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Sosiaali- ja terveysala kohtaa jatkuvasti isoja muutoksia. Etenkin viime vuosien
hallinnollisten muutosten ja koronapandemian edessa ala on kohdannut useita
haasteita ja joutunut valiinputoajaksi ongelmien ratkaisujen kehittamisessa. Sa-
manaikaisesti sosiaali- ja terveysala karsii mittavasta ammattitaitoisen tyovoi-
man puutteesta, tydvoiman siirtymista seka muun muassa alan vetovoimaisuu-
den alenemisen vuoksi aiheutuneesta kouluttautumisen laskusta hoitoalalla.
Nain ollen tarve tydomotivaation ja tyon merkityksen johtamiselle kasvaa.

Tutkimusta tydmotivaation ja tyon merkityksen johtamisesta haastatteluiden
avulla on tuotettu varsin vahan. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoit-
taa, miten tydmotivaatiota- ja tydn merkitysta johdetaan esihenkildasemassa
lahi- ja keskijohdon toiminnassa Pirkanmaan hyvinvointialueella. Tavoitteena oli
tuottaa uutta tietoa tydmotivaation- ja tyon merkityksen johtamisen keinoista ja
niiden kayttdonotosta. Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tie-
donhankinnan muotona oli yksilohaastattelu, joka toteutettiin puolistrukturoidulla
haastattelumenetelmalla. Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonana-

lyysia.

Tutkimustulokset ilmentavat tydmotivaation- ja tydn merkityksen johtamisen rin-
nakkain kuljettamisen tarkeytta. Tuloksissa nousee esille sisdisen seka ulkoisen
motivaation tunnistaminen. Tyomotivaatio vaikuttaa tyon merkityksen kokemi-
seen. Tulosten pohjalta tehtiin kooste huoneentauluna. Johtopaatdksena voi-
daan todeta, etta esihenkiloilla on monipuolisesti erilaisia keinoja, joita hyodyn-
taa tydmotivaation- ja tydn merkityksen johtamisen tukena. Kehittamisehdotuk-
sina nahdaan uuden tiedon ja koulutuksen lisaaminen tutkittavasta aiheesta niin
johtamisen tueksi, kuin jalkautettavaksi kentalle muun henkildston tydonteon tu-
kemiseksi.

Asiasanat: tydmotivaatio, tydon merkitys, johtaminen, kokemukset
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With the increasing amount of major changes, the social and health sector’s field
in transformation is also expanding. In recent years the sector has constantly
faced large administrative changes and, in addition with the Covid-19-pandemic,
confronted several challenges and has often been left secondary to some extent
in the development process of these solutions. At the same time, the social and
health care sector suffers from a significant lack of skilled labor, labor migration
as well as a decrease in the amount of undergraduates in the nursing sector
caused by the decrease in the sector's attractiveness. Consequently, the need
for motivational management research and research on meaningfulness of work
has increased.

The supply of research conducted through interviews on the topic of work moti-
vation management and the meaning of work is relatively scarce. The purpose of
this thesis was to map out how exactly work motivation and the meaning of work
are managed in front-line positions in operation of close and middle management
in the welfare area of Pirkanmaa. The aim was to present information on ways to
manage work motivation and the meaning of work and their implementation. The
thesis was executed as a qualitative study. The data were collected by means of
an individual interview and carried out using a semi-structured interview method.
Content analysis was used as an analysis method.

The results emphasize the importance of managing work motivation and work
meaning in parallel. Additionally, the identification of internal and external moti-
vational factors emerges. Work motivation has an effect on how meaning of work
is experienced. Based on the results, a summary was rendered as a room table.
In conclusion, it can be argued that managers have manifold means in order to
support the management of work motivation and the meaning of work. Develop-
ment proposals are seen as the addition of new information and training concer-
ning the matter in question, both to support the management and to be imple-
mented in the field to support the work of personnel.

Key words: work motivation, meaning of work, meaning in work, management,
leadership, experiences
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1 JOHDANTO

Viime vuosien aikana sosiaali- ja terveysalalla on ollut suuria muutostilanteita,
kuten koronapandemia ja siirtyminen hyvinvointialueille, joka on Suomen histo-
rian suurin hallinnollinen muutos. Samanaikaisesti sosiaali- ja terveysalalla on
pula ammattitaitoisesta tyovoimasta. Nykyhetkessa tarvitaan tietoa erityisesti tyo-
motivaation ja tyon merkityksen johtamisesta, jotta lisdantyvaan sosiaali- ja ter-
veysalan tyovoimapulaan voidaan vaikuttaa sitd vahentavasti (Smama’h ym.
2023, 19, Konsti ym.2023, 370).

Motivaatio, merkityksellisyys ja mielekkyys ovat menestyksekkaan tyosuoriutu-
misen pohja. Yksilon suoritus on usein puutteellista, jos han ei koe ty6taan mie-
lekkaaksi ja merkitykselliseksi. Voiko esihenkildo luoda ulkoapain merkitysta ja
motivaatiota? (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,185.) Palkkatydsuhdetta ei
nahda itseisarvona. Tyosta kaivataan enemman henkilokohtaisuutta, sen halu-
taan mahdollistavan vapautta ja olevan omien arvojen mukaista ja merkityksel-
lista. (Aaltonen ym. 2020, 209-210.)

Useimmat ihmiset etsivat mielekkyytta urastaan, koska viettavat paljon aikaa
tydssaan. Tyopaikkoja, joiden uskotaan edistadvan henkildkohtaista mielekkyytta
ja onnellisuutta, pidetaan toivottavampina. Ne voivat edistaa motivaatiota ja kor-
keampaa sitoutumista tyopaikkaan. (Ward ym. 2017, 63.) Tydlla on keskeinen
asema ihmisten elamassa. Kokemukset, joita ihmiset kohtaavat tydssaan voivat
parantaa tai heikentaa hyvinvointia. Monet ihmiset odottavat tyonsa tuottavan ta-
loudellisten palkkioiden lisaksi myos onnellisuuden ja tyytyvaisyyden tunteita.
Monet ihmiset toivovat, etta tyd antaa elamalle tarkoituksen tai merkityksen.
(Ward ym. 2017, 59.)

Opinnaytetyon tutkimusaihe on ajankohtainen ja tydelamatarpeisiin perustuva.
Opinnaytetydn kohdeorganisaatioissa aihetta pidetaan tarkeana seka toivotaan
lisda tietoa, miten johtaa tydmotivaatiota ja tydon merkitysta. Opinnaytetyon tar-

koituksena on kuvata, miten tydmotivaatiota ja tydn merkitysta johdetaan esihen-
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kilbasemassa lahi- ja keskijohdon kokemana. Kohdeorganisaatiot voivat hyodyn-
taa opinnaytetyon tuloksia ottamalla kayttoonsa tuloksissa esiin nousseita kei-

noja johtaa tyomotivaatiota ja tydn merkitysta.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Pirkanmaan hyvinvointialueen organisaatiokaavio on kuvattuna alla olevassa ku-
viossa (kuvio 1). Organisaation ylinta paatoksentekovaltaa kayttaa aluevaltuusto.
Aluevaltuuston paatokset toimeen panee aluehallitus ja aluevaltuusto valitsee hy-
vinvointialuejohtajan. Aluevaltuuston alaisuuteen kuuluu tarkastuslautakunta ja

aluevaalilautakunta seka nelja valiokuntaa. (Pirkanmaan hyvinvointialue n.d.)

Aluehallituksen asiat valmistellaan kolmessa jaostossa. Sisainen tarkastus toimii
aluehallituksen alaisuudessa. Hyvinvointialuejohtajan alaisina toimivat sosiaali-
ja terveysjohtaja, pelastusjohtaja, tukipalvelujohtaja seka konsernipalvelujohtaja,
jotka johtavat kukin omaa tehtavaaluettaan. Tukipalvelut ja pelastuspalvelut jae-
taan neljaan palvelukokonaisuuteen ja konsernipalvelut kahdeksaan kokonaisuu-

teen. (Pirkanmaan hyvinvointialue n.d.)

Tarkastuslautakunts Hyvinvointialuevaltuusto Valkultaméstolmisimsst
Tarkashszptiza e ——
Tulevaisuus- ja strategiavalickumnta Yashysnspnsln
Aldevaalilagmkunia Monipalveluvalickunta VAT el
Hywirvaimi- ja kekenaisturdalliswusvaliokuma
Vihin patveluja kiyithvien valiokunta

Henkilfstijaosta
Asiabdous. ja laatufsosto ——

Konserni- jatoimitiajaosio Aluehallitus

Yksilatioiden jsosto O
Hyvinvointialuejohtaja

Sote-palvelut Pelastuspalvelut Tukipalvelut
05! ohiaga Pelastusphiaa

Strateginen ohjaus
Fonsempabekohiaa

Sabraala-palvelut Palastustoiminga Ensihaits Hallintepalyelut

Avopalvelut Ornetiomuuksien shiaizy Kiinteisténhallinga ja Hallinte
Lasten ja nucrten palvelut Ja siviilivalmius tilapalvalut Hankinta
Ikiikmisten ja vammaisten palvelut Resursgien- 3 Palvelutisotannon Talous
jatenivuudenhallinta tukiipalvelut Honii_iin?&
Paheehuden ja Bpleikaaunuden Tetohalling fa =
VTR LAMnen teknalogla Tiate
megrashovastuuale ¥heiskurtasuhiest
Pirkanmaan
hyvinvointialue

Kuvio 1. Pirkanmaan hyvinvointialueen organisaatio (Pirkanmaan hyvinvointialue
n.d. Organisaatio).

Sosiaali- ja terveyspalvelut jaetaan neljaan palvelulinjaan, jonne opinnaytetyén

toteuttaminen sijoittuu. Opinnaytetyo toteutetaan Pirkanmaan hyvinvointialueella
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sosiaali- ja terveyspalveluiden palvelulinjoilla; sairaalapalveluiden ja lasten ja

nuorten palveluiden toimialueilla. (Pirkanmaan hyvinvointialue n.d.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, miten tydmotivaatiota ja tyon merki-
tysta johdetaan Pirkanmaan hyvinvointialueella esihenkildasemassa olevien lahi-

ja keskijohdon toiminnassa.

Tutkimuskysymykset:
1. Miten esihenkil6t johtavat tydmotivaatiota?

2. Miten esihenkil6t johtavat tydn merkitysta?

Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa, jota voidaan hyddyntaa erilaisten tydmotivaa-
tion ja tyon merkityksen johtamisen keinojen kayttdonotossa kohdeorganisaa-
tioissa seka sosiaali- ja terveydenhuollon alalla. Opinnaytetyén tuotoksena teh-
daan osallistujien esittamien hyvien kaytantojen ja uusien ehdotusten kooste

huoneentauluna (liite 8 ja 9).
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4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus sisaltaa jarjestelmallisen tutkimusten etsimisen seka lapinaky-
van kirjallisuushaun prosessin raportoinnin (Cooper, ym. 2018, 1-2). Kirjallisuus-
lahteiden valinnassa tarkeaa ei ole lahdeluettelon pituus vaan kirjallisuuslahtei-
den laatu. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen kirjallisuuden tulee olla ajan-
kohtaista ja tutkimuksen aiheen kannalta olennaista. Teoreettisen viitekehyksen
kirjallisuuskatsauksessa ei kuvata kaikkea, mita aiheesta on luettu, vaan vasta-

taan suunnitellusti tutkimuskysymykseen. (Vilkka 2023,2.3., 4.3.1.)

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, jossa kirjallisuuskatsaus on opinnaytetyon
yhtena osa-alueena. Kirjallisuuskatsauksessa keskityttiin ajankohtaisen ajan ja
lahimenneisyyden kasittelyyn. Tarkoituksena on kuvata aiheen nykytilaa, jonka
vuoksi haun vuosilukurajaus tehtiin vuosille 2020-2023. Teoreettisessa viiteke-
hyksessa ei tarkoitus ole koko aihepiirin historian kuvaaminen, mutta historialli-
nen kaari on hyva tuntea (Vilkka 2023, 4.3.2). Kirjallisuuskatsauksen lisaksi teo-
riatietoa on haettu myds vuosilta 2013—-2020 ja tiedonhaussa on hyddynnetty Kir-

jojen, artikkeleiden ja vaitoskirjojen lahdeluetteloista poimittuja lahteita.

Kirjallisuuskatsauksen haku aloitettiin tutkimusaiheen maarittelysta. Aiheen va-
linnan jalkeen maaritetdan tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymys on riittdvan
tarkka, hyvin maaritelty ja yksinkertainen. (Tampereen yliopiston kirjasto n.d.)
Tutkimuskysymysten jalkeen maaritetaan paakasitteet ja jokaiselle paakasitteelle
muodostetaan lahikasitteita kayttaen Finto-sanasto- ja ontologiapalvelua seka
YSO-yleistd suomalaista sanastopalvelua (lite 1.). (Suomalainen asiasanasto

n.d. & Sanastot ja onkologiat n.d)

Kirjallisuuskatsauksessa tiedonhakuun kaytetyt hakusanat muodostettiin hyo-
dyntaen laadulliseen tutkimusasetelmaan sopivaa PICo- menetelmaa (taulukko
1.). P (population/kohderyhma) oli tassa kirjallisuushaussa esihenkild, | (interven-

tion/mielenkiinnon kohde) oli ensimmaisessa kirjallisuushaussa tydmotivaation
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johtaminen ja toisessa kirjallisuushaussa tyon merkityksen johtaminen. Co (com-
parision/konteksti) oli kirjallisuushaussa kokemukset. Tutkimuskysymykset ohja-

sivat hakusanojen muodostumista.

Taulukko 1. Laadullisen tutkimusasetelman PICo -malli. (Hoitotyon tutkimussaa-
tio n.d. a.)

P Population/Kohderyhma Esihenkilo
| Intervention/Mielenkiinnon kohde Tyémotivaation johtami-
nen/

Tydn merkityksen johta-

minen

Co Comparision/Konteksti Kokemukset

Hakutermeiksi muodostuivat hakusanat esihenkild (supervisor, manager, lea-
der), tydmotivaation johtaminen (managing work motivation, work motivation ma-
nagement, leadership of work motivation), tydn merkityksen johtaminen (mana-
ging meaning in/of work, management of meaning in/of work, leadership of mea-
ning in work) kokemus/kokemukset (experience/experiences). Hakusanoja yhdis-
teltiin kayttamalla Boolen operaattoreita AND ja OR. Haussa useampisanaiset

hakusanat yhdistettiin fraaseiksi.

Tietokantahakuja tehtiin Cinahl, Pro Quest Central ja Academic Search Ultimate
tietokannoista molempien tutkijoiden toteuttamana. Tietokantahakuun mukaan
otettiin tutkimukset, jotka olivat toteutettu vuosina 2020-2023. Tieteellisten tutki-
musten tuli olla vertaisarvioituja, julkaisukielena suomi tai englanti ja tutkimusten
tuli 16ytya kokotekstind maksuttomina tietokannoista. Tutkimusten sisallon tuli
vastata asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusten tuli kasitellda tydmotivaa-

tion johtamista ja tyon merkityksen johtamista johtamisen nakokulmasta.

Poissulkukriteereina olivat: Tutkimusartikkeli oli maksullinen, ei ollut vertaisarvi-
oitu ja ei kasitellyt sosiaali- ja terveysalaan sijoittuvia tutkimuksia. Tutkimus ei
vastannut tutkimuskysymykseen, ei kasitellyt tydmotivaation ja tyon merkityksen
johtamista johtamisen nakokulmasta tai kasitteli joko johtajan tydomotivaatiota tai

tydn merkitysta tai kasitteli johtamista opiskelijan ohjauksen nakdkulmasta.
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4.1.1 Kirjallisuuskatsaus tyomotivaation johtaminen

Tutkimuskysymys: Miten esihenkil6t johtavat tydmotivaatiota? Tietokantarajaus-
ten jalkeen mukaan tarkasteluun otettiin Cinahlista 18 artikkelia ja Academic
Search Ultimatesta 2083 artikkelia. ProQuest Central tuotti hakukantarajausten
jalkeen 4259 tulosta. Naiden jalkeen haku toteutettiin viela otsikko- ja abstrakti-
hakujen avulla, jolloin Cinahlista tarkasteluun jai 11 artikkelia, Academic Search
Ultimatesta tarkasteluun jai 24 artikkelia ja ProQuest Central tuotti 37 artikkelia.
Yhteensa tarkasteluun jai 72 artikkelia. Seuraavaksi tuloksista poistettiin tietokan-
tahakujen valiset kaksoiskappaleet (6), jonka jalkeen hakutuloksia oli yhteensa
66. Kokonaistekstin perusteella laadun arviointiin valittiin 18 tutkimusartikkelia,
joista laadunarvioinnin jalkeen aineistoon valikoitui 9 tutkimusartikkelia. Hakupro-

sessi kokonaisuudessaan Prisma vuokaaviossa esitettyna (kuvio 2.)

Tyomotivaation johtamisen Kkirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset arvioitiin
Joanna Brigss Institute (JBI) arviointitaulukkoa kayttaen (liite 2.). Tata tarkistus-
listaa kaytetaan metodologisen laadun arviointiin. Arvioinnissa kaytiin lapi sisaan-
ottokriteerien tayttaneiden tutkimusten, menetelmallisen laadun kriittinen arvi-
ointi. Arviointi suoritettiin molempien tutkijoiden toimesta itsenaisesti. (Hoitotyon
tutkimussaatio, n.d. b.) Kirjallisuuskatsauksen hakuprosessi tydmotivaation joh-

tamisesta kuvattuna kokonaisuudessaan Prisma vuokaaviossa (kuvio 2).
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Tutkimuskysymys: Miten esihenkildt johtavat tydmotivaatiota?

Hakusanat: superisor, of MARAERFR. AL RARRAND MARREING WArk MARNARR AL WAk MAthERLR.
management gr IRAARFSNIR of Wark MAKNAENARAND gxperiencs

Esimies gr esinenkild gr johtaja AND ty@motivaation johtaminen AND kokemus

Hakusanat sovellettiin tistokantojen mukaisest, koska kaikista tietokannoista ei l&ytynyt sameilla
hakusanoilla sisdanottokriteeristdn tayttavia hakutuloksia.

Hakutulos {n= 6360) tyomotivaatio
Tietokannat:

CINAHL [n= 18)

Pro Quest Central (n=4253)

Academic Search Ultimate (n= 2083

l

Otsikon ja tiivistelmdn perusteella valitut:
{n=72) tydmotivaatio

Tietokannat:
CINAHL (n= 11)

Pro Quest Central (n=37)
Academic search Ultimate (n= 24)

!

Tietokantahakujen valisten
kaksoiskappaleiden poisto: [n=6)

Hakutuloksia [n=66)

!

AN

Laadun arviointiin valitut kokonaistekstin
perusteella: [n=18)

Sisddnottokriteerit:

«  Vertaizarvioitu tutkimus

*  Suomen-tai englanninkizlinen

¢ Julkaistu vuosing 2020-2023

«  Sosiaali- ja terveysalan tutkimuksat

¢ \astaa asetettuun
tutkimuskysymykseen

*  Kasitteles tydmotivaatiota
johtamisen nakokulmasta

¢ |uettavissa ilmaiseksi

Poissulkukriteerit:

*  Eivertaisanvioitu tutkimus

*  Fjkasittele sosiaali- ja terveysalaa
koskevia tutkimuksia

«  FEivastaa tutkimuskysymykseen

*  Ejkasittele tydmotivaatiota
johtamisen nakdkulmasta

*  Kasittelee johtajantydmotivaatiota

*  Kasittelee tydmotivaation
johtamista opiskelijan ohjauksen
nakikulmasta

« |pettavana maksullinen

*  Poissuljettu laadun arvioinnin
perusteella (n=E8)

i

Katsaukseen valittuja tutkimuksia: (n=9)

Tietokannat: CINAHL (n= 3) Pro Quest Central (= 4) Amdemicsearch Ultimate (n=2)

KUVIO 2. Tydmotivaation johtamisen hakuprosessin PRISMA-kaavio
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4.1.2 Kirjallisuuskatsaus tyon merkityksen johtaminen

Tutkimuskysymys: Miten esihenkil6t johtavat tydn merkitysta? Tietokantarajaus-
ten jalkeen mukaan tarkasteluun otettiin Cinahlista 33 artikkelia ja Academic
Search Ultimatesta 528 artikkelia. ProQuest Central tuotti hakukantarajausten jal-
keen 329 tulosta. Naiden jalkeen haku toteutettiin viela otsikko- ja abstraktihaku-
jen avulla, jolloin Cinahlista tarkasteluun jai 7 artikkelia, Academic Search Ulti-
matesta tarkasteluun jai 21 artikkelia ja ProQuest Central tuotti 20 artikkelia. Yh-
teensa tarkasteluun jai 48 artikkelia. Seuraavaksi tuloksista poistettiin tietokanta-
hakujen valiset kaksoiskappaleet (5), jonka jalkeen hakutuloksia oli yhteensa 42.
Kokonaistekstin perusteella laadun arviointiin valittiin 19 tutkimusartikkelia, joista
laadunarvioinnin jalkeen aineistoon valikoitui 10 tutkimusartikkelia. Hakuprosessi

kokonaisuudessaan Prisma vuokaaviossa esitettyna (kuvio 3).

Tyon merkityksen johtamisen kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset arvioitiin
Joanna Brigss Institute (JBI) arviointitaulukkoa kayttaen (liite 3.). Tata tarkistus-
listaa kaytetaan metodologisen laadun arviointiin. Arvioinnissa kaytiin lapi sisaan-
ottokriteerien tayttaneiden tutkimusten, menetelmallisen laadun kriittinen arvi-
ointi. Arviointi suoritettiin molempien tutkijoiden toimesta itsenaisesti. (Hoitotyon
tutkimussaatio, n.d. b.) Kirjallisuuskatsauksen hakuprosessi tyon merkityksen

johtamisesta kuvattuna kokonaisuudessaan Prisma vuokaaviossa (kuvio 3).
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Tutkimuskysymys: Miten esihenkilot johtavat tyon merkitysta?

Hakusanat: Supardsar ol INANEEST A Rasss AND MARAEIRE wiRrk MALIGHAD.GLANATE MAFNGLIAn
management gr |gzdershie of wark masietian AND sxosrisnts

Esimies gr esihenkild gr johtaja AND tyén merkityksen johtaminen AND kokemus

Hzkusznat sovellettiin tietokantojen mukaizesti, kosks kaikista tistokannoista ei ldytynyt samoailla
hzkusanoilla sisdanottokriteeriston tayttavid hakutuloksia.

Hakutulos {n= 230] tytn merkitys
Tietokannat:
CINAHL [n= 23]

Pro Quest Central {n= 323)

Academir, Search.Ultimate [n= 528)

l

[n= 43} tydn merkitys

Tietokannat:
CINAHL [n=7)
Pro Quest Cantral [n= 20)

Aczdemis Zszrch Ultimate (n= 21)

Otsikon ja tiivistelman perusteella valitut:

l

Tietokantahakujen valisten
kaksoiskappaleiden poisto: [n=5)

Hakutuloksia (n=42)

.

/N

Laadun arviointiin valitut kokonaistekstin
perusteella: [n= 13)

Sisdanottokriteerits

#  \ertzisarviocitu tuthkimus

#  Suomen- tai englanninkizlinen

#  Julkaistu vuosing 2020-2023

#  Sosiazli- ja terveysalan tutkimuksat

#  \astas asetsttuun
tutkimuskysymyksesn

#  Kazitteles tydn merkitystd
johtamizen nakdkulmasta

#  Luettavisza iimaiseksi

Poissulkukriteerit:

*  Eivertaisarvigitu tutkimus

#  Ei kEsittele sosizali- j2 terveysalza
koskevis tutkimuksiz

#  Fivastzz tutkimuskysymykseen

#  Ei kEsittele tyd merkitystd
johtzmizen nikdkulmasta

#  [Esitteles johtzjan tyon merkitystd

#  EEsitteles tydn merkityksen
johtamistz opiskelijan ohjzuksen
nékdkulmasta

#  Luettavanz maksullinen

#  Poissuljettu lzadun arvioinnin
perusteella [n=3)

l

Katsaukseen valittuja tutkimuksia: [n= 10)

Tietokannat: CINAHL [n= 2} Pro Quest Centrzl [n= 5} Academic Ssarch Utimate [n= 2)

KUVIO 3. Tydn merkityksen johtamisen hakuprosessi PRISMA-kaavio
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4.2 Tyomotivaatio

Motivaation kasitetta voidaan tarkastella kolmen kysymyksen avulla. Syihin, jotka
ovat motivaation taustalla viitataan kysymalla miksi. Taustalla voivat vaikuttaa yk-
silon arvot, hallinnan tunne tai ihmisen psykologiset perustarpeet esimerkiksi au-
tonomia ja yhteenkuuluvuus. Kysymalla miksi viitataan myos ihmisen arvoihin.
Tahan kysymykseen liittyvat seikat ovat harvoin ihmisen tietoisuuden piirissa.
(Salmela-Aro & Nurmi 2017, 10.)

Yksilon motivaation kohteisiin viitataan kysymalla mita, joka etsii vastausta sii-
hen, mita halutaan ja mihin pyritaan. Tahan liittyy esimerkiksi yksilon pyrkimys ja
tavoite seka huolenaihe ja intohimo. Tyypillistéa on, ettd motivaatio kohdistuu eri-
laisiin konkreettisiin kohteisiin. Esimerkkina koulutustavoite, joka voi olla valmis-
tuminen opettajaksi tai terveystavoite voi olla pyrkimys painonpudotukseen. Mita-
kysymykseen liittyvat seikat ovat paasaantoisesti ihmisen tietoisuuden piirissa ja
he pystyvat vastaamaan sita koskeviin kysymyksiin. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
10.)

Siihen milla keinoilla motiiveja, tarpeita ja tavoitteita aiotaan toteuttaa, viitataan
miten-kysymyksella. Tallaisia ovat esimerkiksi opitut toimintatavat ja ongelman-
ratkaisu. Usein puhutaan suunnittelusta ja strategian luomisesta silloin, kun ky-
seessa on tilanteen kannalta edullinen tapa edistaa asiaa. Suunnittelu ja ongel-
manratkaisu ovat tietoista toimintaa. Monet toimintatavat, esimerkiksi strategiat
ja itsesaately, automatisoituvat tiedostamattomiksi, niitd usein toistettaessa. Tal-

I6in ne eivat ole ihmisen tietoisuuden piirissa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 10.)

Ihmisia voivat motivoida ja saada toimimaan hyvin erityyppiset asiat. Motivoida
voi ulkoinen pakko tai pelko. Motivaatio voi muodostua tyon arvostamisesta, tyon
kiinnostavuudesta ja henkildkohtaisesta sitoutumisen tunteesta. Sisainen moti-
vaatio heijastaa yksilon myonteista potentiaalia. Se on ihmisen luontainen taipu-
mus etsia haasteita ja uutuuksia seka laajentaa ja kayttaa kykyjaan seka tutkia ja
oppia. Luontaisen motivaatiotaipumuksen vahvistaminen ja yllapitaminen vaatii
sita tukevia olosuhteita. Epasuotuisat olosuhteet heikentavat sita. (Deci & Ryan,
2000, 71-72.)
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Sisaisellda motivaatiolla tarkoitetaan toiminnan suorittamista, jota suoritetaan sen
itsensa tuottaman tyydytyksen takia. Ulkoinen motivaatio on toiminnan suoritta-
mista jonkin erillisen tavoitteen vuoksi. ltsemaaraamisteoriassa huomioidaan
kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat autonomisuus, kyvykkyys ja yhtei-
sollisyys. Naiden perustarpeiden tyydyttyminen on edellytyksena sisaisen moti-
vaation kehittymiselle. Itsemaaraamisteoriassa tarkastellaan ymparistotekijoita
kuten sosiaalista toimintakykya ja henkilokohtaista hyvinvointia, jotka voivat hei-
kentaa itsenaista motivaatiota. Motivaation vaikutuksen ymmartaminen ja moti-
vaation tukeminen on merkityksellista tyontekijoiden tyohon sitoutumisen kan-
nalta. (Deci ym. 2000, 73—83.) Tyomotivaatioon vaikuttaminen on yksi keino sai-
raanhoitajien tyossa pysymisen ja alan vetovoimaisuuden paranantamiseksi.
(Lahnalampi, Roos, & Suominen 2020, 28).

Sisaista motivaatiota voi lisata sellainen palaute, kommunikaatio ja palkkiot, joka
johtaa toiminnan aikana patevyyden tunteeseen. Positiivinen suorituspaine, ku-
ten optimaaliset haasteet, voi lisata sisaistd motivaatiota. Patevyyden tunne ei
kuitenkaan lisaa sisaista motivaatiota, mikali siihen ei sisally autonomian tun-
netta. lhmisten on koettava kayttaytymisensa itsemaaraamisena. Autonomian
tunnetta ihmisille antavat valinnanvapaus, mahdollisuudet itseohjautuvuuteen ja
tunteiden tunnustaminen. Itsemaaraamisteoriassa autonomian tunne ei viittaa
irrallisuuteen, itsekkyyteen tai itsenaisyyteen, vaan se liittyy tahdon tunteeseen,
joka voi liittya mihin tahansa toimintaan, oli se itsenainen tai riippuvainen, yksilol-
linen tai yhteisodllinen. (Deci ym. 2000, 72-75.)

Sairaanhoitajien ulkoisia tydmotivaatiotekijoita ovat esimerkiksi urasuunnitelmat,
palkka ja maine. Sisaisia tydmotivaatiotekijoita ovat esimerkiksi tydsta nauttimi-
nen ja ylpeys tydsta. Sairaanhoitajista suuri osa on jossain maarin sisaisesti mo-
tivoituneita kaikissa Euroopan maissa. Pidempaan tydelamassa olleet vanhem-
mat sairaanhoitajat ovat usein enemman motivoituneita ulkoisista syista. (Toode,
Routasalo, Helminen & Suominen 2015, 249-253.) Ihmisen ollessa ulkoisesti
motivoitunut han suorittaa tehtavan siitd seuraavan erillisen palkinnon takia,

mutta ei koe tekemista itsessaan palkitsevana (Martela 2015, 65).
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Ulkoiset tyOmotivaatiotekijat kuten tyoajat ja tyOpaikan sijainti vaikuttavat usein
tyonhakuun, mutta tyopaikan saamisen toteutuessa se ei enaa vaikuta sairaan-
hoitajan tydhon. Sisainen tydmotivaatio vaikuttaa tyéhon sitoutumiseen. Korkea
tydhon sitoutuminen vahentaa vaihtuvuutta ja parantaa hoidon laatua. (Zeng
ym.2022, 9.)

