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Talla hetkelld hoitoalalla tyoskentelevien hoitajien alanvaihtohaaveet jatkuvasti
nousevat ja samanaikaisesti hoitoalalla on jatkuva henkilostévaje. Jotta saisimme
nostettua hoitoalan kilpailukykya muiden alojen rinnalle, aiheena hoitotyén moti-
vaatio, on tarkea ja ajankohtainen.

Hyvinvoiva ja osaava henkildkunta on valttamattdmyys organisaatiolle. Tyohyvin-
voinnin kannalta tarkeitd osa-alueita organisaatiossa ovat, tyon palkitsevuus, kuul-
luksi tuleminen, saatu sosiaalinen tuki, tydn henkisen kuormittavuuden maara ja
johtamisen laatu. Alan houkuttelevuus on vahentynyt ja nuorien ikaluokkien
maara alalla on vahentynyt. Eurooppalaisessa tydolojen vertailussa, suomalaisten
alalta pois hakeutuvien hoitajien osuus oli 10 %. Hoitajat arvioivat tyéhyvinvoinnin
huonommaksi kuin muilla kunta-aloilla. Tyéhyvinvointia pidetaan sosiaali- ja ter-
veysalan vetovoimaisuutta lisddavana tekijana. Tyomotivaation kehittaminen on
tarkeaa, koska sen tiedetadn vaikuttavan tydntekijoiden tyonsuorittamiseen ja sii-
hen sitoutumiseen. Tydomotivaation vaikutus nakyy myos henkilostéresursseissa ja
niiden riittavyydessa.

Tassa opinndytetyodssa luotiin yksityiselle kotihoidolle palkitsemisjarjestelma. Ai-
neisto kerattiin teemahaastattelulla, joka analysoitiin induktiivisella sisallon ana-
lyysilla. Teemahaastattelun pohjalta saatiin analyysi ja tulosten perusteella luotiin
palkitsemisjarjestelma. Asioita, joita ei voitu kayttad hyvaksi palkitsemisjarjestel-
massa, pyritddn toteuttamaan yrityksessa muilla keinoin. Tavoitteena on, etta hoi-
tajat pystyisivat itse vaikuttamaan siihen, mista tulisi saada erillinen palkkio ja tulla
kuulluksi siitd, mika heitd henkilokohtaisesti motivoi. Opinndytetyon tuloksista
voidaan todeta, ettd hoitajia motivoi hyva henkilostdjohtaminen, vaikutusmahdol-
lisuudet, auttamisen ilo ja tyoyhteiso, joka on tyomotivaation keskidssa. Hoitajat
toivovat tulevaisuudessa enemman palkkaa ja yhteisollistd tekemista seka enem-
man koulutusmahdollisuuksia.

Avainsanat tydmotivaatio, tyohyvinvointi, palkitseminen, johtaminen
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Currently, the aspirations for career changes among nurses working in the
healthcare field have been steadily increasing. Simultaneously, there is an ongoing
shortage of personnel in the healthcare sector. To elevate the competitiveness of
the healthcare sector alongside other fields, the topic of nurses” work motivation
is important and timely.

A well-being and competent staff are essential for an organization. Pertinent as-
pects for workplace well-being within an organization include job satisfaction, be-
ing heard, receiving social support, the level of mental strain in work, and the qual-
ity of leadership. The attractiveness of the profession has diminished, and the
number of young individuals entering the field has decreased. In a European com-
parison of work conditions, the proportion of nurses leaving the field among Finns
was 10%. Nurses rate their well-being at work lower than in other municipal sec-
tors. Workplace well-being is considered a factor that enhances attractiveness in
the social and healthcare sector. Developing work motivation is crucial as it is
known to affect employees' job performance and commitment. The impact of
work motivation also reflects on the adequacy of personnel resources.

In this thesis, a reward system was developed for a private home care service. Data
was collected through thematic interviews and analyzed using inductive content
analysis. Based on the thematic interviews, an analysis was conducted, and a re-
ward system was formulated according to the results. The goal is for nurses to
have the ability to influence what specific incentives they receive and to be heard
regarding what personally motivates them. The findings of the thesis indicate that
nurses are motivated by effective personnel management, opportunities to influ-
ence, the joy of helping, and a supportive work community, which lies at the core
of work motivation. Nurses express a desire for higher salaries, more communal
activities, and increased educational opportunities in the future.
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1 JOHDANTO

Suomessa ikadntyneet tarvitsevat sosiaali- ja terveyspalveluita yha enemman, silla
ikdantyneiden osuus kasvaa vaestossa koko ajan. lkarakenteiden muutos on Suo-
messa nopeinta seuraavien vuosien aikana verrattuna muihin EU-maihin (Puro
2010.) Lahes koko Suomessa on vaikea rekrytoida uusia hoitajia alalla vallitsevan
tyovoimapulan takia. Tyovoimapulaa vaikeuttaa entisestdan lakiuudistus, jonka
mukaan Suomen henkildstémitoitus on muuttunut niin, ettd 1.4.2023 alkaen ym-
parivuorokautisessa hoitoyksikdssd on oltava 0,7 hoitajaa asukasta kohden. Tama
tarkoittaa sitd, etta vuoteen 2030 mennessa tulisi saada alalle 30 000 uutta hoita-

jaa. (THL 2021.)

Tyo6voimapula nakyy kaikkein eniten kotihoidossa. Kotihoidon yksikoista 25 % te-
kee viikoittain toitd vajaalla henkilostolla ja viikoittainen ylitdiden osuus on 45 %.
Jatkuvan ylityon tekeminen aiheuttaa henkilostolle jaksamis- ja kuormitusongel-
mia. Vajaalla henkilostolla tyoskentely voi aiheuttaa vaaratilanteita ja virheiden li-
saantymista. Yli 2 400 rekrytoinneista oli epdonnistuneita vuonna 2021, koska pa-
tevid hoitajia ei ole ollut. (THL 2022.) Kuntien eldkevakuutuksen selvityksen mu-
kaan Suomesta puuttuu sairaanhoitajia talld hetkelld 16 600 ja ldhihoitajia 8 800.
Luku on kaksinkertaistunut kahdessa vuodessa. Vuonna 2021 sairaanhoitajia puut-
tui 8 000 ja lahihoitajia 738. Tdma ennuste ei lupaa helpotusta ldhivuosina talla
elakoitymistahdilla ja suunnitelluilla tutkintomaarilla. Tyévoiman riittavyys edel-
lyttda laaja-alaisia ja maaratietoisia toimia. Kuntien eldkevakuutus on esittdanyt
hallitukselle toimia, joiden keskeisimpana tehtdavana on parantaa tydssa jaksa-

mista. (Kuntien eldkevakuutus 2020.)

Taman sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnay-
tetyon aiheena on tutkia yksityisessa kotihoidossa tydskentelevien hoitajien tyo-
motivaatiota ja luoda heille palkitsemisjarjestelma. Tarkoituksena on selvittda
haastatteluilla, mikd motivoi hoitajia ja milla keinoin heiddt saadaan pysymaan

alalla. Haastatteluiden avulla hoitajat tulivat kuulluksi siitd, miten heitd voidaan



motivoida tyossaan. Palkitsemisjarjestelman aiheet tulivat hoitajien omista ndke-

myksistd, ja samalla se toi yritykselle kilpailuetua sosiaali- ja terveysalalla.

Haastattelut toteutettiin yksityisessa kotihoidossa. Opinnaytetyontekija tyosken-
telee kyseisessa yrityksessa. Tutkimusaihe on ldhtenyt yrityksen toimitusjohta-
jalta, joka haluaa panostaa hoitajien tyomotivaatioon sekd tyoviihtyvyyteen ja

edesauttaa tyontekijoiden pysyvyytta nykyisissa tyotehtavissa.
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2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka asiat lisadvat hoitajien mo-
tivaatiota hoitotyota kohtaan. Tarkoituksena oli kehittda hoitohenkiloston moti-
vaatiota hoitoty6ta kohtaan seka etsia keinoja hoitohenkildstén motivointiin ja
tydhyvinvoinnin parantamiseen. Vastaajan oma mielipide on tarkea, sillda saadaan
mahdollisimman tarkkaa tietoa tyontekijoiden omista nakemyksista. Saatujen vas-
tausten pohjalta organisaatiolle kehitettiin hoitajia palveleva tapa parantaa hen-

kiloston tydmotivaatiota.

Opinndytetyon tavoitteena oli luoda pysyva palkitsemisjarjestelma yritykselle,
joka edistaa tydmotivaatiota ja jonka teemat lahtevat tyontekijoista itsestaan. Ta-
voitteena oli keratd tietoa siitd, mikd motivoi tyontekijoita ja milla tavoin pysty-
taan organisaationa lisaamaan henkildstéon tydmotivaatiota. Palkitsemisjarjestel-
man tavoitteena oli luoda tyontekijoitda motivoiva jarjestelmd, jossa jokaisella
tyontekijallda on mahdollista saavuttaa palkkio. Tavoitteena oli ottaa palkitsemis-
jarjestelma kayttdon mahdollisimman pian opinndytetydn valmistumisen jdlkeen

ja sitoa se yrityksen pysyvaan kaytantoon.

Tutkimuskysymykset tassa opinnaytetyossa

1. Mika motivoi hoitoalalla?
2. Mitka asiat vaikuttavat hoitajien tydmotivaatioon?

3. Milla keinoilla tydnantaja voi kehittda hoitajien tydmotivaatiota?

Opinnaytetyon analyysia hyodynnettiin yrityksen palkitsemisjarjestelman luon-
nissa. Haastattelulla pyrittiin I16ytamaan aiheita, joista tyontekijéiden mielesta tu-
lisi saada palkkio. Jarjestelmaan tuli teemoja ja teemat maarittyvat tutkimustu-
losten perusteella. Teemoissa hyvin suoriutuvalle hoitajalle maksetaan ennalta

maaratty rahallinen palkkio. Teemojen suoriutumisen arvioinnista vastaa esihen-
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kilo ja tyontekija itse. Arviointiasteikkona kaytetdan 1-5, eli 1= valttava, 2 = tyy-
dyttava, 3= Hyva, 4= kiitettava ja 5 = erinomainen. Teemojen alle tuli useita kysy-

myksid, joilla mitataan kyseisen hoitajan suoriutumista tyossaan.
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3 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio on yksil6a innostava asia, joka saa ihmisen tekemaan tavoitteellisia va-
lintoja ja ponnistelemaan tavoitteitaan kohden. Motivaatio on halu saavuttaa jo-
takin ja se vaikuttaa ihmisen suorituskykyyn ja kayttaytymiseen. Ekonomisti
George Akerlofin tutkimuksen suosituksiin kuuluu, etta tyontekijoille tulisi maksaa
oikeudenmukaista palkkaa hieman enemman kuin kilpailija. Suuret palkat suh-
teessa tyotehtdvien vaativuuteen, voivat heikentda tyon lopputulosta. Suuret pal-
kat aiheuttavat epaeettisia ratkaisuja, omaa etua tavoittelevia tyontekijoita seka
haluttomuutta tehda pitkalla aikavalilla jarkevia ratkaisuja. Howard Gardner on
tutkimuksissaan kiteyttanyt motivaation kolmeen e:hen: ethics, Excellence ja en-
gagement. Eli suomeksi etiikka, osaaminen ja sitoutuminen. Tydntekijan voi olla
vaikea sitoutua tyohonsa, jos tydnantajan toiminta ja valinnat eivat kohtaa maa-
rattyjen arvojen kanssa. Jokaisella tyopaikalla tulisi olla kirjattuna arvot, jotka koh-
taavat tyontekijan arvojen kanssa, tdma on yksi keino tydmotivaation parantami-
seen. Tyoyhteison vanhojen kdytantdjen ja uusien kehittaminen, parantaa tydmo-
tivaatiota. Esimiehen tukea tarvitaan, etta tyontekijat motivoituvat tyéhonsa, tar-

keda olisi |6ytaa tyohonsa oikea merkitys. (Mustonen 2018, 2375.)

Tyomotivaatiota maaritellaan niin, etta tydntekija on halukas tekemaan ponnis-
tuksia organisaation yhteisen tavoitteen eteen, tallad on vaikutusta myos tyoyhtei-
son tehokkuuteen. Jokaisella tydntekijalla on yksilolliset tarpeet ja motivaation
kohteet, kun tyontekijan arvot ja odotukset tayttyvat heidan tyohyvinvointinsa li-
saantyy. (Wan, Tan & Mohammad 2013, 19.) Tydmotivaatiolla on suuri merkitys
tyontekijalle ja koko organisaatiolle, erityisesti palvelualalla, koska tyontekijat ja
asiakkaat ovat koko ajan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Hyvéllad johtami-
sella voidaan vaikuttaa tydmotivaatioon, joka vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja tu-
loksiin. Tyomotivaatio ja mielekkyys liittyvat tyokavereihin, palkkaan, tyon haas-
teellisuuteen, etuihin, organisaation sosiaalisiin oloihin ja kehittdmismahdolli-

suuksiin. (Laaksonen & Ollilla 2017, 189.)
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Hoitajia motivoi laadukkaan palvelun tarjoaminen asiakkaille, tyopaikka, tyéolo-
suhteet, yksil6lliset prioriteetit ja psykologiset tekijat. Hoitajat, jotka ovat motivoi-
tuneita ovat, saaneet esihenkil6ltad arvostusta ja mahdollisuuden kouluttautumi-
seen. (Demirhan, Genginci & Goktas 2020. 382.) Aiempien tutkimusten mukaan,
hoitajat ovat vahintdan kohtalaisen motivoituneita tyolleen, hoitaja, jonka tyota
ohjaa omat arvot, on erityisen motivoitunut tydlleen. Tydssa motivoivat hoitotyén
ominaispiirteet, joita ovat ihmissuhteet, epaitsekkyys, tyon sisalto, tyoturvallisuus,
tyon mielenkiinto, kasilla tehtava tyo ja ammatillinen kontakti. Tutkimuksessa hoi-
tajat eivat kokeneet rahan olevan tyomotivaation taustalla. Taloudellinen turva
kylla nostettiin tutkimuksessa tydmotivaatiota lisddvana tekijana. Tyomotivaatiota
heikentadvaksi tekijaksi on nimetty esihenkil6lta saatu epdoikeudenmukainen koh-
telu ja kollegoilta saatu arvostuksen puute. Puutteet omassa kunnossa, haastava
tilanne omassa eldmassa ja negatiivinen asenne, vdahensi tydmotivaatiota. Samoin
kuin ty0ympariston toimimattomuus, kirea ilmapiiri, tyovalineiden puute, tyossa
koettu kiire, muutokset ja johtajan epaammatillisuus. (Lahnalampi, Roos, Suomi-

nen 2020. 27-28.)

