sut halunsa |6ytda itse omat haasteensa, saasttédamsa ja tapansa tehda tulosta. He
haluavat nahda, kyetaanko haasteista ja tavodatsa/iytyméan. Tunne siita, ettd suo-
riutuu itse asetetuista haasteista, on motivaalisé@va tekija. (Vuori 1993: 199, 201-
202.)

Tyon rikastamisen on todettu vaikuttaneen tervelidelton tydntekijoiden motivaati-

oon. Yksilovastuisessa eli rikastetussa tyossatekijat olivat paremmin tydhénsa mo-
tivoituneita kuin vertailuryhméan tyontekijat. Yk8ilastuisen mallin mukaan tyoskente-
levat olivat myds merkittavasti tyytyvaisempid eshensa johtamistapaan kuin vertai-
luryhmén tyontekijat. Tyytyvaisyys omaan kehittyees, tyotehtavaan, sairaalaan tyo-
paikkana seka tyttovereiden tyoskentelyyn oli mggea. (Kivimaki ym. 1994: 168—

169.) lkaantyvien tyontekijoiden tyohon ja tyoymigdion tulisi kiinnittdd entista

enemman huomiota, jotta heillda olisi motivaatiota tphtoa olla tydelamassa var-
haiselékkeelle siirtymisen sijaan. Kiinnittamallaomiota esimiehen johtamistapaan,
tyon fyysisiin ja psyykkisiin rasitustekijoihin sgéktyoymparistoon, voidaan vaikuttaa

heidan haluunsa jatkaa tyoelaméssa. (Tervahati®#lg: 80—-81.)
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Tybympariston muutos, uusien toimintatapojen kayitiito seka tulosohjauksen sovel-
taminen organisaatioiden kaytantdon ovat muuttakasityksia henkiléstohallinnosta
ja sen suhteesta toiminnan johtamiseen. Tulosadgatarganisaatiossa on tarkeda saada
henkilostohallinto tukemaan organisaation perusttioja. On kuitenkin otettava huo-
mioon, ettei organisaation kehittdminen voi onrasttman henkiléston kehittamista.
Organisaatiota ja sen henkilostod on tarkasteliaveakkain ja pyrittava niiden tasapai-
noiseen kehittdmiseen. (Varila 1994: 111.) Osaamishittaminen, tyétoiminnan jat-
kuva tutkiminen ja tuottava toiminta on kytkettakiénte&dsti toisiinsa. Talloin yksil6i-
den ja ryhmien jatkuvasta oppimisesta tulee ykdntgnuoto, jonka pohjalta organisaa-

tion kehittdmiselle on paremmat mahdollisuudet kia& Valtee 1995: 18.)

Tyontekijan motivoinnissa ja tydssa jaksamisessdetyeyshuollolla on tarkea rooli.
Ty6terveyshuollon tulisi toimia niin, etta sieltd mahdollisuus saada itselleen aika kun
sita tarvitsee, ilman pitkid odotusaikoja. Tyotersteuollon tehtéviin kuuluu tunnistaa
ne hoitajat, joiden tyokyky on heikentymassa tallgoesiintyy uupumisen merkkeja.
Mita varhaisemmassa vaiheessa asiaan puututaapasemmat ovat tyontekijan mah-
dollisuudet siita selvita. (Laine 2007: 14.)

Hoitohenkiloston sdanndnmukainen koulutus ja amtaeton edistdminen kuuluvat
esimiehen tehtaviin, joiden avulla han osoittaakitékunnan ammattitaidon ja sen yl-
l&pidon olevan tarkeita tekij6ita niin itselleenrkarganisaatiollekin. Esimiehen kanssa
kaytavat kehityskeskustelut kuuluvat myos tyontekijmotivoivaan tydympéaristoon.
Alaisten motivoinnin liséksi tyopaikoilla ei sovhahtaa esimiehen osaamisen ja tyoky-
vyn yllapitoa. Esimiesten tulisikin sdannolliseséivittad ammattitaitoaan esimerkiksi

erilaisten johtamiskoulutusten muodossa. (Lainer204.)
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1. Tutkimusongelmat ja tutkimusjoukon kuvaus

Tutkimuksen kohdejoukkona oli seitseman eri osasjotka kuuluvat Varsinais-
Suomen sairaanhoitopiiriin, ja toimivat kirurgiafinkkan alaisuudessa. Kohdejoukko
rajattiin koskemaan pelkastaén kirurgisia osastajaka tarkoituksena ei ole tehda ver-
tailevaa tutkimusta eri alojen valilla. Tutkimukseesallistuivat l&hes kaikki kirurgian
klinikan alaisuudessa toimivat yksikot. Kyseessatapaustutkimus, joka kohdentuu
tiettyyn rajattuun ihmisjoukkoon. Tassa tutkimulsepyrkimyksena on selvittda aino-
astaan hoitohenkildstoon kuuluvien sairaanhoitgajpgrushoitajien ja lahihoitajien ko-
kemaa tyomotivaatiota sekd siihen vaikuttavia tetdjtietyssa, rajatussa yksikdssa
Tutkimus ei perustu mihinkaan yksittaiseen motiwdaoriaan tai viitekehykseen vaan
tarkoituksena on tarkastella tydmotivaatiota jaesii liittyvia tekijoita, kayttden hyvaksi

usean tieteenalan teorioita.

Tulosten yleistettavyys koko terveydenhuoltoa ketkasi ei ndin pienella otoksella ole
mahdollista, vaan tuloksia voidaan pitaa ainoaseamtaa antavina. Tassa vaiheessa
on hyva kerrata tutkimuksen tarkoitus ja tutkimupelmat. Tassa tutkimuksessa hae-

taan vastauksia seuraaviin kysymyksiin.

* Mita tarkoitetaan tydmotivaatiolla terveydenhuofia®

* Millaisena terveydenhuollon henkil6sto kokee tyoivedtionsa?

* Mitka tekijat vaikuttavat terveydenhuollon henkiids tydmotivaatioon?

» Mita voitaisiin tehda tydmotivaatiota heikentaviliekijoille tai miten tyémoti-

vaatiota voidaan parantaa?

5.2. Tutkimuslupa ja tutkimuksen toteutus

Ennen tutkimuksen toteutusta haettiin Varsinaisr®em sairaanhoitopiirin eettiselta

lautakunnalta tutkimuslupaa (lite 2). Eettistatdwntaa varten tutkimuslupahakemus
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toimitettiin sairaalatutkijalle, joka tarkasti hakeksen ennen sen esittamista lautakun-
nalle. Sairaalatutkijaa varten hakemuksen liitteehé&rillinen saatekirje (liite 1). Ha-
kemukseen liitettiin myo6s sairaanhoitopiirin omaallinen lupa-anomus. Tutkimuslu-
paa varten piti lautakunnalle esittaa tarkastiittiksen tarkoitus, siséalto, kaytetyt lah-
teet seka tutkimuksen mittari eli kyselylomake. Kimiuslupaa varten tarvittin myos
tutkimukseen osallistuvien osastojen ylihoitajamlpututkimuksen toteuttamiselle. En-
nen lupahakemuksen lahettamista lautakunnalleiintghteytta kirurgian klinikan yli-
hoitajaan, jolta hankittiin kirjallinen puolto tuthuksen toteuttamiselle.

Kyselylomake, jolla tydmotivaatiota tutkittiin, toitettiin henkilokohtaisesti kaikille
seitsemalle eri osastolle. Osastot eivat olled¢us®tnvaraisia, vaan yhdessa kirurgian
klinikan ylihoitajan kanssa valittuja yksikoita. ¥ikoiden valintaperusteena oli niiden
samankaltainen toimenkuva. Kaikki valitut yksikatukuivat saman klinikan alaisuu-
teen ja toimivat vuodeosastoina. Paivakirurgisedikdt rajattiin tutkimuksen ulkopuo-
lelle niiden muista poikkeavan toimenkuvan takiaikki tutkimukseen osallistuneet

henkil6t tekivat kolmivuorotyota.

Lomakkeiden toimittamisen yhteydessa joka osastuiliiettiin pienimuotoinen infor-
maatiotilaisuus koskien kyselya, sen tarkoitustaissihen vastaamiseen liittyvia asioi-
ta. Yhteensa kyselylomakkeita toimitettiin 150 kalgpta. Maara oli hieman aiemmin
suunniteltua pienempi johtuen Klinikalla tyoskeateén tyontekijdiden pienemmastéa
maarasta. Kyselylomakkeita palautettiin 129 kappal&/astausprosentti oli 86 %. Kato
oli tassa tapauksessa suhteellisen pieni, vain 1idka kuitenkin tulee ottaa huomioon,
koska mahdollisuus on, etta kato aiheuttaa jonkman harhaa saatuihin tuloksiin.

Aineiston kerays tapahtui kyselylomakkeen (liteaftulla. Lomakkeen kysymykset oli-
vat monivalintakysymyksid. Muutamaa asiaa kysyttigos puoliavoimella kysymyk-

sella ja lomakkeen loppuun liitettiin avoin kohtalgutteelle sekd kommenteille. Kyse-
lylomake muodostui kolmesta eri osiosta, joihiroBgaettu tutkimusongelmien mukai-
sesti lomakkeen hahmottamisen helpottamiseksintingisessa osiossa keskityttiin ky-
selyyn osallistuneiden henkildiden taustatietoifairioisessa osiossa selvitettiin tekijoi-

ta, jotka vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan maétioon. Kolmannessa osiossa pyrit-
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tiin selvittamaan vastaajien ndkemysta omasta tyivamtiostaan eli sitd, millaisena he

sen kokevat.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkedd saemdeat juuri tutkittavista asioista eli
tutkimusongelmista. TA&méan vuoksi on tarkeaa suahaitutkimuksen mittari eli kyse-
lylomake tarkasti niin, etta mittari vastaa tutksongelmia. (Paunonen & Vehvildinen-
Julkunen 1997, 206-207.) Tassa tutkimuksessa Kgsedkkeen ymmarrettavyys ja
loogisuus testattiin ennen sen toimittamista vaitaaKymmenen tutkimuskohteen ul-
kopuolista terveydenhuollon ammattilaista vastasiekyyn ja kertoi mielipiteensa sen
ymmarrettavyydesta seka selkeydestd. Vastaajiagbyiyd myds antamaan palautetta

lomakkeen tayttdmisen helppoudesta ja siihen kalstacajasta.

Tutkimuksen ajankohtana oli kevat 2005 ja vast&asaoli noin kolme viikkoa. Osas-
toilla annetun informaation lisdksi kyselylomakkees oli liitetty saatekirje (liite 3),
jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksekbmakkeella oli myds tutkijan yh-
teystiedot seka kehotus ottaa tarpeen mukaan yhteykimuksen tekijaan.

5.3. Aineiston analysointi ja metodivalinnat

Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatdsten tekat jokaisen tutkimuksen ydinasioi-
ta. Analyysitavan valinta ei maaraydy minkaan tiefadnnoston mukaan, vaan valinta
riippuu l&hinn& tutkittavasta kohteesta, tutkijaseka tutkimustavasta. Analyysitavat
voidaan karkeasti jakaa kahteen eri luokkaan,t&eliseen pyrkivdan ja ymmartami-
seen pyrkivaan analyysiin. Selittamiseen pyrkivd#éebktymistapaa voidaan kutsua tilas-
tolliseksi ja ymmartamiseen pyrkivaa lahestymistag@aalitatiiviseksi eli laadulliseksi

analyysikeinoksi. (Hirsjarvi, Liikanen, Remes & &apara 1992, 53-56.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitteet on @rkearitella sellaisiksi analyyttisiksi
kasitteiksi, joita voidaan mitata. Kasitemaaritéelypa sen pohjalta kehitetyn mittarin
luontia sanotaan operationalisoinniksi. Tallaidesteakteista kasitteista luodut mittarit

ovat yleensé joko kysymys- tai vaittamamuotoisiatkimuksen luotettavuutta lisda, jos
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operationalisoinnin eri vaiheet on kyetty esittamgisennellysti sekd perustelemaan eri
valinnat ja se, miksi niihin on paadytty. Operatialistamisprosessissa pitda ottaa huo-
mioon myds tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteeaatimukset. Reliabiliteetilla tarkoi-
tetaan luotettavuutta, mittarin johdonmukaisuudtaifa, ettd se mittaa aina kokonaisuu-
dessaan samaa asiaa. Validiteetilla puolestaaonitetdan mittarin patevyytta, sita etta
se mittaa juuri sitd asiaa, mitd sen on tarkoituskitata. (Yhteiskuntatieteellinen tieto-
arkisto 2007.)

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoidaan tilestokhnalyysitapaa kayttaen. Tilastol-
lisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa kesliebvat johtopaatokset aiemmista tut-
kimuksista. Tarkoituksena on tarkastella eri agoidiippuvuuksia ja niita keskeisia

tydomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotka tutkirksessa nousevat esiin. Keratty ai-
neisto analysoitiin SPSS- ja STATA -tilastointidihjga apuna kayttaen.

Suurin osa kysymyksista oli strukturoituja kysymigksAihealueet liittyivat tyonteki-
joiden terveyteen, ty6- ja toimintakykyyn, tyoymisédon, fyysiseen ja psyykkiseen
kuormittuneisuuteen seka tyén mielekkyyteen ja s@atuun rahalliseen korvaukseen.
Kyselyn sisélto tahtasi niiden perustekijoiden ggmiseen, joilla on suurin merkitys
hoitohenkildston tydssa viihtyvyyteen ja jaksamise®elittdvana muuttujana tutkimuk-
sessa voidaan pitda kysymysta siita, millaisentohenkilostd kokee tydmotivaationsa

ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

Kyselylomakkeessa kysymykset oli aseteltu sitetd, eastaaja ympyrdi numeron, joka
l[&hinn& vastaa hanen mielipidettaan tietyista stsoiLomakkeen skaala oli joidenkin
muuttujien kohdalla kaannetty tavallisuudesta p@keoisinpain. Tassa tutkimuksessa
vastaajan valitessa 1, asialla oli hanelle suurkitys tai vastaaja oli taysin samaa miel-
ta. Vastaajan valitessa vaihtoehdon 5, asia okell&imerkitykseton tai vastaaja oli tay-
sin eri mieltd. Kyselylomakkeen skaala kdannejtidenkin muuttujien kohdalla toi-
sinpdin osittain siitakin syysta, koska haluttigstata ovatko vastaajat perehtyneet ky-
symyksiin ja annettuihin vaihtoehtoihin. Samastgsy lomakkeella kysyttiin joissakin

kohdin samoja asioita hieman eri tavoilla.
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Kysymyksissa, riippuen aihealueista, skaalat vaude Kysymyksistd, joissa skaala
vaihteli valilla 1—5, muodostettiin summamuuttuffaonbachin alfa -testin avulla. Tas-
sé tutkimuksessa 3 tarkoitti, en osaa sanoa. Terdstkinnassa taman vaihtoehdon tul-
kittiin olevan neutraali arvosana, jotakin 1—b5 tdlieli se ei ainakaan vaarista vastaus-
ten jakaumaa kumpaankaan aaripaahan. Tama te@timuoksi, ettd aineiston koko oli
pienehkd, eli kaikkien niiden henkildiden poisjdafdtka vastasivat johonkin kohtaan
arvolla 3, olisi saattanut vahentaa havaintojajart heikentaa tulosten tarkkuutta. En-
nen analyysia tarkistettiin, olivatko vastaajatinsealinneet vaihtoehdon 3. Kyseisia
havaintoja oli aineistossa kohtuullisen vahan,rjaedennakdoisesti téalla ei ole suurta-

kaan vaikutusta analyysin lopputuloksiin.