Tyomotivaatiotekijoita on tutkittu X- ja Y-sukupolvien nakdkulmista. X-sukupolvi
sisaltaa 1965—-1980-luvuilla syntyneet. Y-sukupolvi sisaltdad 1981-1995-luvuilla
syntyneet. X-sukupolvi pitaa tydssa tarkeimpina taydennyskoulutusta ja palk-
kausta. Y-sukupolvi pitaa tyossa tarkeimpina tyon laatua ja sisaltda seka urake-
hitysta. Y-sukupolven tydmotivaatiotekijoina korostuu myos X-sukupolvea enem-
man tyon mielenkiintoisuus, tydympariston- ja palautteen saamisen merkitys
seka tasapaino tyon ja yksityiselaman valilla. (Gallo, Mihalcova, & Balogova
2023, 58-60.)

Kokemus oman tyon hallittavuudesta seka itseensa luottaminen tyokokemuksen
ja ammattitaidon perusteella ovat tydmotivaatiota lisaavia tekijoita. Positiivisen
palautteen ja tyon arvostuksen merkitys tyomotivaation yllapitamisessa on suuri.
Tyoymparistd ja sosiaalinen tuki vaikuttavat tydmotivaatioon. (Wallin, Fjellman-
Wiklund & Fagerstrom 2022, 2-9.) Tydntekijoiden keskindinen kunnioitus ja tuki
vaikuttavat positiivisesti tydmotivaatioon (Koivisto, Multisilta & Haavisto 2021,
109). Tyoilmapiirin vaikutus motivaatioon ja asenteisiin heijastuu suoraan asia-

kastyytyvaisyyteen (Kauhanen 2012, 172).

4.3 Tyomotivaation johtaminen

Johtamisen kannalta merkittdva tulos on, ettd pidempaan tydelamassa olleet
vanhemmat sairaanhoitajat ovat usein motivoituneita ulkoisista syista. Sisainen
tyomotivaatio saattaa siis pidempaan tyoelamassa olleilla muuttua ulkoiseksi tyo-
motivaatioksi. Esihenkildiden tulisi tarjota sairaanhoitajille muutoksia tydonkuvaan
seka lisatukea tyohon, jotta he pysyvat yhta motivoituneina tydhdnsa kuin heidan

aloittaessaan tydonsa. (Toode ym. 2015, 254.) Pitkakestoisia tydmotivaatiota ylla-
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pitavia ja sita kehittavia tyotapoja tulisi suunnitella systemaattisesti terveyden-
huollon tyoyksikoissa. Naita voivat olla esimerkiksi erilaiset uramallit ja tyonkier-

tomahdollisuudet. (Lahnalampi ym. 2020, 36.)

On tarkeaa ottaa huomioon keinot, joilla sisaista motivaatiota voidaan tukea seka
yllapitaa hyvien motivaatiostrategioiden avulla. Sairaanhoitajien olemassa olevan
motivaatiotilan vahvistaminen on tarkeaa, jotta he tuntevat heidan autonomi-
aansa kunnioitettavan ja jotta he kokevat arvostusta. Jatkuvan kouluttautumisen
mahdollistaminen tukee tyomotivaatiota. Ammatillista koulutusta viimeisten 12
kuukauden aikana saaneet sairaanhoitajat ovat motivoituneempia kuin sairaan-
hoitajat, jotka ovat saaneet vahemman koulutusta. (Toode ym. 2015, 254-255.)
Ihmisten halu itsensa ja osaamisensa kehittamiseen kuitenkin vaihtelee yksilolli-
sesti. Tama on hyva huomioida sisaisen motivaation johtamisen nakdkulmasta.
(Martela & Jarenko 2015, 98.)

Johtajan hyvat vuorovaikutustaidot, asenne tyontekijoitd kohtaan ja kannustavan
johtamistyylin soveltaminen vaikuttavat tyontekijoiden tydmotivaatiota paranta-
vasti (Wallin ym.2022,9). Tydmotivaatioon vaikuttaa tapa, miten ihmiset kokevat
johtajansa. Voimaannuttavaan johtamiseen liittyy usein sisaiset motivaatiotekijat,
kun taas myrkylliseen johtamiseen liittyy usein ulkoiset motivaatiotekijat. Organi-
saatioiden tulisi arvioida itsedan analysoimalla omia johtamisprofiilejaan, jotta or-
ganisaation tulokset paranevat ja voidaan edistaa tyontekijoiden hyvinvointia.
(Semedo ym.2022,1896-1897.)

Johtamistyyli on yksi sairaanhoitajien tydmotivaatiota ennustava tekija. Johtamis-
tyylit, jotka ovat tukevia ja tahtaavat saavutuksiin, kannustavat, osallistavat seka
ovat tulossuuntautuneita vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon. Johtajien tulee
luottaa johtamistyyleihin, jotka motivoivat tyontekijoita toimimaan seka toimia itse.
Johtajan tulee asettaa selkeat tavoitteet. Vuorovaikutuksen tulee olla rehellista ja
tehokasta ja johtajan tulee tunnustaa tyontekijoiden saavutukset. Johtaja motivoi
sairaanhoitajia tarjoamaan laadukasta hoitoa. (Smama’h ym.2023, 27.)

Sairaanhoitajien esihenkildiden on todettu omaavan tyontekijalahtoista johtamis-

kayttaytymista, joka vaikuttaa tydmotivaatioon. Sairaanhoitajien motivaatiotaso
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kasvaa sairaanhoitajien esihenkildiden johtamiskayttaytymisen kasvaessa. Esi-
henkiloiden tulisi kouluttautua ja kehittaa itseaan kehittaakseen johtamiskayttay-
tymistaan, jotta he pystyisivat vaikuttamaan positiivisesti sairaanhoitajien moti-
vaatiotasoihin. (Demirhan, Gezginci & Goktas 2020, 389.) Esihenkilon tulee oh-
jata tyoryhmaa kohdellen kaikkia ty6ryhman jasenia tasapuolisesti ja arvostaa

tyéryhman tydntekijdiden ajatuksia (Demirhan ym. 2020, 381).

Tyontekijoiden tydhyvinvointiin keskeisesti vaikuttava tekija on heidan sisaisen
motivaation kokemuksensa. Tyon hallinnan tunne ja mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyéhon koetaan tarkeina (autonomian kokemus). Palautteen saaminen,
minapystyvyyden tunne ja merkitykselliset tydtehtavat (kyvykkyyden kokemus)
ja hoitotydn arvostus yhteiskunnassa, yhteisollisyyden tunne sekd mahdollisuus
tehda hyvaa ihmisille (yhteenkuuluvuuden tunne) nousivat esille tutkittaessa ki-
rurgisten sairaanhoitajien kokemuksia sisaisesta tyomotivaatiosta. Jatkuva pa-
lautteen antaminen paivittaisesta tyosta tyontekijoille seka johdon arvostus ja
tuki ovat sairaanhoitajien sisaisen tydmotivaation kannalta tarkeita. (Koivisto
ym. 2021, 102.)

Epaitsekkaiden johtajien palkkaaminen tydmotivaation lisaamisen kannalta on
jarkevaa, koska epaitsekkaat johtajat ovat ratkaisevassa roolissa organisaa-
tiokulttuurin perustamisessa. Motivoivaa tyOoymparistéa luovat johtajat ottavat
tyontekijoiden tarpeet huomioon seka synnyttavat tyon arvon ja tyon mielekkyy-
den kautta positiivisia tunteita, jotka lopulta saavat aikaan onnellisuuden tyossa.
Henkisen johtajuuden perusta on epaitsekkaassa, pyyteettomassa toiminnassa
ja toivon nakemisessa. Henkinen johtajuus voi auttaa tydntekijoiden motivoin-
nissa. (Srivastava ym. 2022, 984-985.)

Transformatiivinen johtamiskayttaytyminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden
tydhon sitoutumiseen ja itsenaiseen motivaatioon. Sisaisen motivaation, autono-
misen ja kontrolloidun motivaation valilla on yhteytta transformatiivisen johtajuu-
den ja tydhon sitoutumisen kanssa. Tyontekijat, jotka saavat johtajalta yksilOllista
huomioimista, selviavat psykologisista vaatimuksista paremmin tydssaan. Kun
tyontekijat ymmartavat johtajiensa vastaavan heidan kasvutarpeisiinsa, lisaa se
sitoutumista tydhon. (Chua & Ayoko 2021, 529-540.)
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4.4 Tyon merkitys

Merkityksellisyytta voi tarkastella kahdella eri tasolla. Toinen on uskonnollisfilo-
sofinen ajatus elaman tarkoituksesta (meaning of life). Toisessa ajatuksena on
psykologinen nakemys siita, mika vaikuttaa siihen, etta ihmisen elama on merki-
tyksellinen ja mielekds (meaning in life). (Aaltonen ym. 2020, 27.) Elaman tarkoi-
tus (meaning of life) viittaa periaatteeseen, joka antaa lopullisen vastauksen, sy-
vallisen salaisuuden, jonka kautta ihmiselamassa on merkitysta. Kun puhumme
elaman merkityksellisyydesta (meaning in life), puhumme kokemuksesta ja mie-
lentilasta. (King& Hicks 2021, 562.).

Tyon merkityksella (meaning of work) tarkoitetaan tyon psykososiaalista roolia ja
merkitysta yhteiskunnassa yhtena elaman tarkeimmista tehtavista ja tyon, seka
tydnteon keskeista merkitysta yksilon elamanalueella. Merkitys tydssa (meaning
at work) tarkoittaa tyopaikan merkityksellisyyden kokemusta sellaisena, kuin se
nayttaytyy yksildiden suhteessa tydantajiin, tydtovereihin ja organisaatioon. Tal-
I6in tyopaikka ja kaikki sen muuttujat toimivat mahdollisesti paikkana, jossa voi
kokea ja tulkita erilaisia elaman merkityksia. Merkitys tyossa (meaning in work)
tai merkitys tyon kautta tarkoittaa tyon kokemista positiivisena seka merkittavana
arvon ja merkityksen lahteena elamassa. Tamankaltaista tydon merkityksen tun-
netta koetaan tyypillisesti silloin, kun ty6 koetaan kutsumuksena. (de Klerk 2023,
10.)

Michael Steger on kehittanyt WAMI-mallin, johon perustuu merkityksellisen tyon
mittari Work and Meaning Inventory (kuvio 4). Mallissa ajatellaan ty0 subjektiivi-
sesti mielekkdana kokemuksena. Se koostuu kolmesta eri ulottuvuudesta. Nama
ovat tyon positiivisen merkityksen kokeminen, tunne tyosta elaman keskeisena
keinona merkityksellistda elamaa ja kasitys tyon hyodysta jollekin henkildlle.
Tama on tydkalu, mika auttaa ymmartamaan merkityksen tydelamassa. Se aut-
taa huomaamaan, minka kaltainen tyo tarjoaa suuremman merkityksen, joten
siitd voi olla hydtya uraohjauksessa. (Steger, Dik & Duffy 2012, 322-334.)
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WAMI-malli tytn merkityksellisyydestd

Tyd tuntuu yksilglle
merkitykselliselta
ja sl on selked
tarkoitus ja merkitys
organisaatiolle

Tyt auttaa yksiléd luomaan ja
tunmistamaan merkitystd
henkildkohtaisessa
elimiselilin

Tydnsd kautta yksild voi olla hyddyksi
muille ihmisille ja kontribuoida
yhteiseen hyviin

Kuvio 4. Michael Stegerin Wami-malli tydn merkityksellisyydesta (Aaltonen ym.
2020, 91).

Merkityksellisyyden kysymys on erityisen ajankohtainen nyt, mutta se on myos
ajankohtainen aina, koska merkityksellisyyden kokeminen on osa ihmisyytta.
Voimme vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista, luovuutta jopa ai-
kaansaamista rakentamalla merkityksellista tydelamaa. Merkityksellisyyteen pa-

nostaminen on jarkevaa ja kannattavaa. (Aaltonen ym. 2020, 14-31.)

Arkipaivan rutiinit ovat yksi niistd monista asioista, jotka voivat saada elaman tun-
tumaan merkitykselliseltd (Heintzelman & King 2019, 689). Silloin, kun yksild ko-
kee suurempaa merkitysta, hanen on myods taipumus tuntea itsensa autono-
miseksi, patevaksi ja tuntea yhteenkuuluvuutta. Toisin sanoen elaman merkitys
toimii erotettavissa olevana ja tarkeana hyvinvoinnin ennustajana, joka ei ole

paallekkdinen muiden tarpeiden kanssa. (Hadden & Smith 2019, 199.)

Elaman merkityksellisyys syntyy kolmen tekijan kautta, jotka ovat elaman ymmar-
rettavyyden ja koherenssin, tarkoituksellisuuden ja elaman suurten paamaarien
seka merkittavyyden, arvokkuuden ja tarkeyden yhdistelma. Elaman merkityksel-
lisyys syntyy kolmea polkua pitkin. Naita ovat asioiden tekeminen ja luominen

oman toiminnan kautta, asioiden ja elamysten kokeminen seka asennoituminen
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haasteisiin kokemalla asioita ja elamyksia, joita elamassa kohtaamme. (Aaltonen
ym. 2020, 31-32.)

Masennus on 2030-luvulla maailman yleisin sairaus Terveysjarjesto WHO:n mu-
kaan. Lansimaisen elaman riivaama tarkoituksettomuuden ja merkityksettomyy-
den kokemus ovat siihen varmasti yksi syy. Keskeinen foorumi elaman merkityk-
sellisyyden etsimiseen on ty0 ja tydelama. Taman vuoksi on tarkeaa kysya, miten
tydelama vastaa ihmisten kaipuuseen kokea tekemisensa ja olemisensa arvok-
kaana ja tarkeana. Tarkea on myos pohtia millaisin keinoin yhteiskunnassamme
voimme tukea ihmisia heidan kaipuussaan kokea oma olemisensa ja elamisensa
merkityksellisena. Tyon merkityksellisyys on tulevaisuuden tydelaman menestys-
tekija. (Aaltonen ym. 2020, 54-55.)

Sairaanhoitajien tydssa sairaalaosastoilla on noudatettava tiukkoja saantéja ja
osa hoitotyon toimista on sidottu rutiineihin. Tasta huolimatta sairaanhoitajien ko-
kiessa nautintoa ty0staan ja ollessaan motivoituneita rakentavat he ammatillista
identiteettiaan, joka auttaa lIoytamaan merkityksellisyytta tyolle. Tyon merkitys
liittyy nautintoon kolmen eri ulottuvuuden kautta, jotka ovat yksilo-, organisaatio-
ja sosiaalinen ulottuvuus. Tyon kautta voi rakentaa elamaansa I0ytaen ammatil-

lisen ja henkilokohtaisen tyydytyksen tekemisestaan. (Franco ym. 2022, 3—4.)

Tyoolot vaikuttavat tyon merkitykseen. Tyon tarjotessa mahdollisuuksia paatok-
sentekoon ja taitojen kayttoon tyossa, tyon merkityksen tunne lisaantyy. Koulu-
tus- ja tulotasolla seka tyohyvinvoinnilla on todettu olevan myos vaikutusta tyon
merkityksen kokemiseen. (Scott 2022, 1070-1074.) Terveydenhuollon organi-
saatioiden tulisi luoda ymparistdja, joissa tyontekijat pystyvat Ioytamaan tyostaan
merkitysta ja iloa (Gokkaya, Gokkaya, Cantlirk & Ozkan 2023, 14).

Lasten- ja nuorisohuollon tydntekijat kokevat tydnsa tarkeana osana elamaansa,
tyydytyksen ja merkityksen lahteena. Tyontekijat kokevat asiakkaiden vaikean
elamantilanteen ja vaativan ty0ympariston vuoksi ammatillista stressia. Tyonte-
kijoiden aktiivinen asenne lasten- ja nuorten elaman parantamiseksi voi vahvistaa
patevyyden ja merkityksen tunteita, jotka puolestaan vahvistavat tydhon sitoutu-

neisuutta ja torjuvat tydbuupumusta. Tyota pidetaan henkilokohtaisesti tarkeana ja
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merkittavana, se ei ole vain tyota, vaan tyontekijat uskovat siihen mita tekevat ja

saavat tyostaan tyytyvaisyyden tunnetta. (Yakhnich 2022, 1175-1185.)

Tyon merkityksellisyyden oleellinen rooli hoitotyossa saattaa johtua keskeisista
elementeista, jotka tuovat hoitotydhon merkitysta. Merkitysta tyohon tuovat suh-
teet toisiin tyontekijoihin, suhteet potilaisiin, sitoutuminen myoétatuntoiseen hoito-
tyohon, henkilokohtainen samaistuminen hoitotydon ammattiin seka aiemmin opis-
kelijana saatu mentorointi. Merkittavin psykologinen voimavara, jolla ehkaistaan
tyohon liittyvaa stressia, burnoutia ja muita kielteisia psykologisia reaktioita
tyossa, on mielekas tyo. Hoitotyontekijat, jotka kokevat tyonsa merkitykselliseksi,
pystyvat tekemaan tehtavansa henkilokohtaisten voimavarojen haastamisesta ja
stressista huolimatta. (Hamama-Raz ym. 2021, 453—454.)

4.5 Tyon merkityksen johtaminen

Hyva johtaja kykenee heijastamaan ja luomaan yhteisolleen seka asiakkailleen
merkityksen tunteen, eli lahtokohtaisesti jokainen hyva johtaja on merkitysjohtaja.
Han osaa visioida tulevaa, kuvaa tyon paamaaran ja saa tyontekijansa uskomaan
tyotehtavan merkityksellisyyteen. Tyon merkityksellisyyden ja tydohon sitoutumi-
sen kannalta tarkeita ovat toimet, jotka keskittyvat tydnantajamielikuvaan, rekry-
tointiin, osaamisen kehittamiseen, suorituksen johtamiseen ja yritysvastuullisuu-
teen. (Aaltonen ym. 2020, 116-120,134.)

TyOnantajat voivat parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia 10ytaa tyolle merkitys
mahdollistamalla tyontekijoiden oppiminen, antamalla heidan kayttaa taitojaan
tydssaan ja antamalla mahdollisuuden saavuttaa tavoitteet (Scott 2022, 1071).
Johtajien, jotka toimivat terveydenhuollossa, tulisi toteuttaa hyvinvointia ja moti-
vaatiota lisdavia tekijoitd huomioiden tydntekijoiden erilaiset psykologiset tilat
seka erilaiset motivaatiotekijat, jotka auttavat Ioytamaan merkitysta tyolle. Kun
tyontekijat pystyvat Iloytamaan enemman merkitysta tyolleen, voidaan saavuttaa

laadukas ja hyva palvelu. (Gokkaya ym.2023, 14.)

Viime aikoina tyOn intensiivisyys on lisaantynyt ja tydnkuvat ovat monimutkaisem-

pia seka henkisesti vaativampia. Tama vie aikaa tyon ydintehtavalta ja aiheuttaa
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kuormitusta. Tyoelaman tehostuessa on muistettava, etteivat tyontekijan aivot
pysty keskittymaan useaan tyotehtavaan yhta aikaa. Kun tyon ydintehtava vaa-
rantuu, on ammatillinen identiteetti ja kutsumus uhattuna ja tasta voi seurata tyon
merkityksettomyyden kokemusta. Toisaalta taas tyon oppimisvaatimukset vah-
vistavat tyon merkityksellisyyden kokemusta, silloin kun ne eivat ylita tyontekijan
voimavaroja. (Mauno, Minkkinen & Auvinen 2019, 282-283.)

TyoOnantajat kertovat usein tyontekijoille, mista 16ytyy tyon mielekkyys. Tall6in on
epatodennakaista, etta tyontekijat lI0ytavat sen. Tyon merkitysta tai tarkoitusta ei
voi maarata, vaan se pitaa tyontekijan itsensa loytaa. Tyontekijoiden ja johtajien
on opittava keskustelemaan luottamuksellisesti tyon merkityksesta. Tutkimuk-
sessa on tunnistettu nelja keskustelua vaikeuttavaa estetta (kuvio 5). Merkityk-
sistda puhuminen voi tuntua uhkaavalta tai epaoleelliselta, ihmisilla on vain 1-2
merkitysmaaritelmaa, valituksia ei tunnisteta vihjeiksi merkityksen puuttumisesta
ja johtajille annetaan tilaa puhua merkityksesta, mutta muille ei. Merkityksen
kuunteleminen vaatii, ettd johtaja on aidosti Iasnd kuunnellessaan tyontekijaa,
kuunnellen, kuinka tyd todella koetaan, ei miten johtaja haluaisi sen olevan tai

miten sen pitaisi olla. (Lips-Wiersma, Bailey, Madden & Morris 2022, 33-36.)

TAPOJA RIKKOA HILJAISUUS
Neljan keskeisen esteen yiittaminen organisaatiossasi merkityksellisesta tyosta puhumiselle - ja sen yhieisiuomiselle - voi
parantaa tydntekijdiden sitoutumista, tuottavuutta ja innovointia.

. : Edistetiin erilaisia
Asma lenisls priiea merkityksen uul?,mnm
ottamalla esiin heidin palvelua, yhteisos,
i sl henkickohtaita eheyti ja
merkityksesti. Merkityksen Ihmiset tukeutuvat oivaltamista,
kieltaminen tydssa vol volmakkaasti yhteen polentiaalia,
tuntua uhkaavalta tai tai kahteen lihteeseen
Johtajille annetaan tilaa Emme nie valituksia
tutkia merkityksia - vihjeind merkityksen
mutta muille ei anneta. puuttumisesta.
Tarjoa siinnillisii Kuuntele syvillisesti, jotta
kehotuksia, joiden avulla ymmérrat, miten ihmiset
ihmiset kaikilla tasoilla todella kokevat tyon.
voivat laytii merkityksen.

Kuvio 5. Keinot neljan merkityksellisesta tyosta puhumisen esteen ylittamiseen
(Lips-Wiersma ym. 2022, 36).
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Tyontekijoiden hyvinvoinnin tukeminen on tarkeaa, koska hyvinvoiva tyontekija
kokee mielekkyytta tyostaan ja pystyy tuntemaan olonsa elamassaan hyvaksi.
Korkea tyytyvaisyys elamassa on yhteydessa vahaiseen tydbuupumukseen ja kor-
keaan suorituskykyyn. (Shilo-Levin, Amit & Hoffman 2021, 2883.) Tyontekijan tu-
lee tulla hyvaksytyksi aitona ihmisena, jolloin han voi tydskennella omien arvo-
jensa mukaisesti. Tyon merkitys on helppo I6ytaa silloin, kun tyontekijan ja orga-
nisaation arvot kohtaavat ja tyontekija pystyy toteuttamaan tavoitteitaan organi-

saation arvojen suuntaisesti. (Spannari, Juntunen & Stahle 2017, 253-254.)

Tunteiden jakamien on tyouupumukselta suojaava tekija. Tyontekijat hyotyvat
siitd, etta he jakavat saannodllisesti esihenkildidensa ja kollegoidensa kanssa tun-
teita, joita tydymparistdssa nousee. Tama lisaa tyon merkitysta. Tyon merkityk-
sen saavuttamisen tarve motivoi tyontekijoita jakamaan tunteitaan. Esihenkiloi-
den tulee luoda tyGilmapiiri, joka edistaa kunnioittavaa, rehellista ja avointa sosi-
aalista vuorovaikutusta. EsihenkilGilla on tarkea rooli hyvan tydilmapiirin luomi-
sessa. (Delroisse, Rimé & Stinglhamber 2023, 70-76.)

Sairaanhoitajien uravalintoja kasittelevan tutkimuksen tulokset havainnollistavat
sairaanhoitajan uravalintojen ymmartamiseksi koko elaman nakdokulman merki-
tysta siita, kuinka sairaanhoitajien uravalintojen mieltymykset muuttuvat ajan
myo6ta. Sairaanhoitajat kokevat tydn merkitysta auttamalla potilaitaan. Ihmisten
auttaminen, laheinen suhde potilaisiin ja itsenaisyys ovat mielekkaita lahtokohtia
tydskennellda. Kyky johtaa tyon merkitysta on tarkeaa psyykkiselle hyvinvoinnille.
Tyon merkityksen kokeminen on tarkea voimavara. Tuki urasuunnittelussa on ar-
vokasta ja auttaa tyon merkityksen kokemista ja on tarkeaa organisaatioon sitou-
tumisen kannalta. (Haaland, @ygarden, Storm & Mikkelsen 2023, 8-10.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Laadullinen tutkimus

Kylman ja Juvakan (2014) mukaan laadullisen tutkimuksen tieteenfilosofian mu-
kaan tutkimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion ymmartaminen keraten tietoa
ihmisten kokemuksista (Elo, Kajula, Tohmola & Kaariainen 2022, 216). Vilkan
(2015) mukaan laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan empiirisia aineistoja ja tar-
kastellaan merkitysten maailmaa (Vilkka 2015, 118-122). Morsen (2012) mukaan
laadullisen tutkimuksen lahestymistapa voi olla subjektiivinen, sosiaalinen, kult-
tuurinen tai yhteiskunnallinen (Morse 2012, Elo ym. 2022, 216).

Tassa opinnaytetydssa kvalitatiivisella eli laadullisella lahestymistavalla pyritaan
ymmartamaan merkityksia, joita tutkimukseen osallistuvat antoivat tutkittavalle
asialle (Fraser & ja Taylor 2022, 220-235). Tarkoituksena oli saada mahdollisim-
man tarkkaa yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta asiasta haastateltavilta heidan
kokemanaan ja tulkitsemalla niitd (Palonen & Kylma 2022, 283). Tavoitteena oli
my0s tarjota syvallisempaa nakemysta ja ymmarrysta reaalimaailman ongelmista
(Moser & Korstjens 2017, 271). Opinnaytetydn tutkimuksessa korostui subjektii-

vinen lahestymistapa.

Opinnaytetyon aineistot ovat luonnollisia, mitka ovat syntyneet ilman, etta tutkija
on vaikuttanut niiden syntymiseen (Vilkka 2015, 118-122). Opinnaytetyon aineis-
tonkeruun tavoitteena oli tuottaa aineiston analyysiin materiaalia nakdkulmasta,
joka on opinnaytetyon kannalta oleellista ja tuo tutkittavasta ilmiosta esille sellai-
sia asioita, joita ei tunneta riittavasti (Flick 2018, Elo 2022, 216). Opinnaytetydn
aineistossa sanojen kielellinen merkitys ja tulkinta korostui (Kylma & Juvakka
2014, Elo 2022, 216).

Tiedonhankinnan muotona oli tutkimushaastattelu (Gray & Grove 2020, Elo 2022,
216). Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia (Elo & Kyngas

2008, Elo 2022, 216). Opinnaytetydssa kaytetyn aineiston analyysissa edettiin
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yksityiskohtaisista alkuperaisilmaisuista eli haastateltavien kertomuksista ylei-
seen luokitteluun. Sisallén analyysin raportoinnissa tulokset esitettiin tehdysta
luokittelusta kasin. (Elo ym. 2022, 223.)

5.2 Teemahaastattelu aineistonhankintamenetelmana

Haastattelu on tarkea ja keskeinen aineistonkeruumenetelma laadullisessa tutki-
muksessa. Tama opinnaytetyo toteutettiin puolistrukturoidulla haastattelumene-
telmalla, jossa haastattelukysymykset perustuivat tutkimustehtavan ohjaamana
tutkijoiden aikaisemman tutkimustiedon avulla muodostettuihin teemoihin. Ai-
neistonkeruumenetelmassa annettiin tilaa tutkimukseen osallistujien omalle ker-
ronnalle. Keskeista oli turvallisen haastattelutilanteen luominen ja vuorovaikutuk-

sellisuuden korostaminen. (Palonen & Kylma 2022, 281.)

Haastattelun suurena etuna on, etta aineiston keruuta voitiin saadella eri tilantei-
den edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotaillen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2014, 205). Haastattelut tehtiin etukateen maaritellyista teemoista ja aihepiirit
seka kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat. Teoreettisena lahtokoh-
tana kaytimme motivaatioteoriaa, tydmotivaation ja tydon merkityksen johtamista.

Teoriatieto antoi pohjan kysymysten asettelulle.

Tutkimusongelmasta poimittiin keskeiset teemat ja aiheet, joita haastattelussa oli
valttamatonta kasitella tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Teemojen kasittelyjar-
jestyksella ei ollut merkitysta haastattelun aikana. Kaikista teemoista vastaaja an-
toi oman kuvauksensa ja haastatteluteemat voitiin kasitella vastaajan kannalta
luontevassa jarjestyksessa. (Vilkka 2015, 122-124.) Teemahaastattelut haasta-
teltavien kanssa olivat keskenaan vertailukelpoisia, vaikka suunnitellut teemat
kasiteltaisiin eri jarjestyksessa. (Vilkka 2021, 76). Kysymyksissa ei ollut tarkkaa
muotoilua ja jarjestysta ja vapaalle puheelle annettiin tilaa. Kaikkien haastatelta-
vien kanssa teemojen suhteen ei valttamatta tullut vastauksissa sama laajuus,

vaikka kysymysten asettelu oli sama. (Valli 2018, 30.)
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5.3 Haastattelukysymysten ja nauhoituksen esitestaus

Haastattelukysymysten ja nauhoituksen toimivuus esitestattiin kahdella esihenki-
|basemassa olevalla henkildlla, yhdelld opetushenkildkuntaan kuuluvalla ja kah-
della opponentilla. Esitestauksessa kaytiin lapi haastattelukysymykset ja arvioitiin
yhteen haastatteluun kuluva aika. Palautteen perusteella muokattiin alkuperaista
kysymysasettelua ja tehtiin tarkennuksia. Motivaatio tarkentui tydmotivaatioksi ja
merkitys tarkentui tyon merkitykseksi. Ehdotetulla tavalla vaihdettiin joidenkin ky-

symysten jarjestysta niiden loogisuuden perusteella.

Haastatteluiden esitestaukseen kului aikaa noin 30 minuuttia. ltse haastatteluky-
symykset koettiin hyvina, mutta tydn merkityksen johtamisen osuus koettiin hie-
man vaikeana, mutta tarkeana aiheena. Opponentit kuvasivat, etta heidan vas-
tauksissaan saattoi nousta esiin ja vaikuttaa heidan oman opinnaytetyonsa aihe

dialogisesta johtajuudesta.