3.1 Sisainen motivaatio

Sisdinen motivaatio on sitd, ettd tekeminen ldhtee itsestd. Kun tyon saa tehda
omilla ehdoillaan, siita tulee palkitsevaa ja intohimoista (Mustonen 2018, 2373—
2374). Sisdinen motivaatio on subjektiivista, eli sisdinen motivaatio liittyy tyon si-
saltoon ja se on tunneperdistd. Keskeistd sisdiselle motivaatiolle on innostus uu-
den oppimiselle, kiinnostus tyétehtdavaa kohtaan, halu tehda tyota ja halu auttaa
ihmisia. (Laaksonen ym. 2017, 190.) Tyontekijan itsenaisyys haastavien tilanteiden
edessa on edellytys hyvaan lopputulokseen. Hyvaa lopputulosta lupaa myos se,
ettd tyontekija saa itse valita kollegansa, jonka kanssa han tyotehtavaa lahtee suo-
rittamaan. (Mustonen 2018, 2374.) Kun sisdinen motivaatio on loytynyt, tyontekija
ei valttamatta piittaa ulkoisista tunnustuksista, silld han kokee tyytyvaisyytta saa-
vutuksista, joihin on itse tyytyvdinen (Viitala 2021, 42). Hyvadan sisdiseen motivaa-

tioon liittyy kolmeen asiaa, jotka ovat autonomia, patevyys ja yhteyden tunne.
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Autonomialla tarkoitetaan kykya toimia oman tahdon mukaan ja taitoa hallita
omaa elamaa ja kayttaytymistaan. Patevyydella tarkoitetaan omien tietojen ja tai-
tojen kehittamista ja yhteyden tunne syntyy, kun tydntekijalla on yhteys muihin ja
he voivat yhdessa tehda hyvaa teoillaan. (Koivisto, Multisilta & Haavisto 2021,

104.)

Sisdistda motivaatiota on kahdenlaista, sisasyntyista- ja sisdistettyd motivaatiota.
Sisdsyntyinen motivaatio tarkoittaa sita, ettd tekeminen on nautinnollista ja innos-
tavaa. Sisdistetyssa motivaatiossa tekeminen on arvokasta ja se liittyy henkilon

omiin arvoihin ja paamaariin. (Martela & Jarenko 2015, 33.)

3.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on sisdista objektiivisempaa ja sita pystyy johtamaan organi-
saatiossa. Sitd lisda tehtavasta saatu palkkio, palkka, osallistumismahdollisuudet,
ulkopuolinen tuki ja tunnustus tyontekijaa kohtaan. (Laaksonen ym. 2017, 190.)
Ulkoinen motivaatio ja sen laatu, johtaa tyotehtavan tekniikan ja keston kontrol-
liin. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttaa myos tehtdvasta saatu palaute. Palautteen
pitdisi kohdistua tyon suorittamiseen eika lopputulokseen. Huonokin tulos tuntuu
hyvalta, jos ollaan ylpeitd tyontekijan ahkeruudesta seka yrittamisesta, tama kas-
vattaa motivaatiota tyoskentelyd kohtaan. (Mustonen 2018, 2375.) Ulkoinen mo-
tivointi on henkilostdjohtamisessa hankalaa, silla eri ihmiset motivoituvat eri asi-
oista (Viitala 2021, 42). Ulkoisessa motivaatiossa henkil6 toimii saavuttaakseen
jonkin ulkoisen palkkion, kuten palkan. Jos tekee tyota vain palkan vuoksi, se voi
tuntua pakkopullalta, silla pelkan ulkoisen motivaation varassa toimiminen voi ah-
distaa ja olla raskasta. Ulkoista motivaatiota on kahdenlaista: Sisdan otettua kont-
rollia ja ulkoista kontrollia, jossa meita kontrolloidaan tekemaan asioita ulkoa pain.
Yleisia ulkoisen kontrollin keinoja on kiristys, uhkailu ja lahjonta. Toisena ulkoisen
motivaation keinona on sisdaan otettu kontrolli, joka pakottaa ihmisen tekemaan

asioita, joita ei oikeasti halua tehda. Asioita tehdaan kuitenkin esimerkiksi valtty-
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dkseen hapeidlta tai syyllisyydeltad. Olennaista ndissa kahdessa ulkoisen motivaa-
tion keinoissa on, ettei ihminen koe sitd omaksi valinnakseen, vaan tekee asioita,

jotka tuntuvat pakollisilta. (Martela & Jarenko 2015, 26—-32.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tyén mielekkyy-
dest§, turvallisuudesta, hyvinvoinnista sekd omasta terveydestad (STM). Hyvinvoiva
henkilosto tyoskentele tehokkaasti, kehittyy, oppii uutta ja tuottaa uusia ratkai-
suja. Henkilostdjohtamisessa on tdrkeda huolehtia tyéhyvinvoinnin vahvistami-
sesta tyon mielekkyyteen ja tyon imuun. Tyon imulla tarkoitetaan sita, etta tyon-
tekija kayttaa tyossadn vahvuuksiaan ja tydolot mahdollistavat kehittymisen ja in-

nostuksen kokemuksia. (Viitala 2021, 42.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyoyhteison tietyt osa-alueet, niitd on tydymparisto,
tyovalineet, tilat, tyotyytyvaisyys, johtaminen, tiedonkulku, mahdollisuudet vai-
kuttaa, tyoilmapiiri ja tyon tuottavuus. Jos organisaatiossa tehddan saannollisesti
tyohyvinvointikyselyitd, on tarkeaa kayttaa samoja pohjia, joita voidaan helposti
verrata keskendan myéhemmin ja nahda kehittymisen suunta. Kun organisaatio
osaa katsoa kehittymisen suunnan, niin se pystyy nopeasti vaikuttamaan kehityk-
sen negatiiviseen suuntaan. (Pietild, Lahdensaari-Natt & Tuure 2011, 12-13.) Ty6-
hyvinvoinnin perustana toimii tyokyky. Tyohyvinvointi voi syntya, kehittya ja kas-
vaa tyopaikalla ja omassa tyossa. Tyohyvinvointi on subjektinen kokemus tyonte-
kijoille eri ymparistoissa. Tyohyvinvointia ei ole valmiiksi olemassa, se syntyy

omista kokemuksista omaa tyota kohtaan. (Ilmarinen & Vainio 2023, 3.)

Tyouran pituuteen vaikuttaa keskeisesti tydhyvinvointi. Tydhyvinvointi ja sen edis-
tdminen on tarkeda yksilon elamanlaadun, kansantalouden, tyoyhteison tuotta-
vuuden ja toimivuuden kannalta. Ty6hyvinvointia tarkastellaan usein tyduupu-
muksen kautta, ne ovat molemmat moniulotteisia kasitteitda. Tyohyvinvointia ja
tyouupumusta edistdvat ja selittavat samat tekijat, toisaalta niiden ilmeneminen
eroaa kuitenkin toisistaan. Hoitajien tyohyvinvointia lisaa potilastyo ja sen palkit-
sevuus, sitoutunut ja eettinen toiminta potilaan hyvaksi ja kokemus siitd, etta on
antanut hyvaa hoitoa. (Haggman-Laitila 2013.) Tybhyvinvointia vahentdda mm.

vuorovaikutus, ongelmat tyoyhteisossd, stressi, huonot vaikutusmahdollisuudet,
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tyontekijoiden keskindiset suhteet, arvostuksenpuute ja tuen puute. Hoitajien tyo-
hyvinvoinnin ytimessa on tyontekijoiden keskeiset suhteet, yhteistyd muiden

kanssa, tiimityo ja tyon organisointi (Pennanen 2015.)

Ylitormasen tekemassa vaitoskirjassa tutkittiin sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta
Suomessa ja Norjassa. Tuloksissa kavi ilmi, ettd sairaanhoitajat ovat kokonaisuu-
dessaan tyytyvaisia tydhonsa, vaikka eroja maiden valilla onkin. Norjalaisten tyy-
tyvaisyys tyotdaan kohtaan on suurempi kuin suomalaisten. Vaitoskirjassa nousi
huolestuttavasti esille se, etta yli 30-vuotiaat sairaanhoitajat ovat tyytyvadisempia
tyohonsa kuin alle 30-vuotiaat. Tyytymattdomyyteen vaikuttaa alan matala palkka,
tyonteko vajaalla henkilékunnalla, huonot mahdollisuudet osallistua paatoksente-
koon sekd heikot mahdollisuudet edeta uralla. (Ylitormanen 2021, 55-56.) Medi-
assa puhutaan paljon siitd, kuinka hoitajat ovat vaihtaneet tai vaihtamassa alaa
suurella joukolla. Tilastokeskuksen mukaan alaa on vaihtanut vain 5,3 % AMK ta-
soisista sairaanhoitajista, 5,2 % opistoasteen sairaanhoitajista ja 6.2 % ldhihoita-
jista. Yksi syy hoitajien pieneen uudelleen kouluttautumiseen on vahainen tyotto-
myys hoitoalalla. Hoitajien alanvaihdon maarittaminen on kuitenkin hankalaa, silla
koulutus ohjaa heita tietyn tyyppisiin tyotehtaviin. Taman takia hoitajien alanvaih-
toa ei tulisi verrata kaikkiin palkansaajiin, vaan vertaus tulisi keskittya sellaisiin am-
mattiryhmiin, joihin paadytdan hoitajien tapaan tdsmakoulutuksella. (Tilastokes-

kus 2021.)

Vuoden 2022 aikana ammattioikeuksien poistoa on hakenut noin 997 hoitajaa ja
vuonna 2021 ammattioikeuksien poistoa haki vain 46. Ammattinimikkeen poiston
jalkeen henkilolla ei ole lupaa kdyttda ammattinimikettaan tai harjoittaa ammatti-
aan. (Valvira 2022.) Tulevaisuudessa tyévoimaresurssit pienenevat ja kilpailu tyon-
tekijoista lisdantyy. Sosiaali- ja terveysalalle tarvitaan uusia johtamismalleja ja toi-
mintatapoja. Lahihoitajien sairauspoissaolot ovat halyttavalla tasolla. Tyokyvytto-
myyseldkkeiden ja sairaspoissaolojen vahentaminen ja henkiloston pitdminen

alalla vaatii tydelaman aktiivista kehittamista. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoin-
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tiin vaikuttaa johtaminen. Nykyaikainen johtaja perustelee paatoksidan ja kuunte-
lee alaisiaan, hallitsee kiiretta ja antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa tyo-
honsa ja aikatauluihinsa. (THL 2020.) Tyohyvinvointia taytyy johtaa ja sen rakenta-
minen vaatii systemaattista johtamista, toimenpiteita henkilékunnan hyvinvoin-
nin lisdamiseksi, strategista suunnittelua ja tyohyvinvoinnin arviointia. Hyvinvoiva
tyopaikka on joustava, tavoitteellinen, kehittaa toimintaansa ja sielld on turvallista
olla. Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen riippuu organisaation koosta, mita
isompi yritys on kyseessd, sitd helpompaa hyvinvoinnin johtaminen on, koska sille
on madritetty tavoitteet, vastuut, sisadltd ja mittarit. (Manka & Manka 2016. 79—

82.)
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5 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkildstdjohtaminen on organisaation menestystekijd, organisaatio, joka onnis-
tuu johtamisessa paremmin kuin kilpailijansa, saa kilpailuetua ja menestyy ndin
paremmin. Johtamisen avulla huolehditaan, etta yritykselld on oikea maara tyon-
tekijoita, jotka pystyvat suoriutumaan tehtavistaan tavoitteiden mukaisesti. Hen-
kilostojohtaminen pitda sisalldan nelja tehtavaaluetta, joita ovat suunnittelu, or-
ganisointi, toteuttaminen ja arviointi. (Viitala 2021, 10-11.) Henkilostdjohtaminen
on tunnetaitoja, tukemista, pdamaaraan pyrkimista ja asiaosaamista. Johtamisen
ydin on saada aikaan tuloksia tyontekijéiden avulla ja heidan kanssaan ja sen avulla
pyritddan saamaan joukko tyontekijoita toimimaan paremmin kuin ilman johtajaa.
Tana pdivana johtajan tarkeimpadna tyona on auttaa tydntekijoita toimimaan muu-
tostilanteissa seka kehittdd omaa osaamistaan jatkuvasti. (Rousu & Lanne-Eriksson
2021, 18-56.) HoitotyOnjohtajalta odotetaan lakisdateisten vaatimuksien noudat-
tamista, tarjota henkilokunnalle ndyttoon perustuvien mallien kayttoa sekd oh-
jata, tukea, neuvoa ja motivoida hoitohenkiloston ammatillista kehitystd. Johtami-
sessa tarkeaa on myds itsensa kehittaminen. Johtajana voi vaikuttaa hoitajien tyo-
motivaatioon eri keinoin, kuten antamalla hoitajille mahdollisuuden vaikuttaa asi-
oihin, olemalla yhteistyokykyinen ja oikeudenmukainen. (Demirhan ym. 2020.

381-382.)