Cronbahcin alfan avulla mitataan yhteytta summartogieh valilla. Cronbachin alfan
avulla pyrittiin siis l16ytamaan mahdollisimman latihva joukko yhteenlaskettavia
muuttujia. Cronbachin alfa — testi on kayttokelmmnkun halutaan testata, etta mittarin
eri osiot mittaavat samalla tavoin tutkittavaa j@ki VVoi nimittain olla niin, etta vaikka
tutkijan mielesta osiot mittaisivatkin taustalleewha tiettya latenttia tekijad, osa naista
tekijoista saattaa olla vain vahan informatiiviga liittya johonkin muuhun latenttiin

tekijaan kuin tarkoitettuun. (Metsdmuuronen 20@2x:33.)

Cronbachin alfaa kaytetaan mittarin sisaisen yhsggéden eli toisin sanoen reliabilitee-
tin mittana. Korkea reliabiliteetti kertoo siité&td& mittarin osiot mittaavat samantyyppis-
ta asiaa ja ettéd samat ihmiset vastasivat samétarite samalla tavalla usealla eri mit-
tauskerralla. Korkea reliabiliteetti kertoo myo#Aemittari erottelee luotettavasti mitat-
tavat yksilot toisistaan. (Metsdmuuronen 2000b) BBtenaisyys on tarkedd muuttujien
reliabiliteetin kannalta. Reliabiliteetin laskemimalfan avulla perustuu siihen, etta las-
kettavat muuttujat jaetaan kahteen osaan, joiddéinerékorkea korrelaatio tarkoittaa

muuttujien suurta yhtenaisyytta. (Metsdmuuroner02033, 36.)

SPSS-ohjelmistossa alfan laskeminen perustuu majaiikon korrelaatiokertoimen
keskiarvon kayttoon. Matalin hyvaksyttava arvo Qrachin alfalle on 0,60, joka tutki-
muksessa ylittyy jokaisen summamuuttujan kohdéNetsamuuronen 2000a: 33, 36.)

Tutkimuksen tulokset analysoitiin edella mainitaitllastointiohjelmilla.
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6. TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1. Kohdejoukon kuvaus

Tutkimuksen kohdejoukkona oli seitseman eri osastoimohenkilostd. Laakarit seka
sairaala-apulaiset rajattiin tutkimuksen ulkopuelehuusta hoitohenkiléstosta poikkea-
van koulutuksen ja toimenkuvan takia. Kyselyyn titetnukaan toimenkuvaltaan mah-
dollisimman samanlaisia yksikoita. Tasta syystameskiksi kirurgian poliklinikan
tyontekijat rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Kalyyn vastasi 129 henkil6a, joista sai-
raanhoitajien lukuméaara oli 95, kattaen siis 73,&dstanneista. Perus- tai l&hihoitajia
oli 28 eli 21,7 % ja jokin muu -vaihtoehdon valifmaes kappaletta eli 4,7 %.

laltdan tutkimusjoukko jakaantui siten, etta suwsa eli 32,6 % oli 40-50 vuotiaita,
seuraavaksi eniten eli 24,8 % vastaajista oli @lvBEotiaita. Lahes 58 % vastaajista kuu-
luu niihin, jotka seuraavan vuosikymmenen aikamdysgt elakkeelle. Seuraava kuvio
6 kuvaa vastaajien ikarakennetta. lkdjakauma @sogen, ettd tulevaisuudessa hoito-
henkilostda tarvitaan paljon lisdd. Nuorten ho#tajvahainen maara on ainakin osittain
merkKki siitd, ettei viime vuosina uusia virkoja glerustettu siind maarin kuin tarvetta

ehka olisi ollut.
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Kuvio 6: Vastaajien ikdjakauma prosentteina, (n9129
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Vastaajien tyossaoloaika nykyisessa yksikossa efailibjaasta kahdesta vuodesta vyl
kymmeneen vuoteen. Suurin osa eli 47,3 % vastaajisiitti tydskennelleensa yksi-

késsaan hoitajana yli kymmenen vuotta. Vastaa®dstoc vastaajista omasi vain vajaan
kahden vuoden tyokokemuksen. Alan naisvaltaisuddt@ien ei yllatd, ettd vastaajista
97,7 % oli naisia ja vain 2,3 % miespuolisia hedikil. Kyselyyn osallistuneista enem-
mistd eli 69,0 % ilmoitti olevansa vakinainen vinaftija. Tydsopimussuhteessa olevia

seka viransijaisia oli 27,2 % vastaajista.

6.2. Vastaajien tydmotivaation tarkastelua taustajggn mukaan

Tutkimuksessa tyomotivaatiota tarkasteltiin useastaakokulmasta. Kyselylomake oli
jaoteltu tutkimusongelmien pohjalta kolmeen erioosi. Ensimmaisessa osiossa selvi-
tettiin tutkimusjoukon taustatietoja, toisessa ss@keskityttiin selvittdmaan, mitka te-
kijat vaikuttavat henkildston tydmotivaatioon, &is mitka tekijat koetaan tarkeiksi ja
mitka vahemman merkityksellisiksi. Kyselyn kolmassa osiossa tarkasteltiin sita, mil-

laisena henkilostd kokee tydmotivaationsa.

Osasta tutkimuksen muuttujista muodostettiin summatujia. Osaa muuttujista kasi-
telldan yksittaisind muuttujina ja tarkastellaamstd muodostettuja prosenttilukuja ja
frekvensseja. Summamuuttujia ja niiden varians¢ygsaja tarkastellaan hieman myo-
hemmin kappaleessa 6.4. Seuraava taulukko 5 kuastaajien kasitysta tyomotivaa-
tiostaan asteikolla 4-10 vastanneiden ikajakaunesinspeella. Kyselylomakkeella vas-
taajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 4-10, mirgk@iosanan he omalle tyémotivaatiol-
leen antavat. Huonointa eli arvosanaa 4 ei kukaataajista valinnut, joten se on jatetty

seuraavasta taulukosta pois kokonaan.

Kuten taulukosta 5 huomataan, vastaajat kokevatega ottaen tydmotivaationsa suh-
teellisen hyvéksi. Vain kolme vastaajaa eli kokoegstosta vain 2,3 % ilmoittaa tydmo-
tivaationsa olevan huono (arvosana 5). Valttavedidyydyttavaksi arvioi motivaation-

sa yhteensa 26 % vastaajista. Suurin osa eli4t®i¥b ilmoittaa omaavansa hyvan tyo-
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motivaation. Kiitettavaksi motivaationsa arvioi nd0 % vastaajista ja erittdin hyvaksi

3 % vastaajista. Taulukossa yksikkdna on kaytedstaajien lukumaaraa.

Taulukko 5: Jakauma vastaajien tydmotivaatiostgpemisteella.

IKA

Huono (5)

Vilttava (6)

Tyydyttava
)
Hyva (8)

Kiitettava (9)

Erittain
hyva (10)

TOT.

Kysyttaesséa, kuinka usein vastaajat kokevat tydraation puutetta, suurin osa eli noin
50 % ilmoittaa kokevansa sité toisinaan. Hyvin nsaptivaation puutteesta karsii noin
3 % ja usein 16 % vastaajista. Vain murto-osa @i% ilmoittaa, ettei karsi tyémoti-

vaation puutteesta koskaan.

Kuvio 7 kertoo vastaajien tydmotivaatiolleen antankaskiarvon ikaluokkien mukai-
sesti. Jokainen ikaluokka on taulukossa kuvatturanmmeylvaana, jonka sisélla on kuvat-
tuna ryhman motivaatiolleen antama keskiarvo. Myatt luokkien valilla ei havaittu
testeissa tilastollisesti merkittdvaa eroa. Luokkigerkitsevyystasot testattiin varianssi-

analyysilla. Jotta luokkien vélisia eroja voitaimspitaa tilastollisesti merkitsevina, tulisi



59

havaitun merkitsevyystason olla alle 0,05. Taspauksessa merkitsevyystaso oli 0,57.
Kuten kuviosta huomataan, motivaatiolle annetukieesot poikkeavat vain hyvin va-

han toisistaan eri ikdluokissa. Kaikkien vastaneritesken motivaation keskiarvoksi
saadaan 7,9. Tutkimuksessa vastaajien motivaatiollemat arvot keskittyivat suureksi

osaksi valille 7—9.

10

Tyomotivaatis
\‘

7,7

20-25v. 26 -30v. 31-39v. 40-45v. >50v.

Kuvio 7: Keskiarvo tyémotivaatiosta vastaajien édguman perusteella, n=129.

Tarkasteltaessa tydmotivaatiota vastaajien ammastiaa vasten, tulokset ovat saman-
kaltaisia kuin ian ja tydmotivaation vertailussawugin osa eli 46,3 % sairaanhoitajista
kokee tyomotivaationsa hyvéksi. Lahes yhta suua perus/lahihoitajista eli 42,9 %
kokee omaavansa hyvan tyémotivaation. KiitettavAroganan motivaatiolleen antaa
22,1 % sairaanhoitajista ja 17,9 % perus/lahihistia] Erittain hyvaksi tydmotivaation-
sa arvioivat sairaanhoitajia useammin perushoitijaikkiaan kolme vastaajaa ilmoitti
omaavansa huonon tydomotivaation. Nama kolme jakaahtkaikille ammattiryhmille

tasaisesti. Eli yksi sairaanhoitaja, yksi perushéitaja seka yksi jokin muu -luokkaan
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kuuluva. Vastaajien prosenttimaariin suhteutetts@darkoittaa noin 1 % sairaanhoita-

jista, 3,6 % perus/lahihoitajista seka jokin muhmaan kuuluvista noin 16 %.

Motivaation vertaaminen ammattiryhmittéain voi t@#ta olla harhaanjohtavaa, koska
tutkimukseen osallistuneesta hoitohenkilokunnasttagsa eli 73,6 % oli sairaanhoita-
jila ja vain 21,7 % perus- tai lahihoitajia. Jokinmluokkaan itsena ilmoitti 6 vastaajaa
eli 4,7 %. Nain ollen suuret erot vastaajien m&arisaattavat antaa vaaran kuvan pro-
senttiosuuksina kuvattuna. Seuraavassa taulukoggaikkona on kéaytetty vastaajien
lukumé&araa.

Taulukko 6: Tyomotivaatio ammattiryhmittain, n=129.

Sairaanhoita- Perus- Jokin muu

ja /lahihoitaja

Huono 1 1

Valttava 4 1

Tyydyttava 21 7

Hyva 45

Kiitettava 21

Erittain hyva 3

Alla oleva kuvio kuvaa ammattiryhmittain kaikkiemastaajien tydmotivaation keskiar-
voa. Kuten taulukko osoittaa, suuria eroja luokkrétilla ei ole. Sairaanhoitajilla ja pe-
rus/lahihoitajilla keskiarvo motivaatiolle on 7JQuokkaan muu kuuluvilla keskiarvo on
hivenen alhaisempi eli 7,3. Tassakaan tapauksesatujan luokkien valilla ei tilastol-
lisesti merkittdvaa eroa havaittu, vaan merkitsetgso oli 0,34.
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Sairaanhoitoja Perus- lahihoitaja Muu

Kuvio 8: Tydomotivaation keskiarvo ammattiryhmittam= 129.

Virkasuhdetta ja tydmotivaatiota tarkasteltaessantattiin, etta vakituisen viran omaa-
van henkiloston tydmotivaatio oli koko ryhman paedistasan 8,0. Huonoimman moti-
vaation omaavat viransijaiset arvolla 7,5. Syijaisien motivaation alhaisimmalle ar-
volle ei suoraan lomakkeessa kysytty, mutta sygidele varmasti useita. Tassakaan ta-
pauksessa luokkien valiset tilastolliset merkitigsagrot eivat tosin olleet alle 0,05. Ha-

vaittu merkitsevyystaso oli 0,31.

Vastaajia pyydettiin myds arvioimaan, onko heiddalestaan vakituisen henkiléston ja
sijaistydvoiman tydomotivaatiossa eroja. Melkein%3okee, etté eroa on ja lahes yhta
usea, 59 % vastaajista, ilmoittaa vakituisen héskiin motivaation paremmaksi. Vas-
tagjista 26 % kokee, ettei naiden ryhmien tyometivassa ole eroa. Sijaisten huo-
nommaksi arvioidun motivaation taustatekijoita gsdlyssa selvitetty. On kuitenkin
mahdollista, ettd vaihtuvat osastot ja avoinnaakeNevaisuus seka epatietoisuus téiden
jatkumisesta ja vakinaisen paikan saamisesta vavé@ntyomotivaatiota ja sijaisten

ammattiin sitoutumista.
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Tyomotivaati

Kuvio 9: Tydomotivaation keskiarvo virkasuhteen miskati, n=129.
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Kuvio 10: Tydmotivaation keskiarvo tydssaoloajankaisesti, n= 129.
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Tutkittaessa tydmotivaation keskiarvoja tydossa@onanukaan huomataan, etta parhaan
tyomotivaation omaavat ne henkil6t, jotka ovat elléydossa kahdesta neljaan vuotta.
Tasséa erittelyssa huonoimman tyémotivaation elkieggon 7,8 omaavat ne henkilot,
jotka ilmoittavat tyoskennelleensa yksikdssdarkyinmenen vuotta. TaAssakaan eritte-
lyssa ei luokkien valilta I6ydetty tilastollisestierkitsevia eroja tydmotivaatiossa. Ha-

vaittu merkitsevyystaso oli tdssé tapauksessa 0,589

Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia arvioimaan, oh&man motivaatiossaan tapahtunut
muutoksia tyduran aikana. Taman lisaksi heita pitiydearvioimaan, kokevatko he mo-
tivaationsa heikentyneen, parantuneen vai pysysasranlaisena. Vastaajista lahes 80
% koki motivaationsa muuttuneen tyouran aikanastdenoin 32 % koki sen parantu-
neen ja 51 % heikentyneen. Tutkituilta kysyttiin @ay kuinka usein he ovat miettineet
tyopaikan vaihtoa. Tassa kohdin he saivat arviordelipidettddn asteikolla 1-5. As-
teikon aaripaissa 1 tarkoitti hyvin usein ja 5 eskaan. Hyvin usein ty6paikan vaihtoa
oli suunnitellut 9,3 % vastaajista, usein 14,7 %isihaan tyopaikan vaihtoa oli mietti-
nyt 29,5 % vastaajista, harvoin 39,5 % ja ei koakad® %. Keskiarvo vastauksissa oli
3,2, asteikolla 1-5.

6.3. Tyomotivaatioon vaikuttavien tekijoiden mevykisellisyys

Tybmotivaatioon vaikuttavat hyvin monet eri tekijippuen tyopaikasta, tyontekijasta
ja hanen henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. ldman toisessa osiossa pyrittiin
selvittdmaan, miten merkityksellisina tutkittavatépat erilaisia tekijoita oman tyémo-
tivaationsa kannalta. Lomakkeella tutkittavat saigevioida tekijoitéa asteikolla 1-5,
jossa 1 tarkoitti, etta tekijan merkitys koetaaitt@n suureksi kun taas arvolla 5 tekija

koettiin oman tydmotivaation kannalta merkityksetéksi.

Vastaukset eivat valttamatta kuvaa sita, mitenittatkat kokevat asiat omassa tyossaan,
vaan pikemminkin sitd, miten he yleensa asioiséiftelpvat. Seuraavan sivun taulukko
kuvaa sitd, miten merkitykselliseksi eri tekijatekiiin. Taulukossa merkityksellisyys on

kuvattu koko tutkimusjoukon antamien vastauksieskla@vona, asteikolla 1—5. Jokai-
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sesta tekijasta tutkittin myods keskihajontaa nantaluku, joka kertoi sen, miten paljon
hajontaa vastauksissa oli. Kysymyslomakkeella agatarvioivat tietyn tekijan merki-
tyksellisyyden omaa tyomotivaatiotaan kohtaan sitlall—S5, jossa 1 tarkoitti merki-
tyksen olevan erittéain suuri ja toinen aaripa&dbdhrkoitti tekijan olevan merkitykseton.
Mita pienempi on keskiarvoa kuvaava luku, sen t@nkeaksi on kyseinen tekija arvioi-

tu tydmotivaation kannalta.

Taulukko 7: Kuinka merkityksellisiné vastaajat pé#ieri motivaatiotekijoitd omalla

kohdallaan.

