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Maailman ja tydeldmin muuttuessa nopeasti sisdisen motivaation johtaminen nousee
avainasemaan. Tyontekijoiden sisdinen motivaatio ja tyohyvinvointi vaikuttavat vahvasti
organisaation menestykseen ja tyon tuottavuuteen. Terveydenhuollon suurimman ammat-
tiryhmén, sairaanhoitajien, sisdinen motivaatio on merkittdva tekijd, kun tuotetaan kor-
keatasoista ja laadukasta terveydenhuoltoa. Henkildstdjohtamisella on osattava luoda te-
hokkaita strategioita sairaanhoitajien sisdisen motivaation ylldpitdmiseksi ja lisddmiseksi.

TyOmotivaatio sisdltdd ulkoisen ja sisdisen motivaation. Ulkoisella motivaatiolla viita-
taan tyon vélineelliseen arvoon kuten ty0std saatuihin palkkioihin. Sisdiselld motivaati-
olla puolestaan viitataan siihen, ettd tehtdva itsessddn koetaan kiinnostavaksi ja sen teke-
minen aiheuttaa tyytyviisyyttd. Itseohjautuvuusteorian mukaan sisdinen motivaatio ra-
kentuu ihmisen neljéstd psykologisesta perustarpeesta vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yh-
teenkuuluvuus ja hyvéntekeminen.

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd erddn yliopistollisen sairaalan sairaanhoitajien
sisdisen motivaation osatekijoitd. Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd esimiehille toi-
minta- ja johtamiskédytint6jé, joilla he pystyvét vahvistamaan ja parantamaan tyonteki-
joiden sisdisen motivaation lihteita.

Tutkimus oli pdédsdantdisesti kvantitatiivinen ja avoimet vastaukset analysoitiin teemoit-
telemalla. Kyselylomakkeen pohjana kiytettiin itseohjautuvuusteorian viitekehysta. Ai-
neisto kerdttiin sdhkoiselld kyselylomakkeella keviilld ja kesdlld 2018. Kyselyyn vastasi
91 sairaanhoitajaa (N=263). Vastausprosentti oli 35%. Aineisto analysoitiin SPSS-tilasto-
ohjelman Spearmanin korrelaation ja Mann-Whitneyn testeilla.

Tulosten perusteella sairaanhoitajien sisdinen motivaatio koostuu neljésti psykologisesta
perustarpeesta, joilla on vaikutusta toisiinsa. Kun yhté tarvetta vahvistetaan, vahvistuvat
myOs muut tarpeet. Parhaiten tiyttyi hyvéntekemisen tarve ja eniten kehitettavaa oli yh-
teenkuuluvuuden tarpeen tiyttymisessd. Tutkimuksessa kéytetyilld taustatekijoillé ei ol-
lut merkitsevéa vaikutusta sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon. Tutkimustuloksia voi-
daan hyodyntda terveydenhuollon henkilostojohtamisen laadun kehittdmisessa.

Asiasanat: itseohjautuvuusteoria, sisdinen motivaatio, sairaanhoitajat, johtaminen
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One of the fundamental questions is how to maintain and increase nurses” work motiva-
tion. Therefore, the management should focus on work motivation issues in order to have
motivated workforce. The knowledge regarding Finnish nurses’ intrinsic motivation is
currently insufficient.

The purpose was to examine nurses” intrinsic motivation at one University Hospital ‘s and
the factors associated with it. The aim was to survey which methods the management
could use or develop to foster nurses’ intrinsic motivation.

The study was quantitative in nature and based on electronic questionnaires. The ques-
tionnaire included structured questions and two open-ended questions. The sample of the
study consisted of 91 nurses. The data were analysed using statistical SPSS software.

The results showed that nurses” intrinsic motivation consists of four basic psychological
needs. These needs had an effect on each other. The results showed that there were no
statistical connection between background factors and intrinsic motivation.

The results indicate that nurse’s managers need to take into account all four basic psy-
chological needs, when motivating nurses. This is essential for providing high-quality and
safe health care.

Key words: self-determination theory, intrinsic motivation, nurses, management
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1 JOHDANTO

Motivaatiota ovat yrittdneet selittdd jo kreikkalaiset filosofit ja sille on olemassa useita
médritelmid. Yksinkertaistettuna motivaatiota voidaan pitdd psyykkisena tilana, joka ker-
too miten innokkaasti, mitd ja miten kauan ihminen tekee asioita. (Hakonen 2015, 135-
136.) Positiivisen psykologian suuntaus 2000-luvun alussa on vaikuttanut tydmotivaation
kasityksiin ja lisannyt tydmotivaation tutkimusta (Martela & Jarenko 2014, 20; Hakonen
2015, 136). Tydomotivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon (Kupila
2011, 55; Leiviskd 2011, 49). Sisdinen motivaatio koostuu itseohjautuvuusteorian mu-
kaan kolmesta psykologisesta perustarpeesta vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuulu-
vuus (Deci & Ryan 2000a, 57; Huttunen, Kvist & Partanen 2009, 22; van Beek ym.
2012, 34; Battistelli ym. 2013, 18; Martela & Jarenko 2014, 17, 31; Fernet ym. 2015,
11; Galletta ym. 2016, 452; Martela, Mékikallio & Virkkunen 2017, 102). Martelan ja
Ryanin parhaillaan kdynnissé olevassa empiirisesséd tutkimushankkeessa pyritddn selvit-
tamédn, onko hyvintekeminen neljids psykologinen perustarve (Martela 2015, 68-71;
Martela & Jarenko 2015, 56-57). Olemme kaytténeet tutkimuksessamme neljdé ylld mai-

nittua perustarvetta.

Ty6eldmén muuttuessa nopeasti henkildstdjohtamisessa sisdisen motivaation johtaminen
on noussut avainasemaan (Jarenko & Jarvilehto 2014, 7: Martela & Jarenko 2015, 21,
50). Sisdisestd motivaatiosta on tullut viimeisen kymmenen vuoden aikana suosittu aihe
johtajien keskuudessa (Galletta ym. 2016, 451; Hakonen 2015, 136; Maaniemi & Hulkko-
Nyman 2016, 59; Kuvaas, Buch, Weibel & Dysvik 2017, 245). Viime aikoina myds po-
liittiset padttdjat ovat havahtuneet siihen, ettd motivoitunut henkilokunta on tirked ter-
veydenhuollon organisaatiolle (Kumar, Mehra, Inder & Sharma 2016, 94). Tulevaisuu-
dessa sairaanhoitajien sisdinen motivaatio ja sen johtaminen nousevat yhi merkittivam-
pddn asemaan, kun haasteet ja vaatimukset terveydenhuollossa kasvavat (Galletta ym.
2016, 452). Haasteita ovat koulutetun tydvoiman riittdvyys, tyontekijoiden sitoutuminen
ja pysyminen tyOpaikoissaan, pysyvien tdiden epdvarmuus sekd tydurien pidentdminen
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 98; Huttunen ym. 2009, 21; Kopola, Kattainen &
Suominen 2011, 20; Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 2011, 29; Fernet, Austin &
Vallenrand 2012, 214; Leach & Yeager 2013, 16; Tillot, Walsh & Moxman 2013, 27).
Suomalaisille sairaanhoitajille tehdyssd ammattibarometria tutkimuksesta selvidd, ettd

sairaanhoitajista on tdlld hetkelld pulaa ldhes koko Suomessa (Ammattibarometri 2018).



Vuoden 2016 sairaanhoitajien tydolobarometrisséd todetaan, ettd terveydenhuollon orga-

ammatillisesti sitoutuneita tyontekijoitd (Hahtela 2017, 29).

Esimiehet ja johtajat yrittdvit usein saada selville niitd keinoja, joiden avulla tyontekijit
tyoskentelevit tuottavammin (Hakonen 2015, 136). Eri ldhteiden mukaan organisaation
menestykseen ja tyon tuottavuuteen vaikuttavat tyontekijoiden sisdinen motivaatio, tyon
imu ja ty6hyvinvointi (Ryan & Deci 2000a, 69; Martela & Jarenko 2015, 16; Trepanier,
Forest, Fernet & Austin 2015, 287; Sinokki 2016, 43; Kuvaas ym. 2017, 245). Jotta esi-
mies voi motivoida tyontekijoitddn, tulisi hdnen olla tietoinen sisdisestd motivaatiosta ja
sen merkityksestd (Martela & Jarenko 2015,16; Trepanier ym. 2015, 287; Sinokki 2016,
43; Kuvaas ym. 2017, 245). Speitzerin ja Porathin (2012) mukaan sisdisesti motivoitu-
neet tyOntekijét sairastuvat huomattavasti harvemmin tyduupumukseen, heilld on vihem-
mén ladkérissd kdyntejd sekd tydpoissaoloja. Huonosti motivoituneet tyontekijét ovat alt-
tiimpia vaihtamaan ammattiaan ja masentumaan (Tremblay ym. 2009, 215). Tamén
vuoksi psykologisiin perustarpeisiin panostaminen on tydeldmin muuttuessa ensiarvoi-

sen tiarkedd (Martela & Jarenko 2014, 31).

Jotta suomalaisessa terveydenhuollossa siirryttdisiin kohti sisdisesti motivoitunutta tyd-
eldmai, on selvitettdvd mitd sairaanhoitajien sisdiset motivaatiotekijit ovat. Téssé tutki-
muksessa tarkastellaan minkilaiset puitteet, kokemukset ja tekemiset tukevat suomalais-
ten sairaanhoitajien sisdistd motivaatiota ylld mainittujen neljdn psykologisen perustar-
peen pohjalta. Tdmédn opinndytetyon tarkoituksena on selvittdé erdén yliopistollisen sai-
raalan sairaanhoitajien sisdisen motivaation osatekijoitd ja miten niitd voidaan johtamis-
kaytanteilld vahvistaa. Tyontekijoiden sisdisen motivaation ldhteitd kehittdmalla voidaan
parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja toiminnan tuottavuutta. Télloin kyetddn tuot-

tamaan laadukasta terveydenhuoltoa tulevaisuudessa.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Tyomotivaation lihtokohdat

Ihmisen motivaatio koostuu toiminnan syisté eli motiiveista. lhminen toimii motivaation
voimalla. (Hakonen 2015, 135.) Motivaatiota voidaan pitdd psyykkisend tilana, joka ker-
too sen, kuinka kauan ja milld intensiteetilld ihminen tekee mitékin asioita (Oshvandi ym.
2008, 426; Battistelli ym. 2015, 18; Hakonen 2015, 136). Jokaisen ihmisen motivaation
pohjalla on erilaiset 1dhtokohdat ja tilanteet (Rope & Kettunen 2012, 87). Panostus tyon-
tekoon on riippuvainen motivaatiosta ja siitd, kuinka mééritietoista, sitoutunutta ja inno-

kasta panostus on (Leiviskd 2011, 49).

TyOmotivaatio siséltdd sisdisen ja ulkoisen motivaation (Deci & Ryan 2000a, 54; Lepha-
lala, Ehlers & Oosthuizen 2008, 62). Sisdiselld motivaatiolla tarkoitetaan tyon itsensi
kokemista kiinnostavana ja sen toteuttaminen sinilldin tuottaa tyytyvaisyyttd (Deci &
Ryan 2000a, 55; Nummelin 2008, 37; Leiviskd 2011, 49; Toode, Routasalo, Helminen &
Suominen 2015, 249; Hakonen 2015, 148). Ulkoisella motivaatiolla puolestaan viitataan
tyon vélineelliseen arvoon kuten tydstéd saatuihin palkkioihin, kiitoksiin tai rangaistuksen
vélttdmiseen (Deci & Ryan 2000a, 55; Nummelin 2008, 37; Leiviskd 2011, 49; Toode
ym. 2015, 249; Hakonen 2015, 148). Ulkoinen motivaatio vaikuttaa kiyttdytymiseen,
mutta tydsséd sen vaikutus on sisdistd motivaatiota lyhytkestoisempaa (Kupila 2011, 55).
Sisdisesti motivoitunut tyontekijé, joka toimii tdysin omasta halusta ja valinnasta, on to-
dettu olevan ratkaisevassa osassa tyohon sitoutumisessa ja tyossd uupumisessa (Fernet

ym. 2012, 224; Fernet ym. 2015, 27).

TyOmotivaatio kasvattaa tyon iloa ja ilo puolestaan motivaatiota. Kirjallisuudessa tyon
ilo on verrattavissa tyOmotivaatioon, sisdiseen motivaatioon ja tydn imuun. (Sinokki
2016, 11.) Tyon imuksi kutsutaan innostunutta tunnetilaa, jota koetaan tyonteon yhtey-
dessd (Martela & Jarenko 2014, 19; Hakonen 2015, 148; Trepanier ym. 2015, 300). Tassa
tutkimuksessa méadrittelemme tyon imun neljdn psykologisen perustarpeen vapaaehtoi-
suuden, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyviantekemisen kautta sisdiseksi motivaa-
tioksi. Vapaaehtoisuus on omaehtoista tyotd, jota ei ole pakotettu ulkoapdin, vaan sitd
tehdddn oman kiinnostuksen ja valinnan mukaan (Deci & Ryan 2000b, 70-71; Martela
2015, 77-78). Kyvykkyys on aikaansaamista ja osaamista eli sellaista ty6td, joka tarjoaa
riittdvasti haasteita ja kehitysmahdollisuuksia (Ryan & Deci 2000b 70-71; Martela 2015,
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94-95). Yhteenkuuluminen on halua olla osa sellaista ty0yhteisod, jossa tyontekijoistd
vilitetddn ja heitd arvostetaan (Deci & Ryan 2000b, 71; Martela & Jarenko 2015, 18).
Hyvéntekeminen on halua kokea, ettd tyolld saadaan hyvad aikaan (Martela 2015, 122;
Martela & Jarenko 2015, 18,57).

Neljaa psykologista perustarvetta tukemalla saadaan kasvatettua tyontekijén tyon imua.
Ty6n imu johtaa sisdisen motivaation myo6ta hyviin lopputuloksiin synnyttden tyonteki-
jassi tehokkuutta, luovuutta ja hyvinvointia (kuvio 1). (Trepanier, Fernet & Austin 2013,
134; Martela & Jarenko 2014, 33-34.) Suomessa tyon imua on tutkittu tuomareilla, siis-
tijoilld ja hammasladkareilld, mutta ei sairaanhoitajilla (Martela & Jarenko 2014, 21).

Vapaaehtoisuus N§ . Luovuus

Ko _— ; e | S
7 s Tehokkuus

Yhteenkuuluvuus gl

Hyvinvointi

Hyvantekeminen ¢ :

KUVIO 1. Ty6n imun synty ja vaikutukset (Martela & Jarenko 2014, muokattu)

Sisdisesti motivoitunut tyontekijd on sitoutuneempi, tehokkaampi, hyvinvoivempi, luo-
vempi ja tyytyvdisempi verrattuna ulkoisesti motivoituneeseen tyontekijddn (Hakanen
2011, 41; Fernet ym. 2012, 223-224; Hakonen 2015, 150; Sinokki 2016, 263; Kuvaas ym.
2017, 245). Sisdinen motivaatio ehkdisee tyontekijoiden masennusta ja mielenterveyson-
gelmia sekd varhaiseldkkeelle jadmistd (Speitzer & Porath, 2012; Martela & Jarenko
2014, 52). Sisdisen motivaation puute aiheuttaa ihmisissi henkistd pahoinvointia (Ryan
& Deci 2000b, 74). Tulevaisuudessa olisi investoitava tydpaikkoihin, joissa ihmisten on

hyvi olla (Martela & Jarenko 2014, 52).

Tyontekijén tyShyvinvoinnilla ja motivoitumisella on positiivisia vaikutuksia tyon kan-
nalta, silld heiddn tyonsd laatu on parempaa ja he ovat tuottavampia (Trepanier ym. 2015,
287; Sinokki 2016, 43). Tehdyissa tutkimuksissa tyon imulla, tydhyvinvoinnilla ja sisdi-
selld motivaatiolla on todettu olevan positiivista vaikutusta tyon suorittamiseen ja tuotta-

vuuteen. Lisdksi ndiden tekijoiden huomattiin olevan oleellisia tyduupumuksen estossa ja
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turvattaessa tyontekijoiden terveyttd sekd tydeldmin laatua. (Bringsén ym. 2011; Co-
lombo & Zito 2014, 262; Toode ym. 2015; Trepanier ym. 2015.) Hyvinvoivilla tyonteki-
j0illa on véhemmaén tyokyvyttdmyyseldke-, tydtapaturma- ja sairauspoissaolokustannuk-
sia. Henkil6ston tyohyvinvoinnilla on vaikutusta myos tyontekijoiden tydpaikoissa pysy-

miseen ja organisaation imagoon. (Sinokki 2016, 84.)

2.2 Sisidinen motivaatio

Taipumus sisdiseen motivaatioon on ihmiselle sisdén rakennettu ominaisuus. Jo synty-
méstd ldhtien lapsi on utelias, leikkisd ja aktiivinen. Namé luontaiset taipumukset asioi-
den hallinnalle, tutkimiselle, asioihin sopeutumiselle ja kiinnostumiselle rakentavat poh-
jan sisdiselle motivaatiolle. (Ryan & Deci 2000b, 70.) Itseohjautuvuusteorian mukaan ih-
miselld on kaksi erilaista sisdistd motivaatiota. Ndmd motivaatiot ovat sisdsyntyinen ja
sisdistetty motivaatio. Sisdsyntyinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, joka syntyy puh-
taasti itse tekemisestd. Tekeminen itsessddn on kiinnostavaa ja innostavaa sekd se antaa
tekijélleen energiaa. Sisdistetylld motivaatiolla tekeminen on ihmisen omakuvan ja arvo-
jen mukaista, mutta se ei vélttiméttd ole innostavaa. Thminen kokee tekemisen kautta
voivansa edistdd hinelle tarkeitd asioita. (Martela & Jarenko 2014, 14; Martela ym. 2017,

104.) Tassé tyosséd kiytimme késitettd sisdsyntyinen eli sisdinen motivaatio.

Positiiviset tunteet synnyttavit sisdistd motivaatiota. Sisdinen motivaatio saadaan aikaan
kunniallisuuden tunteesta, joka syntyy eettisesti oikeiden asioiden tekemisestd, vaikka se
tarkoittaisikin omista taloudellisista palkinnoista tinkimistd. (Liukkonen ym. 2006, 101.)
Sisdisesti motivoitunut tyontekija kokee tyon tekemisen nautinnolliseksi, mielenkiin-
toiseksi ja tyydyttaviksi (van Beek ym. 2012, 33; Battistelli ym. 2013, 20; Toode ym.
2015, 349). Kontodimopoulosin tutkimusryhmén (2009) mukaan sisdinen motivaatio si-
saltdd myos luovuuden, omien kykyjen hyvaksikdyton, padtoksentekokyvyn, arvostami-
sen, sosiaalisen hyvdksynnan, ylpeyden ja kunnioituksen. Lephalala ym. (2008, 61) lisdd
sithen vield tyon itsessdén, tyon kehittdmisen, kasvun, vastuun, tunnustukset ja saavutuk-
set. Oppimiskyvylld on yhteys sisdiseen motivaatioon, koska sisdisesti motivoitunut ih-
minen kykenee tarkentamaan olennaisiin asioihin keskittymiskykynsa ja tarkkaavaisuu-

tensa (Toikka 2012, 45).

Sisdistd motivaatiota on psykologiassa tutkittu viime vuosina erityisesti itseohjautuvuus-

teorian (self-dermination theory) avulla (Martela & Jarenko 2015, 17). Yleensé ajatellaan,
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ettd thminen joko on tai ei ole motivoitunut. Itseohjautuvuusteorian mukaan motivaatio
koostuu useista eri taustatekijoistd, jotka vaikuttavat ihmisen kdyttdytymiseen. (Rigby &
Ryan 2018, 136.) Teorian ovat kehittdneet professorit Edward Deci ja Richard Ryan
(2000b, 70-71) lukuisten tutkimusten pohjalta. Teorian mukaan sisdinen motivaatio ra-
kentuu ihmisen kolmesta psykologisesta perustarpeesta: vapaaehtoisuus (autonomy), ky-
vykkyys (competence) ja yhteenkuuluvuus (relatedness) (Deci & Ryan 2000a, 57; Huttu-
nen ym. 2009, 22; van Beek ym. 2012, 34; Battistelli ym. 2013, 18; Martela & Jarenko
2014, 31; Fernet ym. 2015, 11; Galletta ym. 2016, 452; Martela ym. 2017, 102). Neljis
perustarve perustuu Martelan ja Ryanin parhaillaan kdynnissé olevaan empiiriseen tutki-
mushankkeeseen, jossa pyritdédn selvittimiin, onko hyvéintekeminen (beneficence) psy-
kologinen perustarve (Martela 2015, 68-71; Martela & Jarenko 2015, 56-57). Kaikkien
nédiden neljén psykologisen perustarpeen tulee tyydyttyi, jotta ihminen voi tuntea hyvii

oloa ja sisdistd motivaatiota (Ryan & Deci 2000b, 75).

Psykologiset perustarpeet tukevat toisiaan muodostaen positiivisen kehidn. Tyontekijan
osaamista voidaan kasvattaa toiminnanvapauksien lisddmisen avulla. Ndin mahdolliste-
taan uusia kokemuksia ja haasteita. Kun tyontekijan osaaminen lisdéintyy, sitd paremmin
hén voi olla tuottava osa yhteis6dén. (Martela & Jarenko 2014, 31.) Mitd paremmin tyon-
tekijit kykenevit palvelemaan tydyhteisdddn, sitd enemmén tydyhteiso antaa heille va-
pauksia ja resursseja, jolloin vapaehtoisuus lisddntyy. Tdmai sisdistd motivaatiota vahvis-
tava kehd auttaa tyontekijdd 10ytdméién hyvinvoivan ja optimaalisen toimintakykynsa.
(Martela & Jarenko 2014, 31; Trepanier ym. 2015, 287.) Positiivisen kehén on todettu

parantavan organisaation tuottavuutta ja kilpailukykya (Trepanier ym. 2015, 287).

Sairaanhoitajilla tehdyisséd tutkimuksissa havaittiin, ettd psykologisilla tarpeilla ja sisii-
selld motivaatiolla on yhteys tyontekijoiden toimintakyvyn ja tyon vaatimuksien sekd
voimavararesurssien vélisissé suhteissa (Colombo & Zito 2014, 255; Trepanier ym. 2015,
287, 298). Tyon vaatimustekijat kiire, tydn paljous, emotionaalinen ja fyysinen kuormit-
tavuus aiheuttivat turhautuneisuutta ja alhaista motivaatiota. TyOntekijén toimintakyky ja
tydsséd suoriutuminen huononivat seki tyontekijoilld havaittiin stressid, psykosomaattisia
oireita ja alhaista tyohon sitoutumista. (Colombo & Zito 2014, 255, 262; Fernet ym. 2015,
27; Trepanier ym. 2015, 287, 298; Hakanen 2017, 122.) Tyon voimavararesursseihin lu-
keutuvat itsendinen ja kehittdvé tyo, tyon varmuus, arvostus ja sosiaalinen tuki mahdol-
listavat psykologisten perustarpeiden tdyttymisen. Niiden on havaittu edistdvan tyytyvii-
syyden ja sisdisen motivaation mydtd optimaalista tyOmotivaatiota ja tydssd suoriutu-

mista sekd suojaavan tyduupumukselta. (Fernet ym. 2012, 224; Colombo & Zito 2014,
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262; Trepanier ym. 2015, 287, 298; Hakanen 2017, 122.) Sisdinen motivaatio on ainoa
motivaation muoto, joka voi edistdd myOnteisid asenteita ja suorituskykyd samalla véhen-

tden negatiivisia psykologisia kustannuksia (Fernet ym. 2015,27).

Tyon tekemisen imun voi hukata kuka tahansa. Psykologisten perustarpeiden tyydytty-
méttdmyyden kokeminen ei ole sidonnainen ammattikuntaan tai tyotehtéviin. (Hakanen
2011, 33.) Sisdinen motivaatio on liitetty useisiin tyontekijoiden hyvinvointia lisddviin
tekijoihin. Tyontekijoiden sisdistd motivaatiota tukemalla voidaan luoda heille mahdolli-
suudet harjoittaa ammattiaan vapaaechtoisuuden, yhteenkuuluvuuden ja hyvintekemisen
tarpeiden kautta, jolloin edistetdén ty6hon sitoutumista ammatillisesti ja ennaltaechkiis-
tadn tyduupumusta. Kun tyontekijdt ovat sisédistidneet tyonsd arvon ja hydtyneet tyon voi-
mavararesursseista, kykenevét he kanavoimaan energiansa ja kdyttdytymisensé heitd hyo-
dyttivilld rakentavilla tavoilla. (Fernet ym. 2012, 225.) Jos tyontekija ei saa tiytettyé psy-
kologisia perustarpeitaan, hin kokee itsensd apaattiseksi, turhautuneeksi ja pahoinvoi-
vaksi. Kun ndmai perustarpeet tiytetdén, tyontekijd on toimintakykyinen, motivoitunut ja
hyvinvoiva. (Martela & Jarenko 2014, 31; Trepanier ym. 2015, 299.) Organisaatioissa
tulisi panostaa psykologisiin perustarpeisiin, mikéli halutaan tyontekijéiden antavan pa-

rastaan tyOpaikalla (Martela & Jarenko 2014, 31).

2.2.1 Vapaaehtoisuuden tarve

Vapaaehtoisuudessa asioiden tekemisen syy tulee tyontekijilta itseltd eikd ulkoapdin. Tél-
16in tekeminen tuntuu ihmisestd omalta. (Martela & Jarenko 2015, 57.) Vapaaehtoisuu-
den myotd tyontekijd pddsee ilmaisemaan itsedéin tyon tekemisen avulla. Se tarkoittaa
my0s itsemaddrddmisen kokemusta. Vapaaehtoisuus edellyttdd, ettd tyontekijd voi itse
padttdd omista tekemisistddn omia vahvuuksiaan ja harkintaansa hyvéksi kdyttden par-
haan ty6tuloksen saavuttamiseksi. (Hakanen 2011, 31; van Beek ym. 2012, 34; Martela
& Jarenko 2015, 57.) Kun tyotd tehdddn vapaaehtoisuuden tarpeesta, tuntee tyontekija
enemmaén tarmokkuutta, tyon imua seké suoriutuu tyostd paremmin (Trepanier ym. 2015,

300).

Vapaaehtoisuus voidaan jakaa sisdsyntyiseen ja integroituun motivaatioon. Sisésyntyinen
motivaatio tarkoittaa tekemisen synnyttdméd motivaatiota. Télldin tyonteko antaa tyon-

tekijélle energiaa ja se vetdd tyontekijdd puoleensa. Integroidussa motivaatiossa tyon te-
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keminen on tydntekijin omakuvan ja arvojen mukaista. Talloin tyontekijad kokee edisté-
vénsa tdrkeitd asioita, vaikka hén ei olisikaan innostunut tydstd itsestdén. Parhaimmassa
tapauksessa tyon tekemisestd 10ytyy sekd integroitua ettd sisdsyntyistd motivaatiota.
(Martela ym. 2017, 104.)

Tyontekijan kokema vapaaehtoisuus riippuu hinen paédmaéristiédn ja asenteistaan. (Mar-
tela ym. 2017, 104). Vapaaehtoisuuden myotd ihmiselld on tunne siité, ettd hin voi tehdd
asioita, joista on kiinnostunut sekéd toteuttaa itsedéin. TyOntekijd voi kokea tydssddn va-
paachtoisuutta, jos hén on sisdistinyt ja omaksunut yrityksen tavoitteet ja arvot. (Martela
& Jarenko 2015, 58-59; Saarenpidd 2017, 93.) Vapaaehtoisuus edellyttdd rinnalleen myds
osaamista, jotta tunne vapaaehtoisuudesta tiyttyy (Ryan & Deci 2000b, 70; Martela &
Jarenko 2015, 58-59.) Vapaaehtoisesti toimiva tyontekijd kdyttaytyy aidosti eikd teesken-
tele, jonka seurauksena suhteiden luominen muihin tyontekijoihin on helpompaa. Téma

nékyy yhteisollisyytend ja ryhméén sitoutumisena. (Liukonen ym. 2006, 115.)

Vapaaehtoisuuden vastakohtana on kontrolloitu motivaatio, joka on erityisen haitallista
tyontekijoiden toimintakyvylle (Trepanier ym. 2015, 300). Se tekee tyontekijat haavoit-
tuvaiseksi merkittaville psykologisille haitoille kuten stressille ja psykosomaattisille sai-
rauksille. Se myds estdéd tyontekijoitd nauttimasta positiivisista psykologisista ja amma-
tillisista kokemuksista kuten tyon imusta ja ty0dssd suoriutumisesta sekéd ty6hon sitoutu-
misesta. (Toode ym. 2015, 248; Trepanier ym. 2015, 300.) Kontrolloidun motivaation on
todettu ennustavan heikkoa tydssd suoriutumista. Sairaanhoitajan tyotd ajatellen seuraa-
mukset voivat olla vakavia kuten esimerkiksi heikkolaatuinen potilashoito tai vakavat
kliiniset virheet. (Trepanier ym. 2015, 300; Tillot ym. 2013, 31.) On térke&4, ettd sairaan-
hoitajien motivaatioon kiinnitetd&n huomiota ja sitd pyritdin lisédmaén (Toode ym. 2015,

248).

2.2.2 Kyvykkyyden tarve

Kyvykds tyontekiji kokee olevansa osaava ja aikaansaava. Téll6in tyontekija luottaa voi-
vansa hoitaa annetut haastavatkin ty6tehtdvat menestyksekkédsti ja saavuttamaan halutut
tavoitteet. (van Beek ym. 2012, 34; Martela & Jarenko 2015, 59; Saarenpad 2017, 93.)

Voidaan puhua flow-kokemuksesta, jolloin osaaminen ja haasteet kohtaavat tyontekijén
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kannalta otollisesti (Saarenpdd 2017, 93). Kyvykkyyden tarpeen tiyttymisté tukee sellai-
nen tyd, jossa voi tuntea ja kokea onnistuvansa sekd nédhdé tyonsé positiiviset tulokset

(Hakanen 2011, 32).

Kyvykkyydessd on kyse eteenpéin sujuvasti virtaavasta tekemisestd, joka tuntuu hyvalta
ja motivoivalta. Tyontekijille on tarkedd kokea kehittymistd ja oppimista, koska ndma
viestivat tyontekijdlle kasvavasta kyvykkyydestd. Osaamisen kokemuksen ei tarvitse olla

suurta, kunhan tyontekijé tuntee kehittyvénsi. (Martela & Jarenko 2015, 59.)

2.2.3 Yhteenkuuluvuuden tarve

Yhteys toisiin ihmisiin on ihmisen psykologinen perustarve. Yhteenkuuluvuus vaikuttaa
olennaisesti ihmisen motivaatioon. (Battistelli ym. 2013, 20; Martela & Jarenko 2014,
30.) Kokemus yhteenkuuluvuudesta syntyy ihmisen tunteesta, ettd hin on yhteydessé ih-
misiin, jotka vilittdvat hdnesti ja joista hin valittad (Martela 2015, 52). Thminen on lau-
maeldin ja hdn on parhaimmillaan silloin, kun hénelld on tunne olevansa osa limminhen-
kistd, turvallista ja kannustavaa yhteisdd (Martela & Jarenko 2014, 30; Saarenpad 2017,
93).