Johdon velvollisuutena on tarpeen tullen tehdda muutoksia jarjestelyjen ja proses-
sien kehittamiseksi. Ihmisten ja prosessien yhtadaikainen johtaminen on vaativaa
jatahan lahiesihenkilon tulisi saada tukea henkildstolta ja yrityksen johdolta. Tyon-
tekijoiden ja esihenkilon yhteistyon pohjalta voidaan tyo ja ihminen sovittaa yh-
teen, sita ei voi yksin tehda, koska valta ja vastuut ovat tyopaikalla jaetut. Tyonte-
kija voi huolehtia ja vahvistaa voimavaroja ja esihenkil® voi raataloida, jarjestaa ja
sovittaa toitd. Johtaminen on myods ikdsidonnaista. Alle 25-vuotiaat nuoret eivat
halua maardilevaa johtajaa, vaan tyéelaman valmentajan. Jos nuori tyontekija to-

tutetaan vanhoihin rajoihin, ei hdnen uusimmista tiedoistansa ole hyotya ja ndin
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myos tyohon sitoutuneisuus ja motivaatio laskee. Yli 35-vuotiaat siirtyvat ammat-
tilaisen ja osaajan rooliin, tassad idssa on toiveita tunnustuksista, vastuista ja hyvak-
synnastd. Yli 45-vuotiaat ovat seuraavassa tyovaiheessa, jolloin johtamisodotuk-
siin kuuluu haasteiden kasvu, vastuut ja paatdksen tekoon vaikuttaminen, tassa
vaiheessa tyontekija tarvitsee esihenkiloltd luottamista. Yli 55- vuotiaat luokitel-
laan asiantuntijoiksi, he haluavat esimieheltd arvostusta ja tunnustusta. Esihenki-
I6n olisi hyva ottaa tassa vaiheessa puheeksi seuraavat 10 vuotta ja miten viimei-
set vuodet tydeldmassa saataisiin menemaan mahdollisimman hyvin. (llmarinen
ym. 2023, 6-8.) De Renzenden tutkimuksen mukaan, tehokas hoitotydn johtaja voi
lisata potilasturvallisuuta, henkildston hyvinvointia ja vahentaa tyon aiheuttamaa
stressid. Hoitajien tyOstressi ja jannite vaheni, jos johtaminen oli positiivista ja ai-
toa, talla johtamistyylilla koettiin olevan suora yhteys tyossa jaksamiseen. (De Ren-
zende 2023.) Johtamistyylit voivat vaikuttaa henkilostdn tydn suorittamiseen, tyo-
tyytyvaisyyteen ja tyohon sitoutumiseen. Johtamisteorioilla on historialliset juuret
ja ne ovat kehittyneet ihmisten ja historiallisten olosuhteiden muuttuessa. Eri joh-

tamistyyleja ovat:

e Transformatiivinen: Johtaja osaa valittaa henkilékunnalle uskollisuuden
tunnetta yhteisilld tavoitteilla, johtaa tyoyhteisdn tuottavuuden ja moraa-
lin parantumiseen seka henkildkunnan tyotyytyvdisyyteen. Tama johtaja
motivoi henkilostod tekemadn enemman kuin alun perin aikoivat seka
enemman kuin he luulivat olevan mahdollista.

e Transaktionaalinen: Sisdltda tunnustuksen, palkitsemisen ja rangaistuksen
prosessit. Johtajan korjaavat toimenpiteet perustuvat siihen, miten henki-
[6st6 suoriutuu heille maaratyista tehtavista. Tama johtamistyyli perustuu
henkilostdon ulkoiseen motivointiin, hanen henkilékohtaisten etujensa hy-
vaksi.

o lLaissez-faire: Tatad johtamistyylia kutsutaan johtajuuden puuttumiseksi,
sitd pidetdan tehottomana koska se vahentaa henkildston luottamusta esi-

henkildihin ja organisaatioon.
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e Palvelija: Tama johtamistyyli kannustaa henkilostoda ammatilliseen kas-
vuun ja samalla edistaa tiimityota, yhteista paatoksentekoa ja eettista
kayttaytymista. Tama johtaja jakaa vallan ja asettaa muiden tarpeet etusi-
jalle.

e Passiivisesti valtteleva: Tama johtaja valttelee vastuunottamista ja muiden
kohtaamista. Organisaatio, jossa on tallainen johtaja, kokee suurta henki
[6ston vaihtuvuutta.

e Ajto: Talla johtajalla on rehellinen ja suora lahestymistapa. Han pyrkii luot-
tavaiseen ja laheiseen johtaja - seuraaja asetelmaan ja edistaa avointa tie-
dottamista sekd kuulee tyontekijoiden ndkemykset. (Specchia, Cozzolino,

Carina,Di Pilla, Galetti, Ricciardi & Damiani 2021.)

Tutkimuksen mukaan, transformatiivinen johtamistyyli edistaa eniten hoitohenki-
[6kunnan tyotyytyvaisyyttd. Tdman johtajatyylin omaava esihenkilo kayttaa aikaa
hoitajien koulutuksiin ja ohjaamiseen, keskittyy heiddan vahvuuksien kehittami-
seen, kohtelee henkilokuntaa yksiloina ja kuuntelee heidan mielipiteitadn. (Spec-

chiaym. 2021.)

Vuonna 2015 tehdyn tutkimuksen mukaan, hoitajan ammattiin lahtemista vahensi
monet hyvdan johtamiseen liittyvat asiat, kuten riittava henkildsto, yksilollisten
tarpeiden huomiointi, kannustava esihenkild, osaamisen varmistaminen, kokemus
esihenkil6lta saadusta tuesta, esihenkilon arvostus henkilostod kohtaan, positiivi-
nen vuorovaikutus henkil6ston kanssa ja hyva tyoyhteiso. Hoitotyon johtajilla on
puutteita henkiloston urakehityksen suunnittelussa ja yksilon osaamisen hyédyn-
tamisessa. Johtajan tulisi tukea tyontekijoiden ammatillista kehittymistda monipuo-
lisilla koulutusmahdollisuuksilla ja opintovapaan myontamisella ja mahdollistaa
tyontekijoille joustava tyOaika. Tydntekijassa oleva potentiaali voi jaada nake-
mattd, jos tyontekija kokee arvostuksen puutetta. Arvostava johtaminen on tasa-
arvoisuutta, tyossa jaksamisen edistamistd, osaamisen arvostamista ja suunnitel-

mallista. (Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015, 214-216.)



22

Hyvan johtajan ominaisuudet voidaan jakaa viiteen e:hen:

e Empaattisuus, joka on johtajan kykyda ymmartda mita alainen ajattelee,
tuntee ja mistd han motivoituu.

e Ennustettavuus, joka tarkoittaa sitd, etta tyontekija miettii sita, miten esi-
henkilo otti viimeksi kantaa asiaan ja osaa toimia itsendisesti tdman kannan
mukaan Tama vaatii johdolta ja esihenkil6lta johdonmukaisuutta.

e Elastisuus eli jousto, tarkoittaa sitd, ettd johto voi antaa periksi omasta mu-
kavuudestaan ja tarpeistaan.

e Energisyys, positiivinen energia lisda tyontekijoiden jaksamista ja motivaa-
tioita. Johtajan on hyva muistaa, ettad hdnen esiintymistdan seurataan joka
paikassa.

e Eettisyys, johtajuuden etiikka on monimuotoista, tdarkeda on muistaa olla

avoin ja rehellinen seka noudattaa saantoja. (Hiltunen 2015.)

Johtajan kaksi kompastuskived on epéaloogisuus ja yllatyksellisyys. Ihmisilla on
tarve valttaa yllatyksia elamassaan ja he hakevat turvallisuuden tunnetta, dkilliset
muutokset koetaan uhkana. Loogisuuden tarve valittyy myos turvallisuuden tun-
teeseen, jos tyontekijalla jaa syy- ja seuraussuhteet epdselviksi, kokee han turvat-
tomuutta ja on hamilldan, tdma johtaa hallinnan tunteen heikkenemiseen. (Hiltu-

nen 2015.)
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6 PALKITSEMINEN

Palkitseminen kadsitteena on laaja, koska eri asiat voivat olla yksilolle palkitsevia ja
tarkeita. Palkitseminen tarkoittaa kdytantoja, joilla yritys pyrkii sitouttamaan hen-
kilostoa seka houkuttelemaan uusia tydntekijoita. Palkitsemisella on positiivinen
vaikutus tyOhyvinvointiin ja sen merkitys korostuu tyévoiman kilpailusta tulevai-
suudessa. (Seitovirta ym. 2013, 281-282.) Palkitseminen on usein tehokkaampi
henkilston motivointi keino kuin pelkka rahapalkka. Palkitseminen kertoo henki-
I6kunnalle siitd mita kaikkea yritys haluaa heille tarjota. kokonaispalkitseminen tu-
lisi tarkkaa harkita johtotasolla ja sen tulisi sisdltaa aineettomia ja aineellisia palk-
kioita, koska eri eldman vaiheissa olevia tyontekijoita palkitsee erilaiset asiat. Ko-
konaispalkitseminen toimii myds huonoina aikoina, koska sielta l0ytyy organisaa-
tion tilanteeseen sopivia palkitsemiskeinoja. (Yli-korkala, Hakonen, Hakonen &

Hulkko-Nyman 2018, 10-29.)

6.1 Aineeton palkitseminen

Aineetonta palkitsemista on koulutukset, vaikuttaminen, joustavat tydajat ja pa-
lautteen saanti. Nykydan arvostetaan joustavaa ajankdyttda ja kehitysmahdolli-
suuksia. Palkitseminen voi olla myos kiittamista, huomionosoittamista ja palaut-
teen antamista, tama on halpa ja helppo tapa motivoida ja palkita tyontekijoita.
(Alardisanen 2014, 28-29.) Aineeton palkitseminen voidaan jakaa sosiaalisiin- ja
urapalkkioihin. Sosiaalisia palkkioita ovat status tydyhteisossa, tyoyhteison edus-
taminen, palaute ja julkiset kunnianosoitukset. Urapalkkioihin kuuluu tyonsisalto,
itsensa kehittdminen, kasvupolut ja joustavat tydajat. (Kauhanen 2015, 119.) Ai-
neettomaan palkitsemiseen kuuluu myds aiheellinen palkitseminen, se on vasta-
vuoroista palkitsemista, jossa tyontekija ja johtaja vaihtavat tydpanoksia ja palkki-
oita. Johtajan rooli on tarked, han asettaa yhdessa henkilékunnan kanssa palkitse-

misen tavoitteet. (Alardisdnen 2014, 30.)



24

6.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on usein rahassa mitattavaa kuten palkka ja edut esim.
tyoterveys ja ruokaetu. Palkka on oleellinen osa aineellista palkitsemista, silld se
on korvaus tehdysta tyosta. Palkkaan voi kuulua myos henkilokohtaisia lisia, kuten
kielilisa. Luontaisedut ovat taloudellisesti edullisia seka tyontekijalle etta tyonan-
tajalle. Muita etuja, joita tyonantaja voi tarjota, on erilaiset vakuutukset, kuten
matka- tai vapaa-ajan vakuutus ja lisdeldke ym., ndistad eduista saaja ei joudu itse
maksamaan veroa. (Alardisanen 2014, 30). Luontaisetuja tulisi tarkasti miettia,
yleensa ne huomioidaan rahapalkassa. Henkilon tulee hyotya luontaisedusta, esi-
merkiksi jos tyontekija ei tarvitse autoa, hanelle ei kannata tarjota autoetua palkan
osana. Tyonantaja voi tarjota koko henkilékunnalle rahallisia etuja, joista yksiloa
ei maksa veroa, kuten liikuntaseteli. Liikunta- ja kulttuuri setelit ovat verovapaita
tiettyyn pisteeseen saakka. Verottajan mukaan virkistys- ja harrastustoiminta on
verovapaata, jos se on tavanomaista ja kohdistuu koko henkilokuntaan. (Kauha-

nen 2015, 128-131).

6.3 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisjdarjestelmia tarvitaan, koska tyontekijoiden tydpanos ja vastuut vaih-
televat. Jarjestelman avulla voidaan palkita henkilostdoad kannustavasti, oikeuden-
mukaisesti ja myos kustannustehokkaasti (Hakonen ym. 2015). Palkitsemisjarjes-
telman yhtena vaatimuksen on, etta palkittavan on ymmarrettava oman toimin-
tansa ja palkkion valinen yhteys. Hyva palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukai-
nen, tarpeita vastaava, riittava, sitova, yksinkertainen, innovatiivinen, joustava,
avoin ja yksimielisesti hyvaksytty. (Alardisdnen 2014, 53.) Palkitsemisjarjestel-
massa on yleensa nostettu 3-5 oleellisinta tavoitetta, joiden saavuttamisesta palk-
kio voidaan maksaa. Usein mukana on muutama organisaation tarkeimmista ta-
voitteista sekd muutama tavoite yksilotasolle. (Yli-korkala ym. 2018, 121.) Palkit-
semisjarjestelmassa tulisi mainita arviointi ja perustelut palkitsemiselle seka pal-

kitsemisen kriteerit. Uusien palkitsemisjarjestelmien luominen on osa hoitotyén
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johtajuutta. Palkitseminen tulisi kehittda osaksi jokapaivaistd johtamista, koska

sen vaikutus heijastuu myds potilasturvallisuuteen. (Seitovirta ym. 2013, 281.)

Erilaisia palkitsemisjarjestelmid ovat:

e Voittopalkkiojarjestelma, jossa yrityksen voitto maarittaa palkkion suuruu-
den. Voittopalkkiojarjestelma sopii hyvin, kun halutaan korostaa yhtei-
syytta, silloin kaikki paasevat hyotymaan yrityksen voitoista. (Yli-korkala
ym. 2018, 122-123.)

e Tulospalkitseminen, jaetaan lyhyt- ja pitkdaikaiseen palkitsemiseen. Lyhyt-
aikainen palkkio perustuu yli vuoden tavoitteiden saavuttamiseen ja pit-
kdaikainen palkkio maaraytyy usean vuoden perusteella. Tulospalkkauk-
sen ongelmaksi nousee se, ettd esihenkilo ei voi valita itse tyontekijoita
joiden kanssa saataisiin paras mahdollinen tulos. (Ala-rdisénen 2014, 33—
53.)

e Pika- ja kertapalkkiot, on palkitsemisjdarjestelmien trendeja, ndissa johto
pddsee kayttdamaan mielikuvitustaan ja sen suunnitteluun voidaan ottaa
mukaan koko henkilokunta. Pika- ja kertapalkkiojarjestelmaa on helppo
muuttaa uuden strategian ja tavoitteiden muuttuessa. (Yli-Korkala ym.
2018, 122-123.) Pika- ja kertapalkkiojarjestelmd on todettu olevan tehok-
kain palkitsemisen muoto. Tyontekijoille tama palkkiojarjestelma tuottaa

mielihyvaa ja kiitollisuutta tyonantajaa kohtaan (Rotkin 2015,140-142).