Yksi esihenkildasemassa oleva piti aiheen tulokulmaa johtamiseen mielenkiintoi-
sena. Erityisesti tydon merkityksen johtaminen oli kiinnostava. Kysymykset olivat
hyvia, mutta vaikeita. Sen vuoksi lammittelykysymykset koettiin hyvina, joissa
joutui ensin pohtimaan ja avaamaan kasitteita. Esitestaaja koki, etta tutkijoilla on
selvasti hypoteesina se, etta haastatteluun tulevat johtajat kokevat johtavansa
tyomotivaatiota ja tyon merkitysta ja pitavat niiden johtamista tarkeana. Esites-
taajan mukaan nain ei valttamatta kuitenkaan ole. Huomiona kuitenkin oli, etta
kysymykset ovat monisyisia ja vastaamiseen menee paljon aikaa. Kehotettiin va-
rautumaan siihen, etta tutkimuksesta syntyy valtava aineisto. Aihe kokonaisuus

koettiin erittain kiinnostavana.

5.4 Teemahaastattelun toteuttaminen yksilohaastatteluina

Haastateltavien valintaan vaikutti tutkimuksen aihe tydomotivaation- ja tydn mer-
kityksen johtamisesta. Tutkittavaa asiaa koskevan asiantuntemuksen perusteella
valikoituivat esimiesasemassa olevat lahi- ja keskijohdon haastateltavat. Tar-
keana kriteerina pidettiin sita, etta haastateltavilla on omakotaista kokemusta tut-
kittavasta asiasta. (Vilkka 2015, 135.)
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Haastateltavilta kysyttiin suullisesti ja kirjallisesti halukkuudesta osallistua tutki-
mukseen. Kirjallisessa tiedotteessa, tiedote tutkimuksesta, kerrottiin opinnayte-
tyon nimi, pyynto osallistua tutkimukseen, tutkimuksen vapaaehtoisuus, tarkoitus
ja kulku, aineiston keruumenetelma, tutkimukseen liittyvat hyodyt, luottamuksel-
lisuus, tietojen kasittely ja sailyttaminen, henkildiden yksityisyyden turvaaminen,

valmiista tydsta tiedottaminen ja tutkijoiden yhteistiedot (liite 4).

Haastateltavien motivoitumisen kannalta teemahaastattelurunko lahetettiin etu-
kateen haastateltaville (lite 5). Teemahaastattelurunko mahdollisti teemojen esit-
telyn tutkimukseen osallistuville teoreettisessa kehyksessa. (Palonen & Kylma
2022, 286). Haastatteluajankohta sovittiin jokaisen haastateltavan kanssa yksi-
I0llisesti. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina haastateltavien tydpai-

koilla.

Haastattelutilalla tutkimuksen laadun kannalta on merkitysta. Tutkimushaastatte-
luun varattuun tilaan tutustuttiin etukateen. Tilaan liittyvat ongelmat huomioitiin ja
hairidtekijat minimoitiin. (Vilkka 2015, 133.) Haastateltavilta kysyttiin haluavatko
he haastattelun toteutuvan heidan omissa tydohuoneissaan vai erillisissa neuvot-
telutiloissa. Molempia vaihtoehtoja toteutettiin. Tarkeaa oli, ettd haastattelut to-

teutettiin hairiottomissa tiloissa ja haastateltavien toiveita kuunnellen.

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2023. Lahtokohtaisesti pyydettyja haasta-
teltavia oli 20. Koulutukseltaan hoitaja- ja ladkariasemassa olevia. Esimiesase-
massa olevat kuuluivat palvelupaallikdihin, ylihoitajiin, osastonhoitajiin, apulais-
osastonhoitajiin, vastaaviin sairaanhoitajiin, vastuualuejohtajiin, ylilaakareihin ja
erikoislaakareihin. Tutkimukseen osallistui 13 sosiaali- ja terveydenhuollon Iahi-
ja keskijohdon esihenkil6a. Ikajakaumaltaan 45-64-vuotiaita. Tyokokemuksel-
taan kokeneita esimiestehtavissa. Haastattelujen kesto oli yhteensa noin 5 h 33
minuuttia. Haastattelut kestivat lyhimmillaan 14,44 minuuttia ja pisimmillaan
40,43 minuuttia.
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5.5 Sisallonanalyysi analyysimenetelmana

Sisallénanalyysi on yleisimmin kaytetty analyysimenetelma laadullisissa tutki-
muksissa (Elo ym. 2022, 215). Silla etsitdan merkityssuhteita ja merkityskokonai-
suuksia (Vilkka 2015,163—164). Aineistoa kuvataan sanallisesti eli tieto esitetaan
sanallisina tulkintoina (Tuomi & Sarajarvi 2011, 106). Tutkimusaineistosta karsi-
taan tutkimusongelman kannalta epaolennainen informaatio, joka edellyttaa tut-
kimusaineiston tiivistamista tai pilkkomista osiin. Tiivistamista ohjaavat tutkimus-
ongelma ja tutkimuskysymykset. Sen jalkeen tutkimusaineisto kootaan johdon-
mukaiseen kokonaisuuteen. (Vilkka 2015,163—164.) Tulkintojen tueksi saadaan
teoriasta selityksia ja vahvistusta. Aineistoa eritellaan, haetaan yhtalaisyyksia ja

eroja seka vertaillaan niita teoriaan.

Tutkimuksessa tunnistetaan asiat, joista ollaan kiinnostuneita. Naita ilmaisevia
lauseita pelkistetaan yksittaisiksi ilmaisuiksi. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut
ryhmitelldan yhtalaisten ilmaisujen joukoiksi. Aineistosta erotellaan ja jasennel-
laan yksittaiset havainnot kokonaisuuksiksi, jolloin voidaan muodostaa toisensa
poissulkevat luokat. (Tuomi ym. 2013, 101.) Luokat nimetaan yla- ja alakategori-
oiksi ja etsitaan naiden kategorioiden keskinaiset merkityssuhteet, jotta ymmar-
retddn kokonaisuus niin, etta kuva tutkimuskohteesta kirkastuu (Vilkka 2021,
154). Analyysi etenee pelkistyksien ja luokkien muodostamisen kautta aineiston
tiivistamiseen (Elo ym. 2022, 219-220).

Tassa opinnaytetydssa sisallonanalyysi toteutetaan aineistolahtdisesti eli induk-
tiivisesti. Sisallonanalyysin paavaiheet esitetdan kolmivaiheisen analysointipro-
sessin mukaan, jotka ovat valmisteluvaihe, analysointivaihe ja raportointivaihe.
(Elo ym. 2022, 215). Tassa tutkimuksessa kaytetyn sisallénanalyysin etenemi-

sen vaiheet Elo & Kyngasta (2008) mukaillen on havainnollistettu kuviossa 6.
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Valmisteluvaihe
1. Analyysiyksikdn valinta; lause
2. Litterointi eli auki kirjoittaminen tekstimuotoon
3. Aineistoon perehtyminen

Induktiivinen analyysivaihe
4. Tutkimuskysymyksiin vastaavien alkuperaisilmaisujen poimiminen
9.Pelkistaminen ja koodaus
6. Ryhmittely ja luokittelu seka abstrahointi; alaluokka, ylaluokka ja paaluokka

Tulosten raportoiminen
7. Malli, kasitejarjestelma, luokat, kategoriat

8. Tulosten vertaaminen aikaisempiin tutkimuksiin

Kuvio 6. Sisallénanalyysin etenemisen vaiheet (Elo ym. 2022, 219).

Tutkimuksen valmisteluvaihe sisalsi analyysiyksikon valinnan, aineistoon tutus-
tumisen ja litteroinnin. Valmisteluvaiheessa analyysiyksikoksi maariteltiin lause,
jonka mukaan haastatteluista poimittiin alkuperaisilmaisut, jotka vastasivat esi-
tettyyn tutkimuskysymykseen. Tallennettu haastattelu aineisto litteroitiin eli auki
kirjoitettiin tekstimuotoon. (Elo ym. 2022, 215-219.) Nain nauhoituksesta kirjoi-
tettu tekstitiedosto oli helpommin kasiteltavissa (Vilkka 2021, 169). Aineisto kir-
joitettiin puhtaaksi sanasanaisesti ennen analyysia. (Hirsjarvi ym. 2014, 222). Ai-
neistosta ei analysoitu piilossa olevaa sisaltoa, kuten eleita ja ilmeita (Elo ym.
2022, 219). Litteroitua tekstia saatiin 95 sivua. Tekstin fonttina oli Calibri, rivivali
1,5 ja fonttikoko 12.

Ennen varsinaista analyysin aloittamista perehdyttiin aineistoon huolellisesti.
Muodostettiin kokonaiskuva aineistosta, joka helpotti aineiston analysoinnissa.
Tarkistettiin tutkimuskysymykset ja varmistettiin, etta aineisto antoi niihin vas-
tauksen. (Elo ym. 2022, 219). Eli aineistoa analysoitiin lukemalla huolellisesti,
jarjesteltiin tekstimateriaalia, sisaltda ja eriteltiin rakenteita, jasennettiin ja pohdit-

tiin, mitd aineisto sisalsi, mista siina kerrottiin ja milla tavoin.



35

Induktiivinen analyysivaihe eteni aineistolahtdisesti ryhmitellen. Aineistolahtoi-
sessa analyysissa ei ollut valmista luokittelurunkoa, jonka mukaan aineisto ana-
lysoitiin. Tutkimuksessa tuotettiin luokittelu itse aineistoon perustuen. (Elo ym.
2022, 215-218.) Analyysivaiheessa edettiin poimimalla alkuperaisilmaisut, jotka

vastasivat esitettyyn tutkimuskysymykseen.

Alkuperaisilmaisujen ja pelkistysten kokonaismaara laskettiin ja merkittiin Excel-
ja Word taulukkoa hyoédyntaen. Tyomotivaation johtamisen alkuperaisilmaisuja
muodostui 250 kappaletta. Tyon merkityksen johtamisen alkuperaisilmaisuja
muodostui 280 kappaletta. Jokaisesta yksittaisestd haastattelusta muodostui

useita alkuperaisilmaisuja, joiden maara esitetdan taulukossa (taulukko 2).

Taulukko 2. Tydmotivaation- ja tydn merkityksen johtamisen alkuperaisilmaisu-
jen maara.

Haastattelut Tyomotivaation johtamisen Tyon merkityksen johtamisen

13 Alkuperaisilmaisut 250 Alkuperaisilmaisut 280
1 15 14
2 17 17
3 14 18
4 32 19
5 14 23
] 9 9
7 13 22
8 12 13
9 25 42
10 22 37
1 26 28
12 18 18
13 33 20

Tutkimuskysymyksiin vastaavien alkuperaisilmaisujen poimimisen jalkeen pelkis-
tettiin ne, poistamalla ylimaaraiset taytesanat ja muokattiin murresanat kirjakielen
ilmaisuiksi (taulukko 3 ja 4). Tama tehtiin tydmotivaation- ja tyén merkityksen joh-
tamisesta molemmista erikseen. Samalla huomioitiin, ettei haastattelujen tiedon
sisaltd muuttunut, eika siihen tullut tutkijan omaa tulkintaa. Tarkastettiin my0s,
etta yhdessa pelkistyksessa oli yksi asiasisaltd. Eli yhdesta alkuperaisilmaisusta

tuli monta pelkistettya ilmausta. (Elo ym. 2022, 220.)
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Tyomotivaation johtamisen 250 alkuperaisilmaisusta muodostui 616 pelkistysta.
Tyon merkityksen johtamisen 280 alkuperaisilmaisusta muodostui 611 pelkis-
tysta. Tassa vaiheessa aineistoa kaytiin lapi useaan kertaan, jottei mitaan oleel-

lista ilmaisua jaanyt huomioimatta.

Taulukko 3. Tyomotivaation johtamisen alkuperaisilmaisun ja pelkistysten muo-
dostuminen.

Tyémotivaation johtamisen
ALKUPERAISILMAISU (250)

Tyomotivaation johtamisen
PELKISTYKSET (516]

H1 Niin tata, mut et kylld se kuitenkin
semmeosen, niin kun no
luottamuksesta arvostamisesta
varmaan lahtee ensisijaisesti, mutta
sitten se, et jotenkin saada piinky kun
md tiedan, ettd motivaatioon liittyy
aika pitkalti semmoinen, pystyy
vaikuttaan piinky tekemiseensd ettd
tehdaan.

H1Ré lihtee ensisijaisesti
luottamuksesta

H1R6 lihtee ensisijaisesti
arvostamisesta

H1R6 pystyy vaikuttaan
tekemiseensa.

Taulukko 4. Tyon merkityksen johtamisen alkuperaisiimaisun ja pelkistysten
muodostuminen.

h‘yb‘n merkityksen johtamisen
ALKUPERAISILMAISU (280)

Tyon merkityksen johtamisen
PELKISTYKSET (611)

H3 No pitkalti samalla ta3 liittyy kans
tdhdn motivaatioon, ettd osallistavalla

johtamisella ja semmosella hyvalla
ilmapiirill3, sallivalla ilmapiirill3,
turvallisella ilmapiirill3, etta gtt4 voi
sanoo asioita, uskaltaa sanoo
kokouksessakin mielipiteensé ja ja

uskaltaa tulla ppulle puhumaan jos on

jotakin ongelmia tai muuta ja.

H3R37 Osallistavalla johtamisella
H3R37 Hyvalla ilmapiirilla

H3R37 Sallivalla ilmapiirill3
H3R37 Turvallisella ilmapiirill3
H3R37 Voi sanoo asioita

H3R37 Uskaltaa sanoo
kokouksissakin mielipiteensa
H3R37 Uskaltaa tulla mulle
puhumaan, jos ongelmia

Seuraavassa niin sanotussa koodaus vaiheessa ennen luokittelua, aineistoa kay-
tiin 1api ja tehtiin jasentelevia merkintdja eri vareja kayttaen (taulukko 5). Eri varit
toimivat apuvalineina koodauksessa. Kirjain ja numerosarjojen avulla kooda-

simme jokaisen pelkistyksen, jotta Idydamme sen helposti alkuperaisiimaisusta.
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Koodauksen avulla muodostettiin ensituntuma aineistoon ja samalla se auttoi hal-

litsemaan kokonaisuutta laajassa aineistossa. (Elo ym. 2022, 220.)

Taulukko 5. Koodatut pelkistykset vareja, kirjain- ja numerosarjoja kayttaen.

PELKISTYKSET PELKISTYKSET
Tyomotivaation johtaminen Tyon merkityksen johtaminen
HAR76 osallisuus lisaa tytmaotivaatiota. H4R61 Mihin kiinnitat huomioo on vaikutusta

H9R143 vastuuttaminen on semmene et ihmiset | H4RG64 Tavoitteellisuus tirked osa tyon
saa sitoutettua merkityksen johtamista

H9R154 H5R91

H10R177 luottamus pitsd nakya tydntekijsille HER131 Asioiden laajemman kuvan avaaminen

H13R236 mahdollistajana yksikGssd HI9R170 Loytid omalle tydlle merkitys ennen,
kun voi johtaa muiden tydn merkitystd

Ryhmittely- ja luokitteluvaiheessa verrattiin pelkistettyja ilmaisuja keskenaan. Et-
sittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoittavat pelkistykset vie-
tiin samaan alaluokkaan ja nimettiin (taulukko 6). Nimettiin mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisesti, jottei iimaisujen sisaltd katoa. Tarkistettiin, etta samaa tarkoittavat
asiat ovat samassa alaluokassa, jotteivat ne kuulu johonkin muuhun alaluokkaan.
(Elo ym. 2022, 220.)

Taulukko 6. Samaa tarkoittavien pelkistysten vieminen samaan alaluokkaan ja
nimeaminen esimerkkina tydon merkityksen johtamisessa.

PELKISTYS ALALUOKKA

v

Yritdn mahdollistaa kayds tydpaikka
vaihdossa

Pitkd esimiestyon ura tukee tydn
mielekkyyden kokemusta
Mahdellisimman pitkat tybsopimukset
Autonominen tySvuorosuunnittelu >  Pyritaan tyontekijalle mielekkazseen
tydvuorosuunnitteluun
Mahdollistetaan osa-aikainen tyo

¥

Tybvuoro toiveista neuvotellaan

Dsa-aiklailsuuden mahc.iol[is?minen Ma listetaan tydn ki
Qon kaikista prosenteista klmnostur\ut Pyritasn tekemaan mahdollisimman
Yritetddn katsoa tydvuoro vaihdoksia piticat tydsopimuikset

Yritetdan jarjestella tyovuoro
vaihdoksia

Autan tydvuoro vaihdoksissa clemalla
tyontekijin tukena

Ollaan valmiita antamaan vapaa-aikoja
Ollaan valmiita antamaan tydnkiertoja

¥ ¥YYVYVYVYVYY
VYWY

vy
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Tyomotivaation johtamisen erilaisia yhdistavia teemoja muodostui 62 kappaletta,
joista kustakin teemasta muodostui useita alaluokkia. Alaluokkia muodostui yh-
teensa 131 kappaletta. Tyon merkityksen johtamisen erilaisia yhdistavia teemoja
muodostui 39 kappaletta, joista kustakin teemasta muodostui useita alaluokkia.

Alaluokkia muodostui yhteensa 96 kappaletta.

Seuraavaksi vertailtiin muodostettuja alaluokkia keskenaan ja yhdistettiin saman-
sisaltoiset alaluokat keskenaan ylaluokaksi. Ylaluokat nimettiin sisaltoa kuvaa-
viksi. Tydbmotivaation johtamisen ylaluokkia muodostui 66 kappaletta ja tydn mer-
kityksen johtamisen ylaluokkia 44 kappaletta. Abstrahointia eli yhdistelevaa luo-
kittelua jatkettiin niin pitkalle, kun se tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tarkoi-

tuksen mukaan oli olennaista ja jarkevaa (taulukko 7 ja 8).

Taulukko 7 Esimerkit tyomotivaation johtamisen sisalldonanalyysin etenemisesta
alkuperaisilmaisuista paaluokkiin.

ALALUOKKA PELKISTYS ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
H3R40 huomioimaan Léydetddn Tyéntekijdiden Motivoivat
tydintekijdiden tydntekijdiden kiinnostuksen tybolosuhteet

H3 Pyrin kiinnostuksen kohteet | kiinnostuksen kohteiden

huomioimaan kohteet l6ytdminen

tytintekijbiden

kiinnostuksen

kohteet ja yksilélliset | H3R40 Yksilgllinen
taipumukset. huomioiminen

H7 Siis rpg ajattelen H7R116 Termid Avataan
termis tarvitsisi avata | tarvitsisi avata tyémeotivaation
paljon enemman. enemmaén. kisitetts

H9 Esimiehens eime

ymmérretd vield sen H9R150 Avataan Pidet#&in esilld Tydmeotivaation
motivaatiojohtamisen | motivaatiojohtamisen | tymotivaation tyémotivaation | johtamisen
niinky tarvetta, ettd tarvetta pitiis avata. johtamisen johtamista kehittdminen
sitakin pitis ehka tarvetta

avata.

H10 Niin, ett tin, H10R176 Pidetdan ylla

tydmotivaation niin tyémetivaation asian keskustelua

kun koko asian esill3 esills pitdmista tydmotivaatiosta

pitdmista
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Taulukko 8 Esimerkit tydon merkityksen johtamisen sisallonanalyysin etenemi-
sesta alkuperaisilmaisuista paaluokkiin.

ALKUPERAISILMAISU PELKISTYS ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA

H4R64
Tavoitteellisuus Tehdadn tavoitteet | Tavoitteiden
selkeaksi selkeyttaminen

H4 5iff ma aattelen, ett
tavoitteellisuus on myds
tarked osa sen tydn
merkityksen johtamista,
ettd sen avulla voi tukee
tybmetivaatioo ja
semmanen, toiminta,
jolloin paamaara auttaa
suuntaamaan ja
jasentamaan tyota ja
lisaa sen tybn
merkityksellisyyden
kokemusta.

Yhteinen
ymmarrys
kokonaisuudesta

H11 Ja se sg etta niin
tota saadaan tanne
henkiltkuntaa joka joka,
piinky, pitad omaa
tyotaan
merkityksellisend ja me
tarjotaan semmoset
mahdollisuudet. Tyin merkityksen
kokeminen

H12 Muuten viela
lisdyksens se, ettd tekee
piinky semmesta omaa
osaamista vastaavaa
tybts, ettd tavallaan
merkityksellista tyota.

Tyomotivaation johtamisen paaluokkia muodostui 9 kappaletta. Analyysin loppu-
tuloksena syntyi tiivis kuvaus tutkimustuloksista. (Elo ym. 2022, 220.) Analyysin
eri vaiheissa tarkasteltiin analyysin looginen eteneminen ja tarpeen mukaan pa-
lattiin analyysin alkuun. Tydmotivaation johtamisen ylaluokkien ja paaluokkien

muodostumisen havainnollistaminen on kuvattuna seuraavassa kuviossa (liite 6).

Tyon merkityksen johtamisen paaluokkia muodostui 7 kappaletta. Analyysin lop-
putuloksena syntyi tiivis kuvaus tutkimustuloksista. (Elo ym. 2022, 220.) Analyy-
sin eri vaiheissa tarkasteltiin analyysin looginen eteneminen ja tarpeen mukaan
palattiin analyysin alkuun. Tyon merkityksen johtamisen ylaluokkien ja paaluok-
kien muodostumisen havainnollistaminen on kuvattuna seuraavassa kuviossa
(liite 7).
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Tulokset aloitetaan raportoimalla ensin saavutetut paaluokat. Paaluokkien alla
kuvataan yla- ja alaluokat ja nain raportti itsessaan kuvaa analyysin- ja luokittelun
etenemisen. Tulokset raportoidaan vastauksena tutkimuskysymykseen, jolloin
luokka sanaa ei varsinaisesti kayteta. (Elo& Kyngas 2008, Elo ym. 2022, 223.)
Tulosten yhteys alkuperaisaineistoon osoitettiin esittamalla autenttisia eli alkupe-
raisia lainauksia (Kyngas ym. 2011, Elo ym. 2014, Elo ym. 2022, 223) niin, etta
ne vastaavat tutkimuskysymykseen (Elo ym. 2022, 223). Raportointivaiheessa
tulokset kuvattiin tekstin lisaksi visualisoiden huoneentauluna (liite 8 ja 9). Saa-
vutettuja tuloksia peilattiin aikaisempiin tutkimuksiin pohdinta osuudessa. (Elo
ym. 2022, 215.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Esihenkiloiden kokemuksia tyomotivaation johtamisesta

Tyomotivaation johtaminen sosiaali- ja terveysalalla lahi- ja keskijohdon koke-
mana muodostui yhdeksasta paaluokasta. Niita ovat motivaation tunnistaminen,
yksilollinen huomioiminen, yhteiset arvot, yhteiset toimintatavat, luotto henkilo-
kuntaan, motivoivat tydolosuhteet, tydhyvinvoinnin vaikutus tydmotivaatioon, ura-
kehityksen tukeminen ja tydmotivaation johtamisen kehittaminen. Paaluokkien

alle muodostui 66 ylaluokkaa.

6.1.1 Motivaation tunnistaminen

Haastateltujen esihenkildiden mukaan on tarkeaa tunnistaa tyontekijan olemassa
oleva motivaatio. Olemassa olevan motivaation tunnistamisessa tulee huomioida
tyontekijan yksilolliset motiivit. Esihenkildlla on tarkea rooli tukea tyontekijoita mo-
tivaation loytymisessa. Tama edellyttaa sisaisen- seka ulkoisen motivaation kuu-

lemista ja motivaatiota heikentavien ristiriitojen ratkaisemista.

Mutt sitt mé aaattelen, ett semmonen lahijohtaja, joka tuntee tydntekijénsa,
niinku osastonhoitaja, niin hdn osaa kayttaa néitéd motivointi keinoja mydés vaih-

televasti, koska hén tuntee ne tybntekijbittensd motiivit siella.

Kyll mé aattelen, ett se erilaisten siséisten ja ulkoisten motivoivien asioiden 16y-
tdminen on se, joka niin kun auttaa meita jaksaa siina tybsséa tuo sitd sem-

moista palkitsevuutta.

Ettei tyd aiheuta ristiriitoja, joka sy6 motivaatiota

Esihenkildiden tunnistaessa tydntekijan yksildlliset motivaatiotekijat, voidaan tu-
kea tyontekijan itsenaista motivaatiota ja tarjota sisaista motivaatiota tyydyttavia
vaihtoehtoja. Yksilolliset motivaatiotekijat tuntemalla pystytaan vaikuttamaan

myods ulkoiseen tydmotivaatioon.
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Just motivaatio, merkitys jokaisen pitédé I6ytéé se itesséén, mut esimiehen teh-

tdvéa on niinku tukee siind motivaation I6ytymisessa.
Johtasin niin, etté siell& itsensé siséllad syntyis motivaatio ja halu.

Sisadisten motivaatiotekijoiden tunnistamista pidetdan esihenkildiden keskuu-
dessa merkittdvampana kuin ulkoisten motivaatiotekijoiden tunnistamista. Ulkoi-
sen motivaation ollessa vallitseva, on esihenkildlla vain vahan keinoja johtaa tyo-
motivaatiota ja ulkoisten motivaatiotekijoiden vaikutus usein heikkenee ajan mit-

taan.

Tyémotivaatiota mun mielesté jossain méérin voikin johtaa, koska tota semmo-
nen yks tarkeé tavote, mitd mé oon aina ajatellu on se, ettd kun ihmiset saatas
taélla tyopaikoilla semmosille, semmoisiin tehtéviin ja asemaan, miké tyydyttas

heité ja vastais sitd heid&n siséistd motivaatiota.
Se on paljon tarkeempi se siséinen niin kuin tyén laadun kannalta ja tyéntekijoi-

den sitoutumisen kannalta, et ne ulkoset on tosiaan rajallisia ja ne ei ole pysy-

Vid, aina vaan pitdisi enemmén ja enemman.

6.1.2 Yksilollinen huomioiminen
Esihenkildiden mukaan tyontekijan yksilollinen huomioiminen nousee esille mo-
nissa erilaisissa tilanteissa tydmotivaation johtamisessa. Esihenkilon tulee tuntea

tyontekijan kaytannon tason tyo, jotta pystytaan antamaan yksildllisia tyotehtavia

tai vastuutehtavia, jotka motivoivat.
Mielesténi pitdis enemmaén ottaa tybntekijat huomioon yksilbiné.

Et kun et tiedetéén oikeesti, et mité ne tyontekijat siellé tekee ihan kédytadnndnkin

tasolla, niin sitd motivaatioo on mun mielesta helpompi silloin mydskin johtaa.

Motivaattorina, etté vastuullinen tehtavé, jossa kokee parjgémista.
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Toi vastuualueitten jakautuminen on minusta tosi tdrkee, ettd huomannu, etté
kun tulee mieluinen vastuualue ja sitd on mahdollista sitten hoitaa, niin tota se

tulee hyvin hoidettua.

Tyontekijan yksilollisen huomioimisen kautta voidaan loytaa tyontekijan vahvuuk-
sia ja huomata asenteiden vaikutus tyohon. Nain esihenkild voi huomioida tyon-
tekijan mahdollisuudet vaikuttaa tydssaan ja pystyy tukemaan tyontekijan omia
ideoita seka tarjoamaan haasteita tydssa. Tyontekijoitéa voidaan huomioida yksi-

I0llisesti kannustamalla ja kiittamalla palkkioilla oikea-aikaisesti.

Mun térkein on I6ytééa jokaisesta ihmisesté ne vahvuudet ja ne hyvét puolet.

Ja jos mietitdén, sitten tydbmotivaatioon vaikuttavia persoonallisuus tekijéita, niin

sellaisia on ihmisten asenteet tyota tai itsee kohtaan.

Se, ettd miké mulle on tarkeété on se, ettd me ymmarrettas, etté ihmiset on
téélla erilaisilla siséisilla motivaatiolla ja erilaisilla tiedoilla ja taidoilla, eika kai-

kilta voi odottaa niinku samanlaista tydpanosta niinku samassa aikataulussa.

Antaa mahdollisimman paljon sitten henkiléstén niissé kohdissa, miss& mahdol-

lista, niin itse méérittaé ja rakentaa sité jotain uutta asiaa.
Tietysti selkeimpénéa tdmmoset palkat ja palkkiot koetaan térkeeks ja yritetdan
niilléd saada sitd motivaatioo nostettua.
6.1.3 Yhteiset arvot
Tyon tekemiselle taytyy 10ytaa yhteiset arvot, jotta saadaan tydoryhma menemaan
samaan suuntaan motivaation suhteen. Organisaation arvoista sekd arvoista,

mitk& ovat yksikon tyonteossa tarkeita pitda puhua rehellisesti tydntekijoille.

Toki siin on se, et sé jotenkin saat sen koko tyéryhmén niin menemaéan sen mo-

tivaation suhteen ja se, etté I6ytyy ne yhteiset arvot sielté tybn tekemiselle.
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Taytyy puhua ihan rehellisesti tyontekijbille niistéa arvoista, mité siell4 organisaa-

tiolla on.

Yleensa seka organisaation etta yksikon tarkeista asioista ja tavoitteista puhumi-
nen on helppoa hoitohenkilokunnan kanssa. Hoitohenkilokunta on arvoiltaan ja
asenteiltaan seka sisaiseltd motivaatioltaan jo itsestaan ohjautuneet oikeaan

suuntaan.

Meijjén taytyy nyt koittaa puhua niisté asioista, mitka meille on téélla tarkeité ja
mihin me pyritédén ja yleenséa ottaen se on kyllé hoitohenkilbkunnan kanssa
helppoa, koska ihmiset on arvoiltaan ja asenteiltaan, siséiseltd motivaatioltaan
sen kaltasia, ettd he ovat niinku helposti, ovat jo itsestdén ohjautuneet siihen

suuntaan.

6.1.4 Yhteiset toimintatavat

Yhteisten toimintatapojen loytaminen edellyttaa tavoitteiden selkeyttamista ja
tydn merkityksen loytamista, jolloin tydmotivaatio kasvaa. Esihenkild voi kysy-
myksilladan saada tyontekijat pohtimaan, mihin suuntaan ollaan menossa ja
saada johdettua tyontekijoiden sisaista motivaatiota toivottuun suuntaan. Taman

jalkeen tyoskentelyn ohjaaminen oikeaan suuntaan onnistuu paremmin.