Motivaatiotekijat Keskiarvo asteikolla
1—5
Ty6ilmapiirin avoimuus 1,37

Mukavat tyotoverit 1,44

Ty6ssé onnistumisen kokeminen 1,45

Esimiehen tasapuolisuus 1,46

TyOn monipuolisuus ja haastavuus 1,57

Ty6paikan pysyvyys 1,57

Avoimet keskustelut esimiehen kanssa 1,62

Muiden tyontekijoiden arvostus 1,66

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén 1,70

Eri ammattiryhmien yhteistyén toimivuus 1,73

Mahdollisten ristiriitojen avoin kasittely 1,76

Mahdollisuus itsensa kehittamiseen 1,81

Palkka 1,82

Vastaat itse tydsi edistymisesta 1,85

Henkiloston vaihtuvuus 2,06

Tyon yhteiskunnallinen arvostus 2,13

Tuloksellisuudesta maksettavat lisat 2,23
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Kuten taulukosta selvida, erot tekijoiden valillgab hyvin pienid. Tuloksellisuudesta
maksettavat lisat koetaan vahiten merkityksellisikaloslisissa keskiarvo oli 2,2, joten
niidenk&an merkitysta ei sovi kuitenkaan kokonasuaugtaa. Ne koetaan tyonteon kan-
nalta kaikkein vahiten merkityksellisiksi, muttaiitenkaan merkityksettomiksi. My6s-
kaan tyon yhteiskunnallista arvostusta ei koetieetiksi tekijaksi omalta kannalta. Hen-
kiloston vaihtuvuus eli sijaisten ja patkatyontéldien kayttod ei koeta ilmeisesti kovin
raskaaksi, koska henkiloston vaihtuvuus on koettmknneksi merkityksettomammak-
si tekijaksi. Tarkeimmiksi motivaatioon vaikuttasiktekijoiksi nousevatyGilmapiirin
avoimuus(keskiarvo 1,37)mukavat tyotoveri{keskiarvo 1,44) jaydssa onnistumisen

kokeminer{keskiarvo 1,45%ekéesimiehen tasapuolisuiiseskiarvo 1,46).

Avoin tiedonkulku ja tyontekijatason osallistaminpaatoksentekoon on organisaation
toiminnan kannalta ja etenkin henkilokunnan tyowemdiion kannalta tarkeaa. Kysely-
lomakkeella vastaajilta kysyttiin, ovatko he sdfvibman tydyksikon muutostavoitteis-
ta. Vastausvaihtoehtoina oli kylla, ei ja en osamaoga. Tassa tutkimuksessa noin 43 %
muutossuunnitelmista. Vastaavasti 41 % koki tagml#n olevan selvilla. Loput 16 %

eivat osanneet sanoa, ovatko he asioista sehall@ivat.

Organisaation tiedonkulusta kysyttaessa asteikkatela1—5 valilla. Vastaajista 46,5
% koki olevansa taysin tai jokseenkin sita mie#tia tiedonkulku organisaatiossa ol
avointa. 32,6 % vastaajista koki olevansa jokseetditaysin eri mielta asiasta, eli noin
33 % vastaajista kokee tiedonkulussa olevan ongelwaltaosa eli 46,5 % vastaajista
oli taysin tai jokseenkin sita mieltd, etteivat myekijat ole mukana paatoksenteossa.

Hieman vajaa 35 % vastaajista puolestaan oli tdgsijokseenkin sitd mielta, etté tyon

Tyo6ilmapiirin avoimuuteen voi katsoa kuuluvan myisautteen saamisen omasta tyos-
td. Tieto oman tyon tuloksista vaikuttaa sisaiseenivaatioon ja tata kautta tyytyvai-
syyteen ja tydntekijan organisaatioon sitoutumis¢enoma ym. 2004: 25.) Hoitotyds-
sa palaute esimiestasolta, mutta myds potilailtaéokeaa. Positiivinen palaute lisaa
tyossa onnistumisen kokemusta, joka on hyvin tatk&da motivoitumisen kannalta.

TyoOsta saatavan palautteen avulla tyontekijan odsnmyahdollista kehittdé itseaan.
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Tybssa onnistumisen kokemisen tarkeytta arviodisteikolla 1—05, jolloin 1 tarkoitti
tunteen olevan vastaajalle erittain tarked, vaimim® puolestaan tarkoitti onnistumisen
kokemusten olevan merkityksettomia vastaajan tydraation kannalta. Keskiarvo vas-
taajien kesken oli 1,4. Luku kertoo, ettd onnisgeni kokemukset tydssa ovat hyvin
tarkeita tyontekijoille. Tutkimuksessa 98 % vastajoli sitd mielta, etté potilailta saa-
tu palaute on tarkeda. Vastaajista 80 % koki, mitdailta saa tarpeeksi palautetta. Osa
eli noin 20 % oli kuitenkin sita mielta, ettd eneamkin palautetta voisi saada. Positii-
visen palautteen maarasta kysyttaessa 26 % vastalapkee, etta saa sita harvoin tai ei
koskaan. Vastaavasti 29 % kokee saavansa posdip@éautetta usein. Loput 45 % vas-
tagjista katsoo saavansa téllaista palautettant@isi Positiivinen palaute voi toimia yh-
ten& motivaation ja tyotyytyvaisyyden lahteend. 8semaa tyontekijoiden jaksamises-
sa ei saisi siis vahatella.

Tyo6paikalla ihmissuhteet ja mukavat ty6toverit kinethyvin tarkeéaksi oman tyomoti-
vaation kannalta. Tutkimuksessa kuitenkin kavi &kdv, etta tyopaikalla joudutaan
kohtaamaan ristiriitoja tai koetaan henkildsuhteiskevan vikaa. Ristiriidoista ja niiden
esiintymisesta kysyttaessa 17 % ilmoittaa niitéhgsran hyvin usein tai usein. Noin 51
% on sita mielta, etta niita esiintyy toisinaarigaut 32 %, ettei ristiriitoja ole tydpai-
kalla koskaan tai jos on, niin harvoin. Erilaisékamykset ristiriidoista selittyvat ihmis-
ten erilaisuudella ja todenné&kdisesti silla, mikekRin ristiriidan kasitteend maarittelee.

Johtajuuteen kuuluu halua ja kykya vaikuttaa muithenisten toimintaan ja ajatteluta-
paan. Esimiehen tulisi kyeta motivoimaan henkil@sitnintaan niin, etta kaikki tahtaa-
vat yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Esimi&rleimiminen edellyttaa hyvia yh-
teisty0d- ja vuorovaikutustaitoja seka halua vaikattVuoropuhelu henkildstén kanssa
on hyvin tarke&aa. (Salmimies & Salmimies 2002: ¥} Terveydenhuollon tyontekijat
arvioivat johtamista usein kriittisesti. Hallintaflaloston ei koeta kuuntelevan eika ar-

vostavan tyontekijoita (Partanen ym. 2004: 8).

Esimiehen tehtaviin kuuluu esimerkiksi tehdyistétpésista tiedottaminen. Sihvosen
tyomotivaatiota tarkastelevassa tutkimuksessa hanaiedonkulussa ongelmia muun

muassa eri tyoyksikoiden valilla. Tiedonkulku tddetpuutteelliseksi ja henkilostd oli
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sitd mieltd, ettd paatoksista saatava tieto . rifuutteet tiedonkulussa aiheuttivat eri-

tasoisia yhteistydongelmia sekéa kommunikointiongelr{Sihvonen 1990: 124.)

Tassa tutkimuksessa 47 % vastaajista oli sita &ieltd paatoksistda on helppo saada
tietoa. Vastaavasti 42 % vastaajista oli jokseetdimdysin eri mieltd. Informaation ku-
lussa tyontekijatason ja hallinnontason valill&iosiis parannettavaa. Ongelmat tiedon-
kulussa ja vaikeudet saada paatoksista tietogabitreusein lahimman esimiehen toimin-
taan, koska organisaatioissa tehtavat paatokswtiaenpidesuunnitelmat sekad niista

tiedottaminen jadvat usein osastosta vastaavaaj&ioitehtavaksi.

Tutkimuksessa esimiehen tasapuolisuus ja mahdadlissroimiin keskusteluihin hanen
kanssaan koettiin tarkedksi. Naista kahdesta stkijésimiehen tasapuolisuus koettiin
tarkeammaksi tekijaksi, keskiarvo vastauksissd @i Kohdassa, joka koski mahdolli-
suutta avoimiin keskusteluihin esimiehen kanssakikkevo vastaajien kesken oli 1,6.
Vastaajista valtaosa eli 60 % on tyytyvainen ny&gigsimiehensa toimintaan, 28 % il-
moittaa olevansa tyytyméton. Kuvio 11 selventadasgen mielipidettd esimiehensa

toiminnasta, ollaanko siihen tyytyvaisia ja missaanmn.

@ Kylla
mE

O En osaa sanoa

Kuvio 11: Vastaajien tyytyvaisyys lahimman esimieti@imintaan, n=129.
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Sihvosen tutkimuksen (1990: 124-125) mukaan esimeintamassa tyonohjauksessa
koettiin puutteita, esimiehen antama kannustustikogiuutteelliseksi sek& kommuni-
kointi esimiehen ja tyontekijan valilla hankalak¥hteisty6vaikeudet esimiesten ja
alaisten valilla aiheuttivat suoranaista esimiejaealaisen vieraantumista toisistaan se-
kéa alaisen tyon tuntemisen puutetta esimiehen tahiglyds Harmoisen (2007: 23) tut-
kimuksessa paadyttiin samankaltaisiin tuloksiins&igessa tutkimuksessa sairaanhoita-
jat olivat sita mielta, ettd heidan johdolta saasaatuki, palaute ja tunnustukset olivat
kovin vahaisia. Kyseisessa tutkimuksessa vain puastaajista piti lahiesimiestaan

hyvana asioiden ja ihmisten johtajana.

Esimiehen toimintaan ollaan siis suurimmaksi osakdiyvaisia. Kuitenkin lahes 30 %
vastaajista ilmoittaa olevansa tyytymaton, eik&d astaajista osaa vastata, onko tyy-
tyvainen vai tyytymatén. Tyytyméattémid ja en osaaaa -vaihtoehdon valinneita on
siis yhteensa 40 %. Vastaajista noin 90 % ilmoikaleevansa avoimet keskustelut esi-
miehen kanssa tarkeiksi tai erittain tarkeiksi. tan (mm. Sihvonen 1990; Laine 2007)
tutkimusten perusteella keskusteluissa esimiehatajaen valilla olisi kuitenkin paran-
tamisen varaa. Tahan tutkimukseen osallistuneigtasl 21 % kokee, etteivat esimiehet
arvosta alaisiaan tarpeeksi. Kyseessa voi ollaasiaimen arvostuksen puute esimiehen
taholta, mutta toisaalta kyse voi olla myds sigtiei esimies osaa ilmaista arvostustaan
tyontekijoita kohtaan. Arvostusta mittaaviksi téisi sairaanhoitajat mainitsevat joh-
don antaman tuen, autonomian tydssa seka uraksbityla osaamisen (Harmoinen
2007: 23).

Organisaatioiden johtamiskulttuuriin liittyviin tg&ihin tulisikin kiinnittd& erityista

huomiota, silla hoidollisesti menestyvien ja tulelkisten, vetovoimaisten sairaaloiden
yksi tarkeimmista avaintekijoista liittyy juuri cagisaation johtamiskulttuuriin. Johta-
misominaisuuksista tarkeimmiksi luokitellaan jorgaj visionaarisyys, nakyvyys seké
avoin ja kuunteleva vuorovaikutus henkiloston kans¥ohtajilta saatu tuki koetaan

myos tarkeaksi. (Meretoja 2007: 7.)

Tyytyvaisyys organisaation johtamiskulttuuriin Bs&oitohenkildston sitoutumista tyo-

honséa ja vahentaa alalta lAhtemisen ajatuksia selénitelmia tyopaikan vaihdosta.
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(Meretoja 2007: 7.) Johtajan tulisi saanndlliséétyda esimerkiksi kehityskeskusteluja
alaistensa kanssa. Johtajan tulisi myods nakya iéliean, han ei saisi linnoittautua
omaan huoneeseensa suljetun oven taakse. Johiganotla tavattavissa ja hanen on
aina kyettdva auttamaan alaisiaan, jos tarve ragtiv Johtajien tavoitettavuus onkin
yksi hoitohenkilokunnan tyéhyvinvointiin vaikuttasta osa-alueista, johon tulisi tule-

vaisuudessa kiinnittdd aiempaa enemman huomiota(@l 2004: 5).

Tutkittaessa yllamainittuja tekijoita ja taman tatkiksen vastauksissa esiintyvaa keski-
hajontaa huomataan, etta tuloksellisuudesta malksetlisat jakoivat kaikista eniten

mielipiteitd, eli vastauksissa esiintyi selvdd néga. Keskihajonta eli standardipoik-
keama on tarkein hajonnan mitta. Se kuvaa sitéaklauhajallaan arvot ovat keskiarvon
ymparilla. Keskihajonnan kaytt6 on mahdollista va#timatka- ja suhdeasteikon tapai-
sille muuttujille. Keskiarvosta huomattavasti pakivat arvot kasvattavat keskihajon-
nasta kertovaa lukua. Keskihajonta on lahtokohtamanissa tilastomenetelmissa.
(Heikkila 1998: 84.)

Jotkut vastaajista kokivat tulospalkkiot tarkeikselleen kun taas toiset eivat kokeneet
palkkioiden merkitsevéan itselleen paljoakaan. Tamgjonnan vastauksissa voi toisaal-
ta selittdd se, etta tulospalkkiot ja niiden k&ytigtto olivat tutkimuksen tekohetkella
epéaselvia. Vastaajille ei ollut selvaa edes sepamiganisaatio ottanut kayttéon tulos-
palkkiojarjestelmén vai ei. Toiset vastaajista iittiat, ettd tulospalkkiot on organisaa-
tiossa otettu kayttoon, kun taas toiset ilmoittivetta nain ei ole tehty. Suurin osa eli

84,5 % vastaajista oli sitéd mielta, ettei orgartisgaa ole kaytossa tulospalkkausta.

Tulospalkkiojarjestelma oli tutkimuksen tekovaihggesielda mitd ilmeisimmin aika uusi
asia, joka tastakin syysta jakoi mielipiteita. iasssta tulospalkkiojarjestelmaa ei to-
dennékadisesti ollut viela otettu kayttoon, vaanekgs eri osastojen ja yksikdiden tyon
vaativuuden arvioinnista. Jokaisen osaston tyolaikuitavat tekijat oli selvitetty, ja ta-

ta kautta kunkin palkat tarkistettu ja korotettdriyvaativuuden mukaisesti.

Palkka ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tybhon jaomyos vastaajien mielipiteita

motivaatioon vaikuttavien tekijoiden tarkeydest@&skKihajontaa osoittava luku palkan
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kohdalla oli 0,9, eli toiseksi suurin. Palkasta Wi&essa useimmat kokevat, etteivat
palkka ja tyon vaativuus vastaa toisiaan. Tutkineeksosallistuneista 96,9 % ilmoitti,
ettei heidan mielestaan palkka vastaa tehtavietiwagdta. Palkka ei kuitenkaan kuulu-
nut tarkeimpiin tekijéihin, joiden koetaan olevairkeita tydmotivaation kannalta. Pal-
kan keskiarvo vastauksissa oli 1,8, asteikolla 1mitattuna. Keskiarvon mukaan sen
voi katsoa olevan hyvin tarkea tekija, mutta kysgmpglkan merkityksesta jakaa mieli-
piteitd paljon. Vaikka palkkaan ollaan tyytymatt@mnniin monet muut tekijat ovat jo-
kapaivaisessa tyonteossa hieman sité tarkedmpia.

