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TyOmotivaatio on ollut keskidssa viime vuosina, etenkin koronapandemian pahentaman
terveysalan tydntekijdkadon vuoksi. Sairaanhoitajien elakoityessa ja siirtyessa muihin teh-
taviin karsii ala huutavasta tyontekijapulasta. Avainasemassa terveydenhuollon tydntekijoi-
den veto- ja pitovoiman lisdamisessa on motivaation vahvistaminen tydéelamassa. Sairaan-
hoitajien sisaisilla motivaatiotekijoilla on merkittéva vaikutus organisaation menestykseen
ja tavoitteiden tayttymiseen seké potilasturvallisuuteen. Erilaisilla johtamistyyleill& ja moti-
vaatiostrategioilla nahdaan olevan vaikutusta sisdiseen motivaatioon ja sen saatelyyn ja
hyva johtaja osaakin muuttaa johtamistyylidan tilannekohtaisesti tydyhteison tarpeiden ja
vaatimusten mukaisesti.

Motivaatio jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisella motivaatiolla viitataan
sisasyntyisiin, psykologisiin tarpeisiin, jotka l&htevat usein itsensa toteuttamisen ja kehitta-
misen tarpeista. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan yleenséa pakosta, ymparistotekijoista
ja biologisista tarpeista syntyvaa motivaatiota. Ulkoisella motivaatiolla pyritd&nkin usein
saamaan palkkioita tai valttaméaan rangaistuksia.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata sairaanhoitajien tyémotivaatiota ja siihen liittyvia te-
kijoita. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tydmotivaation merkityksesta seka tyémotivaation joh-
tamisesta, jotta vastausten avulla voitiin méaaritella tydmotivaatiota vahvistavia johtamisen
keinoja. Systemoidun integroivan kirjallisuuskatsauksen vastausten avulla maariteltiin moti-
vaatiota tukevia johtamisen keinoja. Saatu materiaali analysoitiin luokittelevalla laadullisella
menetelmalla.

Opinnaytetydn tulokset olivat hyvin samankaltaiset aiempien aiheesta tehtyjen tutkimusten
kanssa. Tulokset osoittivat, ettd kompetenssin, itsemaardamisoikeuden ja yhteenkuuluvuu-
den tunteen kasvaessa sairaanhoitajat kokivat tyén motivoivaksi ja mielekkaéksi. Sairaan-
hoitajien motivaatiota voidaan johtaa parhaiten vaikuttamalla sisasyntyisiin motivaatioteki-
joihin. Terveydenhuollossa tama nayttaytyy esihenkilén roolissa esimerkiksi kouluttautumi-
sen mahdollistamisena, arvostuksen osoittamisena esimerkiksi palkkioilla tai antamalla lisa-
vastuita seka jatkuvana palautteen antamisena tehdysta tydsta, myos silloin, kun se on tehty
hyvin.
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Work motivation has been a central focus in recent years, especially due to the exacerbation
of the healthcare worker shortage caused by the COVID-19 pandemic. As nurses retire or
move to other roles, the sector faces a severe shortage of staff. Strengthening motivation in
the workplace is crucial for enhancing the attraction and retention of healthcare workers.
The internal motivational factors of nurses have a significant impact on organizational suc-
cess, goal achievement and patient safety. Various leadership styles and motivational strat-
egies are seen to influence internal motivation and its regulation, and a good leader can
adapt their leadership style according to the needs and demands of the work community.

Motivation is divided into intrinsic and extrinsic motivation. Intrinsic motivation refers to in-
nate psychological needs, often arising from desires for self-actualization and development.
Extrinsic motivation generally stems from compulsion, environmental factors, and biological
needs, and is often aimed at obtaining rewards or avoiding punishments.

The purpose of this thesis was to describe the work motivation of nurses and related factors.
The aim was to produce information on the significance of work motivation and its manage-
ment so that leadership methods that strengthen work motivation could be defined using the
answers. A systemized integrative literature review was used to define leadership methods
that support motivation. The obtained material was analyzed using a classifying qualitative
method.

The results of the thesis were very similar to those of previous studies on the subject. The
findings indicated that as nurses' sense of competence, autonomy, and belonging increased,
they found their work motivating and meaningful. Nurses' motivation can be best managed
by influencing intrinsic motivational factors. In healthcare, this is manifested in the role of the
supervisor, for example, by enabling further education, showing appreciation through re-
wards or by assigning additional responsibilities, and by continuously providing feedback on
work performed, even when it is done well.

Keywords motivation, leadership, nurse
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1 Johdanto

Opinnaytety6 kasittelee ajankohtaista ja tarkeaé aihetta: sairaanhoitajien tydémotivaa-
tiota ja erityisesti sitd, miten siséisid motivaatiotekijoita voidaan hyddyntaa terveyden-
huollon organisaation lahijohtamisessa. Aihetta lahestytaan pureutuen siihen, mitka si-
sdiset motivaatiotekijat ohjaavat sairaanhoitajia jaksamaan jokapdaivaisessa tydssa ja
miten naita tekijoitd voidaan vahvistaa. Tutkimus toteutetaan integroivana kirjallisuus-
katsauksena, silld sen avulla halutaan kuvata sairaanhoitajien kokemuksia ja ajatuksia

tydmotivaatiosta mahdollisimman monipuolisesti.

Terveydenhuollossa haasteita luovat resurssien vahyys eldkoitymisten ja alalta poistu-
misen myo6ta, perusterveydenhuollon toimimattomuus, resurssien heikko kohdentami-
nen ja edelleen vanheneva véesto (Puro 2010). Tyo- ja elinkeinoministerion ammatti-
barometrin 2/22 mukaan sairaanhoitajista oli merkittavasti pulaa. Sairaanhoitajat ja ter-
veydenhoitajat olivat toisena "Pulaa Tyovoimasta Top 15”-listalla heti l&hihoitajien jal-
keen. Sairaanhoitajan tehtaviin oli pulaa hakijoista koko Suomessa, eika kaikkia tehta-
vid saada taytettya hakijoiden vahaisen maaran vuoksi. Kunta-alalla tydskentelevista
sairaanhoitajista elakdityy 24,6 % vuosien 2022—-2031 valilla, myos alanvaihto on ollut
viime vuosien aikana kasvussa, erityisesti nuorten sairaanhoitajien keskuudessa. (Ty6-
ja elinkeinoministerio 2022: 2—4; Sairaanhoitajat.) Helanderin, Roosin ja Suomisen
(2019: 183-184) tekeman tutkimuksen mukaan suurimpia syitd nuorten sairaanhoita-
jien poistumiseen alalta olivat kohtuuttomat tydn vaatimukset, tyytymattomyys palk-
kaukseen, puutteellinen perusta omalle tyélle hoitoalalla, heikot tydskentelyolosuhteet
ja oman jaksamattomuuden uhka. Sairaanhoitajien sisaisilla motivaatiotekijéilla on mer-
kittdva vaikutus organisaation menestykseen ja tavoitteiden tayttymiseen seka potilas-
turvallisuuteen. Tydmotivaatio ja sen edistaminen on siis edelleen aiheena ajankohtai-
nen ja tarked; parhaimmillaan hyva tyémotivaatio ja sen myéta kasvava tyéhyvinvointi
lisdavat tydpaikan ja alan veto- seké pitovoimaa. Avainasemassa terveydenhuollon
tyontekijoiden veto- ja pitovoiman lisddmisessa on motivaation vahvistaminen tydela-
massa. Veto- ja pitovoimaa lisdavat myods esimerkiksi laadukas johtaminen, joustavat,
yksilon mukaan raataldidyt tydajat, kehittamismyonteisyys, tydsuhde-edut, palautteen
saaminen, ty6ilmapiiriin ja tydyhteis6on panostaminen, mahdollisuus etatoihin ja tyon

ohessa opiskelu. (Kuusisto & Paukkunen & Ahosola 2023.)