Palkitsemisjarjestelmdn toimivuuden kannalta on tarkeaa, ettd valitulla palkitse-
misjarjestelmalld on perusteensa. Tiedossa on oltava mita jarjestelmalla halutaan
saavuttaa ja miksi sita kdytetdan. Hyvin toimiva palkitsemisjarjestelma on tarkasti
mietitty, kirjattu, yksinkertainen ja tydpaikan kokonaisuuteen sopiva. Palkitsemis-
jarjestelman lopullinen vaikutus riippuu tarkoituksesta, soveltamisen tavoista, ra-
kenteesta ja yksilollisesta tulkinnasta. Tyontekijoiden tulkinta palkitsemisjarjestel-
masta, oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta kertoo millaisia vaikutuksia

palkitseminen saa. Palkitseminen ja esihenkil6tyo liittyy toisiinsa ja palkitseminen
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on sidottu hyviin tyosuorituksiin. Hyvan tydsuorituksen mahdollistaminen on esi-
henkilon tehtdva. Esihenkild ohjaa tydyhteisda ja yksiloa tavoitteita kohti, arvioi
toimintaa suhteessa sovittuihin tavoitteisiin ja soveltaa palkitsemisjarjestelmaa
palkitessaan tyontekijaa. Onnistunut esihenkilétyd koetaan jo itsestdaan palkitse-
vaksi. Esihenkilotydn ja palkitsemisen yhteydessa ei ole kysymys vain siitd mita

tehdaan, vaan myo6s miten tehddan. (Hakonen ym. 2015.)
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7 TOTEUTUS

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen lahtékohdat, aineiston keruu ja kuvataan
tutkimusaineisto seka tutkimuksen analyysi. Opinnaytetyo tehtiin kvalitatiivisena

eli laadullisena tutkimuksena.

Opinndytety0 toteutettiin opinndytetydntekijan omassa organisaatiossa. Organi-
saatio on pieni yksityinen kotihoito, jossa talld hetkelld tyoskentelee 35 hoitajaa.
Hoitajista kolme on sairaanhoitajia ja loput ovat Iahihoitajia. Opinndytetyon aihe
lahti yrittdjalta, joka haluaa kehittaa tyoyhteison tydmotivaatiota. Han on antanut

tutkimusluvan télle opinnaytetyolle.

Opinnaytetyolla pyrittiin [6ytamaan vastauksia teemahaastattelun (LIITE 1) ja ana-
lyysin avulla kolmeen tutkimuskysymykseen. Teemahaastattelun, analyysin ja tu-
losten avulla voidaan parantaa organisaatiossa tyoskentelevien hoitajien jokapai-
vadista tyohyvinvointia ja motivaatiota tydskennelld jatkossakin kyseisessa organi-
saatiossa. Rekrytoinnin kannalta hyva tyohyvinvointi on yritykselle myos kilpailu-

valtti.

7.1 Tutkimusote

Tassa opinnaytetyossa tutkimusote on kvalitatiivinen, jonka tarkoituksena on ku-
vata ja selittda ilmiota. Laadullisessa tutkimuksessa saadaan avoimien kysymysten
ansiosta vastaajan omat nakemykset ja mielipiteet asiasta. Laadullinen tutkimus
on vaikea madritelld, koska erilaisia analyysi- ja ldahestymistapoja on paljon. Laa-
dullista tutkimusta ei voi muokata numeeriseen muotoon, vaan tutkimuksessa
kdytetdan aineistona empiirisia tutkimuksia esimerkiksi haastatteluja, kuvia tai
keskusteluita, jossa jokin toiminto tapahtuu. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituk-
sena on kuvata tutkimusta tutkittavien ja heidan viélisiensa toimintojen nakoékul-

maa. (Tietoarkisto.) Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritad yleistykseen, otos on
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harkinnanvarainen. Otokseen pyritaan loytaman henkil6itd, jotka edustavat tut-
kittavaa asiaa monipuolisesti ja hyvin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,

67.)

Haastattelu on joustava tutkimusmenetelma, silla siind ollaan suorassa vuorovai-
kutuksessa tutkittavan kanssa ja talldin on mahdollista suunnata tiedon hankinta
itse tilanteessa. Haastattelussa on my6és mahdollista saada esille mahdollisia taus-
talla olevia motiiveja. Vastauksia auttaa tulkitsemaan myos ei kielelliset eleet.
(Hirsjarvi & Hurme 2022.) Teemahaastattelussa kysymyksia ei luoda tarkasti etu-
kateen, eika esiteta samassa muodossa. Haastattelija kysyy kysymyksia teemoista
vapaassa muodossa, joita han on kirjallisuuden ja tutkimuskysymysten perusteella
luonut. Vapaus vastata kysymyksiin omalla tavallaan antaa haastateltavalle oikeu-

den puheelle. Teemahaastattelu on helppo analysoida teemoittain. (Tietoarkisto.)

Kvalitatiivinen tutkimusote sopi tahan tutkimukseen hyvin, koska tutkimus tehtiin
palvelemaan pienen yrityksen omia tyontekijoitd. Pienen otannan vuoksi, tutki-
muksesta ei pystytd tekemaan yleispatevaa. Mahdollisuus osallistua haastatteluun
annettiin kaikille hoivahenkiloille, koska kaikki edustavat tutkittavaa ilmiota. Tee-
mahaastattelu palveli parhaiten tutkimusta, koska siina tydntekijat saavat itse vai-
kuttaa yrityksen keinoihin, miten tydmotivaatiota voidaan lisata. Tutkimuksen tar-
koituksena oli kuvata hoitajien tydmotivaatiota ja sitd, miten tydmotivaatiota voi-

taisiin kehittaa.

7.2 Aineiston kuvaus ja keruu

Aineiston kuvailu on analyysin perusta, tarkoituksena on pyrkia vastaamaan kysy-

myksiin kuka, milloin, missa, kuinka usein ja kuinka paljon (Hirsjarvi ym. 2022).

Opinndytetyon kohderyhmana toimi yksityisen kotihoidon hoivahenkil6sto, koh-
deryhman ulkopuolelle oli rajattu muiden ammattien edustajat. Tutkimus toteu-
tettiin teemahaastatteluna pienryhmissa, tarkoituksena oli ottaa kerralla haastat-

teluun 3-4 tyontekijaa ja ryhmat jaettiin tasapuolisesti. Jokainen ryhma muodostui
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nuoremmista ja vanhemmista hoitajista. Sairaanhoitajat osallistuivat haastatte-
luun I3hihoitajien kanssa. Haastattelulle jarjestettiin rauhallinen tila, joihin muilla
ei ollut pdasya haastattelun aikana, nadin estettiin mahdolliset hairiotekijat. Haas-
tattelu oli tyontekijoille vapaaehtoinen ja he saivat luettavaksi saatekirjeen ennen
haastattelua. Saatekirjeessa kerrottiin, mista haastattelussa on kyse ja mihin tie-
toja tullaan kayttamaan (LIITE 2.) Teemahaastattelu on keskustelun tapainen ti-
lanne, jossa kdydaan lapi teemoja, jotka on ennalta maaritelty. Haastattelu ei
etene tarkkojen kysymysten mukaan ja puhumisjarjestys on vapaa, teemoista py-

ritdéan puhumaan mahdollisimman vapaasti. (Tietoarkisto.)

Ryhmahaastattelun tarkoitus on olla vapaamuotoinen keskustelu aiheesta. Siind
tutkittavat vastaavat melko spontaanisti, tuottavat monipuolista tietoa ja tekevat
huomioita tutkittavasta ilmiosta. Ryhmahaastattelussa puhutaan monelle yhta ai-
kaa ja haastattelija voi esittdaa kysymyksia myos yksittdiselle henkilélle. Ryhma-
haastattelulla on suuri merkitys silloin, kun halutaan selvittda henkildiden yhtei-
nen kanta kysymykseen. (Hirsjarvi ym. 2022.) Ryhmahaastattelussa vastaajat jou-
tuvat jakamaan ymmarrysta kasityksistd, kokemuksista ja uskomuksista. Perustel-
lessaan ndakemystdan, joutuu vastaaja ottamaan huomioon muiden osallistujien
mielipiteen asiaan. Haastattelijan rooli vuorovaikutuksen ohjaajana on vdhaisem-
paa kuin yksildhaastattelussa, jolloin haastattelijalle jda aikaa keskittya ryhman
keskeiseen vuorovaikutukseen ja haastateltavien yhteistyéna tuomaan tietoon.

(Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, tdssd haastattelumuodossa
kaikki kysymykset ja kysymysmuodot voivat olla kaikille samat. Teemahaastatte-
lulta puuttuu strukturoidulta lomakehaastattelulta ominainen tarkka muoto ja jar-
jestys. Haastattelussa nostetaan esille tiettyja teemoja, joista keskustellaan ja se

tuo tutkittavien aanen kuuluviin. (Hirsjarvi ym. 2022.)

Haastattelut jarjestettiin kotihoidon toimistolla maaliskuussa 2022. Haastatteluita
pidettiin 7. Kutsu haastatteluihin meni 33 tydntekijalle ja joista osallistui 26 tyon-

tekijaa. Haastatteluille oli varattu aikaa yksi tunti. Haastattelussa kaytettiin apuna
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teemahaastattelun pohjaa (LIITE 1). Haastateltavat saivat lukea saatekirjeen en-
nen haastatteluiden alkua. Kutsussa oli mainittu mista haastattelussa on kyse ja
mita silld tavoitellaan. Haastattelut nauhoitettiin Teams palvelun kautta, video oli
pois paaltd. Teams nauhoite tallennettiin ja muutettiin Word muotoon, tdma no-
peutti aineiston litterointia. Teams tunnisti suurimman osan puhutusta kielesta ja
jatti huokaukset ja muut tauot pois. Tutkija kuunteli keskustelut uudelleen samana
pdivana ja korjasi tekstissa olevat puutteet. Litterointiin meni noin tunti per haas-
tattelu. Litteroinnilla tarkoitetaan sitd, etta aineisto kirjoitetaan kirjalliseen muo-
toon, jolloin sitd voidaan kasitelld manuaalisesti. Litterointi on hidasta ty6ta ja tut-
kija joutuu ratkaisemaan mita kaikkea litteroidaan. (Kananen 2013, 99.) Haastat-
teluiden pituus vaihteli 32-65 minuutin valilla ja aikaa haastatteluihin meni yh-

teensa 4,6 tuntia. Litteroitua tekstia syntyi 85 sivua.

7.3 Analyysin vaiheet

Teemahaastattelulla saatu aineisto on usein runsas. Elamanlaheisyys ja aineiston
runsaus tekee analysoinnin haastavaksi mutta mielenkiintoiseksi. (Hirsjarvi ym.
2022.) Ennen analyysin tekoa aineistoon tutustutaan, jarjestetdan ja se luokitel-
laan, tdma luo perustan aineiston analyysien keskindiselle vertailulle seka teoreet-
tisten mallien ja kokonaisuuksien muodostamiseen. (Ruusuvuori ym. 2010.) Ana-
lyysitapaa tulisi miettia jo aineistoa kerattdessa. Analyysi alkaa usein jo haastatte-
lutilanteessa, haastattelija voi tehda haastatellessaan havaintoja ilmion toistuvuu-
desta ja jakautumisesta. Analyysi on yleensa lahella aineistoa ja laadullinen tutki-
mus sdilyttaa sanallisen muotonsa. Tutkijan tulee kdyttaa paattelya, joka tassa tut-
kimuksessa on Induktiivista, jossa keskeista on aineisto ldhtoisyys. (Hirsjarvi ym.
2022.) Tassa opinndytetydssa haastattelija kuunteli samana paivana tallennetun
aineiston ja teki korjaukset Teams-palvelun tekemaan Word tekstiin. Saman viikon
aikana tehtiin haastattelun pelkistaminen. Taman avulla analyysin aloittaminen oli
joutuisaa, eika siitd seurannut tutkijalle isoa tyotaakkaa kerralla. Haastattelut tu-

hottiin heti litteroinnin jalkeen.
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Analyysin luokittelu on tutkimuksen keskeinen osa, silld se luo pohjan, jonka
avulla aineistoa voidaan myéhemmin tulkita, tiivistaa ja yksinkertaistaa. Luokit-
telu on valttdmatonta, jos haluamme vertailla aineiston eri osia toisiinsa. Luokat
ovat tyokaluja, joiden avulla voidaan kehittda teoria tai erotella suuresta mas-
sasta tarkeat ja keskeiset piirteet. (Hirsjarvi ym. 2022.) Kyselytulokset analysoi-
daan sisallénanalyysia hyodyntaen, eli haastattelut litteroidaan sekd koodataan,
eli kategorisoidaan. Litterointi tarkoittaa haastattelun vastausten puhtaaksi kir-
joittamista, joka on analyysin ensimmainen vaihe. Kategorisointi on teemojen va-
lintaa ja nimedmistd materiaalista, kategoriat voivat olla selittavid, tulkitsevia ja
kuvailevia. Analyysi etenee vaiheittain pelkistamisen, ryhmittelyn ja abstrahoin-
nin kautta tulosten raportointiin. (Kankkunen 2013, 163-167.) Aineistokeskei-
sessd analyysissd, aineisto jaetaan useisiin analyysiyksikkoihin ja niitd verrataan
keskendan. Huomio kiinnitetdaan aineistoyksikoiden eroihin ja samankaltaisuuk-

siin. (Tietoarkisto.)

Tassa opinndytetydssa aineistonanalyysi tapahtui teemahaastattelun viiden tee-
man mukaan (LIITE 1.) Jokaiseen teemaan haettiin vastaus aineistoista, joka tuli
haastatteluissa esille. Pelkistetyt ilmaisut vietiin taulukkoon, jonka jalkeen ilmai-
sut ryhmiteltiin alakategorioihin niin, ettd samaa tarkoittavat pelkistykset loivat
vhden alakategorian. Alakategorioista luotiin samalla kaavalla ylakategoria ja yla-
kategorioista muodostui padluokka, josta saatiin vastaus teemaan. Sisallon ana-
lyysissa saatiin yhteensa 90 alakategoriaa, 33 yldkategoriaa ja 22 paaluokkaa.