Aiemmissa tutkimuksissa (Luoma, Troberg, Kaajas &dund 2004: 25) on havaittu
motivaation kannalta tarkeiksi tekijoiksi muun msastaitojen monipuolisuus, tyon
merkityksellisyys, kokonaisvaltaisuus ja tyostataea palaute. Tassakin tutkimuksessa
viitteitéa tdhan suuntaan oli nahtavissa. Palkkgygte on tyontekijalle tarkea korvaus
panoksestaan, mutta sen merkitys tydomotivaatiooedatieen kiistelty asia. Taman tut-
kimuksen tuloksista selviaa, ettd esimerkiksi ty@ipiirin avoimuus ja mukavat tyoto-

verit koetaan tarkedmmiksi tekijoiksi oman tydmaavion kannalta.

Tutkimuksessa huomataan onnistumisen tunteen kaleenj palkan tarkeytta verratta-
essa, etta 51 % vastaajista kokee oman motivaatkearsnalta palkan olevan tarkeampi
kuin tydssa onnistumisen tunteet. Vastaajista 3@r96staa tydstd saatavia onnistumi-
sen kokemuksia palkkaakin enemman. Ristiriitaisketkiset palkan osalta voidaan tulki-
ta niin, ettd palkan arvioidaan yleisella tasollevan monia muita tekijoita tarkeampi.
Omaa tyotéa ja motivaation lahteitd pohdittaessasbmmisen kokemukset nousevat kui-

tenkin tarkeammaksi.

Aiempien motivaatiotutkimusten tulokset palkan moivasta vaikutuksesta ja muiden
tekijoiden yhtalainen tarkeys tukevat taman tutkisen tulosta palkan osalta. Osaajia
eli hoitotybn ammattilaisia motivoivat siis palkkaa enemman sisaiset motivaatioteki-
jat, kuten asiantuntemuksen kehittdminen, hyvaistyi& eri osapuolten kesken seka
haasteellinen ja merkityksellinen ty6. Ulkoisiin tivaattoreihin kuuluva palkka ei mo-
tivoi tyontekijad pitkalla tahtaimella. Palkan joh vastaamattomuus voi tosin luoda
tyytymattomyytta tyota kohtaan. (Luoma ym. 2004.)33
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Vahiten hajontaa vastauksissa oli kohdissa tydilmagvoimuus, tydssa onnistumisen

kokeminen ja esimiehen tasapuolisuus seka mukgbtaiverit. Kyseiset tekijat jakoivat

mielipiteitd vahiten ja niiden tarkeyttd kuvaavaskiarvot olivat myods kaikkein kor-

keimmat. Taulukossa 8 esitetdan tarkemmat luvutauaten keskihajonnasta. Taulu-

kossa keskihajonnasta kertova luku on sitd suuremip enemman mielipiteitd se on

jakanut. Vahiten mielipiteitd jakaneissa tekijois&kkihajonnasta kertova luku on pie-

ni.

Taulukko 8: Vastausten keskihajonta motivaatiote&ga.

| Motivaatiotekijat

|| Keskihajonta

| Ty6ilmapiirin avoimuus

0,64

| Ty6ssa onnistumisen kokeminen

0,64

| Esimiehen tasapuolisuus

0,65

| Mukavat tydtoverit

0,65

| Mahdollisuus itsensa kehittamiseen

0,70

| Yhteistyén toimivuus eri ammattiryhmien valilla

0,7

| Tyopaikan pysyvyys

0,72

| Muiden tyéntekijoiden arvostus

0,73

| Voit keskustella esimiehen kanssa avoimesti

0,73

| Vastaat itse tydsi edistymisesta

0,74

| Henkiléston vaihtuvuus

0,79

| Mahdollisten ristiriitojen avoin késittely

0,79

| Tyén monipuolisuus ja haastavuus

0,82

| Tyon yhteiskunnallinen arvostus

0,84

| Mahdollisuus vaikuttaa tyéhén

0,88

| Palkka

| Tuloksellisuudesta maksettavat lisét

Oman asiantuntemuksen kehittaminen kuuluu sis&sativaatiotekijoihin (Luoma ym.

2004: 33). Jokainen omaa ammattitaitoaan vaalvieupnioittava tyontekija arvostaa

koulutusta ja siitd saatavaa tietotaitoa. Tutkinesks vastaajilta kysyttiin, ovatko he
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tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa osallistua tyopaik&alutuksiin. Vastaajista 42 % oli
erittain tyytyvaisia tai tyytyvaisia ja 37 % tyytyttomia mahdollisuuksiinsa osallistua
koulutukseen. Vastaavia tuloksia on |0ydettavisséstakin tutkimuksista. Harmoinen
toteaa tutkimuksessaan, etta sairaanhoitajien higkekangertelee. Suuri osa kyseiseen
tutkimukseen osallistuneista sairaanhoitajistatypftymaton urakehitykseensa ja liian
usein sairaanhoitaja oli itse se taho, joka kustaman taydennyskoulutuksensa (Har-
moinen 2007: 23).

Osa vastaajista, noin 12 %, ei ollut osallisturitrhgisen vuoden aikana kertaakaan mi-
hinkaan tadydennyskoulutukseen. 1—2 kertaa osalksta oli 52 % ja 3—4 kertaa koulu-
tukseen osallistuneita 26 %. Useammin kuin neljakeviimeisen vuoden aikana kou-
lutukseen oli osallistunut 9 % vastaajista. Krigg&t, joilla koulutukseen kussakin yksi-
kossa ihmiset valitaan, ei taman tutkimuksen psgee ollut mahdollista selvittéaa. Sel-
vaa kuitenkin on, etteivat kaikki tutkimukseen tistneista ole tyytyvaisia mahdolli-
suuksiinsa kehittda ja yllapitdd omaa ammattitammoalaman tutkimuksen puitteissa
selvisi, ettd henkiloston uraa tukeviin koulutusehahsuuksiin tulisi kiinnittdad enem-

man huomiota tulevaisuudessa.

Meretojan (2007:8) mukaan urakehityksen tukemigallégsdkoulutuksella vahennettai-

siin noin 50 % sairaanhoitajien halukkuudesta @hy@paikastaan. Urakehityksen tu-
kemisella hoitohenkildstd saadaan paremmin sitoaamomaan tyéhonsa. Sen voi kat-
soa olevan myos yksi keinoista uusien tyontekijdidekrytoinnissa. Hoitajien aika ei

useinkaan riitd urakehitykseen ja tutkimustyohanaleaan siina maarin, kuin tarvetta ja
halua olisi (Gronvall 2004: 6). Partasen tutkimukseaukaan taydennyskoulutuksen toi-
mivuuteen on tyytyvaisia vain 38 % hoitohenkilékasta (Partanen ym. 2004: 8). Tas-
sa tutkimuksessa 24 % vastaajista oli miettinypaykan vaihtoa hyvin usein tai usein.

Vain 7 % ilmoittaa, ettei ole koskaan harkinnutggikan vaihtoa.

Liika byrokratia ja jaykka hallinto ovat usein isoj organisaatioiden, etenkin isojen jul-
kisten sairaaloiden leimaa antavia piirteita. Vmo(@993: 146) tutkimuksesta selviaa,
ettd jatkuvia ongelmatilanteita aiheuttavat muuragssa tyovuorolistat, kesalomien ajoi-

tukset, tydvoimapula seké toimipaikkakoulutuksetui$ssa, paljon tyontekijoita omaa-
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vissa yksikdissa ongelmat ovat varmasti edelleankajhtaisia. Kolmivuorotyo ja tasa-
painoiset ja tasaveroiset listat kaikille tyontékig aiheuttavat edelleen paljon ty6ta ja

paanvaivaa.

Tassa tutkimuksessa kysyttiin, onko vastaajillalié&in mahdollisuutta vaikuttaa lomi-
ensa ajankohtaan ja tyaikaan. Vastaajista 54 % &tik he voivat vaikuttaa tybaikaan
ja vastaavasti 46 % oli sita mieltd, etta heill@lke vaikutusmahdollisuuksia. Joissakin
kaavakkeissa tarkennettiin kysymysta ja vastaustalla tekstilla. Kerrottiin, ettd aina
voi tyévuorojaan toivoa, mutta varma toiveen tatenisesta ei voi olla. Tydvuorojaan
voi myos yrittdd vaihtaa, mutta siihenkaan ei aioaluottaa. Kolmivuorotyon ja tyon-
tekijan oman perhe-elamén ja vapaa-ajan yhteenaowiten voi toisinaan olla tyon ta-
kana. Vuorojen vaihto lisaa tietysti tyota niisestaavalle, mutta toisaalta se myos lisda
tyontekijan kokemaa autonomisuuden tunnetta jakatéta lisaa hanen tydmotivaatio-

taan.

Lomien ajankohtaan tyontekijdilla on suurempi vailavalta. 81 % vastaajista kokee
heilla olevan mahdollisuus vaikuttaa lomiensa agdnttan. Osa eli 18 % kuitenkin ko-

kee, ettei vaikutusmahdollisuuksia ole. Uusillargesta taloon tulleilla on usein mahdol-

lisuus pitaa lomansa vasta sitten, kun muut ovarn@a pitdneet. Ymmarrettava periaa
te suuressa organisaatiossa, muttei aina tydomatwakannalta paras mahdollinen toi-

mintaperiaate.

Kun tydntekija vasyy ja motivaatio vahenee, alkguaissaolot lisdantya ja sairauslo-
malle jaddaan helpommin kuin jos tydsta ollaan hywiotivoituneita. Tasséa tutkimuk-
sessa pyrittiin selvittdm&éan, onko sairauslomie@ndli ja tydmotivaatiolla yhteytta.
Taulukossa 9 esitetddn sairaslomien maara prosentteuten taulukosta huomataan,
vastaukset jakaantuvat melko tasaisesti kaikillevaihtoehdoille. Selittavia tekijoita
usean paivan sairauspoissaoloille voi olla monikd tarkempia kysymyksia poissaolo-
jen syista tehty. Sairauspoissaoloja kuitenkin atdim tyomotivaatiolle annettuun ar-
vosanaan ryhmittain. Kuvio 12 havainnollistaa, mitgdmotivaatiolle annettu arvo ja
sairauspoissaolot liittyvat toisiinsa. Luokkien igél erot tydmotivaatiossa eivat olleet

tilastollisesti merkitsevia.
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Taulukko 9: Sairaslomapéaivien maara viimeisten K2 laikana.

Sairauslomapaivat % vastaajista

Ei yhtaan 24,8 %

1-2 paivaa 18,6 %

3-5 paivaa 24,0 %

6-10 paivaa 14,0 %

Yli 10 paivaa 18,6 %

TOTAL 100 %

10

TyOnotivaati
ﬂ

6 s 81 7.8 7.7 7.8
5
4 : : : :
Ei yhtaan 1-2 paivaa 3-5paivaa  6- 10 paivaa  paigaa

Kuvio 12: Tydbmotivaation ja sairauspoissaolojenkike@inen suhde, n=129.

Tuloksia voidaan pitaa lahinnd suuntaa antavinak&ailastollisesti merkittavia eroja ei
talla aineistolla |6ydetty. Ajatusta sairauspoisspgm ja huonon tydémotivaation yhtey-

desta tukee kuitenkin muun muassa Nakarin (2003) t8kimus. Tasta tutkimuksesta
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selviaa, etta tyomotivaatiolla ja sairauspoissdlal@n yhteys. Nakarin tutkimuksessa
selvisi, ettd hyva tydilmapiiri vahensi ja huonsélsi stressia ja sairaspoissaoloja. Myos
stressi ja sairauspoissaolot liittyivat yhteen. ilrg@piiri ja stressi ovat tekijoita, jotka
suuressa maarin vaikuttavat tydmotivaatioon. Japdikan ilmapiiri ja tyontekijan
tyomotivaatio ovat huonot, on sairaaksi ilmoittaatsen kynnys usein matalampi kuin

hyvan tytmotivaation omaavalla.

6.4. Motivaatiota selittdvat summamuuttujat

Tutkimuslomakkeen kysymyksistd muodostettiin sunuokdkia. Summaluokkien kayt-

toon péaadyttiin, koska tutkimuksen otos oli sulieeh pieni. Summaluokissa yksittéi-
set vaarat vastaukset eivat vaikuta tuloksiin mrkittavasti kuin esimerkiksi keskiar-
voina kuvattuihin muuttujiin. Summaluokkien kaytib perusteltua myos siksi, etta ky-
selylomakkeen kysymykset mittasivat osittain sanagmita hieman eri muodossa. Ti-
lastollisessa mallissa naitéa kysymyksia ei voidgttgé@ erikseen, koska ne korreloivat
voimakkaasti keskendén. Taman vuoksi naista kegkesa@mantyyppisista kysymyksis-
td paadyttiin muodostamaan summaluokkia. Summadteka niiden kaytosta enem-

man lahdekirjallisuudessa. (Metsdmuuronen, 2000222, 32-37.)

Tybmotivaatiota selittavat summamuuttujien luokatiosiostettiin  kyselylomakkeen
osista, joissa skaala oli 1-5. Kyseiset summaluokat: 1 tyopaikan ilmapiirin avoi-
muus, 2. tyytyvaisyys esimiehen toimintaan, 3s&ydsinistuminen ja siita saatava po-
sitiivinen palaute, 4. tydén henkinen raskaus jaekgeka 5. tyopaikan henkildsuhteet ja

niiden toimiminen.

Seuraavassa esitetaan summaluokat ja niiden sigél&hieman tarkemmin. Summa-
luokkien perassa, sulkeissa, esitetdan luokkienalot. Kuten aiemmin mainittiin, yli
0,6 alfan arvot ovat hyvaksyttavia summamuuttujielabiliteetin kannalta. Kyseiset
summaluokat muodostettiin kyselylomakkeen kysynstigsijotka sisallollisesti ja ky-
symysten muodon puolesta vastasivat toisiaan. Ttaksena on saada luotettavaa tie-

toa siita, mitka tekijat ovat yhteydessa toisiifesanitka tekijoista vaikuttavat tydmoti-
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vaatioon eniten. Kysymysnumerot on merkitty sulgaigkunkin summamuuttujan pe-

raan.

1. Tyopaikan ilmapiirin avoimuus (alpha 0,81 )
* Tyontekijat otetaan mukaan paatoksentekoon (16/12)
» Tehdyista paatoksista on helppo saada tietoa (16/13
» Tyobyhteisdssa esiintyvat ristiriidat pyritaan asevittamaan (16/19)
* Tiedonkulku on avointa (16/11)

2. Tyytyvaisyys esimiehen toimintaan (alpha 0,67 )
» Tyosta saa tarpeeksi palautetta esimiehelta (16/17)

* Esimiehet arvostavat alaisiaan (16/10)

3. Tydssé onnistuminen ja positiivinen palaute (alp/7d )
» Koen tyéssa onnistumisen tunteita (17/4)
» Saan positiivista palautetta tydstani (17/5)

» Tyo on palkitsevaa (16/5)

4. Tyon henkinen raskaus ja kiire (alpha 0,75)
» En kiireen takia ehdi pitaa ruokataukoa (17/7)
» En kiireen takia ehdi tehda ty6tani niin hyvin kinaluaisin (17/6)
* En kiireen takia ehdi kiinnittda huomiota tydergomaan (17/8)

» Koen tyoni henkisesti raskaaksi (16/2)

5. Henkilésuhteet tydpaikalla (alpha 0,66 )
» Koen tyopaikan henkildsuhteissa olevan vikaa (17/3)

* Joudun kohtaamaan ristiriitoja henkildsuhteissdq)L7

Ensimmaisessa luokassa kasitelldan tyopaikan irdfation kulkua, sita miten tehdyista
paatoksista saa tietoa seka sita, millainen ylgietaen tydpaikan ilmapiiri on, onko se

avoin vai sulkeutunut. Onko silla merkitysta motitian kokemiseen ja jos on niin mil-
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|& tavalla. Aiemmin jo kasiteltiin tekijoita, joitpidetddn tarkeéna tydomotivaation kan-
nalta. Ty6ilmapiirin avoimuus oli yleisesti ottagastaajien mielesta hyvin tarkea. Ky-
seinen luokka muodostuu neljasta eri alakohdagtsg&mialla viimeinen kohta, eli tie-

donkulku on avointa — kohta pois luokasta, alfesawiisi kohonnut 0,84:4an. Nyt se on

0,81. Ero oli kuitenkin niin pieni, ettei sitd kattanut poistaa luokasta.