Tyontekija tietdé ne tavoitteet, tietdd miten sinne mennaéan.

Nostaa se asia, niin kun keskusteluun siita, ettd mikd meité niin kun ohjaa, miké

se on se miks me tété tehdan?

Sisdisen motivaation johtaminen, niin sitd voi vaan oikeastaan, niinku itte omilla
kysymyeksilla ja niin kun pistéé tybntekijéé miettiméaén, et ollaanko menossa mi-

hink&d suuntaan, esimerkiks siin& sitte tyon tekemisesta.



45

Yhteisollisyyden vahvistaminen, kollegiaalisuuteen kannustaminen ja moniam-
matillisen yhteistyon hyodyntaminen ovat tassa tarkeassa roolissa. Yhteisten toi-
mintatapojen loytymista voidaan edistaa jarjestamalla kehittamista tukevia tilai-

suuksia ja toteuttamalla tiimityota.

Toki siin on se, et sé jotenkin saat sen koko tyéryhmén, niin kun samaan suun-

taan menemaan sen motivaation suhteen.

Ett hoitotydntekijbillékin ois kollegiaalisuutta ja ettd toisen saama tunnustus ei

ole itseltéa pois.

Moniammatillisesti ja yhteiséllisesti tehdéén.

Tiimityd siella mitd me ollaan tehty, et on ollu tammdésid moniammatillisia tiimeja
vuosia, ni se on varmaan niinku ollu hyvin selkee kaikille se et, mité kohti niinku

tehdéén sen merkitys, et ratkottu niitéd ongelmia, haasteita.

6.1.5 Luotto henkilokuntaan

Tyomotivaation johtaminen lahtee ensisijaisesti luottamuksesta henkildkuntaa
kohtaan. Tyontekijaan luottaminen edellyttad, etta jokainen tyontekija pyritaan
kuulemaan ja nakemaan yksiloina seka kaydaan jatkuvaa vuoropuhelua tyonte-

kijoiden kanssa.

Et kyllad se kuitenkin semmosen niin kun no luottamuksesta varmaan ldhtee en-

sisijaisesti.

Kyll mé& niinku esimiehené luotan, niinku se mun luottamus pitédé nékyé niissé

niille tydntekijoille.

Jos mul on motivoituneita alaisia, tyontekijoita, niin kyllahén se toiminta toimii ja
se jotenkin vuoropuhelu, niinku siind k&ydaéan vuoropuhelua, siité jatkuvasta ke-
hittymisesté ja tilanteen arvioinnista, mutta etté silloin voi luottaa siihen, etté se

niinku tosiaan toimii.
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Esihenkilon luottamus tulee nakya tyontekijoille luottamuksena tyontekijan asian-
tuntijuuteen ja antamalla rauha tehda tyota ilman liiallista vahtimista ja kontrol-
lointia. Parhaimmassa tapauksessa esihenkilo tekee itsensa ikaan kuin tarpeet-

tomaksi.

Luotan en kyttaa.

He on parhaita asiantuntijoita hoitohenkilbkunta siiné ty6ssé mité he tekee.

Ma tykk&dn semmosesta ajatusmallista, niin kun monesti tuol tybyksikbsséki
puhunu, etté tekis niin kun itsensé, itsensé niinku tarpeettomaksi sielléd esimie-

hené.

Tyontekijoille tulee olla rehellinen. Kun on tultu tutummiksi luottamus kasvaa ja
tyontekijat sitoutuvat paremmin tyotehtaviinsa. Sisaista motivaatiota tyydyttavien
vaihtoehtojen tarjoaminen edellyttda luottamusta. Esihenkilon taytyy saada tie-

taa, mita tyontekija arvostaa ja mika on hanen sisainen motivaationsa.

Niin ainaki pitdé olla niinku hirveen rehellinen.

Kun on tultu tutummiksi niin luottamuskin todennékoisesti siité toivottavasti kas-

vaa ja kaikki helpommin sitoutuu sitten niihin tehtéviinsa.

Se edellyttdd semmosta luottamusta, et méa niinku johtajana saan tietaa, ettéa

mité tda ihminen arvostaa ja miké se hanen siséinen draivinsa siellé on.

6.1.6 Motivoivat tydoolosuhteet

Motivoivien tydolosuhteiden luominen on osa tyomotivaation johtamista. Tahan
kuuluu yleinen tydymparistostad huolehtiminen, johon liittyy muun muassa selkei-
den rakenteiden luominen tyon tekemiseen ja tyoturvallisuuden huomioiminen.

Esihenkiloiden tulee huolehtia yhdenvertaisesta kohtelusta ja puuttua epakohtiin.
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Teema, mitd mé aattelen tyébmotivaation johtamiseen, missé niinku oman konk-

reettisena mydskin osaltani on, se tydympéristésté huolehtiminen.

Ittelle tarkeinta se, etté just ne ulkoset puitteet on silla lailla kunnossa, et niin
kun tybntekijéiden on mahollisimman helppo tehé sité heijjdn omaa perustehta-

vaansa.

Néita vuoronvaihto ja tuplavuoroja niin ne varmaan alkaa syéméaéan sita tyémoti-
vaatiota, koska ne kuluttaa tyéntekijan voimavarat ja sitte taas osastonhoitaja
niista, siitéd tasapuolisesta kuormituksesta huolehtii ja joustamisen vuorottelusta,

ettei se sois sita.

Ett koitetaan saada olosuhteet ja asiat semmosiksi, etté tulevat téihin seuraa-

vana péivéna viela.

Motivoivan tyGilmapiirin luomiseen liittyy esimerkiksi tyontekijan kannustaminen
ja kiittdminen seka tyodntekijan kiinnostuksen kohteiden I6ytaminen ja kannusta-

minen koulutuksiin. Kehitetaan palautekulttuuria ja kannustetaan rohkeuteen tyo-

tehtavissa.

Silléd on merkitystd minkélaista palautetta heille antaa ja millanen se niin kun

tybilmapiiri on.
Mité parempi on se tybilmapiiri sen paremmat tulokset on.
Helppo tehdé, kokea niin tammdsessé kannustavassa ja turvallisessa tybyhtei-
sOssé, etta sillon tavallaan voi antaa sen sisédisen tyomotivaation helposti tulla

esiin.

Hoitotybssé ja johtamistybssé kehitettévéa alue tydntekijbitten kiittdminen hénen

saavutuksistaan.
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6.1.7 Tyohyvinvoinnin vaikutus tyomotivaatioon

Tyomotivaation johtamisessa tulee huomioida tyontekijoiden tyohyvinvointi. Esi-
henkilon tulee nayttaa arvostus henkilokuntaa kohtaan ja huolehtia tydntekijoiden

tydhyvinvoinnista. Tyontekijoille tarjotaan apua ja tukea ja heita kuullaan.

Tybhyvinvoinnin johtaminen on semmonen mun mielesté térkeé johtamisen osa

Ja sen keinoja voidaan kéyttaa tyébmotivaation tukemisessa.
Arvostamisesta varmaan ladhtee ensisijaisesti.
Yks térkee tehtdvé on tukea osastonhoitajaa taas hdnen ty6ss&éan.
No huolehdin niisté niin kun niistd henkilbista ja kuuntelen niita.

Huolehditaan tydssa jaksamisesta huolehtimalla tyon hallittavuudesta, poista-
malla liiallisia kuormitustekijoita. Tyontekijan tyokyky vaikuttaa tydmotivaatioon ja
tyohyvinvointiin panostaminen parantaa tyokykya ja tata kautta tyomotivaatiota.
Tyohyvinvointia voidaan tukea esimerkiksi jarjestamalla tydnohjausta, mentoroin-

tia ja vertaistukea.

Etta, jos mulle tulee joku tammadnen tybmotivaatio monttu jollaki hoitajalla, niin
sitt me mietitdan sité, ettd ku mé oon kiinnostunu kaikista tybaika prosenteista,

et jos sulla nyt tuntuu silta, etté sé et jaksais tehé sité sataprosenttista tybaikaa.
Tybnohjaus on yks keino, jolla voidaan tukea tyémotivaatioo.

Elikka kun niilldhén on se oma perehdyttéja sen tietyn aikaa, mutta niille esimer-

kiks jo vuodeksi laitettais timmdbnen mentori, joka on sitte se kokenut vanhempi

kollega, joka on tavallaan niinku asiantuntija, tavallaan sillé erikoisalalla.

Jakaa sité asiaa, etta vertaistukea niinku muitten esimiesten taholta ja jos ois

ylihoitajat mukana.
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6.1.8 Urakehityksen tukeminen

Tyomotivaation johtamisessa tarkeaa on huomioida urakehityksen tukeminen.
Ulkoiseen tyomotivaatioon vaikuttaa eri tyontekijoilla eri asiat, kuten raha, maine,
kunnia ja urakehitys. On hyva huomioida, etta ulkoiset motivaatiotekijat toimivat
hetken aikaa, jonka jalkeen niiden vaikutus heikkenee. Pyritaan huomioimaan
tyontekijan kiinnostuksen kohteet ja yksilolliset taipumukset mahdollistamalla
urakehitys, huomioiden, etta sisaiset motivaatiotekijat ovat tarkeampia tyon laa-

dun ja tyontekijoiden sitoutumisen kannalta.

Ja sitte kuulostellaan, ettd minkélaisia niin kun tdmmosiéa tavotteita ja suunnitel-

mia tyontekijalla on, vaikka niin ku uransa jatkon kannalta etta.

Siihen voi vaikuttaa eri ihmisillé eri asiat raha, maine ja kunnia, urakehitys tam-

moset

TyoOntekijaa autetaan I6ytamaan oma optimaalinen paikkansa organisaatiossa ja
voidaan antaa vaihtoehtoja tyon kehittamiseksi, mahdollistaen tyontekijan oman
asiantuntijuuden kayttaminen. Urakehitysta voidaan tukea esimerkiksi antamalla
yhdyshenkilotehtavia, mahdollistamalla asiantuntijahoitajan tyotehtavia tai esi-

miestehtavia.

Mut sitte jos niinku todellaki on henkild, joka haluaa, vaikka tehdé hoitotyotéa ja
kehittdd omaa asiantuntemustaan ni mé pystyn hénelle sitte téastad asemasta

niiku tarjoaan niité vaihtoehtoja tybhén tyén kehittdmiseksi

Ja se yhdyshenkiléné naéa toimivan niinku hoitajan oma henkilbkohtainen motiivi

voi tyydyttyéa tai henkilbkohtaiset motiivit.

Etta kun on huomannut, etté joku on erityisesti siitd esimiestyosté kiinnostunut,

niin olen pystynyt niinku antamaan esimiestehtévié

Tyontekijan kanssa voidaan keskustella mita vaatii, jotta omaa palkkaryhmaa voi-
daan korottaa. Tydsta kuuluu saada tyon vaativuuden arviointitason (TVA) mu-
kainen palkka ja mahdollisesti henkildkohtainen lisa. Urakehitysmalleja olisi hyva
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kehittaa. Kaydaan vuoropuhelua jatkuvasta kehittymisesta ja tilanteen arvioin-

nista seka keskustellaan erilaisista koulutus- ja urakehitysmahdollisuuksista.

Ja voidaan sitten miettia, ettd milla tavalla on mahdollista sité sitd omaa palkka-

ryhmé&énsé korottaa

Ja olis hyvé niinku tdmmoiset ura kehittymismallit tdalld meijjédn organisaa-

tiossa.

Elikkd mun on tarkotus antaa heille tukea niihin asioihin, keskustellaan koulutus

urakehitysmahdollisuuksista, erilaisista vaihtoehdoista.

Mikali tydmotivaatio on pelkastaan ulkoisen motivaation varassa, tydnantajalla on
vahan keinoja johtaa tydomotivaatiota. Kaivataan markkinahenkisyytta oman or-
ganisaation maineen yllapitamiseksi. Ulkoinen tydmotivaatio voi tulla tietyn yh-
teiskunnallisen statuksen kautta, mitad ajatellaan yhteiskunnassa arvostettavan.
TyoOntekijalle, joka haluaa tehda hoitoty6ta ja kehittda omaa asiantuntemustaan,
tarjotaan vaihtoehtoja tyon kehittamiseksi. Tama tuottaa sitoutuneen ja pitkaai-
kaisen tyontekijan, joka puolestaan kehittaa omaa tyotaan ja tekee viela parem-

pia tuloksia potilaiden parhaaksi.

Jotenkin semmosta myds semmosta markkinahenkisyyttéd ehka kaivattaisiin sit-
ten siihen esimiestybhoén,niin niin se, ettd osaa markkinoida sitd omaa yksikké-

&én silleen niille tuhansille tyéntekijoille.

Se ulkoinen tyémotivaatio esimerkiksi saattaa tulla sen rahan kautta, mikéa tyé
tarjoaa tai sitte sinne niin tietty yhteiskunnallinen status, jota ajattelee, etta yh-

teiskunnassa arvostetaan.

Ett se on yritysta, vaikuttaa siihen, ett hoitaja voi kokee tybimua ja siihen, etta
hén kokee hoitotybn omaksensa ja organisaation omaksi tybpaikakseen, elikka

sitoutuu tybhonsé ja tybpaikkaansa, ett onhan se téarkeeta.
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6.1.9 Tyomotivaation johtamisen kehittaminen

Jatkuva tydmotivaation johtamisen kehittaminen nousee esiin kaikkien esihenki-
I6iden haastatteluissa. Esihenkilon tuki tyon kehittdmiseen ja ajan jarjestaminen
tydmotivaation johtamisesta keskustelemiseen ja jalkauttamiseen koetaan tar-

keana.

Tarkeétéhén se on niinku tyémotivaation johtamista edelleen kehittaé, koska

niinku ma tasséa sanoin, se on moninaisuuksien johtamista.

Pitéis oftaa keskusteluun ehké teamsissa ihan yhteisissékin tyontekijbitten ta-
paamisissa ja kaiken maailman interventioissa ja kuukausikokouksissa, etta

edes ymmarretaan, mita tarkoitetaan tyémotivaatiolla.

Se semmone tybntekoa kohtaa oleva motivaatio, niin varmaan sille tarvitsis jar-

Jjestda enemmaén aikaa pyséhtyé sen &aarelle.

Kun ne organisaatiot on, niin kun et mitd matalampia ne on ja mité lahempéana
se johto on mydskin sité tydntekijda, niin sitd motivaatioo on mun mielestéa hel-

pompi silloin mydskin johtaa.

Tyomotivaation johtamista on hyva pitaa esilla, koska tyontekijoiden tyohon si-
toutumiseen voidaan vaikuttaa tydomotivaation johtamisen keinoin. Tyomotivaa-
tion johtamisessa on hyva huomioida erilaisten johtamismallien kayttaminen
osana tyomotivaation johtamista, kuten osallistava ja keskusteleva johtaminen.
Uuden tiedon lisdaaminen koskien tydomotivaation johtamista koetaan tarpeelli-

sena.
Etté saa sen motivaation niin haastaa se porukka, niinku ite ensin miettiin, et
mit4 se on, miten me tehddan nyt ja sit niin kun tuoda siihen rinnalle sita, etta,

mitd sanoo kéypéa hoitosuositukset tai ndytté6n perustuvat toiminta.

Ja tosiaan osallistavaa johtamista kaytan.
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Viel m& aattelen, ettg tydbmotivaatio johtaminenkin on sité erilaisuuksien johta-

mista.

Keskusteleva, keskusteleva johtaminen, et varmaan semmosen lisddmisté

enemmén, ku semmosta késkyttamista.

Esimiehen tehtdvéné on niinku olla semmonen niinku palveleva johtaja.

6.2 Esihenkiloiden kokemuksia tyon merkityksen johtamisesta

Tyon merkityksen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla 1ahi- ja keskijohdon koke-
mana muodostui seitsemasta paaluokasta. Niita ovat tydn merkityksen kokemi-
nen, yksilolliset ominaisuudet, itsensa johtaminen, yhteinen ymmarrys kokonai-
suudesta, osaamisesta huolehtiminen, tyohyvinvoinnin vaikutus tyon merkityk-
seen ja tydn merkityksen johtamisen kehittaminen. Paaluokkien alle muodostui

44 ylaluokkaa.

6.2.1 Tyon merkityksen kokeminen

Haastateltavien esihenkildiden mukaan tyontekijoille tulee mahdollistaa kokemus
tyon merkityksellisyydesta. Henkilokuntaa tuetaan hahmottamaan tyon merkitys
avaamalla, mita tyon merkitys tarkoittaa. Sdanndéllinen keskustelu tydon merkityk-
sesta ja arvojen merkityksen ymmartaminen ovat avainasemassa, jotta tyonteki-

jat voivat kokea tyon merkitysta.

Ja kaikki se péivittaisjohtamisessa kéytetty puhe vaikuttaa siihe kokemukseen

tybyksikon tydn merkityksesta.

Tavallaan sitd semmosta uskoo valaa siihe tyontekijéénkin, ettd sun tyéllds on

merKitysta.

Mietitty eri kantilta niita, sita tybn merkitysta seké itse kullekin, et siing tydyhtei-

sOssé, etta miten, miten sita taélla toteutetaan.
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No varmaan termin avaamista niinku aikasemmin ja enemm@an.

Ymmdérrys toisten arvoista auttaa johtaa kohti yhteistd merkityksellisyyden koke-

musta ja ymmarrys on tdrkee myds sen vastuun jakamisessa.

Pitkien tyosopimusten mahdollistaminen ja vastuutehtavien antaminen tukevat
tyon merkityksen kokemista. Arvostava puhe lisaa osaltaan tydn merkityksen ko-
kemista. Tyon merkityksen kokemisen mahdollistamiseen liittyy olennaisesti esi-

henkiloiden luotto tyontekijoihin.

Etta niinku ne sais selkeesti jo pitkén tyésopparin.

Se voi toteutua esimerkiksi erilaisten vastuu tehtévien tai sitten péivittaisen tyén

organisoinnin kautta.

Saadaan tdnne henkilbkuntaa, joka niinku pitdé omaa tyotééan merkityksellisenéa

Ja me tarjotaan semmoset mahdollisuudet.

Toimijuuteen rohkaseminen tukee myds sen tyén merkityksellisyyden koke-
musta, ett taitava osastonhoitaja tai ylihoitaja tekee ne tarinat siité toimeliaisuu-

desta, voi myds auttaa sen tyén merkityksellisyyden kokemusta.

Arvostava puhelu hoitotyéstéa, hoitotyén tekijbisté ja hoitotyén lahiesihenkilbistéa

Ja johtajista kasvattaa hoitotyén arvostusta ja merkitysta.

No esimerkiks téé luottamus, etté saa itsendéisesti hoitaa ty6tehtdvénsa.

6.2.2 Yksilolliset ominaisuudet

Tyon merkityksen johtamisessa tyontekijoiden yksildlliset ominaisuudet ovat tar-
kea tunnistaa ja ymmartaa. Esihenkildiden tulee kuunnella henkilokuntaa aidosti
lasna ollen, jolloin voidaan tunnistaa my0s asiat, jotka vaikuttavat kayttaytymisen

takana.
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Térkeintéa taa tyontekijdiden huomioiminen yksiliné, et se niinku se lisééa sité si-

séistd motivaatiota ja sité kautta sitten sen tyén merkityksellisyytta.

Siind merkityksen johtamisessa musta korostuu se, etté tulee néhdyks ja kuul-

luks omana itten&én, etté se on tarkee juttu.

Ja sitten kaikillahan on niinku se oma tarinansa ja sit sieltékin pystyy poimiin

tiettyja ilmioita tai oppii tunnistaan tiettyjen kayttéytymisen takana olevia asioita.

Tyontekijan sen hetkinen elamantilanne seka kertynyt ammattitaito ja tyokoke-
mus on hyva huomioida yksildllisesti. On tarkedd huomioida kokeneet, vahem-
man kokeneet, eri asioista kiinnostuneet, enemman esimiehen tukea kaipaavat
ja erilaiset persoonallisuudet. Huomiota tulee kiinnittaa myos tyontekijoiden eri-

laisten mielikuvien vaikutukseen tyossa.

Suhtaudun kuhunkin sillai yksiléna, ett& otan huomioon just hénet siiné tilan-
teessa, ku hén nyt on, etté on kokeneita, véhemmén kokeneita, eri asioista Kkiin-
nostuneita ihmisié, eri tyyppisia persoonallisuuksia, on introverttejé, ekstrovert-
tejd, on enemmaén esimiehen tukee ja kannustusta kaipaavia, sit on enemman

semmoisia itsenéisempia.

Ja sitte se seikka, ettéa silld, mihin sé kiinnitdt huomioo ja mita, miten sé sitéa
huomioo kiinnitét on vaikutusta, se mihin s& kiinnitdt huomioo se kasvaa ja posi-
tiiviset mielikuvat kasvattaa positiivista voimaa ja negatiiviset sitten negatiivista

suuntaa.

6.2.3 Itsensa johtaminen

Esihenkilotydssa on paljon itsea ja johtamistyota saatelevia vaatimuksia ja tiettyja
lainalaisuuksia, jotka tulee tayttaa. ltsensa johtamisen tarkeys korostuu tilan-
teessa, jossa tydn merkityksellisena kokeminen ei ole mutkatonta. Talléin on tar-
keaa, etta tekee sen minka pystyy, niin hyvin kuin pystyy. Itseaan kohtaan tulee

olla armollinen ja osata rajata tyonsa. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen on tarkeaa.
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Eih&n se nyt mitdén ilotulitusta varsinaisesti 0o, niinku siiné esihenkilbty5ssé,
koska siella niinku néyttelee paljon taas ne itteekin séételevét vaatimukset,
taikka tdmmdset tietyt lainalaisuudet, joita on pakko niinku téyttaa ja sit siiné
yrittdd niinku kuitenki silti pitdé se tyot jotenkin kauhean kivana ja merkitykselli-

send, ni ei se niinku mitenkdan ihan mutkatonta ole.

Ja sitte tuota kylld mé koen tdrkedné myds sen, ettd mun pitdd myds osata joh-

taa itseéni.

Ja mé ite oon jotenkin aatellu sen, ettd mé tota teen sen minkéd mé pystyn, méa

teen sen niin hyvin, kun mé&é pystyn.

Mutta mun pitééa olla ittelleni armollinen eli mé oon taéalla sen 8 tuntia péivéasséa
Ja méa tykkaan tulla tédnne ja tykké&an tehdéa sen tyén, niin maé jatkan seuraa-

vana péivana siitd, mihinkd mé oon jéény.

Ma vastaan puhelimeen, jos mulle joku soittaa ja mua ei yhtdan haittaa, jos joku
ottaa tybasioissa henkilbstosta niinku yhteytta, mut méa en niinku omaehtoisesti
rupee tekeméaén kotona tyévuorolistoja. Pitdé niiku itekki tota rajata se, etté tota

mita se tyé merkittee.

Itsensa johtamista tulee esimiehena kuulostella, esimerkiksi jos tyo aiheuttaa ar-
tymysta, pitdd miettid, mita sen suhteen tekee. Itsensa johtamisessa tulee huo-
lehtia aikataulusta ja etta saa tehtya tyopaivan aikana sen mita on ajatellut. Esi-
henkilon tulee huomioida nama asiat myos tyontekijoiden kohdalla. Esihenkilon
tulee nayttada myonteista suhtautumista asioihin seka esimerkkia tyonteosta ja

siita, etta tykkaa tydsta ja on innostunut siita.

Ja tosiaan mé ite oon sanonu, et jos jonain aamuna mua rupee hirveesti nyppiin
tdnne tuleminen, niin sit mun on aika miettia, ettd mitd ma teen. Mul on semmo-
Sia kausia joskus ollu, mutta ne on menny hyvin &kkié ohitte, niin se, et pitdé va-

hén kuulostella itteensé myds esimiehenkin.
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En méa sielld niinku niille koko aika valita, ettd voi voi tata, on tdé kauheeta, etta
yritédn néyttdd myos sen, ettd mé tykkaén tasta tyosté ja mé oon niinku innos-

tunu tasta.

Ett mulla ei oo kaikki tavarat ihan niinku levélléén ja kaikki asiat ihan levéllééan ja
yleensa mulle ei tuu ylitoita, ett mé sen péivan aikana saan handlattua, ettd méa
niinku allakoin, milloin mé teen niinku mitéakin, vaikka méa en sinne niinku omaan

kalenteriini merkitse mitaéan.

Mut ma tiién, ett tind aamuna ma teen ndmaé ja néma.

6.2.4 Yhteinen ymmarrys kokonaisuudesta

Tyontekijoita tulee auttaa saavuttamaan yhteinen ymmarrys kokonaisuudesta,
jotta voi syntya yhteinen kokemus tyon merkityksellisyydesta. Tavoitteiden sel-
keyttaminen auttaa yhteisten suuntaviivojen Idytamisessa. Esihenkilon on tar-
keaa tukea yhteisty6ta ja vuorovaikutusta. Osallistavan johtamisen lisaaminen
tukee tyontekijoita tekemaan asioita yhdessa, jolloin tunne tyon merkityksellisyy-

desta voi kasvaa.

Sitt mé& aattelen, ett tavoitteellisuus on myos tarkeé osa sen tyén merkityksen
Johtamista, etté sen avulla voi tukee tybmotivaatioo ja semmonen toiminta, jol-
loin pdémééré auttaa suuntaamaan ja jdsentdmaéaéan tyota ja liséé sen tyén mer-

kityksellisyyden kokemusta.

Tavotteiden &dneen sanominen on térkeéé ja samalla osoittaa mydskin ihmis-

ten arvostamista sita kautta.

Ymmaérrys toisten tarpeista auttaa johtaa kohti yhteista merkityksellisyyden ko-

kemusta.
Sovitaan suuntaviivoista, ettéd mitké on ne niinku yhteiset tavoitteet.

Osallistavan johtamisen lisddminen tois tyén merkityksellisyyden tunnetta.
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Esihenkilon tulee tehda itselle selkeaksi, mita tydlla tavoitellaan. Strategiaa tulee
sanoittaa ja tuoda lahemmaksi tyontekijoita. Esihenkilon tulee keskustella tyon-
tekijoiden kanssa, l0ytyyko yhteinen savel, milla paastaan eteenpain. Tarkeaa on

sopia yhdessa tyon suuntaviivoista, mita ja miten tyo tehdaan.

Tehda itselle selkeéksi johtajana mihin ollaan menossa ja sitten niinku sanottu
néé kumppanit, niinku on ylés tai alaspéin, niin tota niitten kanssa se yhdessé,

ettéd se on tosiaan selked, mitd me niinku tavoitellaan.

Tés on varmaan semmonen iso tyd vieléd tehtdvané asian suhteen, etté et saa-

daan oikeesti se strategia niin kun jalkautettua tonne myéskin tyén tekemiseen.

Mietin nyt I&hinné sité, etta just tata, et mitenkéa strategia nékyy tas, niin kun jo-
kapéivéisesséa tybnteossa, niin tota ehkd enemman just semmosta, et niin kun
télla hetkelld ehké sanottettaisi vahvemmin ja niin kun tuotas ldhemmas, ettei

ne jéis semmoiseks sanahelinéks.

Koittaa sitte keskustella, etté I6ytyisikd sieltd semmonen yhteinen sével, milla

sitte pééstais eteenpéin?

Resursseja mietitédén, ettéd mita, mita tehdédan millonkin, missé on painopiste

niinku.

Strategiaa ja tavoitteita tulee tuoda tietoisesti esille eri tilanteissa, niista taytyy
puhua ja nostaa esille aika ajoin. Kun asia tehdaan tietoiseksi tyontekija voi huo-
mata, ettd hanen omat arvonsa, tavoitteensa ja motivaationsa ovat aivan erilaisia.
Tama voi auttaa ihmisia tekemaan omia ratkaisuja tydn suhteen. Esihenkild ei voi
sanoa, kannattaako tydntekijan tehda jotain muuta, vaan han voi ohjailla vain oi-

keaan suuntaan.

Tybyhteis6& johdetaan keskustelemaan arvoista ja visioista.

Mun tapani johtaa, nii on aika ajoin tuoda sitd meijjdn niinku tavotteita ja strate-
giaa esille.
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No siit on ainakin se hyoty, ettd kun me tietoisesti puhutaan meijjén strategioista
Ja tavoitteista, nii jos tybntekijé huomaa, ettd& mun omat arvot ja tavotteet ja mo-
tivaatiot on aivan erilaisia, niin silloin niinku sen asian &4adneen sanominen ni aut-

taa ihmisia oikeissa uravalmennus asioissa.

Ei voi sanoo toiselle, ettd kannattaisiko sun miettia jotain muuta, sitd esimies ei

voi tehda, vaan sitten ohjailla siihen oikeeseen suuntaan.

Yhteistyo, verkostoituminen ja moniammatilliset tiimit helpottavat I0ytamaan yh-
teista ymmarrysta kokonaisuudesta. Vertaistuki, kollegiaalisuus, tiimityo ja tyopa-
rityoskentely koetaan tarkeina. Esihenkilot toivovat jarjestettavan esimerkiksi tyo-
pajoja hoitotydn lahi- ja keskijohdolle. Pirkanmaan hyvinvointialueen alkuvai-
heessa toivotaan tyovalineita hyvinvointialueelta paremmin kokonaisuuden ym-

martamiseen seka tydn merkityksen johtamiseen.

Niinku sitéd yhdessé& mé uskon aina siihe yhteistydn voimaan ja siihen moniam-

matillisen yhteistyén voimaan.

T&ssé taas niinku viittaan siihen, et me tehd&én aika paljon yhteisty6té toimialu-
een sisélla ja yli toimialueen rajojenki, ettéd meillé on t&élla niinku néitd HR pal-
veluja ja vaikka niinku osaamisen kehittdmisen palveluja, jotka auttaa tiettyyn

rajaan saakka.

Meilld& on moniammatillisia tiimej&, niin se on térkeéé, ettd mulla on se vastuu-
aluejohtaja, on se laakéri kumppani ja sen kanssa niinku semmoinen yhteinen

mé aattelen, et se on aika olennainen niinku, ettd menndéan yhdessa.

Nythdn me saatetaa ruokasali reissulla keskendémme, niinku tuota ventiloida
asioita, eftt kaikilla on se sama, paikkoja on supistettu henkilésté ei oo ja paljon
on sairaana, ett meilld on vahéa niinku, siis semmoset téastéa péivésta selviytymis-

keskustelut.