Tarkoitus oli saada myds tutkimuskysymyksiin vastaus.

7.4 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys tutkimuksessa on tieteen toiminnan ydin. Tutkimusetiikka voidaan jakaa
sisdiseen ja ulkoiseen etiikkaan. Sisdinen etiikka tarkoittaa totuudellisuutta ja luo-
tettavuutta, ulkoinen etiikka sita, kuinka ulkoiset seikat on vaikuttanut aiheen va-

lintaan ja milla tavoin aihetta tutkitaan. (Kankkunen 2013, 211).
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Opinnaytetyo oli eettisesti vaikea, koska aihe on arka. Ty toteutettiin teema-
haastatteluna, koska ryhmastd saa enemman tietoa kuin yksilohaastatteluista.
Ryhmaéahaastattelun vaarana on, etta hiljaisemmat eivat saa omaa dantaan kuulu-
maan tai uskalla sanoa omaa nakékulmaansa asiaan. Yksilohaastatteluissa riskina
voi olla taas se, etteivat tyontekijat uskalla kertoa asioita, kun ollaan tilassa kah-
destaan. Tutkimuslupa hankittiin organisaation yrittajalta. Ennen kyselyyn vas-
taamista vastaaijilla oli mahdollisuus lukea saatekirje, joka oli kyselyn liitteena.
Saatekirjeessa kerrottiin, minka vuoksi tutkimus tehdaan, missa se tullaan julkai-
semaan ja maininta siita, etta kysely on taysin anonyymi ja kyselyn vastaukset
tullaan tuhoamaan heti kun aineiston analyysi on tehty. Saatekirjeelld pystyimme
varmistamaan sen, ettd vastaajat tietavat mihin kyselyyn ovat osallistumassa.
Osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkittavalla oli mahdollisuus kieltaytya vas-

taamasta kysymykseen tai keskeyttda haastattelu. (Kankkunen 2013, 218-226.)

Tassa opinnaytetyossa eettiseksi haasteeksi nousi palkitsemisjarjestelma, koska
sen teemat voivat toimia itsedan vastaan. Esimerkiksi, jos yhtena palkitsemisjar-
jestelman teemana toimisi onnistuminen lddkehoidossa, niin tama voisi johtaa sii-
hen, ettd hoitajat jattaisivat ladkepoikkeamailmoitukset tekematta, eika tiedot
ladkepoikkeamista menisi silloin eteenpdin ja ndin ne voivat aiheuttaa vaaratilan-
teita asiakastyossd ja asiat jaisivat kasittelemattd. Objektiivisuus varmistettiin
haastatteluissa teemoilla, jotka oli maaritelty etukateen. Jokaisen ryhman kanssa
kaytiin samat teemat lapi, eikd opinnaytetyontekija johdatellut ryhmien vastauk-
sia. Opinnaytetyontekija pyrki kdyttaytymaan jokaisen ryhman jasenen kanssa
puolueettomasti. Objektiivisuutta pyrittiin toteuttamaan silld, ettd haastattelija
kertoi teeman ja antoi ryhman keskustella aiheesta vapaasti. Toisen ryhman
kanssa vapaa keskustelu sujui paremmin kuin toisen. Joidenkin ryhmien osalta
haastattelijan piti kdayttaa lisakysymyksia ja tukea hieman keskustelua, vastaa-
matta kuitenkaan itse kysymykseen. Puolueettomuus oli tarkeaa silla, opinnayte-

tyontekija tyoskentelee samassa yrityksessd, johon opinndytetyon teki.
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Eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvaa tutkimusta. Hyvassa tutkimuksessa huomioi-
daan jo tutkimussuunnitelman laatu ja koko tutkimuksen raportti tulee olla hyvin
tehty vaihe vaiheelta. Eettisyys kiertyy koko tutkimuksen ymparille, eikd vain tiet-
tyihin kohtiin tutkimusta. Tutkimuksen eettisyys alkaa jo aiheen valinnasta. (Tuomi

& Sarajarvi 2018.)

Otannan maara tassa opinndytetydssa oli pieni, joten se ei ole vertailukelpoinen
muiden vastaavien tutkimusten kanssa. Otannan pieni maara vahentaa tutkimuk-
sen luotettavuutta. Tydntilaajan ndkdkulmasta luotettavuus taas nousee, silla tut-
kimus tehdaan tyontilaajan organisaatioon ja silld luodaan hoitajia palveleva pal-
kitsemisjarjestelma. Kirjallisuuskatsauksessa on kaytetty luotettavia ja monipuoli-
sia lahteita ja tutkimuksia aiheesta. Tama helpottaa tutkimuksen vertailua aiem-

piin tuloksiin ja lisda taman tutkimuksen luotettavuutta.

Luotettavuudella tarkoitetaan tietojen paikkansapitavyytta ajan saatossa ja eri
ymparistoissd. On tarkeda tuoda tutkimuksessa ilmi osallistujien ominaisuudet,
ettd voidaan arvioida tutkimustulosten siirrettavyytta muihin yhteyksiin. Sopiva
otoskoko on tarkeaa uskottavuuden kannalta. Laadulliselle tutkimukselle ei ole
maaritelty hyvaksyttya otoskokoa, silla optimaalinen otos riippuu tutkimuksen tar-
koituksesta, aineiston rikkaudesta ja tutkimuskysymyksista. (Elo, K&aridinen,

Kanste, Polkki, Utriainen & Kyngéas 2014.)
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kdydaan lapi taman opinndytetyon tulokset. Tutkimuskysymyksia,
joihin haettiin vastausta, oli kolme: Mika motivoi hoitoalalla? Mitka asiat vaikutta-
vat hoitajien tyomotivaatioon? Milld keinoilla tydnantaja voi kehittda hoitajien
tyomotivaatiota? Opinnaytetyon paaluokat on nimetty haastattelun teemojen
mukaan. Teemoja oli viisi ja ne esitellddn seuraavissa luvuissa pelkistystaulukkoja

apuna kayttden seka lainaten haastattelujen suoria lainauksia.

8.1 Sosiaali- ja terveysalalle hakeutuminen

Tasta teemasta tehtiin kaksi luokittelua, kysymyksiin “mika sai hakeutumaan alalle
ja miten opinnot tukivat sosiaali- ja terveysalalla jatkamista”. Tarkoituksena oli sel-
vittda motivoitumista alaa kohtaan jo ennen valmistumista. Tama teema oli vaikea

haastateltaville, ja siksi aineistoa kertyi vahan suhteessa muihin teemoihin.

Taulukko 1. Hakeutuminen sosiaali- ja terveysalalle.
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Tulevaisuuden visio __ Haaveammatti

Unelma ammatti

—_—

Halu pyrkia eteenpain

- Mielenkiinto Kutsumusammatti

Mielenkiintoinen ala

Ihmislaheisyys __ Auttaminen

Ihmisten auttaminen

—
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Teeman ensimmaisessa luokittelussa haettiin vastausta siihen, mitka asiat vaikut-
tavat hakeutumiselle sosiaali- ja terveysalalle. Paaluokan mukaan, kutsumusam-
matti, nousi vahvaksi syyksi hakeutua sosiaali- ja terveysalalle. Moni vastaajista
toi ilmi halunsa auttaa ihmisia ja sen, ettd ammatti on ollut haaveena jo lapsesta

saakka.

"Se oli itsestdiéin selvyys”

“Halusin jo nuorena mennd hoitotyén koulutukseen”

Ensimmaisessa yldluokassa, haaveammatti, muodostui unelma ammatista ja tu-

levaisuuden visiosta.

Toisessa ylaluokassa, mielenkiinto, muodostui hoitajien mielenkiinnosta alaa

kohtaan ja halusta pyrkid eteenpdin alalla.

Kolmannessa ylaluokassa, auttaminen, muodostui auttamisen halusta ja ihmisla-

heisyydesta. Auttamisen halu oli monelle haastateltavalle tarkeaa.

”Tykkddn ihmislédheisestd tydsta”

Melkein jokainen haastateltava sanoi syyksi hakeutua sosiaali- ja terveysalalle, sen
ettd hoitoala on ollut pienestd asti haaveammatti, tdma herattda myos mielenkiin-
non alaa kohtaan. Haaveammatiksi tdma on tullut, koska on ollut halu auttaa ih-
misid. Haastateltavat, jotka olivat myohemmalla ialla opiskellut hoitajaksi, oli

aiempi ammatti ollut asiakaspalvelua, kuten kaupan- tai ravintola ala.
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Taulukko 2. Opintojen tuki.

Alaluokka Ylaluokka Padluokka
Rahan puute Palkkatyo )
Kielelliset haasteet n __ Tydeldmalahtdisyys

Harjoitteluilla vaikutus — Harjoittelut

Halu oppia enemman

Teeman toisessa luokittelussa haettiin vastausta siihen, kuinka opinnot talla alalla
tukivat tyoskentelya tulevaisuudessa. Padluokan mukaan, tydelamalahtoisyys, oli
opinnoissa paras tuki. Opintoja tuki haastateltavien mukaan opiskelun ohella tehty

palkkatyo ja harjoittelut.

“Harkoissa sai hyvin jalan oven vidiliin ja pdédisee tulevaisuudessa téihin”

”Keikkatyot antoi motivaatiota jatkaa opiskelua”

Puutteeksi opiskeluaikana nostettiin kielelliset haasteet ja rahan puute, joka osit-

tain pakotti tekemaan to6ita koulun ohella.

Ensimmaisessa yldluokassa, palkkatyd, muodostui rahan puutteesta.

Toisessa ylaluokassa, harjoittelu, muodostui kielellisistd haasteista, harjoittelun

vaikutuksesta ja halusta oppia enemman.

Haastateltavat olivat sitd mielta, ettei koululla ollut osaa siihen, kuinka motivoitu-
nut koulun kdyntiin oli, suurin positiivinen tai negatiivinen tuki tuli harjoitteluiden
kautta. Suurin osa oli saanut pelkdstaan positiivisia harjoittelu kokemuksia, jos ne-
gatiivista oli, kyse oli yksittadisista harjoittelupaikoista. Suureksi haasteeksi haasta-

teltavat nostivat Vaasan alueella kielitaidon, koska ruotsin kielen taito nostetaan
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sosiaali- ja terveysalalla suureen rooliin ja voi vaikeuttaa muualta tulleen harjoit-

teluita Vaasassa.

8.2 Motivaatio

Teemasta tehtiin kaksi luokittelua, mikda motivoi talla hetkella sosiaali- ja terveys-
alalla ja mika motivoi tulevaisuudessa. Teemalla haettiin vastausta tutkimuskysy-

mykseen mika motivoi hoitoalalla?

Taulukko 3. Mika motivoi talla hetkella sosiaali- ja terveysalalla.
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Esimiehilld iso rooli
Asioiden organisointi

L —

Joustavuus Esimiestyo

Uuden oppiminen
Vapaus

Liikkuva tyo Vaihtelevuus Johtaminen
Tyon vaihtelevuus
Vastuut

Tyoyhteiso ja ilmapiiri

b— —

Tyon kuormittavuus Tyoyhteiso

Ihmisten auttaminen

Kiitollinen asiakas " Palautteet

Valitdn palaute asiak- Asiakaspalaute
kaalta I

Onnistuminen

Palkkataso Raha Palkka
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Teeman ensimmaisessa luokituksessa haettiin vastausta siihen, mika hoitajia mo-
tivoi talla hetkella yksityisessa kotihoidossa. Padluokan mukaan johtaminen, saatu
palaute ja palkka, olivat asioita, jotka motivoivat tdlld hetkelld. Palautteilla tarkoi-
tettiin asiakkaan antamaa hyvaa palautetta. Vastaajien mielesta palkka, on yksi
motivaatio tehda toita, mutta sita toivottiin enemman tulevaisuudessa. Taman yri-

tyksen hoitajat kokivat johtamisen hyvdksi ja tasapuoliseksi.

“Molemmin puolinen joustavuus”

Lisaksi motivoimina tekijoind nostettiin tydyhteison tarkeys ja tyon vaihtelevuus.

“Tybyhteiso ja ilmapiiri”

Ensimmaisessa ylaluokassa, esimiestyd, muodostui esimiehen isosta roolista, asi-

oiden organisoinnista, joustavuudesta ja uuden oppimisesta.

Toisessa ylaluokassa, vaihtelevuus, muodostui vapaudesta, liikkuvasta tyosta ja

tyon vaihtelevuudesta.

“Tietty vapaus, kun saa liikkua asiakkaalta toiselle”

Kolmannessa yldluokassa, tydyhteisd, muodostui vastuusta, tydyhteisosta ja ilma-
piiristd, tyon kuormittavuudesta ja ihmisten auttamisesta. Tyoyhteisolld koettiin

olevan suuri vaikutus hoitoalalla.

Neljannessa yldluokassa, asiakaspalaute, muodostui kiitollisista asiakkaista, asiak-
kaiden valittomasta palautteesta ja onnistumisen kokemuksista. Asiakaspalaute

koettiin tarkeaksi.

“Viliton palaute asiakkailta”

Viidennessa ylaluokassa, raha, muodostui palkkatasosta. Rahasta puhuttiin paljon
ja haastatteluissa palkka nousi useampaan otteeseen esille ja tastd syysta luoki-

tukseen otettiin mukaan myds raha.
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Haastateltavat nostivat motivaatioksi palkan tyoskennelld sosiaali- ja terveys-
alalla, moni vastaaja lisasi tahan, etteivat tekisi ilmaiseksi toita. Toiveita palkan
noususta on, haastateltavat perusteli tata vastuullisella tyolla. Yksityinen tes,
tuotiin myds esille ja huoli siitd, etta siind on maaritelty kunta-alaa pienemmat
palkat. Johtamisen laatu oli tydmotivaatiota lisddavas, jos johto kuuntelee, on hel-
posti lahestyttdva, joustaa tarpeen mukaan ja antaa palautetta tyontekijoille.
Tarkeaan rooliin hoitajat nostivat hyvan tyoilmapiirin, jossa saa olla oma itsensa,

eikd naisvaltaiselle tyypillista ulkopuolelle sulkemista ole.