Toisessa luokassa muuttujat kasittelevat esimiebiemntaa tyopaikalla. Kuten aiem-
min jo mainittiin, noin 60 % vastaajista ilmoittlewansa tyytyvainen esimiehensa toi-
mintaan. Vastaajista lahes 30 % kuitenkin iimatdvansa tyytyméatén. Esimiehen rooli
organisaation edustajana ja lahimpana esimiehedrétetyijoihin nahden on usein se
vaikein. Esimiehen toiminta vaikuttaa suuresti liy@ipiiriin, silhen miten ihmiset tyo-
paikallaan viihtyvat ja tata kautta tyontekijoidgidmotivaatioon.

Kolmas luokka sisaltdd muuttujat, joilla selvitetéydssa onnistumisen kokemuksia,
niiden tarkeyttd. Onnistumisen kokemukset ovat tgkifbille tarkeita. Positiivinen pa-

laute on yksi onnistumisen kokemuksia antava telgaute potilailta, esimiehilta ja
tyotovereilta on tarkea tekija, joka auttaa tygsdd&amisessa ja antaa voimia yksil6lli-
seen, potilaita kunnioittavaan hoitotyon tekemiseBanne siita, arvostaako esimies

alaistaan, vaikuttaa suuresti siilhen, arvostaaiotekija itse omaa esimiestaan.

Neljannesséa luokassa henkinen raskaus ja kiireholistetty samaan luokkaan kuulu-
vaksi, koska psyykkisen raskauden ja kiireen tadetlevan toisiinsa yhteydessa. Lo-
makkeen kysymys numero 15 pyrki selvittamaan vgstaaielipidetta tekijoista, jotka
koetaan tydssa psyykkisesti raskaimmiksi. Vastaugerusteella tyota eniten psyykki-
sesti raskauttava tekija oli kiire. Tyon fyysistagsyykkista raskautta selvitettiin skaa-
lalla 4-10, jossa vaihtoehto 4 tarkoitti, ettei teaga koe tyotdan raskaaksi, kun taas
skaalan toinen aaripaéa eli 10 tarkoitti tyontekijgwkevan tyonsa erittdin raskaaksi.
Vastaajat saivat itse arvioida, kuinka raskaakéin$@ kokevat niin fyysisesti kuin
psyykkisesti. Keskiarvo tyon fyysiselle raskaudeadle 7,8 ja psyykkiselle 8,0. Hoito-

tyon koetaan siis olevan psyykkisesti hieman rasiea kuin fyysisesti.
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Viidennessa luokassa muuttujat tarkastelevat ty@paihmissuhteita eli niiden merki-

tysta tydmotivaatioon. Erilaiset ristiriidat kuukatvjokaisen organisaation ja tydyhteisén
arkeen. Kysymys kuuluukin, miten tallaisia ristoja tyoyhteisossa kasitellaan, pyri-
tadnkd ne ratkaisemaan vai onko tarkoituksena lekimista ongelmat maton alle. Rat-
kaisemattomat ristiriidat ja ongelmat henkilosusgai vievat tyéntekijan aikaa ja ener-
giaa pois itse tyonteosta, jolloin tytteho laskBgloksena on tydhonsa tyytymattomia

tyontekijoita, joiden tydmotivaatio laskee.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ongelmiin voliaovaikeampi puuttua kuin pienissa
yksityisorganisaatioissa. Tama johtuu osaksi seti useat terveydenhuollon organi-
saatiot ovat suuria ja edelleen kovin byrokraatmiganisaatioita, joissa muutokset ot-
tavat pidemman aikaa ja vaativat enemman resurssgiseen voimaan ja kaikkien
hyvaksymiksi. Tydomotivaatiosta puhuttaessa kaikilalla tekijoilla on vaikutusta mo-
tivaation kokemiseen ja tydssa viihtyvyyteen. Kuéé&mmin mainittiin, tydympariston
taloudelliset, fyysiset ja sosiaaliset tekijat vwatkvat yksilon tydmotivaatioon. Kiire ja
henkilostopula tyopaikalla aiheuttavat todennalgiis&itkaa henkildstdsuhteisiin ja
nain monella tapaa siihen, miten tydpaikalla viitédy.

B Kiire 38%
O Yhteistybongelmat 5%
A Henkilbstopula 22%0

B Rittamattdomyyden tunne 24%

® Tyon nerkityksen vahaisyys 2%

& Avoinuuden puute 2%
Huoli tyOpaikan menettamsesta |

0O Jokin muu 4%

Kuviol3: Psyykkiset rasitustekijat.
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Kuvio 13 kuvaa vastaajien mielipidettd psyykkisisd&itustekijoistd prosenttiluokissa.
Kuten kuva osoittaa, 38 % vastaajista kokee kiir@eman pahin tyota psyykkisesti ras-
kauttava tekija. Kiireen ohella henkilostopula sek@iamattomyyden tunne koetaan
kaytannon tyota raskauttavaksi tekijaksi. Kiiregheattamat unohdukset, vaikeudet
saada henkilokuntaa seka sosiaaliset ongelmat ikgilb@ ovat paljon puhuttaneet ih-
misi& niin sosiaali- ja terveydenhuollossa kuin lhakin tydelaman aloilla. Kiireen ai-
heuttamat vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa omjgkdytantoihin, ty6tahtiin ja tyo-
maaraan aiheuttavat hoitohenkilostossa stress@ytsmattomuutta alaan ja tyopaik-

kaan seka suunnitelmia alan tai tydpaikan vaih{dderetoja 2007: 7).

6.5. Tydmotivaatioeroja selittava tilastollinen inal

Seuraavasta kuviosta 14 nahdaan, ettd tyomotiVi@adionetut arvosanat ovat normaa-

listi jakautuneet. Selitettava muuttuja (arvosamakeka ylhaalta etta alhaalta rajoitettu.
Tama tarkoittaa sita, ettd arvosana ei voi olla 4ltai yli 10.

L em [

5 6 7 8 9 10
tydmotivaatio asteikolla 4-10

Kuvio 14: Tiheysfunktio tydmotivaatiolle annetuikevosanoille.
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Tavallisessa lineaarisessa mallissa odotetaanriinteetta selitettdva muuttuja on line-
aarinen eli jatkuva. Taman vuoksi estimoinneissgetaan niin sanottua tobit-mallia,
jossa oletetaan, ettd selitettdva muuttuja on pkaalta tai alhaalta rajoitettu. Tutki-
muksessa yksikaan vastaaja ei arvioinut tydmotivasé olevan neljd, mutta vastaajista
nelja henkil6a arvioi tydmotivaationsa olevan téyte. Tassa tutkimuksessa kaytamme
analyysissa ylhaalta rajoitettua tobit-mallia. Teabiallista ja sen kaytostda enemmaéan
lahdekirjallisuudessa. (Wooldridge: 2002: 558-573).

Kuviosta kay ilmi, ettd suurin osa vastaajista @rtyémotivaationsa arvosanalla 8. Ar-
vosanoille 7 ja 9 vastaajia on karkeasti ottaemsilleen yhta paljon. Kouluarvosana-
asteikolla arvioiden tydmotivaatio koetaan aikadiiai, tosin joukossa on aika paljon
mya0s niita, jotka arvioivat tydmotivaationsa syysdgtoisesta kovinkin huonoksi.

Tilastollista estimointimallia varten tydmotivaatoselittavat muuttujat jaettiin taulu-
kon 10 mukaisiin luokkiin. Luokat perustuvat aiemmmainittuihin selittdvien summa-
muuttujien jaotteluun eli 1. tydpaikan ilmapiiriv@muus, 2. tyytyvaisyys esimiehen
toimintaan, 3. tydssa onnistuminen ja positiivirgaute, 4. tydn henkinen raskaus ja

kiire seka 5. henkilésuhteet tydpaikalla.

Selittavat muuttujat eli 1. avoimuus, 2. esimiespihistuminen, 4. kuormitus ja 5. hen-
kilosuhteet ovat tdssa tapauksessa niin sanotujany-muuttujia, joita on siis viisi
kappaletta. Dummy-muuttujat mittaavat keskenédénasaasiaa, ne myos korreloivat
voimakkaasti keskenaan. Dummy-luokat on muodostsgltnaa asiaa mittaavista kysy-
myksista, joita ei voi tilastollisessa mallissa #&a§ erillisin& muuttujina. Naiden dum-
my-muuttujien avulla luokista 1—5 muodostetaan thkaioita. Kun muuttujalla on esi-
merkiksi nelja luokkaa, voidaan periaatteessa msi@@onelja eri muuttujaa. Regressio-
analyysisséa naista voidaan kuitenkin kayttad vaimka, koska neljas luokka on line-
aarisesti riippuvainen kolmesta muusta. (Heikkil®98: 176-177; Kvantitatiivisten

menetelmien hyperopas 2007.)

"Regressioanalyysin oletus havaintomatriisin astedta vaatii siten, etta yksi mahdolli-

sista dummy-muuttujista jatetaan analyysistd goisnmy-muuttujien kertoimet ilmai-
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sevat kontrastia pois jatettyyn luokkaan, eli sertdimeksi asetetaan nolla, ja muut il-
maistaan erona tdhan luokkaan". Jos luokittelussaihto kuuluu johonkin luokkaan,
niin se saa arvon 1 ja jos havainto ei kuulu luakkaniin se saa arvon 0. (Heikkil&:

1998: 176-177; Kvantitatiivisten menetelmien hypa®2007.)

Taulukko 10: Tyémotivaatiota selittdvien dummy-ntujien luokat.

Luokka

Vaihteluvali

Avoimuus 1

1—2,33

Avoimuus 2

2,34—3,33

Avoimuus 3

3,34—4

Avoimuus 4

>4

Esimies 1

0,67— 1,33

Esimies 2

1,34—2

Esimies 3

2,01—2,67

Esimies 4

>2,67

Onnistuminen 1

1—1,33

Onnistuminen 2

1,34—2,33

Onnistuminen 3

2,34—3,33

Onnistuminen 4

>3,33

Kuormitus 1

1—1,25

Kuormitus 2

1,26—2,25

Kuormitus 3

2,26—3,25

Kuormitus 4

>3,25

Henkilésuhde 1

1—2

Henkilbsuhde 2

2,5—3

Henkilésuhde 3

3,5

Henkilbsuhde 4

>3,5
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Onnistumisen kokemuksia kuvaavat luokat 1—4, joistkkaan 1 kuuluvat huonoim-
man arvosanan onnistumisen kokemuksille antandebjkaan 4 eniten onnistumisen
kokemuksia saaneet. Kaikki luokat 1—4 arvioitiinmsan kaavan mukaisesti. Luokkiin

jako perustui aiemmin mainituille summamuuttujille.

Taulukossa 11 on selitetty edella mainituilla luakiuuttujilla tydmotivaatiota. Muuttu-
jat on valittu niin, etta luokkien valilla on erofgdmotivaatiossa ja jokaiseen luokkaan
kuuluu vahintaan kahdeksan havaintoa. Henkilosa6ik@muuttujat jatettiin mallista
pois sen vuoksi, etta niilla ja tydmotivaatiolla réiyttédnyt olevan yhteyttd. Kuusi ha-
vaintoa jatettiin pois, silla niiltd puuttui jokinokkamuuttujan arvo. Jokaisesta muuttu-
jasta tippui analyysissa yksi luokka pois, ja tash&e luokka, johon muita luokkia ver-
rattiin. Kyseiset luokat ovat onnistuminen 4, héddguhde 1, avoimuus 1, esimies 1 ja

kuormitus 1.

Tulosten mukaan tydssannistumisellaon tilastollisesti merkitseva vaikutus tyomoti-
vaatioon. Taulukon kertoimista ndhdaan, ettd mghanan henkilé on kokenut tyéssa
onnistumisen tunteita, sitd motivoituneempi harkka&arin on. Tata tukevat myos ai-
emmat tulokset siita, ettd onnistumisen kokemu&sat hoitohenkilostolle tarkeita. Ne

motivoivat ja sitouttavat tyontekijoita organisaeatn.

Henkildsuhteillanayttaa myos olevan vaikutusta tyémotivaatiooné $ilokan 1 ja luo-

kan 2 ero tydmotivaatiossa on tilastollisesti mesdwd. Myos muiden luokkien samat
kertoimet ovat positiivisia, vaikka erot eivat néndluokkien ja luokan 1 valilla olleet-
kaan tilastollisesti merkitsevid viiden prosentiskitasolla. Luokan 1 ja 4 valinen ero
oli kuitenkin lahes tilastollisesti merkitseva,l&ihavaittu merkitsevyystaso oli 0,053.
Tasta voidaan paatella, ettéa henkil6t, jotka kokeyapaikan henkilésuhteissa olevan
ongelmia, ovat vahemman motivoituneita tyostaam ke, jotka eivat koe henkildsuh-

teissa olevan ongelmia.

Ty6paikan avoimuudella on my6s vaikutusta tyontekinotivaatioon. xoimuusl luo-
kan ja avoimuus 3 luokan ero tydmotivaatiossailaistollisesti merkitseva. Myds mui-

den luokkien saamat kertoimet olivat negatiivisiateloksista voidaan paatella, etta
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tyopaikan avoin ilmapiiri lisaa tyontekijoiden kakea tydmotivaatiota. Esimiehen toi-
minnalla ja tyon kuormituksella ei yllattavaa kybHut vaikutusta motivaatioon. Tulos-
ten mukaan henkilésuhteilla, tydsta saatavilla stumisen kokemuksilla ja tydilmapii-
rin avoimuudella on suurin vaikutus motivaatiooruiNd muuttujilla ja tydomotivaatiol-

la ei havaittu olevan tilastollisesti merkitsevéweytta.

Taulukon 11 oikeassa reunassa olevat luvut ovatttojien t-arvoja, joilla testataan,

onko tekijd merkitseva tyomotivaation kannalta @aiMita suurempi t-arvo, sen suu-
rempi merkitsevyys tekijalla on tyémotivaatioonlastollisesti merkitsevéat kohdat on
taulukossa merkitty tahdilla, jolloin yhdella tahidemerkitty kohta tarkoittaa tekijan

olevan merkitseva viiden prosentin riskitasoll&gndella tahdella merkitty yhden pro-
sentin riskitasolla. Riskitaso ilmoittaa, kuinkauguiski on, etta saatu ero tai riippuvuus
johtuu pelkasta sattumasta. Riskitaso mittaa tehtyphtopaatodsten tilastollista luotet-
tavuutta. (Heikkila 1998: 185.) Taulukon pseudol& kertoo, etta noin 22 % tyémo-
tivaatiota selittavista tekijoista kyettiin selitaan.