2 Motivaatio ja tyontekijdn motivaation johtaminen

Teoreettinen viitekehys koostuu aiheeseen liittyvistéd aiemmista tutkimuksista ja julkai-
suista seka kirjallisuudesta ja internetléhteista. Tietokantahaut tehtiin kolmesta eri tieto-
kannasta; Cinahl Complete, PubMed ja ProQuest Central. Alustavina hakusanoina toi-

mivat "nurse work motivation”, "nurse work and motivation” seka "sairaanhoitaja tydmo-

tivaatio”.

Tybmotivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita on tutkittu jokseenkin niukasti. Aiemmissa tut-
kimuksissa housevat esiin autonomian ja johtamisen téarkeys sairaanhoitajien motivaa-
tion vahvistamiseksi. (Galletta ym. 2016: 456—457; Pirani 2013: 21-22). Aikaisempien
tutkimusten perusteella hoitajat ovat kohtalaisen motivoituneita, mutta tulevaisuudessa
tyontekijoiden maaran merkittdvan vahenemisen myota on aiheen tutkiminen edelleen
tarkeda, silla motivoitunut tyéntekija on sitoutunut ja tehokas. Merkittavimpia tyémoti-
vaatioon vaikuttavia tekijoita ovat ty6olot, tyontekijan tyékokemusvuodet, tydyksikon
ominaispiirteet, kokemus autonomiasta ja kyvykkyydesta seka organisaation toiminta-
mallit ja taustatekijat. (Toode & Routasalo & Helminen & Suominen 2015: 248-250;
Lahnalampi & Roos & Suominen 2020: 27-30; Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021
102-107.)

2.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatiota on kasitteena maaritelty jo pitkdan. Motivaatio on sanana johdettu alun pe-
rin latinankielisesta sanasta motivere, jolla tarkoitetaan likkkumista, ja kantasanana mo-
tivaatiolle toimii latinankielinen sana moveo, jolla taas viitataan liikuttamiseen. Kasite
motivaatio on johdettu sanasta motiivi. Motiiveilla on kirjallisuudessa viitattu usein esi-
merkiksi tarpeisiin, haluihin, sisdisiin yllykkeisiin, rangaistuksiin ja palkkioihin. Motiivit
toimivat motivaation virittajind. Yleisesti ottaen termilla motivaatio tarkoitetaan tilaa,
milla vireydella, mielenkiinnolla ja aktiivisuudella yksil toimii paastakseen tavoittee-
seen. Motivaatio on se voima, joka saa ihmisen tekeméaéan asioita ja pyrkimaan kohti
paamaaraa. (Jaakkola & Kataja & Liukkonen 2006: 10—-12; Ruohotie 1998: 36—37; Ra-
sila & Pitkonen 2011: 5.).

Motivaatiota termina on pyritty selittamaan kirjallisuudessa laajasti, ja ndma selitykset
kasittdvat useita kymmenia erilaisia motivaatioteorioita. Ryanin ja Decin (2000: 68—70)

Self-Determination Theory eli itsemaardamisteoria tai itseohjautuvuusteoria (SDT) on



yksi monista motivaatioteorioista. TAman teorian mukaan ihminen on aktiivinen toimija,
jota maarittavat kolme psykologista tekijaa. Autonomia, kompetenssi ja yhteenkuulu-
vuus. Autonomialla viitataan yksiloén vapauteen tehda itsedan koskevia paatoksia. Au-
tonomialla viitataan tassa yhteydessa myds siihen, etta motivaatio kumpuaa yksilon si-
saltd, eika ulkoisien pakotteitten takia. Kompetenssilla viitataan yksilon osaamiseen,
kykyyn selvitd annetuista tehtévista ja kykyyn saada asioita aikaan. Yhteenkuuluvuu-
della viitataan yksilon perustarpeeseen tulla kuulluksi ja tarvetta olla osana ryhméa. lh-
misella on luontainen tarve tulla hyvaksytyksi ja kokea, ettd hanesta valitetdan. Naiden
kaikkien kolmen psykologisen tekijan lasnaolo on SDT:n mukaan valttamatonta yksilon
hyvinvoinnin ja kehityksen kannalta.

SDT jakaa tydmotivaation kasitteen kahteen osaan: sisaiseen ja ulkoiseen motivaati-
oon. Sen mukaan sisainen motivaatio toimii liikkeellepanevana tekijana, jonka mukaan
tyontekijat tydskentelevat ilon, jannityksen ja tyotyytyvaisyyden vuoksi, jotka kumpua-
vat heidan tyotehtavistdédn. Ulkoinen motivaatio sen sijaan edustaa tyontekijan henkilo-
kohtaista halua tehda tyota, heijastaen yksilon havaintoja organisaatiosta, tyosta ja ty6-

ymparistosta.

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sisdsyntyisia, psykologisia tarpeita, jotka lahtevat
usein itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeista. Sisdiset motivaatiotekijat ovat
yleensa luonteeltaan pysyvia ja pitkdaikaisia motivaation lahteita. Sisaisen motivaation
tarkeimpina osatekijoind voidaan pitdd osaamisen, arvostuksen ja haasteellisuuden
seka valinnanvapauden kokemuksia ymparistossa. Sisaisen motivaation kokemiseksi
yksilon on koettava, ettd hanen kaytdksensa ja valintansa johtuvat sisaisista syista, ei-
vatka jonkun ulkopuolisen maarittelemana. Yksilolla on usein mahdollisuus vaikuttaa
oman sisdisen motivaation kehittdmiseen erilaisissa tilanteissa, joissa sisdistd motivaa-
tiota tarvitaan tehtavan suorittamiseksi. Henkilokohtaiset arvot maarittavéat sitdq, mika on
yksilolle merkityksellista ja tarkeaa ja nain ollen johtavat henkilkohtaisesti palkitseviin
sisaisiin kokemuksiin. Sisdinen motivaatio ja yksilon arvot kytkeytyvat toisiinsa vapau-
della; ne valitaan aina itse. Arvojen voidaan ndin nahda kasvattavan ja yllapitavan yksi-
I6n autonomiaa ja hallinnan tunnetta omasta elamasta. Syvin motivaatio valjastetaan
antamalla yksilon toteuttaa henkildkohtaisia arvojaan. Yksil6 toimii arvojensa pohjalta
sen vuoksi, ettd se on hanelle tarkeaa ja sisaisesti palkitsevaa, omien arvojen vastai-
sen toiminnan voidaan nahda heikentavan yksilon henkista seka fyysista terveytta. Ul-

koisen motivaation toimiessa motivaation lahteend, toimii yksil6 yleensa pakon edessa.



Yleisen oletuksen perusteella voidaan kuitenkin sanoa, etté ulkoisilla palkkioilla voi-
daan jonkin verran lisata siséista motivaatiota. (Seppanen 2018: 32-34; Peltonen &
Ruohotie: 30-32.)