Taulukko 4. Mika motivoi tulevaisuudessa.

Alaluokka

Yhdessa tekeminen
Esihenkilot 1asna

Oikeudenmukainen
tyoyhteiso

Joustava tydaika

Lomien nopeampi ker-
tyminen

Hyva tydyhteiso

Tyopaikka, jossa viih-
tyy

Kehittyminen hoi-
toalalla

Lisakoulutukset

Itsensa kehittaminen

Yldluokka

L_Tybnantaja

. Koulutusmahdollisuu-
det

Likunta- ja kulttuu-| Verottomat edut |

riedut
Tyoterveyspalvelut
Palkankorotukset

Bonus

—

Palkka

Paaluokka

Johtaminen

 Viihtyisa tyoyhteiso } Tyoyhteiso

Koulutukset

Edut

40



41

Teeman toisessa luokituksessa haettiin vastausta siihen, mika motivoi tulevaisuu-
dessa. Padluokan mukaan, hyva johtaminen, viihtyisa tydyhteisd, mahdollisuus

kouluttautumiseen ja saadut edut, olivat asioita, jotka motivoivat tulevaisuudessa.

"Tdrkeda tyoyhteiso ja tydnantaja”

Teeman toisessa luokituksessa nousi monia samoja asioita kuin teeman ensimmai-
sessa luokituksessa. Hoitajilla on halu edeta urallaan ja jatko kouluttautua, he ar-
vostavat tyOpaikkaa, jossa on hyva yhteishenki. Edut, joita tyonantaja antaa, nos-
tetaan suureen arvoon, kuten tyoterveyspalvelut. Hoitajat toivovat jatkossa pal-
kankorotuksia ja bonuksia. Johtamistaidot, nostettiin myos tdssa kohtaan korke-
alle. Nama olivat asioita, joista tdssa teemassa puhuttiin paljon ja niihin haluttiin

eniten parannusta haastatteluiden perusteella.

“Motivoiva palkka, tyéolot ja tyéaika”

“Tarvitsisin tulevaisuudessa enemmdn palkkaa”

Ensimmaisessa yldluokassa, tyonantaja, muodostui yhdessa tekemisestd, esihen-
kildiden lasndolosta, oikeudenmukaisesta tyoyhteisosta, joustavasta tyoajasta ja
lomien nopeammasta kerryttamisesta. Tulevaisuudessa hoitajat toivoisivat enem-

man tykytoimintaa, tydnantajan panostusta ja lasndoloa.

“Ettd pomo eldd hengessd ja on fyysisesti ldsnd”

Toisessa yldluokassa, viihtyisa tyoyhteisd, muodostui hyvasta tyoyhteisosta ja tyo-

paikasta, jossa viihtyy. Viihtyisa tydymparistd mainittiin moneen otteeseen.

"Avoimuus tyokavereiden kesken, uskallus tuoda asioita ilmi, vaikka olisi

negatiivista”

Kolmannessa yldluokassa, koulutusmahdollisuudet, muodostui kehittymisesta
hoitoalalla, lisdkoulutuksesta ja itsensa kehittamisestd. Koulutusmahdollisuuksista

keskusteltiin paljon koko haastattelun ajan.
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“Ettd tulisi jotain uutta ja lisdd koulutuksia”

Neljannessa yldluokassa, verottomat edut, muodostui terveyspalveluista ja lii-

kunta- ja kulttuurieduista esim. E-passi

Viidennessa ylaluokassa, palkat, muodostui bonuksista ja palkankorotuksista.

Hoitajia motivoi tulevaisuudessa osittain samat asiat kuin jo nyt. Tassakin hoitajat
nostivat tarkedksi palkan nousun, taman lisdksi hoitajat toivovat tulevaisuudessa
lisda muita etuuksia kuten laajempia tyoterveyspalveluita ja tykyseteleitd. Tyon-
antajan jarjestamat tykytoiminnat nostettiin tarkedksi, koska se lisda tyoyhteison
yhteisollisyytta. Johtamisen laatu on myds tulevaisuudessa hoitajille tarkeas, jat-
kossa hoitajat toivovat nopeampaa lomien kertymistd, esimerkiksi kun pysyy sa-
malla tyénantajalla toissa, saisi paivan lisaa kahden vuoden valein. Hoitajat toivo-
vat tulevaisuudessakin ldsnd olevaa esihenkil6d, joka panostaa tyontekijoiden ja
tydyhteisdn hyvinvointiin. Hoitajat ovat innokkaita lisakouluttautumiseen, tulevai-
suudessa toivotaan enemman koulutuksia, ja tydnantajan tukea ldhtea opiskele-
maan tyénohella, esimerkiksi toista suuntautumisalaa, josta myds tydnantaja voi

hyotya.
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8.3 Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen

Teemasta tehtiin kaksi luokittelua, milld keinoilla voidaan parantaa hoitajien tyo-
motivaatiota ja miten sita voidaan omalla toiminnalla parantaa. Teemalla haettiin
vastausta tutkimuskysymykseen, kuinka yritys voi omalla toiminnallaan parantaa
tyontekijoidensa tydmotivaatiota ja kuinka oma toiminta vaikuttaa tydmotivaati-

oon.

Taulukko 5. Milld keinoin voidaan parantaa hoitajien tydmotivaatiota.

Alaluokka Yldluokka Paaluokka

Inhimilliset tyoolot

Tyon kuormittavuuden
vahentaminen -

Henkildston virkistdy- | Tydhyvinvointiin pa-
tyminen nostaminen

Tasavertaisuus

E-Passi Ty6hyvinvointi

Kiireen hallinta

Koulutus kehittyminen -

Enemman palavereita

Ty6vuoroihin vaikutta-] Vaikutus mahdollisuus
minen

Ylityot saastoon | ~Tydolot
Yhteisollisyyden lisad{ Hyva ilmapiiri
minen

Hyva ilmapiiri
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Teeman ensimmaisessa luokituksessa haettiin vastausta siihen, milla keinoin voi-
daan parantaa hoitajien tydmotivaatiota yksityisessa kotihoidossa. Paaluokan mu-
kaan tyohyvinvointi ja hyvat tydolot, olivat asioita, jotka parantavat tydmotivaa-

tiota ja tyooloja.

“Henkilékunnan virkistédytyminen tydajan ulkopuolella, ei tarvitse olla mi-
tddn kallista”

“Tydolot inhimilliset, ettei vedet liian tiukalle”

Ensimmaisessa ylaluokassa, tyéhyvinvointiin panostaminen, muodostui inhimilli-
sista tyooloista, tyon kuormittavuuden vahentamisestd, henkildston virkistaytymi-

sesta, tasavertaisuudesta, e-passin kdyttoonotosta ja kiireen hallinnasta.

Haastatteluissa nostettiin tyoskentely darirajoilla, jos sita on pitkdkestoisesti, niin

tyomotivaatio laskee huomattavasti.

”Pelkkd raha ei endd motivoi”

Toiveena hoitajilla oli lilkuntaedut ja yhteiseen toimintaa panostaminen.

“E-passi, tyontekijoiden liikkumista pitdisi tukea, se vihentdd myds sairas-

lomia”

Toisessa yldluokassa, kehittyminen, muodostui koulutustoiveista ja saanndllisista

palavereista.

Palavereissa vastaajat kokivat, ettd saavat danensa kuuluviin ja saavat esittda omia

kehitysehdotuksiaan.

“Enemmdn mielenkiintoisa koulutuksia, ettd ammattitaito pysyy”

Kolmannessa ylaluokassa, vaikutusmahdollisuus, muodostui mahdollisuudesta

vaikuttaa omiin tyovuoroihin ja ylitdiden siirtdmisesta saastoon.
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Neljannessa yldluokassa, hyva ilmapiiri, muodostui yhteisollisyyden lisdamisest ja

hyvasta ilmapiirista.

Hoitajien tyomotivaatiota voidaan parantaa jatkossa yhteisolliselld toiminnalla,
hoitajat arvostaisivat pienia tyopaikan jarjestamia tempauksia kuten yhteisia luon-
toretkia tai jumppatunteja. E-passit lisdvaat tydomotivaatiota ja halua jatkaa tyos-
kentelya kyseisessa yrityksessa. Tydmotivaatiota lisdd myos kiireenhallinta, on tar-
keda, etteivat asiakaslistat ole lilan tdynna, ettd hoitajille jaa aikaa asiakkaille ja
siirtymisiin riittavasti. Tydmotivaatiota tukee mys monipuoliset koulutukset, uu-
den oppiminen hoitajien mukaan lisad tyonmerkityksellisyytta. Hoitajia ei motivoi
tyossa pelkdstadn rahaa, he arvostavat tyosuhde etuja ja hyvaa tyoyhteis6a seka

johtamista.
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Taulukko 6. Omalla toiminnalla tydmotivaatioon vaikuttaminen.

Alaluokka

Oma kouluttautuminen

Osallistuminen tyonan-
tajan jarjestamaan kou-
lutukseen

—

Liikuntaa yhdessa
Omatoiminen liikunta
Ongelmista puhuminen
Tasapuolisuus tyotove-
reita kohtaan

Positiivinen asenne

Vastuu omasta tyosta

Omalla mukavuusalu-
eella oleminen

Valmistautuminen tyo-
paiviin

Oman tyon hoitaminen

—

-

Ylaluokka

—_

Koulutus

Liikunta

Yhteisollisyys

Oman tyon hoitaminen

Padluokka

Ammatillinen kehittymi-
nen

Kollegiaalisuus

e

Kommunikointi

Teeman toisessa luokituksessa haettiin vastausta siihen, miten oma toiminta vai-

kuttaa tyomotivaatioon. Paaluokan mukaan ammatillinen kehittyminen, kollegi-

aalisuus ja kommunikointi olivat asioita, jonka avulla voidaan vaikuttaa tyomoti-

vaatioon.
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Ensimmaisessa yldluokassa, koulutus, muodostui omaehtoisesta kouluttautumi-
sesta ja osallistumisesta tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin. Vastausten mu-

kaan, on tarkeaa panostaa omaan ammatilliseen kehittymiseen.

"Oman osaamisen kehittdminen ja syventdminen”

Toisessa ylaluokassa, liikunta, muodostui yhdessa harjoitetusta liikkunnasta ja
omatoimisesta lilkunnasta. Liikunnan harjoittaminen ldhtee kuitenkin omasta it-

sesta. Lilkkkuminen yhdessa parantaa omaa hyvinvointia ja yhteisollisyytta.

Kolmannessa yldluokassa, yhteisollisyys, muodostui rohkeudesta puhua ongel-

mista, tasapuolisuudesta ja positiivisesta asenteesta.

“Pyrkii olemaan kaikille tyékavereille tasapuolinen, ettd tyéyhteisé toimii”

Neljannessa yldluokassa, oman tyon hoitaminen, muodostui tyon tekemisen vas-
tuusta, mukavuusalueella olemisesta, tyopdivaan valmistautumisesta ja oman

tyon hoitamisesta.

“Ettei jéitd tditd muille, jos antaa niin saa itsekin”

Hoitajien mielesta he voivat vaikuttaa omaan tydmotivaatioon, pitamalla itses-
taan huolta kuten liikkumalla vapaa-ajalla ja syomalla terveellisesti. Kun on hyva
fyysinen kunto jaksaa tdissa paremmin, monen mielesta kuntoilu vaikuttaa myds
henkiseen puoleen ja saavat siitd voimia, tama vahentda myos sairastumisia. Hoi-
tajat arvostavat sitd, etta saavat hakeutuvat itse mieleisiinsa koulutuksiin, ja etta
tyonantaja ne hyvaksyy. Hoitajat voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa tyoilma-
piiriin, kuten muiden auttamisella ja olemalla tasapuolinen kaikkia kollegoita

kohtaan. Kollegiaalisuus lisda hoitajien tyéhyvinvointia/motivaatiota.
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8.4  Johdon vaikutus tydmotivaatioon ja hyvinvointiin

Tadssd teemassa tyOmotivaatio ja hyvinvointi oli eroteltu toisistaan. Vastauksissa
oli paljon paallekkaisyyksia, joten tasta tehtiin yhteinen luokittelu. Teemassa ha-
ettiin vastausta tutkimuskysymykseen, milla keinoilla tyénantaja voi kehittda hoi-
tajien tydmotivaatiota? Samalla saatiin tietoa, kuinka yrityksen johto voisi paran-

taa asioita niin, etta tyontekijat viihtyvat yrityksessa.

Taulukko 7. Johdon vaikutus tydmotivaatioon ja hyvinvointiin.

Alaluokka Yldluokka Paaluokka
Tyky-toiminta Ty0Ossa jaksaminen

Yhteinen tekeminen Ty6hyvinvointi
Asiakastyohon vaikut- | _ Tyéhoén vaikuttami-
taminen nen

Tarpeellisen ajan an- | Vaikutusmahdollisuu-

taminen asiakkaille det

Joustavuus

Toiveiden huomioimi-
nen pdatosten teke-

misessa B

Esimiehen lasndolo Esimiestyo R

Johdon napakkuus Vuorovaikutus
Kommunikointi esi- | Kommunikointi B

miehen kanssa

Toiveiden ja paran-
nusehdotusten kuun-
teleminen
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Teeman luokituksessa haettiin vastausta siihen, miten johto voi vaikuttaa tyomo-
tivaatioon ja hyvinvointiin. Padluokan mukaan tyéhyvinvointi, tyéhon vaikuttami-

nen ja vuorovaikutus olivat asioita, joihin johto voi vaikuttaa.

Ensimmaisessa yldaluokassa, tydssa jaksaminen, muodostui tyky-toiminnasta ja yh-
teisesta tekemisestd. Hoitajat arvostavat yhteista tekemistd, esimerkiksi yhdessa

ulkoilua tyéyhteisén kanssa.

“Yhteistéd tekemistd, vaikka kerran kuussa kévelylenkki”

Toisessa ylaluokassa, vaikutusmahdollisuus, muodostui asiakastyohon vaikuttami-
sesta, asiakkaille tarpeellisen ajan antamisesta, joustavuudesta ja paatoksente-

ossa toiveiden huomioonottaminen.