Kaikki mallin muuttujat selittivat yhteensa noin 22 tyontekijéiden tydomotivaatio-
eroista, eli kdytanndssa suuri osa tyontekijoidalsista tydmotivaatioeroista jai selit-
tamatta. Tama ei toisaalta ole yllattava lopputukiBa tydmotivaatioon vaikuttavat
monet tekijat kuten yksilon persoonallisuus, esiditarpeet ja pyrkimykset seka odo-
tukset. Motivaation kokemiseen vaikuttavat tekijatvat eri vaiheessa elamaa hieman
vaihdellakin. Yksilén persoonallisuuteen liittyvi@kijat ovat usein hyvin vaikeita teki-
joita tilastollisesti mitata. Tallaisen tyontekig@n henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja
persoonallisuuden piirteisiin pureutuvan tutkimuksekemiseen vaadittaisiin huomat-
tavasti yksityiskohtaisempaa ja tarkempaa aineididgden saamiseksi tarvittaisiin laaja

kysely- ja haastatteluaineisto.
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Taulukko 11: Tobit -mallin tulokset.

| Tobit regression || Number of obs=123
| LR chi2(15) 76.91 | |
[ Prob > chi2 0.0000 | |
| Log likelihood = -137.69744 || Pseudo R2=0.218

| |

| || Kerroin

| |

| Onnistuminen 1 | 2,416
| Onnistuminen 2 1,436
| Onnistuminen 3 0,807
| Henkilosuhde 2 0,581
| Henkilésuhde 3 0,265
| Henkilosuhde 4 0,551
| Avoimuus 2 -0,442
| Avoimuus 3 -0,558
| Avoimuus 4 -0,310
| Esimies 2 -0,210
| Esimies 3 0,078
| Esimies 4 -0,122
| Kuormitus 2 -0,062
| Kuormitus 3 0,046
| Kuormitus 4 -0,196
| cons 6,693

| Sigma 0,743342||
I |
| Obs. summary: 0 left-censored observation

| 119 uncensored observations |
| 4 right-censored observations at var 00062>=104k rajoitetut)

Luokat, joihin verrattu: onnistuminen 4, henkilédehl, avoimuus 1 ja esimiesl seka kuo
mitus 1

* = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla
** = tilastollisesti merkitseva 1 % riskitasolla
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Taulukossa 12 selvitetaan motivaatiota selittaviaruttujien eli tydssa onnistuminen,
tyopaikan avoimuus, esimiehen toiminta, tyon kudtemuus ja tyopaikan henkilos-

tosuhteiden vélisid korrelaatioita. Pearsonin Keato lasketaan esimerkiksi kahden
valimatka- tai suhdeasteikollisen muuttujan valilkorrelaatiolla tarkoitetaan suoraa,
lineaarista yhteytta kahden muuttujan, esimerki¥@paikan avoimuuden ja esimiehen
toiminnan valilla. Korrelaatiokerroin on reaalilukli:n ja +1:n valilla. Sita kaytetdan
avuksi tilastoanalyysia tehtéaessa, silloin kunitadh muuttujien valisen yhteyden voi-
makkuutta. Tassa tyossa kaytetty Pearsonin kotiekaaroin mittaa lineaarista yhteyt-

ta. Mitd lahempana korrelaatiokertoimen itseisaymdukua yksi, sitd voimakkaampi on
muuttujien valinen yhteys. ( Metsamuuronen 200@a:Holopainen & Pulkkinen 2002:

198-200).

Taulukko 12: selittdvien muuttujien korrelaatiot.

onnistu- avoimuus esimies kuormitug hen-
minen kilosto

onnistuminen || 1 ||
avoimuus || 0,4184 || 1|

kuormitus || 0,0757 || -0,1797||
henkilostosuhdg|  -0,159 ||  -0,2534|

|
|
| esimes || 04417 || 0,7076]|
|
|

Taulukkoa 12 tarkastelemalla nahdaan tutkimukséssaettyjen selittdvien summa-
muuttujien eli tydsséa onnistumisen, tyopaikan ilnrap avoimuuden, esimiehen toi-
minnan, tyon kuormittavuuden seka tyopaikan ihnfissiden valiset korrelaatiot. Voi-
makkaimman korrelaatiokertoimen mallissa saavatiefien toiminta ja avoimuus.
Tybdssa onnistuminen ja tydpaikan avoimuus sekas#mnistuminen ja esimiehen

toiminta korreloivat myos positiivisesti. Saattdiapetta edella mainitut tekijat eivat ole
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irrallisia tekijoitd, vaan ndma muuttujat saattaod kytkoksissa toisiinsa. Esimerkiksi
tydssa onnistumisen tunteeseen saattaa vaikuttaasimiehen toiminta kuin tyépaikan
ilmapiirin avoimuuskin. Tata havaintoa tukee Silemg1990:131) tekema tutkimus,
jossa havaittiin, ettd muun muassa johtamisella@mmakas yhteys tyontekijdiden tyo-

motivaatioon ja siihen, miten he sen kokevat.

Muuttujien valinen korkea korrelaatio saattaa aitseuhieman harhaa estimointitulok-
siin. On kuitenkin tarkead, etta tilastollisessdlissga kontrolloidaan kaikki tydmotivaa-
tioon mahdollisesti vaikuttavat tekijat. Taman vaokaikki summamuuttujat on sisally-
tetty tilastolliseen malliin. Tassa tutkimuksessaaekastella selittavien tekijoiden vali-
sid yhteyksia taman tarkemmin, koska tutkimus kegksiihen, mitka tekijat vaikutta-

vat tyontekijoiden tydmotivaatioon.

6.6. Yhteenveto

Tassa tutkimuksessa on pyritty selvittdméan tyowaatioon liittyvia moninaisia teki-
jOita. Tavoitteena oli tarkastella motivaatiotak&eiihen liittyvia tekijoita. Tavoitteena
oli myds selvittaa, miten terveydenhuollon tyongékkokevat tyonsa, mitka tekijat ter-
veydenhuollossa ovat tydomotivaatiota vahentavigdielt, minkdlainen on tyontekijaa
motivoiva tyGilmapiiri ja mitad tydpaikalla tulisiehda, jotta sen tyontekijat saataisiin
motivoiduiksi tydhonsa. Aihe on mielenkiintoinen $enkin vuoksi, ettei motivaatiota
ole tutkittu terveydenhuollon sektorilla laheskdéma paljon kuin esimerkiksi kaupalli-
sella puolella. 1990-luvulla terveydenhuollossaaaket muutokset, jotka edelleen jat-

kuvat, ovat muuttaneet terveydenhuollon tyontedgii tydymparistoa.

Tutkimukseen osallistuneilla hoitajilla tydomotiveali suhteellisen hyva. Keskiarvo
tyomotivaatiolle kaikkien vastaajien kesken oli .7kuitenkin lahes 19 % vastaajista
ilmoitti kokevansa tydmotivaation puutetta useinhavin usein. Tydpaikan vaihtoa oli
harkinnut hyvin usein tai usein 24 % vastaajistgsédyyn osallistuneiden hoitajien
taustatekijoilla kuten ialla, ammatilla, virkasuélla tai tyossaoloajalla ei havaittu ole-

van vaikutusta tydmotivaatioon. Nakarin (2003) tekeutkimus tukee tata tulosta, silla
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myo0s tassa kyseisessa tutkimuksessa havaittigi, tatkimukseen osallistuneiden taus-
tatekijoilla kyeta selittimééan tydmotivaatiota jan& esiintyvia eroja. Kuitenkin tahan
tutkimukseen osallistuneista hoitajista |ahes 6Rdki, etta vakituisen henkildston tyo-
motivaatio on parempi kuin sijaisten. Tulosta vadaelittaa silla, ettei tahan tutkimuk-
seen osallistunut keikkatyota tai lyhytta sijaisautekevid hoitajia, vaan lahinna osasto-

jen vakinaiseen henkilékuntaan kuuluvia tyontek#oi

Tyomotivaatioon vaikuttavista yksittaisista tekgtd vastaajat kokivat vahiten merki-
tyksellisiksi tuloslisat, tydon yhteiskunnalliservastuksen seké henkiloston vaihtuvuu-
den. Tarkeimmiksi tekijoiksi tydmotivaation kanraakoettiin tydilmapiirin avoimuus,
mukavat tyotoverit ja esimiehen tasapuolisuus $gééta saatavat onnistumisen koke-
mukset. Kyseiset tekijat arvioitiin tydmotivaatiowaikuttavista tekijoista tarkeimmiksi.

Ne myds jakoivat vastaajien mielipiteitd kaikishiten.

Organisaation avoin tiedonkulku ja tyontekijatasmallistaminen paatoksiin ja niiden
toteutukseen parantaa tyontekijdéiden motivaatiatarganisaatioon sitoutumista. T&han
tutkimukseen osallistuneista vastaajista 43 % keiteivat he olleet selvilla tydyksikon
tulevaisuuden- tai muutostavoitteista. Tiedonkutkwaltaosan mielesta avointa, mutta
noin 33 % koki siina olevan parantamisen varaatdR&antekoon osallistumisesta noin
puolet vastaajista eli 46,5 %, oli sitd mieltaeetyontekijoita oteta mukaan organisaa-
tion paatoksentekoon. Tiedonkulun avoimuus voi mydiguttaa siihen, kuinka tyyty-
vaisia tyontekijat ovat esimieheensa, koska lakimes on yleensa se taho, jonka teh-
tavana on tiedottaa monista organisaatiollisistét@dsista ja muutostavoitteista. Puut-
teet tiedonkulussa voivat aiheuttaa yhteistydongelsekéd eritasoisia kommunikoin-

tiongelmia tyontekijoiden valille.

Avoin tiedonkulku ja tyGilmapiirin avoimuus kasi@ myOs palautteen saamisen
omasta tyosta. Esimiehen ja potilaiden taholtauspataute toimii usein kannustimena
ja auttaa hoitohenkildstdéa arvioimaan milla tavadl tydstd suoriutuvat. Positiivinen
palaute auttaa jaksamaan tydssa kiireisinakin aékdyselyyn vastanneista lahes kaik-

ki eli 98 % koki positiivisen palautteen merkityksgselleen tarkeaksi. Vastaajista 26
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% arvioi saavansa positiivista palautetta useimut@ivat katsoneet saavansa palautetta

siind maarin, kuin haluaisivat.

Terveydenhuollon johtamiskulttuuriin ja siihentiiin tekijéihin tulisi tulevaisuudessa

kiinnittdd huomiota, koska vetovoimaisten ja tuklksten sairaaloiden yksi tarkeim-
mista avaintekijoista 10ytyy naiden organisaatioigehtamiskulttuurista. Tahan tutki-

mukseen osallistuneet arvioivat avoimet keskustefuitniehen kanssa tarkeiksi itsel-
leen. MyGs esimiehen tasapuolisuus koettiin targedkyseisista tekijoista kuitenkin

nimenomaan esimiehen tasapuolisuus koettiin nkitdesta tarkeammaksi. Tutkimuk-
seen osallistuneista hoitajista 60 % koki olevatyg#yvainen oman esimiehensa toi-
mintaan, 28 % vastaajista koki sen sijaan tyytyamajtytta. Vastaajista noin 21 % ko-
kee, etteivat esimiehet arvosta alaisiaan tarpeeksi

Palkan voisi ajatella olevan yksi tarkeimmista ji@kid monelle tyontekijalle. Mas-
low'n tarveteoriaa soveltaen palkka motivoi tyoijtek kuitenkin vain tiettyyn rajaan
asti. Taman jalkeen sen motivoiva vaikutus lakkaanuut palkkaa tdrkeammat tarpeet
nousevat etusijalle. Tassa tutkimuksessa suurinetis@6,9 % vastaajista koki, ettei
palkka vastaa tehtavien vaativuutta. Palkkaa eiekidpan arvioitu tarkeimmaksi teki-
jaksi tyomotivaation kannalta. Esimerkiksi aiemnmmrainitut ilmapiirin avoimuus ja
esimiehen toiminta sekd mukavat tyotoverit koetpalkkaa tarkeammiksi. Vastaajista
51 % kuitenkin arvioi palkan olevan tarkeampi ktyissa onnistumisen tunteet oman
tyomotivaationsa kannalta. Tutkimukseen vastanaed3st % arvostaa tyosta saatavia
onnistumisen kokemuksia palkkaakin enemmamnlokset vastaavat talta osin varsin
hyvin Maslow’n tarveteorian paatelmRalkan merkitysta ei kuitenkaan sovi kokonaan
sivuuttaa, koska jos se koetaan epaoikeudenmulsaikekvaukseksi tehdysta tyosta,

aiheuttaa se motivaation heikkenemista ainakinsashenkilostoa.

McClellandin motivaatioteorian mukaan motivaatia@a mahdollista vahvistaa muun
muassa koulutuksen avulla. Koulutus on tydntekij@otivaation ja organisaatioon si-
toutumisen kannalta hyvin tarkea tekija. Oman dsremuksen kehittaminen ja ura-
kehityksen tukeminen kuuluvat sisaisiin motivaagiapihin. Tahan tutkimukseen osal-

listuneista 37 % oli tyytymattomid omiin mahdolligsiinsa osallistua koulutukseen.
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Noin 12 % vastaajista ei ollut osallistunut viimaisvuoden aikana kertaakaan mihin-
kdan taydennyskoulutukseen. Vain 6 prosenttia katt®vansa erittdin tyytyvaisia
mahdollisuuksiinsa osallistua tyopaikkakoulutukse®lahdollisuus itsensa kehittami-
seen arvioitiin vastaajien keskuudessa hyvin t&sig@kijaksi tyomotivaation kannalta.
Kyseinen tekija ei mydskaan jakanut vastaajien ipiteita kovin paljoa. Nain ollen

tutkimuksessa saatiin nayttoéa myos Mcclellandinivaatioteorian ajatuksille.

Terveydenhuollon ammattilaiset tekevat usein fygstisraskasta kolmivuorotyota. Epéa-
saanndllisten tydaikojen liséksi terveydenhuollogsdilasméaarat ovat muuttuneet ja
yha useammin henkiléstd kohtaa moniongelmaisiekkait, joiden auttaminen edel-
lyttaa toisinaan ammattitaidon venyttamista aarike@in. Hoitohenkilstod joutuu myos
entista useammin hoitamaan ylipaikoilla olevia ladtf, jotka lisdavat tydomaaraa, mutta
eivat hoitajien saamaa korvausta tyostaan. Tagkiéniuksessa hoitohenkilostd koki
tyon olevan psyykkisesti hieman rasittavampaa kyysisesti. Tyota psyykkisesti rasit-
tavista tekijoistd pahimmiksi mainittiin kiire, higfostopula ja riittamattomyyden tunne.
Kiire ja ajan vahyys voivat altistaa virheille tanohduksille. Kiireesta johtuen hoito-

henkiloston arvostamat onnistumisen kokemuksetasastvahentya.

Terveydenhuollossa tyohon ja tydymparistoon tuiisevaisuudessa Kiinnittda entista
enemma&n huomiota, koska monet tassa tyossad madiekijdt heikentavat tyontekijoi-
den motivaatiota ja organisaatioon sitoutumisentastTassa tutkimuksessa esimiehen
toiminnan vaikutus tyontekijoiden motivaatioon sailaisen painoarvon tutkimuksen
eri osissa. Tyontekijat katsovat, ettd motivaatkannalta tarkeita tekijoitd ovat tyoil-
mapiirin avoimuus, mukavat tyotoverit, esimiehemiata, etenkin esimiehen tasapuo-
lisuus, sekad onnistumisen tunteen kokemukset. Madiskalkan ja tdydennyskoulutuk-
sen motivoivaa vaikutusta ei sovi sivuuttaa. Lakaigki vastaajat kokivat, etteivat he
olleet tyytyvaisia palkkaansa. Havaittiin myosgeettaita tekijoita voida valttamatta pi-
taa irrallisina, yksittaisina tekijoina, vaan kaikkkijat ovat kytkoksissa toisiinsa. Ta-
man vuoksi tutkimuksessa analysoitiin viela eriksdédastollisen regressioanalyysin

avulla, mitka tekijat vaikuttivat tyontekijoidendgnotivaatioon.
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Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden motivaatioesajiitti eniten tydsta saatavat onnis-
mukaan onnistumisen tunteen lisdantyessa tyontelgjimotivaatio kasvaa. TyOpaikan
avoimuudella ja tydmotivaatiolla havaittin myds sgavinen yhteys, eli tyopaikan

avoimuus lisaa tydomotivaatiota. Tilastollisten naadl avulla kyettiin tassa tutkimukses-

sa selittdmaan noin 22 % tyontekijoiden valisigtiriotivaatioeroista.
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7. POHDINTA

Tassa tutkimuksessa pyrittiin [6ytamaan vastauksraeydenhuollon tyontekijoiden
tydomotivaatioon liittyvista tekijoista seka tekighd, joihin tulevaisuudessa tulisi kiinnit-
tdd enemman huomiota, jotta tyontekijat jaksaismativoitua tulevaisuudessakin tyos-
tdan. Tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista moketen tyontekijoiden koulutus seka
palkan korotukset vaativat kuitenkin resurssejédajei terveydenhuollossa liemmalti

ylimaaraisia ole.