Ulkoinen motivaatio taas syntyy yleensa pakosta, ymparistétekijoista ja biologisista tar-
peista. Hyvin yleisena ulkoisena motivaattorina voidaan pitaa esimerkiksi palkkausta.
(Ruohotie 1998: 38—39; Telanne 1997: 237-239.) Usein sisdinen ja ulkoinen motivaatio
ovat toisiaan tukevia, eivat toisiaan poissulkevia (Peltonen & Ruohotie 1987: 22-25).
Toisinaan siséisia ja ulkoisia motivaatiotekijoitd on hyvin hankala erottaa toisistaan,
vaikka yleisesti esimerkiksi palkkioita tai esihenkiloltd saatua palautetta onkin pidetty
ulkoisina motivaatiotekijoina (Telanne 1997: 239). Yksilén on mahdollista motivoitua la-
hes mistd tahansa, kun tydskentely tavoitetta kohti on innostavaa ja vetovoimaista. Yk-
silon heikko itsetuntemus saattaa toimia motivoitumisen esteend, tai ainakin heikentaa
sita, silla kyky motivoitua vaatii hyvaa itsetuntemusta ja omien arvojen tiedostamista.
Pohjan motivoitumiselle luovat tavoitteet, suuret tai pienet, joita kohti yksild pyrkii askel
kerrallaan. Mit& merkityksellisempia tavoitteet yksilolle ovat, sitd kovemmin han tyos-

kentelee saavuttaakseen ne. (Seppénen 2018: 41-46.)

2.2 Tyobmotivaatio

Jokaisen yksilon motivaatio ja tydmotivaatio rakentuvat eri motivaatiotekijoista. Toinen
tekee tditd puhtaasti siitd saatavan palkkion vuoksi, toinen siihen liittyvien saavutusten
vuoksi. Tydmotivaatiolla viitataan tilaan, joka suuntaa ja yllapitaa tyontekijan tyéhon liit-
tyvaa toimintaa. Tydmotivaatio ohjaa kohti padmaaraa ja auttaa pysymaan siina. Kor-
keimmillaan tydémotivaatio on noin puolivalissé sairaanhoitajan uraa. (Rasila & Pitkonen
2010: 11-13; Sinokki 2016: 80—82: Toode ym. 2015: 248-250) Toisille tyoé on vain va-
line kohti mieluisaa palkkiota, toisilla tydsta saatava ilo on vahvempi ja nain ollen si-
sasyntyinen motivaation lahde (Peltonen & Ruohotie 1991: 29-30). Sisasyntyiset moti-
vaatiotekijat tydelamassa liittyvat usein vahvasti tyon sisaltoon ja mielekkyyteen; yksilo
pyrkii yleensa kehittyméén ja toteuttamaan itsedén, ja tydmotivaatio voi karsia, jollei yk-
silo koe riittavasti haastetta ja mielekkyytta tyéhonsa liittyen. (Peltonen & Ruohotie
1987: 22-25.)

Motivaation kehittaminen vaatii yleensa yksiloa koskevan tilanteen mukaisia toimia, esi-
merkiksi palkkauksen kehittdmista, ohjausta tai palautteen antamista. Tydmotivaatiota

maariteltdessa tulee kuvauksen sisaltédd kolme nimenomaan tyétilanteessa vaikuttavaa



tekijaa: tydymparisto, tydon ominaisuudet ja tyontekijan persoonallisuus. Yksiléiden vali-
set erot, eli tydntekijan persoonallisuuspiirteet seka tyontekijan asenne, tarpeet ja mie-
lenkiinnon kohteet, voivat selittdé eroja suoritusten tasossa ja maarassa. Omia moti-
vaatiotekijoita voi selvittdd esimerkiksi persoonallisuuspiirteiden kautta. Persoonalli-
suuspiirteet maarittavat sen, mistéd motivoidumme ja kuinka paljon. Ekstrovertti per-
soona saa motivaatiota ihmisten kanssa toimimisesta, introvertti sen sijaan etsii omaa
rauhaa ja tilaa tydelamassa. Yksilot, joilla on hyva itsetuntemus, tunnistavat hyvin omat
vaikuttimensa, ja osaavat nain sdadella tavoitteitaan ilman, etta tunteet ohjaavat paa-
toksentekoa. Omaa sisdista motivaatiota tytelamassa voi kasvattaa pohtimalla, miten
omaan tyohon ja sen sisaltoon voi parhaiten vaikuttaa. On siis téarkeda tuoda omia aja-
tuksia ja mielipiteita tydhon ja sen suunnitteluun esiin, jolloin voi my6s vaikuttaa siihen,
minkalaisessa ymparistdssa tytskentelee. Tydmotivaatio kasvaa myds kouluttautu-
malla ja ammatillista osaamista lisdamall&, kun tunne omasta osaamisesta vahvistuu.
Nauraminen, yhdessa oleminen ja esimerkiksi harrastamisen kollegoiden kanssa vah-
vistaa tydmotivaatiota vahvistamalla yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla. (Peltonen
& Ruohotie 1987: 22-25; VujCi¢ & Oerlemans & Bakker 2017: 89; Lehtinen 2022; Sten-
berg 2018: 2369-2371.)

Ty6n ominaisuudet, eli tydn sisalto ja etenemismahdollisuudet muokkaavat tydmotivaa-
tiota. Opettajille tehdyn tutkimuksen mukaan lilan suuret paivittiiset tyon vaatimukset
laskivat tytmotivaatiota, kun taas kuitenkin riittdvan haastava ja mielekas tyo sai sisai-
sen motivaation ty6ta kohtaan kasvamaan. Tama viittaa samaan kuin itsemaaraamis-
teoria; yksilot tydskentelevat usein muista kuin ulkoisien syitten takia, eli tyydyttaak-
seen psykologiset perustarpeensa. Vaihteleva, mielekés tyd, jossa yksilon annetaan
ottaa vastuuta, vaikuttaa yksilon motivaatioon yleensa positiivisesti. Myds uramahdolli-
suudet ja tytssa kehittyminen vaikuttavat motivaatioprosessiin. Tydymparisto ja tydolot,
kuten palkkaus, tyon jarjestely, tyon olosuhteet, johtamistapa ja organisaation ilmapiiri
vaikuttavat tydmotivaatioon ja sen kehittymiseen. (Peltonen & Ruohotie 1987: 22-25;
Vujci¢ & Oerlemans & Bakker 2017: 89.) Kun perusturva ja sosiaaliset tarpeet tulevat
tydelamassa taytetyiksi, keskittyvat tydntekijat yleensa paremmin toistensa kunnioitta-
miseen ja itsensa toteuttamiseen. Tydn imu on sitd suurempaa, mitd merkityksellisem-
maksi yksilo tydnsa kokee ja mitd merkityksellisempi tyd, sitd omistautuneempia ja

energisempia tyontekijat ovat. (Making people want to come to work 2015: 28-29.)