Yhteenkuuluvuutta kokevat todenndkdisemmin sellaiset tyontekijdt, joiden tydyhtei-
sOissd vilitetddn, kunnioitetaan, arvostetaan ja luotetaan toinen toisiinsa (Hakanen 2011,
31; van Beek ym. 2012, 34). Yhteenkuuluvuutta edistetdéin, kun onnistumiset ja ponnis-
telut tyOyhteisdssd huomioidaan sekd ne tunnustetaan (Hakanen 2011, 31). Positiiviset
vuorovaikutuskokemukset esimiehen ja kollegoiden kanssa saavat tyontekijdn voimaan
hyvin ja olemaan energinen (van Beek ym. 2012, 34; Martela & Jarenko 2014, 30; Saa-
renpad 2017, 93).

2.2.4 Hyvintekemisen tarve

Hyvintekeminen tarkoittaa sellaista kokemusta ja tunnetta, jossa ihminen omalla toimin-
nallaan esimerkiksi ty6ll4én, aiheuttaa positiivisen vaikutuksen toisen ihmisen eldmaille
tai ympérillddn oleville ihmisille kuten asiakkaille, tydkavereille tai laajemmin yhteis-

kunnalle (Martela 2014, 50, 53; Martela & Jarenko 2015, 18,61-62). Hyvintekemisen on
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todettu vaikuttavan positiivisesti ihmisten psykologiseen hyvinvointiin sekd voimak-
kaasti merkityksellisyyden tunteeseen (Martela 2014, 50; Martela & Jarenko 2014, 62).
Hyvintekeminen antaa ihmisen eldmddn merkitystd ja arvokkuutta, kun hin kokee toi-
minnallaan tuottavansa maailmaan jotain, milld on arvoa (Martela 2014, 53; Martela &

Jarenko 2015, 62).

Sairaanhoitajien tyotd pidetién stressaavana ammattina, koska siind on paljon emotionaa-
lisia, kognitiivisia ja fyysisid vaatimuksia. Sairaanhoitajien jatkuva altistuminen néille
vaatimuksille on katsottu aiheuttavan stressid, loppuun palamista, tyduupumusta sekd
muita henkisié ja psykologisia ongelmia. (Garrosa, Moreno-Jiménez, Liang & Gonzalez
2008, 425; Trepanier ym. 2015; 290,302.) Téstd huolimatta ihmisten parissa tyoskentely
ja auttaminen, ovat sairaanhoitajien suurimpia motivaation ldhteitd. Emotionaalisilla vaa-
timuksilla on siten myds positiivisia vaikutuksia motivaation ja tyShyvinvointiin. Hyvén-
tekemisen tarpeen tdyttyminen tuo vireyttd ja tarmokkuutta tyon tekemiseen. (Blanco Do-
noso ym. 2015, 805, 813.) Ihmiselle on tirkedd kokea tekevdnsd hyvdd muille. Tunne
kumpuaa empaattisuudesta. Niin ik&édn on tirkead tietdd, ettd ei vahingoita muita thmisia.
Ihminen antaa parhaansa saadessaan energiaa siité, ettd edistdd jotain tirkedd arvoa tai

auttaa thmisryhmai. (Martela & Jarenko 2014, 31.)
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3 MOTIVAATION JOHTAMINEN

Terveydenhuollon suurimman ammattiryhmén sairaanhoitajien tydmotivaatiolla on mer-
kitysté tuotettaessa korkeatasoista ja laadukasta terveydenhuoltoa. Sairaanhoitajien tyo-
motivaatio on ensiarvoista, koska he ovat eniten tekemisissé potilaiden kanssa. (Galletta
ym. 2016, 452.) Henkilost6johtamisella on osattava luoda tehokkaita strategioita hoita-
jien tydmotivaation ylldpitamiseksi ja lisddmiseksi, sekéd korkeatasoisen ja turvallisen ter-
veydenhuollon tuottamiseksi (Zydziunaite & Katiliute 2007, 220; Oshvandi ym. 2008,
426-427 430; Bringsén, Ejlertsson & Andersson 2011, 8; Toode ym. 2015, 248). Sosiaali-
ja terveysministerion (2009) julkaisemassa Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa
hoitoty6hon —toimintaohjelmassa todetaan, ettd hoitotyon esimiesten tulee turvata edel-
lytykset vaikuttavalle ja turvalliselle hoidolle seki edistdé tyohyvinvointia ja motivoida

tyontekijoita.

TyOmotivaatio on ihmisesta itsestddn riippuvaista eikd toinen ihminen voi luoda sité toi-
selle (Kupila 2011, 55; Toikka 2012, 44). Ketédén ei voi pakottaa motivoitumaan, mutta
motivoitumista voidaan tukea erilaisilla tavoilla (Toikka 2012, 44; Sinokki 2016, 11).
Motivaatiolla on hyvid vaikutuksia tyontekijoiden tyOsuhteeseen, tyGtyytyvidisyyteen ja
psyykkiseen hyvinvointiin (Galletta ym. 2016, 452; Trepanier ym. 2015, 302). Esimie-
hen on hyvé olla tietoinen yksilod motivoivista tekijoistd, jotta hdn voi kéyttdd sopivia
motivointikeinoja kyseisen tyontekijén kohdalla (Rope & Kettunen 2012, 87). Motivoin-
tikeinot synnyttévit tyontekijéssd halua ja intoa eli tyon imua (Hakanen 2011, 38; Rope
& Kettunen 2012, 87). TyoOntekijén tyoskentely ei ylld keskinkertaista korkeammalle ta-
solle, jos hidnen motivoinnissaan ei onnistuta (Rope & Kettunen 2012, 87). Tyontekijoi-
den alhainen tydmotivaatio nékyy suuttumisena, dkdisyytend, turhautuneisuutena sekéd
visymyksend. Vain pakollisiin t6ihin keskittyminen ja tdiden tekeméttomyys seki tyds-
kentely rutiinin omaisesti ovat myos merkkejé alhaisesta tydmotivaatiosta. (Huttunen ym.

2009; 23-24.)

Hyvi johtaminen synnyttdd tyontekijéssd tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia (Manka, Ha-
kala, Nuutinen & Harju 2010, 34; Martela & Jarenko 2015, 49). Hyvinvoivat ja ammat-
titaitoiset tyontekijdt tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa tyoté terveellisesti, turval-
lisesti ja tuottavasti. Silloin tyontekijdt kokevat tyonsé palkitsevaksi, mielekkééksi ja tyd

tukee heidén eldménhallintaansa. (Anttonen & Résénen 2008, 17.) Tydhyvinvointiin pa-
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nostamisella on tutkittu olevan taloudellista hyotyé; euron panostuksella saadaan kustan-
nusséddstdja viidestd kuuteen euroa. Tyohyvinvointiin panostamalla tyontekijdt kokevat,
ettd heistd vilitetddan. Vilittdmisen tunne lisdd tyontekijoiden tydmotivaatiota. (Sinokki

2016, 43.)

Organisaatioiden tulisi 16ytd44 uudet johtamisen keinot, joilla tukea, edistdd ja yllapitdd
tyontekijoiden optimaalista tyokykyd (Trepanier ym. 2015, 287). Téten organisaatiot
pysyvit kilpailukykyisind ja taloudellisesti kestdvina. (Fernet ym. 2015, 11). Jos johtami-
sen avulla ymmaérretidn edistdd tydyhteison tydon imun syntymisen ldhteitd, on se merkki
terveestd, kukoistavasta tyOyhteisostd, jossa tyontekijat pystyvit antamaan parhaansa. Jo-
kaisen tyontekijan on myds ymmérrettivi, ettd hyvidd tyotd tekemilld mahdollistetaan
entisestddn tyon imun kokeminen. (Hakanen 2014, 354-355.) Tyopaikkojen tulisi itseoh-
jautuvuusteorian mukaisesti lisétd tyontekijoiden sisdistd motivaatiota (Huttunen ym.

2009, 22).

Kontodimopoulosin tutkimusryhmén (2009) mukaan terveydenhuollon tyontekijét olivat
sisdisesti motivoituneita. Sisdistd motivaatiota ja titen tyon imua on mahdollista edistdd
ja ylldpitdd monin eri tavoin (Hakanen 2011, 41). Organisaatioissa tyontekijdlld on erias-
teisia mahdollisuuksia tyydyttdd psykologisia perustarpeitaan, mutta tdrkedd on huomi-
oida, ettd johtamistavalla ja tydilmapiirilld pystytdén ainakin osittain vaikuttamaan tyote-
kijan psykologisiin perustarpeisiin ja tyon imuun (Hakanen 2011, 32). Jos tyOntekijén
halutaan aidosti kukoistavan tydssién, on tyontekijén koettava tyon imua useammin kuin
kerran viikossa (Hakanen 2011, 39). Johdettaessa sisdistd motivaatiota, terveydenhuollon
hierarkkisuus véhenee ja avoimuus seké tasa-arvo lisddntyvit. Johtaminen ei télldin pe-
rustu kdskyttdmiseen ja ennalta laadittuihin strategiamuistioihin. (Martela & Jarenko
2015, 10-11, 16.)

3.1 Sisédisen motivaation johtaminen

Sisdinen motivaatio on ihmisille luontaista, mutta sitd tulisi parantaa ja yllépitaa tukevilla
olosuhteilla (Ryan & Deci 2000b, 70). Organisaatioiden ja esimiesten tirkein tehtdvi
tulisi olla tyontekijoiden sisdisen motivaation vaaliminen ja tukeminen, koska sisdisesti
motivoitunut tydntekijad voi hyvin ja on tuottavimmillaan (Martela & Jarenko 2014, 6).

Esimies ei voi synnyttdd sisdistd motivaatiota tyontekijoiden puolesta, mutta oikeanlai-
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silla rakenteilla ja vuorovaikutuksella hén voi vaikuttaa ja vahvistaa tyontekijoiden sisii-
sen motivaation syntymistd (Leach & Yeager 2013, 22; Martela ym. 2017, 108). Tyonte-
kijit kokevat asioita eri tavalla, joten se lisdd sisdisen motivaation johtamisen haasteelli-
suutta. Téstd syystd esimiesten tunneély ja hyvét sosiaaliset taidot ovat térkeitd. Esimies
voi my0s helposti toiminnallaan muuttaa tyontekijéiden sisdisen motivaation ulkoiseksi

motivaatioksi. (Martela & Jarenko 2014, 36.)

Tyontekijét kykenevit sisdistimain organisaation arvot ja tavoitteet omikseen silloin, kun
heidin psykologiset perustarpeensa on tyydytetty ja heidén tyonsd on sopusoinnussa hei-
dén omien arvojen ja kiinnostusten kanssa. (Tillot ym. 2013, 27; Fernet ym. 2015, 26;
Trepanier ym. 2015, 298). Sisdistd motivaatiota johdettaessa tavoitteena on tyontekijoi-
den auttaminen, jotta he voivat 10ytdd omat sisdiset voimavaransa ja vahvuutensa, joilla
he saavuttavat organisaation tavoitteet (Toikka 2012, 45; Martela & Jarenko 2014, 36).

Tyontekijoiden sisdinen motivaatio lisddntyy, kun heidén asiantuntijuuttaan pystytdin ke-
hittdmain (Toikka 2012, 45). Tyontekijat haluavat ndhdé vaivaa piivittddkseen jatkuvasti
osaamistaan ja ymmarrystddn osaamisalueestaan (Martela & Jarenko 2015, 10-11, 16).
Esimiehen tulisi antaa tyontekijoille vastuuta ja haasteita sekéd olla oikeudenmukainen

(Huttunen ym. 2009, 24-25; Kopola ym. 2010, 25).

Tyoympiristotekijoilld kuten tyon vaatimuksilla ja tydn voimavararesursseilla on todettu
olevan merkittavésti vaikutusta tyontekijoiden psykologisten perustarpeiden tiyttymisen
ja tyokyvyn vililld. Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyon voimavararesursseilla ei aino-
astaan edesauteta tyOtyytyvadisyyden, sisdisen motivaation ja optimaalisen tydsuorituksen
kokemista vaan myos ehkdistidén turhautumista tyohon ja tyduupumusta. Tyon vaatimuk-
set puolestaan voivat vaikuttaa negatiivisesti tyontekijén tydssd suoriutumiseen turhautu-
neisuuden ja heikon motivaation kautta nostamalla stressiéd sekd psykosomaattisia oireita,
alentamalla tyon imua ja ty0sséd suoriutumista. (Fernet ym. 2012; 223; Colombo & Zito
2014, 255,261, 262; Fernet ym. 2015, 27; Trepanier ym. 2015, 298,302.)

Kun sisdisen motivaation neljdn elementin tdyttymistd vaalitaan, tuetaan ja kehitetdén,
voidaan johtamisella pdéstd arvostavaan ja luottamusta herdttavédn tyontekijoiden voi-
mavaroja lisddvadn tulokseen. Organisaatioiden ja esimiesten on kiinnitettivd huomiota
tyontekijoiden kokemaan tyopaineeseen sekd arvostukseen. Tyontekijoiden tyotyytyvai-
Syyttd ja sisdistd motivaatiota lisdtddn tyOomaérid sddnnostelemélld sekd kuuntelevalla,
kannustavalla ja arvostavalla johtamisella. Nédiden avulla sairaanhoitajien sitoutumista

ammattiinsa seki heidén tyduriensa kestoa kyetddn pidentdmaén aina virallisiin eldkeikiin
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asti. (Huttunen ym. 2009, 24-25; Kopola ym. 2010, 25; Galletta ym. 2016, 452,457; Mau-
rits, de Veer, van der Hoek & Francke 2015, 1,7, 8,11.) Organisaatioiden tulisi ymmartaa
mité hoitajat haluavat tyoltdan nyt ja tulevaisuudessa. Télloin pystytddn luomaan tyotyy-
tyvdisyyttd lisddva tyoympéristd, jolla estetdén tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja lop-
puun palaminen. Ty0ympaéristd on merkittdvédssd osassa sairaanhoitajien rekrytointipro-
sessissa sekd pyrittidessid sdilyttdméédn heitd alalla. (Leach & Yeager 2013, 22; Tillot ym.
2013, 27.)

Oikeanlaisella henkildstéjohtamispolitiikalla sairaaloiden johtajat voivat motivoida alai-
siaan (Kontodimopoulos ym. 2009; Trepanier ym. 2015, 302). Hyvilld johtamiskdytén-
teilld synnytetddn sisdistd motivaatiota sekd vilillisesti ettd suoraan tyontekijoiden tyon
voimavarojen kautta. Ne tyydyttévit tyontekijoiden psykologisia perustarpeita. Positii-
vista sisdisen motivaation johtamista leimaa luottamuksellinen, innostava, oppiva ja oi-
keudenmukainen tydilmapiiri. (Hakanen 2014, 353.) Organisaatiot pysyvét kilpailuky-
kyisind ja taloudellisesti kestévind, jos ne omaksuvat johtamiskdytantdji, jotka edistévit

tyontekijoiden korkealaatuista toimintakykya (Fernet ym. 2015, 11).

Uudenlaista johtamista tarvitaan, jotta organisaatiot pystyvét kilpailemaan jatkuvassa
muutoksessa tydeldméssi. Positiivisilla johtamiskdytédnteilld rakennetaan itseohjautu-
via/itseohjautuvuusteorian mukaisia organisaatioita, joissa esimiehet eivit johda vaan
palvelevat tyOntekijoitdén kannustaen, tukien ja innostaen. (Martela & Jarenko 2015,
200-201.) Positiivisilla johtamiskéytanteilld kuten transformationaalisella tai palvelevalla
johtamisella vaikutetaan merkittdvésti tyontekijoiden tydymparistotekijoiden kokemuk-
siin. Kéyténteilld tuetaan ja parannetaan tyontekijoiden tyGtyytyvdisyyttd, sisdistd moti-
vaatiota, optimaalista ty0ssd suoriutumista ja psykologista terveyttd (van Dierendonck
2011, 1248; Leach & Yeager 2013, 16; Fernet ym. 2015, 11, 27-28; Trepanier ym. 2015,
298, 302). Ero perinteisen muutosjohtamisen ja positiivisten johtamiskdytdnteisen valilla
on, ettd perinteinen muutosjohtamisen keskittyy nykytilanteen analysointiin ja sen kor-
jaamiseen sekd esimiesten pétevyyden kehittimiseen uusilla tyontekijoitd osallistavilla
toimintamalleilla, kun taas positiivisissa johtamiskiytanteissd keskitytidn esimiehen hen-
kilokohtaisen johtamisen kyvyn, itsetuntemuksen ja osaamisen kehittimiseen. Itsedén
kehittdvé esimies kykenee jatkuvassa muutospaineessa muuttamaan luotuja toimintama-
leja ja rakenteita. (Saarenpdd 2017, 132-133.) My®0s organisaation toimitapojen ja raken-
teiden tulisi tukea pddmairid, jotka ovat yhteisid johtamiskéytinteiden kanssa, silld yksi-

ndén ne eivit ole vaikuttavia (Martela ym. 2017, 107).
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Transformationaalinen johtaminen

Transformationaalinen johtaminen kasvattaa tyontekijoiden sisdistd motivaatiota
(Leach & Yeager 2013,16; Fernet ym. 2015, 27,28; Trepanier ym. 2015, 298,302).
Transformationaalisessa johtajuudessa tuetaan tyontekijoiden sisdistd motivaatiota tyon
voimavararesursseilla joko suoraan tai vilillisesti edistden tyontekijoiden tyoky-
kyéd tyon vaatimuksia vihentamalld, resursseja lisdamélld sekéd rohkaisemalla ja kannus-
tamalla tyontekijoitd innovatiivisiin ja uusiin tydsuoritustapoihin (Fernet ym. 2015, 26,
28). Motivoinnin tavoitteena on organisaation padméadrin tavoittaminen eikd tyontekijén
oma etu. Tdmén seurauksena tyontekijan ja esimiehen vélinen luottamus parantuu. Trans-
formationaalinen esimies on kiinnostunut tyontekijoistddn, stimuloi ja antaa energiaa
heille sekd huomioi yksilot, motivoi tyontekijdd, pitdd huolta sitoutumisesta, mahdollis-
tavat tyontekijdn ammatillisen kasvun ja antavat ongelmien ratkaisuun erilaisia vaihtoeh-

toja. (Seeck 2013, 355-357.)

Palveleva johtaminen

Tyo6n imun saavuttamiseen liitetdén vahvasti palveleva johtaminen (Sarkkinen 2016). Pal-
veleva johtaminen lisdd yhden elementin transformationaaliseen johtajuuteen, sosiaalisen
vastuullisuuden (van Dierendonck 2011, 1229). Palveleva johtaminen on uudenlaista
eettistd, positiivista ja innostavaa johtamista, jonka avulla tuetaan tyontekijoiden jatkuvaa
kehittymisté ja ammatillista kasvua, kiinnitetd&n huomiota tyontekijoiden tarpeisiin, roh-
kaistaan uusien ideoiden esiin nostamista, kuunnellaan aidosti tyontekijoitd, rakennetaan
tyopaikoille kokemusta yhteisollisyydestd sekd annetaan myOnteista palautetta ja kannus-
tetaan. Palvelevalla johtamisella pyritddn edelld mainituilla toimintatavoilla edistiméén
tyontekijoiden tyon imua ja hyvinvointia. (Hakanen 2011, 76-81; Hakanen 2014, 354-
355; Sinokki 2016, 155-156; Upadyaya, Vartiainen & Salmela-Aro 2016, 101,107.) Pal-
velevassa johtamisessa pyritddn ndkemdin jokaisen tyontekijan vahvuudet ja tukemaan
niité, jolloin organisaatiossa saadaan hyddynnettyé jo olemassa olevat, mutta uinuvat voi-

mavarat (Hakanen 2011, 76-81; Hakanen 2014, 354).

Palvelevan johtajan tulisi olla tulevaisuustietoinen ja pystyd auttamaan myds tyontekijoi-
tadn katsomaan mité tulevaisuudella on tarjottavaa (Sinokki 2016, 155). Johtamiseen kuu-
luu vuorovaikutteinen tietojen jakaminen, tyontekijéiden kannustaminen itsensa johtami-
seen, kuten aloitteellisuuteen ja itsendiseen padtoksen tekoon. Palveleva johtaminen on
tasa-arvoista, n0yrid, aitoa ja empaattista. (Hakanen 2011, 76-81.) Sen katsotaan olevan
lupaava ihmisten johtamistapa positiivisen psykologian nédkdkulmasta. Keskeisend erona

moniin muihin johtamistapoihin on se, ettd toiminnan 1dhtokohdat ovat tasa-arvoisuus ja



21

sosiaalinen vastuu seké tyontekijoistd ollaan aidosti kiinnostuneita. (Hakanen 2014, 354.)
Palvelevassa johtamisessa vihennetdén tyon vaatimuksia ja lisdtdén tyon voimavaroja ja
taten edistetdédn tyontekijoiden psykologisten perustarpeiden tdyttymisté, tyon imua, tyo-
hyvinvointia ja tuottavuutta (kuvio 2) (Hakanen 2014, 355; Upadyaya ym. 2016, 107;
Hakanen 2017, 122).

Tyon
vaatimukset

Palveleva = Positiiviset
johtaminen seuraukset

Tyon tyolle ja
voimavarat hyvinvoinnille
Yksilolliset

voimavarat

KUVIO 2. Palvelevan johtamisen vaikutus tyon imuun (Hakanen 2017, muokattu)

3.2. Vapaaehtoisuuden johtaminen

Tyontekijén sisdistd motivaatiota voidaan tukea ja vahvistaa lisddmélld hdnen vapaach-
toisuuden tarpeen kokemustaan (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213, 221; Martela & Ja-
renko 2014, 37). Vapaaehtoisuuden tarvetta edistimélld parannetaan tyontekijoiden tyo-
hon sitoutumista ja tydssd suoriutumista sekd ehkéistddn tyduupumista (Fernet ym. 2012,
223; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Battistelli ym. 2013, 20; Tillot ym. 2013, 31; Co-
lombo & Zito 2014, 261; Trepanier, ym. 2015, 300, 302). Vapaaehtoisuuden tukeminen
parantaa myos sinnikkyyttd, psyykkistd sopeutumiskykya ja muutoksensietokykya (Mar-
tela & Jarenko 2014, 37).

Vapaachtoisuuden tunnetta voidaan vahvistaa monin eri keinoin, kuten avoimella tiedon
jakamisella, demokraattisella johtamistyylilld, tyontekijoiden osallistamisella padtoksen-
tekoon, tyotehtdvien delegoinnilla sekd osallistamisella muutosten kdytédntoon panoon
(Lephalala ym. 2008, 63; Hakanen 2011, 55,57; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Mar-
tela & Jarenko 2014, 37; Maurits ym. 2015, 11; Martela ym. 2017, 109). Néiden avulla
lisdtdédn tyontekijan johtoon luottamista sekd tyotyytyvaisyyttd (Martela & Jarenko 2014,
37). Organisaation ja esimiehen tulisi antaa tyontekijoille ajankohtaista tietoa heidin tyo-

ajoistaan, jotta séilytetddn tasapaino tyon ja yksityiseldmin vililla (Lephalala ym. 2008,
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63). Tyontekijoiden tulisi antaa tehdi tyotadn koskevia pienid valintoja, joita ovat esi-
merkiksi tydvuorojen suunnitteleminen tai tydaikapankkiin liittyminen (Liukkonen ym.
2006, 111). Tyontekijat haluavat noudattaa médrdyksid ja muutoksia, jos niihin liittyvit
selkedt perustelut ja tyontekijoiden tuntemusten huomioon ottaminen (Hakanen 2011, 31;
Martela & Jarenko 2015, 58-59).

Esimiehen tulisi antaa vastuuta (Huttunen ym. 2009, 24-25; Kopola ym. 2010, 25). Va-
paaehtoisuuden mydtd tyontekijd saa vastuuta. Kokeakseen vastuuta hinen tulisi tuntea
olevansa luotettu. Tyontekija ei koe olevansa luotettava, jos esimies mikromanageroi,
valvoo ja raportoi ylenmiirdisesti. (Liukkonen ym. 2006, 109; Hakanen 2011, 34,58;
Martela & Jarenko 2014, 37-38.) Esimichen on tirkedd pystyd luottamaan tyonteki-
joihinsi ja tiedostaa, kuinka vapaat kidet tyontekijoilld on tavoitella annettuja pddméaéria
(Martela & Jarenko 2014, 37-38). Tyontekijoiden luottamuksen tunne vdhenee, jos hei-
dén paitosvaltansa koskee vain pienid asioita. Péatosvaltaa tulisi olla my0s isojen asioi-

den kohdalla, vaikka vaarana olisikin virheiden syntyminen. (Liukkonen ym. 2006, 110.)

Tyontekijoille tulisi asettaa rajoja. Ilman nditd rajoja tyontekijét kokevat arvotuksen puu-
tetta ja vélinpitimattomyyttd johdon puolesta. Rajat on hyvi asettaa vapaachtoisuutta tu-
kevalla tavalla. (Liukkonen ym. 2006, 122.) Esimiehen kannattaa katsoa asioita tyonte-
kijan nidkokulmasta, koska tyontekijoiden on todettu olevan tyytyvdisempid tyohonsa
mitd enemméin esimichet keskittyvdt heiddn henkilokohtaisten tarpeidensa tukemiseen
(Liukkonen ym. 2006, 122; Hakanen 2011, 56; Maurits ym. 2015, 8). Tami vaatii esi-
miehelti aitoa ja inhimillistd suhtautumista tyontekijéan (Liukkonen ym. 2006, 122). Esi-
miehen tulisi olla varovainen tyontekijan itsendisyyden ja ohjaamisen vililld, jotta hin ei
poista tyontekijan kokemusta toiminnan vapaaehtoisuudesta (Martela & Jarenko 2014,
36).

Esimiehen antamalla palautteella on sisdisen motivaation kannalta merkitysti (Liukkonen
ym. 2006 122; Colombo & Zito 2014, 262). Tyontekijén tyOstdéin saama palaute tulisi
antaa tyOn teosta eikd vain lopputuloksesta. Palautteen annossa tulisi vélttéa kontrolloivaa
kielenkéyttod kuten sanoja “tulisi” ja “pitiisi”, silld ne vaikuttavat negatiivisesti sisdiseen
motivaatioon. (Liukkonen ym. 2006 122.) Palaute tulisi antaa sen saajalle informatiivi-
sesti hdnen tavastaan toteuttaa tyotdan (Liukkonen ym. 2006, 120). Esimiehen kykene-
méttdmyys ottaa vastaan palautetta laskee tyOntekijoiden motivaatiota (Huttunen ym.

2009, 25). Tyontekijoiden vapaachtoisuuden tarvetta tuetaan ja kohennetaan muiden sai-
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raanhoidon ammattilaisten lddkarien, esimiesten, ylimmén johdon sekd kollegoiden ta-
hoilta saatujen arvostusten ja tunnustusten saamisten kautta (Zydziunaite & Katiliute

2007, 213, 221; Lorber & Savic 2012, 268; Maurits ym. 2015, 2).

Vapaaehtoisuutta johdettaessa on tirkedd, ettd tyontekijalld on mahdollisuus tehdé hénta
kiinnostavia tyotehtdvid haluamallaan tavalla ja, ettd hénelld on riittdvisti aikaa tehdd
tyonsd laadukkaasti (Martela & Jarenko 2014, 37; Maurits ym. 2015, 2). Tyontekijélle on
tarkedd 10ytad sellainen toiminta, joka kohdistuu hdanen omiin vahvuuksiin ja kiinnostuk-
sen kohteisiin (Martela & Jarenko 2014, 37). Vaikka tyotehtdva ei olisi mieluinen niin
silti vapaaehtoisuuden tunne voi tiyttyd, mikali tyontekijdlla on tarkoitus ja syy tyotehté-
vén tekemiseen (Rigby & Ryan 2018, 139). Epdmieluisia tyotehtdvii ei ole vaan tyoteh-
tavien mieluisuus riippuu tyontekijin kiinnostuksen ja mielenkiinnon kohteista. Jokainen
kokee tyotehtdvit eri tavoin, joten on tirkedd, ettd tydtehtivid ja vastuualueita koordinoi-
daan aktiivisesti tyOyhteisossd. Yksittdisten tyOtehtdvien sijaan olisi hyvi antaa tyonteki-
joille vastuuta tyokokonaisuuksista. (Martela ym. 2017, 108-109.) Tyontekijdn asiantun-
temusta ja kokemusta tulisi kunnioittaa sekd hinen tyotiddn koskevat parannusehdotukset
tulisi ottaa huomioon (Hakanen 2011, 32-33). Ndin lisétddn jokaisen tyontekijan tyon

mielekkyyttd ja tyon imua (Martela ym. 2017, 109).

Tuettaessa sosiaalisuutta ja vapaaehtoisuutta tyon kuvissa, edistetddn tyontekijoiden si-
sdistd motivaatiota ja titen optimaalista tyokykyé (Colombo & Zito 2014, 262; Trepanier
ym. 2015, 289). Kun tydntekijoiden psykologiset perustarpeet on tyydytetty, kykenevit
he tdysin sisdistimain tyonsd, jolloin tydskentelystd tulee yhtendisempéd heiddn henki-
lokohtaisten arvojensa ja mielenkiintojensa kanssa. Turhautuneisuuden kokeminen
tyOssd haittaa vapaaehtoisuuden tarpeen tdyttymisté, koska tyontekijét tuntevat velvolli-

suutta ulkoisen motivaation kautta. (Trepanier ym. 2015, 299.)

Keskeistd vapaaehtoisuuden johtamisessa on, ettd tyontekijét kokevat esimiehensa sisiis-
taneen sisdisen motivaation johtamisen. Kontrolloivan esimiehen alaisten on todettu ole-
van tyytyméttoméampid sekd voivan psykologisesti huonommin. (Fernet ym. 2012, 216.)
Tulevaisuudessa haasteena on se, miten lisdtdéin vapaachtoisuutta ja samalla kehitetddn
tyontekijoitd ottamaan vastuuta tyonsé tuloksista sekd miten tyontekijan vapaaehtoisuu-

den kokemus siilyy rajoista huolimatta (Liukkonen ym. 2006, 108, 121).
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3.3 Kyvykkyyden johtaminen

Tyontekijan kyvykkyyden johtaminen on tirkedd, silld itsensd kyvykkédksi tuntevan
tyontekijin tekemd tyd on laadultaan parempaa kuin itsensd kyvyttomédksi tuntevan
(Liukkonen ym. 2006, 126). Ty0ymparistotekijoistd tyon voimavararesursseilla on to-
dettu olevan yhteys tyontekijan kyvykkyyden tarpeen tdyttymiseen (Colombo & Zito
2014, 262; Trepanier ym. 2015, 298). Ennakkoehtoina on, etti tydtehtdvien on vastattava
tyontekijan vahvuuksia ja niiden on oltava sopivan haasteellisia (Huttunen ym. 2009, 24-
25; Kopola ym. 2010, 25; Martela ym. 2017, 110). Tyontekijdn tulisi kokea, ettd hanen
tyOoméérinsa on hallittavissa ja, ettd hin edistyy tydssddn (Martela ym. 2017, 110). Myon-
teisilld tyon voimavararesursseilla kuten tydtehtévien suorittamista helpottamalla, tyon-
hallinnalla, tydnkuvien selventdmiselld, tydomaérid rajoittamalla, yksilollistd kasvua ja ke-
hittdmistd tukemalla sekd tyOsuorituspalautteilla tuetaan kyvykkyyden tarpeen taytty-
mistd (Hakanen 2011, 52-53; Trepanier ym. 2013, 137; Colombo & Zito 2014, 262; Tre-
panier ym. 2015, 298; Martela ym. 2017, 110-111).