Talla hetkella Suomessa on kaynnissa peruspahkalnteen uudistamiseen tahtaavia
projekteja. Uudistusten tavoitteena on kuntien wat olevien palvelujen tuottamisen

vahva taloudellinen perusta. Tavoitteena on muuassa hillitd kuntien menojen kas-
vua ja parantaa tuottavuutta. Suomessa 1990-lute@ydenhuollon menot kasvoivat

suhteellisen maltillisesti laman vuoksi, mutta \@muosina perusterveydenhuollon me-
not ovat kuitenkin kasvaneet voimakkaasti. Tamdlgt#a kunnilta tulevaisuudessa

tuottavuuden parantamista ja menojen supistamigtaston ikdantyminen ja muuttolii-

ke tulevat myds asettamaan terveydenhuoltojarjegitd haasteita. (Aaltonen 2006: 1-
2)

1990-luvun laman seurauksena terveydenhuollossayotty entistd suurempiin saas-
toihin ja tuloksellisuuteen. Taman seurauksenatgijdiden motivaatioon ja hyvin-
vointiin liittyvat tekijat ovat toisinaan unohturteleokonaan. Saastdjen nimissa tervey-
denhuollossa on jo usean vuoden ajan harrastetit@tpad. Sijaisina toimivien tyonte-
kijoiden tyosopimuksia on katkaistu, jolloin esikigsi lomat eivat kerry. Nailla toi-
menpiteillda myds aiheutetaan sijaisille turhaa epd@wuutta tulevaisuudesta. Tyontekija
ei sitoudu organisaatioonsa, eikda hanen tydomofimasa voi olla kovin hyva, jos han
joutuu jatkuvasti miettimé&én, onko muutaman kuuleaugaasta toita tarjolla, ja jos on

niin miten paljon.

Terveydenhuollon vanhanaikaisten organisaatiorak@en uudistaminen ei kuitenkaan
ole helppoa. Suurimpana esteena onnistuneille rksili®terveydenhuollossa on, ettei

taitavaa yhteispelid eika selvia tavoitteita kylet@maan. Erinaisia projektihankkeita on
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terveydenhuollossa kasapain, mutta niiden tulokeenasein vain suuri maara erilaisia

tulosteita ja raportteja.

Potilasmé&éarat ovat kasvaneet, samoin tyontekijésssguViimeisen kymmenen vuoden
aikana kuntien sosiaali- ja terveydenhuoltohenkildmn lisdantynyt l[ahes 25 000 tydn-
tekijalla, ollen nyt 240 000 henkil6a. Silti noirolkne prosenttia hoitohenkiloston va-
kansseista on talla hetkella hoitamatta. Alallgjatkuva paine korottaa hoitohenkilGs-
ton palkkoja, vaikka toisaalta paineita aiheuttgatgtuvat sddstétoimenpiteet ja budjet-
tikatot. Tallaisen tyontekijamaaran 20 %:n palkawokes maksaisi kunnille noin 800

miljoonaa euroa. (Parjanne: 2007: 2.)

Tyontekijan motivoinnissa ja tydssa jaksamisessdetyeyshuollolla on tarkea rooli.
Tyoterveyshuollon tulisi toimia niin, etta sieltd mahdollisuus saada itselleen aika kun
sita tarvitsee, ilman pitkid odotusaikoja. Tyotersteuollon tehtéviin kuuluu tunnistaa
ne hoitajat, joiden tyokyky on heikentymdassa tadligoesiintyd uupumisen merkkeja.
Mité varhaisemmassa vaiheessa asiaan puututaapasemmat ovat tyontekijan mah-
dollisuudet siita selvitd. Tyotyytymattomyys ja meotydmotivaatio aiheuttavat muun
muassa tehottomuutta seké varhaisia eldkkeellgrsigen toiveita. Tyoterveyshuollon

tulisi kyetd puuttumaan asiaan ennen kuin tilamhéga tahan.

Hoitohenkiloston saannénmukainen koulutus ja amitaeton edistdminen kuuluvat
esimiehen tehtaviin, joiden avulla han osoittaakitékunnan ammattitaidon ja sen yl-
l&pidon olevan tarkeita tekijoita niin itselleenrkarganisaatiollekin. Esimiehen kanssa
kaytavat kehityskeskustelut kuuluvat myos tyontekijmotivoivaan tydympéaristoon.
Alaisten motivoinnin liséksi tydpaikoilla ei sovhahtaa esimiehen osaamisen ja tyoky-
vyn yllapitoa. Esimiesten tulisikin sdannolliseséivittad ammattitaitoaan esimerkiksi
erilaisten johtamiskoulutusten muodossa. Esimighemssuhdetaidot seka taito johtaa
alaisiaan vaikuttavat suuressa maarin henkilostiketaan motivaatioon ja siithen mi-

ten he tydssaan viihtyvat.

Miten sitten lahted kehittamaan tydymparistda {@ltyapiiria. Kysymys on vaikea, ei-

k& siihen ole yksiselitteistd vastausta. Joka@mganisaation tulee itse Ioytaa itselleen
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sopivimmat tavat. Avain onnistuneelle kehitystoimafie on johdon ja ty6ntekijoiden
yhteisty6. Jos hoitohenkilostd kokee jatkuvastviisa ilman mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohonsa, ovat he taipuvaisia lahteméaaraal®ytn kehittdminen ei onnistu ell-
eivat ne henkilot, jotka ty6ta paivittain tekevélle mukana suunnittelussa. Osallistami-
nen muutostoimenpiteisiin on varma keino vahentaéétosvastarintaa. Organisaation
kehittamisessa tulee kuitenkin muistaa, ettei aggation kehittdminen onnistu ilman
henkiloston samanaikaista kehittamista. Menestliksal kehitystoiminta perustuu eri
tahojen yhteistyohon ja syvalliseen organisaatigkokaistoiminnan tuntemiseen.

Organisaation siséisen tiedotustoiminnan tuleekaltanossa, silla kehitystyo ei onnistu,
jos tyOntekijat kokevat, ettei heille jaeta tietiad sen antamista pantataan. Huono tie-
donkulku aiheuttaa henkilostéssa turhautumia jantytivaation vahenemista, jolloin
tyontekijoilta ei 16ydy mielenkiintoa kehitystointaa kohtaan. Painvastoin huono moti-

vaatio saattaa sen sijaan aiheuttaa toiminnan ciatiat

Paattgjien ja hoitotyon johtajien tulisi huomioidevissa paatoksissaan se, ettad organi-
saatiotekijat ovat avaintekijoitd houkuttelevuudgarhoitajien uraan sitoutumisen edis-
tamisessd. Terveydenhuollon vaatimat organisagfiorakennemuutokset eivat ole
tekijat ovat tarkeassa asemassa niin nykyistentékgiden motivoinnissa kuin myos
ammatinvalintaa miettivien keskuudessa. Hoitoty@stdehtava houkutteleva vaihtoeh-

to myds naille tulevaisuuden hoitotydn ammattilbgsi
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LIITE 1. Tutkimuslupahakemuksen saatekirje
Jutta Aaltonen

Koukkukankareentie 31

20320 TURKU

jutta.aaltonen@uwasa.fi

puh. 045-XXX XXXX

TYKS/sairaalatutkija
VSSHP/kehittamispalvelut
Rak. 11 A 3 krs

PL 52

20521 TURKU

Saatteeksi

Olen Vaasan yliopistossa hallintotieteitd lukevaskelija. Paaaineeni on sosiaali- ja

terveyshallinto. Aikaisemmalta koulutukseltani okairaanhoitaja, joten tyémotivaatio

ja hoitohenkil6ston jaksaminen on tyon kautta hlamt mielenkiintoni. Haen nyt tut-

kimuslupaa pro gradu tutkimukselleni, jonka aiheenatyémotivaatio terveydenhuol-

lossa. Tutkimuksen suorittaisin Turun yliopistaliskeskussairaalan kirurgian klinikan

alaisissa yksikdissa. Olen ollut yhteydessa kiamdilinikan ylihoitaja Tuija Lehtikun-

nakseen ja toimittanut hanelle tutkimussuunnitelsekd kyselylomakkeen.

Tyo6ni ohjaajana toimii Vaasan yliopiston hallineigiden tiedekunnan professori Pirk-

ko Vartiainen, puh. (06) 324 8411.

Turussa 10.3.2005
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LIITE 2. Tutkimuslupahakemus

Jutta Aaltonen TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
Koukkukankareentie 31
20320 Turku 10.03.2005

jutta.aaltonen@uwasa.fi
Puh. 045-XXX XXXX

TYKS/sairaalatutkija
VSSHP/kehittamispalvelut
Rak. 11 A 3 krs

PL 52

20521 TURKU

Johdanto aiheeseen

Tutkimuksessa haetaan vastausta tydmotivaatiodcuttaviin tekijoihin julkisen ter-
veydenhuollon tydntekijoiden nékdkulmasta. Tarkiksena on selvittdd, kokeeko hoi-
tohenkilostd tyonsa ja tyoskentelyolosuhteensa vantiksi. Tarkoituksena on myos
selvittdd ovatko tyopaikan ilmapiiri ja ihmistenligét suhteet terveydenhuollossa tyon-
tekoa motivoivia tekijoita vai koetaanko niissavae puutteita. Mitka ovat niita tekijoi-
ta, jotka erityisesti vaikuttavat terveydenhuollb$goskentelevien henkildiden tydémoti-
vaatioon, millaiset tekijat sitd heikentavat ja dnatsialle voi tehda. Mielenkiintoni koh-
teena on myos terveydenhuollon hallintohenkilogrsuorittavaa tyota tekevien sai-
raanhoitajien valinen yhteistyd, sen toimivuus ss&aolisiko siind parannettavaa tyo-

motivaation nakdkulmasta.

Tybmotivaatio on aihe, josta on viime vuosina ptinygaljon. Talouslaman myo6ta or-
ganisaatioiden tuloksellisuuteen ja taloudellisentalettiin kiinnittda paljon huomiota.
Tuntuu kuitenkin siltd, ettd tuloksellisuudestatoltut itseisarvo. Tuloksellisuuteen téh-
tddvat organisaatiot ovat usein unohtaneet, etggnisaatiota voi kehittéda irrallaan
henkiloston kehittamisesta (Varila 1994: 111). hdha sektorilla tuloksellisuus ja siita
maksettavat lisat ovat jossain maarin monimutkgsiaiiden arvon katsotaan olevan

vahainen. Sen sijaan koulutus seka vaikutusmakdallien ja tydon kehittdminen ovat
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tuloksellisuudesta maksettavia lisid motivoivamp@noja (Vuori 1996: 119). Henki-

|6ston samanaikainen kouluttaminen organisaatitnitténisen rinnalla, heidan ottami-
sensa mukaan kehitystydbhon ja sen suunnitteluui ciéeanlaisten palkkiojarjestelmi-
en kaytto takaavat henkiloston tyytyvaisyyden esigsa organisaatioiden muutostilan-

teissa.

Kaksi kolmesta terveydenhuollon tyontekijasta ilttes, ettd heidan organisaatiossaan
on lisatty tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen perusa arviointia. Kuitenkin vain 15 %
heista ilmoittaa, ettd samalla on alettu maksaa tufoksellisuuteen perustuvia lisia.
(Elovainio & Lindstrom 1993: 31.) Valvontaa siisdtaan, mutta kannustaminen ja mo-
tivointi ovat jadneet taka-alalle. Tulospalkkiogsfelman kayttd on usein vaikuttanut
tyopaikan ilmapiiriin kilpailuhenked ja ristiriitajlisaavasti, varsinkin kunnallisella sek-
torilla. Koska tuloksellisuuteen tahtaavat orgaaisd eivat ole osanneet kiinnittaa tar-
peeksi huomiota ty6paikan sosiaalisen jarjestelkgmttamiseen, sosiaaliset ongelmat

ovat usein karjistyneet. (Kuula 1992: 47-48.)

Motiivilla ymmarretaan kayttaytymista ja toiminta@ittavien ja ohjaavien tekijoiden
jarjestelméaa. Henkilon motivaatio riippuu hanen Kikkohtaisten motiiviensa voimak-
kuudesta. Jotkut motiiveista ovat tiedostettujan kaas toiset ovat tiedostamattomia.
Motiiveihin liittyvat laheisesti yksilon halut, tpeet, siséiset yllykkeet seka palkkiot ja
rangaistukset. (Hersey & Blanchard 1990: 18.) Mdtibvat niita tekijoita, jotka ajavat
ihmista kohti omia tavoitteitaan. (Ruohotie & Honk899: 13.) Motivaatio ja sen aste
voivat vaihdella samallakin ihmisella erilaisisskartteissa ja eri aikoina (Strommer
1999:150).

Motivaatiotutkimusten perusteella on erotettu gighn tilannemotivaatio ja yleismoti-
vaatio. Tilannemotivaatio on kestoltaan rajattligninesidonnainen. Sen voi aiheuttaa
jokin tietty paamaara kuten esimerkiksi tavoitedsataina maksettua. Yleismotivaatio
on melko pysyva, hitaasti muuttuva tila, jonka kaisoa merkitsevan suunnilleen sa-
maa kuin asenne. Motivaatio voidaan jakaa myosssiea ja ulkoiseen motivaatioon.
Sisdinen syntyy tehdysta tydsté ja aikaansaanraksi$koinen motivaatio liittyy palk-
kioiden, kuten esimerkiksi palkan odotukseen. (Rutieh& Honka 1999: 14.)
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Tybmotivaatio voidaan maaritella toimintaan elinyi&koon johtavien motiivien koko-
naisuudeksi. Tyontekijan kokema motivaatio maaeiésitd han haluaa tehda. Tydomo-
tivaatio ja sen kokeminen ovat riippuvaisia esiniesikpalkkioita koskevista odotuksis-
ta. (Peltonen & Ruohotie 1987: 28.) Tyottyytyvaisyys tassa tarpeen erottaa tyomoti-
vaatiosta, silla ne eivat ole samansisaltoisiatiditi, vaikka ne usein samaistetaankin
toisiinsa. Tyotyytyvaisyys on subjektiivisesti kietila. Se kuvastaa henkilon tydlleen
asettamien vaatimusten ja toiveiden seka tyon listki piirteiden vastaavuutta. (Naka-
r 1992: 75.) Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyyéisyyttda, joka seuraa esimerkiksi
tyosuorituksen palkitsemisesta. Tydsuoritus pardp@motivaation lisaantyessa. Myos
tyotyytyvaisyyden on katsottu johtavan hyvaan tyisgukseen. (Peltonen & Ruohotie
1987: 28.)

Tybmotivaatioon vaikuttaa kolme keskeista tekijadma ovat yksilon persoonallisuus
kuten asenne ty6ta kohtaan ja mielenkiinnon kohtgéh ominaisuudet kuten sen mie-
lekkyys ja vaihtelevuus seka tydympariston taloliskd, fyysiset ja sosiaaliset tekijat.
(Peltonen & Ruohotie 1987: 22-23.) Yksilo voi olaotivoitunut joko tyon itsensa

vuoksi tai esimerkiksi siksi, ettd tyd toimii vadiend yksilolle mieluisten palkkioiden

saavuttamiseksi (Kuorikoski 1996: 15).