2.3 Sisdisen motivaation johtaminen

Johtaminen on murroksessa uusien sukupolvien siirtyessa tydelamaan. Nykypaivana
puhutaan johtamisen haasteista nimenomaan usein siitd ndkdkulmasta, ettd nykyajan
tyontekijat ovat haastavia johdettavia. Ty6elama, siihen liittyvat tekijat, mutta ennen
kaikkea, tydntekijat ovat muuttuneet. Tyo ei valttamaétté ole ensimmainen prioriteetti,
vaan yksityiselama ja oma hyvinvointi asetetaan etusijalle. "Keppi ja porkkana”-tyylinen
johtaminen ei toimi nykypaivan organisaatioissa, joten nyt ja tulevaisuudessa painotus
tuleekin olla motivaation, erityisesti juuri sisaisen motivaation johtamisessa. (Jarenko &
Pesonen 2015: 16-18.) Tyontekijoiden motivaation johtaminen organisaatioissa on
aiemmin perustunut pitkalti ulkoisten motivaatiotekijoiden johtamiseen. Nykyaan moti-
vaation johtamisessa on alettu panostaa myds sisdisten motivaatiotekijoéiden johtami-
seen ja vahvistamiseen. Sisédisen motivaation vahvistumisen johtamisella vaikutukset
ovat pysyvampia, kuin pelkastaén ulkoisiin tekijoihin keskityttdessa ja nain ollen myos
tyontekijat sitoutuneempia. (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006: 98—100.)

Kyetakseen johtamaan tyontekijoidensa sisaistd motivaatiota, on esihenkilon tunnet-
tava tyontekijdéidensd motivaatiotekijat seka kyettava tunnistamaan henkildston halun ja
kyvyn eri tasot. Tunnistamalla tyontekijan taustavaikuttimet, kykenee esihenkilo tarvitta-
essa tukemaan ja kasvattamaan itseohjautuvuutta seka oma-aloitteisuutta. Heikosti
motivoitunutta tyéntekijaa voi ohjaamalla, kouluttamalla, antamalla palautetta ja palkit-
semalla saada tydskentelemaan jonkin asetetun paamaaran eteen hyvinkin motivoitu-
neesti. Johtamisen tulisi perustua rahallisten palkkioiden liséksi muihin, aineettomiin
kannustimiin. Sisaiset syyt motivoivat henkilokuntaa enemman kuin palkkiot. (Kontodi-
mopoulos & Paleologou & Niakas 2009: 10.) Ty6hon liittyvat kannusteet voivat vaikut-
taa kayttaytymiseen joko ulkoisesti tai sisdisesti, yksilon mukaan. (Wiskari 2009: 143—
149; Peltonen & Ruohotie 1987: 38). Rohkaiseminen toimimaan itsendaisemmin lisda
henkilokunnan tyytyvaisyytta, varmuutta ja luottamusta. Esihenkild, jolla on taito roh-
kaista itsendiseen toimintaan, luo yleensa selkeita toimintamalleja ja sallii joustavuuden
paatoksenteossa silloin, kun se on mahdollista. Tyopaikan myonteiselld ilmapiirilla ja
kollegoilta saadulla kunnioituksella ja arvostuksella on positiivinen vaikutus sisaisen

motivaation kehittymiseen. (Peltonen & Ruohotie 1987: 32-33.)

Motivaation johtamisessa korostuvat yksilollisyys ja vapaus. Keskeista on kartoittaa

tyontekijoiden tarpeita ja kiinnostuksen kohteita ja pyrkia tarjoamaan naihin liittyvia



etuja. Hyvana esimerkkina tyontekijan intohimojen tai kiinnostuksen kohteiden toteutta-
misesta on mahdollisuus tydnkiertoon. Jos tydntekija on kiinnostunut oman tyonsa li-
séksi myos esimerkiksi toisesta ladketieteen erikoisalasta, voi esihenkild tarjota mah-
dollisuutta tydnkiertoon toisessa sairaanhoidon yksikéssd, joka vastaa tyontekijan tar-
peisiin paremmin. Selke&sti asetetut tavoitteet helpottavat motivaation johtamista, silla
epamaaraiset tavoitteet heikentavét tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Tavoitteiden ollessa
selvat on myos tyontekijalla enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tytapoihinsa paa-
maarien saavuttamiseksi. (Jarenko & Jarvilehto 2014: 9—11.) Erilaisilla johtamistyyleilla
nadhdaan olevan vaikutusta sisdiseen motivaatioon ja sen sdatelyyn ja hyva johtaja
osaakin muuttaa johtamistyyliaan tilannekohtaisesti tydyhteison tarpeiden ja vaatimus-
ten mukaisesti. Hyvin johdetut alaiset ovat yleenséd oma-aloitteisia ja itseohjautuvia, ja
tallaisen tilanteen luominen vaatii esihenkil6lta kykya tunnistaa tydntekijdiden halun ja
kyvyn eri tasoja. Oikeudenmukaisella johtamistyylilla n&htiin olevan eniten positiivisia
vaikutuksia sisdiseen motivaatioon. (Semedo & Salvador & Dos Santos & Pais &
Ménico 2022: 1891-1897; Peltonen & Ruohotie 1987: 62—63; Wiskari 2009: 143—-145.)

3 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tyo6n tarkoituksena on kuvata sairaanhoitajien tydmotivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita.
Tavoitteena on tuottaa tietoa tyémotivaation merkityksesta seka tyémotivaation johta-
misesta, jotta vastausten avulla voidaan méaaritella tyémotivaatiota vahvistavia johtami-

sen keinoja.

Tutkimuskysymyksina toimivat
1. Mita hoitohenkilosto ajattelee tydmotivaatiosta viime vuosien tutkimustulosten
perusteella?

2. Milla keinoilla tydntekijan motivaatiota voidaan vahvistaa?



4 Menetelmat

4.1 Integroiva kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus méaaritella&n usein tutkimusmenetelmaksi, jonka tarkoituksena on
tunnistaa, yhdistaa, tulkita ja arvioida jo olemassa olevaa tutkittua tietoa ja siihen liitty-
vid ilmi6ita. Kirjallisuuskatsauksella pyritaan tiivistamaan jo olemassa olevaa tutkittua
tietoa ja tuottamaan uutta tietoa kriittisen tarkastelun avulla. Kirjallisuuskatsaukset voi-
daan jakaa karkeasti kolmeen eri tyyppiin: systemaattinen kirjallisuuskatsaus, kuvaileva
kirjallisuuskatsaus ja meta-analyysi. (Vilkka 2023: 11-12; Salminen 2011: 6.) Opinnay-
tety0 toteutetaan integroivana kirjallisuuskatsauksena, silld sen tarkoituksena on ku-
vata hoitohenkiloston ajatuksia tydmotivaatiosta ja siihen liittyvista tekijoista mahdolli-
simman monipuolisesti. Integroiva kirjallisuuskatsaus kuuluu tyypiltdan osin kuvaileviin
kirjallisuuskatsauksiin ja osin traditionaalisiin katsauksiin. Integroiva kirjallisuuskatsaus
on tehokas keino uuden tiedon tuottamiseksi jo aiemmin laajasti tutkitusta aiheesta ja
se voi myds siséltaa eri alojen tutkimukseen liittyvia julkaisuja sisaanottokriteerien ta-
man salliessa (Vilkka 2023: 25-27; Stolt & Axelin & Suhonen 2016: 13; Fink 2010: 3.)

Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen edellyttaa kriittista ajattelua ja kykya laajakatsei-
suuteen. Tekijan on kyettava arvioimaan tutkimusten tuloksia ja nakékulmia ja erilaisia
tutkimusasetelmia ja niiden luotettavuutta. Katsauksen tekijan on tunnettava tutkittava
aihe riittdvan hyvin kyetdkseen seulomaan tutkimusaineistosta vain asianmukaiset ja
suoraan aiheeseen liittyvat julkaisut. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara & Sinivuori 2009:
259-260.) Kaikki kirjallisuuskatsaukset rakennetaan samoista peruselementeista. Tut-
kimusprosessi alkaa aina kirjallisuuden haulla. Kerattyja tietoja tulee arvioida kriittisesti,
silla keratty materiaali on analyysin ja synteesin perusta. (Stolt, Axelin & Suhonen
2016: 8,13.)

4.2 Aineiston keruu

Taman opinnaytetyon kirjallisuuskatsaukseen siséltyvien julkaisujen hakua ohjasi
alusta lahtien erityisesti kaksi paakriteeria — laatu ja ajankohtaisuus. Alustavilla haku-
lausekkeilla saatiin otsikoiden perusteella lupaavia julkaisuja. Tiedonhaku toteutettiin
maaliskuun ja huhtikuun 2024 valisena aikana. Tukea tiedonhakuun saatiin Metropolia
ammattikorkeakoulu Myllypuron toimipisteen kirjaston henkildkunnalta seké tydpajoista.

Ensimmaiselld hakukerralla, hakulausekkeilla "nurse work motivation” ja "sairaanhoitaja



tydmotivaatio”, Cinahl Complete tuotti yhteensa seitseman hakutulosta. Naista viisi vai-
kutti otsikon perusteella silta, ettéa niihin tulisi perehtyé tarkemmin. PubMed-tietokan-
nasta I0ytyi samoilla hakulausekkeilla 56 hakutulosta, joista nelja vaikutti otsikon perus-
teella lukemisen arvoiselta. ProQuest Centralissa haku toteutettiin pilkotusti: nurse and

"work motivation” seka sairaanhoitaja and tyémotivaatio Anywhere-kohdistuksella,

tama haku tuotti yli tuhat tulosta, joista juuri mik&én ei tayttanyt sisdanottokriteereita

edes otsikkotasolla. Sama haku toistettiin muuttamalla haun Anywhere-kohdistus

Anywhere except fulltext eli NOFT-kohdistukseen, jolloin hakutuloksia saatiin 329. Tau-

lukossa 1 esitetdén tassa katsauksessa kaytettavien julkaisujen sisdénotto- ja poissul-

kukriteerit.

Taulukko 1: Katsauksessa huomioitujen julkaisujen siséanotto- ja poissulkukriteerit.

Sisaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

Julkaistu vuosien 2019-2/2024 valisena aikana

Julkaistu ennen vuotta 2019

Julkaisun kielen& joko suomi tai englanti

Julkaisun kielend jokin muu kuin suomi tai englanti

Tayttaa tieteellisen julkaisun kriteerit, on vertaisar-

vioitu

Ei tayta tieteellisen julkaisun kriteereja, ei ole ver-
taisarvioitu

Tutkimuskohteena sairaanhoitajat ja tyémotivaatio

tai sen johtaminen

Pé&aasiallisena tutkimuskohteena jokin muu kuin

sairaanhoitajien tydmotivaatio ja sen johtaminen

Vastaa tutkimuskysymyksiin

Ei vastaa tutkimuskysymyksiin

Julkaisun kokotekstimuoto saatavilla ilman kustan-
nuksia ja kohtuullisella vaivalla

Julkaisun kokotekstimuoto joko maksullinen tai
hankalasti saavutettavissa

Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku toteutettiin kolmeen tietokantaan. Alun perin tiedon-

haku asetettiin koskemaan vuosia 2020-2/2024. Tama ei kuitenkaan tuottanut riitta-

vasti sisaanottokriteerit tayttavia julkaisuja, joten hakua jatkettiin vuoden 2019 julkaisu-

jen haulla. Valittujen julkaisujen lahdeluetteloista tehtiin viela manuaalinen haku. Lah-

deluetteloiden kautta I6ytyi yhteensa 15 potentiaalista julkaisua, mutta 12 naista olivat

maksumuurin takana tai muuten vaikeasti saavutettavissa, ja eivat nain ollen tayttéaneet

sisdanottokriteereita. Manuaalisen haun tuloksena tarkempaan tarkasteluun otettiin

kolme julkaisua, joista yksi taytti lopulta sisdanottokriteerit. Lopullinen aineisto koottiin

kolmen eri tietokannan julkaisuista seka yhdesta lahdeluettelosta 16ytyneesta julkai-

susta (Kuvio 1).
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Kuvio 1. Tiedonhaun kuvaus PRISMA flow chart (mukaillen Page ym. 2020)

Tiedonhaun PRISMA nayttaa, etta motivaatiota, sen johtamista ja siihen liittyvia asioita

on tutkittu lopulta jokseenkin vahan. Aiheen rajaus oli tiukka, joka sekin vaikutti sisddn

otettujen julkaisujen maaraan. Lopulliseen katsaukseen valittiin 12 sisdaanottokriteerit

tayttavaa julkaisua (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Sisaan otetut julkaisut tietokannoittain.

Julkaisun tekijat/julkaisuvuosi

Julkaisu

Sisélto

Léhde

Akbiyik & Cetin & Birgul & Akdas &
Incekara Aydin & Tokem 2022

Work Motivation in Nurses Providing
Nursing Services to

Patients with COVID-19: A Descrip-
tive Study

TyOmotivaatio ja siihen vaikuttavat
tekijat koronaviruspandemian aikana

Cinahl Complete

Koivisto & Multisilta & Haavisto
2021

Surgical nurses’ experiences with in-
trinsic

work motivation: a focus on auton-
omy,

competence and relatedness

Kirurgisen osaston sairaanhoitajien
kokemuksia siséisestéa motivaatiosta

Cinahl Complete

Abdalla & Ahmad & Yousef & Ayas-
rah 2021

Motivate nurses and reduce the
absenteeism rate in Intensive Care
Units

Sairaanhoitajien tyémotivaation pa-
rantaminen ja sen myoté poissaolo-
jen vahentaminen tehohoidon yksi-
koisséa

Cinahl Complete

Ahlstedt & Eriksson Lindvall &
Holmstrém & Muntlin 2020

Flourishing at work: Nurses' motiva-
tion through daily

communication — An ethnographic
approach

Sairaanhoitajien tyémotivaation pa-
rantaminen kommunikaation avulla

PubMed
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Deressa & Zeru 2019

Work motivation and its effects on or-
ganizational performance: the case
of nurses in Hawassa public and pri-
vate

hospitals: Mixed method study ap-

proach

Sairaanhoitajien tydmotivaation vai-
kutus suoriutumiseen organisaa-

tiossa

PubMed

Kohnen & De Witte & Schaufeli &
Dello & Bruyneel & Sermeus 2024

Engaging leadership and nurse
well-being:

the role of the work environment and
work

motivation—a cross-sectional study

Hoitotydn johtajien sitouttaminen

motivaation kasvattajana

ProQuest Central

Horberg & Gadolin & Skyvell Nils-
son & Gustavsson & Rudman 2023

Experienced Nurses’ Motivation, In-
tention to Leave, and
Reasons for Turnover: A Qualitative