Niin se, ettd myds semmonen kollegiaalisuus ehké olis siiné, niin kun tarpeen.
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Avoimen vuorovaikutuksen tarkeys nousee esiin usean haastatellun esihenkilon
vastauksissa. Kaikki paivittaisjohtamisessa kaytetty puhe vaikuttaa kokemuk-
seen tyoyksikon tyon merkityksesta. Tyon merkityksen tulee kulkea koko ajan
keskustelussa. Keskustellaan siita, mita tavoitellaan ja muistutellaan, miksi taalla
ollaan. Esihenkilon tulee tunnistaa tietoisen puhetyon merkitys yhteison jokapai-

vaisessa tyossa, nostaen esille miten tyon mielekkyys vaikuttaa.
Avoimesti niisté asioista puhuminen.

Sellaisen keskustelukulttuurin luomista, ett on niinku lupa sanoo ja on ehké lupa
ihmetella aéneen, ettd vaikuttaaks taa, ett niinku tavallaan, kun sanotaan eftta ei
ole tyhmi& kysymyksié, niin vdhén téssékin, ett ei oo niinku niin tyhméé asiaa,

etteiko sité olis niinku lupa sanoo &éneen.

Tulisi tunnistaa enempi, ettd mika, niinku merkitys silld on, et enemméan sem-
moinen tietoinen puhetyd yhteisbissé ja niin kun siiné ihan ldhiesihenkilbnékin,
kun toimii, niin siiné jokapéaivéaisesséa ty6ssé siité, ettd miten se tybén mielekkyys

Ja sellaiset asiat niinku vaikuttaa.

Térkeinté on toki, ettd kdydéén sitéd keskustelua, ettéd miksi yksikké on olemassa
Ja mitké ne meijan tavoitteet tdéllé nyt olikaan ja mahdollisimman hyvin avata

sité tulevaisuuden visioo.

6.2.5 Osaamisesta huolehtiminen

Esihenkildiden tulee huolehtia tyontekijoiden osaamisesta. Tyontekijoiden osaa-
mistaso tulee varmistaa ja pitda huolta osaamistason paivittamisesta tyon vaati-
vuuden lisdantyessa tai tydtehtavien muuttuessa. Tyon mielekkyys kasvaa, kun
tyontekija saa valineita tyon tekemiseen. Tyon merkityksen johtamisessa koetaan

tarkeana tyontekijoiden mahdollisuudet oman tyon kehittamiseen.

Meilld on mé&éritelty mita on, niin kun semmoinen perusosaaminen kaikilla ja

mitd on sitten niin kun sita erikoisosaamista.
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Tukea silléd osaamisella, koska mé aattelen, etta sitd kautta tulee se mielekkyys

merkitys tyon tekemiseen, kun saa niit vélineita.

Tekee niinku semmosta omaa osaamista vastaavaa tyota, etté tavallaan merki-

tyksellistéa tyota.

Kun pystytéaén kehittédén ja se osaaminen riittéa, ettéd ehké se on se enemman,

etté sitéd kautta pystyy nostamaan sen niin kun tekemisen merkityksen.

Et on saanu koulutuksen ja et kokee, kokee sen, etté tuota noin niin pystyy

kayttdmaan niitd omia kykyjééan siihen ja muuta et turhaa et ei turhaa tyo6ta.

Esihenkildiden taytyy huolehtia tyontekijoiden huolellisesta perehdytyksesta tyo-
hon. Perustehtava on hyva selkeyttaa, jolloin tyontekijan on oman tehtavanku-
vansa lisaksi helpompi ymmartaa myos tyon merkitys. Tyontekijalle tulee perus-

tella, mita hanelta odotetaan.

Meilld on siis asiantuntijoita kdytettavéaksi tdmmdseen uuden tybntekijén pereh-

dyttdmiseen ja itsekin toki osallistun.

On aina ihan hyvaé niinku vélillé palattaisi niiden perustehtévien aarelle, miks me

ollaan tééllé ja mité varten me ollaan yleensé olemassa.

Mun mielesté sitéd ehké johdetaan parhaiten sillé tavalla, etté ihmisille on selkeé,

et ne tybnkuvat, kun mité he tulee tekeméén ja mité heiltd odotetaan.

Yksittéaisten tehtédvienkin &4dneen sanominen on tarkeéé ja samalla osoittaa

mydskin ihmisten arvostamista sitd kautta.
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6.2.6 Tyohyvinvoinnin vaikutus tyon merkitykseen

Tyohyvinvoinnin tukemisessa huomioidaan tyotyytyvaisyyden merkitys ja tyonte-
kijoita tukevan ilmapiirin yllapitaminen. Tyontekijoiden voimavarojen huomioimi-
nen ja onnistumisen kokemukset tyossa tukevat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi
lisaa tyossa viintymista ja positiivisia tunteita seka innostuneisuutta tyota koh-
taan. Tyohyvinvointi nakyy myos hyvina tyon tuloksina. Kokemus tyon merkityk-

sesta vahvistuu.

No ensinn&kin mé ajattelen, ettd tédné paivéné puhutaan paljon tyotyytyvaisyy-
desté ja tybhyvinvoinnista ja sité kautta, miten se nékyy tuloksessa, mita teh-

daan.

On térkeéa, etta tuetaan potilaan laadukasta hoidon toteuttamista ja tuetaan
myds tybhyvinvointia.

Tybssé jaksamisen tukeminen, se on hirveen térkeéaté taalla.

Hyvélla ilmapiirillé, sallivalla ilmapiirilla, turvallisella ilmapiirillé, etté etté voi sa-
noo asioita, uskaltaa sanoo kokouksessakin mielipiteensé ja ja uskaltaa tulla

mulle puhumaan, jos on jotakin ongelmia.

Kyld se varmaan niin kun yksinkertaisuudessaan on sité, vaki pystyy niinku sen
parhaan mahdollisen avun tarjoomaan, vaikkapa nyt tass tapauksessa potilaille,

lisééa niin kun sitten sité tyésséa viihtymista, tybhyvinvointia.

Yritdn varmaan just synnyttéa ehkd semmoista ymméarrysta, ettd omien oman
tydn merkitys on niinku helpompi mieltéaa, sillai, et mé tuun iloiseks tai tulee on-

nistumisen tunnetta ja syntyy niinku erilaisia hyvié fiboja ja hyvié tunteita.

Kaikkien tyota tulee arvostaa. Tyontekijoita autetaan ja tuetaan. Tyontekijoille tu-
lee tarjota tydnohjaus ja tyOyhteison ongelmia ja ristiriitoja tulee ratkaista. Haas-
tateltujen esihenkildiden kokemuksen mukaan saattaa olla vaikeaa tasapainoilla
tydnantajan tavoitteiden toteuttamisen ja tydn merkityksen luoman ristiriidan va-

lila.
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Arvostava puhelu hoitotydsté, hoitotydn tekijbista ja hoitotydn lahiesihenkilbisté

Ja johtajista kasvattaa hoitotybn arvostusta ja merkitysta.

Ty on niin kun merkityksellistéd minulle, ettd mé arvostan sitd omaa tyétani ja
tykkaén siitd, enkd ma tee niinku sitéd vaan sen takia, ettd mun pitdé saada tietty
mé&éaré rahaa kuukaudessa, ett niinku ett siiné tydssé on niinku jotain siséltoa,

niinku myds minulle, etta ett se on semmosta, ettd mé haluan sité tehda.

Koitan tukea néité osastonhoitajia, siihen et he pystysivéat tekeméén sitd omaa

tyétaén, mydskin johtamaan sita tydntekijéiden tydn merkityksellisyytta.

Tammdosissé asioissa, niin mun mielesté tyénohjaus vois olla ihan hyvé, koska

pitééa I6ytéa myds itse oman tyén merkitys.

Ei etsité syyllisi& vaan etsitdén ratkasuita.

Et kylhén tas niinku lahiesihenkilbna vdhéan puun ja kuoren vélissé aina vélilla
on, ettd kun on ne on ne tietyt tavoitteet ja sit kuitenkin ne, ne luo painetta sinne
tybntekijbiden suuntaan ja sit pitédis kuitenkin I16ytda se se merkityskin sielta, ettéa

minké takia tata tyoté tehdaan et tota.

Palautteen antaminen lisaa tyohyvinvointia. Tyontekijoille annetaan rakentavaa
palautetta niin henkilokohtaisesti kuin tyoyhteisotasollakin. Erilaisia palkitsemis-
keinoja voidaan kayttda huomioimaan tyontekijoiden onnistumisia tydssaan.
Tyontekijoiden jaksaminen tyossa hankalista tyotilanteista huolimatta kannattaa

huomioida myds palkitsemiskeinojen avulla palautteen antamisen lisaksi.

Semmosella just, joka niin kun koskettaa tété tybntekijéa, hyvia ja rakentavia

palautteita.

Henkilbkohtanen, etté se ei ole semmoinen yleinen, esimies sanois, et hienosti

meni vaan, etté se olisi tarkempi, joku et séé teet ton asian tosi hienosti.
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Tybtyytyvéisyyden, niin kun merkityksen huomioiminen ja sitten ehké vieléa jo-
tain palkitsemiskeinoja, mité niinku keskijohto vois kéyttaa, kun tulee hyvia on-

nistumisia.

Pitéis saaha jotain palkitsemisjarjestelmia tai jotakin, vaikka ylimééré vapaita tai
Jos niin kun onnistuu, niin vois vaikka kerran kuukaudessa saada onnistuja,

vaikka ylimééré palkallisen vapaan.

Katsottais kuormitus huiput ja katsottas, mitké yksikét meijén toimialueella,
vaikka ovat ollut ihan purjeessa, vaikka kuukauden aikana, ne sais jonkun mai-
ninnan tai niille tulis aamukahville sémpyléat tai jotkut téllaset, etté niin se johto-

kin seurais sitd, mutta ei ei oo hirveesti talla hetkella.

6.2.7 Tyon merkityksen johtamisen kehittaminen

Jatkuva tyon merkityksen johtamisen kehittdminen nousee esiin kaikkien esihen-
kiloiden haastatteluissa. Haastatellut esihenkilot tuovat esille tydn merkityksen
johtamisen koulutuksen tarpeen ja pitkajanteisen koulutusprosessin luomisen tar-

keyden.

N&é on kiinnostavia aiheita, mut nééa ei ole sellaisia pikakoulutusaiheita, vaan
n&éa on niinku pitkén aikajénteen asioita, et jostain alotetaan, mutta et sen pitéisi

kulkea sielld koko ajan, ettd semmoista loppua ei néy.

Ett voisi olla yks semmonen niinku tyén merkityksen johtamisen ja tydbmotivaatio

Jjohtamisen koulutus.

Mielelldén ehk& semmoiseen koulutukseen menisin, missé tdmmdosisté just pu-
hutaan ja tuodaan sité ihan esimerkkia ja muuta tammdsta, niinku teoriaa ja
kdytédnndn kautta niin kun esiin, ettd mité se niinku tarkoittaa, ettd minkélaisia

Jotkut asiaan enemmén perehtyneet on, minkélaisia tuloksia on sitten saanut.

Johtaminen, johtajuus tai esimiehend, lahiesimiehené oleminen on yks ammatti

siind missé& muutkin ja se vaatii jatkuvaa koulutusta
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Tyon merkitys tulee tunnistaa ja kirjata suunnitelma tyon merkityksen johtami-
sesta. On huomioitava tyémotivaation- ja tydn merkityksen johtaminen rinnak-
kain. Tyon merkityksen johtamiselle ja tydon merkityksen johtamisen kehittami-

selle tulee jarjestaa tarpeeksi aikaa.

Sen tybn merkityksen avaa auki sanottaa sen déneen niin myoés ehké sellainen
epédvarmempi tydntekija lyhyemman eldméan kokemuksen omaava tyontekija,
niin ehk& h&nkin pystyy sitt saamaan niinkun kosketuksen siihen paremmin, etté

minké takia sill4 on merkitysta.

Suunnitelmat ainakin pitéis olla, meillé hoitotyén suunnitelmatkin 2025 vuodelle

tehty, mutta tdmmdéisisté térkeista asioista ei niinku juurikaan mitdan.

Tybmotivaatio ja tydbn merkityksellisyyden tdmmdnen prosessikuvaus kaavio tai

selkeét ohjeet, etté tda on ihan yhté térkeé asia, kun joku muukin.

Samalla tavalla, tietysti kun nyt ylipdétaéan ton motivaation kohdallakin etta, ett

ett ndé olis sillai niinku rinnakkain kulkevia asioita.

Etta pidettais tatd samalla tavalla tybmotivaatiota ja merkityksellista sielléd agen-

dalla niinku meijén ylemmaélléa tasolla.

Lis&é& aikaa kylla tarvisin mun ldhiesihenkilille ja véhdn enemmén teh& tadm-

mdstéa tdmmdostékin tyota eiké vaan rekrytoida.

Tyon merkityksen johtaminen on entista tarkeampaa poikkeustilanteissa ja kroo-
nistuneessa hoitajavajeessa. Muutosjohtamisesta on tullut merkittavan iso tekija,
jota tydn merkityksen johtaminen vahvasti tukee. On tarkedd huomata, missa on
oleellisia tarpeita ja onko tarpeet muuttuneet ja miten ne ovat muuttuneet. Myos-

kaan samalla tavalla ei voi toimia koko johtajuus uransa aikana.

On ollut néita poikkeustilanteita ja hoitajavaje on kroonistunut ja tdmménen tyén

merkityksen johtaminen on entisté tarkedmpdaa, ma niinku tos viittasinki, niin
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alan maine pitéis saada korjattua ja luottamus hyvéén ja arvokkaaseen hoito-

tybn ammattiin palautettua.

Merkityksen johtamisella on myds se niin kun siiné tybssé niinku mé aaattelen
ettéd ne niinku saa aikaan niinku myénteisié tuloksia ja sitte ne pystyy vaikutta-

maan siihen tydn siséltéon.

Toisaalta mé ajattelin, ettd muutosjohtaminen on yksi semmoinen iso tekijé.

Kylléhén niité tybkaluja tuolta sitten ylempéaéa annetaan, kuhan niihin vaan tésséa

muutostilanteessaki kerkeis perehtya.

Se esimies ei voi niinku toimia samalla tavalla koko johtajuus uransa esimerkiks
vaikka 20 vuotta sé& toimit samalla tavalla, kun pitdéd mua mukautua myds siihen
mité mitenké niinku ajat ja trendit muuttuu ja mitenka tota uudet tybntekijat

muuttuu.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Pohdinnassa peilataan saavutettuja tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin (Elo ym.
2022, 215). Opinnaytetydssa tarkastellaan sosiaali- ja terveysalalla toimivien esi-
henkildiden kokemuksia tydmotivaation johtamisesta seka tyon merkityksen joh-
tamisesta. Opinnaytetyon aihe on laaja, mutta koemme tarkeana kuljettaa tyo-
motivaation- ja tyon merkityksen johtamista rinnakkain opinnaytetyossa. Tutki-
mustulokset tuovat esiin naiden kahden johtamissuuntauksen rinnakkain kuljet-
tamisen tarkeyden. Tyomotivaatio vaikuttaa tyon merkityksen kokemiseen. Tyon-
tekijan tyolle antama merkitys kietoutuu motivaation tunteeseen, joka on yksi tar-

kein tunne mielekkaan tyén kehittdmisessa. (Franco ym. 2022, 4.)

Tutkimustuloksissa nousee esiin sisaisen- seka ulkoisen motivaation tunnistami-
nen. Tulos on samankaltainen kuin Decin ym. (2000) tutkimuksessa, jossa tode-
taan sisaisen- ja ulkoisen motivaation saatelyn valilla olevan eroja. Tydmotivaa-
tiota johdettaessa on tarkeaa tunnistaa, millainen motivaatio on vallalla ja minka
kaltaiset vaikutukset motivaatiosta seuraa. Motivaatio voi vaihdella eri tyonteki-
j6illa ja eri tilanteissa tyduran aikana. (Deci ym. 2000, 69.) Tyémotivaation maa-
ran lisaksi on hyva tunnistaa myos mihin tydmotivaatio suuntautuu. Halutessa
hyodyntaa tyontekijan koko potentiaalia, ovat ulkoiset motivaattorit riittdmattomia.

Motivaatiotekijat muuttuvat usein uran aikana. (Toode ym. 2015, 257-261.)

Tyon merkityksen kokemisen mahdollistaminen on tarkea osa tyon merkityksen
johtamista. Tyon merkityksellisyyden kokemus on subjektiivinen ja se on pitkalti
yksilon vastuulla, mutta tasta huolimatta johtajilla on tarkea rooli tydn merkityk-
sellisyydessa. Johtajat voivat vaikuttaa tydn merkityksen kokemiseen. (Konsti
ym. 2023,361.) Tutkimuksen tulokset tukevat Konsti ym. (2023) tutkimustulosta.
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Tutkimuksen tuloksissa tyomotivaation johtamisen kohdalla painottuu tyontekijoi-
den yksilollinen huomioiminen. Yksilollista huomioimista kokevat tyontekijat sel-
viavat tyossaan sen psykologisista vaatimuksista, he ovat tyohdnsa psykologi-
sesti taysimaaraisesti kaytettavissa (Chua ym. 2021, 528). Tyon merkityksen joh-
tamisen tuloksissa painottuu tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksien huomi-
oon ottaminen. Yksilollisen tuen tarve vaihtelee tyontekijoiden kesken riippuen
tyontekijoiden itsetehokkuususkomusten tasosta. Tyontekijoiden yksilollisten
ominaisuuksien huomioiminen ja yksilOllisiin tarpeisiin vastaaminen voi auttaa
selviytymaan sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijoiden puutteesta. (Wallin
ym. 2022, 10-13.) Johtajien vastatessa tyontekijdiden kasvutarpeisiin, kokevat
tyontekijat tyonsa merkitykselliseksi ja sitoutuminen tyéhon lisaantyy (Chua ym.
2021, 528).

Tulosten mukaan itsensa johtaminen liittyy itsenaiseen tyotehtavien ja tydajan
hallintaan. Muissa tarkastelluissa tyon merkityksen johtamista kasittelevissa tut-
kimuksissa l0ytyy niukasti tietoa itsensa johtamisesta. Tyohon sitoutumiseen liit-
tyy itsemaaraamisoikeus (Chua ym. 2021, 537). Useissa tarkastelluissa tutkimuk-
sissa kasitellaan Iahinna autonomian ja minapystyvyyden kokemusta. Kirurgiset
sairaanhoitajat, joilla on ollut mahdollisuus vaikuttaa ty6tapoihinsa autonomian
nakokulmasta ovat pitaneet tatd motivoivana ja kokemus kyvykkyydesta on li-
saantynyt. Mahdollisuutta kontrolloida omaa tyota seka vaikuttaa omaan tyo-

hénsa pidetaan tarkeana. (Koivisto ym.2021, 102-108.)

Tulosten perusteella organisaation arvojen ja tydyhteison arvojen keskustelemi-
nen yhteisesti on tarkeda tyodmotivaation johtamisessa. Organisaatioiden tulee
luoda turvallisia tiloja yhteiselle keskustelulle arvoista ja tyon merkityksesta ot-
taen kaikki tyontekijat mukaan keskusteluun. Nain toimien organisaatiot palvele-
vat seka itsedan ettd muita paremmin. (Lips-Wiersma ym. 2022,38.) Tama lisaa

tyontekijoiden tyomotivaatiota.

Haastateltujen esihenkildiden mukaan tyomotivaation johtamisessa huomioita-
vaa on yhteisten toimintatapojen I6ytaminen. Yhteiset ryhmat, joissa on yhteiset
toimintatavat tydskentelevat paremmin yhteisten tavoitteiden eteen (Vo, Tuliao &
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Chen, 2022, 6). Tyontekijoita tulee rohkaista tiimityoskentelyyn ja jakamaan vas-
tuuta toistensa kanssa. Tama edistaa organisaatioiden kehitysta. Yhteiset toimin-
tatavat motivoivat tyontekijoita tyoskentelemaan lujemmin yhteisen hyvan eteen
(Vo ym. 2022, 15).

Tyon merkityksen johtamisessa esiin nousee yhteinen ymmarrys kokonaisuu-
desta. Taman saavuttaminen edellyttaa oikea-aikaista ja avointa viestintaa kaik-
kien tyontekijoiden kesken (Gdkkaya ym. 2023,14). Keskustelut organisaatiossa
tyon merkityksesta jaavat vaillinaisiksi, jos tyontekijat jattavat asioita sanomatta.
TyoOntekijat voivat tulkita, ettei yhtenaisyys ole oikeutettua, mikali johtajat eivat tue
tydntekijoita tiimeissa ja eivat puhu joukkoon kuulumisen tarpeesta. Tyontekijat
eivat itse usein tuo esille tata tarvetta, joka kuitenkin on yksi tyon merkityksen
lahde. (Lips-Wiersma ym. 2022, 34.)

Luotto henkilokuntaan nakyy tyomotivaation johtamisessa muun muassa luotta-
misena tyontekijoiden ammattitaitoon antamalla tyorauha tehda tyotaan ilman lii-
allista kontrollointia. Laaja ammatillinen autonomia ja osaamiseen luottaminen
seka oikeudenmukainen yksildllisten taitojen ja tietojen tunnustaminen ovat tyo-
motivaatiota lisaavia tekijoita. Tama nakyy organisaatioissa, joita pidetaan ter-

veina organisaatioina. (Horberg ym. 2023, 5-9.)

Tyomotivaation johtamisen tulosten perusteella esihenkildiden tulee huomioida
motivoivien tydolosuhteiden vaikutus tyomotivaatioon. Tukevaa, kannustavaa ja
kollegiaalista tyGilmapiiria pidetaan erittdin motivoivana. Se edesauttaa jatkuvaa
kehittamista ja oppimista. Tyoilmapiiri, joka on suvaitsevainen ja turvallinen seka
osallistava, on motivoiva ja edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. TyOyhteison
tasa-arvoisuus on tarkeaa. Tyontekijoiden saama yksilollinen tunnustus ja posi-
tiivisen palautteen saaminen koetaan johdon arvostuksena tyontekijoita kohtaan.
(H6rberg ym.2023, 6-9.)

Tyohyvinvointi esiintyy seka tydomotivaation johtamisen etta tydon merkityksen tu-
loksissa. Tarkeita ja motivoivia asioita tyontekijalle ovat tydon arvostus ja tydsta

saatu tunnustus. Nama edistavat tyon organisointia ja ovat tarkeita tyontekijan
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mielenterveyden kannalta. (Franco ym. 2022, 4.) Tuen ja avun tarjoaminen tyon-
tekijoille, joilla on vaikeuksia, koetaan tyohyvinvointia parantavana. Se nahdaan
keinona auttaa tiimia kokemaan tyotaan mielekkaana. (Frémeaux & Pavageau
2022, 65.)

Tyontekijoiden osaamisesta huolehtiminen liittyy haastateltujen esihenkildiden
kokemuksen mukaan tyon merkityksen johtamiseen. TyoOntekijoiden on vaikea
kokea tyotaan merkityksellisena, mikali tyontekija kokee, ettei osaaminen riita
tyotehtavien suorittamiseen. Merkityksen kokemiselle on valttamatonta osaami-
sen tarpeen tyydyttdminen (Scott 2022, 1060). Oppimisvaatimuksia voidaan pitaa
myos tyon merkityksellisyyttda vahvistavana haastevaatimuksena (Mauno
ym.2019, 283). Tama tutkimuksen tulos tukee aiempia tutkimuksia korostaes-

saan osaamisesta huolehtimisen merkitysta tyon merkityksen johtamisessa.

Urakehityksen tukeminen on yksi tydmotivaation johtamisen tutkimustuloksista.
Urakehityksen tukeminen esiintyy myos aiemmissa tutkimuksissa koskien tydmo-
tivaation johtamista. Pitkd tydura samassa tyopaikassa ei ole enaa varma asia.
Tyourat ovat monimutkaisia ja arvaamattomia, jolloin tyontekijat eivat ole sidot-
tuja alkuperaiseen ammattiinsa. Ajan mittaan uravalintoihin vaikuttavat muuttuvat
tarpeet ja muuttuvat motivaatiot. TyoOntekijoille on tarkeaa tarjota tukea urasuun-
nitteluun, jossa tarkastellaan seka organisaatiolle etta tyontekijalle merkitykselli-

sia uravaihtoehtoja. (Haaland ym. 2023, 1-9.)

TyOdmotivaation johtamisen kehittdminen seka tyon merkityksen johtamisen ke-
hittdminen nousevat esiin tutkimustuloksissa. Koulutusohjelmien tarjoaminen,
jotka kehittavat esihenkildiden osaamista ymmartaa tyontekijoiden tarpeita on
tarkeda (Haaland ym. 2023, 8). Esihenkildiden positiivisen johtamiskayttaytymi-
sen lisdantyminen lisaa tyontekijdiden tydomotivaatiota (Demirhan ym. 2020, 381).
Tyon merkityksellisyys koetaan tarkeaksi, mutta suurimmassa osassa organisaa-
tioista ei toistaiseksi olla aktiivisesti edistetty tyon merkityksellisyytta. Huomio ja
resurssit kohdistetaan valittémasti “viivan alla” nakyviin asioihin. (Konsti ym.2023,
373.) Voidaan laatia suunnitelmia, jotka auttavat johtajia soveltamaan eri johta-
mistyyleja tydmotivaation parantamiseksi. Tama auttaa tyontekijéiden vaihtuvuu-

den vahentamisessa. (Smama’h ym. 2023, 20.)
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Tutkimustulokset tukevat teoriaa. Samankaltaisuutta tyomotivaation johtami-
sessa seka tyon merkityksen johtamisessa |Ooytyy monelta osin. Tyontekijan tun-
teminen yksilona seka yhteisollisyys nousevat esiin molemmissa, mutta ilmene-
vat tutkimustuloksissa tydmotivaation johtamisessa ja tyon merkityksen johtami-
sessa hieman eri nakokulmista katsottuina. Tyohyvinvointi koetaan tarkeana niin
tyomotivaation johtamisessa kuin tyon merkityksen johtamisessa. Tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat keinot esiintyvat paapiirteittain hyvin samankaltaisina seka tyomo-

tivaation johtamisen etta tyon merkityksen johtamisen tuloksissa.

Tyomotivaation johtamisessa tyontekijan tunteminen yksilona ilmenee nakokul-
masta, kuinka huomioidaan tyontekijan tyomotivaation tukeminen tyontekijan
vahvuuksien kautta. Kannustetaan, kiitetaan, tuetaan tyontekijan omia ideoita ja
mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsa. Tyon merkityksen johtamisessa nakokulma
nakyy tarpeena syvallisempaan yksilon tuntemiseen, jolloin kiinnitetaan huomio
tyontekijan yksilollisiin ominaisuuksiin. Huomioidaan tydntekijan mielikuvien vai-
kutus tyohon, tyontekijan sen hetkinen elamantilanne seka kiinnitetdan huomiota

kayttaytymisen takana vaikuttaviin asioihin.

Yhteisollisyys nahdaan tarkeana seka tyomotivaation- etta tyon merkityksen joh-
tamisen tuloksissa. Tavoitteiden selkeyttaminen ja tiimityon hyddyntédminen ovat
yhdistavia tekijoita. Tyomotivaation johtamisen osalta nakokulma keskittyy enem-
min siihen, miten tyontekijat saadaan motivoitumaan kulkemaan samaan suun-
taan. Tydon merkityksen johtamisen nakdkulmassa korostuu yhteisen paamaaran
ja tyon tarkoituksen ymmartaminen. Yhteisen tydn merkityksen 16ytyminen on tar-

keaa, tama lisaa myos tyomotivaatiota.

Useat haastatellut esihenkil6t kuvaavat aiheen olevan vaikea ja haastava, mutta
myds hyvin kiinnostava. Tama nakyy tuloksissa tydmotivaation- ja tydon merkityk-
sen johtamisen kehittamisehdotuksina. ltsensa johtaminen tulee hyvin vahaisesti
esiin aiemmissa tutkimuksissa. Ainoastaan yhdessa tutkimuksessa itsensa joh-
tamista kuvattiin tydn merkitysten ja tayttymysten kartoittamiseen liittyvan kyselyn
hyodyntamisen pohdinnassa lyhyesti yksittaisena mainintana (Konsti ym.2023,

367). Tama tulos lisaa tietoa kasiteltavasta aiheesta. ltsensa johtaminen on hyvin
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tarkeaa tyon merkityksen kokemisen ja tydssa jaksamisen kannalta. Tama tulee

jatkossa huomioida vahvemmin yhtena tyon merkityksen johtamisen keinona.

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on opettaja- ja kulttuuriministerion asi-
antuntijaelin. Sen tehtavana on edistaa hyvaa tieteellista kaytantoa, ehkaista tie-
devilppia, seka edistaa keskustelua ja tietoa tutkimusetiikasta. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023 a, 6.) Tutkimuksen etiikka on laaja kokonaisuus, joka kos-
kee koko tutkimuksen elinkaarta (von Bonsdorff, von Bonsdorff & Jarvensivu
2019, 1). Opinnaytetydssa pyrittiin noudattamaan luotettavuuden, rehellisyyden,
arvostuksen ja vastuunkannon perusperiaatteita, jotka liittyvat hyvaan tieteelli-

seen kaytantoon (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023 b).

Opinnaytetyossa tutkimuksen lukemistoon kuului Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan sivustot ja ohjeet. Opinnaytetydssa tutkimusetiikka kulki tutkimusproses-
sissa koko ajan mukana, aina ideointivaiheesta tutkimustulosten tiedottamiseen
(Vilkka 2015, 41). Opinnaytetydn tekeminen nivoutui hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamiseen (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2014, 23). Eettisyys huomioitiin
tutkimusaineistojen kerddmisessa, raportoinnissa, julkaisemisessa ja aineistojen

sailyttamisessa. (von Bonsdorff ym. 2019, 1).