Organisaation ja esimiehen tulisi keskittyé tyontekijoiden tyonkuviin ja niiden ristiriitoi-
hin sekd vdhentdmdin tyoméérid (Trepanier ym. 2013, 137; Colombo & Zito 2014,
255). Liséksi riittavilld tydvoimaresursseilla edesautetaan tyotyytyvéisyyden kokemista
ja ehkdistddn turhautuneisuutta (Trepanier ym. 2013, 137; Colombo & Zito 2014, 262;
Trepanier ym. 2015, 298). Kyvykkyyden tunnetta voidaan lisétd korostamalla osaamisen
ja hiljaisen tiedon merkitystd (Liukkonen ym. 2006, 124). My0s tydroolien ja tavoitteiden
selkeys ovat ensiarvoisen tirkeitd tyOpaikan jatkuvien muutosten keskelld (Hakanen

2011, 55).

Kyvykkyyden tarpeen kokemista voivat horjuttaa jatkuvat tekniset ja organisatoriset uu-
distukset ja muutokset, jolloin tyontekijéiden ammatillinen osaaminen vaarantuu (Haka-
nen 2011, 33-34). Esimiehen tulisi varmistua siité, ettd tyotehtavét vastaavat tyontekijén
kykyjé ja, ettd hanelld on riittdvisti tyon voimavararesursseja kaytdssddn. Tyon tulisi olla
tarpeeksi haasteellista ja tyontekijdlld tulisi olla tavoitteita oman osaamisensa osalta. Esi-
mies voi muuttaa tyontekijan tyonkuvaa niin, ettd hén voi kehittya ja oppia uutta. (Liuk-
konen ym. 2006, 125-127.) Tyontekijoille tulisi taata myos riittdvdt mahdollisuudet kou-
luttautua ja kehittyd ammatillisesti (Lorber & Savic 2012, 268; Toode ym. 2015, 250,252,
254; Galletta ym. 2016, 452, 457; Maurits ym. 2015, 8,11; Rigby & Ryan 2018; 139).
Organisaation yhteiset tavoitteet asettavat tyontekijdille rajat, jonka puitteissa he voivat

muokata omaa ty6tién ja olla luovampia (Hakanen 2011, 55).
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Kyvykkyyden tunnetta voidaan vahvistaa palautteen antamisella. Tyontekijdd huomioi-
daan positiivisen palautteen antamisella. Palautteen antamisella voidaan laskea tyonteki-
jén motivaatiota, jos annetaan negatiivista palautetta tyonlopputuloksesta. Tyontekijille
tulisi antaa palautetta kohdentaen se tarkasti hiinen toimintaansa, esimerkiksi tydskente-
lytapoihinsa. Palautteen antamisessa myos tyontekijan ndkokulma tulisi huomioida. Tél-
16in esimies ja tyOntekijd yhdessd pohtivat, miksei asetettua tavoitetta ole saavutettu.
(Liukkonen ym. 2006, 127,130.)

3.4 Yhteenkuuluvuuden johtaminen

Tyoyhteison hyvi yhteishenki ja tydilmapiiri edistdvat yhteenkuuluvuuden tarpeen tédyt-
tymistd (Hakanen 2011, 32). Tydpaikan sosiaalisilla ja vuorovaikutuksellisilla tekijoilla
on mahdollista vahvistaa péivittdin tydyhteison sisdistd motivaatiota (Hakanen 2011, 56;
Martela ym. 2017, 111). Yhteenkuuluvuutta tuettaessa sosiaalisten kontaktien kautta sekd
muiden tyontekijoiden ettd esimiehen taholta, edistetddn tydmotivaatiota (Hakanen 2011,
32, 57; Lorber & Savic 2012, 268; Trepanier ym. 2015, 290). Tyontekijéiden yhteenkuu-
luvuuden tunne vahvistuu, kun he tuntevat olevansa arvostettuja ja kunnioitettuja kaikilla
organisaation tasoilla (Rigby & Ryan 2018, 139). Tyontekijélle, esimiehen tai muiden
tyontekijoiden antama tyOsuorituspalaute, on ensiarvoisen tirkedd. Uurastuksista ja ai-
kaansaannoksista saatu positiivinen palaute lisdd tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden ja
arvostuksen tunteita. Tdmé arvotuksen ilmapiiri lujittaa ja vahvistaa kovalle rasituksella
hoitotyssi joutuvaa tyoyhteisdd. (Hakanen 2011, 59; Colombo & Zito 2014, 262.)

Yhteenkuuluvuuden tunnetta edistetédn tyGympéristossd, jossa tyontekijoilld on mahdol-
lisuus keskustella merkityksellisistd kokemuksista luottamuksellisesti muiden tyonteki-
joiden ja esimiesten kanssa (Trepanier ym. 2015, 298; Martela ym. 2017, 111). Kun esi-
mies edistid tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta tasa-arvoisella, avoimella ja arvos-
tavalla vuorovaikutuksella, saadaan eri tyontekijoiden osaaminen ja ndkemykset tuotua
esille parhaalla mahdollisella tavalla (Martela ym. 2017,11). Zydziunaite & Katiliute
(2007) tutkimuksessa on todettu, ettd yhteenkuuluvuutta voidaan kohentaa ratkaisemalla

ristiriidat hyvien vuorovaikutustaitojen avulla.

Esimiehen ja tyontekijoiden vilistd luottamuksen rakentamista ja hierarkian madalta-
mista voidaan kehittdd ja edistdd yhteistyolld. TyOntekijét otetaan mukaan tyon suunnit-

teluun, kehittdmiseen ja paitoksentekoon. (Martela ym. 2017, 111-112.) Tutkimusten
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mukaan on havaittu, ettd sairaanhoitajien yhteenkuuluvuuden tunne véhentyi, kun heité
el otettu mukaan paitoksentekoprosessiin (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213, 221; Lor-
ber & Savic 2012, 268). Osallistamisella viestitddn tyontekijoille, ettd heitd arvostetaan.
Lisdksi osallistamisella saadaan tyontekijét sitoutumaan tehtyihin padtoksiin ja tydyhtei-
s00n sekd tuntemaan, ettd yhdessd saadaan asioita aikaan. (Martela ym. 2017, 111-112.)
Esimiehen epdoikeudenmukainen pédatoksenteko vdhentdd motivaatiota (Huttunen ym.

2009, 25).

Sosiaalisen tuen on havaittu vaikuttavan ty6tyytyvéisyyteen, hyvinvointiin, yhteenkuulu-
vuuden tarpeeseen sekd estdvin negatiivisia sosiaalisia stressitekijoitd kuten kiusaamista
(Trepanier ym. 2013, 137). Vastavuoroisesti sellaisessa tyOympéristdssé, jossa yhteen-
kuuluvuuden tunne on véhiistd, tyon vaatimukset nayttivit edistdvan yksindisyyden ja
eristdytymisen tunteita tdissd (Trepanier ym. 2013, 135; Colombo &Zito 2014, 255, 262;
Trepanier ym. 2015, 299). Yhteenkuuluvuuden tarpeen tdyttymistd organisaatiossa hei-
kentavit viestintdvilineiden riittdméttdmyys sekd suunnittelemattomat henkildstopalave-
rit (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213, 221). Organisaatioiden tulisi toteuttaa strategi-
oita, jotka tukevat positiivia tydpaikkakulttuureja. Niiden avulla edistetdén sairaanhoita-
jien yhteenkuuluvuuden tunnetta, sdilymistd alalla sekd parempia potilastuloksia. (Tillot
ym. 2013, 31.)

3.5 Hyvintekemisen johtaminen

Organisaation arvokas tavoite jalkautuu tyontekijoille esimiehen kautta. Arvokas pai-
médrd jo itsessddn motivoi ja sitouttaa tydntekijoitd, mutta esimiehen tehtdvd on tukea
tyontekijoitddn, jotta he voivat kokea pdamédrdn omakseen. (Martela & Jarenko 2015,
207.) Kun koetaan ylpeyttd tyon arvokkuudesta, hyddyllisyydestd ja merkityksellisyy-
destd, saadaan tyydytystd hyvéntekemisen tarpeeseen (Hakanen 2011, 32,54).

Sosiaali- ja terveydenhuollon alojen asiakkaita usein pidetddn tyon kuormittavina teki-
jOind. Sairaanhoitajat antavat itsestddn enemmaén kuin saavat vastineeksi. Usein ihmis-
suhdeammateissa tyoskenteleville vuorovaikutus ja hyvéntekeminen ovat tyon keskei-
simpid voimavaroja. Se miten kukin toteuttaa ja suhtautuu ihmissuhdetydhon, voi jokai-
nen omalta osaltaan itse vaikuttaa. (Hakanen 2011, 54.) Koska emotionaalisilla vaatimuk-

silla sairaanhoitajien tyoeldmaissd on my0s positiivisia vaikutuksia motivaation ja tyohy-
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vinvointiin vireyden ja tarmokkuuden myo6té, on tirkeéd, ettd sairaanhoitajien emotionaa-
lista sddtelykykyéd tuetaan johtamisen avulla. Esimiesten tulisi kiinnittdd enemmén huo-
miota, kuinka sairaanhoitajien emotionaalisia kykyjd ylldpidetddn ja kehitetddn, jotta
tyontekijiat kykenevit késittelemddn tyon vaatimuksia tunnetasolla ja ndin ollen lisda-
méén sairaanhoitajien ty6hyvinvointia ja positiivisia psykologisia tarpeita. (Blanco Do-

noso ym. 2015, 813, 815.)

Hyvintekemisen kokemusta voidaan johtamisen avulla vahvistaa, kun tyon tekemisen
hyvit vaikutukset tehddédn tyontekijoille ndkyviksi. Oman tyon hyvéntekemisen konk-
reettinen ndkeminen ja kokeminen motivoi entistd vahvemmin tyontekijoitd. (Martela &
Jarenko 2015, 62, 207; Sinokki 2016, 239.) Asiakkailta saadun positiivisen palautteen
sekd kiittdmisen ja arvonannon tyokulttuurin avulla saadaan helposti tyontekijéiden hyo-
dyllisyyden ja merkityksellisyyden kokemusta vahvistettua (Martela & Jarenko 2015,
207; Sinokki 2016, 240). Hyvéntekemisen johtamisessa pelkkd yhden tyontekijédn huo-
mioiminen ei riitd, vaan tyShyvinvoinnin turvaamisen toimenpiteet tulisi kasittdd koko
tyoyhteis6d (Sinokki 2016, 240). Organisaatiossa ilmenevilld vaarinkdytoksilla tai ky-
seenalaisilla toimintamalleilla vdhennetddn tyontekijéiden motivaatiota sekd sitoutumis-
halua organisaatioon (Martela & Jarenko 2015, 207). Hyvintekeminen on organisaation
seki tyOyhteison menestymisessi ja tyohyvinvoinnissa tirkedssé roolissa (Sinokki 2016,
240).

Hyvintekemisen tunne voidaan mitdtdidd esimiehen toiminnalla. Mititdintid on jattdd
huomiotta tyontekijdn idea tai tekemé tyo sekd liian vaativat tehtédvit omaan osaamiseen
nihden. (Amabile & Kramer 2012, 104-105.) Hyvantekemisen tunnetta vahvistetaan or-
ganisaation kiittimisen, avunannon ja arvon kulttuurilla. Tyontekijdn tunne hyvénteke-

misestd koostuu pienisti ja suurista asioista. (Martela & Jarenko 2016, 143-145.)

3.6 Sisdisen motivaation johtamisen haasteet

Tulevaisuudessa organisaatioiden tirkeimmiksi johtamisen haasteiksi muodostuvat tyon-
tekijoiden tyotyytyvdisyyden sdilyttiminen seké heidén sisdisen motivaationsa kasvatta-
minen (Lorber & Skela Savic 2012, 269; Leach & Yeager 2013, 22). Tyytyvéisilld
tyontekijoilld on ratkaiseva rooli organisaation menestyksessd, joten terveydenhuollon

organisaatioiden tulisi olla tietoisia tyOntekijoidensd tyotyytyvdisyyden tirkeydestd ja
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merkityksestd (Lorber & Skela Savic 2012, 263). Sairaanhoitajilla tehdysté kyselytutki-
muksesta merkittdvimmiksi tyotyytyvéaisyystekijoiksi nousivat motivaatio (vapaaehtoi-
suuden tarve), johtamistapa (vapaachtoisuuden tarve), ammatillinen kehitys (kyvykkyy-
den tarve) jaihmissuhteet (yhteenkuuluvuuden tarve) (Lorber & Skela Savic 2012,
268). Kun taas sairaanhoitajilla tehdyssd haastattelututkimuksessa merkittivimmaksi
tyotyytyviisyystekijaksi nousi merkityksellisyyden kokeminen (hyvéntekeminen),
joka aiheutti my0nteisid emotionaalisia reaktioita hoitajissa. Sairaanhoitajien positiivisia
emotionaalisia tunteita heréttivien tyotyytyvaisyystekijoiden ymmértdminen on osa pro-
sessia, jolla luodaan sairaanhoitajien odotuksien ja arvojen mukaisia tyOympéristoja.
Tédmi motivoi heitd jatkossakin tydskenteleméén alalla. (Leach & Yeager 2013, 21-22.)
On monta tapaa hukata tyontekijin potentiaali, mutta onneksi on my9s monta tapaa saada
se kukoistamaan. Ty0ntekijén kokiessa tyon imua on hinen psykologiset perustarpeensa

riittdvasti tyydyttyneitd. (Hakanen 2011, 34.)

Negatiiviset tydympéristotekijat kuten ylikuormittava ty, epipatevyyden ja riittimatto-
myyden tunteet aiheuttavat tyontekijédn psykologisissa tarpeissa tyydyttyméttomyytté ja
taten turhautuneisuutta. Tyontekijd voi yrittdd kompensoida tyydyttdmattomaéksi jdéneita
tarpeita ulkoisilla l&hteilld kuten esimiehen hyvéksyntdi tai tunnustusta hakemalla (Tre-
panier ym. 2015, 299). Esimies voi keskustelemalla, kysymaélld tai kyselylomakkeen
avulla selvitelld tyontekijoiden tyon haastavuuden kokemuksia (Liukkonen ym. 2006,
127).

Tyopaikkakiusaaminen heikentdd tyontekijoiden psykologisia perustarpeita, jolloin tyon-
tekijoiden psykologinen terveys, tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi, tydhon sitoutuminen,
tyokyky ja tyon imu heikentyvit sekd psykologiset kustannukset nousevat. Vapaaehtoi-
suuden tarpeen vihentymisen on todettu altistavan tyouupumukselle. TyOntekijén toistu-
vista virheistd muistuttamalla tai tyon liiallisella valvonnalla voidaan ilmentéd kiusaa-
mista. Niilld riistetddn tyontekijéltd tehokkuuden tunne tyostidn, miké vaikuttaa kyvyk-
kyyden tarpeen heikkenemisen myo6té sisdisen motivaation vihenemiseen. (Trepanier ym.

2013, 123, 124, 133-134, 136-137.)

Tyopaikkakiusaamista saadaan ehkaistyd ja tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd sekd psyko-
logista terveyttd lisdttyd vihentdmailld tyontekijoiden tydkuormaa ja selventimalld tyo-
rooleja sekd lisddmallad palautteen antamista ja tyonohjausta esimichen toimesta. Tdlloin
tydrooleista johtuvat ristiriitaisuudet ja konfliktit vihentyvét. (Trepanier ym. 2013, 137;

Trepanier ym. 2015, 302.) Organisaatioiden tulisi pyrkid vihentdméién mahdollisimman



29

paljon tyon raskaita ominaisuuksia. Lisdresurssien tarjoaminen tyontekijoille on hyodyl-
listd ja suotavaa, koska niiden on havaittu edistdvédn optimaalista tyontekijoiden toimin-
takykyad, tyOtyytyvéisyyttd ja sisdistd motivaatiota. (Colombo & Zito 2014, 255; Trepa-
nier ym. 2015, 302.)

Organisaatioiden ja esimiesten on kiinnitettdva huomiota kiusaamisen ennaltachkiisemi-
seen sekd riittdvin tuen tarjoamiseen sité tarvitseville. Organisaatioita kannustetaan to-
teuttamaan selkeitd kiusaamisen vastaisia menettelytapoja ja seuraamaan aktiivisesti nii-
den noudattamista. Esimiehen tulee aktiivisesti puuttua kiusaamistilanteisiin ja tukea kiu-
sattuja. (Trepanier ym. 2013, 136.) Uhrin yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymisté tuetaan
kisittelemalld tyopaikkakiusaamistapaukset kahden kesken turvallisessa ja luottamuksel-
lisessa hengessd. Samalla tuetaan myds tydntekijin omaa tahtoa ja itsetuntoa, jotka puo-
lestaan vahvistavat vapaaechtoisuuden ja kyvykkyyden tarpeiden tdyttymistd. (Trepanier
ym. 2013, 137.)
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4 SISAISEN MOTIVAATION JOHTAMISEN TIIVISTELMA

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden kamppaillessa nyt ja tulevaisuudessa kas-
vavien haasteiden ja vaatimusten kanssa, voidaan henkildstojohtamisen sisdisen motivaa-
tion johtamisesta 10ytdé ratkaisu. Sairaanhoitajien sisdistd motivaatiota tulisi parantaa ja
tukea, jotta jatkossakin alalla riittdisi koulutettua ja alaan sitoutunutta tydvoimaa. Téstd
syystd on ensiarvoisen tirkeéd, ettd organisaatioiden johto ja esimiehet ymmartdvét misti
tyontekijoiden sisdinen motivaatio muodostuu. Koska kehittdmalld tyontekijoiden sisdi-
sen motivaation ldhteitd voidaan parantaa tyontekijoiden tyShyvinvointia ja toiminnan

tuottavuutta seké tuottaa korkeatasoista ja laadukasta terveydenhuoltoa tulevaisuudessa.

Téssd tyossd midrittelimme sisdisen motivaation koostuvan neljistd ihmisen psykologi-
sesta perustatarpeesta; vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvéantekeminen.
Vapaaehtoisuudessa ty6 tehddin omasta halusta ja valinnasta. Ei pakotettuna. Kyvykkyys
on tyon osaamista ja haasteita. Yhteenkuuluminen on halua olla osa tydyhteisdd. Hyvén-
tekeminen on hyvén ja merkityksellisyyden aikaansaamisen kokemista. Ndmé perustar-
peet tukevat toisiaan ja niiden tukemisella saadaan kasvatettua tyontekijan tyon imua ja

tyohyvinvointia, miké puolestaan synnyttié tyohyvinvointia, tehokkuutta ja luovuutta.

Kun sisdisen motivaation neljad psykologista perustarpeen tiyttymistd tuetaan ja kehite-
tadn, on mahdollista pdistd johtamisen kautta arvostavaan ja luottamusta heréttdviin
tyontekijin voimavaroja kohottavaan lopputulokseen. Vapaaehtoisuuden tunnetta voi-
daan vahvistaa osallistavalla ja demokraattisella johtamisella sekd palautteenannolla.
Tyontekijoiden kyvykkyyden tunnetta voidaan lisétd positiivisilla tydympéristotekijoilla
kuten tyonkuvien selventdmiselld, tyontekijdn ammatillista kasvua tukemalla seki tyo-
suorituspalautteilla. Yhteenkuuluvuutta tuetaan hyvilld sosiaalisilla ja vuorovaikutuksel-
lisilla tekijoilld kuten tydilmapiirilld ja yhteishengelld seké avoimella, arvostavalla, tasa-
arvoisella ja luottamusta herdttdvalla johtamisella. Tyontekijoiden hyvintekemisen tar-
peen tdyttymistd vahvistetaan, kun tuetaan tyontekijoiden tyon kuormittavuustekijoitd ku-
ten emotionaalista kykyd. Lisdksi positiivisella palautteella ja arvostuksella edistetdén
tyontekijan kokemusta tyon hyddyllisyydestd ja merkityksellisyydestd. Hakasen (2011)
sanoin ”On monta tapaa hukata tyontekijin potentiaali, mutta on onneksi monta tapaa

saada se kukoistamaan!”’
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S TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetydomme tarkoituksena on selvittdd erdédssd yliopistollisessa sairaalassa (nelja
kirurgian vuodeosastoa, kaksi sisdtautien vuodeosastoa ja kolme poliklinikkaa) tydsken-

televien sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon liittyvét tekijat.
Tutkimuskysymykset:

1. Misti sairaanhoitajien sisdinen motivaatio koostuu?

2. Mitka eri taustatekijit ovat yhteydessd sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon?

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa sairaanhoitajien siséisestd motivaatiosta seka sii-
hen yhteydessi olevista taustatekijoistd. Tulosten avulla pyrimme 16ytdméén esimiehille
toiminta- ja johtamiskdyténtdjé, joiden avulla he pystyvit vahvistamaan ja parantamaan
sairaanhoitajien sisdisen motivaation tekijoitd. Kehittimalld sairaanhoitajien sisdisen mo-
tivaation 1dhteitd voidaan parantaa tyShyvinvointia ja toiminnan tuottavuutta, jolloin kye-

tadn tuottamaan laadukasta terveydenhuoltoa tulevaisuudessakin.
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6 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

6.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmé

Kaytimme tutkimuksessamme kvantitatiivista eli maaréllistd tutkimusmenetelmii. Kvan-
titatiivisella tutkimuksella pyritddn analysoimaan lukumaéiriin ja prosenttiosuuksiin liit-
tyvid kysymyksiéd sekd eri asioiden vilisid riippuvuuksia. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 55; Heikkild 2014, 15.) Halusimme selvittda mitk4 eri taustatekijét ovat
yhteydessa sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon sekd misté tekijoistd sairaanhoitajien
sisdinen motivaatio koostuu. Lisédksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelméa sopi tutkimuk-
semme toteutukseen, koska kyseiselld menetelmélld voitiin yleistdd pienestd ryhmésti
kerdttyd tietoa laajaan kohderyhmiéin (Kananen 2008, 13; Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 54).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee tutkittava ilmid hallita teoreettisesti, jotta pysty-
tadn ymmaértdimadn eri asioiden suhteita ja yhteyksid. Tutkimuksen kohteena oleva ilmi6
erotellaan mitattaviksi osioiksi, jotka ovat yleensd kysymyksié kyselylomakkeella. (Ron-
kainen, Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2013, 84). Keritty aineisto analysoi-
daan kéyttien erilaisia tilastollisia menetelmié ja tulosten merkitys testataan tilastollisesti
(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2014, 140). Yleensd saadaan kartoitettua olemassa oleva
tilanne, mutta ei pystyta riittivisti selvittdiméén asioiden syitd. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttdd riittdvin suurta ja edustavaa otosta tutkittavasta ryhmastd. (Heikkild 2014, 15.)
Tutkimuksen perusjoukkona olivat kaikki sairaanhoitajat ja otoksena kdytimme erdén yli-

opistosairaalan kuuden vuodeosaston ja kolmen poliklinikan sairaanhoitajia.

Kvantitatiivisen tutkimuksessa strukturoituja vaittdmié ja asteikkoja kéyttden voidaan li-
sdtd mittausten vertailukelpoisuutta ja tarkkuutta (Vilkka 2007, 67). Strukturoiduissa viit-
tamissd vastaajille annetaan vastausvaihtoehdot valmiina ja he valitsevat itselleen parhai-
ten sopivat vaihtoehdot. Valmiit vastausvaihtoehdot nopeuttavat vastaamista ja helpotta-
vat vastausten késittelyd tilastollisesti. Strukturoitujen véittdmien vastausvaihtoehtojen
haittoina ovat vaihtoehtojen mahdollinen vastaajan johdattelu, harkitsematon vastaami-
nen, vaihtoehdon puuttuminen ja “’ei samaa tai eri mieltd”-vaihtoehdon houkuttelevuus.
(Heikkild 2014, 49; Hirsjarvi ym. 2014, 201.) Havaintojen puuttumisella tarkoitetaan epé-
selvid ja puuttuvia vastauksia (Vilkka 2007, 108). Jotta vilttyisimme puuttuvilta havain-
noilta, merkitsimme kyselylomakkeen kaikki véittdmét pakollisiksi ja muotoilimme vas-

tausvaihtoehdot ymmarrettiviksi.
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Kvantitatiivisten vdittdmien vastausvaihtoehdot laadittiin Likertin viisiportaista jarjestys-
asteikkoa kdyttden. Asteikossa on tirkeéd, ettd se muodostaa selvén jatkumon jostain 44-
ripddsta toiseen kuitenkin niin, ettd keskimmdiinen vaihtoehto on neutraali (ei samaa eikd
eri mieltd). (Heikkild 2014, 51; Vehkalahti 2014, 35.) Likertin asteikossa kdytimme vas-
tausvaihtoehtoina tdysin samaa mieltd” (5), ”osittain samaa mieltd” (4), ei samaa tai eri
mieltd” (3), "osittain eri mieltd” (2) ja “tdysin eri mieltd” (1). Likertin asteikosta voidaan

laskea keskiarvoja, hajontoja ja korrelaatioita (Vehkalahti 2014, 37).

6.2 Kyselylomakkeen siséilto ja muotoilu

Sahkdinen kyselylomake soveltuu kiytettaviksi, kun tutkittavat ovat hajallaan ja heitd on
paljon. Sédhkoisen kyselylomakkeen hyvédné puolena voidaan pitdd vastaajan jadmisté tun-
nistamattomaksi. Huonona puolena on alhaiseksi jadvén vastausprosentin riski. (Kananen
2014, 156-157; Vilkka 2015, 94.) Alhaiseksi jadvén vastausprosentin riski tulisi huomi-
oida jo otoskokoa suunniteltaessa. Kyselytutkimukselle tyypillistd on kato. Kadolla tar-
koitetaan sitd méaardd lomakkeista, joita ei palauteta. Kadoksi luetaan myds virheellisesti
tai puutteellisesti taytetyt lomakkeet. (Heikkild 2014, 28, 42.) Pyrimme vélttimain vir-
heellisesti tai puutteellisesti tiytetyt lomakkeet sdhkoisen kyselylomakkeen muotoilun
avulla. Lomakkeessa tuli vastata jokaiseen viittimadn siirtydkseen eteenpéin. Kyselyyn
vastaajat olivat saman organisaation alaisuudessa, joten heilld oli vastaamiseen yhtildiset

tekniset mahdollisuudet. (Valli & Aaltola 2015, 85.)

Kyselylomakkeen véittimien muotoileminen ja tekeminen ovat tarkeité, koska tutkimuk-
sen onnistumisen perusta on niistd kiinni. Térkedd on, ettd kyselyyn vastaajat ymmartavét
véittimit samalla tavalla kuin kyselylomakkeen laatijat. (Valli & Aaltola 2015, 85.) Hy-
ville véittdmille on ominaista yksiselitteisyys, ymmaérrettidvyys, hyodyllisyys ja tarpeelli-
suus. Ne eivit saa siséltdd erikoissanoja tai sivistyssanoja. Vaittdmid muotoiltaessa tulisi

kiinnittdd huomiota niiden pituuteen. (Heikkild 2014, 54-55.)

Kyselylomakkeen luomisen haasteena oli, ettd aihealueiden véittdmien yhdistdmisen jal-
keen siitd muodostuisi liian pitkd. Suositeltavaa on, ettd vastaajien tulisi pystya tdydenté-
méén kyselylomake 15 minuutissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 203; Heikkild 2014, 47.) Kyse-
lylomake tulisi aina testata tai kokeilla ennen sen kdyttdonottoa (Vilkka 2007, 78; Hirs-
jarvi ym. 2009, 204; Heikkila 2014, 47). Esitestauksen myoté vdittdmien asetteluja ja sa-

namuotoja voidaan muokata (Hirsjérvi ym. 2014, 204). Kyselylomake esitestattiin ennen
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sen ldahettdmisti osastojen esimichille. Esitestauksen tarkoituksena on kyselylomakkeen
kriittinen arviointi. Testattavat arvioivat vastausvaihtoehtojen toimivuutta, vastausohjei-
den ja vaittdimien yksiselitteisyyttd ja selkeyttd, vastaamisen ajan kohtuullisuutta seka pi-
tuutta. (Vilkka 2015, 108.)

Kédytimme esitestaajina neljdd ylemmassd ammattikorkeakoulussa opiskelevaa sairaan-
hoitajaa. Heiltd saadun palautteen mukaan saatekirjeestd muokattiin sanajdrjestyksid ja
lauseita sekd poistettiin turhia sanoja. Saatekirjeeseen liséttiin maininnat vastauksien luot-
tamuksellisuudesta, vastaajien anonymiteetista ja aineiston havittdmisestd (Liite 1). Ky-
selylomaketta muokattiin selventimalla ohjeita ja sanamuotoja véittdmien kohdilla sekd
muutaman viittdmain sijaintia vaihdettiin. Tydeldamén puolelta toivottiin lisdkysymyksid
tyontekijd vakituinen vai sijainen, tekeekd vuorotydtd vai paivivuoroa, tydskenteleekd
kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti sekd missd tyOoyksikossa tyoskentelee. Esitestaajat koki-

vat kyselyyn vastaamiseen kdytetyn ajan olevan kohtuullinen (Liite 2).

Tutkimukseemme tiysin sopivaa valmista kyselylomaketta ei 16ytynyt, joten olemme teo-
riasta nousseiden késitteiden perusteella tehneet viittimid, jotka mukailivat Pucilowskin
(2017) luomaa kyselylomaketta tydmotivaatiosta. Kyselylomakkeen kayttoon saimme lu-
van Pucilowskilta. Kyselylomakkeessa kdytimme padsadntdisesti strukturoituja véitta-
mid, mutta kahdella avoimella kysymyksellé tavoitteena oli saada vastaajilta spontaaneja
mielipiteitd ilman vastausten rajaamista (Heikkild 2014, 47; Hirsjarvi ym. 2014; 201,
Vilkka 2015, 106). Kyselylomakkeessa kysyttiin 37 viittimalld sisdisestd motivaatiosta.
Sisdisen motivaation tutkittavat teemat oli jaettu vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen, yh-
teenkuuluvuuteen ja hyvintekemiseen. Vapaaehtoisuutta selvitettiin kuudella vaittdmalla
(1-6), kyvykkyyttd 11 viittamalld (7-17), yhteenkuuluvuutta 15 viittaiméalla (18-32) ja hy-
vantekemista viidella vaittamalla (33-37) (Liite 2).

Kahdella avoimella kysymykselld vastaajia pyydettiin kertomaan kaksi sisdistd motivaa-
tiota edistavaa tekijda ja kaksi sisdistd motivaatiota heikentévia tekijdi. Taustatekijoistd
kysyimme yhdeksélld eri kysymykselld vastaajien sukupuolta, ikdd, tyokokemusta hoito-
alalta, tyokokemusta nykyisessd ty0yksikossd, tydskenteliko vastaaja vakituisessa tyo-
suhteessa vai sijaisena, tekiko hin vuoroty6té vai pelkkédé paivéavuoroa, tyoskentelikod hdn
kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti sekd tyoskentelikd hén sisdtautisella vuodeosastolla, si-
satautien poliklinikalla, kirurgisella vuodeosastolla vai kirurgisella poliklinikalla (Liite
2).
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6.3 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerdttiin kevadlld ja kesdlld 2018 kayttamélld sdhkoistd E-loma-
ketta. Linkki sdhkdiseen kyselylomakkeeseen ja saatekirje 1dhetettiin osallistuvien osas-
tojen osastonhoitajille. Saatekirjeessd kerrottiin tutkimuksesta, kyselyyn vastaamisen ai-
kataulusta sekd muista tutkimukseen liittyvistd asioista kuten anonymiteetisti ja vastaa-
misen keskimédriisestd kestosta. Saatekirje ja linkki sdhkdiseen kyselylomakkeeseen 1a-
hetettiin yhdeksélle osastonhoitajalle, jotka jakoivat 1dhettimdamme tiedot 263 (n=263)

sairaanhoitajalle.