Survey Study

Kokeneiden sairaanhoitajien moti-

vaatiotekijoiden selvittdminen

ProQuest Central

Smama’h & Eshah & Al-Oweidat &
Rayan & Nashwan 2023

The Impact of Leadership Styles of
Nurse

Managers on Nurses’ Motivation and
Turnover

Intention Among Jordanian Nurses

Erilaisten johtamistyylien vaikutus
sairaanhoitajien tydmotivaatioon ja

aikomukseen lahted ammatista

ProQuest Central

Saleh & Eshah & Rayan 2022

Empowerment Predicting Nurses’
Work
Motivation and Occupational Mental
Health

Voimaantumisen vaikutus

sairaanhoitajien tydmotivaatioon

ProQuest Central

Lahnalampi & Roos & Suominen
2020

Erikoissairaanhoidon
sairaanhoitajien tydmotivaatio

Selvitys erikoissairaanhoidossa
tydskentelevien motivaatiosta ja sii-

hen vaikuttavista tekijoista

ProQuest Central

Demirhan & Gezginci & Goktas
2020

The Effect of Leadership Behaviours
of Nurse Managers on
Nurses’ Work Motivation

Erilaisten johtamistyylien vaikutus

sairaanhoitajien tydmotivaatioon

ProQuest Central

Dorothea Kohnen & DeWittea &
Schaufeli & Dello & Bruyneel & Ser-
meus 2022

What makes nurses flourish at work?
How the perceived clinical work
environment relates to nurse motiva-
tion and well-being: A cross-sec-
tional study

Tybympéristd ja sen vaikutus sai-
raanhoitajien tydmotivaatioon ja tyo-
hyvinvointiin

Sisaanotettujen julkaisujen |&hde-
luettelot

Taulukossa 2 esitellddan analyysiin valitut julkaisut tietokannoittain. Kahdessa tietokan-
nassa oli jo toisessa haussa loytyneitda, paallekkaisia julkaisuja, jotka otettiin k&sittelyyn
vain toisesta tietokannasta. Paallekkaisyyksia oli eri tietokannoissa kuitenkin yhteensa
vain nelja kappaletta. Paallekkaiset julkaisut 16ytyivat Cinahl Complete-tietokannasta ja
PubMed-tietokannasta. Kaiken kaikkiaan laadukkaiden, sisdénottokriteerit tayttavien

julkaisujen loytdminen aiheesta oli haastavaa.

4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi aloitettiin tulostamalla valitut julkaisut ja lukemalla ne viela kertaal-
leen lapi. Analyysia jatkettiin seulomalla ja varikoodaamalla aineistosta tydn nakokul-
mia kuvaavia alkuperaisilmaisuja. Tutkimuskysymyksille méaaritettiin omat varikoodit;
keltainen kuvasi kysymysta numero yksi, ja vihrea kysymysta numero kaksi. Katsauk-
sen tavoitteena oli yhdistaa tietoa erillisista julkaisuista, joten aineistosta l6ytyneet alku-
peraisilmaisut siirrettiin erilliseen taulukkoon kokonaisuuden hahmottamisen helpotta-

miseksi. Alkuperaisilmaisuja muodostui yhteensa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen
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85, joista kaksi jai lopullisen synteesin ulkopuolelle. Toiseen tutkimuskysymykseen al-
kuperdisilmaisuja muodostui yhteensa 52, joista yksi jai lopullisen synteesin ulkopuo-
lelle. Yhteensa kolme ilmaisua jai synteesin ulkopuolelle, silla niille ei I6ytynyt sopivaa
luokkaa. Aineisto analysoitiin luokittelevalla laadullisella analyysilla. Luokittelun avulla
aineistosta muodostettiin erilaisia ryhmittelyja tai jasennyksia, jotka kuvasivat kohde-
joukon olemusta parhaiten. Luokittelussa kohdejoukko jaetaan luokkiin, joissa olevat
kohteet muistuttavat ominaisuuksiltaan toisiaan. (Koppa.) Alkuperaisilmaisut taulukoitiin
luokkien alle ja tutkimuskysymykseen yksi muodostui 12 luokkaa: Sitoutuneisuus ty6-
hon, tunnustukseen ja arvostukseen liittyvat tekijat, yksiléon liittyvét tekijat, organisaa-
tioon liittyvat tekijat, tydyhteisoon liittyvat tekijat, palautteen saamiseen liittyvat tekijat,
palkkaukseen liittyvat tekijat, kompetenssiin liittyvat tekijat, tydymparistoon liittyvat teki-
jat, voimavaroihin liittyvat tekijat, vastuunottamiseen liittyvét tekijat sek& autonomiaan
liittyvat tekijat. Tutkimuskysymykseen kaksi muodostui seitseman erilaista luokkaa: pal-
kitseminen, autonomia, arvostuksen osoittaminen, osaamisen ja ammattitaidon kehitta-
minen, tyoilmapiirin kehittdminen, palautteen saaminen ja kommunikaatio (Liite 1). Luo-
kittelun jalkeen samaa aihepiiria kasittelevat alkuperaisilmaisut varikoodattiin viela luo-
kittelun helpottamiseksi, taméan jalkeen alkuperaisilmaisuista muodostettiin kuvaavia
luokkia. Luokittelu toteutettiin aineistolahtdisesti. Saatu data, eli alkuperaisilmaisut, pel-
kistettiin ja kategorisoitiin. Kategoriat ryhmiteltiin samankaltaisuusperiaatteella, jonka
jalkeen kategorioista muodostettiin syntetisoituja 16ydoksia, esimerkki yhden luokan

synteesista kuviossa 2.



Hyvéan kommunikaatiokulttuurin luominen johdon tasolta (Ahlstedt &
Eriksson Lindvall & Holmstrém & Muntlin 2020)

Sairaanhoitajat kokivat, etta ty6ta johdettiin ylhaalta alaspain, mika
heikensi heidan hallinnantunnettaan (Koivisto & Multisilta & Haavisto
2021)

Hoitajat olivat motivoituneita, kun johto antoi mahdollisuuden vaikut-
taa tyodn aikataulutukseen, erityisesti tydaikaan (Hoérberg & Gadolin &
Skyvell Nilsson & Gustavsson & Rudman 2023)

Sisainen motivaatio oli korkeampi niilla, jotka pystyivat yhdistimaan
tydn ja vapaa-ajan (Lahnalampi & Roos & Suominen 2020)

Hoitajat olivat motivoituneita, kun johto antoi mahdollisuuden vaikut-
taa rutiineihin (Horberg & Gadolin & Skyvell Nilsson & Gustavsson
& Rudman 2023)

Tyotapoihin vaikuttaminen motivoi hoitajia (Koivisto & Multisilta &
Haavisto 2021)

Osallistuminen paatoksentekoon kohtalaisen tarkeda (Akbiyik &
Cetin & Birgiil & Akdas & Incekara Avdin & Tokem 2022)

Paatoksentekoon osallistuminen kasvatti tydmotivaatiota (Akbiyik &
Cetin & Birgiil & Akdas & Incekara Aydin & Tokem 2022)

Auktoriteetin lisdantyminen kasvatti tydmotivaatiota (Akbiyik & Cetin
& Birgll & Akdas & Incekara Aydin & Tokem 2022)

Vallan saaminen kohtalaisen tarke&a (Akbiyik & Cetin & Birgul & Ak-
das & Incekara Avdin & Tokem 2022)