OpinnaytetyOsta vastaavat tutkijat vastasivat aineiston eettisesta kaytosta ja sai-
lytyksesta. Tama tarkoittaa sita, ettd tutkijoiden oli oltava perilla voimassa ole-
vasta lainsaadanndsta ja sita oli osattava soveltaa omaan tutkimukseen. (von
Bonsdorff ym. 2019, 1). Ennen opinnaytetyon aloittamista varmistettiin eri osa-
puolten vastuut, oikeudet ja velvollisuudet. Ne kirjattiin kaikkien hyvaksymalla ta-
valla ja noudatettiin tutkittavan organisaation ja oppilaitoksen yhteisia kaytantoja.
Vastattiin tutkimusaineistojen asianmukaisesta sailyttamisesta ja niiden havitta-
misesta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. (Vilkka 2015, 47-48.)

OpinnaytetyOssa tehtiin tietosuojan edellyttamat ilmoitukset. Laadittiin tutkimuk-
sen tietosuojaseloste Pirkanmaan hyvinvointialueen ja opetusylihoitajien ohjei-

den mukaan. Henkilotiedot ja tietosuoja huomioitiin tietosuojaselosteessa, jossa
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oli kuvattuna henkilotietojen keraaminen, sailyttaminen, kasittely, mahdollinen
luovuttaminen, poistaminen ja tuhoaminen. Tietoturvan turvaamisen kannalta
haastatteluissa kaytettin Tampereen ammattikorkeakoululta lainattuja nauhu-
reita. Aineistossa kaytettiin ainoastaan sellaisia henkilotietoja, jotka opinnayte-
tyon kannalta olivat oleellisia. Suoria henkilotietoja aineistossa olivat allekirjoitus
ja koulutustausta, joka tuli esille joidenkin haastatteluissa. Epasuoria henkilotie-

toja oli haastatteluissa puheaani, jonka perusteella henkilo voitiin tunnistaa.

Tutkimussuunnitelma antoi kokonaiskuvan tutkimuksesta, johon liittyi osana ai-
neistonhallintasuunnitelma. Tutkimussuunnitelma ja opinnaytetyd noudatti niin
sanotun teoreettisen toistettavuuden periaatetta. Toisin sanoen tutkimussuunni-
telma tehtiin siten, ettd pystyttiin seuraamaan tutkimussuunnitelmassa ja opin-

naytetydssa olevaa kuvausta ja ymmartamaan sen sisalto. (Vilkka 2015, 45.)

Aineistonhallintasuunnitelma (ARENE) toimi toimintaohjeena, miten aineistoa ka-
siteltiin opinnaytetydprosessin aikana ja sen jalkeen. Siina kuvattiin aineiston ka-
sittelya, tutkimusetiikkaa, tietosuojaa, tietoturvaa, oikeuksia ja opinnaytetyon jat-
kokayttdéa. (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto n.d, 3.) Omakohtainen it-
searviointi suoritettiin opinnaytetydssa aineiston sailytyksesta, tiedon siirrosta ja

aineiston kasittelysta.

Tiedote opinnaytetyosta lahetettiin etukateen opinnaytetydhon osallistujille (liite
2). Tietoja opinnaytetydsta annettiin haastateltaville, seka suullisesti, etta kirjalli-
sesti. Suostumus opinnaytetyohon osallistumiseen pyydettiin etukateen suulli-
sesti ja haastattelujen yhteydessa pyydettiin allekirjoitus opinnaytetydhon osallis-
tuvilta. Tarkoituksena oli, etta annettujen tietojen pohjalta muodostui selva kasi-
tys opinnaytetyon tarkoituksesta ja tietojen kasittelysta, kuten anonymiteetista ja
sen turvaamisesta. Aineistoa kasittelevat tahot mainittiin ja kerrottiin tasta avoi-
mesti. (von Bonsdorff ym. 2019, 2). Esimerkiksi opinnaytetyon tutkimukseen osal-
listumisen vapaaehtoisuus mainittiin ja siita kieltaytyminen, missa tahansa vai-

heessa ilmoittamatta syyta.

Noudatettiin tieteellisen kaytanndn mukaan tutkimuksen avoimuutta ja kontrolloi-

tavuutta eli ilmoitettiin valmiissa opinnaytetydssa opinnaytetyon sisaltoa koskevat
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salassapito- ja vaitiolovelvollisuudet. Haastateltavien nimia ei mainittu opinnayte-
tydn tekstissa. (Vilkka, 2015, 46.) Tarkeaa oli yksityisyyden suojaaminen ja etta
henkilGtietoja kerattiin mahdollisimman vahan. Opinnaytetydssa ei ollut tunnistet-
tavissa yksittaista henkiloa tai toimipaikkaa. HenkilGtiedot yksilGitiin numerosar-
jalla nimen sijaan. Haastattelumateriaali koodattiin numero- ja kirjainsarjoilla ja
sailytettiin tietoturvallisesti omilla tietokoneilla ja muistitikuilla salasanoin lukit-
tuina. Paperit sailytettiin lukituissa kaapeissa ja lukituissa tiloissa. Materiaali tu-

hottiin asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.

Opinnaytetydssa sovittiin yhteisista pelisadannodista suhteessa kollegoihin, haas-
tateltaviin ja muihin tutkimuksessa liittyviin henkildihin. Huomioitiin erilaiset sidos-
ryhmat, jotka tukivat tyon valmistumista. (Hirsjarvi ym. 2014, 23—-24). Noudatet-
tiin eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia eli kaytettiin sellai-
sia menetelmia, jotka tiedeyhteisd on hyvaksynyt. Tiedonhankinnassa kaytettiin

oman alan tieteellisen kirjallisuuden tuntemusta. (Vilkka 2015, 41-42.)

Tutkimustuloksissa osoitettiin tieteelliselle tutkimukselle osoitetut vaatimukset eli
tuotettiin uutta tietoa ja hyodynnettiin olemassa olevaa tietoa, yhdistamalla sita
uudella tavalla (Vilkka 2015, 41-42). Noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja
vilpitdnta toimintaa opinnaytetydn joka vaiheessa (Hirsjarvi 2014, 24). Tama tar-
koitti sita, etta otettiin huomioon toisten tutkijoiden saavutukset. Samoin otettiin
huomioon tarkoin lahdeviitteet esittamalla omat ja toisten oikeassa valossa. Opin-
naytetyon tuli olla eettisesti kestavaa, vaikka viela ei tiedeta, miten tutkimustulok-

sia halutaan soveltaa paatoksenteossa. (Vilkka 2015, 41-47.)

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadulliselle tutkimukselle on useita luotettavuuden arviointikriteereita (Elo ym.
2014, 2). Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta tarkastel-
laan validiteetin ja reliabiliteetin kasitteiden kautta. Validiteetilla tarkoitetaan
tassa opinnaytetyodn tutkimuksessa sita, etta tutkimuksessa on tutkittu sita, mita
on luvattu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan sita, etta tutkimustulokset ovat

toistettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 136.) Kanasen (2013) mukaan luotetta-
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vuuskriteereina voidaan kayttaa vahvistettavuutta, arvioitavuutta / dokumentaa-
tiota, tulkinnan ristiriidattomuutta, luotettavuutta ja saturaatiota (Kananen
2013,122).

Luotettavuutta tdssa opinnaytetyon tutkimuksessa voidaan arvioida uskottavuu-
den, luotettavuuden, mukautettavuuden, siirrettavyyden ja aitouden kautta (Gra-
neheim, Lindgren & Lundman 2017, 33; Elo ym. 2014, 2). Yhteista kriteereille on,
etta ne pyrkivat tukemaan luotettavuutta raportoimalla analyysiprosessin tarkasti.
Uskottavuuden kannalta varmistettiin, ettd opinnaytetydohon osallistuvat kuvattiin
tarkasti. Luotettavuudella puolestaan ajatellaan tietojen vakautta ajan kuluessa
ja erilaisissa olosuhteissa. Mukautettavuus liittyy objektiivisuuteen eli mahdolli-
suuteen yhtya kahden tai useamman riippumattoman henkildon valilla tietojen
tarkkuudesta tai merkityksesta. Siirrettavyydella tarkoitetaan sita, ettd havainnot
voidaan yleistaa tai siirtaa toisiin ymparistoihin tai ryhmiin. Aitous puolestaan viit-
taa siihen, missa maarin tutkijat osoittavat oikeudenmukaisesti ja uskollisesti eri-

laisia todellisuuksia. (Elo ym. 2014, 2.)

Opinnaytetyon tutkimuksen aihe on yhteiskunnallisesti tarkea, merkittava ja ajan-
kohtainen. Opinnaytetydn aiheen merkittavyys korostuu erityisesti isoissa tydela-
man muutostilanteissa. Opinnaytetydssa saatuja tuloksia pystytaan siirtdmaan
erilaisiin ymparistoihin sosiaali- ja terveysalalla. Samoin opinnaytetyon siirretta-
vyys on mahdollista sosiaali- ja terveysalan ulkopuolelle, minne tahansa tyoela-
man alueille. Vaikka opinnaytetyon aihe ei ollut tydelamalahtodisesti pyydetty, niin
koettiin, etta opinnaytetyon luotettavuutta varmistetaan pyytamalla tyéelamalau-

sunto eli arvio opinnaytetydsta.

OpinnaytetyO0ssa aineiston laadullista rikkautta kuvaa se, etta tydmotivaation joh-
tamisen 250 alkuperaisilmaisusta pystyttin muodostamaan 616 pelkistettya il-
mausta ja tydn merkityksen johtamisen 280 alkuperaisilmaisusta 611 pelkistettya
ilmausta. Haasteena opinnaytetyossa oli koko tyon lapi kulkevan punaisen lan-
gan loytaminen aina taustan, menetelmien luotettavuuden, tulosten ja johtopaa-
tosten koostamisessa. Kokonaisluottamuksen turvaamiseksi haasteellista oli pi-
taa selkeana, kenen aani kuului opinnaytetydn eri osissa, tutkijoiden vai haasta-

teltavien tulkinnat. (Graneheim ym. 2017, 33.)
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Opinnaytetyon luotettavuutta varmennettiin kaikissa opinnaytetyoprosessin vai-
heissa. Pyrittiin siihen, etta luotettavaa ja uskottavaa tietoa saadaan, kun kaikki
eri vaiheet tehdaan oikealla tavalla. Apuna kaytettiin paljon kirjallisuutta ja ver-
taisarvioituja tutkimuksia. Luotettavuutta tarkasteltiin niin suunnitelma kuin toteu-
tusvaiheissa. (Kananen 2013,115.) Riittava haastateltavien maara ja kokemus
tutkittavasta ilmiosta lisasi opinnaytetyon uskottavuutta. Koska sisallonanalyysi
korostaa sisallon vaihtelua ja moninaisuutta, aineistoa oli riittavasti kattamaan

merkittavat vaihtelut. (Graneheim ym. 2017, 33).

Opinnaytetyossa ilmoitettiin osallistujien valinnassa kaytetyt periaatteet ja kritee-
rit. Talloin tulosten siirrettavyytta voidaan arvioida muihin yhteyksiin. Eli luotetta-
vuutta ajatellen tietojen vakaus sailyy ajan mittaan ja erilaisissa olosuhteissa. (Elo
ym. 2014, 4.) Haastateltavat valikoituivat opetusylihoitajien ja esimiesten kautta
summittaisesti ja vapaaehtoisuuteen pohjautuen. Valikoituneet haastateltavat oli-
vat koulutukseltaan ja tyotehtaviltaan opinnaytetyohon liittyen hyvin eri alueilta,
joka lisasi monipuolisia nakemyksia. Haastateltaville lahetettiin etukateen haas-
tatteluteemat. Haastattelut toteutettiin hairidttomissa, yksityisyyden suojaavissa
tiloissa. Kysymyksia opinnaytetyon tekijoille pystyi esittamaan missa tahansa vai-
heessa tutkimusprosessia. Haastateltavilta kysyttiin mahdollisuutta palata aihee-
seen myOhemmin tarvittaessa sahkopostin valitykselld vastausten tarkenta-

miseksi.

Opinnaytetyon perusedellytyksena oli, ettd opinnaytetydon dokumentaatio on riit-
tavan tarkkaa. Opinnaytetyoprosessin valinnat kirjattiin tarkasti ylos ja valinnoille
esiteltiin perustelut. Tama tarkoittaa sita, etta raportoinnissa nakyy valintojen oi-
keellisuus ja aukottomuus. Dokumentaatio kohdistuu lahtokohtatilanteen, loppu-
tuleman seka menetelmien yksityiskohtaiseen kirjaamiseen ja kuvaamiseen tut-
kimuksessa. (Kananen 2013, 116-117.)

Litteroidussa tekstissa kaytettiin Wordin litterointiohjelmaa apuna. Lopulliset lit-
teroinnit tehtiin kuunnellen haastatteluita ja korjaamalla litteroinnit sanatarkasti.
Litteroinnit tehtiin kayttaen niin sanottua kaksoistarkistusta opinnaytetyoparin

kanssa. Aineistot nimettiin koodeja kayttaen, jolloin ne oli helppo 16ytaa. Tama

lisaa opinnaytetyon luotettavuutta.
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Opinnaytety0ssa noudatettiin huolellista auki kirjoittamista, joka oli tarkea osa ko-
konaisuuden hahmottamista ja analyysin luotettavan etenemisen varmistamista
(Elo ym. 2022, 219). Analyysimenetelma ja tulokset kuvattiin tarkasti eri luokkien
(alkuperaisilmaisut, pelkistykset, alaluokat, ylaluokat ja paaluokat) muodostumi-
sen kautta kirjallisesti seka kuvioin. Tulkintaprosessissa kaytettiin lainauksia,
jotka helpottavat lukijan kykya arvioida 16yddsten uskottavuutta ja aitoutta. (Gra-
neheim ym. 2017, 33).

Erilaisten kuvioiden ja taulukoiden avulla havainnollistettiin opinnayteyoprosessin
kulkua ja tutkimustuloksia. Tarkoituksena oli vahvistaa analyysin luotettavuutta
osoittamalla lukijalle, etta tulokset oli saavutettu analyysin, eika tekijan oman tul-
kinnan tai sattumanvaraisen kuvauksen perusteella (Elo ym. 2014, 7). Esimer-
kiksi Prisma vuokaaviossa esitettiin kokonaisuudessaan kirjallisuuskatsauksen
hakuprosessi, joka havainnollisti tyon laajuutta ja sita, minkalaisilla kriteerilla kir-
jallisuuskatsauksen tutkimukset valikoituivat. Samoin Hotuksen Pico-mallia hyo-

dyntaen esitettiin tutkimusasetelma.

Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset arvioitiin Joanna Brigss Institute (JBI)
arviointitaulukkoa kayttaen. Arvioinnissa kaytiin lapi sisaanottokriteerien taytta-
neiden tutkimusten, menetelmallisen laadun kriittinen arvioiti. Arvioinnin suoritti-
vat molemmat tutkijat itsenaisesti, joka lisdsi opinnaytetydn luotettavuutta. (Hoi-

totydn tutkimussaatio, n.d. b.)

Opinnaytetyota tuotti koko opinnaytetydprosessin ajan kaksi tutkijaa. Aineiston
keruu tapahtui kahden opinnaytetyon tekijan haastattelemana, joka lisasi tutki-
muksen luotettavuutta. Yksilollisyys korostui haastatteluissa, koska ne suoritettiin
yksilohaastatteluina. Se puolestaan korosti sita, etta jokainen pystyi yksildllisesti
tuomaan esille niitd asioita, joita koki tarkeana. Ryhmahaastattelussa luultavasti

emme olisi saaneet kaikilta tasapuolisesti asioita esille.

Kaikissa haastatteluissa oli [asna kumpikin opinnaytetyon tekija. Opinnaytetyon
tekijat olivat sovitusti eri rooleissa haastattelujen aikana. Opinnaytetyon tekijat
toimivat vuorotellen paaasiallisena haastattelijana. Haastattelijan ja haastatelta-
van tuttuus huomioitiin. Opinnaytetydn luotettavuutta ajatellen haastattelut tehtiin
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niin, ettd molemmilla opinnaytetyon tekijoilla oli seka tuttuja, etta tuntemattomia

haastateltavia.

Uskottavuuden kannalta haastattelukysymysten esitestaus auttoi maarittamaan
haastattelukysymysten sopivuuden aineiston hankkimiseen ja tutkimuskysymys-
ten oikeellisuuden (Elo ym. 2014, 4). Uskottavuutta lisasi myds useamman hen-
kilon arvio haastattelukysymysten ja nauhoituksen toimivuudesta. Palautteen pe-
rusteella tehtiin korjauksia. Haastattelut tehtiin kahdella nauhurilla, jotka oli lai-
nattu Tampereen ammattikorkeakoululta. Naista molempia kaytettiin haastatte-
luissa samanaikaisesti, koska haluttiin varmistaa tekniikan toimiminen moitteet-

tomasti.

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa pohdittiin, miten ja minne aineistoa ja var-
muuskopioita tallennetaan ja miten mahdollisia ongelmia aineiston kasittelyssa
voidaan valttaa. Varmistettiin luotettava alkuperaisen aineiston sailyminen sala-

sanoin salattuna vietaessa tietoja jarjestelmasta toiseen.

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi puoli vuotta aiemmin kuin itse tutkimuslupa ha-
ettiin. Opinnaytetydn laajuuden kannalta opinnaytetyon aikataulussa tuli pienia
muutoksia. Aikataulullisesti opinnaytetyolla oli ehka hieman liian tiukka aikataulu,
koska opinnaytetyd oli laaja ja vei huomattavasti enemman aikaa, kuin mita te-
kemiseen opetussuunnitelmassa oli maaritelty. Aikatauluun vaikutti vuoden 2023
alussa toteutunut hyvinvointialueelle siirtyminen, joka osaltaan hidasti opinnayte-
tydn prosessin edistymista. Hyvinvointialueella ja Tampereen ammattikorkeakou-
lussa ei ollut viela taytta selkeytta tutkimuslupa hakemuksen kasittelyprosessista
uuden hyvinvointialueen sisalla. Kiireen tuntu opinnaytetyota tehdessa vaikutti
osaltaan opinnaytetyon tekemiseen ja opinnaytetyosta olisi voinut tulla viela pe-
rusteellisempi, mikali olisimme paasseet aloittamaan haastattelut aiemmin.
Opinnaytetyon toteutussuunnitelma ja sen vaiheet esitetty alla olevassa taulu-

kossa (liite 6).
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7.4 Tulosten hyodynnettavyys ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tutkimusta ohjasi ensisijaisesti kaytanndon hydty. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli tuottaa parhaimmillaan eri ammattialoille uusia toiminta- ja ajat-
telutapoja tydmotivaation- ja tydon merkityksen johtamisesta. Tutkimustulokset
tuottivat uusia ideoita ja ndkdkulmia johtamisen eri ammattiryhmille. (Vilkka 2015,
46-47.) Laadullisen tutkimusnaytdn hyddyllisyys perustuu usein tutkijan kykyyn
tuottaa laadukkaita ja tarkkoja I0ydoksia. Tallaisten tulosten laatu riippuu suurelta
osin korkealaatuisen aineiston keruusta, yksityiskohtaisen tiedon tuottamisesta
ja syvallisestd ymmartamyksesta tutkittavassa ilmiéssa. (Orr, Ballantyne, Gon-
zalez, & Jack 2020, 203).

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla on viime vuosina koettu suuria muutoksia, kuten
COVID-19 pandemia seka hyvinvointialueille siirtyminen. Hoitohenkilokunnasta
on pulaa ja on tarkeaa vahvistaa tyontekijoiden tyohon sitoutuneisuutta. Tyomo-
tivaation - ja tyon merkityksen johtaminen vaikuttaa positiivisesti tydhon sitoutu-
miseen. Kun tyontekija kokee olevansa motivoitunut tydhonsa ja kokee tyollaan
olevan merkitysta, tyohyvinvointi kasvaa ja sitoutuminen tyohon lisaantyy. Tama
on hyva huomioida myods muutosjohtajuudessa. Esihenkiloiden tulee keskittya
lisddmaan keinoja, joilla on tydmotivaatiota lisdava vaikutus. Terveyspolitiikan
paattajien tulee huomioida motivoivan ja vetovoimaisen tydympariston jarjesta-

minen, jotta tydntekijat saadaan pysymaan tyéssaan. (Smama’h ym.2023, 27.)

Mielekas tyo lisda tyohon sitoutumista. Tyontekijoita tulee kuulla aidosti lasna ol-
len ja mahdollistaa tyontekijoiden oman tyon kehittaminen. Kaskyvaltainen johta-
minen on vanhanaikaista, tehotonta ja hidasta. Se estaa innovaatioiden syntymi-
sen ja palvelujen kehittamisen. Henkilokunta haluaa pystya vaikuttamaan tyo-
hénsa ja toteuttaa tyotaan itseohjautuvasti. (Laaksonen 2020, 284.) Taman li-
saksi digitaalisaation mukanaan tuoma etatydmahdollisuus on muuttanut tapaa
tehda tyota. Itsensa johtamisen taidot tulee huomioida niin esihenkildiden kuin

tyontekijoidenkin kohdalla entista vahvemmin.

Tyomotivaation johtaminen ja tydn merkityksen johtaminen tulee tuoda enemman

esille tydpaikoilla avaamalla termeja ja ottamalla kayttoon keinoja johtaa tydmo-
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tivaatiota- ja tyon merkitysta. Tyonohjausta aiheeseen liittyen toivotaan jarjestet-
tavan. Tutkimustuloksia voi hyodyntaa tyomotivaation- ja tyon merkityksen johta-
misen kehittamisessa. Uutena tietona tutkimuksessa loydettiin tyon merkityksen
johtamisen osalta itsensa johtamisen tarkeys. ltsensa johtaminen tulee tuoda

esiin vahvemmin keinona johtaa tyon merkitysta.

Tyomotivaation- ja tydn merkityksen johtamiseen tulee jarjestaa koulutusta. Tyo-
motivaation- ja tydon merkityksen johtamista on hyva kuljettaa rinnakkain, tama
tulee huomioida myos koulutuksen suhteen. Haastatellut esihenkil6t tuovat esiin
tietamattomyyttaan aiheesta, mutta kokevat aiheen hyvin tarkeana ja ovat moti-
voituneita sen laajempaan kayttoonottoon. Keinot tyomotivaation ja tyon merki-
tyksen johtamiseen jalkautuvat organisaatioihin tiedon kautta. Opinnaytetyo on

kerannyt tietoa, miten johtaa tydmotivaatiota ja tydn merkitysta.

Haastattelujen aikana huomioitiin toistuvasti hyvin erityyppisia nakokantoja vas-
tauksissa somaattisen- ja psykiatrisen puolen valilla. Hyva jatkotutkimusaihe olisi
vertaileva tutkimus somaattisen- ja psykiatrisen puolen tydmotivaation- ja tyon
merkityksen johtamistyylien valilla. Vertailevan tutkimuksen tulosten avulla voi-
daan kehittaa tyomotivaation- ja tyon merkityksen johtamista ja koulutusta. Tut-
kimus auttaisi nakemaan naiden kahden erillisen alan erityispiirteet, jotka voivat

tukea toisiaan yhtenevaisen johtamis- ja koulutusmallin kehittdmisessa.



80

LAHTEET

Aaltonen, T., Ahonen, P., & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Alma Talent.
Helsinki.

Albine, M & Korstjens, I. 2017. Series: Practical Guidance to Qualitative Re-
search. Part 1: Introduction. European Journal of General Practice, Vol. 23 (1),
271-73. https://doi.org/10.1080/13814788.2017.1375093.

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto. N.d. Aineistonhallintasuunnitelman oh-
jeet. Verkkosivu. Viitattu 16.10.2023. https://arene.fi/wp-content/uploads/Rapor-
tit/2023/Aineistonhallintasuunnitelman%200oh-

jeet%280NT %29.pdf? t=1685077970

Chua, J. & Ayoko, O.B. 2021. Employees” self-determined motivation, transfor-
mational leadership and work engagement. Journal of Management and Or-
ganization. Vol. 27 (3), 523-543. https://doi.org/10.1017/im0.2018.74

Cooper, Chris, ym. 2018. Defining the Process to Literature Searching in Syste-
matic Reviews: A Literature Review of Guidance and Supporting Studies. BMC
Medical Research Methodology, Vol. 18 (1), 85. https://doi.org/10.1186/s12874-
018-0545-3.

De Klerk, J.J. 2023. Searching for meaning in a disruptive world- constructing a
lexicon of the meanings of meaning.SA Journal of Industrial Psychology, Vol. 49,
1-10. https://doi.org/10.4102/sajip.v49i0.2060

Deci, E.L. & Ryan, R.M. 2000. Self-determination theory and the facilitation of
instric motivation, social development, and well-being. American psychologist
Vol. 55 (1), 68-86. https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68

Delroisse, S., Rimé, B. & Stiglhamber, F. 2023. Quality of social sharing of emo-
tions alleviates job burnout: The role of meaning of work. Journal of Health
Psychology. Vol.28(1), 61-76. 10.1177/13591053221091039

Demirhan,B.S., Gezginci, E. & Goktas, S. 2020. The effect of leadrship beha-
viours of nurse managers on nurses ‘'work motivation. International Journal of Ca-
ring Sciences. Vol. 13 (1), 381-391.
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&Auth-
Type=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=142987184&site=ehost-live&scope=site.

Elo, S., Kajula, O., Tohmola, A., & Kaariainen, M. 2022. Laadullisen sisallénana-
lyysin vaiheet ja eteneminen. Hoitotiede, 34 (4), 215-225.
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F %2Fwww.pro-

quest.com%2F scholarly-journals%2Flaadullisen-sis%C3%A411%C3%B6nana-
lyysin-vaiheet-ja%2Fdocview%2F2767488302%2F se-2%3Faccoun-
tid%3D14242

Elo, S., & Kyngas, H.2008. The Qualitative Content Analysis Process. Journal of
Advanced Nursing. Vol. 62 (1), 107-15. https://doi.org/10.1111/j.1365-
2648.2007.04569.x.



https://doi.org/10.1080/13814788.2017.1375093
https://arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2023/Aineistonhallintasuunnitelman%20ohjeet%28ONT%29.pdf?_t=1685077970
https://arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2023/Aineistonhallintasuunnitelman%20ohjeet%28ONT%29.pdf?_t=1685077970
https://arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2023/Aineistonhallintasuunnitelman%20ohjeet%28ONT%29.pdf?_t=1685077970
https://doi.org/10.1017/jmo.2018.74
https://doi.org/10.1186/s12874-018-0545-3
https://doi.org/10.1186/s12874-018-0545-3
https://doi.org/10.4102/sajip.v49i0.2060
https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68
https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.1177/13591053221091039
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&AuthType=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=142987184&site=ehost-live&scope=site
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&AuthType=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=142987184&site=ehost-live&scope=site
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Flaadullisen-sis%C3%A4ll%C3%B6nanalyysin-vaiheet-ja%2Fdocview%2F2767488302%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Flaadullisen-sis%C3%A4ll%C3%B6nanalyysin-vaiheet-ja%2Fdocview%2F2767488302%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Flaadullisen-sis%C3%A4ll%C3%B6nanalyysin-vaiheet-ja%2Fdocview%2F2767488302%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Flaadullisen-sis%C3%A4ll%C3%B6nanalyysin-vaiheet-ja%2Fdocview%2F2767488302%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2007.04569.x
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2007.04569.x

81

Elo, S., Kaaridinen, M., Kanste, O., Polkki, T., Utriainen, K., & Kyngas, H. 2014.
Laadullinen sisaltdanalyysi: Keskity luotettavuuteen. Sage Journals. Avaa, 4 (1).
https://doi.org/10.1177/2158244014522633

Franco, M.F., Farah, B.F., Coelho A.S., Buss T, M. & Rutz P, A. 2022. Meaning
of work from the perspective of hospital nurses. Revista Brasileira de Enferma-
gem. Vol.75 (2), 1-8. https://doi.org/10.1590/0034-7167-2020-1362

Fraser, H., & Taylor, N.2022. Narrative Feminist Research Interviewing with ‘In-
convenient Groups’ about Sensitive Topics: Affect, Iteration and Assemblages.
Qualitative Research, Vol. 22 (2), 220-35.
https://doi.org/10.1177/1468794120976075.

Frémeaux, S. & Pavageau, B. 2022. Meaningful leadership: How can leaders
contribute to meaningful work? Journal of management Inquiry.Vol 31 (1), 54—
66. https://doi.org/10.1177/1056492619897126

Gallo,P., Mihalcova, B. & Balogova, B. 2023. Work motivation of social workers
in the context of management innovations. Marketing & management of innova-
tions /Marketing i menedzment innovacij. Vol. 14 (1), 55-63.
https://doi.org/10.21272/mmi.2023.1-05

Graneheim, U.H., Lindgren, B.M., & Lundman B. 2017. Methodological challen-
ges in qualitative content analysis: A discussion paper. Nurse Education Today.
Vol. 56, 29-34. https://doi.org /10.1016/j.nedt.2017.06.002.

Gokkaya, O., Gokkaya, H., Cantlrk, N.Z & Ozkan, A. 2023. Changing perception
of nurses during COVID-19: A comparative study on leadership behaviors, mea-
ning of job and meaningful work.Sustainability.Vol. 15 (7), 5974.
https://doi.org/10.3390/su15075974

Haaland, G.H., @ygarden,O., Storm, M. & Mikkelsen, A. 2023. Understanding
registered nurses’ career choices in home care services: a qualitative study.BMC
Health Services Research. Vol.23 (1), 1-12.
https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.1186/s12913-023-09259-0

Hadden, B. & Smith, C. 2019. | gotta say, today was a good (and meaningful)
day: Daily meaning in life as a potential basic psychological need. Journal of hap-
piness studies. Vol.20 (1), 185-202. https://doi.org/10.1007/s10902-017-9946-y

Hamama-Raz, Y., Hamama Liat., Pat-Horenczyk, R., Stokar, Y. N, Zilberstein, T.
& Bron-Harlev, E. 2021.Posttraumatic growth and burnout in pediatric nurses:
The mediating role of secondary traumatization and the moderating role of mea-
ning in work. Stress & Health: Journal of the International Society for the Investi-
gation of Sress.Vol. 37 (3), 442—-453.

https://doi.org/10.1002/smi.3007.