Kysely suoritettiin kahtena ajankohtana 4.5-20.5.2018 ja 28.5- 17.6.2018. Ensimmadiselld
kerralla pyysimme osastonhoitajia muistuttamaan ja kehottamaan sairaanhoitajia osallis-
tumaan kyselyyn, kun kyselyyn vastausaikaa oli jéljelld viikko. Vastauksia saatiin 58 kap-
paletta, jolloin vastausprosentti oli 22%. Alhaisen vastausprosentin vuoksi pédtettiin ky-
selyn vastausaikaa jatkaa vield 28.5-17.6.2018 vilisen ajan. Vastauksia saatiin yhteensi

91 kappaletta, jolloin lopulliseksi vastausprosentiksi saatiin 35%.

6.4 Aineiston Kisittely ja analysointi

Kvantitatiivisen tutkimusaineiston késittelyyn soveltuu parhaiten erilaiset tilastolliset oh-
jelmistot. Tutkija valitsee itselleen sopivimman analysointimenetelmén. (Heikkild 2014,
118.) Tutkimuksen vastaukset analysoitiin kédyttden Microsoft Excel- ja tilastollista IBM
SPSS Statistics- tietokoneohjelmia. Tutkimuksen kyselylomakkeen vastaukset tallentui-
vat E-lomake- ohjelmaan, josta ne voitiin siirtdd suoraan SPSS:44n. Téstd johtuen havain-
tomatriisia ei tarvinnut luoda vaan se muodostui automaattisesti. Tutkimuksen aineisto
tarkistettiin tdssd vaiheessa ja sithen tehtiin muutama korjaus epéselvistd merkintitavoista

johtuen.

Neljassd vastauksessa oli puuttuva havainto, jolla tarkoitetaan epédselvdd vastausta
(Vilkka 2007, 108). Yhdessd vastauksessa tyokokemukseksi oli ilmoitettu >5 vuotta,
tama muutettiin viideksi tydkokemusvuodeksi. Toisessa vastauksessa tyokokemus oli 1,5
vuotta, joka muutettiin kahdeksi tyokokemusvuodeksi. Yhdessd vastauksessa tyokoke-
mukseksi oli ilmoitettu >2 vuotta, joka muutettiin kahdeksi tyokokemusvuodeksi. Yh-
dessd vastauksessa tyokokemus oli ilmoitettu >1 vuosi, joka muutettiin 0 tyokokemus-

vuodeksi. Ndmi muutokset tehtiin, jotta tietoja ei menetettiisi liikaa (Vehkalahti 2008,
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81). Otoskoon vuoksi ei ollut mahdollista poistaa kyseisid havaintoyksikkojd (Vilkka
2007, 108).

Ennen varsinaista analysointia tutkimuksen aineiston taustatekijéiden vastauksista ik,
tyokokemus hoitoalalta ja tydkokemus nykyisesté tydyksikostd muutettiin luokiksi. Tdmé
tehtiin, jotta tulosten tarkastelu olisi ymmarrettivampdd (Vehkalahti 2008, 53). Prosen-
tuaalisten jakaumien perusteella ikd luokiteltiin uudelleen 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 ja
60-66 vuotta. Tyokokemus hoitoalalta luokiteltiin 0-5, 6-15, 16-30 ja 31-45 vuoteen. Tyo-
kokemus nykyisestd tydyksikosté luokiteltiin 0-5,6-15 ja 16-30 vuoteen.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa pyritdén kuvaamaan ja esittimaén tii-
vistetysti erilaisin tilastollisin tunnusluvuin, taulukoin ja kuvioin (Heikkild 2014, 15; Ka-
nanen 2014, 214; Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 69). Aineiston analy-
sointi aloitettiin laskemalla SPSS-ohjelman avulla taustatekijéiden ja muuttujien keskiar-
voja, mediaaneja, prosentuaalisia jakaumia ja frekvenssejd (Vehkalahti 2008, 54; Heik-
kila 2014, 83). Otoskoon vééristymin eli miesten pienen osuuden vuoksi sukupuolten
vélisid eroja ei saatu luotettavasti analysoitua. Téstd syystd emme tutkineet sukupuolten

vélisid eroja.

Aineistosta saatiin keskiarvojen avulla yleiskuva. Tutkimuksessa keskiarvo laskettiin jo-
kaiselle kysymysryhmien viittdmille, koska kaikki vadittdmat oli luotu tasavélisin vaihto-
ehdoin viisiportaiselle Likertin- asteikolle, jolloin muuttujia késiteltiin vélimatka-as-
teikolla. Laskimme jokaiselle osiolle kokonaiskeskiarvon. Vastausvaihtoehdot alkoivat
numerosta yksi eli tdysin eri mieltd ja paéttyivit numeroon viisi eli tdysin samaa mielta.
Keskiarvon tulisi muuttua samansuuntaisten vastausten mukaisesti. Vdite numero 21 oli
negatiivinen, joten tistd johtuen vaihtoehdot kddnnetiin pdinvastaiseksi eli positiiviseksi,
jotta keskiarvossa isompi arvo olisi parempi. Nédin saatiin lopullinen luokittelu tehtya niin,
ettd S5-portaisella Likertin asteikolla huonoin tulos on 1 ja paras tulos on 5. (Heikkild 2014,
52,81, 90.)

Frekvenssijakauman perusteella Likertin 5-portainen asteikko luokiteltiin uudelleen 3-
portaiseksi, jolloin havaintoja saatiin tarpeeksi jokaiseen luokkaan. Tdma tehtiin luotet-
tavuuden takia. Jokaisessa muuttujassa tulisi olla tarpeeksi havaintoja ja yli 20% frek-
vensseistd ei saanut olla pienempid kuin viisi. Ja lisdksi kaikkien frekvenssien tulisi olla

suurempia kuin yksi. (Heikkild 2014, 201.) Uudelleen luokittelun ansiosta tutkimuksessa
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oli mahdollista kdyttdd erilaisia tilastollisia menetelmid. Luokitteluasteikkoa 1-5 kéytet-
tiin laskiessa tunnuslukuja ja suoria jakaumia. Aineiston erilaisille tilastollisille testeille
kaytettiin luokitteluasteikkoa 1-3. Uudelleen luokitellussa 3-portaisessa asteikossa 1 tar-

koitti tdysin eri mieltd, 2 tarkoitti ei samaa eikd eri mieltd ja 3 tarkoitti tdysin samaa mielta.

Tutkimuksen kysymysryhmien vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvin-
tekemisen luotettavuutta testattiin laskemalla SPSS-ohjelman Cronbachin alfa- arvot
(taulukko 1). Cronbachin alfa saa tuloksia vélilld 0-1. Suuri arvo kertoo vahvasta relia-
biliteetista eli mittarissa kéytetyt osiot mittaavat saman tyyppistd asiaa. Cronbachin alfan
tulisi olla yli 0,7. Kaikissa kysymysryhmissé paitsi vapaachtoisuudessa Cronbachin alfat
olivat hyvit, eikd niihin tarvinnut tehdd muutoksia. Vapaaehtoisuuden-kysymysryhmaésti
”Sieddn epdonnistumistani”-viite poistettiin, koska se laski kysymysryhmien reliabili-
teettia, jolloin kysymysryhmén véittdmien madrd laski kuudesta viiteen. Poistamisen

avulla kyseisen kysymysryhmén alfa-arvo saatiin riittdviksi. (Heikkild 2014, 178.)

TAULUKKO 1. Kysymysryhmisti lasketut Cronbach alfa-arvot

Vapaaehtoisuus 5 vaittamaa 0,739
Kyvykkyys 11 vaittamaa 0,768
Yhteenkuuluvuus 15 vaittamaa 0,863
Hyvantekeminen 5 vaittamaa 0,838

Cronbachin alfa -arvojen mittaamisen ja kysymysryhmien reliabiliteetin toteamisen jél-
keen voitiin eri kysymysryhmien viittimat yhdistdd summamuuttujiksi. Summamuuttujia

voitiin analysoida samoin kuin mité tahansa yksittdisid muuttujia.

Tutkimusaineiston kannalta olennaisimmat taustatekijatulokset esitettiin prosentuaalisin
jakaumin, keskiarvoin, mediaanein ja taulukoin. Liséksi taustatekijdkysymyksid kéiytet-
tiin selittdvind muuttujina, joita tarkasteltiin suhteessa tutkittavaan asiaan (Valli 2010,
103). Jotta voidaan testata aineiston eroja ja riippuvuuksia, on tutkijan paitettiva merkit-
sevyystaso eli raja, jolla nollahypoteesi hylitidin (taulukko 2). Merkitsevyystaso kertoo
riskin suuruuden sille, ettd saatu riippuvuus tai ero johtuu sattuman mahdollisuudesta.
Merkitsevyystasosta kdytetdin lyhennettd p (probability) tai SPSS-ohjelmassa Sig. Silld
mitataan testin johtopéatoksen tilastollista luotettavuutta ja todennékoisyyttd virheelli-

selle johtopadtokselle, nollahypoteesia hylattdessd. Tilastolliset merkitsevyystestit eivit
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kerro riippuvuuden tai eron merkityksen keskeisyydestd tai suuruudesta, vaan todennéa-
koisyydestd, jolla otoksen tulos on voimassa myds perusjoukossa. Tutkijalle jd4 pohdit-

tavaksi tuloksen merkittivyys kdytdnnosséd (Heikkild 2014, 180-185.)

TAULUKKO 2. Tilastollisten testien merkitsevyystasot (Heikkild 2014, muokattu)

Tilastollisesti erittdin merkitseva p < 0,001
Tilastollisesti merkitseva p = 0,002-0,01
Tilastollisesti melkein merkitseva p =0,011-0,05

Jotta otoksen kysymysryhmien vilisid riippuvuuksia ja eroja voitaisiin yleistdd koske-
maan koko perusjoukkoa eiké kyse olisi vain sattumasta, on aineisto testattava keskiar-
votestein. Kun aineiston normaalijakaantuneisuudesta ei ollut varmuutta, analysointiin
kéytettiin ei-parametrisid menetelmid Mann-Whitneyn U-testid ja Kruskal- Wallisin H-
testid. Niissd jirjestysasteikko riittdd muuttujien mittaustasoksi. Testi havaitsee ja-
kaumien sijainnissa olevat erot. Johtopditds tehddin merkitsevyystason avulla, kuten
muissakin tilastollisissa testeissd. (Heikkild 2014, 184, 209, 217-218.) Nollahypoteesi
hylattiin, jos P-arvo oli 0,05 tai pienempi. P-arvon ollessa 0,000, laitettiin arvoksi 0,001.
Taustatekijoiden ja kysymysryhmien viittdmien riippuvuuden voimakkuutta ja merkit-
sevyyttd analysoitiin vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvénteke-
misen kysymysryhmien kaikkiin véittdmiin sekd kysymysryhmistd tehtyihin summa-

muuttujiin.

Tassé tutkimuksessa korrelaatiokertoimen avulla tutkittiin muuttujien vélisten yhteyksien
eli riippuvuuksien voimakkuutta toisiinsa (Vilkka 2007, 120; Heikkila 2014, 90). Korre-
laatiolla haluttiin selvittdd eri tekijoiden yhteyksid ja vaikutuksia sairaanhoitajien siséi-
seen motivaatioon. Tutkimuksessa kdytettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa, jota kay-
tetdéin jdrjestysasteikollisten muuttujien riippuvuuksien mittauksissa. Korrelaatiokertoi-
men arvo vaihtelee vililld -1 ja +1. (Heikkild 2014, 193.) Kertoimen edessi olevasta mer-
kistd voidaan pédtelld riippuvuuden suuntaa (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013,138; Heikkild 2014, 92). Korkea arvo kertoo muuttujien vélisestd vahvasta yhtey-
destd. Kun korrelaatiokertoimen arvo on 0, ei muuttujien vélilld ole havaittavaa riippu-
vuutta. (Heikkild 2014, 93, 193.) Kéytdnndssa alle 0,300 korrelaatiokertoimen riippuvuu-
della ei ole merkitysti, vaikka pieni p-arvo osoittaisi riippuvuuden olevan tilastollisesti
merkitsevd. Pieni p-arvo on edellytys riippuvuudelle, mutta siitd huolimatta riippuvuus
voi olla vdhdistd. (Heikkild 2014, 195.) Tassé tutkimuksessa ei kisitelty summamuuttu-
jien tai kysymysryhmien viittdmien vilisid korrelaatiokertoimia, joiden tulokset jéivit

alle 0,300.
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Taustatekijoiden ja kysymysryhmien véittdmien riippuvuuden voimakkuutta ja merkit-
sevyyttd analysoitiin vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvénteke-
misen kysymysryhmien kaikkiin véittdmiin sekd kysymysryhmistd tehtyihin summa-
muuttujiin. Taustatekijoiden vélisiéd riippuvuuksia ei tdssd tutkimuksessa tutkittu. Téssd
tutkimuksessa késiteltiin taustatekijoiden ja kysymysryhmien viittdmien vilisid korrelaa-
tiokertoimia, joiden tulokset jdivit alle 0,300. Halusimme tutkia taustatekijoiden alhai-
setkin riippuvuudet, koska erityisesti tyoeldmésti toivottiin selvitettdvén taustatekijoiden

lisadkysymysten yhteyttd sisdiseen motivaatioon.

Kysymysryhmistd vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus, hyviantekeminen tehty-
jen summamuuttujien avulla vertailtiin niiden vaikuttavuuksia toisiinsa seki taustateki-
joihin Mann-Whitneyn, Kruskal- Wallisin ja korrelaatiotestien avulla. Asteikkona oli 1-
3. Mann-Whitneyn testin perusteella kaikkien kysymysryhmien summamuuttujilla oli
keskendén tilastollisesti merkitsevid eroja. Taustatekijoilld ja summamuuttujilla ei ollut
keskendén tilastollisesti merkitsevid eroja. Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla tes-
tattiin summamuuttujien viliset merkitsevét erot ja saatiin selville yhteyksien viélisten

riippuvuuksien voimakkuudet.

Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin kdyttden sisdllon erittelyd. Siséllon eritte-
lylld ilmaistaan kirjoitettua tekstid maédréllisesti laskien asioiden esiintymismédrid.
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 105-106). Samaa tarkoittavat asiat ryhmiteltiin omiksi luokik-
seen. Tutkijan tehtdvind on mééritelld tarkasti luokat, mitkd esiintyneistd asioista muo-
dostetaan. (Vilkka 2007, 32.) Avoimien kysymyksien vastaukset esiteltiin méérillisten

tulosten jdlkeen omassa osiossaan.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Vastaajien taustatekijit

Vastaajista suurin osa oli naisia. Tdma voidaan selittda sillé, ettd suurin osa tyontekijoistd
tyoyksikdissd on naisia. Valtaosa vastaajista oli vakituisessa tyosuhteessa ja tyoskenteli
kokoaikaisesti. Vastaajat tyOskentelivit padsdéntoisesti vuorotydssd. Eniten vastauksia
tuli kirurgisella vuodeosastolla tydskenteleviltd sairaanhoitajilta ja véhiten kirurgisilla

poliklinikoilla tydskentelevilta (taulukko 3).

TAULUKKO 3. Vastaajien (N=91) taustatekijit

‘ Taustatekijat N %
Sukupuoli Nainen 87 96
Mies 4 4

lka 20-29 29 32
30-39 23 25

40-49 21 23

50-59 11 12

60-66 7 8

Tyosuhde Vakituinen 66 73
Sijainen 25 27

Tyoévuoro Paivatyo 21 23
Vuorotyd 70 77

Tyodaika Kokoaikainen 79 87
Osa-aikainen 12 13

Tyoyksikko Sisatautien vuodeosasto 13 14
Sisatautien poliklinikka 12 13

Kirurgian vuodeosasto 58 64

Kirurgian poliklinikka 8 9

Vastaajien keski-ikd oli 38,5 vuotta (md. 36 vuottaja). Nuorin vastaaja oli idltddn 23
vuotta ja vanhin 66 vuotta. Keskiarvo tyokokemuksesta hoitoalalla oli 13,8 vuotta (md.
10,5 vuotta). Vastaajilla oli erimittaisia tyokokemuksia. Lyhin tydkokemus oli alle vuo-
den ja pisin 45 vuotta (kuvio 3). Tyokokemusta nykyisessd tyoyksikdssd vastaajilla oli
keskiméérin 7,5 vuotta (md. 4 vuotta). Pisin tyokokemus nykyisessd yksikdssd oli 30

vuotta ja lyhin alle vuoden (kuvio 4) (taulukko 4).
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TAULUKKO 4. Vastaajien (N=91) idn ja tyokokemuksen tunnusluvut

Keskiarvo  Mediaani Minimi Maximi
lka 91 38,5 36 23 66
Tyokokemus 91 13,7 10 <1 45
hoitoalalta
Tyokokemus 91 7.4 4 <1 30

nykyisesta yksikosta

Wos
[Je-15
[ 16-30
[31-45

KUVIO 3. Vastaajien (N=91) hoitoalan tydvuosien jakaumat prosentteina

Mos
M6-15
[J16-30

KUVIO 4. Vastaajien (N=91) tydvuosien jakaumat prosentteina nykyisistd tydpaikoista

Kysymysryhmien summamuuttujien ja taustatekijoiden véliset korrelaatiot olivat yhtd

taustatekijad lukuun ottamatta ei merkitsevid. Negatiivista korrelaatiota oli kyvykkyyden
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summamuuttujan ja vastaajan tyopaikan vililla (liite 4). Korrelaatiot olivat kaikkien sum-
mamuuttujien vélilld korkeita ja niiden perusteella tulokset olivat tilastollisesti erittdin
merkitsevid (p=0,001) (taulukko 5). Kysymysryhmien summamuuttujat olivat positiivi-
sesti yhteydessé toisiinsa. Mitd paremmin vastaaja koki vapaaehtoisuutta, sitd enemmain

héin koki myos kyvykkyyttd, yhteenkuuluvuutta ja hyvantekemista.

TAULUKKO 5. Kysymysryhmien summamuuttujien véliset korrelaatiot

vapaaehtoisuus kyvykyys yhteenkuuluvuus  hyvantekeminen
yht yht yht yht

1 0,481 0,586 0,557
yht

kyvykkyys yht 0,481 1 0,62 0,506

yhteenkuulu- 0,586 0,62 1 0,518
vuus yht

hyvéntekeminen 0,557 0,506 0,518 1
yht

7.1 Sairaanhoitajien sisdisen motivaation muodostuminen

Vapaaehtoisuuden tarve

Kyselylomakkeen ensimmaéisesséd kysymysryhméssa kysyttiin vapaaehtoisuuteen liittyvid
vdittdmid, joita oli yhteensd kuusi. Tutkittaessa vapaaehtoisuuden saamia tunnuslukuja
voitiin péételld, ettd vastaajat olivat aika yksimielisid kaikissa muissa véittdmissd paitsi
vapaudessa vaikuttaa tydtehtidvieni siséltoon. Kuviossa 5 on esitetty vastauksista lasketut
jakaumat prosentuaalisesti. Vastausten keskiarvo on esitetty kuvion oikeassa reunassa.

Kysymysryhmén véittdmien keskiarvo oli 3,6. Vastaajien vapaachtoisuuden tarve tiyttyi

kohtalaisesti.
Vapaaehtoisuus
Keskiarvo
1. Voin vaikuttaa tyétehtavieni sisaltoon |G S0 56 % b: 3.2
2. Tydtehtévani vastaavat sitd, mité haluan tehds  [ETRGIINI2%0 59% B 3
3. Minulla on vapaus tehda tyotehtéavani 3% 20%  10% 35
haluamallani tavalla Bk -
4. Tydni on mielekasts  SB46I08) 60 % [ 29% | 41
5. Voin osallistua tydyhteison paatsksentekoon SN2 57% 7% 34
6. Siedan epaonnistumistani  JEENIINSOCCMINNG %) 45% e
W Tdysin eri mieltd M Osittain eri mielta ™ Ei samaa tai eri mieltd Osittain samaa mielta M Tdysin samaa mielta

KUVIO 5. Vastaajien vapaaehtoisuuden tarpeen viittimien suorat jakaumat ja keskiarvot
(asteikko 1-5)



43

Tarkistimme vapaaehtoisuudesta kaikkien muuttujien suorat jakaumat. Yhtédn virheel-
listd arvoa ei havaittu ja kaikkiin véittdmiin oli vastattu. Vapaaehtoisuutta kuvaavissa
véittdmissad (1-6) vastaajat olivat kaikissa enimmékseen samaa ja osittain samaa mieltd
(58-89%). Tyotehtdviin liittyvissd véittdmissd (1-3) vastaukset olivat samansuuntaisia.
Vastaajista suurin osa koki vapautta tehdi tyotehtdavit haluamallaan tavalla (67%) sekd
pystyvinsd vaikuttamaan tyOtehtiviensd sisdltoon (58%). Huomioitavaa kuitenkin on,
ettd 33% vastaajista ei kokenut voivansa vaikuttaa tyontehtidviensa siséltoon, mikd hei-
jastui vapaaehtoisuutta kuvaavien véittdmien alhaisimpana keskiarvona (3,2). Vastaajista
71% ilmoitti tyotehtdvien vastaavan sitd, mitd he haluavat tehdd. Tdhin kysymykseen ei
tullut yhtdan tiysin eri mieltd vastausta. Tdmi ndkyy myds vastaajien vastauksissa tyon
mielekkyydestd. Vastaajista 89% oli osittain tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd tyd on mie-
lekdstd. Viittama sai korkeimman keskiarvon (4,1) eikd sithen tullut yhtdén “tdysin eri
mieltd” vastausta. Vastaajista suurin osa koki voivansa osallistua tydyhteison paitoksen

tekoon (64%) ja sietdvéinsd epdonnistumistaan (58%). Asteikkona oli kdytossa 1-5.

Kruskal- Wallisin testin perusteella vapaaehtoisuuden kysymysryhmén kaikki véittdmait
vaikuttivat vastaajan vapaaehtoisuuden tarpeen kokemiseen (p= 0,001) (liite 5). Kruskal-
Wallisit on laskettu asteikolla 1-3.

Spearmanin korrelaatiokertoimen perusteella suurimmat riippuvuudet véittdmien ja va-
paaehtoisuuden summamuuttujan vélilld olivat; ”Voin vaikuttaa tydtehtévieni siséltoon
(p=0,001, r=0,668)”, “Tyotehtivini vastaavat sitd, mitd haluan tehdd (p=0,001,
=0,615)”, "Minulla on vapaus tehdd tyOtehtdvdni haluamallani tavalla (p=0,001,
=0,677)” ja ”Voin osallistua tyOyhteison paitoksentekoon (p=0,001, r=0,623)”. Tyon
mielekkddksi kokemisen ja vapaaehtoisuuden tarpeen summamuuttujan vililld riippu-
vuus oli vdhdisempdd (p=0,001, r=0,445). Mitd enemmén tyontekijad pystyy tekeméin

tyotehtdvinsd haluamalla, sitd enemmain hén kokee vapaaehtoisuutta (kuvio 6).
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Voin vaikuttaa tyGtehtavieni
sisaltoon
(p=0,001, r=0,668)

Tyotehtavani vastaavat sitd,
mita haluan tehda

{p=0,001, r=0,615)
Vapaaehtoisuuden tarpeen » Minulla on vapaus tehda
summamuuttuja Y tyotehtavani haluamallani

tavalla
(p=0,001, r=0,677)

Tyoni on mielekasta
(p=0,001, r=0,445)

Voin osallistua tyoyhteison
paatoksentekoon
(p=0,001, r=0,677)

KUVIO 6.Vapaaehtoisuuden tarpeen summamuuttujan ja viittimien véliset suurimmat

korrelaatiot

Viittdmien ”Voin vaikuttaa tyotehtdvieni sisdltoon” ja "Minulla on vapaus tehdé tyoteh-
tdvani haluamallani tavalla” vilill4 oli riippuvuutta (p=0,001, r=0,341). Tyotehtdvien vas-
taaminen sitd, mitd vastaaja haluaa tehdd, oli yhteydessé tyon mielekkyyteen (p=0,001,

r=0,385) ja vapauteen tehdé tyotehtavit haluamallaan tavalla (p=0,001, r=0,373).

Kyvykkyyden tarve

Tarkistimme kyvykkyydesté kaikkien muuttujien suorat jakaumat. Yhtdan virheellisté ar-
voa ei havaittu ja kaikkiin viittdmiin oli vastattu. Kyvykkyyttd kuvaavissa vaittdmissa (7-
14) vastaajat olivat enimmédkseen samaa ja osittain samaa mieltd (77-96%). Vain viitta-
missé (15-16) vastaajat kokivat, ettei tydaika ollut riittdva tyotehtaviin ndhden (57%) ja
ettei tyotilat olleet toimivia (60%). Toimivat tyotilat (2,4) ja tydajan riittdvyys (2,7) saivat

alhaisimmat keskiarvot (kuvio 7).
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Kyvykkyys

Keskiarvo

7. Tydni on monipuolista ja vaihtelevaa  IGASE 4% T 43

8. TyGni tarjoaa riittavasti haasteita  ITISEIBI% 34% L ¥

9, Suoriudun hyvin vaikeimmistakin tyotehtavistd 58% [ A/ S 43
10. Koen tarmokkuutta tydssani - NGNS 65% T 4

11, Padsen hyddyntdméan vahvuuksiani tydssani - INEMISY 53% IR 40
12, Voin kehittdd ammatillisia taitojani tyosséni - INBEENSY 54% I 41
13.Esimieheni luottaa kykyihini - IIOAMNNITAN 38% I 1

14, Koen hallitsevani tyotehtavani 128 50% I 44

15. Tydaikani on riittava tyotehtaviinindhden  INEISE N2, 7
16. Koen, ettd tyotilat ovat toimivat  INEEEZSAE Sl 24

17. Koen, ettd tyovalineet ovat toimivat 39% a3l

WTiysinerimielti W Osittainerimielts  WEi samaataierimielts  mOsittain samaamielt W Taysin samaa mielta

KUVIO 7. Vastaajien kyvykkyyden tarpeen viittdimien suorat jakaumat ja keskiarvot (as-
teikko 1-5)

Suurin osa vastaajista ei kokenut tydajan riittdvén tyotehtdviin ndhden (kuvio 8). Tydva-
lineiden toimivuudesta oltiin eriivdd mieltd. Vastaajista 40% koki, etteivit tyovilineet
olleet toimivia, mutta 46% koki ne toimiviksi. Vastaajista 90% koki tyon tarjoavan riitta-
visti haasteita ja 96% koki hallitsevansa tyotehtdvansid. Namé nékyivit vastausten kor-
keina keskiarvoina (4,4). Lisdksi 95% vastaajista koki suoriutuvansa hyvin vaikeimmis-
takin tyotehtivistd (k.a. 4,3). Kysymysryhmién véittimien keskiarvo oli 3,8. Vastaajien
kyvykkyyden tarve tiyttyi padsdantdisesti hyvin, silld vain kolme véittdméa sai huonot

keskiarvot.
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Kyvykkyys: Tydaikani on riittava tyétehtaviini nahden

W Taysin eri mielta

[0 Osittain eri mielta
[JEi samaa tai eri mielta
[ Osittain samaa mielta
W Taysin samaa mielts

KUVIO 8. Vastausten prosentuaalinen jakauma vaittimédn “Tyoaikani on riittdvé tyo-

tehtdviini ndhden”

Mann-Whitneyn testin perusteella kyvykkyyden kysymysryhmién kaikki vidittdimat yhtd
lukuun ottamatta vaikuttivat vastaajan kyvykkyyden kokemiseen (p=0,001-0,032). Vas-
taajan vaikeimmistakin tyotehtavistd suoriutumisen kokeminen ei vaikuttanut kyvykkyy-

den kokemiseen. Mann-Whitneyt laskettu asteikolla 1-3.

Spearmanin korrelaatiotestin perusteella suurimmat riippuvuudet olivat kyvykkyyden tar-
peen summamuuttujan ja tyotilojen (p=0,001, r=0,632) sekd tyovilineiden (p=0,001,
=0,610) toimiviksi kokemisen kanssa, ty0ajan riittdvyys tyotehtidviin ndhden (p=0,001,
=0,563) sekd omien vahvuuksien hyodyntdmisen (p=0,001, r=0,515) kanssa (kuvio 9).
Kyvykkyyden tarvetta tuki esimiehen luottaminen vastaajan kykyihin (p=0,001,
r=0,432), vastaajan ammatillisten taitojen kehittdminen (p=0,001, r=0,418) seka tarmok-
kuuden kokeminen (p=0,001, r=0,387). Vihiten kyvykkyyden tarvetta vahvisti tyon haas-
teellisuus (p=0,002, r=0,326) ja monipuolisuus (p=0,002, r=0,318) seki tyotehtavien hal-
litseminen (p=0,004, r=0,302).
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Voin hyddyntaa
vahvuuksiani tydssani
{p=0,001, r=0,515)

Tybaikani on riittava
tyotehtaviini nahden
{p=0,001, r=0,563)
Kyvykkyyden tarve
summamuuttuja

Koen tyotilat toimiviksi
(p=0,001, r=0,632)

Koen tyovalineet toimiviksi
(p=0,001, r=0,611)

KUVIO 9. Kyvykkyyden tarpeen summamuuttujan ja véittimien viliset korkeimmat kor-

relaatiot

Tyon kokeminen monipuoliseksi ja vaihtelevaksi oli yhteydessd tyon haasteelliseksi
(p=0,001, r=0,517) kokemisen kanssa. Positiivista yhteyttd oli tarmokkuuden kokemisen
ja vahvuuksien hyddyntdmisen (p=0,001, r=0,398) ja ammatillisten taitojen kehittdmisen
(p=0,001, r=0,491) vililla. Vahvuuksien hyodyntdmisen ja esimiehen luottamisella vas-
taajan kykyihin (p=0,001, r=0,387) sekd ammatillisten taitojen kehittimisen (p=0,001,
r=0,610) vélilld oli yhteyttd. Ammattitaitojen kehittdmiselld ja esimiehen luottamisella
vastaajan kykyihin vélilld oli riippuvuutta (p=0,001, r=0,396). Riippuvuutta havaittiin
tyotilojen toimivuudella ja ty6ajan riittavyydelld (p=0,001, r=0,373) seki toimivilla tyo-
vélineilld (p=0,001, r=0,686).