Hyvin annettu raportti potilaita luovuttaessa mahdollisti oman tyén
suunnittelun ja nain ollen lisasi hallinnan tunnetta omassa paivittai-
sessé tydssa (Ahlstedt & Eriksson Lindvall & Holmstrom & Muntlin
2020)

Vastuun ottaminen kasvatti tydmotivaatiota (Akbiyik & Cetin & Bir-
gul & Akdas & Incekara Aydin & Tokem 2022)

Yksildllinen ja yhteisollinen vastuunkanto koettiin motivoivaksi (Hor-
berg & Gadolin & Skyvell Nilsson & Gustavsson & Rudman 2023)

Vastuun ottaminen koettiin motivoivaksi (Horberg & Gadolin & Sky-

vell Nilsson & Gustavsson & Rudman 2023)

Autonomia vaikutti positiivisesti motivaatioon (Abdalla & Ahmad &
Yousef & Ayasrah 2021)

Yksi motivaatiotekija oli saada suuri maara ammatillista autonomiaa
(Horberg & Gadolin & Skyvell Nilsson & Gustavsson & Rudman
2023)

Kuvio 2. Esimerkki synteesista.
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Hoitotydn johdon johtamis- ja
kommunikaatiotavalla oli vai-

kutusta hoitajien motivaatioon.

Motivaatiota nosti mahdolli-
suus vaikuttaa tyéhon liittyviin
aikatauluihin. \

Sairaanhoitajien motivaatio
tyéta kohtaan kasvoi, kun vai-
kutusvalta ja vaikutusmahdol-
lisuudet lisdantyivat ja johto
panosti vuorovaikutukseen
seké& antoi mahdollisuuden
vaikuttaa jokapaivaisen tyon
toteutukseen seka tydaikaan.

Tyomotivaatio kasvoi vaiku-

tusmahdollisuuksien kasva- A

essa.

Vaikutusvallan liséantyminen
kasvatti tybmotivaatiota ja hal-

linnan tunnetta.

Vastuun ottaminen ja kanta-

minen kasvatti motivaatiota.

\

Itseméaéaraamisoikeuden li-
séantyminen, yksildllinen ja
yhteiséllinen vastuun ottami-
nen ja vastuunkanto lisasivat

motivaatiota tydta kohtaan.

Autonomian lisdantyminen

kasvatti tybmotivaatiota.



14

Synteesin avulla luotiin kuvaavia luokkia, joista aina vahintaan kaksi luokkaa muodosti
tuloksen (Liite 2). Kuviossa 2 esitetaén yksityiskohtainen kuvaus yhden esimerkin
avulla alkuperéaisilmaisujen luokittelusta tuloksiin. Kaikki data eli alkuperaisilmaisut, pel-
kistettiin ja kategorisoitiin kuvion osoittamalla tavalla.

5 Tulokset

Kirjallisuuskatsauksen avulla etsittiin vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen. Mo-
lempien tutkimuskysymyksien 16ydoksissa nousivat esiin palkkaus ja palkitseminen, au-
tonomia, arvostus ja tunnustus, kompetenssi, ty6ilmapiiri- ja tydymparistotekijat seka

palautteen saamiseen liittyvat tekijat.

5.1 Sairaanhoitajien nakemyksia tydmotivaatiosta

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella pyrittiin selvittdmaan, miten hoitajat nakevat tyo-
motivaation ja sen eri ulottuvuudet ilmiéna. Tulokset osoittivat, ettd kompetenssin, itse-
maaraamisoikeuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen kasvaessa sairaanhoitajat kokivat
tydn motivoivaksi ja mielekkaaksi. Myds tydstd saatu asianmukainen korvaus, hallittu
tydkuorma, palautteen antaminen ja saaminen seka sitoutuminen tydpaikkaan ja tyon-
antajan puolelta tapahtunut sitouttaminen organisaatioon vaikuttivat positiivisesti sai-

raanhoitajien tydmotivaatioon.

Sairaanhoitajat kokivat, ettd monipuoliset ja merkitykselliset tyotehtavat potilaskohtaa-
misineen, haastava tyd ja jatkuva kehittyminen hoitotydssa kasvattivat motivaatiota, kun
taas lilan tehdasmaiset tai yksinkertaiset tyotehtavat heikensivat motivaatiota ty6ta koh-

taan.

Sairaanhoitajien motivaatio tydta kohtaan kasvoi, kun vaikutusvalta ja vaikutusmahdolli-
suudet tydpaikalla lisdantyivat ja johto panosti vuorovaikutukseen seka antoi mahdolli-
suuden vaikuttaa jokapdaivaisen tyon toteutukseen etta tydaikaan. Itsemaaraamisoikeu-
den lisdantyminen, yksiléllinen ja yhteiséllinen vastuun ottaminen ja vastuunkanto lisasi-

vat motivaatiota sairaanhoitajan ty6ta kohtaan.
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Sairaanhoitajien mukaan hyva, toisia kunnioittava ja turvallinen ty6ilmapiiri, toimiva ja
avoin keskustelukulttuuri seka toimiva moniammatillinen yhteistyo lisasivat yhteenkuulu-
vuuden tunnetta tyopaikalla, jonka myota myods tydmotivaatio kasvoi. Tyytyvaisyys tyo-
hon, omien arvojen mukaan toteutettu ihmislahtdinen hoitoty6 seka tyopaikan- ja amma-

tinvalintaan liittyv& vapaus koettiin motivoiviksi.

Ty6sta saatu korvaus motivoi suurta osaa hoitajista, mutta materiaalinen tyémotivaatio
oli suurinta uransa alkuvaiheessa olevilla, idltdédn nuorilla, maaraaikaisessa tydsuh-
teessa tydskentelevilla hoitajilla. Hyvaksi koettu sisdainen motivaatio vaikutti sairaanhoi-
tajien tyohon liittyviin voimavaroihin positiivisesti, kun taas stressi ja suuri tydkuorma sdi-
vat voimavaroja ja tydmotivaatiota. Palautteen saaminen johdolta ja kollegoilta koettiin
tarkeédksi ja motivoivaksi, myds palautteen séannéllinen antaminen koettiin tarkeaksi mo-
tivaatiotekijaksi. Pitkaaikainen sitoutuminen yhteen tydpaikkaan yllapiti korkeampaa tyo-
motivaatiota. Sairaanhoitajat kokivat, ettd organisaatiotasolta toteutettu sitouttaminen

tyopaikkaan ja tydnantajaan yllapiti parempaa tydmotivaatiota.

5.2 Tyontekijan motivaation vahvistaminen

Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittéaa, milla keinoin tyontekijan tyémoti-
vaatiota voidaan vahvistaa. Tuloksista ilmeni useita eri tapoja vahvistaa tyontekijan mo-
tivaatiota, useat naista olivat kuitenkin ulkoisia vaikuttimia. Aina ulkoisia ja siséisia vai-
kuttimia ei kuitenkaan voi, eika tarvitsekaan erottaa toisistaan. Ulkoisena palkkiona pi-
detty korvaus saadusta tyosta voi esimerkiksi vaikuttaa sisaiseen motivaatioon positiivi-

sesti.