Heintzelman, S. & King, L. 2019. Routines and meaning in life. Personality & so-
cial psychology bulletin. Vol.45 (5), 688—699.
https://doi.org/10.1177/0146167218795133


https://doi.org/10.1177/2158244014522633
https://doi.org/10.1590/0034-7167-2020-1362
https://doi.org/10.1177/1468794120976075
https://doi.org/10.1177/1056492619897126
https://doi.org/10.21272/mmi.2023.1–05
https://doi.org/10.3390/su15075974
https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.1186/s12913-023-09259-0
https://doi.org/10.1007/s10902-017-9946-y
https://doi.org/10.1002/smi.3007

82

Hoitotyon tutkimussaatio. N.d. a.Tutkimustiedon hakeminen. Verkkosivu. Viitattu
19.7.2023. https://www.hotus.fi/tutkimustiedon-hakeminen/

Hoitotyon tutkimussaatid. N.d. b. Tutkimuksen arviointikriteeristot. Verkkosivu.
Viitattu 21.10.2023. https://www.hotus.fi/jbin-kriittisen-arvioinnin-tarkistuslistat

Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2014. Tutki ja kirjoita. Bookwell Oy.
Porvoo.

Horberg, A., Gadolin, C., Nilsson, M.S., Gustavsson, P. & Rudman, A. 2023.
Experienced nurse’s motivation, intention to leave and reasons for turnover: a
qualitative survey study. Journal of Nursing Management. Vol.2023, 1-11.
https://doi.org/10.1155/2023/2780839

Kananen, J. 2013. Case-tutkimus opinnaytetyona. Jyvaskylan ammattikorkea-
koulun julkaisuja-sarja. Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print. Jyvaskyla.

Kauhanen, J. 2012. Henkilostovoimavarojen johtaminen. E-kirja. 10—11 painos.
Viitattu 30.7.2023. Helsinki: Sanoma Pro. Vaatii kayttdoikeuden.

King, L. & Hicks, J. 2021. The science of meaning in life. Annual rewiev of psycho-
logy. Vol.72 (1), 561-584.
https://doi.org/10.1146/annurev-psych-072420-122921

Koivisto, J-M., Multisilta, J. & Haavisto, E. 2021. Surgical nurses” experiences
with intrinsic work motivation: a focus on autonomy, competence and related-
ness. Hoitotiede. 33(2), 102-111.
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&Auth-
Type=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=151069251&site=ehost-live&scope=site

Konsti,S, Tossavainen, A., Rantanen, J., Mauno,S. & Kinnunen, S. 2023.Tyon
merkityksellisyyden johtaminen: Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyn mah-
dollisuudet ja haasteet. Hallinnon Tutkimus. Vol. 42 (3), 360-375. https://doi-
org.libproxy.tuni.fi/10.37450/ht.116636

Kylma, J. & Juvakka T. 2014. Laadullinen terveystutkimus. Edita, Bookwell Oy,
Porvoo.

Laaksonen, H. 2020. Kohti vaikuttavaa sosiaali- ja terveydenhuoltoa. Teoksessa
Laaksonen, H., Laitinen, H. & Hiilamo, H. (toim.) Sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestelma. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Lahnalampi, K., Roos, M. & Suominen, T. 2020. Erikoissairaanhoidon sairaan-
hoitajien tyomotivaatio. Tutkiva hoitotyd. Vol.18 (2) 26-37.
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https % 3A%2F %2Fwww.pro-

quest.com%2F scholarly-journals%2F erikoissairaanhoidon-sairaanhoita-
jien%2Fdocview%2F2758123139%2Fse-2%3Faccountid%3D14242

Lips-Wiersma, M., Bailey, C., Madden, A. & Morris, L. 2022. Why we don't talk
about meaning at work. MIT Sloan Management Review, Vol.63 (4), 33-38.


https://www.hotus.fi/tutkimustiedon-hakeminen/
https://www.hotus.fi/jbin-kriittisen-arvioinnin-tarkistuslistat
https://doi.org/10.1155/2023/2780839
https://doi.org/10.1146/annurev-psych-072420–122921
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&AuthType=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=151069251&site=ehost-live&scope=site
https://search-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/login.aspx?direct=true&AuthType=cookie,ip,uid&db=ccm&AN=151069251&site=ehost-live&scope=site
https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.37450/ht.116636
https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.37450/ht.116636
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Ferikoissairaanhoidon-sairaanhoitajien%2Fdocview%2F2758123139%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Ferikoissairaanhoidon-sairaanhoitajien%2Fdocview%2F2758123139%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Ferikoissairaanhoidon-sairaanhoitajien%2Fdocview%2F2758123139%2Fse-2%3Faccountid%3D14242

83

https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F % 2Fwww.pro-
quest.com%2F scholarly-journals%2Fwhy-we-dont-talk-about-meaning-at-
work%2Fdocview%2F2701149742%2Fse-2%3Faccountid%3D14242

Mauno, S., Minkkinen, J. & Auvinen, E. 2019. “Nakertaako tyon intensiivisyyden
lisdantyminen tydssa suoriutumista ja tydon merkityksellisyytta?”: Vertaileva tutki-
mus eri ammattialoilla.  Hallinnon  tutkimus. 38 (4), 271-288.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/119377/nakertaako_tyon_intensiivi-
syyden 2019.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Martela, F. 2015. Valondorit. Sisaisen motivaation kasikirja. Helsinki: Gummerus.

Martela, F. & Jarenko, K. 2015. Draivi: voiko sisaista motivaatiota johtaa? E-kirja.
Viitattu 30.7.2023. Helsinki: Talentum. Vaatii kayttooikeuden.

Orr, E., Ballantyne, M., Gonzalez, A. & Jack, S. 2020.Visual Elicitation: Methods
for Enhancing the Quality and Depth of Interview Data in Applied Qualitative
Health Research. Advances in Nursing Science, Vol. 43 (3), 202—-13.
https://doi.org/10.1097/ANS.0000000000000321.

Pirkanmaan hyvinvointialue. N.d. Organisaatio. Verkkosivu. Viitattu 27.8.2023.
https://www.pirha.fi/organisaatio

Palonen, M., & Kylma, J. (2022). Avoin haastattelu ja teemahaastattelu aineis-
tonkeruumenetelmina laadullisessa hoitotieteellisessa tutkimuksessa. Open in-
terview and thematic interview as data collection methods in qualitative nursing
research. Hoitotiede, 34(4),281-294. https://libproxy.tuni.fi/lo-
gin?qurl=https%3A%2F %2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Fa-
voin-haastattelu-ja-teemahaastattelu%2Fdocview%2F2767486931%2F se-
2%3Faccountid%3D14242

Salmela-Aro, K. & Nurmi, J-E. 2017. Mika meita liikuttaa. Teoksessa Salmela-
Aro, K & Nurmi J.-E. (toim.). Motivaatiopsykologian perusteet. Jyvaskyla: PS-kus-
tannus.

Scott, K. S. 2022. Making sense of work: Finding meaning in work narratives.
Journal of Management and Organization. Vol.28 (5)., 1057-1077.
https://doi.org/10.1017/jm0.2019.43

Semedo, C., Salvador, A., Dos Santos, N.R., Pais, L. & Ménico, L. 2022. Toxic
leadership and empowering leadership: Relations with work motivation.
Psycholgy Research and Behavior Management; Macclesfield.Vol.15, 1885—
1900. https://doi.org/10.2147/PRBM.S340863

Shilo-Levin S., Amit, S. & Hoffman, Y. 2021. Feeling older can be advantageous:
A study on generativity, meaning in work and life satisfaction in israeli workplaces.
Journal of Happiness Studies. Vol.22 (7), 2873-2887.
https://doi.org/10.1007/s10902-020-00344-3



https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Fwhy-we-dont-talk-about-meaning-at-work%2Fdocview%2F2701149742%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Fwhy-we-dont-talk-about-meaning-at-work%2Fdocview%2F2701149742%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Fwhy-we-dont-talk-about-meaning-at-work%2Fdocview%2F2701149742%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/119377/nakertaako_tyon_intensiivisyyden_2019.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/119377/nakertaako_tyon_intensiivisyyden_2019.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://doi.org/10.1097/ANS.0000000000000321
https://www.pirha.fi/organisaatio
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Favoin-haastattelu-ja-teemahaastattelu%2Fdocview%2F2767486931%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Favoin-haastattelu-ja-teemahaastattelu%2Fdocview%2F2767486931%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Favoin-haastattelu-ja-teemahaastattelu%2Fdocview%2F2767486931%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://libproxy.tuni.fi/login?qurl=https%3A%2F%2Fwww.proquest.com%2Fscholarly-journals%2Favoin-haastattelu-ja-teemahaastattelu%2Fdocview%2F2767486931%2Fse-2%3Faccountid%3D14242
https://doi.org/10.1017/jmo.2019.43
https://doi.org/10.2147/PRBM.S340863
https://doi.org/10.1007/s10902-020-00344-3

84

Smama’h, Y., Eshah, N.F., Al-Oweidat, |.A., Rayan, A. & Nashwan, A.J. 2023.
The impact of leadership styles of nurse managers on nurses 'motivation and tur-
nover intention among jordanian nurses. Journal of Healthcare Leadership.
Vol.15, 19-29. https://doi.org/10.2147/JHL.S394601

Spannari, J., Juntunen, E. & Stahle, P. 2017. Innovatiivisuuden syvat juuret-myo-
tatunto, myotainto ja spiritualiteetti. Teoksessa Pessi, A.M., Martela, F. & Paak-
kanen, M. (toim.) Myétatunnon mullistava voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Srivastava, S., Mendiratta, A., Pankaj, P., Misra,R. & Mendiratta, R. 2022. Hap-
piness at work through spiritual leadership: a self-determination perspective. Em-
ployee realtions.Vol. 44 (4), 972-992.

https://doi.org/10.1108/ER-08-2021-0342

Steger, M.F., Dik, B.J. & Duffy, R.D. 2012. Measuring meaningful work: The work
and meaning inventory (WAMI). Journal of Career Assessment. Vol.20 (3), 322—
337. https://doi.org/10.1177/1069072711436160

Suomalainen asiasanasto ja ontologiapalvelu. N.d. Verkkosivu. Viitattu
21.7.2023. https://ffinto.fi/yso/fi/

Sanastot ja ontologiat. N.d. Verkkosivu. Viitattu 21.7.2023. https://finto.fi/fi/en

Tampereen yliopiston kirjasto. N.D. Systemaattinen tiedonhaku: 1. Aiheesta tut-
kimuskysymyksiin. Verkkosivu. Viitattu 21.7.2023. https://libguides.tuni.fi/syste-
maattinen-tiedonhaku/Aiheesta-tutkimuskysymyksiin

Toode, K., Routasalo, P., Helminen, M. & Suominen, T.2015.Hospital Nurses’
Work Motivation . Scandinavian Journal of Caring Sciences. Vol. 29, (2), 248—
57. https://doi.org/10.1111/scs.12155.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2011. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. Hansa-
print Oy. Vantaa.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023 a. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-
kausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
HTK-ohje 2023. Verkkosivu. Viitattu 15.10.2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa (tenk.fi)

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023 b. Hyva tieteellinen kaytanto. Verkko-
sivu. Viitattu 16.10.2023. Hyva tieteellinen kaytantd (HTK) | Tutkimuseettinen
neuvottelukunta (tenk.fi)

Valli, R. 2018. lkkunoita tutkimusmetodeihin 1. PS-kustannus. Jyvaskyla.

Vilkka, H.2023. Kirjallisuuskatsaus metodina, opinnaytetyon osana ja tekstila-
jina. E-kirja. Helsinki: Art House. Viitattu 23.7.2023. Vaatii kayttdoikeuden.

Vilkka, H. 2015. Tutki ja Kehitd. Bookwell Oy. Juva.


https://doi.org/10.2147/JHL.S394601
https://doi.org/10.1108/ER-08-2021-0342
https://doi.org/10.1177/1069072711436160
https://finto.fi/yso/fi/
https://finto.fi/fi/en
https://libguides.tuni.fi/systemaattinen-tiedonhaku/Aiheesta-tutkimuskysymyksiin
https://libguides.tuni.fi/systemaattinen-tiedonhaku/Aiheesta-tutkimuskysymyksiin
https://doi.org/10.1111/scs.12155
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/fi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk
https://tenk.fi/fi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk

85

Vo, T.T.D., Tuliao, K.V. & Chen, C-W. 2022. Work motivation: The roles of indi-
vidual needs and social conditions. Behavioral Sciences (2076-328X). Vol. 12
(2),1-19. https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.3390/bs12020049

Von Bonsdorff, M., von Bonsdorff, M. & Jarvensivu A. 2019. Tutkimusetiikka yha
tarkeampaa tydelaman tutkimuksessa. Tydelaman tutkimus 16.1 https://web-p-
ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=6cb8f7c1-
9f96-4cbe-bff2-401f47d84ae6%40redis

Ward, S. & King, L. & Brief, A.P. & Staw, B.M. 2017. Work and the good life. How
work contributes to meaning in life. Research in organizational behavior, 2017.
Vol. 37, 59-82. https://doi.org/10.1016/j.riob.2017.10.001

Wallin, S., Fjellman-Wiklund, A. & Fagersrom, L. 2020. Work motivation and oc-
cupational self-efficacy belief to continue working among ageing home care nur-
ses: a mixed methods study. BMC nursing. Vol.21(1),1-15.
https://doi.org/10.1186/s12912-021-00780-3

Yakhnich, L. 2022. “| did a lot of good today”: Child and youth care workers” per-
ceptions of their work. Child & youth care forum. Vol.51(6), 1175-1194.
https://doi.org/10.1007/s10566-022-09672-2

Zeng, D., Takada,N., Hara, Y., Sugiyama, S., Ito, Y., Nihei, Y. & Asakura, K. 2022.
Impact of intrinsic and extrinsic motivation on work egagement: A cross-sectional
study of nurses working in long-term care facilities. International Journal of Envi-
ronmental Research and Public Health. Vol. 19 (3), 1-14.
https://doi.org/10.3390/ilerph19031284



https://doi-org.libproxy.tuni.fi/10.3390/bs12020049
https://web-p-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=6cb8f7c1-9f96-4cbe-bff2-401f47d84ae6%40redis
https://web-p-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=6cb8f7c1-9f96-4cbe-bff2-401f47d84ae6%40redis
https://web-p-ebscohost-com.libproxy.tuni.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=6cb8f7c1-9f96-4cbe-bff2-401f47d84ae6%40redis
https://doi.org/10.1016/j.riob.2017.10.001
https://doi.org/10.1186/s12912-021-00780-3
https://doi.org/10.1007/s10566-022-09672-2
https://doi.org/10.3390/ijerph19031284

LITTEET

Liite 1. Pico, paa- ja lahikasitteet

Fopulation, ! Kehderyhma

Intervention ! Mielenkiinnon kohde

Comparsion/ Konteksti

Fopulation.! Kehderyhma

Intervention ! Mielenkiinnon kohde

Comparsion. Konteksti

Padkasittest
Tydmotivaatio
Tyidn merkitys

Johtaminen

Lahikasitteet sanalle motivaatio
Motivaatiojohtaminen
Motivaatiopsykologia

Motivointi

Motivoida, kannustaa
Muotivaatioilmasto

Motivoiva haastattelu, keskustelu

Modiivit

Lahikasitteet sanalle merkitys
Merkityksen johtaminen
Merkityksellisyys
Merkityksellinen ty6

Tyén merkityksellisyys

Lahikasitteet sanalle johtaminen
Johtamismenetelmat
Johtamiskulttuuri

Johtamisjarjestelmat

86

Esihenkild
Tydmotheasation johtarminen

Kokemubk=sat

Esihenkild
Tyon merkityksen johtaminen

Kokemubs=at

Wapls qrotsatian,
biasning.of wouk/ (RASDIRG.IN wodk,
hManagement ! Leadarshin

Wptratiang] managerment / Leadership
Wptratinns Bsvrholrgy.
Wptratian, (acthabg

Managing for meaning

Meaninglul work
Work meaningiulingss

Leadership. (achiviry)
Management culture

Management systems,



1(3)

Liite 2. Tyomotivaation johtamisen kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset.

Tekija(t), Aihe (engl.) Tarkoitus / Tavoite Keskeiset tulokset JBI-pis-
julkaisuvuosi, Aihe (suom.) teet
lahde,
tutkimuksen
taso,
julkaisumaa
Wallin, S., Fjell- Work motivation and Tutkimuksessa tarkastel- | Tulosten mukaan ty6n 11711
man-Wiklund, A. & | occupational self-effi- laan ikaantyvien kotisai- | mielekkyytta korosta-
Fagerstrom, L. cacy belief to continue | raanhoitajien tyomotivaa- | malla ja koettua ter-
working among ageing | tiota ja ammatillista itsete- | veytta, tydyhteis6a ja
2022. home care nurses: a hokkuutta eli uskoa omiin | johtajuutta tukemalla
mixed methods study kykyihinsa jatkaa tyonte- | voidaan edistaa ikaanty-
BMC Nursing koa odotettuun elakeikdan | vien kotisairaanhoitajien
Tydmotivaatio ja am- saakka. tydémotivaatiota ja uskoa
vertaisarvioitu matillinen minapysty- tyénteon jatkamiseen.
vyysuskomus jatkaa
Iso-Britannia, Lon- | tydntekoa ikaantyvien
too kotihoidon sairaanhoi-
tajien keskuudessa:
sekamenetelma tutki-
mus
Koivisto, J-M., Surgical nurses’ expe- | Tutkimuksen tavoitteena Tulokset osoittivat esi- 9/11
Multisilta, J. & riences with intrinsic oli kuvata kirurgisten sai- miehen tuen ja arvostuk-
Haavisto, E. work motivation: a fo- raanhoitajien kokemuksia sen merkitysta sairaan-
cus on autonomy, heidan sisaisesta tydbmoti- | hoitajien tydbmotivaati-
2021. competence and rela- | vaatiostaan. ossa.
tedness
Hoitotiede Kuvaava kvalitatiivinen tut- | Merkittdvana havaintona
Kirurgisten sairaanhoi- | kimus. oli jatkuvan paivittaisen
vertaisarvioitu tajien kokemukset si- palautteen saaminen.
saisesta tydmotivaati-
Suomi, Kuopio osta: keskittymiskoh-
teina itsenaisyys,
osaaminen ja sukulai-
suus.
Demirhan, B.S., The Effect of Lea- Tutkimuksen tavoitteena | Tutkimuksen tulosten 10/ 11
Gezginci, E. & dership Behaviours of | oli selvittda sairaanhoitaja- [ mukaan sairaanhoitaja-
Goktas, S. Nurse Managers on johtajien johtamiskayttayty- | johtajien johtamiskayt-
Nurses’ Work Motiva- misen vaikutusta sairaan- | taytyminen ja tydmoti-
2020. tion hoitajien tydmotivaatioon. vaatiotaso ovat melko
korkeat. Esimiesten joh-
International Jour- | Sairaanhoitajajohtajien tamiskayttaytymisen po-
nal of Caring johtamiskayttaytymi- sitiivinen lisdantyminen
Sciences sen vaikutus sairaan- lisda sairaanhoitajien

vertaisarvioitu

Kreikka, Nikosia

hoitajien tyémotivaati-
oon

tydmotivaatiota.

jatkuu




2(3)

Semedo, C., Sal-
vador, A., Dos
Santos, N., Pais,
L. & Monico, L.

2022.
Psychology re-
search and beha-
vior management
vertaisarvioitu
Yhdistynyt kunin-

gaskunt, Maccles-
field

Toxic Leadership and
Empowering Lea-
dership: Relations with
Work Motivation

Vahingollinen johta-
juus ja voimaannut-
tava johtajuus: suhteet
tydmotivaatioon

Tutkimuksen tarkoituksena
on varmistaa kahden vas-
takkaisen johtamismallin,
myrkyllisen ja voimaannut-
tavan, seka tydmotivaation
eri ulottuvuuksien valinen
yhteys.

Klusterianalyysi tuotti
kahdeksan klusteria.

Ne perustuvat johta-
juusulottuvuuksien eri
kokoonpanoihin kuten
pakottava, keskittaja,
vaara paternalistinen,
myrkyllinen roolimalli,
valmentaja, narsistisesti
voimaannuttava, myrkyl-
linenja

voimaannuttava.

10/ 11

Smama’h, Y., Es- The Impact of Lea- Tutkimuksen tarkoituksena | Osallistujat kokivat eni- 10/ 11
hah, Nidal F. Al- dership Styles of on tarkastella sairaanhoi- ten tukevan johtamistyy-
Oweidat, I. A,, Nurse Managers on tajajohtajien johtamistyy- lin(M=24,4,SD =
Rayan, A. & Nurses’ Motivation lien, sairaanhoitajien moti- | 4,66). Osallistujien keski-
Nashwan, A. J. and Turnover Intention | vaation ja vaihtuvuusaiko- maarainen tydmotivaatio
Among Jordanian Nur- | musten valista suhdetta oli 87,12 ja vaihtuvuus-
2023. ses jordanialaisten sairaanhoi- | aikomus 22,01.
tajien keskuudessa.
Journal of Sairaanhoitajajohtajien Tulokset antavat teo-
healthcare lea- johtamistyylien vaiku- Kuvaava korrelaatiopoikki- | reettisen pohjan, joka
dership tus sairaanhoitajien leikkaustutkimus  itseteh- | korostaa sairaanhoita-
motivaatioon ja vaihtu- | dylla kyselylomakkeella. jien vaihtuvuuteen vai-
vertaisarvioitu vuuteen jordanialais- kuttavia tekijoita.
ten sairaanhoitajien
Yhdistynyt kunin- keskuudessa Havaintoja voidaan kayt-
gaskunt, Maccles- taa oppaana poliittisille
field paattjille, sellaisen or-
ganisaatiopolitiikan laati-
miseen, joka lisaa sai-
raanhoitajien motivaa-
tiota ja vahentada heidan
vaihtuvuusaikomuksi-
aan.
Chua, J. & Ayoko, | Employees’ self-deter- | Tutkimuksessa motivaatio- | Tutkimuksessa saatujen | 10/ 11

0. B.

2021.

Journal of mana-
gement & or-
ganization

vertaisarvioitu

Australia, Lynd-
field

mined motivation,
transformational lea-
dership and work en-
gagement

Tydntekijoiden itse-
maaraama motivaatio,
transformoiva johta-
juus ja sitoutuminen
tyéhon

teorian pohjalta rakennet-
tiin ja testattiin teoreettinen
malli, joka yhdistaa tyonte-
kijéiden kasitykset transfor-
moivasta johtajuudesta si-
toutumiseen tydntekijéiden
itsemaaradman motivaa-
tion eri nakokohtien valissa
olevan muuttujan kautta.

tietojen mukaan tyonteki-
jéiden kasitykset trans-
formoivasta johtajuu-
desta liittyivat positiivi-
sesti tyontekijdiden itse-
maaradmaan motivaati-
oon (sisdinen, autonomi-
nen ja kontrolloitu) ja ty6-
hén sitoutumiseen.

jatkuu




3(3)
Srivastava, S., Happiness at work ltsemaaraamisteorian Loydokset antoivat huo- | 11/ 11
Mendiratta, A., through spiritual lea- (SDT) kanssa yhtenevai- mattavaa tukea olete-
Pankaj, P., Misra, dership: a self-determi- | syystutkimuksen tarkoituk- | tuille  suhteille  SL:n,
R. & Mendiratta, nation perspective sena on analysoida henki- | AC:n, PSB:n ja HAW:n
R. sen johtajuuden (SL) vai- valilla. Tulokset puoltavat
Onnellisuus tydssa kutusta onnellisuuteen positiivista yhteyttad SL-
2022. henkisen johtajuuden tyossa (HAW) affektiivisen | ja HAW-reitityksen valilla
kautta: itsemaaraamis- | sitoutumisen (AC) ja pro- valittgjien, kuten AC:n ja
Employee relati- nakodkulma sosiaalisen kayttaytymisen | PSB:n, kautta.
ons (PSB) kautta Intian palve-
lusektorilla.
vertaisarvioitu
Kysely tehtiin henkilokoh-
Yhdistynyt  kunin- taisen ja ammatillisen ver-
gaskunta, Brad- koston avulla.
ford
Zeng, D., Takada, | Impact of Intrinsic and | Tutkimuksen tarkoituksena | Sairaanhoitajien sisai- 11/11
N., Hara, Y., Su- Extrinsic Motivation on | on tutkia sairaanhoitajien | nen motivaatio tyosken-
giyama, S., Ito, Y. Work Engagement: A sisdisen ja ulkoisen tydmo- | nella vaikutti merkitta-
Nihei, Y. & Cross-Sectional Study | tivaation vaikutusta tyéhon | vasti heidan sitoutumi-
Asakura, K. of Nurses Working in sitoutumiseen pitkaaikais- | seensa tyohén. Ulkoi-
Long-Term Care Faci- | hoidossa. sella tydbmotivaatiolla ei
2022. lities ollut tallaista vaikutusta.
International jour- Sisaisen ja ulkoisen Tutkimuksen mukaan on
nal of environmen- | motivaation vaikutus tarkeaa harkita toimenpi-
tal research and tyéhon sitoutumiseen: teitd sairaanhoitajien si-
public health Poikkileikkaustutkimus saisen motivaation edis-
pitkaaikaishoitolaitok- tamiseksi.
vertaisarvioitu sissa tydskentelevista
sairaanhoitajista
Sveitsi, Basel
Gallo, P., Mihal- Work motivation of so- | Tutkimuksessa kasitelladn | Tulokset osoittavat, etta 8/11

cova, B. & Balo-
gova, B.

2023.

Marketing & Ma-
nagement of Inno-
vations

vertaisarvioitu

Slovakia

cial workers in the
context of manage-
ment innovations

Sosiaalitydntekijoiden
tyémotivaatio johdon
innovaatioiden kon-
tekstissa

sosiaalityontekijoiden tyo-
motivaatiota. Tavoitteena
on selvittda tydmotivaation
vaikutus sosiaalityonteki-
j6ihi, sukupolven XjaY
edustajiin.

Tutkimuksessa analysoi-
daan sukupolvien X ja Y-
sukupolven tyémieltymyk-
sia sosiaalitydn suoritusky-
vyn erottuvuuden perus-
teella.

sukupolven X ja Y-suku-
polvien valiset erot tyo-
motivaattoreiden suh-
teen ovat merkityksetto-
mia. Molemmilla ryhmilla
on samanlaiset tyésuori-
tuskykya parantavat mo-
tivaattorit.

X- ja Y-sukupolvien vali-
sia eroja tyOelamassa
ovat urakasvu, ystavalli-
nen tydymparistd seka
ty6- ja perhe-elaman ta-
sapaino. Y-sukupolvi pi-
taa naita tekijoita tarke-
ampind  kuin  X-suku-
polvi.

jatkuu




1(4)
Liite 3. Tyon merkityksen kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset.
Tekija(t), Aihe (engl.) Tarkoitus / Tavoite | Keskeiset tulokset JBI-pis-
julkaisuvuosi, Aihe (suom.) teet
lahde,

tutkimuksen taso,
julkaisumaa

1. Franco, M. F., Fa- | Meaning of work from | Tuntea sairaanhoita- | Tehtavien monimutkaisuus, pit- | 10/ 11
rah, B. F., Amestoy, | the perspective of | jan roolin merkitys | kattyoajat, epaterveellinen ym-
S. C., Thofehrn, M. | hospital nurses sairaalaymparis- paristd, riittamattémat ihmis-
B. & Porto, A. R. téssa. suhteet ja ammattilaisten alhai-
Tydn merkitys nen arvo ovat tekijoita, jotka te-
2022 saihoitajien kevat hoitotyOsta tyolasta.
nakokulmasta
Revista Brasileira Organisaatiossa  tydntekijan
de Enfermagem kvalitatiivinen 18- tunnettava tydprosessi, yrityk-
hestymistapa, sen tavoitteet.
vertaisarvioitu haastattelu
Palautteen avulla voidaan tun-
Brasilia nistaa tehdyn tyon tehokkuus
ja siten antaa sille merkitys.
2. Hamama-Raz, Y., | Posttraumatic growth | Tutkittin suoraa yh- | Posttraumaattisen kasvun ha- | 11 /11

Hamama, L., Pat-
Horenczyk, R., Sto-
kar, Y. N., Zilber-
stein, T. & Bron-
Harlev, E.

2021

Stress and health
vertaisarvioitu

Israel

and burnout in pediat-
ric nurses: The me-
diating role of secon-
dary traumatization
and the moderating
role of meaning in
work

Posttraumaattinen
kasvu ja tyduupu-
mus lastenhoita-
jilla: Toissijaisen
traumatisoinnin va-
littdjarooli ja merkit
yksen hillitseva
rooli tyéssa

teyttd posttraumaat-
tisen kasvun selviy-
tymisresurssina  ja
burnoutin valilla seka
epasuoraa yhteytta
posttraumaattisen
kasvun ja sekundaa-
risen traumaattisen
stressin aiheuttaman
burnoutin valilla (va-
littdjavaikutus).

Sairaanhoitajat tayt-
tivat kyselyita, jotka
koskivat henkildkoh-
taisia ja ammatillisia

tietoja, tyéuupu-
musta, posttrau-
maattista kasvua,
sekundaarista trau-

maattista stressia ja
tydn merkitysta.
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téaa tyduupumusta:
Tydn merkityksen
rooli

Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittaa,
vahentadké SSE:n
laatu tyontekijéiden
riskia tyduupumuk-
selle.

Tutkia tyon merki-
tysta sovittelijana
SSE:n laadun ja ty6-
uupumuksen  vali-
sessa suhteessa.

Tutkimuksen konkreettiset vai-
kutukset  henkilostohallinnon
toimijoille ja esimiehille ovat
sellaisen tySilmapiirin edistami-
nen, joka edistaa rehellisyytta,
avoimuutta ja kunnioitusta sa-
vyttavad sosiaalista vuorovai-
kutusta.

Tulokset lisaavat todisteita
siitd, kuinka tunteiden jakami-
nen suojaa tyouupumukselta,
koska vaikeuksista keskustele-
minen antaa tydlle merkityk-
sen.