Yhteenkuuluvuuden tarve

Tarkistimme yhteenkuuluvuudesta kaikkien muuttujien suorat jakaumat. Yhtdédn virheel-
listd arvoa ei havaittu ja kaikkiin viittdmiin oli vastattu. Yhteenkuuluvuuden kysymys-
ryhmadssa oli eniten hajontaa vastauksissa. Vastaajista 99% koki tulevansa hyvin toimeen
tyokaveriensa kanssa, joka nidkyi vastausten korkeimpana keskiarvona (4,6). Vastaajat
kokivat voivansa luottaa kollegoihinsa (87%) seké tulevansa ymmarretyiksi ja vélitetyiksi
tyoyhteisossddn (85%). Lisdksi tydilmapiirin koettiin hyvéksi (77%). Vastaajista 71%
koki voivansa luottaa esimieheensi seki ilmaista vapaasti tydhonsa liittyvit mielipiteet,
mutta noin 20% vastaajista ei kokenut néin. Vastaajista 66% koki tasavertaisuutta muiden

tyOyhteisonsa tyontekijoiden kanssa, kun puolestaan 20% koki eriarvoisuutta. Hieman yli
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puolet vastaajista (56%) koki, ettd heidan yksilolliset tarpeensa huomioidaan, mutta 25%

oli asiasta eri mieltd ja 19% vastaajista ei ollut samaa tai eri mieltéd (kuvio 10).

Vastaajista 57% koki saavansa riittdvésti palautetta kollegoilta ja 45% koki saavansa riit-
tavésti palautetta esimiehelti. Palautteen saamisen riittdméttoméksi kollegoilta koki 29%
vastaajista ja jopa 41% vastaajista ei kokenut saavansa riittdvésti palautetta esimiehelta.
Vastaajista 46% koki, etté tyOpaikalla siedetdéin epdonnistumisia, kun taas 29% koki péin-
vastoin ja 25% ei ollut samaa tai eri mieltd. Vastaajista puolet koki pystyvinsd ottamaan
osaa tyOyhteisonsé padtdoksentekoon, mutta vain 27% vastaajista koki padtdksenteon ole-
van ldpindkyvéi. Vastaajista 35% ei kokenut pystyvinsi ottamaan osaa padtoksentekoon
ja 47% ei kokenut paidtoksentekoa ldpindkyvéksi. Puolestaan 26% vastaajista ei osannut
sanoa mielipidettddn tyopaikan paitoksenteon ldpindkyvyydestd. Vastaajista 46% koki,
ettei heidin tyopaikallaan ilmene kiusaamista ja 33% koki tyOpaikalla ilmenevén kiusaa-
mista. Vastaajista 56% koki, ettei johto arvostanut heidén ty6tddn ja vain 22% koki ar-
vostusta johdon taholta. Tama véittima sai huonoimman keskiarvon (2,5) (kuvio 10). Ky-

symysryhmin véittdmien keskiarvo oli 3,5. Vastaajien yhteenkuuluvuuden tarve tayttyi

kohtalaisesti.
Yhteenkuuluvuus
Keskiarvo
18. Minua ymmarretaan ja minusta valitetddn tyoyhteisossd  IIGIAEINGY 60% | LY/ S— 40
19. Tulen hyvin toimeen tyokaverieni kanssa B 41% . S — 46
20. Koen tydilmapiirin hyvaksi SN0 52% 1L S— 39
21. Tydpaikallani ilmenee kiusaamista  SquEENS0Y; M 21% 29% % 27
22.Voin ilmaista mielipiteeni tyéhon liittyvissa asioissa vapaasti - HEGEEEEGTMNN0Y) 53% [— 7 — 36
23. Koen tydpaikkani paatoksenteon ldpindkyvaksi IO/ 26% 26% w27
24, Koen pystyvani ottamaan osaa tydpaikkani padtoksentekoon  Egm————SY ] 5% 43% 1% 32
25, Tydpaikallani siedetiin eponnistumisia  ISHpmEE—IUpm— 5% 8% m 7
26. Koen olevani tasavertainen muiden tyyhteisoni tyontekijoiden... NGEGE——ZNILYS 47% 9% 36
27. Yksilolliset tarpeeni huomioidaan  IEEEG— 19% 45% 1% 34
28. Voin luottaa kollegoihini  I3BEmGY; 61% eweem—— 4!
29. Voin luottaa esimieheeni - AN ENGIY; 38% | L S— 38
30. Saan riittavasti palautetta kollegoiltani  IGHEEEE—SEA 3% 1% 34
31. Saan riittavasti palautetta esimieheltani G 32% J— /- 31
32. Koen johdon arvostavan tyGtani S 51 2% 15% e 2
WTiysinerimielti  WOsittain erimieltd  WEi samaatai erimieltd  Osittain samaamielt M Taysin samaa mieltd

KUVIO 10. Vastaajien yhteenkuuluvuuden tarpeen véittimien suorat jakaumat ja kes-

kiarvot (asteikko 1-5)

Mann-Whitneyn testin tulosten perusteella yhteenkuuluvuuden kysymysryhmén viitté-

mistd kaksi ei vaikuttanut vastaajan yhteenkuuluvuuden tarpeen kokemukseen. N&itd
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véittdmid olivat “tyOpaikallani siedetdén epdonnistumisia” ja “tydpaikallani ilmenee kiu-
saamista”. Muut kyseisen kysymysryhmén véittdmét vaikuttivat vastaajan kokemukseen

yhteenkuuluvuudesta (p=0,001-0,037). Asteikkona oli kdytossd 1-3.

Spearmanin korrelaatiokertoimen tulosten perusteella yhteenkuuluvuuden tarpeen sum-
mamuuttujan ja kaikkien muiden véittdmien paitsi kahden valilld oli tilastollista riippu-
vuutta. Tilastollista riippuvuutta ei ollut summamuuttujan ja vdittdimien “tulen hyvin toi-

meen tyokaverien kanssa” sekd “tydpaikallani ilmenee kiusaamista” kanssa.

TyOyhteisdsséd vastaajan ymmarretyksi ja vilitetyksi tulemisen sekd hyvén tydilmapiirin
(p=0,001, r=0,464) vililla oli vahva yhteys. Yhteyttd oli ymmarretyksi ja vilitetyksi tu-
lemisen seké tasavertaisuuden kokemisen (p=0,001, r=0,333) seki riittdvén palautteen
saamisen kollegoilta (p=0,001, r=0,333) vililld. Kiusaamisen ilmenemisen ja mielipitei-

den vapaasti ilmaisemisen vililld oli negatiivinen yhteys (p=0,003, r=-0,313).

Melko vahvaa riippuvuutta oli mielipiteiden vapaasti ilmaisemisen ja pidtoksenteon la-
pindkyvyyden (p=0,001, r=0,400) ja osallistumisen (p=0,001, r=0,416), tasavertaisuuden
(p=0,001, r=0,448), yksilollisten tarpeiden huomioimisen (p=0,001, r=0,356), kollegoi-
hin luottamisen (p=0,001, r=0,407) ja heiltd saadun palautteen (p=0,001, r=0,343) vililla.
Padtoksen teon ldpindkyvéksi kokemisen ja mielipiteiden vapaasti ilmaisemisen
(p=0,001, r=0,400) sekd paitoksen tekoon osallistumisen (p=0,001, r=0,539) vililla oli
voimakas yhteys. Heikompaa yhteytti oli pdéatoksen teon lapindkyvéaksi kokemisen ja yk-
sildllisten tarpeiden huomioimisen (p=0,002, r=0,323), esimieheen luottamisen (p=0,002,
r=0,314) seka johdon arvostuksen vastaajan tyotd kohtaan kokemisen (p=0,001, r=0,362)

vélilla.

Paatoksentekoon osallistumisen ja tasavertaisuuden (p=0,001, =0, 367), yksildllisten tar-
peiden huomioimisen (p=0,001, r=0,351), esimieheen luottamisen (p=0,001, r=0,505),
esimieheltd saadun palautteen (p=0,001, r=0,415) sekd johdon arvostuksen (p=0,001,
=0,548) vililld oli riippuvuutta (kuvio 11). Tilastollista riippuvuutta oli epdonnistumis-
ten sietdmisen tyOpaikalla ja tasavertaisuuden (p=0,001, r=0,329) sekéd kollegoihin luot-
tamisen (p=0,001, r=0,358) vililli. Tasavertaisuuden ja yksil6llisyyden (p=0,001,
=0,435) seka kollegoihin luottamisen (p=0,001, r=0,350) vélilld oli positiivista yhteytta.
Yksilollisyyden ja esimieheen luottamisen (p=0,001, r=0,496), hineltd saadun riittavin
palautteen (p=0,001, r=0,443), kollegoilta saadun riittdvén palautteen (p=0,001, r=0,359)
sekd johdon arvostuksen (p=0,002, r=0,319) vililla oli tilastollista riippuvuutta.
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Koen olevani tasavetainen
muiden tyoyhteisoni
tyontekijoiden kanssa (p0=0,001,
r=0,367)

Yksiloliset tarpeeni huomioidaan
(p=0,001, r=0,351)

Koen pystyvani ottamaan osaa
tyopaikkani paatoksentekoon

Voin luottaa esimieheeni
(p=0,001, r=0,505)

Saan riittavasti palautetta
esimieheltani
(p=0,001, r=0,415)

Koen johdon arvostavan tyotani
(p=0,001, r=548)

KUVIO 11. Paatoksentekoon osallistumisen viittimén ja kyvykkyyden véittdmien véliset

riippuvuudet

Esimieheen luottamisen ja hineltd saadun palautteen (p=0,001, r=0,560) sekd johdon ar-
vostuksen (p=0,001, r=0,492) vililld oli yhteyttid. Kollegoilta saatu riittdva palaute oli
positiivisesti riippuvainen esimieheltd saadun riittdvan palautteen (p=0,001, r=0,569)
kanssa. Keskindistd positiivista riippuvuutta oli my0ds esimieheltd saadun riittdvén palaut-

teen ja johdon arvostuksen (p=0,001, r=0,555) vililla.

Hyvintekemisen tarve

Tarkistimme hyvéntekemisesti kaikkien muuttujien suorat jakaumat. Yhtdan virheellista
arvoa ei havaittu ja kaikkiin véittdmiin oli vastattu. Hyvéantekemistd kuvaavissa viitti-
misséd (33-37) vastaajat olivat enimmikseen samaa ja osittain samaa mieltd (77-95%).
Vastaajat kokivat tyonsid merkitykselliseksi (93%) ja tarkoitukselliseksi (95%) sekid he
olivat ylpeitd tyostiddn (90%). Namai vaittdmat saivat korkeimmat keskiarvot (4,4). Vas-
taajista suurin osa koki tyonséd arvostetuksi (77%), mutta 17 % ei kokenut néin, mika
ndkyi matalimpana keskiarvona (3,8). Suurin osa vastaajat koki tydopanoksensa tarkedksi
(88%) (kuvio 12). Kysymysryhmén véittdmien keskiarvo oli 4,2. Vastaajien hyvénteke-

misen tarve tiyttyi hyvin.
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Hyvantekeminen
Keskiarvo

33. Koen tyoni arvostetuksi -ﬁ 53 % _ 3,8
34. Koen, ettad tydpanokseni on tarkea l7% 48 % _ 4,2
35. Koen, ettd tyollani on merkitysta Is% 44 % _ 4,4
36. Koen, ettd tydllani on tarkoitus IITX, 44 % _ 4,4
37. Koen ylpeytta tyostani - [JRG e [ -

M Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd M Ei samaa tai eri mieltad Osittain samaa mielta M Tdysin samaa mielta

KUVIO 12. Vastaajien hyviantekemisen tarpeen viittdmien suorat jakaumat ja keskiarvot
(asteikko 1-5)

Mann-Whitneyn testin perusteella hyvantekemisen kysymysryhmén kaikki vaittamét vai-
kuttivat vastaajan hyvéntekemisen tarpeen kokemukseen (p=0,001). Asteikkona oli kdy-

tossa 1-3.

Spearmanin korrelaatiotestin perusteella hyvédntekemisen tarpeen summamuuttujalla oli
riippuvuutta kaikkein kysymysryhmaén viittimien kanssa. Suurimmat riippuvuudet olivat
oman tyon arvostetuksi (p=0,001, r=0,808) ja tydpanoksen tirkeédksi (p=0,001, r=0,627)
kokemisen vélilld. Vahvaa riippuvuutta oli tyén merkityksen (p=0,001, r=0,476) ja tar-
koituksen (p=0,001, r=0,416) seké ylpeyden (p=0,001, r=0,485) kokemisen vililla (kuvio
13).
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Koen tydni arvostetuksi
(p=0,001, r=0,508)

Koen, etta tyopanokseni on tarkea
(p=0,001, r=0,627)

Hyvantekemisen tarpeen
summamuuttujs

Koen, ettd tyoftani on merkitysta
{p=0,001, r=0,476)

Koen , etta tyolani on tarkoitus
{p=0,001, r=0,416)

KUVIO 13. Hyvéntekemisen tarpeen summamuuttujan ja viittimien véliset korrelaatiot

Tyo6n arvostetuksi kokemisen sekd tyopanoksen térkeyden (p=0,001, r=0,358) valilla oli
heikkoa yhteyttd. Tydpanoksen tdrkedksi kokemisen ja tyon kokemisen merkityksel-
liseksi vililld oli voimakas riippuvuus (p=0,001, r=0,704). Heikompaa yhteyttd oli tyo-
panoksen tdrkeyden ja tyon tarkoituksen (p=0,002, r=0,325) kokemisen vililld. Tyon
merkityksen ja tarkoituksen vililld havaittiin heikohkoa yhteyttd (p=0,002, r=0,316).
Tyon tarkoituksellisuuden kokemisen ja ylpeyden kokemisen vililld oli positiivista riip-
puvuutta (p=0,001, r=0,399).

7.2 Sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon yhteydessi olevat taustatekijiit

Vapaaehtoisuuden tarve

Spearmanin testin sekd Mann-Whitneyn testin perusteella iéllé, tydkokemuksella hoito-
alta tai nykyty0std, tydvuorolla (vuorotyd tai pdivdvuoro), tydsuhteella (vakituinen tai
sijainen), tyoajalla (kokoaikainen tai osa-aikainen) eikd tyoyksilolla ollut yhteytta tai ti-
lastollista merkitsevyyttd vapaaehtoisuuden tarpeen summamuuttujan kanssa. Mikddn

taustatekijoistd ei vaikuttanut vastaajan vapaaehtoisuuden tarpeen kokemiseen.
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Vapaacehtoisuuden kysymysryhmin viittdmien ja taustatekijoiden vilisid yhteyksid tar-
kasteltiin Spearmanin korrelaatiokertoimella. Korrelaatiokertoimella laskettujen tulosten
perusteella ainoastaan vastaajan tydajalla (kokoaikainen tai osa-aikainen) oli yhteyttd
vastaajan kokemukseen tehdé tyotehtdvinsd vapaasti haluamallaan tavalla. Tosin tdmi
yhteys oli heikko (p=0,039, r=0,217). Mann-Whitneyn U-testin perusteella tydajalla oli
merkitsevyyttd vastaajan kokemukseen tehdé tydtehtidvinsé vapaasti haluamallaan tavalla
(p=0,040). Osa-aikaisesti tyoskentelevit vastaajat kokivat enemmén vapauta tyotehta-
viensd suorittamisessa (taulukko 6). Muilla taustatekijoilld ei ollut riippuvuutta tai mer-

kitsevyyttd muihin vapaaehtoisuuden kysymysryhmén véittdmiin.

TAULUKKO 6. Vastaajan tydajan merkitsevyys ja keskiarvot vapaachtoisuuden viitta-
méédn ” minulla on vapaus tehdé tydtehtdvini haluamallani tavalla™ (asteikko 1-3)

‘ p Kokoaikainen Osa-aikainen

Minulla on vapaus tehdi tyo- 0,040 2,37 2,92
tehtavani haluamallani tavalla

Kyvykkyyden tarve

Spearmanin korrelaatiokertoimen testin perusteella tydyksikolld ja kyvykkyyden kysy-
mysryhmédn summamuuttujalla oli negatiivinen yhteys (p=0,001, r= -0,330) (liite 4).
Kruskal-Wallisin H-testin avulla merkitsevimmat erot havaittiin kirurgisen poliklinikan
ja sisdtautivuodeosaston, sisitautienpoliklinikan ja sisdtautien vuodeosaston seka kirur-

gian vuodeosaston ja sisdtautien vuodeosaston vileilld (p=0,001).

Spearmanin korrealaatiokertoimella saatujen tulosten perusteella idll, tydokokemuksella,
tydvuorolla, tydsuhteella ja tydyksikdlla oli riippuvuutta osaan kyvykkyyden kysymys-
ryhmén viittdmistd. 14118 oli riippuvuutta vastaajan kokemukseen tyon tarjoamista riitta-
vistd haasteista (p=0,016, r=0,252), tarmokkuuden kokemiseen tyossddn (p=0,048, r=
-0,208) seki tyotilojen toimiviksi kokemiseen (p=0,035, r=0,221). Idn karttuessa myds
vastaajan kokemus tyon tarjoamista riittdvistd haasteista kasvoi. Vanhemmat vastaajat
kokivat tydtilat nuorempia vastaajia toimivimmiksi. Ikd vaikutti negatiivisesti vastaajan
tarmokkuuden kokemiseen ty0ssd. Mitd vanhempi vastaaja oli, sitd vihemmén hén koki
tarmokkuutta. Ndiden muuttujien viélilld oli heikko yhteys.

Kruskal-Wallisin H-testilld merkitsevin ero havaittiin i4n ja tyossd koetun tarmokkuuden
vililld (p=0,020) (liite 6). Keskiarvovertailun perusteella vihiten tarmokkaita olivat 30-
49 vuotiaat (taulukko 7). Kruskal-Wallisin H-testin perusteella idlld oli vélid tyon moni-

puoliseksi ja vaihtelevaksi (p=0,029) kokemisen kanssa. Keskiarvovertailun perusteella
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idkkddmmat vastaajat kokivat tydnsd monipuolisemmaksi ja vaihtelevammaksi kuin nuo-

remmat (taulukko 7).

TAULUKKO 7. Vastaajien iin merkitsevyydet ja ikdluokkien keskiarvot kyvykkyyden
kysymysryhmén kahteen viittdimain “Koen tarmokkuutta tydssdni ” ja ”Ty0Oni on moni-

puolista ja vaihtelevaa” (asteikko 1-3)

‘ p 20-29 30-39 40-49 50-59 60-66
Koen tarmok- 0,020 3 2,70 2,43 2,91 2,86
kuutta tyossini
Tyoni on moni- 0,029 2,83 2,61 3 3 3
puolista ja vaih-
televaa

Tyokokemuksella hoitoalalta oli riippuvuutta vastaajan tyonsd monipuoliseksi ja vaihte-
levaksi (p=0,039, r=0,217) kokemisen sekd tyon tarjoamien riittdvien haasteiden
(p=0,013, r=0,259) vililld. Mitd enemmén vastaajalla oli tyokokemusta hoitoalalta, siti
enemman hén koki tyonsd monipuoliseksi ja vaihtelevaksi seké tarjoavan riittdvasti haas-
teita. Ndiden muuttujien vililld oli heikko yhteys. Kruskal-Wallisin H-testin perusteella
hoitoalan tydokokemuksella oli merkitsevyyttd vastaajan kokemukseen siitd, ettd hdn voi
kehittdd ammatillisia taitojaan tydssdén (p= 0,032) (liite 7). Huonoiten ammatillisia tai-

tojaan pystyivit kehittdmédn 6-15 vuotta hoitoalalla tyoskennelleet (taulukko 8).

TAULUKKO 8. Vastaajien hoitoalan tyokokemuksen merkitsevyydet ja tydvuosiluok-
kien keskiarvot kyvykkyyden viittiméén ”Voin kehittdd ammatillisia taitojani ty0sséni”
(asteikko 1-3)

‘ p 0-5 6-15 16-30 31-45

Voin kehittii 0,032 2,94 2,48 2,82 2,90
ammatillisia tai-
tojani tyossini

Tulosten perusteella tyovuorolla (vuorotyd tai pdivdvuoro) oli negatiivinen yhteys vas-
taajan kokemukseen siitd, ettd pddseekd hidn hyddyntdméddn vahvuuksiaan tyOssddn
(p=0,022, r=-0,240), voiko hin kehittdd ammatillisia taitojaan (p=0,031, r=-0,226) sekd
kokeeko esimiehen luottavan hdnen kykyihinsé (p=0,009, r=-0,271). Mann-Whitneyn U-
testin ja keskiarvovertailun tulosten perusteella vuoroty6ldiset kokivat voivansa hyodyn-
tdd vahvuuksiaan tydssddn pdivavuorolaisia enemmaén (taulukko 9). Niiden testien pe-
rusteella ammatillisten taitojen kehittdmiselld ja esimiehen luottamuksella vastaajan ky-

kyihin oli merkitsevéd eroa vuorotyodléisten ja pdivdvuorolaisten vélilli. Vuorotyo6lidiset
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kokivat voivansa kehittdd ammatillisia taitojaan pdivdvuorolaisia enemmén. Vuorotyo-

laiset kokivat myds, ettd esimies luottaa heididn kykyihinsa pédivdvuorolaisia enemmaén.

TAULUKKO 9. Vastaajien tyovuoron merkitsevyys sekd vuorotyon ja pdivivuorolaisten

keskiarvot kolmeen kyvykkyyden véittdméén (asteikko 1-3)

Vuorotyoliiset Piivivuorolaiset
Pidsen hydodyntimaéin vah- 0,023 2,80 2,38
vuuksiani tyossini
Voin kehittii ammatillisia tai- 0,032 2,84 2,52
tojani tyossini
Esimieheni luottaa kykyihini 0,010 2,77 2,33

Ty0Osuhteella (vakituinen tai sijainen) oli positiivinen yhteys tyon tarjoamien riittdvien
haasteiden kanssa (p=0,005, r=0,291). Ndiden muuttujien vililla oli kuitenkin heikko yh-
teys. Mann-Whitneyn U-testin tydsuhteella ja tydn tarjoamien riittdvien haasteiden valilla
oli merkitsevin ero (p=0,006). Keskiarvovertailun perusteella vakituisessa tyosuhteessa
olevat vastaajat kokivat sijaisia enemméin tyon tarjoavan riittdvisti haasteita (taulukko
10).

TAULUKKO 10. Vastaajien tyosuhteen merkitsevyys seki vakituisen tyOsuhteen etté si-
jaisuuden keskiarvot kyvykkyyden viittdmain “TyOni tarjoaa riittdvasti haasteita” (as-
teikko 1-3)

Vakituinen tyosuhde Sijaisuus

Tyoni tarjoaa riittéivisti haas- 0,023 2,92 2,60
teita

Ty0Oyksikolld (sisdtautien vuodeosasto, sisdtautien poliklinikka, kirurginen vuodeosasto
tai kirurginen poliklinikka) oli positiivinen yhteys vastaajan kokemuksiin tyétilojen
(p=0,001, r=0,353) ja tyovilineiden (p=0,001, r=0,354) toimivuudesta. Ndiden muuttu-
jien vilinen yhteys oli kohtalainen. Kruskal-Wallisin H-testin tulosten mukaan ty6yksi-
kon ja esimies luottaa vastaajan kykyihin seki tydtilojen ja vilineiden toimiviksi koke-
misen vileilld oli merkitsevimmait erot. Keskiarvovertailun mukaan huonoimmin vastaa-
jat kokivat esimiehen luottavan heidén kykyihinsi sisdtautisella ja kirurgisella poliklini-
kalla. Tydtilat ja tyovilineet koettiin toimiviksi ainoastaan sisdtautisella vuodeosastolla.
Tyétilat ja vdlineet koettiin huonoiten toimiviksi kirurgisella vuodeosastolla sekéa polikli-
nikalla (taulukko 11).
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TAULUKKO 11. Vastaajien tyopaikan merkitsevyys ja tyOyksikkdjen keskiarvot kol-

meen kyvykkyyden viittiméan (asteikko 1-3)

Sisdtautinen  Sisidtauti- Kirurgi- Kirurginen
vuodeosasto nen poli- nen vuode- poliklinikka
klinikka osasto
Esimieheni luottaa 0,041 2,85 2,33 2,76 2,25
kykyihini
Koen, etti tyotilat 0,001 2,62 1,75 1,40 1,63
ovat toimivat
Koen, etti tyovili- 0,002 2,92 2,17 1,86 1,75

neet ovat toimivat

Yhteenkuuluvuuden tarve

Spearmanin testin ja Mann-Whitneyn testin perusteella vastaajan taustatekijoilld ja yh-
teenkuuluvuuden tarpeen summamuuttujalla ei ollut yhteyttd tai tilastollista merkit-
sevyyttd. Mikédén taustatekijoistd ei vaikuttanut vastaajan yhteenkuuluvuuden tarpeen ko-

kemiseen.

Spearmanin korrealaatiokertoimella haettiin yhteyksié taustatekijoiden ja yhteenkuulu-
vuuden kysymysryhmén viittimien vélille. Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla saa-
tujen tulosten perusteella iélld oli positiivinen yhteys vastaaja kokemukseen, ettd hinen
yksilolliset tarpeensa huomioidaan (p=0,044, r=0,211). I4lla (p=0,048, r=0,208) ja hoi-
toalan tyokokemuksella (p=0,029, r=0,229) oli yhteyttd vastaajan kokemukseen esimie-
hen riittdvastd palautteenannosta. Mitd vanhempi vastaaja oli, sitd paremmin hdn koki
yksildllisten tarpeidensa tulevan huomioiduiksi. Vanhemmat ja kokeneemmat vastaajat
kokivat esimieheltd saadun palautteen riittdviksi. Muuttujien vélilld oli kuitenkin heikko

yhteys.

Tyokokemuksella nykyisesté tyOstd ja tydilmapiirin hyvéksi kokemisella oli heikko yh-
teys (p=0,049, r=0,207). Huonoimmaksi ty6ilmapiirin kokivat 6-15 vuotta nykytydpai-
kassaan olleet (taulukko 12). Tulosten perusteella tydvuoroilla (vuorotyd tai pdivdvuoro)
oli positiivinen yhteys siihen, kokiko vastaaja tulevansa ymmaérretyksi ja vilitetyksi tyo-
yhteisossddn (p=0,031, r=0,226) ja, ettd pystyyko hidn luottamaan esimieheensa (p=0,004,
r=0,301). Muuttujien vélinen yhteys oli heikko. Mann-Whitneyn U-testin tulosten perus-
teella tyovuorolla oli merkitsevimmat erot vdittdmien “minua ymmarretddn ja minusta
vilitetddn tyOyhteisossd” (p=0,032) sekd “voin luottaa esimieheeni”(p=0,004) kanssa.
Keskiarvovertailun perusteella vuorotyoléiset kokivat paivdvuorolaisia enemmén tule-
vansa ymmérretyiksi ja vélitetyiksi tyOyhteisossddn. Huomattavaa eroa oli esimieheen

luottamisessa pdiviavuorolaisten ja vuorotydldisten vélilla (taulukko 13).
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TAULUKKO 12. Vastaajien tyokokemus nykyisestd tydstd merkitsevyys (p) ja tyovuo-
siluokittelujen keskiarvot yhteenkuuluvuuden véittimaian ”Koen tydilmapiirin hyvéksi”
p 0-5 6-15 16-30

Koen tydilmapii- 0,049 2,74 2,45 2,53
rin hyviksi

TAULUKKO 13. Vastaajien tydvuoron merkitsevyys (p) sekd vuorotyon ja paivivuoron

keskiarvot kahteen yhteenkuuluvuuden vaittiméan

Vuorotyo Paivivuoro
Minua ymmarretiin ja minusta 0,032 2,84 2,52
vilitetiidn tyoyhteisossi
Voin luottaa esimieheeni 0,004 2,64 2,05

Tydsuhteella (vakituinen tai sijainen) oli positiivista yhteyttd vastaajan kokemukseen ta-
savertaisuudesta muiden tyoyhteisonsé tyontekijoiden kanssa (p=0,015, r=0,253) seké ne-
gatiivinen yhteys yksil6llisten tarpeiden huomioiduksi tulemisen kokemisen (p=0,051, r=
-0,205) kanssa. Mann-Whitneyn U-testin tulosten perusteella tydsuhteen muodolla oli
merkitsevdd eroa vastaajan kokemukseen tasavertaisuudesta muiden ty0yhteison tyonte-
kijoiden kanssa (p=0,016). Sijaisena tydskentelevit eivit kokeneet olevansa tasavertaisia

muiden tydyhteison tyontekijoiden kanssa (taulukko 14).

TAULUKKO 14. Vastaajien tyosuhteen merkitsevyys (p) sekd vakituisen tyosuhteen ja
sijaisuuden keskiarvot yhteenkuuluvuuden viittiméén ” Koen olevani tasavertainen mui-

den tydyhteisoni tyontekijoiden kanssa”

Vakituinen tyosuhde Sijaisuus

Koen olevani tasavertainen 0,016 2,59 2,12
muiden tyoyhteisoni tyonteki-
joiden kanssa

Kruskal-Wallisin H-testin testin perusteella tydyksikolld oli merkitsevéd eroa vastaajan
esimieheen luottamisen kanssa. Keskiarvovertailun perusteella kirurgisella poliklinikalla
tyoskentelevit vastaajat luottivat esimieheensd muita tyoyksikkoja vihemmin (taulukko
15).
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TAULUKKO 15. Vastaajien tyoyksikon merkitsevyys ja keskiarvot yhteenkuuluvuuden

vaittdmaan ”Voin luottaa esimieheeni”

Sisdtautinen  Sisidtauti- Kirurgi- Kirurginen
vuodeosasto nen poli- nen vuode- poliklinikka
klinikka osasto
Voin luottaa esimie- 0,018 2,77 2,08 2,62 1,88
heeni

Hyvintekemisen tarve

Spearmanin korrelaatiotestin ja Mann-Whitneyn testin perusteella yhteenkuuluvuuden
summamuuttujan ja ién, hoitoalan tai nykytyon tydkokemuksen, tydvuoron (vuorotyo tai
paivdvuoro), tydsuhteen (vakituinen tai sijainen), tydajan (kokoaikainen tai osa-aikainen)
eikd tyopaikan vililld ollut yhteytté tai merkitsevyyttd. Mik&én taustatekijoisti ei vaikut-

tanut vastaajan hyviantekemisen tarpeen kokemiseen.

Spearmanin korrealaatiokertoimella haettiin yhteyksid taustatekijoiden ja hyvintekemi-
sen kysymysryhmain véittdmien viélille. Spearmanin korrelaatiotestin tulosten perusteella
1114 oli heikko positiivinen yhteys siihen, kokiko vastaaja tyonsé arvostetuksi (p=0,039,
r=0,217). Iakkddmmaét tyontekijét kokivat tydnséd arvostetummiksi kuin nuoremmat tyon-
tekijat. Muilla taustatekijoilld ei ollut tulosten mukaan yhteyttd hyvéntekemisen vaitta-

miin.

7.3 Avoimet vastaukset

Tyomotivaatiota lisdavat tekijit

Vastaajat vastasivat kysymykseen tydmotivaatiota lisddvisti tekijoistd yhteensd 222 lau-
sumalla. Vastaajista (N=91) yhdeksén ei vastannut avoimeen kysymykseen (taulukko
16).