Yksilon mielenkiinnon kohteet vaikuttavat suurdsinen tekemé&ansa tyohon ja siihen,
miten motivoitunut h&n on sitd tekemaan. Se, myesilon ammatillinen mielenkiinto
kohtaa tyon todellisen sisallon, vaikuttaa suurggintekijan motivaatioon. Asenteet
ovat pysyvid, yksilon sisdistamia tekijoitd, jotkaikuttavat tehtdvan tyon laatuun.
Tyontekijan ollessa tyytymétdn tydohonsa tai esinksikesimieheensé, hédnen ponniste-
lunsa vahenevét ja tyoteho laskee. (Ruohotie 198219.) Tyon sisaltd, kuten sen
vaihtelevuus ja mielekkyys, vaikuttaa motivaatie@ka siihen, kuinka hyvin tyontekija
haluaa tyonsa tehda. Tyoymparistd on yhteydesd&kikaimuihin motivaation tasoon
vaikuttaviin tekijoihin. Esimiehelld, tyotovereillseka tyosta saatavilla palkkioilla on
hyvin suuri vaikutus siihen, miten hyvin tyontekijbssaan viihtyy. (Ruohotie 1982:
18-19.)
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Motivaatio ei ole yksinkertainen ilmi6. Siihen vaikavat monet eri tekijat, ihmisen tar-
peet, toiveet ja pyrkimykset, odotukset, persodsalls seka vietit. Motivaation tarkas-
telu organisaation nakokulmasta on tarkeaa, sitl@msaation toimivuus ja tuottavuus

ratkeavat sen mukaan, kuinka motivoituneita sigii&kentelevat henkilot ovat.

Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan tyomdto@a vaikuttavia tekijoita julki-

sen terveydenhuollon tyontekijoiden nakdkulmasekastelun keskipisteena ovat jul-
kisessa terveydenhuollossa tyoskentelevét sairgafdtoseka perus- ja lahihoitajat.
Tutkimuksessa pyritdan selventdmaan, millainenydpdikan motivoiva ilmapiiri, mil-

laiset ovat hyvat ihmissuhteet sekéa mitka tekigikuttavat terveydenhuollon tyénteki-
joiden tyomotivaatioon. Millaiset tekijat sitéd heiktéavat, ja mitd asialle tulisi tehda.
Mielenkiinnon kohteena on my6s terveydenhuollonim@ahenkiloston ja suorittavaa
tyota tekevien hoitajien valinen yhteistyo, kuirdeatoimii ja olisiko siind parannettavaa

tyomotivaation nakdkulmasta.

Tutkimus tulee olemaan kvantitatiivinen eli tildéteen. Tutkimusmenetelména kayte-
tadan strukturoitua kyselylomaketta, joka toimitetdeenkilokohtaisesti jokaiselle tutki-

mukseen osallistuvalle osastolle. Tarkoituksenai @uorittaa aineiston keruu touko-
kuun 2005 alussa. Tutkimukseen osallistuvalle Hékknnalle annetaan kahden viikon
vastaamisaika, jonka jalkeen haen lomakkeet takaisastoilta henkilokohtaisesti. Tut-
kimukseen osallistuvia henkil6itd informoidaan tatkksesta, sen siséllosta ja tarkoi-
tuksesta saatekirjeelld, joka liitetaan kyselylokesn alkuun. Aineiston laajuus tulee
olemaan noin 200 lomaketta, joista vahintaan neiolgt olisi saatava takaisin taytet-
tyind aineiston analyysid varten. Tutkimuksen kehtetulisi olemaan koko kirurgian

klinikan alaisuudessa tyoskentelevéa hoitohenkild&un

Kyselylomakkeella saadut tiedot analysoidaan SP8&8rnaa apuna kayttaen. Tutki-
mus on kvantitatiivinen, joten yksittaisiin vastauk ei tulla kiinnittamaan huomiota.
Mahdollisuuksien mukaan vastauksista pyritdan teéléemntaman tutkimuksen puitteissa
yleistyksia ja tilastoja. Ohjelman avulla tehdyralyysin tulokset tulkitaan pro gradu

tutkielman empiirisessa osassa. Tutkimuksen atvigjankohta on vuoden 2005 syys-
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lukukausi. Tutkimus raportoidaan ja julkaistaaroglston pro gradu tdiden ohjeita nou-
dattaen. Sita ei ole tarkoitus julkistaa yliopistdkopuolella. Vastaajien henkil6llisyys,
seké yksittaiset mielipiteet asioista pidetaan gmoreind. Kyselylomakkeissa ei kysyta
vastaajien henkilttietoja, eikd mitaéan muutakadlaistn, jonka perusteella voisi yksit-
taisen vastaajan henkilollisyyden tunnistaa. Lonegkkmerkitaan tunnistamista varten

ainoastaan osastoittain, jotta kyetdan kontrollamanahdollista vastauskatoa.

Seuraavassa eritellaan tarkemmat tutkimusongelbgioteettisena oletuksena tutki-
muksessa on kirjallisuuden pohjalta muodostettutysisiita, ettd terveydenhuollossa
esiintyy tydmotivaatiota heikentévia tekijoitd. Kumuksen teoreettisessa alkuosassa
tarkastellaan motivaatiota kasitteend seké pyritééstaamaan ensimmaiseen tutkimus-
ongelmaan siita, mita motivaatiolla terveydenhuwssb tarkoitetaan. Tutkimuksen em-
piirisessd osassa pyritaan selvittdmaan, miterohentkilostd kokee talla hetkella tyo-
motivaationsa ja mitka tekijat siihen vaikuttavaltg motivaatiota heikentavasti tai sita

parantavasti.

Tutkimuksella haetaan vastauksia seuraaviin kysiityk
1. Mité tarkoitetaan tydmotivaatiolla terveydenHassa
2. Millaisena terveydenhuollon henkil6sto kokeengiivaationsa
3. Mitka tekijat vaikuttavat terveydenhuollon hdbkion tydomotivaatioon.
4. Mita voitaisiin tehdéa tydmotivaatiota heikentériekijoille ja miten tydmotivaa-

tiota voidaan parantaa.

Ystavallisin terveisin

Liitteena kyselylomake
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LIITE 3. Kyselylomakkeen saatekirje

Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

Arvoisa vastaanottaja

Pyydan ystavallisesti vastaamaan oheiseen hoitdbstdn tydmotivaatiota selvitta-
linto ja oheinen kysely on osa tulevaa pro graglaténi, jossa pyrin selvittamaan hoi-
tohenkildkunnan tydmotivaatiota ja siihen vaikuttaiekijoita.

Antamanne tiedot tullaan kasitteleméén ehdottomattdmuksellisesti, eika mitdan yk-
sittaisia vastauksia tulla nostamaan esiin aingfiatdiitan etukateen vaivannagstanne
ja toivon, etta teilta liikenisi aikaa paneutua yysgksiin. Vastausaikaa teilla on keski-
viikkoon 18.5.200%asti, jolloin tulen henkil6kohtaisesti hakemaassdlylomakkeet ta-
kaisin.

Jos haluatte kyselya koskevia lisétietoja, vastaidam mielellani;

Jutta Aaltonen
jutta.aaltonen@uwasa.fi
Puh. 045-XXX XXXX

Jutta Aaltonen©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa

2005

KYSELY TYOMOTIVAATIOSTA TERVEYDENHUOLLOSSA

OSIO |
TAUSTATIEDOT

1. Ammatti

2. Ika

WN R

a b wWwdN PR
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sairaanhoitaja
perushoitaja/lahihoitaja
jokin muu, mika

20-25
26 — 30
31-39
40 -50
> 50 vuotta

3. Tybsséaoloaika nykyisessa yksikdssasi

4. Sukupuoli

5. Oletko talla hetkella

1

2
3
4

A WN B

< 2 vuotta

2 — 4 vuotta
5 - 10 vuotta
> 10 vuotta

nainen 2

vakinainen viranhaltija
tydsopimussuhteessa
viransijainen

jokin muu, mika

mies

Jutta Aaltonen®©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

osIio 1l
MITKA TEKIJAT VAIKUTTAVAT TERVEYDENHUOLLON HENKILOS TON
TYOMOTIVAATIOON

6. Kuinka merkityksellisina pidéat seuraavia tekijoita tydmotivaatiosi kannalta?
Ympyroi vaihtoehdoista 1 - 5 se, joka mielestashpden soveltuu omaan tilanteeseesi.
1 = merkitys erittain suuri, 2 = merkitys suuri=2i suuri eika pieni, 4 = merkitys pie-

ni, 5= merkitykseton

Merkitys erittdin suuri Merkityksetén
1. Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon 1 23 4 5
2. Tybn monipuolisuus ja haastavat tehtavat 1 23 4 5
3. Tyo6ilmapiirin avoimuus 1 2 3 4 5
4. Tyopaikan pysyvyys 1 2 3 45
5. Mukavat tyotoverit 1 2 3 4 5
6. Muiden tyontekijoiden arvostus 1 2 34
7. Tyon yhteiskunnallinen arvostus 1 23 5
8. Palkka 1 2 3 4 5
9. Tyb6sséa onnistumisen kokeminen 1 2 34 5
10. Vastaat itse tyosi edistymisesta 1 23 4 5
11. Mahdollisuus itsensa kehittamiseen 1 23 4 5
12.Yhteistyon toimivuus eri ammattiryhmien valilla 1 2 3 4 5
13. Esimiehen tasapuolisuus 1 2 34 5
14.Voit keskustella esimiehen kanssa avoimesti 12 3 4 5
15. Henkil6ston vaihtuvuus (sijaiset, patkatyot) 12 3 4 5
16. Mahdollisten ristiriitojen avoin kasittely 1 2 3 4 5
17. Tuloksellisuudesta maksettavat lisat 12 3 4 5

Jutta Aaltonen®©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

7. Vastaako tydsta maksettava palkka mielestéasi tévien vaativuutta

1 Kylla 2 Ei 3 En osaa sanoa

8. Onko organisaatiossa kayttssa tulospalkkaus?
1 Kylla 2 Ei

9. Oletko tyytyvainen lahimman esimiehesi toimintaa?
1 Kylla 2 Ei 3 En osaa sanoa

10. Koetko olevasi selvilla oman tyoéyksikkosi tavtteista, esimerkiksi tulos- tai
tulevaisuuden muutostavoitteista?

1 Kylla 2 Ei 3 En osaa sanoa

11.Oletko tyytyvainen mahdollisuuksiin saada tadydennysoulutusta ammattitai-
don yllapitdmiseksi/kehittdmiseksi?

1 Erittain tyytyvainen 3 Tyytyméatodn

2 Tyytyvéainen 4  Ei tyytyvainen eika tyytytia

12. Kuinka monta kertaa viimeksi kuluneen vuoden d&ana olet osallistunut koulu-
tukseen?
1 En lainkaan 3 3-4kertaa

2 1-2Kkertaa 4 Useammin
Jutta Aaltonen®©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

13. Valitse kaksiseuraavista vaihtoehdoista, joiden katsot motivoan sinua par-

haiten
1. Tulospalkka/liséa 5. Tyon sisallodimkehittaminen
2. Vaikutusmahdollisuuksien lis&daminen . Kéulutusmahdollisuuksien lisadminen

3. Suullinen tunnustus esimiesten taholta 7.0maan tyoaikaan vaikuttaminen

4. Palkka 8. Jokin muu, mika

14. Asteikolla 4 - 10, kuinka raskaaksi koet ty6si?
(4 = En koe raskaaksi ...... 10 = Koen hyvin raskapks

fyysisesti?

henkisesti?

15. Mitka kaksi tekijaa tyossasi koet psyykkisesti rasittavimmiks?

1. Kiire 5. Tyodn merkityksen vahaisyys

2. Yhteistyoongelmat 6. Avoimuuden puute

3. Henkilostopula 7. Huoli tybpaikan menettamidest
4. Riittamattdmyyden tunne 8. Jokin muu, mika

Jutta Aaltonen®©
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Hallintotieteiden tiedekunta

Tybmotivaatio terveydenhuollossa
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16. Arvioi missd maarin olet samaa tai eri mielta &ttamien kanssa.

~N o oA WN

. Ty0 on rutiininomaista
. Tyo on palkitsevaa

on palkkaa tarkeampi

arvostettua

hyvat

taysin samaa

mielta

. Koen ty6yhteisdni motivoivaksi
. Koen tyoni henkisesti raskaaksi
. Koen tyoni fyysisesti raskaaksi

. Potilailta saatu palaute on tarkeaa

. Ty0sta saatu onnistumisen tunne

. Tyo on yhteiskunnallisesti

. Tyoskentelyolosuhteet ovat

10. Esimiehet arvostavat alaisiaan

11. Tiedonkulku on avointa

12. Tyontekijat otetaan mukaan

paatoksentekoon

13. Tehdyista paatoksista on helppo

saada tietoa

jokseenkin

samaa mielta

en osaa ksefnkin eri

sanoa mielta
3
3
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
4
3 4
3 4

taysin eri

mielta

o g o1 ;g

Jutta Aaltonen®©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

tdysin samaa jokdée en osaa

mielta samaa mielta sanoa

14. Tyomaaran lisdéntyminen on
vahentanyt motivaatiota 1 2 3
15. Tydssa on
etenemismahdollisuuksia 1 2 3
16. Uralla eteneminen on tarkead 1 2 3
17. TyOsté saa tarpeeksi palautetta

esimiehilta 1 2 3
18. Tyostéa saa tarpeeksi palautetta
potilailta 1 2 3

19. Tydyhteistssa esiintyvat ristiriidat
pyritdan aina selvittdmaan 1 2 3

jokseenkin eri

mielta

Jutta Aaltonen®©

skaeri

mielta
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

osIo 1l
MILLAISENA TERVEYDENHUOLLON HENKILOSTO KOKEE
MOTIVAATIONSA

17. Valitse vaittamista lahinna omaa mielipidettasvastaava vaihtoehto

Hyvin  Usein Toisinaan Harvo Ei koskaan

usein

1. Koen tydmotivaation puutetta 1 2 3 4 5
Olen miettinyt tyopaikan vaihtoa 1 2
3. Koen tyopaikan henkildsuhteissa
olevan vikaa 1 2 3 4 5
Koen onnistumisen tunteita 1 2 3 4 5
Saan positiivista palautetta
tyostani 1 2 3 4
6. En kiireen takia ehdi tehda
tyotani niin hyvin kuin haluaisin 1 2 3 4 5
7. En kiireen takia ehdi pitéa
ruokataukoa 1 2 3 4 5
8. En kiireen takia ehdi kiinnittamaan
huomiota tydergonomiaa 1 2 3 4 5
9. Joudun kohtaamaan ristiriitoja
henkilosuhteissa 12 3 4 5
10.Olen miettinyt olevani sairasloman

tarpeessa 1 2 3 4

Jutta Aaltonen®©
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Vaasan yliopisto

Hallintotieteiden tiedekunta
Tybmotivaatio terveydenhuollossa
2005

18. Asteikolla 4 - 10 mink& arvosanan annat omallg/omotivaatiollesi?
(10 = erittain hyva..... 4 = erittdin huono)

19. Montako paivaa olet ollut sairaslomalla viimeigen 12kk aikana?
1. Enyhtaan 4. 6-10 paivaa
2. 1-2pavaa 5. yli kymmenen paivaa

3. 3-5 paivaa

20. Koetko tydmotivaatiossasi tapahtuneen muutoksigydurasi aikana?
1 Kylla 2 Ei 3 En osaa sanoa

21. Milla tavoin koet motivaatiosi muuttuneen?

1 Parantuneen 2 Heikentyneen 3 En osaa sanoa

22. Jos olet kokenut tydmotivaation puutetta, kuinka kauan arvioit sen kerrallaan

kestavan?

1 Paivan 4 Muutaman viikon
2 Muutaman péaivan 5 Jatkuvasti

3 Viikon 6 Jokin muu, mika

23. Onko mielestasi vakituisen henkil6ston ja sijgtyévoiman tydmotivaatiossa
eroa?

1 Kylla 2 Ei 3 Enosaa sanoa
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24. Kumman ryhman (vakituisen henkilostdn vai sijasten) tydmotivaation arvioit
paremmaksi?

1 Vakituisen henkiloston Sijaisten 3 Eiryhmien valista eroa

25. Onko sinulla mahdollisuutta vaikuttaa tydaikoihisi?
1 Kylla 2 Ei

26. Onko sinulla mahdollisuutta vaikuttaa lomiesi gankohtaan?
1 Kylla 2 Ei

Kiitos vastauksestal
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