Hoitajat kokevat tarkedksi sen, ettad saavat itse vaikuttaa tyohonsa, voivat vaikut-
taa omiin tyovuoroihin, saavat antaa asiakkaille tarpeeksi aikaa, tulevat kuulluksi

ja joustoa on molemmin puolin.

“Ettd voi esittdd toiveita ja niistd voidaan keskustella esim. palkka ja vuo-

rotoiveet”

“Tybvuoroihin vaikuttaminen lisdd tyéhyvinvointia”

Kolmannessa yldluokassa, esimiestyd, muodostui johdon napakkuudesta ja esi-

miehen ldsndolosta.

“Johdolla pitdd olla tiettyd napakkuutta, johto kuitenkin johtaa koko orkes-

teria.”

Neljannessa ylaluokassa, kommunikointi, muodostui esimiehen kanssa tapahtu-
vasta kommunikoinnista seka toiveiden ja parannusehdotusten kuuntelemisesta

esim. vuorotoiveet.
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Johto voi vaikuttaa hoitajien tydohyvinvointiin ja motivaatioon, hyvalla vuorovaiku-
tuksella, hoitajat arvostavat sitd, etta esihenkilot ovat saatavilla ja helposti ldhes-
tyttavia ja etta heilla olisi helppo tulla kertomaan myos negatiivisista asioista ja he
pystyisivat luottamaan esihenkiloonsa. Myds jamakkyytta arvostetaan johdon
puolelta, ettd heilld pysyy langat kasissa tilanteissa ja osaavat ohjeistaa henkilds-
t6a johdonmukaisesti. Hoitajien tyohyvinvointia lisaa, se etta kaikki tietavat kuinka
toimitaan ja esihenkilo uskaltaa puuttua epakohtiin. Tydhyvinvointia lisda se, etta
hoitajilla on vaikutusmahdollisuuksia mm. tyévuorojen ja tyépaivan sisallén suun-
nittelussa. Tarkedad on myos ettd saa ddnensa kuuluviin paatoksissa jotka koskevat

muutoksia tai yrityksen toimintaa joka vaikuttaa suoraan hoitajien tyéhon.

8.5 Palkitsemisjarjestelma

Taman teeman luokituksessa, palkkausjdrjestelma, haettiin vastausta mista asi-

oista palkitsemisjarjestelma muodostuu.

Tassa teemassa keskusteltiin siitd, mista hoitajien mielesta tulisi palkita ja miksi.
Tarkoituksena oli, etta hoitajat saavat itse vaikuttaa palkitsemisjarjestelman sisal-
toon. Taman opinnaytetydn paatavoitteena oli luoda yritykselle palkitsemisjarjes-
telma, joka lisda hoitajien tydmotivaatiota ja sitda kautta tydpanosta. Muihin tee-

moihin verrattuna, teemaan tuli paljon vastauksia.



Taulukko 8. Palkitsemisjarjestelma.

Alaluokka Ylaluokka Padluokka

Asioiden hoitaminen

—_

Tyovalineista huoleh- -Tyovalineiden kun- Vastuut

timinen nossa pitdminen

Vastuu omasta Tyovalineista huolehti-
tyosta minen

Kehittyminen Vastuualueet

Itsensi kehittiminen | —

Asiakaspalaute

Pidetddn pelisadn- | Pelisaannot
nosita kiinni

Kohdellaan asiak-
kaita hyvin

Positiivinen asenne Joustavuus
Ylitdiden tekeminen | Joustaminen Kollegiaalisuus

Kohdellaan toisia hy-
vin

Toisten huomioimi- Avunanto
nen

Laakevirheet

Tarkkuus ladkehoi- Huolellisuus laake- Ladkehoito
dossa hoidossa
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Teeman luokituksessa haettiin vastausta siihen, mista asioista palkitsemisjarjes-
telma tulee muodostumaan. Hoitajien haastatteluissa monet asiat toistuivat. Paa-
luokkia muodostui viisi. Padluokkien mukaan vastuut, joustavuus, tyovalineista
huolehtiminen, kollegiaalisuus ja ladkehoidon onnistuminen, olivat asioita, joista

palkitsemisjarjestelma tullaan muodostamaan.

Ensimmaisessa ylaluokassa, tyévalineiden kunnossa pitaminen, muodostui tyova-

lineiden huolehtimisesta ja asioiden hyvasta hoidosta.

“Ettd tybvdlineistd pidetddn huolta”

Toisessa ylaluokassa, vastuualueet, muodostui omaan tyohoén kohdistuvasta vas-

tuusta ja toiminnan kehittdmisesta.

Vastuualueiden yhteydessa moni toi esille, toiminnan kehittymisen tarkeyden esi-

merkiksi omalla vastuualueellaan.

Kolmannessa ylaluokassa, pelisddnnét, muodostui itsensa kehittamisestd, asiak-
kailta saaduista palautteista, sovittujen pelisddantdjen noudattamisesta ja asiakkai-

den hyvasta kohtelusta.

Neljdnnessa ja viidennessa ylaluokassa, joustaminen ja avunanto, muodostui po-
sitiivisesta asenteesta, ylitdiden tekemisesta, tyotovereiden hyvastad kohtelusta ja

toisten huomioimisesta,

”Jousto, sitd on vaikeaa rajata”

“Toisten auttaminen”

Kuudennessa yldluokassa, huolellisuus ladkehoidossa, muodostui ldakevirheista

ja ladkehoidon tarkkuudesta.

“Huolellisuus lddkkeissd ym.”
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Hoitajien mielesta palkitsemisjarjestelmassa tuli huomioida vastuut, joillakin hoi-
tajilla on enemman ja laajempia vastuualueita kuin toisella, erityisesti hoitajien
mielesta tulisi huomioida kuinka hyvin vastuualueen hoitaa. Tyovalineista huo-
lehtiminen nousi palkkioteemaksi, koska hoitajat haluavat, etta tarvikkeet ovat
siind kunnossa, johon ne itse on edellisen kerran jattanyt, se lisda tyoviihtyvyytta.
Hoitajat arvostavat joustavaa kollegaa, joka auttaa tarpeen mukaan ja hoitaa mo-
nipuolisesti asioita, joita tydhon kuuluu. Joustavaksi hoitajaksi sanottiin myds kol-
legaa, joka tekee paljon ylitoitd ja jaa pitempaan toihin esimerkiksi sairasloman
sattuessa. Kollegiaalisuus nousi taman teeman kohdalla esille useaan otteeseen,
hoitajat haluavat palkita kollegan, joka on tasapuolinen kaikille ja ns. hyva tydka-
veri, tervehtii kaikkia, omaa yleisen positiivisen asenteen tyota kohtaan, tarjoaa
apua ja tekee toita tydhyvinvoinnin eteen. Viimeiseksi teemaksi palkitsemisjar-
jestelmaan nousi lddkehoito, hoitajien mielesta tulisi palkita hoitaja, joka on
tarkka ladkehoidossa, huomaa ladkelistan virheita tai reagoi mahdollisiin ladke-

poikkeamiin ja huomaa ladkeaineesta johtuvat allergiset reaktiot.
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9 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tarkoitus oli selvittad, mika motivoi hoitajia tyoskentelemaan yksi-
tyisessa kotihoidossa. Tavoitteena oli luoda palkitsemisjarjestelma kotihoidolle ja
selvittad, milla keinoin voidaan hoitajien tydmotivaatiota kohentaa. Tassa luvussa
kdaydaan lapi tuloksia, peilaten niita aiempiin tutkimuksiin ja tehden niista johto-

paatoksia. Jatkotutkimusaiheet esitetdan lopussa.
9.1 Tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja silmia avaavaa. Talld hetkell3,
hoitajien tydoloista puhutaan paljon ja mietitddn keinoja, miten hoitajien tyéoloja
voitaisiin parantaa. Tasta syystd tama opinndytetyo oli ajankohtainen ja merkityk-

sellinen.

Hoitajia motivoi tydssdaan ihmislaheisyys ja auttamisen ilo. Tydmotivaatiota lisda
helposti lahestyttdva ja lasna oleva esihenkild. Tyoyhteis6lla on suuri arvo tydssa
viihtymiselle, sitd halutaan parantaa yhteisélliselld toiminnalla. Kollegiaalisuus on
tarkeas, se etta hoitajat auttavat toinen toistaan ja jattavat tyovalineet siihen kun-
toon kuin edellinen, lisda tyossa jaksamista. Palkka on suuressa roolissa, sita toi-
votaan lisda, vastuullisen tyon vuoksi. Hoitajat haluavat mahdollisuuden vaikuttaa
omaan tyohonsa ja paasta koulutuksiin, ettd oma ammatillinen osaaminen kehit-
tyy. Tyomotivaatiota vahentaa jatkuva kiire ja huonosti organisoidut tyot. Taman
yksityisen kotihoidon henkil6stén tydmotivaatiota voidaan parantaa liikuntasete-
leilla, bonuksilla ja lisadmallad tykytoimintaa. Néama tullaan ottamaan kayttoon, pal-
kitsemisjdarjestelman rinnalla. Ty6hyvinvointia maarittdaa oma elama, talla tarkoi-
tetaan tyon ulkopuolista elaméas, kuten omaa perhettd, muita ihmissuhteita, va-
paa-aikaa, elamyksia ja uskontoa. Tyohyvinvointia vahvistaa, positiivinen elaman-
asenne, hyva kunto ja terveys, korkea koulutustaso seka joustava luonne. Tydssa
vahvistaa onnistumisen kokemukset, pdamaarien saavuttaminen, mahdollisuus
omien ajatusten esille tuomiseen ja kdaytannon asiat, kuten esimerkiksi tyopaikka

Iahella kotia ja joustavuus tyOajoissa. (Haggman-Laitila. 2013. 302.)
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Palkitsemisjarjestelmdn tavoitteena on toimia yhtena tyémotivaation parantami-
sen keinona tassa organisaatiossa. Sen toimivuutta tullaan arvioimaan ensimmai-
sen palkitsemisen jalkeen. Haastattelutilanteessa palkitsemisjarjestelméd sai mo-
nenlaista vastaanottoa. Olisiko kyse siitd, etta tama on henkilékunnalle taysin uusi

palkitsemisen muoto.

Nailla tydmotivaatiota parantavilla keinoilla pyritdaan siihen, etta saataisiin tyonte-
kijoiden pitovoimaa ja kilpailuetua tyontekijoistd. Tyovoimapula on suurta erityi-
sesti kotihoidon yksikoissa. Kotihoidon yksikdista 25 % tekee toita vajaalla henki-
[6stolla viikoittain ja lisdksi kotihoidon yksikdissa tehdaan ylitoita viikoittain 45 %.
Jatkuvan ylityon tekeminen aiheuttaa henkiléstolle jaksamis- ja kuormitusongel-
mia, lisdksi vajaalla henkilostolla tydskentely voi aiheuttaa vaaratilanteita ja virhei-
den lisddntymista. Rekrytoinneista yli 2 400 oli epdonnistuneita vuonna 2021,

koska patevia hoitajia ei ollut. (THL 2022.)

Erillisend alalukuna tuodaan esille palkitsemisjarjestelman tulokset, pohdinta ja

jatkotutkimusaiheet.

9.1.1 Mika motivoi hoitoalalla

Tutkimustulosten mukaan yksityisen kotihoidon henkilostén sai hakeutumaan
alalle, ihmisldheisyys ja halu auttaa ihmisia. Osalle vastaajista alalle hakeutuminen
oli itsestaanselvyys. Suurimmalle osalle hoitoty6 oli kutsumusammatti. Opinnoissa
nostettiin tarkedksi, tydelamalahtoisyys ja alalla tyoskentely opintojen rinnalla.
Opinnoissa nostettiin haasteeksi rahan puute opiskeluaikana ja kielitaitovaatimuk-
set Vaasassa, mika osaltaan vaikeutti parjadamista harjoitteluissa. Tahan teemaan
oli vaikea saada vastauksia. Teema olisi pitdnyt asetella eritavoin tai jattdaa koko-

naan pois, koska vastauksilla ei saatu tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa.

Tutkimustulosten perusteella hoitajia motivoi palautteet, erityisesti valiton asia-

kaspalaute. Johtaminen nostettiin suureen rooliin, erityisesti hoitajat arvostavat
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johtajassa asioiden organisointikykya ja sitd, etta tyot jaetaan tasapuolisesti hoita-
jien kesken. Tyon vaihtelevuus ja liikkuvuus oli hoitajien tydmotivaation kannalta
tarkeaa. Rahalla oli myos merkitysta, tdmadnhetkiseen palkkaan oltiin kohtalaisen
tyytyvaisia, mutta palkankorotukset ovat tervetulleita. Hyva tydyhteiso ja ilmapiiri,
saivat hoitajat jaksamaan tyossdan. Tata tutkimustulosta tukee aiemmat tutki-
mukset. Kuten Lahnalampi ym. (2020) & Demirha ym. (2020) on tutkimuksissaan
todennut, ettd hoitajat motivoituvat tydssdaan ihmissuhteista ja tydoloista seka
tyon sisdllosta ja laadukkaan palvelun tuottamisesta. Raha ei ollut tutkimusten
mukaan tyOmotivaation taustalla, mutta taloudellinen turva nostettiin tutkimus-

tuloksissa esiin.

9.1.2 Mitka asiat vaikuttavat hoitajien tyémotivaatioon

Tutkimustulokset kertovat, ettad hoitajien tyomotivaatioon ja tydssa jaksamiseen
vaikuttaa saadut edut, joita on palkka, tyoterveyspalvelut, yhteiséllinen tyky-toi-
minta ja mahdolliset bonukset. Tyoyhteisossd motivaatiota kasvattaa oikeuden-
mukaisuus, tasapuolisuus ja avoimuus. Johtajan ldsndolo ja kuunteleminen lisaa
hoitajien tydomotivaatiota. Hoitajien mielestd, mahdollisuus lisd kouluttautua ja ke-
hittaa itsedan, lisaa tydmotivaatiota ja tyon mielekkyytta. Haasteeksi tuloksissa
nousi sosiaali- ja terveysalan huono maine ja tyontekijoiden suuri vaihtuvuus

alalla. Haasteita ei kuitenkaan kiinnitetty tahan yksityiseen kotihoitoon.