TAULUKKO 16. Vastaajien lausumia (N=222) tydmotivaatiota lisddvisti tekijoistd

Lausumat
Tyomotivaatiota lisadvit tekijit %-Osuus
(N=222)
Hyviintekeminen 36 16
Tyoyhteiso ja tyoilmapiiri 30 13
Tyokaverit 24 11
Mielenkiintoinen tyo 23 10

Itsensi kehittiminen ja osaaminen 23 10
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Haasteellinen tyo 17
Palautteen saaminen 12
Mielekiis tyo 10
Esimies
Tyon arvostus
Tyon luonne
Potilaat

Vapaaehtoisuus

NN W W R B W

Henkilokohtaiset tekijit

—_

Nopea potilasvaihtuvuus
Ylpeys tyosti

Mahdollisuus vaikuttaa

NN NN R N O O O

Tyovilineet ja tyotilat

Vastaajia motivoi eniten hyvéntekeminen. Hyvéntekemiseen kuului potilaan auttaminen,
tyon merkitys ja tirkeys sekd tyon palkitsevuus. Toiseksi eniten vastaajia motivoi tydyh-
teiso ja tydilmapiiri. Ty6ilmapiirissé ja tydyhteisossd vastaajia motivoi yhteenkuuluvuus,
hyvé tydilmapiiri, tiivis ja avoin ty0yhteisd, muihin luottaminen, avun saaminen, yhteis-
tyd ja ladkarit. Tyontekijoitd motivoi myos tyOkavereilta saatu tuki ja arvostus seki hei-

dén kanssaan toimeen tuleminen ja kollegiaalisuus.

Hyvd tyoilmapiiri ja se, ettd koen tyoni merkitykselliseksi. Namd kaksi teki-

jdd auttavat jaksamaan tyossd ja tekevdt tyon tekemisestd miellyttavdd.

Mielenkiintoinen tyd oli yksi motivoivimmista tekijoistd. Tyotd luonnehdittiin vaihtele-
vaksi ja monipuoliseksi. Tyosté teki mielenkiintoisen erilaiset potilaat ja tyStehtévit sekd
oppimisen paljous. Vastaajia motivoi itsensd kehittdminen ja osaaminen. Itsensé kehitti-
miseen ja osaamiseen liittyvét tekijét olivat kyvykkyys, halu oppi uutta, ammattitaito,
halu selviytyd haasteista, tyon osaaminen, koulutus, tydssd kehittyminen, ammatillinen
itsetunto ja ammattiylpeys. Haasteellinen ja vaativa ty0 seké haastavien tilanteiden me-

nestyksekds hoitaminen lisdsivét vastaajien motivaatiota.

Ikd ja kokemus antaa ammatillista itsetuntoa, uskoa osaamiseen ja tyon
merkityksellisyyteen, koskien vilitontd potilashoitoa. Suo myos armon itsed

kohtaan opetella rauhassa.
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Palautteen saaminen potilailta, omaisilta, kollegoilta ja esimieheltd koettiin motivoivana
tekijdnd. Esimieheen liittyvédt motivoivat asiat olivat luottamus esimiehiin, tyOntekijén
tarpeiden huomiointi, esimiehen kannustus, reiluus, arvostus ja oikeudenmukaisuus.
My®ds tyon arvostus motivoi vastaajia. Tyon luonteeseen kuuluvina motivoivina tekijoini
olivat aika tehdi ty6 hyvin, vastuullinen ja ithmisldheinen ty6 seké tyon kokeminen mu-
kavana ja nautinnollisena. Potilaat lisdsivit tyontekijoiden motivaatiota. Vastauksissa 2%
kisiteltiin sekd henkilokohtaisia motivoivia tekijoita ettd vapaaehtoisuuden tarvetta. Hen-
kilokohtaisia motivoivia tekijoitd olivat vuorovaikutustaidot, kohtaamiset, pdivityo ja
sairaanhoitajan ammatti. Vapaaehtoisuuden tarve ilmeni tyon organisoimisella itselleen
sopivaksi, vapautena tehdd ty6 omalla tavalla, sama tyd voidaan tehdi usealla tavalla sekd
vapaus. Vastauksista nopea potilasvaihtuvuus, ylpeys tyosté, tyovilineet ja tyotilat sekd

mahdollisuus vaikuttaa lisdsivit vastaajien motivaatiota.

Ldhiesimies joka jaksaa kannustaa meitd kaikkia ja on reilu.--

Vapaaehtoisuus- sama tyo, eri tapa, sama tulos. Mielenkiinto tyotd kohtaan

pysyy ylla. --

Tyomotivaatiota heikentiviit tekijat
Vastaajista (N=91) 11 ei vastannut avoimeen kysymykseen tydOmotivaatiota heikentdvistad

tekijoistd. Tyomotivaatiota heikentivid tekijoitd vastattiin yhteensd 182 lausumalla (tau-
lukko 17).

TAULUKKO 17. Vastaajien lausumia (N=182) tydmotivaatiota heikentdvista tekijoista

Tyomotivaatiota heikentavit tekijit Hausumac %-Osuus
(N=182)

Kiire 47 26

Ty6ilmapiirin ongelmat 24 13
Paitoksentekoon liittyviit ongelmat 21 11
Esimies 14 8

Arvostuksen puute 14 8

Johdon tyoskentely 11 6
Henkilokohtaiset asiat 11 6
Tyétilat ja tyoolosuhteet 10 5
Tyo6hon liittyvit ongelmat 9 5
Palautteeseen liittyvit ongelmat 7 4
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Palkkaus 6 3
Moniammatillinen kiytos 4 2
Palkkioiden puute 3 2
Hyviintekeminen 1 1

Eniten tyontekijoiden motivaatiota laski kiire. Kiireen mydta tydaika ei riittdnyt potilaan
hyvéédn hoitoon, toitd oli enemmén kuin ehti tehdd, josta seurasi riittimattomyyden ja
epdonnistumisen tunteita sekd viisymystd tyopdivan jilkeen. Kiireen ongelmia lisdsi lii-

allinen tyomaéra hoitajaresurssiin suhteutettuna.

-- kiinnostavuutta heikentdd liialla kiireelld pakotettu tyon tekeminen, ei

ehdi kohdata ihmistd silld arvokkuudella kun hdnelld olisi oikeus--

Tyoyhteison tydilmapiiri ongelmat heikensivit vastaajien motivaatiota. Ongelmia aiheut-
tivat epdoikeudenmukainen tyonjako, kateus, tyokavereiden henkinen vdsyminen, pahan
puhuminen, nikemyserot samasta tyostd, hierarkia tyontekijoiden vélilla, kired tydilma-
piiri, erimielisyydet uusien ja vanhojen hoitajien vélill4, kollegoiden asenne uusia tyon-
tekijoitd kohtaan, haluttomuus auttaa ongelmatilanteissa, luottamuksen puute kollegoi-
hin, kollegoita ei tunneta (tauolla ollaan kénnykét kidessd) ja sijaisten epdtasa-arvoinen

kohtelu vakituisiin verrattuna.

Osan tyoporukan asenne uusia tyontekijoitd kohtaan ja haluttomuus auttaa

ongelmatilanteissa.

Tyoilmapiiri on vdlilld kired kiireestd johtuen ja toisinaan aiheutuu erimie-

lisyyksid kokeneiden ja kokemattomampien hoitajien vilille.

Paitoksentekoon liittyvdt ongelmat heikensivét vastaajien motivaatiota. Esiinnousseita
ongelmia olivat, ettei hoitajia kuunneltu paatoksenteossa, muutoksia ei perusteltu eikd
muutoksista kerrottu hyvissi ajoin, johto saneli muutokset ja padtokset, tyon kehittdmi-
nen oli mahdotonta, kehitysehdotukset kaatuivat byrokratiaan ja lddkareihin, vaikutus-
mahdollisuuksien vdhdisyys, paatoksisti ei keskusteltu ja ettei asioita katsottu kidytdnnon

kannalta.

Esimiehen tydskentelytavoilla oli vastaajien motivaatiota vahentiva vaikutus. Esimiehen
tyoskentelytapoihin liittyvid tekijoitd olivat esimiehen suhtautuminen sairaanhoitajiin,

huono puheyhteys esimieheen, esimiehen epéasiallinenkéytos ja puolueellisuus, etdisyys,
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esimies el tunne alaisiaan, epédluottamus, suosiminen ja tiettyjen henkildiden jatkuvaan
joustoon vetoaminen, perddn kyttddminen ja arvostuksen puute. Usein vaihtuva esimies
koettiin raskaaksi jatkuvan uudelleen tutustumisen takia. Vastaajien motivaatiota hei-
kensi arvostuksen puute. Vastaajat kokivat arvostuksen puutetta niin muiden tydyksikoi-
den, johdon, esimiehen kuin yhteiskunnankin osalta. Vastaajien mielesté johto ei arvos-
tanut kokenutta ja ammattitaitoista hoitajaa eikd varsinaista hoitajan tyoti. Siitd seurasi
vastaajalle tunne, ettd kukaan ei ollut kiinnostunut siitd mitd tyontekija oli tekemissa.
Yhteiskunnallinen arvotuksen puute nékyi vastaajien mielesti tydoloissa, sosiaali- ja ter-

veysalan sddstoissd sekd palkkauksessa.

--Ylimmdn johdon arvostus ei aina ndy tyontekijdlle ja tulee tunne ettd ke-

nelldkddn ei kiinnosta mitd olen tekemdssd

Johdon tydskentelytavat vihensivit vastaajan motivaatiota. Téllaisia tyoskentelytapoja
olivat kannustuksen puute tydssd jaksamiseen, epdjohdonmukaisuus, suhtautuminen sai-
raanhoitajiin, vélinpitiméttomyys, tyontekijoitd ei huomioida, etdisyys ja johto ei kan-
nusta kehittymédn kuin omalla ajalla. Vastaajien motivaatiota vihensivit tydtilat, tydolo-
suhteet ja henkilokohtaiset asiat. Ty6tiloihin ja tydolosuhteisiin liittyvistd asioista nousi
esille ahtaat ja epétarkoituksen mukaiset tyétilat, toimimattomat tyotilat, laitteiden toimi-
mattomuus, osaston toiminta ei ole optimaalista ja huonot tydolosuhteet. Vastaajan hen-
kilokohtaista motivaatiota vihentédvét asiat olivat epdonnistuminen, tyossd kohdatut iké-
vit tunteet kuten suru, stressi, osaamisen puute esimerkiksi tietotekniikan osalta, kolmi-
vuorotyon raskaus, vapaa-ajan puute, kiinnostuksen puute tyoti kohtaan, tyon kokeminen

kaavamaiseksi ja haasteettomaksi.

Huono tyoilmapiiri ja johdon piittaamattomuus. Johto tuijottaa vain tulok-

sia ja taulukoita ja tekee pddtoksid huomioimatta tyontekijoitd.--

Tyo6hon liittyvid motivaatiota heikentdvid ongelmia olivat tyon keskeyttdminen, tyon
haasteellisuus, tietokone vie litkaa aikaa, rutinoituneet tydtehtivét, sekavat linjat tehdi
toitd, tyOossd paljon sihteerin ty6td, lilkaa muutoksia, liukuhihna tydskentely ja haasteelli-
set potilaat. Tyontekijit kokivat motivaatiota vahentivéksi tekijoiksi, etteivdt he saaneet
palautetta johdolta ja esimicheltd. Lisdksi saatu palaute koettiin riittdméttdméksi, palaute
ja sen tuoma ohjeistus ei ndkynyt kdytdnnossd sekd virheistd sai negatiivista palautetta

kehittdvén palautteen sijasta.
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Vastaajien motivaatiota heikensi palkkaus, joka koettiin epdoikeudenmukaiseksi ja al-
haiseksi. Palkkauksen ongelmaksi koettiin, ettei se ollut linjassa suuren vastuun ja tyon
raskauden kanssa. My0s sairaanhoitajien hilytysrahoja oli laskettu samaan aikaan, kun
johdon palkkoja puolestaan oltiin nostettu. Motivaatiota heikensi palkkioiden puute tai,
jos palkkiona oli esimerkiksi kakku, tuntui se vastaajista dériolosuhteissa tydskentelyn
véhittelyltd. Motivaatiota heikentivind tekijoind moniammatillisesta kdytoksestd mainit-
tiin kirurgien kdytos hoitajia kohtaan, huono moniammatillinen yhteistyd, kollegiaalisuu-
den puuttuminen sairaanhoitajien ja lddkdreiden vililld sekd se etteivit ladkérit arvosta-

neet sairaanhoitajan tyOta.
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan pitdd onnistuneen, kun silld saadaan tutkimuskysy-
myksiin luotettavia vastauksia (Heikkild 2014, 177). Kvantitatiivisen tutkimuksen luotet-
tavuuden ja laadun arviointiin kdytetddn validiteettii ja reliabiliteettid. Validiteetti eli pa-
tevyys kertoo, kuinka onnistuneesti tutkimuksella on onnistuttu mittaamaan tutkittavia
asioita. Reliabiliteetti eli luotettavuus kuvastaa tuloksien tarkkuutta ja, sitd etteivét ne ole
sattumanvaraisia. (Heikkild 2014, 27-28,177-178; Kananen 2014, 259-260.) Tarkalla tut-
kimusprosessin dokumentoinnilla varmistetaan luotettavuus ja sen arviointi (Kananen
2014, 266). Tutkimuksen teossa tulisi pyrkid puolueettomuuteen, vaikka tutkimukseen
liittyykin tutkijan subjektiivisia valintoja koskien tutkimusmenetelmid, viittimien muo-
toilua, analyysimenetelmid ja raportointia. Huolellinenkin tutkija voi tehdi virheitd, mutta
tahallista tulosten viéristelyi tai helppojen kontrollikeinojen kayttdmattd jattamisti tulee
viélttaa. (Heikkila 2014, 27-30.)

Tutkimuksen tulokset ovat valideja, jos mitattavat muuttujat ja kasitteet on mairitelty tar-
koin. Tutkimuksen tiedon keruu on ollut harkittua ja huolellista, seké tutkimuslomakkeen
véittdmien avulla saadaan ratkaistua tutkimusongelmat. (Heikkild 2014, 27,177-178;
Vilkka 2015, 193-194.) Luotettavassa tutkimuksessa ei saa esiintyd systemaattista vir-
hettéd eli vastaajien tulee ymmartdd kyselylomakkeen véittdmit tutkijan kanssa samalla
tavalla (Vilkka 2015, 193). Tutkimuksen viittdmistd osaa oli jo aiemmin kéytetty kyse-
lytutkimuksessa, joten niiden validiteettiin oltiin jo silloin kiinnitetty huomiota. Kysely-
lomakkeen kysymyksien tulee olla konkreettisia ja vastausvaihtoehtoja niihin sopiva
maiira. (Vilkka 2007, 152-153.) Tutkimuksen luotettavuutta liséttiin kyselylylomakkeen

esitestauksella ja sen perusteella tehdyilld tarvittavilla korjauksilla (ks. 63).

Reliabiliteetti kertoo, ettd tutkimustulokset ovat toistettavissa seka tutkimustulosten tark-
kuus ei ole sattumanvaraista. Kdytimme tutkimuksessamme reliabiliteetin arviointiin
Cronbachin alfaa, miké oli mahdollista laskea SPSS-ohjelman avulla. Sen avulla selvitet-
tiin mittaavatko tutkimuksen kysymysryhmien vapaachtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuulu-
vuus ja hyviantekeminen valitut mittarit samaa ilmiotd. (Heikkild 2014, 178.) Vapaaceh-

toisuuden kysymysryhmistd yhden véittimén poistamisen jilkeen reliabiliteetti vahvistui
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Cronbachin alfa-arvon noustua (ks.37). Cronbachin alfa- arvot vaihtelivat kysymysryh-
mien vélilld 0,739-0,863. Mittareita voidaan pitdd luotettavina, koska Heikkildn (2014)

mukaan suuret arvot kertovat vahvasta reliabiliteetistd ja niiden tulisi olla yli 0,7.

Validi tutkimus toteutuu, jos tutkimuksen otos on edustava, perusjoukko on tarkkaan
médritelty ja vastausprosentti on korkea (Heikkild 2014, 28,177-178). Otoksen koon tulee
olla riittdvédn suuri, jotta se kuvaa perusjoukkoa ja tulokset eivit ole sattumanvaraisia,
vaan niilld voidaan yleistdd isompaa joukkoa (Heikkild 2014, 28; Fain 2015, 225). Ka-
dolla tarkoitetaan kyselyyn vastaamatta jattaneiden madrad (Heikkild 2014, 28). Valittu
kyselymuoto luo haasteen tutkimuksen luotettavuudelle. Sdhkdpostikyselyissd voidaan
jaada vastausprosentissa jopa 10% tasolle tai sen alle. (Kananen 2014, 185, 272.) Suuri
vastaajamiéra ei takaa luotettavaa tietoa, jos itse kysely ei ole validi tai sen kohderyhmé
on vidrad (Kananen 2014, 185). Verkkokyselyt kohdennetaan ja rajataan tietyille tyoyksi-
koille, jotta pddstddn vastausprosentissa korkeammalle tasolle (Kananen 2014, 208).
Tésti syystd kohdensimme sdahkoisen kyselymme tietyille tydyksikoille, jotta kohderyh-

méamme olisi oikea ja saisimme mahdollisimman korkean vastausprosentin.

Vastausprosentti kannattaa luotettavuuden kannalta ilmaista suhdelukuna (Kananen
2014, 206). Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia voidaan pitéd suuntaa antavina vastaus-
prosentin ollessa 35%, mutta sitd voidaan pitdd hyvané tuloksena sdhkopostikyselylle.
Syitd matalaan vastausprosenttiin voi olla useita. Tyontekijoilld ei vilttdmattd ole moti-
vaatiota vastata sdhkdisiin kyselyihin, jos niitd on jatkuvasti paljon. Kysely voi hukkua
muiden sdhkopostien joukkoon tai kyselylomake on vastaajien mielestd liian pitkéd (Ka-
nanen 2014, 199, 207). Toisaalta mielenkiintoinen aihe ja mahdollisuus vastata kyselyyn
tydajalla voivat herdttdd kiinnostusta sekd se, ettd kyselyyn vastaamiseen ei tarvittu eri-
tyisid tietoteknisid taitoja. Pyrimme korottamaan vastausprosenttia pitdmalld kyselyn tar-
peeksi lyhyend, jotta vastaajien mielenkiinto kyselylomakkeen loppuun asti tdyttimiseen
sdilyisi. Lahetimme osastonhoitajille muistutteluviestejé, jotta he kehottaisivat sairaan-

hoitajia vastaamaan kyselyyn.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdé, kun silld tuotetaan uutta tietoa, joka on kayttokelpoista
ja hyodyllistd. Tutkimusta tehdessi tutkijan tulee muistaa olla puolueeton, eik tutkija saa
vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin esimerkiksi vadristeleméalla niitd. (Heikkild 2014, 28-30.)
Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisétd dokumentoimalla tutkimusprosessin aika teh-

dyt ratkaisut ja ldpikdydyt vaiheet (Kananen 2014, 266). Olemme pyrkineet tutkimuksen
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aikana dokumentoimaan kaikki vaiheet lapindkyvisti ja totuudenmukaisesti. Kvantitatii-
visen tutkimuksen tulosten laadusta kertoo myds se, vastaako tulokset aiemmin julkais-
tujen tutkimusten tuloksia, kdyko tutkimusraportista ilmi tutkijan aineistosta laskemat
tunnusluvut sekd onko niiden merkitys kuvattu, voidaanko saatuja tuloksia yleistdd sekd
voidaanko tuloksista saada jatkotutkimusaiheita (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 62-63). Tutkimuksemme tuloksissa tunnusluvut on esitetty tarkasti. Tutkimustu-
loksista on tuotu esille tilastollisesti merkitsevit. Tutkimuksemme tulosten luotettavuutta
lisdd se, ettd tutkimustulokset ovat linjassa aikaisempien kansainvilisten tutkimustulosten
kanssa. Tutkimustulokset tuovat uutta tietoa Suomessa tydskentelevien sairaanhoitajien
sisdisestd motivaatiosta. Syntyneitd tuloksia on mahdollista hyddyntdé sairaanhoitajien
sisdisen motivaation johtamisen apuna. Tuloksia voidaan yleistdd koskemaan muitakin
sosiaali- ja terveydenhoitoalan ammattiryhmié, koska heille kaikille on tirkedé kokea te-

kevinsé hyvéa toisille ihmisille. Tdma tekijd yhdistad ammattiryhmid toisiinsa.

8.2 Tutkimuksen eettisyys

Tieteellistd tutkimusta tehtiessa tulee eettiset ndkokulmat ottaa huomioon (Hirsjarvi ym.
2009, 27). Kvantitatiivisen tutkimuksen tekijdt ovat velvollisia noudattamaan hyvai tut-
kimusetiikkaa. Tutkijan tulee kayttad eettisesti hyvéksyttyja tutkimus- ja tiedonhankinta-
menetelmid, jolloin tutkijan tiedonhankinta tulee olla perdisin oman alansa tieteellisesti
kirjallisuudesta ja ammattikirjallisuudesta. (Vilkka 2015, 41-42.) Olemme koko tutki-
musprosessin ajan pyrkineet toteuttamaan hyvii tieteellistd kdytantdd. Tutkimukselle
saatiin lupa opetusylihoitajalta. Olemme kdyttdneet monipuolisesti kansainvélisid ja ko-

timaisia tieteellisid artikkeleita ja kirjallisuutta.

Tutkimuksen ja tulosten esittiminen tulee tapahtua tarkasti, huolellisesti ja rehellisesti.
Muiden tutkijoiden kunnioittaminen kuuluu tutkimuksen eettisiin periaatteisiin. Talloin
muiden tutkijoiden tulokset esitetddn oikein ja ldhdeviitteet merkitéén tarkasti. (Vilkka
2015, 41-42.) Lahteisiin tulee viitata selkeésti eivétkd ne saa puuttua tutkimuksesta (Hirs-
jarvi ym. 2009, 122). Téssa tutkimuksessa ldhdeviitteet on merkitty TAMK:n virallisten

ohjeiden mukaan ja kéytetyt lahteet on merkitty ohjeiden mukaisesti lahdeluetteloon.

Tutkimuksessa aineistona kéytettiin sairaanhoitajilta kerdttyjd kyselylomakkeita. Tietoja
kerdtessé tulee tutkittaville antaa tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja siitd, mihin tuloksia

kdytetddn. Raportoinnissa taas on huolehdittava, etti vastaajien yksityisyys ei vaarannu.
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(Heikkild 2014, 27-30.) Vastaajia informoitiin vastaamisen vapaaehtoisuudesta ja nimet-
tomyydestd. Kdytimme tutkimukseen E-lomaketta, johon vastaukset tallentuivat havain-
tomatriisin numerojérjestykseen anonyymeind. Séhkodisen kyselyn eettisend ongelmana
on vastaajien anonymiteetin varmistaminen. Vastaamiseen kéytetyn tietokoneen IP-
numero tai vastaajan sahkdpostiosoite ilmiantavat vastaajan. (Vilkka 2015, 95; Kankku-
nen-Julkunen 2015, 217-223.) Tdma4 eettinen ongelma viltettiin 1dhettdmailla linkki kyse-
lylomakkeeseen vastaajien esimiesten vilitykselld. Lisdksi mitdén yksittdisen vastaajan

tunnistavaa ei kdytetty avoimien kysymyksien vastauksien esille tuonnissa.

Tutkimusprosessi on pyritty kuvaaman mahdollisimman totuudenmukaisesti ja tarkasti.
tutkimustulokset on kirjoitettu saatujen tulosten mukaisesti. Tutkimuksen aineisto on ol-
lut koko tutkimusprosessin vain tutkijoiden kdytdssd. Aineisto hdvitetddn tutkimuksen
valmistumisen jdlkeen. Olemme huomioineet koko tutkimusprosessin ajan tietosuojaa

koskevat asiat. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 217-223.)

8.3 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tulosten perusteella psykologiset perustarpeet, vapaaehtoisuus, kyvykkyys,
yhteenkuuluvuus ja hyvédntekeminen, olivat positiivisesti riippuvaisia toisistaan. Vapaa-
ehtoisuuden tarpeen tdyttyessd myos muut tarpeet kohenivat. Kyvykkyyden ja vapaaeh-
toisuuden tarve kulkevat kési kddessd (Ryan & Deci 200b, 70). Parhaiten sairaanhoitajien
tarpeista tiyttyi hyvintekeminen. Eniten kehitettivdd oli yhteenkuuluvuuden tarpeen
vahvistamisessa. Hyvintekemisen tarpeen tdyttymisen kokeminen voi juontua ammatin-
valinta kysymyksesti eli niin sanotusta “kutsumusammatista”. Sairaanhoitajiksi paatyvit
ihmiset kokevat luontaista sisdistd paloa muiden ihmisten auttamiseen ja huolehtimiseen.
Kun ty0 itsesséédn koetaan lisdksi merkitykselliseksi ja tarkoitukselliseksi, vahvistuu hy-
véintekemisen tarve. Yhteenkuuluvuuden tarpeen tiyttymiseen vaikuttaa vahvasti organi-
saation ja tyOyhteison ihmiset. Kiusaaminen, pédatoksenteon ulkopuolelle jittdminen ja

arvostuksen puute heikentivét yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymista.

Tutkimuksemme tulokset olivat yhdenmukaisia Decin ja Ryanin kehittdmén itseohjautu-
vuusteorian kanssa, jossa kolme psykologista perustarvetta muodostavat sisdisen moti-
vaation (Deci & Ryan 2000a; van Beek ym. 2012, 34; Battistelli ym. 2013, 18; Fernet
ym. 2015, 11; Galletta ym. 2016, 452). Tulosten perusteella vahvistui olettamus hyvén-
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tekemisen tarpeen olevan yksi sisdisen motivaation psykologisista perustarpeista (Mar-
tela 2015, 68-71; Martela & Jarenko 2015, 56-57). Neljén perustarpeen tdyttyminen syn-
nyttad tyontekijéssd luovuutta, tehokkuutta ja hyvinvointia, joita tulevaisuudessa tarvi-

taan organisaatioiden viélisten kilpailun kiristyessa.

Vapaaehtoisuuden tarpeen tdyttymistd edesauttoi, jos vastaaja pystyi vaikuttamaan tyo-
honsé, osallistumaan péadtoksentekoon ja hdnen tyGtehtivinsa olivat toivotunlaisia. Sai-
raanhoitajien sisdisen motivaation ja ty0ssd suoriutumisen kannalta on térkeda, ettd heilld
on vapaus ja oikeus tehdi tyotddn koskevia padtoksid sekd osallistua tydyhteison padtok-
sentekoon (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213; Lephalala ym. 2008, 63; Lor-
ber & Skela Savic 2012, 268; Maurits ym. 2015, 8).

Vastaajat pystyivit padsadntoisesti vaikuttamaan tyonsé sisiltoon, mutta merkille panta-
vaa oli kuitenkin, ettd 1/3 vastaajista ei kokenut ndin. Suurin osa vastaajista koki tyon
mielekkddksi ja sen vastaavan sitd mitd he halusivat tehdé. Vastaajat pystyivét tekeméén
tyonsd toivomallaan tavalla. Sairaanhoitajien sisdistd motivaatiota ja tyOtyytyvéisyytti
vahvistetaan, kun heilld on mahdollisuus vaikuttaa tyonsa sisdltoon (Zydziunaite & Kati-
liute 2007, 213; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Maurits ym. 2015, 7). Hoitoty6ta voi
toteuttaa monella eri tavalla ja jokainen valitsee itselleen parhaimman tavan. Sairaanhoi-
tajana tyon siséltoon voi vaikuttaa esimerkiksi missd jarjestyksessé asioita tekee. Sairaan-
hoitajan ty6hon kuuluu paljon pakollisia asioita, joihin itse ei voi vaikuttaa vaan niiden

tekeminen on laissa sdddettya.

Kyvykkyyden tarve tiyttyi, mikéli tydtilat ja tydvélineet olivat toimivia, tydaika oli riit-
tava tyotehtiviin ndhden ja omia vahvuuksia voitiin hyddyntdd tyonteossa. Vastaajat eivit
kokeneet tydajan riittdvan tyotehtdvien tekemiseen. Avoimissa vastauksissa kiire nousi
merkitsevimmaksi sisdistd motivaatiota heikentdvéksi tekijéksi. Tyon vaatimustekijit
kiire ja tyon paljous aiheuttavat alhaista sisdistd motivaatiota (Colombo & Zito 2014, 255,
262; Fernet ym. 2015, 27; Trepanier ym. 2015, 287, 298). Maurits ym. (2015) mukaan
tyotyytyviisyyttd kohennetaan, kun korkealaatuisen hoitotyon toteuttamiseen on riitta-
vésti aikaa. Henkilokunnan riittdmattomyys kertoo puuttuvasta arvostuksesta sairaanhoi-
tajia kohtaan. Kiireisind aikoina johtajien tulisi tukea tyontekijoitd ja antaa heille kiitosta.
(Huttunen ym. 2009, 25.) Tyontekijoiden psykologista terveytté edistetddn vihentdmalla
tyoméarid ja lisidmailld tyonhallintaa (Garrosa ym. 2008, 422; Trepanier ym. 2013, 137;
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Fernet ym. 2015, 28). Yliopistollisissa sairaaloissa potilaiden hoitovaatimukset ovat mo-
nipuolisia ja haasteellisia, joten hoitotyon toteuttamiseen vaadittaisiin enemmén aikaa ja

resursseja, jotta valtyttdisiin psykologisilta kustannuksilta.

Tyoympiristotekijoistd tyovélineet ja tyotilat koettiin toimimattomiksi. Toimimattomat
tydtilat vaikuttivat toimimattomien tydvélineiden ja kiireen kokemiseen. Sairaanhoitajien
tyOtyytyvidisyyden ja sisdisen motivaation kannalta kunnolliset ja toimivat tyovélineet
sekd tyotilat ovat tirkeitd tekijoitd (Huttunen ym. 2009, 24; Lorber & Skela Savic 2012,
268). Tyomotivaatiota heikentdvéat puuttuvat varastotilat, tydtilojen ahtaus, uudet laitteet,
melu, huono ilmanvaihto ja tydrauhan puute. Tyovélineiden tulisi olla hallittavia ja help-
pokayttoisid sekd helpottaa tyon tekoa. (Huttunen ym. 2009, 24.) Mitd paremmiksi tyo-
ympdristotekijit koetaan, sitd paremmin tyOntekijét pystyvit suoriutumaan tyodtehtivis-
tadn sekd aikaansaamaan laadukkaampaa ja tuottavampaa terveydenhuoltoa (Lor-
ber & Skela Savic 2012, 268; Fernet ym. 2015, 28). Tulokset selittyvit silld, ettd vain
osa vastaajien tyoOtiloista on remontoitu viime vuosina. Toimimattomiksi tydvilineiksi
voidaan ajatella esimerkiksi sellaiset uudet laitteet, joiden oikeaoppiseen kdyttoon ei ole

ollut riittavasti aikaa, koulutusta tai resursseja.

Vastaajat hallitsivat tyonsé ja kokivat sen tarjoavan riittavésti haasteita. Tyon haasteelli-
suus motivoi sairaanhoitajia. Tyon haasteellisuus ilmeni tyon monipuolisuutena ja vaih-
televuutena. Ammatillistentaitojen kehittdminen ja vahvuuksien hyddyntdminen lisési
vastaajien tarmokkuuden kokemista ja kokemusta esimiehen luottamuksesta vastaajan
kykyihin. Sairaanhoitajien sisdinen motivaatio ja tyotyytyviisyys laskevat, jos he eivit
kykene tydskennellessdin kayttdmaédn monipuolisesti ammatillisia taitojaan sekéd kehitté-
méiin niitd (Zydziunaite & Katiliute 2007, 221; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Co-
lombo & Zito 2014, 262; Maurits ym. 2015, 8). Yliopistollisissa sairaaloissa hoidettavat
potilaat ovat vaativia ja ongelmallisia, joten siksi tyon voidaan ajatella tarjoavan riitté-
vésti haasteita. Tdmédn vuoksi myds ammatillistentaitojen jatkuva kehittiminen on tér-

keda.