11/11

De Klerk, Jeremias | Searching for mea- | Tassd artikkelissa | Merkitys on moniulotteinen ra-
J. ning in a disruptive | merkityksen kon- | kennelma, varsinkin kun se | 9/ 11
world — Constructing a | struktio puretaan, | koskee tydkontekstia. Elaman
2023 lexicon of the mea- | jotta voidaan kehit- | merkityksen kasite on erillinen
nings of meaning téd sanasto merki- | ja se tulisi erottaa vastaavista
SA Journal of In- tyksen vastaavista | kasitteistd, kuten tydn merki-
dustrial Psychology | Merkityksen etsimi- | merkityksista, var- | tys, merkitys ty6ssa, merkitys
nen héiritsevassa | sinkin kun ne koske- | tydssa ja merkityksellinen tyo.
vertaisarvioitu maailmassa — Merki- | vat tyon aluetta.
tysten merkitysleksi- Selventamalla merkityksen
Etela-Afrikka, Auck- | konin rakentaminen Teoreettinen  tutki- | merkityksiad, sanasto tarjoaa ai-
land Park mus tehdaan kirjalli- | nutlaatuisen hakuteoksen tutki-
suustutkimuksen joille ja olennaisen oppaan
kautta ja merkityksen | psykologian, teollisuus- ja or-
merkitykset maarite- | ganisaatiopsykologian ja jopa
tdan teoriasynteesin | psykiatrian alan ammattilaisille,
ja ajankohtaisten | jotka haluavat edistda ja edis-
analyysien avulla. tad mielekkyytta tyoskentelys-
saan.
Shilo-Levin, S., | Feeling Older can be | Tutkimuksessa tar- | Generatiivisuus tyopaikalla on | 8/ 11
Shrira, A. & Hoff- | Advantageous: A | kasteltiin mallia, | eduksi seka tyOnantajalle etta

man, Y.
2021

Journal of happi-
ness studies

vertaisarvioitu

Hollanti, Dordrecht

Study on Generativity,
Meaning in Work and
Life Satisfaction in Is-
raeli Workplaces

Vanhemman olo voi
olla eduksi:Tutkimus
generatiivisuudesta,
Merkitys tyohon ja
elamaan tyytyvaisyy-
teen lIsraelin tydpai-
koilla

jossa luovuuden ja
elamaan tyytyvaisyy-
den valinen yhteys
valittyy tyén merki-
tyksen kautta.

Lisaksi arvioitiin, oli-
siko tata sovittelu-
mallia moderoiva
seka tydntekijoiden
kronologinen etta
subjektiivinen ika.

Osallistujat tayttivat
kyselylomakkeet,

joissa arvioitiin gene-
ratiivisuutta, tyén
merkitystd, tyytyvai-
syyttd elamaan ja
subjektiivista ikaa.

tydntekijalle, jopa nuorille tydn-
tekijoille, joilla on vanhempi
ikaidentiteetti.

Henkildn subjektiivinen ika voi
olla varsin informatiivinen tyo-
kontekstissa, koska se voi hei-
jastaa eri kehitysvaiheeseen
littyvia motivaatioita, joista voi
olla hyétya tydntekijalle ja orga-
nisaatiolle.
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Scott, K. S.
2022

Journal of manage-
ment & organization

vertaisarvioitu

Australia, Lyndfield

Making sense of work:
finding meaning in
work narratives

Tyon ymmartaminen:
merkityksen |0ytami-
nen tydkertomuksista

Tutkimus  keskittyy
tyonarratiiviin, joita
kaytetddn uraneu-

vonnassa Ne ovat
saaneet vahemman
huomiota narratiivi-
sessa ja ammatilli-
sessa tutkimuk-
sessa.

Yksi tutkimuksen ta-
voitteista on paljas-
taa ty6kertomuksista
vedetyt paattelyt ja
johtopaatokset kayt-
tamalla kysymyske-
hotetta, joka pyytaa
ihmisia tunnista-
maan kokonaistee-
man, joka kuvaa hei-
dan uratarinoitaan.

Tutkimuksen mukaan sosio-
ekonomiset tekijat, resurssien
saatavuus ja tyoolot lisdavat to-
dennakdisyytta |6ytda miele-
kasta tyota ja hyotya siita.

Tulokset tarjoavat oivalluksia
tydon merkityksen ja hyvinvoin-
nin valisesta suhteesta.

10/ 11

Gokkaya, O., Gok-
kaya, H., Canturk,
N. Z. & Ozkan, A.
2023

vertaisarvioitu

Sveitsi, Basel

Changing Perception
of Nurses during CO-
VID-19: A Compara-
tive Study on Lea-
dership Behaviors,
Meaning of Job and
Meaningful Work

Sairaanhoitajien kasi-
tyksen muuttaminen
COVID-19:n aikana:
vertaileva  tutkimus
johtajuuden kayttayty-
misesta, tyon merki-
tyksestéd ja mielek-
kaasta tyosta

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tutkia aa-
riolosuhteiden, erityi-
sesti COVID-19-pan-
demian, vaikutuksia

tutkimalla  sairaan-
hoitajien  kasityksia
aidosta johtajuu-

desta, mielekkaasta
tyosta ja tydbn merki-
tyksesta seka ver-
tailla tata sairaanhoi-
tajien kasityksiin en-
nen epidemiaa.

Sairaanhoitajien kasitys linja-
johtajien aitoudesta heikkeni
epidemian aikana.

Aarimmaisissd  olosuhteissa
konteksti voi vaikuttaa negatii-
visesti johtajuuden kayttaytymi-
seen.

Epidemian aikana hoitajat an-
toivat tyolleen enemman merki-
tystd. He tunsivat itsensa ar-
vokkaammaksi tydskennelles-
sdan suuremman hyvan puo-
lesta, ja saivat tydnsa kautta
enemman merkitystd COVID-
19-epidemian. aikana kuin en-
nen pandemiaa.

10/ 11

Lips-Wiersma, M.,
Bailey, C., Madden,
A. & Morris, L.
2022

MIT Sloan manage-
ment review

vertaisarvioitu

Yhdysvallat,
bridge

Cam-

Why We Don't Talk

About Meaning at
Work
Miksi emme puhu

merkityksesta tyossa

Merkityksen  luomi-
sen tulisi olla ruohon-
juuritason prosessi.

Johtajien ja tyonteki-
jéiden on opittava
keskustelemaan siita
toistensa kanssa.

Dialogiin osallistumi-
nen on olennainen
osa merkityksen I10y-
tamista.

Keskustelu merkityksesta syr-
jaytetdan tehokkuudesta ja vai-
kuttavuudesta.

Jattamalla huomioimatta tai si-
vuuttamalla mielekkaasta
tyostd kaytavat keskustelut
tydnantajat menettavat tieta-
mattdan mahdollisuuden moti-
voida ihmisia, vahvistaa heidan
keskinaisia yhteyksiaan ja pa-
rantaa suorituskykya.

10/ 11
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9. Haaland, G. H., @y- | Understanding re- | Artikkeli parantaa | Tuloksena saatiin kolme tee- | 10/ 11
garden, O., Storm, | gistered nurses' ca- | ymmarrystamme sai- | maa, jotka korostivat useiden

M. & Mikkelsen, A. reer choices in home | raanhoitajien urava- | sidosryhmien ja kontekstuaa-

care services: a quali- | linnoista kotihoidon | listen tekijéiden merkitysta, yh-

2023 tative study palveluissa. teensopivuutta  sairaanhoita-
jien yksityiselamaan ja tyon

BMC health servi- | Rekisterdityjen  sai- merkitysta.

ces research raanhoitajien uravalin-

tojen ymmartaminen Tulokset tarjoavat tarkeitd oi-
vertaisarvioitu kotihoidon palve- valluksia, joita voidaan kayttaa
luissa: kvalitatiivinen organisaatiopolitikan ja henki-

Norja, Stavanger, tutkimus I6stohallinnon kaytantdjen pa-
rantamiseen, jotta kotihoidon
palveluissa tydskentelee rekis-
terdityja sairaanhoitajia.

10. Yakhnich, L. “I Did a Lot of Good | Tutkimus tutkii, | Haastatteluanalyysi tuotti nelja | 11/ 11
Today”: Child and | kuinka israelilaiset | teemaa, jotka liittyivat osallistu-
2022 Youth Care Workers’ | lasten- ja nuoriso- | jien kasityksiin tydstaan: Las-
Perceptions of Their | huollon  tyontekijat | ten- ja nuorisotydntekijoiden

Child & youth care
forum

vertaisarvioitu

Yhdysvallat
New York

Work

"Tein paljon hyvaa ta-
naan": Lasten- ja nuo-
risotydntekijoiden ka-
sitykset tyostaan

kokevat tydnsa nuor-
ten parissa, sen ta-
voitteita, siihen liitty-
via haasteita ja
kuinka he selviavat
niista.

tydn maaritelma, henkilékohtai-
nen merkitys, jonka he antavat
tyodlleen, tekijat, jotka haastavat
heidan tyytyvaisyytensa tyo-
hdénsa ja tekijat, jotka auttavat
heitd selviytymaan naista asi-
oista.
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Tiedote tutkimuksesta

Tarmperean ammattikorkeakoul
Tarnpere University of Applied Sciences

TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA 14.1.2023%

Opinndytetyon nimi

Tydotivaetion jo tydn merkityfeen johtaminer sosiooli- jo terveysalaila I6R- o keskijohdon kokemona.
Adonogement af motivation and meaning in the sociod and henlth secfor ot expeviandaed by focal and midlate
managerment. )

Pyyntt osallistua opinndiytetyihon

Pyywedifrmme teitd oeoistumoan Bihin opinndytetpdhin, josso tutkitomn mitd tod ménkdlnisio fpEmativeation
o tydn merkityhsen johtomien keinojo on kGyidesd. EF miten esthenkide (Ghi- fo keskijohdossa jofrtavar
mativaotiota jo mevkitystd  [aftdkaffone apinnfplefpissd on sosiood- jo tenepdenhoollon  souret
wngistukset jo miden toovmat hoastest sekd tdmdn pdivin rekrytointihoastesiinen tilonne. Pershdyttpdnne
tahan tiedottesseen &0 on mohdolBuws @Cbad bpspmypkin opinnmdtefpos by, Suostumes opinnd ptedyd-
i an kysytly @tukdtean,

Opinndytetyon tutkimuksen vapaaehtoisuus

Tghdn ogiandyte pohion osolistuminen on vapooshtoiste. Voitte kisltgppd opinndytelpds i ol peruuttog jo
anbamanie spestumaksen spptd dmoittarmotte, milioin tafanso apimndptetydn akeno. Jos padratte peruui-
tao svastumuksenne, fol csoliEtumisenne apinndyieipohon keskeytyy muosha sypshd, sihen mennessd ke-
rattyd henkiltie tojonne voidomn ededeen kipiiad opimndytetydn ainestand ddisd apinndytetpdssd, mikil
apinn@pretydn tateuttominen wialii sitd jo afnsdiodntd solil sen. s hafugtte peruatton opinndptetydhdn
anbamarnie soestivnuksen, drmaittokog st apinndg pretpon tekioills.

Opinndytetyon tarkoitus

Oainndptetydn tarkoitukseno on kertoiltoe, miten motivaobiota o merkitystd johdetoan Pirkanmaan hyin-
vaintiphueen esihenkiiiden M- v festiohdon tovméinnarssa. Opimndptetydn tovaittesng on saoda tielor
esfhenkidiltg brhi- jo keskijohdossa, mild fod minkdioio mobivealion jo merdityhsen joftamizen keinoio an
kdytdissh. Opinndyletpisid totkimme, milid kevnoin esihenkiol Ehi- jo keskijobdossa  hworméiaindol jo
soweitmunt motiveatiaon fa merkitpksen johtomista. Opinndptetydn tulokseno spntyneen tiedan tehtdwing an
helpottea erddaisten  mobtivootion  ja  merkifpisen  johtomisen  keinojen  ddpftdonotton  sasiqoli- jo
tervepdenhuolon olmi.

Dpinndytetyon kulku

Opinndptetyd on alaitetty 1.9.2022 aiheen bpudksymiselid o opinndytetpdn suunniteiman foetimisels,
Doinndytetydn on arkaifes vlmistoe marroskuussa 2025, Opinndytedyd tehadin kvelfotiiviselo &b foedui-
Nuela tuthimuzmenstelmdiiil Opinndptetydesd kdptetiin pualstrkiuvraites teevmafoastattelun. Opinmdy-
tetpdn hoastattelut tehdidn pleidbaostatteluing. Moostarteiuifin varehoon aifoe noin 1.5-28 fenkils,

Millld tavalla opinn#ytetyn aineistoa kerdtiin?

Dpinndptetydesd hopsteteiomn 20 sosioal- ja terwepdenhoolon exifentildd (Ghi- fo Kesitifobdossa pldid-
hogstettelwino. Hoastattelnt toteubetorn hoastateltawien
Hpdpurikaita hdiridttdmosed tiosse. Teemot Ifhetebidn efukdtean henkidiie.
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Heastattelut nohoitetoan, kiraitetann ouki jr analyssidoon. Kpsymmpsten jo noshoitusten toimbuuy esites-
tatogn ennen haostottelutiionteits. Maostotteuiee o haritottsumeleneatien bivhdssd huomioidoon @et-
tiset periaottest. Tulpkset aralysaidoon jo johtopddeslset mundaste toan hoestotteiujen pervstealn.

Opinn&ytetyohin Hittywit hyidyt

Opinndptetydn tufoksia voidoan hpddymtdd trattomolla wutto tetog, jota voldogn bySdymtdd enfaisten mo-
thaaation jo merkitykeen fabtomisen keinofen kdytiddnotosie ko hdeorgonizmatiosss fekd sotinal- jo terve -
denfiaiion alels. Opnndatetyon fuatokena tehdidn asmituien exitfdmien hywen Kaptontdien o wasien
ehdotsten kooste. Opinndptedpdn tulodsens symipneen tedon tehtdedng on belpottao  evilaisten
mativastion jo merkityksen joltamizen keingjen kdyitdonottoa sasinali-io tervepdenfuo on alells.

Luottamuksellisuus, tietojen kisittely ja siilyttdminen

Teistd kerddtyd tistojo kisitefdin (vottamoukselivesy CLLn fetosvojo-aetuksen jo Suomen tietoliooisiain
edelyttdmantd tovels. Heastattelrmatenaell soilyietadn Hetoturvollifesti amila Hetokaneilo jo kitusse
thassa,  Moterioed  twhotean  osionmukaisesti  opinndytetpdn  volmidtutteg, Tietokannot  swajoboan
solrsanoin. Tietajdrjesteimin prdsevdt kisiksl ainoastoon opinndptetydn tekijor

“Tietojr  kdsittelsvdt  opinndytetpohin  kadoeet  heakildl, jotka oval  sitortunest  poodattomoan
apinngptetydn totepttomizesin tutkimuseertiten neuvalteluknnmn hadn tieteeliten kEpifnndn ofjsite
sefd pitdmddn sehasso keikki opinndyietydssd kasiteltdvdt henkildtiedor ©

Hernkilgiden yksityisyys turvataan tieteellisissh julkaiBuissa
Hengildtietofe  kasiteliiion psewdonpmisoiduise muodosse, joko tarkoitton S8, et henkilGtiedot
phsiididddn numerosarjols nimen Sisan. Lsdkid henkidtieded de-identifioidoan siten, ettd nilidd poictetran
kaikki tarpeettomasti phafditdeal tunnistest.

Yhsityisyys tutkimusjulkaisuissa ja opinniytetydstd tisdottaminen

Heastoteltowen phiiyisps 5 anonpmiteetti sdiyy futkimwsjufobuise. Lopulisiste opinadptetydn tiok-
sieha idifetetddn phizenveto opinndptetpdhin osalivtufile. Tulokset roporteidomn opinndytetpdng.

Opinn&ytetyon tekijdiden yhteystiedot
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1. Miten esihenkilot johtavat tyomotivaa-
tiota?

2. Miten esihenkil6t johtavat tyon merki-
tysta?

1. Tyomotivaation maarittely (sisainen ja ulkoi-
nen motivaatio)

Kuvaa milld tavalla kasitat sisdisen tyémotivaa-
tion?

Kuvaa milld tavalla kasitat ulkoisen tyémotivaa-
tion? (tdma “lammittelykysymys” aiheeseen)

8. Tyon merkityksen maarittely

Kerro milla tavalla kasitat tyon merkityksen?
(tdma “lammittelykysymys” aiheeseen)

2. Tyémotivaation johtaminen

Miten johdat tyontekijdiden tydmotivaatiota?

9. Ty6n merkityksen johtaminen

Miten johdat tyontekijéiden tydn merkitysta?

3. Tyomotivaation johtamisen hyodyt

Mita hyétya koet tydntekijéiden tydmotivaation joh-
tamisesta olevan?

10. Tyon merkityksen johtamisen hyodyt

Mita hyotya koet tydntekijoiden tyon merkityksen
johtamisesta olevan?

4. Esimerkit omasta tyontekijoiden tyomotivaa-
tion johtamisesta

Kerro joku esimerkki omasta tyontekijoéiden tydmo-
tivaation johtamisestasi?

11. Esimerkit omasta tyontekijoiden tyon mer-
kityksen johtamisesta

Kerro joku esimerkki omasta tyOntekijéiden tyon
merkityksen johtamisestasi?

5. Tyomotivaation johtamisen kehittamistar-
peet

Millda tavoin tydntekijoiden tyomotivaation johta-
mista tulisi kehittaa?

12. Tyon merkityksen johtamiseen kehittamis-
tarpeet

Milla tavoin tydntekijoiden tyon merkityksen johta-
mista tulisi kehittaa?

6. Apu/tuki jota olet saanut tyomotivaation joh-
tamisessa

Millaista apua tai tukea olet saanut tyontekijdiden
tydbmotivaation johtamiseen?

13. Apul/tuki jota olet saanut tyon merkityksen
johtamisessa

Millaista apua tai tukea olet saanut tydntekijéiden
tyon merkityksen johtamiseen?

7. Apul/tuki jota olisit tarvinnut tyomotivaation
johtamisessa

Millaista apua tai tukea olisit tarvinnut tyontekijoi-
den tydmotivaation johtamisessa?

14. Apul/tuki jota olisit tarvinnut tyon merkityk-
sen johtamisessa

Millaista apua tai tukea olisit tarvinnut tyontekijoi-
den tydn merkityksen johtamisessa?




Liite 6. Tydmotivaation johtamisen ylaluokat ja paaluokka

YLALUOKKA (66)

Sisdistd motivaatiota tyydyttdvien
vaihtoehtojen tarjoaminen

Tyentekijin itsendisen motivaation tukeminen
Tyéntekijdn sisSisen motivaation kuuleminen
Esihenkilon tuki motivaation lISytymiseen
Tyontekijéiden motiivien tunteminen
Olemassa olevan motivaation tunnistaminen
Ulkoiseen tyomotivaaticon vaikuttaminen
Sisdisten motivaatiotekijéiden IGytaminen
Tyantekijan yksilallisten motiivien tunteminen

Motivaatiota heikentdwvien ristiriitcjen
ratkeminen

Tyéntekijdiden yksildllisten
motivaatiotekijdiden tunterminen

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet
tydrehtaviinsa

Haasteiden tarjoaminen tyossa
Tyontekijan omien ideciden tukeminen
Tydntekijan ykzilollinen huomiocirmimnen
Tyontekijan vahvuuksien loytaminen
Yisilollisten tydtehtdvien antaminen
Vastuutehtdvien jakaminen
Huomataan asenteiden vaikutus

Tyontekijgn kiytdanndn tason tydn
TUMTE T i men

Rahalla kannustaminen

Kiitet35n ulkoisilla palkkiocillz oikea-
aikaisesti

A\

Yhteisten arvojen loytaminen

PAALUOKKA (9)

MOTIVAATION TUNNISTAMINEMN

YHSILOLLINEM HUOMIOIMIMNEN

YHTEISET ARVOT

Tawvoitteiden selkeyttaminen

Yhiteisten toimintatapojen IGytaminen

Tyon merkityksen selkeyttaminen
Tybskentelyn ohjaaminen oikeaan suuntaan
Yhteistllisyyden vahvistaminen

Kehittdmistd tukevien tilaisuuksien
jarjestaminen

Meaniammatillisen yhteistydn hyddyntaminen

Kallsgialisuutesn kannustaminan

Tiimityon toteuttaminen

YHTEISET TOIMINTATAVAT

W
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LUOTTO HENKILOKUNTAAN

Selkeiden rakenteiden luominen tyén tekemiseen

Koulutuksiin kannustaminen
Tyontekijdan kannustaminen

TySympéristdstd huclehtiminen

Tyontekijdiden kiinnostuksen kohteiden I6ytadminen

Yhdenvertaisesta kohtelusta huclehtiminen
Ty&ntekijan kiittdminen

Luodaan motivoiva tydilmapiiri

Turvallisten, motivoivien tydolosuhteiden jSrjestdminen

Rohkeuteen kannustaminen tydtehtavissa
Epdkohtiin puuttuminen

Palautekulttuurin kehittdminen

MOTIVOIVAT
TYOOLOSUHTEET

N\

Osallistava jehtaminen

Esihenkildn tuki tyén kehittdmiseen
Keskusteleva johtaminen

Erilaisten johtamismallien kdyttaminen
Tyomotivaation johtamisen kehittaminen

Vaikutetaan sitoutumiseen tyomotivaation
johtamisen keincin

Pidetadn esilla tydmotivaation johtamista
Ajan jarjestédminen

Uuden tiedon lisdaminen

TYOMOTIVAATION JOHTAMISEN
KEHITTAMINEN

AV

Tyantekijdiden kuuleminen
Vertaistuen saaminen
Tyb&nohjauksen jarjestdminen
Hueolehtiminen tyén hallittavuudesta
TySscd jaksamizen huomioiminen
Mentorainnin jérjestiminen
Tyantekijdiden tukeminen

Tarjotaan apua

TySntekijéistd huolehtiminen

Esihenkilon arvostus henkileckuntaa
kohtzan

TYOHYVINVOINTI

W

Urakehityksen tukeminen

Huomioidaan maine ja status

URAKEHITYKSEN TUKEMINEN

\
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Liite 7. Tyon merkityksen johtamisen ylaluokat ja paaluokka

YLALUOKKA (44)

PAALUOKKA (7)

Mahdollistetaan kokemus tybn
merkityksellisyydesta

Ymmarretaan arvojen merkitys *
Annetaan vastuutehtavia

Pyritadn mahdollistamaan pitkat
tySsopimukset

Avataan merkityksen tarkoitus
Tuetaan hahmottamaan tydn merkitys
S3annollinen keskustelu merkityksesta

Luotetaan tybntekijéihin

TYOMN MERKITYKSEN
KOKEMINEN

\//

Huomioidaan yksilélliset ominaisuudet
Huomiocidaan erilaisten mielikuvien vaikutus
Tunnistetaan asiat kdyttdytymisen takana

Kuuntelemalla aidosti 13snd clevana

L YKSILOLLISET OMINAISUUDET

ltsensa johtamisen tarkeys

Maytetddn esimerkkia |

Yhteisten suuntaviivojen loytaminen
Tavoitteiden selkeyttdminen

Tehdidn yhdessa

Autetaan ymmartimasn kokonaisuutta
Tuetaan yhteistydta

Lisatdan osallistavaa johtamista

Tuetaan vuorovaikutusta

ITSENSA JOHTAMINEN

/||

YHTEINEN YMMARRYS
KOKOMAISUUDESTA
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Huclehditaan osaamistasosta
Mahdollistetaan oman tyén kehittdminen
Perehdytetddn tydntekijat

Selkeytetddn perustehtdva

Perustellaan, mita tyontekijalta odotetaan

I/

OSAAMISESTA HUOLEHTIMINEN

Huomicidaan tyStyytyvaisyyden merkitys

Tydntekijbith tukevan ilmapiirin yllipitiminen

Arvostetaan kaikkien tyota
Tuetaan tyShyvinvointia
Autetaan

Mahdollistetaan tyénohjaus
Ratkaistaan ongelmia ja ristiriitoja
Annetaan palautetta

Tuetaan

Kéytetdsdn palkitsemiskeincja

Kirjataan suunnitelma tySn merkityksen
johtamisesta

Tyomotivaation- ja tydon merkityksen
johtaminen rinnakkain

Tyon merkityksen johtamisen
kehittdminen

Merkityksen johtamisen kehittdminen
Tunnistetaan tyén merkitys
Luodaan pitkdjinteinen koulutusprosessi

Tarjotaan koulutusta tydn merkityksen
johtamiseen

Jarjestetd@n aikaa

TYOHYVINVOINTI

W

/

TYON MERKITYKSEN
JOHTAMISEN
KEHITTAMINEN
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Liite 9. Huoneentaulu tydn merkityksen johtaminen

antekijbille tulee mahdollistaa kokemus tyon merkitykselisyydesta. Tuetaan

hahmottamaan tyan meskitys avaamalla, mita tyon menatys tarkoitiaa.
Saannillinen kesinsstely tyan merkityksestd ja anojen merkityksen

ymmErtaminen ovat avainasemassa, jotta voidaan kokea tyan meskitysta.

Pitiien tySsopimusten mahdodlistaminen ja vastuutehidyvien antaminen tukevat
“tytin merkityksen kokemista &rvostava pube lisad tyom mensdtyksen kokemesta,
esihenkiiden luotio tyontekijihin,

loytamisessh Yhestyota ja voorovaiostusta tulee tukea.
Osallistavan johtamisen lisadmanen tukee tyonekiora
teloemadn asioita yhdessa, jolloin tunne tyan

merkatyksel bsyydesta kasvaa, Esinenkilan tulee tefhda
itsell e seloedics, mita tyolia tavoitellaan.

Esheniaiotyasss an paljon itoea ja
jahtamistydts sadtelevia vaatimuksia ja
lainalaisuuksia, jotka tulee tayttaa. Hsensa
johiaminen korostuw blanieessa, jossa tyon
merkityksellbsend kokeminen ei ale mutkatonta.
Talain on tarkead, eta tekee s2n minka pystyy,
niin bryvin kuin pystyy. tseaan kohtaan tulee olla

armalinen 2 csata rajata tybnsa, Tyon ja

. o kil

Sirategian sanoitetaan ja tuodaan lahemmaksi
tyantekijoita. Tyntekijoiden kanssa tules keskustella,
miten pa&stian ebeenpdin. Sovitaan yhdessa tyan
suuntaviivolsta, mita j miten tyo iehdaan. Strabegiaa ja
tavaitteiia tuodaan tieioesesh esille en tilantessa, rmsta
tEytyy puhi= ja nostaa esille aika ajoin. Tama auttaa
fekemian omia ratkas g tyon suiizen. Esibenkilt i vai
sanoa, kannat taako tyambeiijin tehda jotain muuta, han voi
ohjailla vain oikeaan suuntaan.

Itsensa johtamesta tulee kuulostella,
esmerkdksi, jos ty0 aiheuttas artyrmysta, pitaa
miettia, mita sen suhtesn tekee. Rsensa
[pivtamisessa tulee huolehtia akataulutuesests,

ot sa@ tehtyd tpipsvan aikana sen matd on
ajatellist. Esihenkilan tulee huomioida nama hieistyd, veskostoituminen ja menizmmatilise timat
asiat myts tyantekijpiden kohdalla. Eshenlolon belpottavat |oytamadn yhteista ymmirmysta
fulee nayttad mybnieista ja innostunutta kokonaisudesta. Yertistuld, kedegaalisuus, timityo ja
esimerkiia subtautumisesta tyantekoan, tydpanityaskentely an tarkeaa. Esihenkilat toivavat

jirjestettavin tydpajaja hoitatytn lahi- ja kesidjohdalle.
Pirkanmaan hysirvointishusen aloraibeessa tolotaan
tyavalinend hyvnvointaslisesita kakanaisuucen

Aovoin weorowaikutus on tarkead. Pawitt aispohtamisessa
lcytetty pube vaikuttaa kokemuicseen tyon merlmyisesta.
Tyiin merkityksen fulee kulkea koka ajan keskstelussa
Kesiestellaan sith, mith tawoitellaan ja muishsellaan,
miksi 3alla ollaan. Teetoisen pubetyon merkatys tulee
turmistaa yhteistn jokapardisessa 1yassa, nostaen esilie
miten tyon mielekkyys waikuttaa.

Tyantekijoiden cesamistasa fulee vamisiaa ja pitaa
hualta psaamistason paivittamisestd tyon vaatrasden
lisBantyessa tai tpbtefriavien muuttuessa. Tyan
mislekkyys kasvaz, kun saa valinesta tyon teemiseen.
Tarkedd on mahdolliswudet oman tyan kefwitamiseen.

Huolelisesta perehdytyksesta tyohon on huolehditiava.
Pesusteinava seleytetadn, jolican aman fehtaankuanss
Tyoniekiglle perustellaan, mita hanelta odobetaan,

r‘tf‘

Tythyvinvoinnin vaikutus tyon
merkitykseen

Tytbyvinvoinnin tukemisessa huomioidaan tyatyytyvaisyyden
merkitys ja tyoriekiong tukevan ilmagerin ylapitaminen,
oimavarojen huomiceminen ja oonistumisen kokemuioset
tycesa tukevat tybhysinvointia. Tyohyvinvoint lisaa tyossa
wilittymista ja posstivisia tunteita seki innostuneisuutia tyota
koitaan. Tydknywinvainti nakyy hyvina tyan tulcksina, Kokemus

tydin meerkitylesestd valistuy,

Kaikiien tyotd tubse arvostaa. Tyamekijiita autetasn ja tuetaan,
Tybintekigile tasjotaan tybrohjeusta a tybyhteisén ongelma ja
ristiiitoja ratkaistaan. Palauttesn antaminen lisaa
tyorpvinvointia. Tyoniekidlle annetaan rakemavaa palautetta
il heenil Skoitaisesti kuin tyoyhiteisotazallsion. Erilaisa
pakkitsemiskeinoja kaytetaan huomsoimaan tyassa
onnistumisia. Tyinteljcaden plksaminen tydssa harkalista
tyatilanteista huolimatta huomioidaan palkitsemiskencpen
avulla palautieen antami sen lisss,

Jartkuva tyan meskitylsen joftamisen kefwttaminen ja
mtkdjantessen koultusprosessn kuominen on tarkeaa.
Tyon meskitys tunnistetaan ja kiataan suunnstelma byon
merkityksen johtamesesta, Huomicidaan tydmeativaaticnr

2 tyan meskityiosen joftaminen rinnakiain, Tyon
kehattamiselle jarestetaan tampeeks aikaa.

Tyin merkitylsen jofiaminen on entista tarkeampaa
paikkewstlameissa ja kroomstuneessa hoityavajesssa.
Muutosjohtamisesta on tullut mendttavan iso tekija, jota
‘tytin merkityksen johtaminen vabvast tuose.
Huomicidaan, missa on olesllissa tarpeta ja avatko
‘tarpest muuthmeet ja miten ne avat muutiuneet. Samalia
tavalla ei vai toimia koka johtajueus wransa aikana.
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