Tutkimustulosta tukee Demirhan ym (2020.) tekema tutkimus, jonka mukaan joh-
taja voi vaikuttaa hoitajien tydomotivaatioon olemalla yhteistyokykyinen ja oikeu-
denmukainen. Ylitormainen (2021.) vaitoskirjassa kerrotaan, etta hoitajien tyotyy-
tymattomyyteen vaikuttaa huonot mahdollisuudet osallistua paatéksentekoon ja
heikot mahdollisuudet edetd uralla. Opinndytetyon tuloksissa tama asia viittaa
hoitajien haluun kouluttautua ja toivomukseen johtajan lasnédolosta. Hoitotieteen
tutkimuksen mukaan hoitajilla on positiivinen kuva saaduista eduista. Hoitajia pal-
kitsee rahallinen palkkio, erilaiset edut, tyossa kehittyminen seka tyon ja vapaa-

ajan tasapainottaminen. (Seitovirta ym. 2013, 279.) Johtamistyylit ovat ratkaise-



57

via, johtajan luodessa positiivista tyoymparistoa pitdadkseen motivoituneen ja voi-
maantuneen henkildkunnan. Positiiviset johtamistyylit voivat parantaa hoitajien
tyotyytyvaisyyttd, organisaatioon sitoutumista, aikomusta pysya asemassaan ja

vahentda uupumusta. (Speccihia. ym 2021.)

Tulosten perusteella hoitajat pystyvat itse kehittdam&dan omaa tydmotivaatiotaan
hakeutumalla koulutuksiin, kommunikoimalla johdon kanssa muutoksista, jotka
parantavat tyooloja ja tukevat tyossa jaksamista, olemalla tasapuolinen ja reilu
tyokavereille, valmistautumalla tydpadiviin lepaamalld, harrastamalla liikuntaa ja
syomalla monipuolisesti. Tulosten perusteella, suurin osa tydhyvinvoinnista ldhtee
itsestd ja omasta toiminnasta. Kun sisdinen motivaatio on |6ytynyt, tyontekija ei
valttamatta piittaa ulkoisista tunnustuksista, silla han kokee tyytyvaisyytta saavu-

tuksista (Viitala 2021, 42).

Tassa tutkimuskysymyksessa toistui samoja asioita kuin ensimmaisessa. Tutkimus-
kysymys toi uutta tietoa siitd, kuinka hoitajat omalla toiminnallaan voivat tukea
tydmotivaatiotaan. Tahan aiheeseen oli vaikea 16ytdaa aiempaa tutkimustietoa ja

siksi tata tutkimusta ei voitu peilata aikaisempiin tutkimustuloksiin.

9.1.3 Milla keinoilla tydnantaja voi kehittda tydmotivaatiota?

Tutkimustulosten mukaan hoitajat toivoisivat tydnantajalta enemman panostusta
tyohyvinvointiin. Hoitajat haluaisivat kayttoon liikuntasetelit ja yhteisollista toi-
mintaa useamman kerran vuodessa. Tulosten perusteella hoitajat arvostavat pie-
nia asioita, kuten yhteisia kdvelylenkkeja tai ryhmaliikuntatunteja. Tyopdivat eivat
saisi olla liian kiireellisid ja tyonjaon tulisi olla tasapuolista tydntekijoiden valilla.
Tulosten perusteella omaan tyohon vaikuttaminen on tarkeda. Tydomotivaatiota li-
sda se, ettd saa vaikuttaa omiin tydvuoroihin ja pdivan sisaltdoon. Hoitajat arvosta-
vat helposti |dhestyttdvaa johtajaa, jonka kanssa kommunikointi on helppoa ja
joustaminen on molemmin puolista. Tydyhteiso, jossa ei ole hierarkiaa, on tarkeaa

hoitajille. Johdolta toivottiin napakkuutta ja selkeda eroa siihen, kuka asioista vas-
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taa. Hoitajien mielesté oli hyva, etta kyseisessa yksityisessa kotihoidossa kaikki oli-
sivat samalla viivalla, ja ettd myos esihenkilot tekisivat perushoitotyota tarpeen

tullen.

Hyytidinen ym. (2015) aiempi tutkimus tukee ndita tutkimustuloksia. Tutkimustu-
loksen mukaan, hoitajien jaksamista ammatissa tuki hyvaan johtamiseen liittyvat
asiat, kuten riittava henkilosto, yksilollisten tarpeiden huomiointi, kannustava esi-
henkild, kokemus esihenkil6ltd saadusta tuesta, esihenkildon arvostus henkilostoa
kohtaan, positiivinen vuorovaikutus henkil6ston kanssa ja hyva tyoyhteiso. Palve-
luasumisessa tehdyssa tutkimuksessa havaittiin, ettd johtajuus sekoitetaan usein
hallinnollisiin tehtaviin. Silloin kun esihenkilon aika tayttyy hallinnollisista tehta-
vistd, on hdnen vaikea johtaa henkilokuntaa. Tama tilanne johtaa siihen, etta esi-
henkilo ei pysty tdman tyotaakan alla olemaan |lasna henkilokunnalle eikd ohjata
heita tehokkaaseen tydskentelyyn. Taman takia henkilostd voi kokea passiivista,
vélttelevaa ja poissaolevaa johtajuutta. (Poels, Verschueren, Milisen & Vlaeyen

2020.)

9.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella hoitajia tulisi palkita joustavuudesta, silloin kun hen-
kilo tekee paljon lisatyota tai ylitoita. Tyovalineiden huolehtimisesta, kun ne huol-
letaan niin, ettad seuraava tyontekija voi ottaa tyovalineet kdyttoonsa heti, eika
niita tarvitse huoltaa ennen kayttéonottoa. Ladkehoidosta ja erityisesti sen tark-
kuudessa. Vastuualueista ja niiden hyvéasta hoidosta. Kollegiaalisuudesta, jolla tar-
koitetaan tydkaveria, joka auttaa toisia, on toissa positiivisella asenteella ja kohte-
lee tyokavereita tasapuolisesti. Kollegiaalisuus nostettiin suureen arvoon. Haas-
teeksi henkilokunta nosti palkitsemisjarjestelman tasapuolisuuden, osa koki, etta
jarjestelma on hyva asia ja tuo lisda tydmotivaatiota ja osa pelkdsi sen eriarvoista-

van tyontekijoita.
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Hoitotieteen tutkimuksen mukaan, hoitajilla on positiivinen kuva saaduista palkki-
oista. Negatiivisia kokemuksia palkitseminen aiheutti, kun ei itse saavuttanut palk-
kiota, palkitsemisjarjestelmaa ei ollut ja palkitsemisen eriarvoisuus. Tarkeda on,
ettd johto ja henkilosté yhdessa tunnistavat palkitsemisen muotoja ja niiden vai-
kutuksia. Henkilokunnan nakemys palkitsemisesta tulee huomioida ja palkitsemi-

sella taytyy olla merkitys palkittavalle. (Seitovirta ym. 2013, 279.)

Palkitsemisaiheisiin oli vaikea etsia tutkittua tietoa, etta sita voisi peilata naihin
tuloksiin. Palkitsemisjarjestelmat ovat usein organisaatiokohtaisia, eika niita tuoda
julki. Tassa opinndytetydssa tuodaan vain palkitsemisteemat esille, muu pidetaan
salassa. Kuvio 1. kertoo palkitsemisjarjestelman teemat, kollegiaalisuus on kes-

kella koska se sitoo teemoja yhteen ja on suuressa roolissa jokaisessa teemassa.

Joustavuus Ladakehoito

Kollegiaalisuus

Tyovalineista
huolehtiminen

Kuvio 1. Palkitsemisjarjestelman teemat

Hoitajien tyOmotivaatiota lisda tutkimustulosten mukaan koulutusmahdollisuu-
det, hyva johtaminen, vaikutusmahdollisuudet, viihtyisa tyoyhteiso, liikkuntaedut

ja tyky-toiminta seka erilliset bonukset tai kertakorvaukset.
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Organisaatiossa pyritdan ottamaan kadyttoon hoitajien toivomia tydomotivaatiota
lisddvia keinoja, palkitsemisjarjestelman lisaksi. Naita voisi olla sadanndllisemmat
palaverit ja E-passin kdyttoonotto, jolla tuettaisiin tyontekijoiden liikkkumista va-
paa-ajalla. E-passin kayttoonotto lisdisi tydssa jaksamista ja mahdollisesti vdahen-
taisi sairaspoissaoloja. Mahdollistetaan koulutuksiin osallistuminen ja tuetaan ha-
keutumaan niihin my6s oma-aloitteisesti. Tyéhyvinvointiin voidaan panostaa yh-
teiselld tyky-toiminnalla, joka parantaa myos tyoyhteison viihtyvyyttd. Panoste-

taan johtamiseen, esimerkiksi koulutuksiin ja olemalla [asna hoitajille.

9.3 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja silmia avaavaa. Talld hetkell3,
hoitajien tydoloista puhutaan paljon ja mietitdaan keinoja milla hoitajien ty6oloja
voitaisiin parantaa. Tasta syystd, tama opinnaytetyo oli ajankohtainen ja merkityk-
sellinen. Taman opinndytetydn tekeminen oli antoisaa ja osittain haastavaa. Tie-
toa hoitajien tydmotivaatiosta ja tyossa viihtyvyydesta |6ytyi paljon eri lahteista ja
aiheesta oli tehty useita eri tutkimuksia kansainvalisesti. Ongelmaksi nousi tutki-
muksen rajaaminen, koska tietoa oli paljon tarjolla. Osa tutkimuksista ohitti kui-
tenkin taman opinndytetyon tutkimuskysymyksid, minka vuoksi niita ei voitu kayt-
taa. Tutkimuksista saatu tieto opetti kuitenkin paljon opinnaytetyontekijille ja
saatu tieto oli silmid avaavaa mietittdessa, miten hoitajien tyémotivaatiota ja hy-

vinvointia voidaan kehittaa.

Haastatteluiden teemoja olisi voinut selkeyttda, koska nyt teemoissa tuli toistu-
vasti samoja vastauksia. Hoitajat saivat ensimmaisesta teemasta huonosti kiinni,
jonka vuoksi vastauksia tuli vahan. Teeman toiseen kohtaan, tukiko opinnot haluk-
kuutta jatkaa opintoja, oli kysymyksena huono. Tarkoitus oli saada vastauksia sii-
hen, mika opinnoissa oli hyvaa tai huonoa ja mihin tulisi esimerkiksi tyoharjoitte-
luissa panostaa jatkossa, ettei turhaan valmistuta alalle. Kysymyksena paremmin
olisi voinut toimia, mitd opiskeluaikana suoritetut tyoharjoittelut ovat antaneet ja

mihin olisi jatkossa hyva panostaa.
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Analyysin teko ja puhtaaksikirjoittaminen oli opinndytetydn haastavin ja tyoldin
osuus. Litterointia helpotti ja nopeutti huomattavasti Teamsin tallennustoiminto,
joka kirjoitti tallennetun aanitteen Word muotoon. Alussa tamakin tuotti haas-
teita, ennen kuin opin tdysin kdyttdmadan toimintoa. Opinndytetydssa, analyysin
teko vei eniten aikaa. Tutkimussuunnitelman mukaan, tyon olisi pitanyt valmistua
viimeistdaan toukokuussa 2023. Tyo saatiin valmiiksi kuitenkin syksylla 2023. Opin-
ndytetyon teko opetti sen, ettd pitkdjanteinen tutkimuksen teko ei ole ominaista

opinndytetyontekijalle.

Opinnaytetyota tehdessd opinnaytetyontekijalle, tuli mieleen mita negatiivista
palkitseminen voi tuoda/tuottaa hoitohenkilostolle? Taman vuoksi ehdotan tata
jatkotutkimusaiheeksi. Toinen ajankohtainen jatkotutkimusaihe olisi palkitsemi-
nen osana johtajuutta. Johtajuuden moninaisuutta ja tarkeyttd tuodaan nykyaan
erilahteissa paljon esille, jonka vuoksi olisi hyva tutkia palkitsemisen aihetta,

myos johtajuuden kannalta.
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LUTTEET

LIITE 1. Haastatteluteemat

Teemahaastattelun teemat:

1. Hakeutuminen sosiaali- ja terveysalalle
- Mika sai hakeutumaan alalle?
- Miten opinnot tukivat sosiaali- ja terveysalalla jatkamista?
2. Motivaatio
- Mika motivoi sosiaali- ja terveysalalla talla hetkella?
- Mika motivoi tulevaisuudessa?
3. Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen
- Milla voisimme parantaa tydmotivaatiota?
- Miten omalla toiminnallasi voit kehittaa tydmotivaatiota?
4. Johtamisen vaikutus tydmotivaatioon ja hyvinvointiin
- Milla tavalla johto voisi kehittda tyohyvinvointiasi edistavasti/ heiken-
tavasti?
- Miten johto voi vaikuttaa tyomotivaatioosi edistdvasti/heikentavasti?
5. Palkitsemisjarjestelma

- mista tulisi palkita? miksi?
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LIITE 2. Saatekirje
Hei vastaanottaja

Olen sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen opiskelija Lotta Kohtala
Vaasan Ammattikorkeakoulusta. Teen teidan yrityksellenne opinndytetyota pal-
kitsemisjarjestelmasta ja hoitajien tydomotivaatiosta. Tutkimuksen tarkoituksena
on kehittaa palkitsemisjarjestelma teidan yrityksellenne ja etsia keinoja parantaa

tyomotivaatiota myos muilla keinoin.

Opinndytetyo toteutetaan teemahaastatteluina 3-4 hengen ryhmissa. Osallistu-
minen haastatteluun on vapaaehtoista. Haastatteluihin on varattu aikaa 45 mi-
nuuttia per ryhma ja se tapahtuu tyoajallanne. Haastattelu danitetaan, tutkimuk-

sen analyysid varten. Aanitteet havitetdan tutkimuksen valmistuttua.

Opinnaytetyo julkaistaan sen valmistuttua Theseuksessa, haastateltavien tiedot

eivat paljastu tuloksissa.
Ystavallisin terveisin

Lotta Kohtala
Kysymykset voi soittaa numeroon 040-0000000 tai laittaa sahkopostiin sahko-

posti@gmail.com