Vastaajat tulivat toimeen tyokavereidensa kanssa ja luottivat heihin. Kollegoihin luotta-
minen auttoi vastaajaa ilmaisemaan mielipiteitdéin vapaasti. Mielipiteensd vapaasti ilmai-
sevien mielestd tyoyhteiso oli tasa-arvoisempi. Hyvé tydilmapiiri lisdsi vastaajan koke-
musta ymmarretyksi ja vilitetyksi tulemisesta. Avoimissa vastauksissa vastaajat vastasi-
vat tydyhteison, tydilmapiirin ja kollegoiden olevan motivaatiota lisddvimpié tekijoita.
Tyontekijoiden sisdisen motivaation, tyOtyytyvéisyyden ja tydilmapiirin kannalta on tér-

kedd, ettd he voivat olla yhteyksissé toisiinsa ja luottavat toisiinsa (Huttunen ym. 2009,
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24; Fernet ym. 2012, 225; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Battistelli ym. 2013, 20).
Kollegat ja tydilmapiiri ovat kannustavia tekijoitd motivaation kannalta (Kopola ym.
2011, 25). Sairaanhoitajille on tirkedd yhteenkuuluvuuden tunne sekd tydyhteisolti ja
esimieheltd saatu tuki (Huttunen ym. 2009, 24; Kopola ym. 2011, 25; Colombo & Zito
2014, 262).

Sisdistd motivaatiota vihentdd tydyhteison ristiriidat ja huono tydilmapiiri (Zydziunaite
& Katiliute 2007, 213; Huttunen ym 2009, 24; Kopola ym. 2011, 26). Avoimissa vas-
tauksissa tyoilmapiirin ongelmat mainittiin toiseksi suurimpana tydmotivaatiota heiken-
tavind asiana. Ongelmiksi mainittiin epdoikeudenmukainen tyonjako, kateus, hierarkia
tyontekijoiden vililld, kollegoiden asenne uusia tyOntekijoitd kohtaan seké sijaisten epa-
tasa-arvoinen kohtelu. Epétasa-arvoisen kohtelun on todettu heikentdvén sisdistd moti-
vaatiota ja tyohon sitoutumista (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213; Tillot ym, 2013,31).
Vastaajista 33% koki, ettd tyopaikalla ilmenee kiusaamista. TyOpaikkakiusaaminen hei-
kentéd tyontekijoiden sisdistd motivaatiota, jolloin tydntekijoiden psykologinen terveys,
tyOtyytyviisyys, tydhyvinvointi, tyéhon sitoutuminen, tyokyky ja tyon imu heikentyvit
sekd psykologiset kustannukset nousevat (Trepanier ym. 2013, 123,137).

Hieman yli puolet vastaajista koki, ettd heiddn yksilolliset tarpeensa huomioidaan. Yksi-
16lliset tarpeet huomioitiin, kun vastaaja pystyi ilmaisemaan mielipiteensd vapaasti. Yk-
silollisten tarpeiden huomioiminen nosti myos kokemusta tydyhteison tasavertaisuudesta
ja paatoksenteon ldpindkyvyydestd. Esimieheen luottaminen ja hdneltd saatu riittdva pa-
laute lisdsivit vastaajan kokemusta hdnen yksilollisten tarpeidensa huomioimisesta. Yk-
silollisten tarpeiden huomioiminen luo tyontekijidssd tyotyytyvdisyyttd (Maurits ym.
2015, 8). Positiiviset johtamiskdytdnteet kuten transformationaalinen tai palveleva joh-
taminen huomioivat tyontekijit yksiloind. Kun nditd johtamiskdytédnteitd tuetaan, paran-
netaan tyontekijoiden tyStyytyvdisyyttd, sisdistd motivaatiota, optimaalista tydssé suoriu-
tumista ja psykologista terveyttd. (van Dierendonck 2011, 1248; Leach & Yeager 2013,
16; Fernet ym. 2015, 11, 27-28; Trepanier ym. 2015, 298, 302.)

Vapaa mielipiteiden ilmaiseminen lisdsi vastaajan kokemusta padtdksenteon ldpindky-
vyydesti ja sithen osallistumisesta. Tydpaikan paatoksentekoa ei koettu lédpindkyvéksi ja
noin puolet vastaajista koki pystyvénsi ottamaan osaa paatoksentekoon. Avoimissa vas-
tauksissa organisaation padtoksentekoon liittyvét ongelmat mainittiin yhtend suurimpana

tyomotivaatiota heikentidvani tekijani. Oshvandi ym. (2008) tutkimuksen mukaan sai-
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raanhoitajien tydmotivaatio heikentyy, ellei heitd konsultoida heihin liittyvissd paatok-
sissd. Tutkimuksissa on todettu padtoksenteon ulkopuolelle jattdmiselld olevan siséistd
motivaatiota heikentdvd vaikutus (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213; Lor-
ber & Skela Savic 2012, 268). Lisdksi esimiehen epdoikeudenmukainen paitdksenteko
vihentdd sairaanhoitajien sisdistd motivaatiota (Zydziunaite & Katiliute 2007, 221; Hut-

tunen ym. 2009, 25).

Paatoksentekoon osallistuminen lisdsi vastaajan esimieheen luottamista ja johdon arvos-
tuksen kokemista. Lephala ym. (2008) ja Lorber & Skela Savic (2012) tutkimusten mu-
kaan sairaanhoitajia tulisikin rohkaista ottamaan osaa pditosten tekemiseen. Vastaajat
luottivat esimieheensd, mutta kokivat etteivdt saaneet hédneltd riittdvéasti palautetta. Saatu
palaute koettiin usein negatiivissévytteisend. Vastaajat toivoivat sen sijaan saavansa riit-
tavasti kehittdvid palautetta, mika lisdisi esimieheen luottamista. On tutkittu, ettd raken-
tavan palautteen saaminen esimiehelti lisdd luottamusta sairaanhoitajan ja esimiehen véa-
lillda (Colombo & Zito 2014, 262). Riittidvin palautteen ansiosta vastaajien oli helpompi

osallistua ty0yhteison padtoksentekoon.

Tyokavereilta saatu riittdva palaute lisési kokemusta esimieheltd saadun palautteen riitta-
vyydestd. Palautteen antamisella lisdtadn tyontekijoiden tyOtyytyvéisyyttd, tydmotivaa-
tiota, psykologista terveytti ja ehkéistidén tyopaikkakiusaamista (Huttunen ym. 2009, 24;
Trepanier ym. 2013, 137). Johdon koettiin arvostavan vastaajan ty6td, mikéli hin oli saa-
nut my0s esimieheltd riittavésti palautetta. Tdma nostaa esille tydyhteisdjen palautteen-
antokulttuurin ja sen tirkeyden. Palautteenantokulttuurilla vaikutetaan yhteenkuuluvuu-

teen tarpeen tidyttymiseen ja tydilmapiiriin (Colombo & Zito 2014, 262).

Vastaajat olivat ylpeitd tyOstdédn ja kokivat sen merkitykselliseksi ja tarkoitukselliseksi.
Eridvid mielipiteitd oli tyon arvostetuksi kokemisessa. Tdma voitiin ndhdé avoimissa vas-
tauksissa, jossa arvostuksen puute oli yksi motivaatiota heikentdvisti tekijoistd. Arvos-
tuksen puutetta koettiin johdon, esimiehen, muiden ty0yksikdiden ja yhteiskunnan osalta.
Vastaajista yli puolet ei kokenut johdon arvostavan vastaajan tyotd. Sairaanhoitajien ko-
kema arvostuksen puute vaikuttaa heikentivasti tyohon sitoutumiseen sekid tydurien pi-
dentimiseen (Zydziunaite & Katiliute 2007, 213; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Gal-
letta ym. 2016, 457; Maurits ym. 2015, 6-7). Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu, kun
sairaanhoitajat tuntevat olevansa arvostettuja ja kunnioitettuja kaikilla organisaation ta-

soilla (Rigby & Ryan 2018, 139).
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Tyon arvostetuksi kokemisella on suuri vaikutus hyvéntekemisen tarpeen tiyttymiseen
(Zydziunaite & Katiliute 2007, 213; Blanco Donoso ym. 2015, 804,813). Hyvéntekemi-
sen tarpeen tdyttyminen tuo vireyttd ja tarmokkuutta tyon tekemiseen. (Blanco Donoso
ym. 2015, 804, 813.) Sairaanhoitajien tulisi tuntea olevansa arvostettuja tyontekijoind
(Zydziunaite & Katiliute 2007, 221; Kopola ym. 2011, 27). Johto ja esimichet voivat
osoittaa arvostustaan tyontekijoitd kohtaan kannustamalla ja kuuntelemalla (Zydziunaite
& Katiliute 2007, 213; Lorber & Skela Savic 2012, 268; Galletta ym. 2016, 457; Maurits
ym. 2015, 10). Huomioitavaa on, ettd esimieheen luottaneet vastaajat kokivat myds joh-

don arvostavan heidén ty6tdén.

Vastaajan kokemus tydpanoksen tarkeydesti lisdsi tyon merkityksellisyyden kokemista.
Huttusen ym. (2009) ja Leach & Yeager (2013) tutkimusten mukaan sairaanhoitajille tyon
tarpeelliseksi ja merkitykselliseksi kokeminen on heiddn motivaationsa perustana. Mer-
kityksellisyyden kokeminen aiheuttaa sairaanhoitajissa positiivisia tunnereaktioita ja té-
ten hyvédntekemisen tarpeen tdyttymistd (Fernet ym. 2012, 225; Leach & Yea-
ger 2013, 21; Blanco Donoso ym. 2015, 805, 813). Vastaajat kokivat olevansa ylpeitd
tyostddn, mikéli he kokivat tyolldén olevan tarkoitusta. Sairaanhoitajille on tirkedd hoi-
totyon tekeminen, silld se tuottaa mielihyvad. Sairaanhoitajat haluavat auttaa ihmisié ja
heitd motivoi ty0stddn aikaansaadut tulokset. (Kopola 2011, 25.) Tama nikyi hyvénteke-

misen tarpeen tiyttymisen korkeimpana tuloksena.

Tutkimuksemme tulosten mukaan vastaajan taustatekijoilld ei ollut merkitsevid yhteyksia
sisdiseen motivaatioon. Colombo & Zito (2014) tutkimuksen tulokset olivat samanlaiset
sukupuolen, tyovuoron ja tydsuhteen osalta. My6s Maurits ym. (2015) havaitsi tutkimuk-
sessaan, ettei idlld, sukupuolella tai tydvuorolla ole yhteyttd tyotyytyvdisyyteen ja tyGhon
sitoutumiseen. Lorber & Skela Savic (2012) iill4 ja tyovuosilla nykyiselld tydnantajalla
ei ollut merkitsevid yhteyksid sairaanhoitajien sisdiseen motivaatioon. Myos Fernet ym.
(2012) totesi ettei sukupuolella tai tyokokemuksella ollut merkitsevyyttd. Puolestaan
Toode ym. (2015) tutkimuksen perusteella idlld ja tyosuhteen kestolla oli vaikutusta sai-
raanhoitajien sisdiseen motivaatioon. Mitd enemmaén sairaanhoitajalla oli ikdd ja mitd
kauemmin hédn oli tydskennellyt nykyisessé tyOpaikassa, sitd vihemmén hén tunsi sisdistd

motivaatiota (Toode ym. 2015, 254).
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8.4 Johtopaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksemme perusteella sisdinen motivaatio, tyotyytyvéisyys, tyShyvinvointi ja tyo-
hon sitoutuminen tdydentévit vahvasti toisiaan. Sairaanhoitajien sisdistd motivaatio voi-
daan parantaa pienilld johtamisen keinoilla tai kokonaisvaltaisesti erityistd johtamistyylid
kayttden kuten transformationaalista tai palvelevaa johtamista. Sairaanhoitajien sisdisen
motivaation parantamisen ja tukemisen kannalta pienid, mutta tirkeitd johtamisen kehit-
tamiskeinoja ovat:

e arvostuksen osoittaminen

o paatoksentekoon osallistaminen

e rakentavan palautteen antaminen

e asianmukaiset tyovilineet ja -tilat

¢ kouluttautumismahdollisuudet

e tydyhteison hyva tydilmapiiri

o yksil6llisten tarpeiden huomioiminen

Organisaatioissa motivoinnin resurssit ovat vihiisié, vaikka tyontekijoiden sisdisen mo-
tivaation ja tyohyvinvoinnin tiedetdén vaikuttavan vahvasti organisaation menestykseen
ja tyon tuottavuuteen. Oikeiden sisdiseen motivaatioon vaikuttavien kohteiden 16ytymi-
sen ansioista sairaanhoitajia voidaan motivoida ilman ulkoisia motivointikeinoja. Mitd
paremmin ymmérrimme sisdisen motivaation ldhteitd sen paremmin organisaatiot voivat

valmistautua tulevaisuuden vaatimuksiin ja haasteisiin (Martela ym. 2017,112).

Jatkotutkimuksen aiheena on, ettd samantyylinen tutkimus tehtéisiin joko yksityisen sek-
torin sairaanhoitajille tai laajemmassa mittakaavassa Suomessa. Mielenkiintoista olisi
myos selvittdd onko sosiaali- ja terveydenhoitoalan eri ammattiryhmien sisdisen motivaa-

tion tekijoissd eroavaisuuksia.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelun informointisaate 1(2)

SAATEKIRJE

Olemme Tampereen ammattikorkeakoulun ylemman sosiaali- ja terveysalan koulutusoh-
jelman opiskelijoita. Teemme opinndytetyOtd sairaanhoitajien sisdisestd motivaatiosta ja

sen vahvistamisesta johtamisen avulla.

Osallistumalla kyselyyn autatte opinndytetydmme toteuttamisessa seké annatte arvokasta
tietoa, jota apuna kdyttden esimiehenne voivat edistdd tyopaikoillanne sisédistd motivaa-
tiotanne. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomaésti. Kyselyn avulla saatua materiaa-
lia kdytetddn vain tdhdn tutkimukseen ja aineisto hévitetdén asianmukaisesti analysoinnin

jélkeen.

Mité sisdinen motivaatio on?

TyOmotivaation tiedetdédn sisdltdvén niin sisdisen kuin ulkoisen motivaation. Sisdiselld
motivaatiolla viitataan siithen, kun tehtdvé itsessddn koetaan kiinnostavaksi ja sen teke-
minen sinéllddn aiheuttaa tyytyvéisyyttd. Ulkoisella motivaatiolla puolestaan viitataan
tyon vélineelliseen arvoon kuten tydstéd saatuihin palkkioihin, kiitoksiin tai rangaistuksen

vilttamiseen.

Sisdinen motivaatio pitdé sisdlladn vapaaehtoisuuden (ty0, jota tehdddn oman kiinnostuk-
sen ja valinnan mukaan), kyvykkyyden (ty0, joka tarjoaa haasteita ja kehitysmahdolli-
suuksia), yhteenkuuluvuuden (halua olla osa tydyhteisdd) ja hyvantekemisen (kokemus,
ettd tyolld saadaan hyvéa aikaan) tarpeet.

Vastaamme mielellimme opinndytetydtamme koskeviin kysymyksiinne.

Kiitos yhteistyostinne.



Tutkimuksen tekijoiden yhteystiedot

Heini Aakko
heini.aakko@soc.tamk.fi

Opinndytetyon ohjaaja
Sirpa Salin, yliopettaja, TtT

sirpa.salin@tamk.fi

Salla Aaltonen

salla.aaltonen@soc.tamk.fi
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Liite 2. Kyselylomake 1(3)

Mitka tekijdt motivoivat sinua paivittdin ty0ssdsi? Vastaa seuraaviin viittdmiin, jotka kar-

toittavat sisdiseen motivaatioon liittyvid tekijoitd tyoskennellessdsi sairaanhoitajana.

Taustatiedot

Nainen  /Mies
Ika
Tyo6kokemus hoitoalalta v. kk.

Tyokokemus nykyisessd tyoyksikossd v.  kk.
Tyoskenteletkd vakituisessa tydsuhteessa vai tydskenteletkd sijaisena?

Teetkd vuorotydtd vai pelkéstién paivavuoroa?

Tyoskenteletkd kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti?

Tyoskenteletkd sisdtautisella vuodeosastolla, sisdtautien poliklinikalla, kirurgisella vuo-

deosastolla vai kirurgisella poliklinikalla?

Vapaaehtoisuus Téysin  Osittain  Eisamaa  Osittain  Téysin
samaa samaa tai eri eri eri
mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd

1.Voin vaikuttaa tyotehtivieni sisédltoon 5 4 3 2 1

2.Tyotehtdvéni vastaavat sitd, mitd 5 4 3 2 1

haluan tehda

3.Minulla on vapaus tehda tyotehtdvéni ha- 5 4 3 2 1

luamallani tavalla

4.Tyoni on mielekésti 5 4 3 2 1

5.Voin osallistua tyOyhteison péaédtdksente- 5 4 3 2 1

koon

6. Siedédn epdonnistumistani 5 4 3 2 1

Kyvykkyys Tdysin  Osittain ~ Eisamaa  Osittain  Téysin
samaa samaa tai eri eri eri
mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd

7.Ty6ni on monipuolista ja vaihtelevaa 5 4 3 2 1

8.TyoOni tarjoaa riittdvéasti haasteita 5 4 3 2 1



9.Suoriudun hyvin vaikeimmistakin tyoteh-
tavistd

10. Koen tarmokkuutta tydssani

11.Padsen hyodyntdmédan vahvuuksiani tyds-
sani

12.Voin kehittdd ammatillisia taitojani tyds-
sani

13.Esimieheni luottaa kykyihini

14. Koen hallitsevani tyotehtavini
15.Tydaikani on riittdva tyotehtaviini ndhden
16. Koen, ettd tyotilat ovat toimivat

17. Koen, etté tyovilineet ovat toimivat

Yhteenkuuluvuus

18.Minua ymmarretdin ja minusta vélitetddn
tyOyhteisossa

19.Tulen hyvin toimeen tydkaverieni kanssa
20. Koen tydilmapiirin hyviksi

21. Tydpaikallani ilmenee kiusaamista

22.Voin ilmaista mielipiteeni ty6hon liitty-

vissd asioista vapaasti

23. Koen tyopaikkani paatoksenteon
Lapinédkyvaksi

24. Koen pystyvini ottamaan osaa tyOpaik-

kani paatoksentekoon

25.Tyopaikallani siedetdén epdonnistumisia

26.Koen olevani tasavertainen muiden
tyOyhteisoni tyontekijoiden kanssa

27.Yksilolliset tarpeeni huomioidaan

Whn O W O

5

Téysin
samaa
mieltd

5

N N S

4

Osittain
samaa
mieltid

4

W W W W

3

Ei samaa
tai eri
mieltd

3

NN NN

2

Osittain
eri
mieltd

2
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303)
28.Voin luottaa kollegoihini 5 4 3 2 1
29.Voin luottaa esimieheeni 5 4 3 2 1
30.Saan riittavésti palautetta kollegoiltani 5 4 3 2 1
31.Saan riittavésti palautetta esimiehelténi 5 4 3 2 1
32. Koen johdon arvostavan ty6téni 5 4 3 2 1
Hyviintekeminen Taysin ~ Osittain ~ Eisamaa  Osittain  Téysin
micli  micli  miclti  micki  mis
33.Koen tyoni arvostetuksi 5 4 3 2 1
34.Koen, ettd tydpanokseni on tirked 5 4 3 2 1
35.Koen, ettd tyollani on merkitysta 5 4 3 2 1
36.Koen, ettd tydllani on tarkoitus 5 4 3 2 1
37.Koen ylpeytta tyostini 5 4 3 2 1

Kerro mitké kaksi sisdistd tydmotivaatiotasi edistdvaa tekijad nousevat kyselystd merkit-

tavimmiksi. Perustele lyhyesti.

Kerro mitkéd kaksi sisdistd tydmotivaatiotasi heikentévia tekijdd nousevat kyselystd mer-

kittdvimmiksi. Perustele lyhyesti.
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Tekijiit, vuosi, maa

Tutkimuksen

tarkoitus

Aineisto ja

tutkimusmenetelmiit

Keskeiset tulokset

Battistelli, A., Gal-
letta, M., Por-
toghese, . & Van-
denberghhe, C.
2013. Ranska

Tarkoituksena oli em-
piirisesti tutkia motivaa-
tion ja sitoutumisen yh-
teytté toisiinsa. Ja ana-
lysoida tdmén yhdistel-
méin keskeisti roolia po-|
sitiivisessa tyokayttiy-
tymisessd ja tyopaikan

vaihdon aikomuksissa.

Tutkimus rakentuu kah-
desta eri tutkimuk-

sesta. Ensimmaéinen tutki-
mus toteutettiin kysely-
kaavakkeella, jonka kysy-
mykset oli koottu kah-
desta aikaisemmasta vali-
doidusta kyselykaavak-
keesta. Tutkimukseen
osallistui 487 sairaanhoi-
tajaa italialaisesta sairaa-
lasta.

Toisessa tutkimuksessa
kdytettiin myos kysely-
kaavaketta, jonka kysy-
mykset oli koottu aikai-
semmista validoiduista
kyselyistd. Tutkimukseen
osallistui 593 sairaanhoi-
tajaa toiselta puolelta Ita-

liaa.

Organisaatioon sitoutuminen on
tyomotivaation kannalta tarke-
dssd roolissa. Tyontekijén or-
ganisatosilla tunnesiteilld on yh-
teys sisdiseen motivaatioon. Tyo-
suoritus on riippuvainen tyonte-
kijdn autonomisesta motivaati-
osta. Sisdiselld motivaatiolla ei
ole vaikutusta sairaalan eli tyo-
paikan vaihtamiseen, mutta silla
on tutkimuksen mukaan vaiku-
tusta ammatin vaihtamiseen. Tut-
kimus korostaa erityisesti sisdi-
sen motivaation merki-

tystd myonteisten tyotulosten

saavuttamisessa.

van Beek, 1., Hu,
Q., Shaufeli,

W .B., Taris, T.W.
& Schreurs, B.H.J.
2012. Alankomaat

Tarkoituksena oli tut-
kia tyonarkomanian,
burnoutin ja ty6hon si-
toutumisen yhteytti eri-
laisiin motivaatioihin,
jotka perustuvat itseoh-

jautuvuusteoriaan.

Tutkimus toteutettiin ky-
selykaavakkeen avulla.
Kyselykaavakkeen eri
osa-alueet oli koottu
aiemmista validoiduista
kyselyistd. Tutkimukseen
osallistui neljésta taustal-
taan erilaisesta sairaalasta

760 sairaanhoitajaa.

Ty6hon sitoutuminen on myos
positiivisesti yhteydessa ulkoi-
seen motivaatioon. Burnout yh-
distetddn negatiivisesti sisdiseen
ja ulkoiseen motivaatioon. Sisii-
sen sadntelyn todettiin aiheutta-
van ladkareilld burnoutia, mutta
ei sairaanhoitajilla.

Burnoutista kérsivét sairaanhoi-
tajat ovat a-motivoituneita”, jol-
loin toimitaan ilman tarkoitusta
tai pidattdydytdan mistd tahansa

toiminnasta.
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Blanco Donoso,
L.M., Demerouti, E.,
Garrosa Hernandez,
E., Moreno-
Jiménesz, B. & Car-
mona Cobo, 1. 2015.
Espanja

Tarkoituksena oli tutkia,
onko péivittéisilld emo-
tionaalisilla vaatimuk-
silla sairaanhoitoty6td
tehtdessd yhteytta
myonteisesti hoitajien
kokemaan péivittdiseen
motivaatioon (tarmok-
kuus) sekd positiivista
vaikutusta hyvinvointiin

kotona (vireys). Voitai-

Tutkimus toteutettiin péi-
vakirjatutkimus-mallin
avulla, jossa viitend pe-
rakkdisend tyOpaivana
vastattiin sekd toiden jal-
keen ettd yolla kyselykaa-
vakkeeseen sekd tehtiin
paivakirjamerkintd. Tutki-
mukseen osallistui 53 hoi-|
tajaa eri espanjaisista sai-

raaloista seké peruster-

Emotionaalisilla vaatimuksilla
sairaanhoitajien tyoeldméssa on
positiivisia vaikutuksia motivaa-
tion ja hyvinvointiin hyvénteke-
misen tarpeen kautta tuoden tar-
mokkuutta tyon tekemiseen sekd
vireyttd kotieldméaén. Suuria tun-
nevaatimuksia tydssddan kohtaa-
vat hoitajat, joilla on korkeampi
tunnepitoisuuden saitelynkyky,

ovat enemman motivoituneita

siinko télld myonteiselldjveydenhuollosta. toissd sekd hyvinvoivempia ko-
vaikutuksella parantaa tona.
hoitajien tunnesdintelyn
kykya?
Bringsén, A., Tarkoituksena oli tun-{Tutkimukseen osallistuiTerveydenhuollon  tyontekijét

Ejlertsson, G. & An-
dersson, I.H. 2011.

Ruotsi

nistaa flow tilanteita ja

toimintoja ja yksilollisig
tekijoitd, jotka on yhdis+
tetty jokapdivdisiin sai-
raanhoidon tyon flow-ti-
lanteisiin Ruotsissa. Ta-
min avulla voidaan li-
sdtd tietoisuutta tervey-
teen vaikuttavista teki-

jOista.

i-
oppia tyohon liittyvidjraalasta 14 sairaanhoitajaJ

yhdestd ruotsalaisesta sa

ja 17 apuhoitajaa.
Kyselylomake tehtiin hoi-
tajien tyOvuoroissa esiin-
tyneistd rutiineista. Hei-
dén tuli tayttad kysely,
kun ranteessa oleva kello
piippasi. Tyontekijat teki-
vit tatd viikon ajan. Tut-
kimuksen kesto oli nelja
viikkoa. Kyselyiti taytet-
tiin 497. Tutkimuksen
aluksi tyontekijat tayttivit
[Antonovskyn koherenssin
tunteen voimakkuuden
mittarin. Aineisto analy-
soitiin kéyttden SPSS-

ohjelmaa.

kdytdvit suurimman osan ajasta
potilasty6hon, hallinnollisiin ja
viestinnallisiin tehtéviin. Flow-ti
lanteet olivat yhteydessa lddketie-
teelliseen hoitoon, yksilollisiin|
ja

kognitiivisiin ~ resursseihin

tauon pitdmiseen.




86

3(12)

Colombo, L. & Zito,
M. 2014. Italia

Tarkoituksena oli tutkia
tyontekijan henkilokoh-
taisten ja tyon resurs-
sien sekd tyon vaati-
musten vaikutuksia ja
yhteyksid tyon imun
(tyohon uppoutuminen,
tyon ilo ja sisdinen tyo-
motivaatio) kokemi-
sessa.

Henkilokohtaiset resurs-
sit: usko omiin kykyihin|
ja optimismi. Tyoresurs-
sit: vapaachtoisuus, ky-
vykkyys, esimiesten|
tuki. Tyon vaatimukset:
tyomadérd, kognitiivinen|
kuorma, potilaiden vaa-
emotionaali-

timukset,

nen kuorma.

Aineisto kerittiin kysely-
tutkimuksen avulla. Tutki-
197,

sai

mukseen osallistui
Pohjois-Italialaista
raanhoitajaa.

analysoitiin SPSS:114.

Vastauksetteinen vaikutus tyon suorittami-

Sairaanhoitajille tehdyssa kysely-
tutkimuksessa tyon imulla, tyd-
hyvinvoinnilla ja sisdiselld moti-

vaatiolla todettiin olevan myon-

seen ja tuottavuuteen. Lisdksi ndi-
den tekijoiden huomattiin olevan|
oleellisia tyduupumuksen estossal
ja turvattaessa tyontekijoiden ter-
veyttd sekd tydeldmén laatua.
Tyon resursseilla oli myonteinen|
vaikutus tyon imuun eli tyShon|
uppoutumiseen, sisdiseen moti-
vaatioon ja erityisesti tyon iloon.
Tyon vaatimuksilla saatiin myon-
teisesti vaikutettua ty6hon up-
poutumiseen, mutta kielteisesti
tyon iloon ja sisdiseen motivaati-

oon.

van Dierendonck, D.
2011. Hollanti

Tarkoituksena oli rat-
kaista nykyinen kirjalli-
suudessa vallitseva
himmennys miti palve-
leva johtaminen oikeasti
on. Vahvistaa
palvelevalle johtami-
selle viitekehys, jossa
korostetaan sille merki-

tyksellisid tekijoita.

Katsausartikkeli. Aineis-

tona kéytettiin julkaistujajtettu voimannuttavan ja kehitté-

palvelevaa johtajuutta ké-|

sittelevid artikkeleita. joh-

tajuuden taustaa, keskeisidkutteisuus, luottamus ja oikeuH

ominaisuuksia, saatavilla
olevia mittauksia ja ai-
heesta jo tehtyjd saman-

kaltaisia tutkimuksia

Palvelevan johtajuuden on 0soi-
vin tyontekijoitd. Johtajuuden|

tyypillisid piirteitd ovat vuorovai-

denmukaisuus. Niiden avulla

tyontekijoiden on mahdollista ko-
kea myOnteisyyttd tyotd kohtaan,)
parempia tyosuorituksia ja itse-

ohjautuvuutta.

Fernet, C., Austin,
S. & Vallerand, R.J.
2012. Kanada

Tarkoituksena oli selvit-
tad tyontekijan motivaa-
tion (autoniminen/kont-
rolloitu), tydon voimava-
raresurssien, ammatilli-
sen sitoutumisen seké
emotionaalisen uupumi-

sen valisid yhteyksia.

Tutkimus suoritettiin kah-

teen kertaan 9 kuukaudenfhalusta ja valinnasta (vapaaehtoi-

sisdlld. Kaytossd oli sdh-
koinen kyselylomake,

Tutkimukseen osallistu]

586 kanadalaista koulunjsen paineen kautta koettu moti-

rehtoria.

Kayttdytyminen tdysin omastaj

suus) on osoittautunut ratkaise-
vammaksi ty6hon sitoutumisessal

ja tydssd uupumisessa kuin ulkoi-

vaatio. Tydn voimaresursseilla

vaikutettaan merkittévésti tyonte-

kijoiden tyokykyyn.
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Tyon voimavararesursseilla ei ai-
noastaan edesauteta tyoOtyytyvéi-
syyden kokemista vaan my0s eh-
kiistdén turhautuneisuutta tyhon|
ja tyduupumista. TyOn voimava-
raresurssit kuten itsendinen ja ke-|
hittdva tyo, tyon varmuus, arvos-
tus ja sosiaalinen tuki mahdollis-
tavat psykologiset perustarpeet jaj
titen edistdvan tyytyvdisyyden jaj
sisdisen motivaation kautta opti-
ja

tyOssd suoriutumista sekd suojaa-

maalista  tyOmotivaatiota

van tyduupumukselta.

Fernet, C., Trepa-
nier, S-G., Austin,
S., Gagne, M. &
Forest, J. 2015.
Kanada

Tarkoituksena oli ym-
mértdd paremmin moti-
vaatiomekanismeja,
jotka liittyvét transfor-
maationaalisen johta-
juuden ja tyontekijén
toiminnan véliseen suh-

teeseen.

Aineisto kerittiin sdhkoi-

selld kyselylld. Kyselylo-

Transformaationaalinen johtami-

nen havaittiin liittyvén optimaali-

makkeen kysymykset oliseen tyon toimintaan (psyykkinen|

koottu aiemmista vali-
doiduista kyselykaavak-
keista. Tutkimukseen

637 Quebeci-

laista julkisen terveyden-

osallistui

hoidon sairaanhoitajaa.

terveys, tydasenne, suorittami-
nen). Se edistdd myonteisid kési-
tyksid tyontekijoiden tyon omi-
naispiirteistd (enemmén resurs-
seja ja vahemmaén vaatimuksia) ja
korkea laatuisesta tydmotivaati
osta  (enemmén autonomista jaj
vihemmaédn kontrolloitua moti-

vaatiota).

Galletta, M., Portog-
hese, 1., Pili, S., Pi-
azza, M.F. & Cam-
pagna, M. 2016.
[talia

Tarkoituksena oli analy-
soida organisaatiolta
saadun tuen ja tyon au-
tonomian vaiku-

tusta tyontekijénsisdi-
sen motivaation kehitty-
miseen. Seka sitd, mi-
ten iso rooli sisdi-

selld motivaatiolla on
tyontekijan tyohon suh-

tautumiseen.

Tutkimuksessa kaytet-
tiin strukturoitua kysely-

lomaketta.
oli otettu aiemmista vali-
doiduista kyselyistd. Tut-
kimukseen osallistui 304
sairaanhoitajaa italialai-

sesta sairaalasta.

Tyontekijoiden sisdiseen moti-

vaatioon, tyOtyytyvédisyyteen ja

Kysymyksetity6hon sitoutumiseen vaikuttivat

organisaatiolta saatu tuki, tyon

tulokset ja tyon autonomia.
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Garrosa, E., Ber-
nardo Moreno-
Jiménez, B., Liang,
Y. & Gonzalez. J.L.
2008. Espanja

Tarkoituksena oli selvit-
taa korreloivatko eri
stressitekijét tiettyjen
tyouupumis- tai/ja yksi-
[61listen tekijoiden

kanssa.

Tutkimukseen osallistuij
473 sairaanhoitajaa ja sai-
raanhoito-opiskelijaa. Ky-
sely toteutettiin paperisen
kyselylomakkeen avulla,|
jossa kysyttiin 37 kysy-
mykselld tyon eri stressi-
tekijoitd. Kaikissa vas-
tauksissa kéytettiin 4-por-

taista Likertin asteikkoa.

Sairaanhoitajien tyotd pidetdan
stressaavana ammattina, koska
sen tekeminen vaatii korkeita
emotionaalisia, kognitiivisia ja
fyysisid ominaisuuksia. Sairaan-
hoitajien jatkuva altistuminen
niille vaatimukselle johtaa stres-
siin, loppuun palamiseen, tyo-
uupumukseen sekd muihin hen-
kisiin ja psykologisiin ongelmiin.
[Nuoremmat hoitajat uupuvat hel-
[pommin kuin vanhemmat. Eri
taustatekijoilld (persoonallisuus,
sosiodemografiset muuttujat ja
stressitekijét) on omat toimin-
tonsa loppuun palamisen proses-
sissa, mutta jokaisella on merki-

tysta.

Huttunen, A., Kvist,
T. & Partanen, P.
2009. Suomi

Tarkoituksen oli selvit-
tad sairaanhoitajien ké-
sityksid tyomotivaati-
osta. Seké niisté teki-
jOistd, jotka heikentdvét
ja edistdvét heiddn tyo-

motivaatiotaan.

Yliopistosairaalan 13 sai-
raanhoitajaa haastateltiin,
Haastatteluihin
he, joilla oli tydkokemust
vahintddn kaksi vuotta.
Sairaanhoitajat osallistui-|
tahdostaan. Haastattelu
nauhoitettiin ja litteroitiin,
Aineiston analysointi ta-|
pahtui induktiivisella si-

sdllonanalyysilla.

Sairaanhoitajien tydmotivaatiota

paransivat ty6ilmapiiri, tydtilat,

Valittii]palautteen saaminen, osallistami-

nen. Tyomotivaatiota heikensivat]
puolestaan matala palkka, tyon

muutokset, epakdytdnnollinen

vat haastatteluun omastjtyéympéiristé, kiire, huono ilma-

piiri sekd puuttuvat tyovilineet.
Johtamiseen ja johtajiin liittyvét
asiat olivat puuttuva arvostus ja
epdammatillisuus. Positiivisia
johtamiseen liittyvid asioita oli-
vat johtajan inhimillisyys seka
se, ettd hdn antaa mahdollisuuk-
sia tyontekijoilleen. Sairaanhoi-
tajat tunnistivat myos itsessadn
tekijoitd, jotka vaikuttivat heidin
tyomotivaatioonsa negatiivisesti
(negatiivinen asenne, huono

kunto ja ongelmat yksityisela-

méssd).
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Edistettidessé sairaanhoitajien
tydmotivaatio on heidén johtajil-

laan asian suhteen iso rooli.

Kontodimopoulos,
IN., Paleolohgou, V.
& Niakas, D. 2009.
Kreikka

Tarkoituksena oli tun-
nistaa kreikkalaisten
sairaaloiden terveyden-
huollon ammattilaisten
motivaation kannalta
tarkeitd osa-alueita,
onko niissé eroja yksi-
tyisen ja julkisen sekto-
rin vélilld sekéd onko so-
siodemografisilla teki-
joilld ja eri ammattiryh-
milld eroa motivaati-

ossa.

Tutkimukseen osallistui
17 kreikkalaisesta sairaa-
lasta 1353 terveydenhuol-
lon ammattilaista. Kysely-
kaavakkeen

analysoitiin SPSS:114.

Suurin motivaation ldhde oli saa-
vutukset (sisdiset motivaatioteki-
jat). Sairaanhoitajat kokivat kol-

legat 1adkareitd suuremmiksi mo-

vastaukseftivaation lahteiksi. Palkkioilla oli

merkitystéd vain johtavassa ase-
massa oleville. Vahiten motivoi-
via tekijoitd olivat tyon piirteet
(kasvu, luovuus, suorittaminen).
Yksityisen puolen tyontekijét
olivat julkisella puolella tydsken-

televid motivoituneempia.

Kopola, K., Kattai-
nen, E. & Suominen,

T.2010. Suomi

Tarkoituksena oli ku-
vata eldkdityneiden sai-
raanhoitajien tydnteon

jatkamisen motiiveja.

Teemahaastateltiin yhdek-
elakkeelld

mutta edelleen tyoskente-|

san

levdd perus- tai sairaan-
hoitajaa. ~ Lumipallotek-
niikkaa kaytetiin osallistu-
jien saamiseen. Analy-
sointiin kaytettiin aineis-
toldhtdistd siséllonanalyy-

Sid.

Ty0ssa jatkamista edesauttoivat

olevaaltydyhteiso, tunne arvostuksesta,

tyokyky, sosiaaliset suhteet,
raha, tyon hallitseminen, koettu
tyon ilo, ammatillisuuden sdilyt-
taminen sekd tyon antama sisiltd
eldmaélle. Tyon jatkamista rajoit-
tivat verotus, tyon hallinnan
puute, tydyhteison ristiriidat,
alentunut tyokyky, sosiaaliset
suhteet sekd se, ettei sosiaaliset

tarpeet tyydyttyneet.

Kumar, P., Mehra
A., Inder, D. &
Sharma, N. 2016.

Intia

Tarkoituksena oli arvi-
oida New Delhissé Inti-
assa tyoskentelevien ter-
veydenhuollon henkild-
kunnan sisdistd moti-
vaatiota ja tyohon sitou-

tumista.

[Aineisto keréttiin esitesta-

tulla strukturoidulla kyse-|

Tyontekijét eivdt kokeneet tun-

teellista sitoutumista tyopaik-

lylomakkeella.  Aineisto
analysoitiin
SPSS:4d. Tutkimuksee
osallistui 333 terveyden-
tehtévissd

huollon eri

tyoskentelevad henkiloa.

kaansa. Vakityontekijdt ja sijai-

kayttéden|set olivat sisdisesti motivoitu-

neita mutta sijaisten sisdinen mo-
tivoituminen oli vahdisempaa.
Tyopaikoilla tarvitaan kunnon
strategioita sijaisten sitoutta-
miseksi ja heiddn sisdisen moti-

vaation kasvattamiseksi.
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Kuvaas, B., Buch,
R., Weibel, A. &
Dhysvik, A. 2017.
[Norja

Tarkoituksena oli tutkia
niitd samanaikaisia yh-
teyksid, joita ulkoisella
ja sisdiselld motivaati-
olla on tyontekijoiden

tyon tuloksiin.

Tutkimus toteutettiin kol-
mella eri testilld. Ensim-
méiseen  kyselykaavak-
keen tdyttdmiseen osallis-
tui 552 tyontekijdd ja 78
johtajaa 106 norjalaiseltal
huoltoasemalta. Toiseen|
internetkyselyyn osallistui
4518 rahoitusalan tyonte-
kijaa. Kolmanteen inter-
netkyselyyn vastasi 829
tyontekijdd ja 103 johtajaaj
kahdesta eri organisaa-|
tiosta (lddkintdteknologiaj

ja sijoitus ala). Kaikissa

kyselyissd  vastauksissaj
kdytettiin S-portaista Li-

kertin asteikkoa.

Sisdinen motivaatio yhdistettiin|
positiivisesti myonteisiin tulok-
siin (tyOssd suoriutumiseen ja or-
ganisaatioon sitoutumiseen) jaj
negatiivisesti yhteydessd epétoi-
vottuihin tuloksiin (burnout, tyon|
ja perheen viliset ristiriidat, tyon
jattdminen). Ulkoinen motivaatio
oli  negatiivisesti  yhteydessa|
myonteisiin tuloksiin mutta se oli
positiivisesti yhteydessd epétoi-

vottuihin tuloksiin.

Leach, F. & Yeager,
K.2013.  Yhdys-

vallat

Tarkoituksena oli selvit-
tad mikd aiheuttaa posi-
tiivisen emotionaalisen
vasteen hoitajissa (ar-
vot), jotta voitaisiin es-
tad hoitajien suuri lop-
[puun palamisen

madra sekd vaihtuvuu-

den kasvu.

Tutkimus oli laadullinen|
eli kvalitatiivinen tutki-
haastattelututkimuksena 5

hoitajalle.

mus. Tutkimus suoritettiinjsyyden kokeminen. Toissijaisina

Haastatteluiden padateemaksi

nousi ratkaisevasti merkitykselli-

teemoina sekd vain merkityksel-
lisyyden tuntemisen yhteydessa
nousivat esille ryhmétydsken-
tely, henkil6kunnan riittava
méadrd, potilaiden monimuotoi-
suus ja opettaminen. Suhteet po-
tilaisiin ja késitysten muuttami-
nen nousivat myos esille.
Sairaalan johtajien on luotaval
tyOympéristd, joka ruokkii tyo-
tyytyvéisyyttd, jotta voidaan es-
tdd hoitohenkilokunnan loppuun|
palamisia ja vaihtuvuutta. Tam3
saavutetaan, kun ymmaérretdén
mitd hoitajat haluavat tydltaén|
nyt ja miten halut muuttuvat ajan|

myota.
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Lephalala, R.P., Eh-
lers, V.J. & Oosthui-
zen, M.J. 2008.
Etela-

Afrikka

Tarkoituksena oli tun-
nistaa englantilaisissa
yksityissairaaloissa
tyoskentelevien sairaan-
hoitajien tyotyytyvai-
syyteen ja vaihtuvuu-

teen vaikuttavat tekijét.

Tutkimus oli kvantitatiivi-
nen tutkimus. Kyselykaa-
vake  rakennettiin Herz-
bergin motivaatioteo-

rian pohjalta. Tutkimuk-
seen osallistui viidesta sai-
raalasta 85 sairaanhoita-

jaa.

Sairaanhoitajien tyotyytyvéisyy-
teen oli vaikutusta seka sisdisilla
ettd ulkoisilla motivaatioteki-
joilla. Ulkoiset motivaatioteki-
jat (palkka) heikensivit tyyty-
méattomyyttd. Moniammatillisen
tiimin keskindiseen kommuni-
kointiin sekd johdolta saatuun
kunnioitukseen oltiin tyytymatto-
mid. Suurin osa sairaanhoitajista
oli kuitenkin tyytyvéisid johdon
ja organisaation menettelytapoi-
hin, valvontaan sekd ihmisten
vilisiin suhteisiin.
Sairaanhoitajien sisdiseen moti-
vaatioon vaikutti negatiivisesti
ylennyksiin liittyvét asiat sekd
ettei heitd osallistettu paatoksen
tekoon. Suurin osa hoitajista oli
tyytyvéisid ammatilliseen auto-

nomiaansa.

Lorber, M.
& Skela Savic, B.
2012.

Slovenia

Tarkoituksena oli selvit-
tad hoitohenkilokunnan
tyOtyytyvdisyyttd ja tun-
nistaa ne tekijét,

jotka vaikuttavat tyotyy-
tyviisyyteen.

Kyselykaavakkeet tehtiin|
yhteistyOssd  konsulttifir-
man kanssa. Kysymysten|
teossa kaytettiin myos kir-
jallisuutta johtajuudesta ja|
tyOtyytyvdisyydesta.
Tyontekijoille ja johtajillej
oli omat jasennellyt sdh-
koiset kyselykaavakkeet.
Tutkimus oli kvantitatiivi-
nen. Vastaukset analysoi-
tiin SPSS:114.  Tutkimuk-
seen osallistui 509 hoito-

henkiloa.

Sairaanhoitajien tyotyytyvéaisyys
oli keskitasolla. Esimiesten tyo-
tyytyvéisyys oli korkeampi kuin
sairaanhoitajien. Tyytyméattomid
oltiin palkkoihin, kehujen méa-
rddn, luottamuksen tasoon, pai-
toksenteon prosessiin
osallistumiseen, tydhyvinvoin-
tiin, etenemismahdollisuuksiin ja
johtajuuteen. Tyytyvaisimpid ol-
tiin itse tyohon ja tyokavereihin.
Tyotyytyvéisyys teki-

j0istd neljd nousi ylitse muiden
mittauksesta: motivaatio, johta-
mistapa, ammatillinen kehitys ja

ithmissuhteet.
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Maurits, E.E.M., de
Veer, A.J.E., van der
Hoek, L.S. &

Francke, A.L.
2015. Hollanti

Tarkoituksena oli selvit-
tad eri tyon ja organi-
saatioiden ominaispiir-
teistd, tyOtyytyvaisyy-
destd, ammatillisesta si-
toutumisesta ja itsearvi-
oidusta kyvystd jatkaa
tyoskentelyd nykyiselld
tyon johtamisen tyy-
lilld viralliseen eldke-

1kddn asti.

Aineisto kerittiin kah-
dessa osassa. Ensimmai-
sessd osassa vastaaminen
tapahtui joko sidhkoisesti
tai paperilla. Toiseen ky-
selyyn vastattiin ainoas-
taan paperilla. Kyselylo-
makkeen kysymykset oli
koottu aikaisemmista va-
lidoiduista kyselyista.
Tutkimukseen osallistui
730 hollantilaista hoito-

henkiloa.

'Ylimmén johdon véhentéessé
tyontekijoiden tyOpainetta seké
lisadmalld heidén arvostustaan
vaikutetaan positiivisesti hoito-
henkil6kunnan itsearvioituun ky-
kyyn pystyé jatkamaan tydsken-
telyd viralliseen eldkeikdin

asti. Hoitohenkilokunnan tyGtyy-
tyviisyyteen vaikuttavat tyon ja
organisaation autonomiset omi-
naispiirteet, tyopaine, kannustavaj
johtajuus, koulutus mahdollisuu-
det, organisaation viestinti ja
ylimmén johdon arvostus hoito-

henkilokunta kohtaan.

Oshvandi, K., Za-
manzadeh, V., Faz-
lollah, A., Eskandar,
F-A., Anthony, D. &
Tina, H. 2008.Iran

Tarkoituksena on tutkia
Iranilaisten sairaanhoi-
tajien tyOmotivaatiota

estivid tekijoita.

Tutkimukseen osallistui
13 sairaanhoitajaa, 3 osas-
tonhoitajaa, 2 ylihoitajaa
ja yksi sairaalan johtaja.
Tutkimus suoritettiin puo-
listrukturoituna haastatte-

luna.

[Vastaajien mielestd motivaatiota
heikentdvind tekijoind vaikean|
tyon, voimattomuuden ja vaiku-
tusvallan puutteen, matalan palk-
katason, heihin kohdistuvan héi-
rinndn ja pahoinpitelyn, tuen|
puute, keskittyneen johdon, 144+
kiri- keskeisen kulttuurin, mah-

dollisuuksien ja selkeén sairaan-

hoitajan tyonkuvan puutteen.

Rigby, C.S. & Ryan,
R.M. 2018. Yhdys-

vallat.

Tarkastella itseohjautu-
vuusteorian kayttod kos-
kien, miten organisaatiot
voivat arvioida ja raken-
taa vahvan motivaation|

kulttuuria tyopaikalla.

Kirjallisuuskatsaus

Organisaatiot yrittdvat eri kei-
noilla saada selville mikd moti-
voi heidén tyontekijoitdén ja
mika saa heidét sitoutumaan. It-
seohjautuvuusteoria antaa selvit
raamit kysymyksille, joita apuna
kdyttden organisaatiot voivat sel-
vittdd motivaation ldhteiti ja sitd
kautta parantaa tyontekijoiden si-
toutumista. Itseohjautuvuusteo-
rian avulla organisaatiot saavat

hyvia tyokaluja motivaation ja

sitoutumisen parantamiseen.
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Tillot, S., Walsh, K.

Tarkoituksena oli tutkial

Kirjallisuuskatsaus jul-

Tyopaikkakulttuuri on merkitta-

& Moxman, Scarf-mallin avulla teki-kaistuista tieteellisistd ar- [viissd osassa rekrytoinnissa seka
L.2013. Aus- |[joitd, jotka VaikuttavaJtikkeleista, jonka viiteke- [sairaanhoitajien sdilymiseen
tralia tyopaikkakulttuu- hyksend on kay- alalla. Asema tyopaikalla, var-
riin. Sekd hahmottaajtetty Scarf -mallia. muus tyOpaikasta, autonomia
sairaanhoitajien tyohon| (kontrollin tunne tapahtu-
sitoutumista tukevia pe-| mista), yhteenkuuluvuuden tunne
rustietoja. (turvallisuuden tunne muiden
kanssa) ja oikeudenmukainen
kohtelu voivat nostattaa palkitse-
misen tunteen, joka puolestaan
parantaa sairaanhoitajan sitoutu-
mista, ja siten vaikuttaa heidian
tyOympéristoonsa.
Toode K., Routa-  |Tarkoituksena oli selvit-{Tutkimus suoritettiin sdh- [Sairaanhoitajien motivaatio

salo, P., Helminen,
M. & Suominen, T.
2015.

Suomi

tdd Virolaisten sairaan-
hoitajien  tyomotivaa-
tiota ja miten organisaa-
tionaaliset ja yksilolliset
tekijat vaikuttavat sii-

hen.

koiselld kyselylld. Kyse-
lylomakkeen kysymykset
oli koottu aiemmista vali-
doiduista kyselykaavak-
keista. Tutkimukseen
osallistui 201 sairaanhoi-
tajaa useasta virolaisesta

sairaalasta.

koostuu sisdisestd ja ulkoisesta
motivaatiosta. Sairaanhoitajat
olivat vahvasti sisdisesti motivoi-
tuneita ja kohtalaisesti ulkoisesti
motivoituneita. Hoitajien sisdi-
nen motivaatio oli korkeampaa
kuin ulkoinen, mikali he olivat
saaneet yli seitsemén koulutus-

pdivdd vuodessa.

Tremblay, M.A.,
Blanchard, C.M.,
Taylor, S., Pelletier,
L.G. & Villeneuve,
M. 2009. Kanada

Tarkoituksena oli testatal
tyon ulkoisen ja sisdisen|
motivaation
kayttokelpoisuutta  erf
tyOympéristoissé ja arvi-
oida rakennetta ja psy-
kometrisid ominaisuuk-

sia.

Tutkimukseen osallistui

465 puolustusvoimien ja-

mittarinjsentd ympéri Kanadaa.

Aineisto kerdttiin postin
kautta lahetetylld kyse-
lylla. Aineisto analysoi-
tiin SPSS:114.

Tyon ulkoisella ja sisdiselld mit-
tarilla voidaan ennustaa organi-
saation kannalta negatiivisia ja
positiivisia tuloksia itseohjautu-
vuusteorian pohjalta. Mittaria
voidaan kayttad eri tyontekija-

ryhmilla.

Trepanier, S-G.,
Fernet, C. & Austin,
S.2013. Kanada

Tarkoituksena oli selvit+
tad, miten tyopaikkakiu-
saaminen heikentdd psy-|
kologisten perustarpei-

den  kautta

psyyk-

Tutkimukseen osallistui

1179 Quebecilaista julki-
sen terveydenhoidon sai-
raanhoitajaa. Aineisto ke-

rittiin kayttdméalla sah-

kistd terveytt.

koistd kyselylomaketta,

Tyopaikka kiusaamisen havait-
tiin ennustavan kielteistd tyohon
sitoutumista tyydyttdmattomien

psykologisten perustarpeiden

kautta (vapaaehtoisuus, kyvyk-

kyys ja yhteenkuuluvuus).
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jonka kysymykset oli ke-
ritty aikaisemmista vali-

doiduista kyselyisté.

Tyopaikkakiusaaminen myoté-
vaikuttaa loppuun palamiseen,
vapaaehtoisuutta (autonomiaa)
kaipaavien tyontekijoiden kes-

kuudessa.

Trepanier, S-G.,
Forest, J., Fernet, C.
& Austin,

S. 2015. Kanada

Tarkoituksena oli selvit-
tdd tyon ominaispiirtei-
den (vaatimukset ja re-
toimivuuden valist
eroavaisuussuhdetta tut-
kimalla psykologisia ja

motivoivia prosesseja.

Tutkimuksen aineisto ke-
rattiin sahkoiselld kyse-

lylla. Kyselylomakkeen

surssit) ja tyontekijoidenlkysymykset oli koottu

aiemmista validoiduista
kyselykaavakkeista.
Tutkimukseen osallistui
699 Quebecildisti julki-
sen terveydenhoidon sai-

raanhoitajaa.

Psykologisilla tarpeilla ja tyomo-
tivaatiolla todettiin olevan yhteys
tyon vaatimuksiin ja resursseihin
sekd tyontekijén toimin-

taan. Tyon vaatimukset vaikutta-
vat negatiivisesti tyontekijén toi-
mintaan nostaen stressid ja psy-
kosomaattisia oireita ja samalla
alentaen tyohon sitoutumista ja
tyOssd suoriutumista. Tyytyvéi-
syys ja turhautumattomuus tyo-
resursseihin puolestaan kannus-
taa tyontekijoitd optimaaliseen
tydomotivaatioon ja tydsuorituk-

siin.

[Upadyaya, K., Var-
tiainen, M. & Sal-
mela-Aro, K. 2016.

Suomi

Tarkoituksena oli selvit+
tdd tyon imun, loppuun|
palamisen oireiden, hy-
vinvoinnin, ammatilli-
sen terveyden sekd tyon|
vaatimusten  (tyokuor
mitus) ja resurssien (pal+
veleva johtaminen, tyon-
tekijoiden  yksilolliset
kyvyt sekd sinnikkyys)

vilisid yhteyksid.

Tutkimus suoritettiin kah-
teen otteeseen vuosina
2011-2012. Kéytossa oli
sahkopostin valitykselld
taytettdvd kyselylomake.
Tutkimukseen osallistui
1415 ihmista.

Tyo6n imulla on myonteistd mer-
kitystd tyontekijén terveydelle ja
hyvinvoinnille. Palvelevan johta-
misen avulla kyetddn tukemaan
tyontekijoiden tyon imua. Ja sen
avulla voidaan vidhentdé tyonte-
kijoiden tyokuormitusta seka
loppuun palamista. Tyon vaati-
muksilla eli tydnkuormituksella
oli yhteyttd loppuun palamisen ja

masennusoireiden kanssa.
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Zydziunaite, V. &
Katiliute, E. 2007.

Liettua

Tarkoituksena oli selvit-
tad yksityiselld tervey-
denhuollossa tyOskente-
levien

hoitohenkilokunnan tyo-

motivaatiota, tyytyvii-

Tutkimukseen osallistui
237 sairaanhoitajaa seka
30 hoitajien esimiesta
yksityisesté terveyden-
huollosta. Tutkimus suo-

ritettiin kyselytutkimuk-

Syytté, tydssd ylenemistésena.

sekd tydssd lopettamista.

Vastaukset analysoi-
tiin SPSS:114.

Tyontekijén sisdistd motivaatiota
voidaan tukea ja vahvistaa lisdé-
mélla hinen vapaaehtoisuuden ja
kyvykkyyden tarpeiden
kokemuksia. Niitd tuetaan

ja kohennetaan muiden sairaan-
hoidon ammattilaisten varsinkin
ladkérien, esimiesten, ylimmén
johdon seka kollegoiden tahoilta
saatujen arvostusten ja tunnus-
tusten saamisten kautta. Yh-
teenkuuluvuutta kohennetaan,
kun ristiriidat kyetdén ratkaise-
maan rakentavassa hengessa.

'Y hteenkuuluvuuden tarve puo-
lestaan vihenee, jos sairaanhoita-
jia ei oteta mukaan paatoksen-
teko prosessiin sekd, jos organi-
saatiossa ei ole vilineitd riitta-
vadn viestintdén tai henkilosto-
palaverit ovat suunnittelematto-

mia




Liite 4. Spearmanin korrelaatiokertoimet summamuuttujien ja taustatekijoiden vélilla

Tyo-

Tydko- Nyky- vuo-  Tyo- Tyo-  Tyoyk-

lkd kemus tyd rot ~suhde aika sikkd

Spear- kyvyk- Correla- 12 ,113 ,082 -123 -005 -,143 -330"
manin kyys  tion Coef- 6

korre-  yht ficient

laatio Sig. (2-tai- ,23 ,287 441 246 ,965 A77 ,001
led) 3

N 91 91 91 91 91 91 91

hyvan- Correla- ,19 172 ,204 055  -,142 ,044  -176

teke-  tion Coef- 9

minen ficient

yht Sig. (2-tai- ,05 ,104 ,053 ,606 ,181 ,676 ,094

led) 8
N 91 91 91 91 91 91 91
vapaa- Correla- ,03  -,005 ,006 ,021  -,066 ,035  -,093

ehtoi- tion Coef- 0

suus ficient

yht Sig. (2-tai- 77 ,959 963,845 ,531 ,740 ,382

led) 7

N 91 91 91 91 91 91 91
yh- Correla- 19 ,160 ,096 -107 -065 -104  -157
teen-  tion Coef- 6

kuulu- ficient

vuus  Sig. (2-tai- ,06 ,130 368,311 ,539 ,326 137

yht led) 3
N 91 91 91 91 91 91 91
N 91 91 91 91 91 91 91
Sig. (2-tai- ,39 ,195 1,000 . ,036 ,867 ,785
led) 5

N 91 91 91 91 91 91 91
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Liite 5. Kruskal-Wallis testin tulokset vapaaehtoisuuden summamuuttujan ja vapaaehtoi-

suuden tarpeen viittdmien valilld

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of tyén sisalté is Igg;pelggent- Reject the

1 the same across categories of Krfskal ,000 nu _
vapaayht. Wallis Test hypothesis.
The distribution of vastaavuus is the Iggr%p?ggent- Reject the

2 same across categories of Kruskal- ,000 nu .
vapaayht. Wallis Test hypothesis.
The distribution of vapaus is the Igg;anp?ggent- Reject the

3 same across categories of Kofskal ,000 ' nu _
vapaayht. Wallis Test hypothesis.
The distribution of mielekas is the Iggslpelggent- Reject the

4 same across categories of Kruskal- ,000 ' nu _
vapaayht. Wallis Test hypothesis.
The distribution of paatoksenteko is gg;piggent- Reject the

5 the same across categories of Kruskal ,000 ' nu _
vapaayht. Wallis Test hypothGSIS.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.



Liite 6. Kruskal-Wallis testin tulokset kyvykkyyden tarpeen viittimien ja iin vélilla

Hypothesis Test Summary
Mltpothesis Test Sig.  Decision
Independent- .
1 The distribution of monipuolinen isSamples 029 Esljlectthe
the same across categories of k3. Kruskal- : B et
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
5 The distribution of haasteet isthe Samples 147 E:Itlam the
same across categories of Ika. Kruskal- ' P othesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
5 The distribution of vaikeatisthe  Samples 240 25&3'“ the
same across categories of Ika. Kruskal- ; Bvnothesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
4 The distribution of tarmokkuus is ~ Samples 020 E:IJIec“he
the same across categories of k3. Kruskal- ' Pypothesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
g The distibution of vahvuudet is theSamples 665 ESItlam the
same across categories of Ika. Kruskal- : Pvnothesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
g The distribution of ammattitaito is Samples 182 ESItlam the
the same across categories of Ikd. Kruskal- . h -
Wirallis Test ypothesis.
Independent- .
7 The distribution of esi luottamus is Samples 271 ESltlam the
the same across categories of k3. Kruskal- C Penothesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
g The distribution of téiden hallinta iamples 515 ﬁ:ltlam the
the same across categories of Ikd. Kruskal- ' h thesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
g The distribution of tydaika isthe ~ Samples e ES'*IB'“ the
same across categories of Ika. Kruskal- . Po othesi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
qp The distriibution of tyétilatisthe  Samples 245 Ejltla'" the
same across categories of Ika. Kruskal- . B ot esi
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
44 The distribution of tyévilineet is th8amples 827 ﬁjlfla'"the
same across categories of Ika. Kruskal- c Bnothesi
Wallis Test ypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.
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Liite 7. Kruskal-Wallis testin tulokset kyvykkyyden véittdmien ja hoitoalan tyokokemuk-

sen valilla

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of monipuolinen i%'u:;pfensdent- Retain the

1 the same across categories of Kruskpal- A47 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of haasteet isthe [ ocPendent Retain the

2 same across categories of Kruskpal- 098 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of vaikeat is the I;::_'p?:sdent- Retain the

3 same across categories of Krusklfal- G13 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of tarmoldwuus is Ié'u:;pf:sdent- Retain the

4 the same across categories of Krusklfal- 071 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of vahvuudet is the oP endent Retain the

5 same across categories of Krusklfal- 413 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of ammattitaito is 4ok eraent Reject the

& the same across categories of Krusklfal- 032 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of esi luottamus is ?:;pf:sdent' Retain the

7 the same across categories of Krusklfal- 472 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of téiden hallinta i’ oeP &ndent Retain the

8 the same across categories of Krusklfal- JA00 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of tydaika isthe 4 ocpsndent Retain the

9 same across categories of Krusk?al- S10 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of tyétilatisthe 4 ocpsndent Retain the

10 same across categories of Krusklfal- 251 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.
The distribution of tyévalineet is thi b = dent Retain the

11 same across categories of Kruskgl- 885 null
Tydkokemus. Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.