Tyo6ntekijan motivaatiota voidaan ulkoisesti vahvistaa antamalla mahdollisuus osaami-
sen kehittdmiseen ja ammatilliseen kehittymiseen seka rohkaisemalla ja tukemalla
uralla etenemistd. Antamalla palautetta saannoéllisesti ja maksamalla asianmukaista
palkkaa tehdysta tytsta voidaan vaikuttaa ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sairaanhoitajat

kokivat, etta palkitsemistapojen kehittaminen vaikutti positiivisesti motivaatioon.

Tyontekijan sisaista motivaatiota voidaan vahvistaa osoittamalla heita kohtaan arvos-
tusta ja kunnioitusta. Tunnustuksen antamisen tulee olla osana jokapaivaista johta-
mista. Sairaanhoitajien motivaatio vahvistui kehittamalla ammattikuntien valisia suh-
teita, tukemalla hoitajien vélisia ammatillisia suhteita ja parantamalla yhteenkuuluvuu-
den tunnetta tydyhteistssa. Sisdinen motivaatio vahvistuu myds tydpaikan autonomiaa

parantamalla seka tukemalla tydntekijoiden tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista.
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Paatoksentekoon osallistuminen tyopaikalla vahvisti sairaanhoitajien motivaatiota. Sai-
raanhoitajien motivaatio vahvistui myos kehittamalla hoitotydn johtajien osaamista ja
sitouttamalla heita. Johtamistyylilla on merkittava vaikutus sairaanhoitajien tydmotivaa-
tioon ja sen vahvistumiseen. Organisaatiotasolta tapahtuva selkea viestinta seké selke-
asti maaritellyt tehtavat ja tavoitteet vahvistavat sairaanhoitajien sisdista motivaatiota.

5.3 Motivaation johtaminen

Sairaanhoitajien motivaatiota voidaan johtaa parhaiten vaikuttamalla siséasyntyisiin mo-
tivaatiotekijoihin. Terveydenhuollossa tama nayttaytyy esihenkilén roolissa esimerkiksi
kouluttautumisen mahdollistamisena, arvostuksen osoittamisena esimerkiksi palkkioilla
tai antamalla lisavastuita seké jatkuvana palautteen antamisena tehdysta tydsta, myos

silloin, kun se on tehty hyvin.

Esihenkilon on tarkeaa maaritella selkeésti yksikon ja organisaation tavoitteet tydnteki-
joille. Mita selkedmmin tydn tavoitteet maaritelladn, sitda paremmin tyontekijat pyrkivat
paamaaria saavuttamaan. Organisaation ja johdon selkeat viestintataidot, esihenkilon
ominaisuudet ja kompetenssi seké erityisesti arvostava johtamistapa motivoivat sai-
raanhoitajia ja saivat heidat jaksamaan tydssa paremmin. Henkiloston johtamisessa tu-
lisi huomioida tydntekijdiden erilaiset sisdsyntyiset motivaatiotekijat. Sisdisen motivaa-
tion vahvistamiseksi yksilon on koettava, etta hanen kayttksensa johtuu sisaisista
syistd, eika jonkun ulkopuolisen tekijan méaarittelemana. Esihenkilén on huomioitava
tama kyetakseen henkildstén motivaation johtamiseen, silla jo pelkastaan yksilén koke-
mus siita, etta saa vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon, vaikuttaa sisédisen motivaa-
tion kehittymiseen ja yllapitamiseen positiivisesti. Isoissa organisaatioissa on usein ti-
lanne, etta paatoksia ohjataan ylhaalta kasin, jolloin yksittdisen tyontekijan vaikutus-

mahdollisuudet jaavat heikoiksi.

6 Eettiset ndkdkulmat ja luotettavuus

Tutkimusetiikan paéperiaatteita ovat haitan valttaminen, rehellisyys, luottamus ja kun-
nioitus, oikeudenmukaisuus seka ihmisoikeuksien kunnioittaminen. Tutkimuksella pyri-

tdan yleensa tuottamaan hyvaa negatiivisten vaikutusten sijaan. Tutkimukseen liittyvien
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eettisten periaatteiden mukaan tutkijan tulee aina kunnioittaa tutkittavan itsemaaraa-
misoikeutta ja ihmisarvoa, luonnon monimuotoisuutta seka kulttuuriperintéa. Tutkimuk-
sesta ja sen toteuttamisesta ei saa aiheutua haittaa tutkittaville, ja on muistettava tutkit-
tavan lainmukainen oikeus mm. sananvapauteen, koskemattomuuteen, yksityisyyteen
ja liikkumiseen. (Kylma & Juvakka 2007: 147; Kohonen & Kuula-Luumi & Spoof 2019:
7.) Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi tutkimusprosessin eri vaiheissa on aarimmai-
sen tarke&aéa kokonaisluotettavuuden kannalta. Laadukasta tutkimusta ohjaa eettinen
sitoutuneisuus. Tutkimuksen kaikkien vaiheiden raportoinnin yhteydessa on oltava
avoin, rehellinen ja tarkka, jotta tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus eivat karsi. Ta-
man opinndytetydn aiheeseen tai tydn nakdkulmiin ei sisaltynyt eettista ristiriitaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009: 126—-127; Kylmé & Juvakka 2007: 153—-155.) Tutkimustyon
eettisyytta ja luotettavuutta arvioidaan maarallisessa ja laadullisessa tutkimuksessa
hieman eri lahtékohdista. Tutkimuksen onnistumisen ja tulosten juurruttamisen kan-
nalta on oleellista, ettd eettisyyteen ja luotettavuuteen on kiinnitetty tutkimuksen kai-
kissa vaiheissa huomiota. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida nel-
jan eri nékdkulman kautta. Naita ovat uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja
siirrettavyys. (Juvakka & Kylmé& 2007: 127.)

Tutkimuksen uskottavuuden arvioimiseksi voidaan kayttaa esimerkiksi triangulaatiota,
aktiivista keskustelua tai pitkajanteisyytta. Triangulaatiossa samaa asiaa arvioidaan
kolmesta eri ndkékulmasta, esimerkiksi paivystyspotilaan hoidon laatua arvioitaessa
asiaa voidaan selvittda sairaanhoitajan, potilaan ja sekéd omaisten nakékulmasta. Ai-
neistotriangulaation tarkoituksena on kuvata ilmiota eri nakékulmista luotettavuuden li-
saamiseksi. Tassa tydssa ilmitta on kuvattu aiheesta tehdyn tutkimuksen, kirjallisuu-
den ja erilaisten internet-lahteiden avulla. Uskottavuutta lisdd myds se, etta tutkija ka-
sittelee ja arvioi tutkittavaa ilmiota riittdvan pitkan ajan. Oman tutkimusprosessini kesto
tulee kokonaisuudessaan olemaan maksimissaan vuoden mittainen, joten ilmion tutki-
minen jaa ajallisesti lyhyehkdksi. (Juvakka & Kylma 2007: 127-129.)

Suomalaisessa kulttuurissa tutkimuksella ja tieteella on merkittava rooli, ja naiden to-
teutumista tuetaan runsaasti erilaisten yritysten ja valtion taholta (Etene 2006: 3). Suo-
messa tutkimusta ohjaavat kaikilla tieteenaloilla samat eettiset periaatteet. Tutkijan tu-
lee kunnioittaa ihmisarvoa, itsemaaraamisoikeutta, luonnon monimuotoisuutta seka ai-
neellista ja aineetonta kulttuuriperintéa. Tutkijan tulee myds toteuttaa tutkimuksensa

niin, etta siita ei aiheudu riskeja, haittoja tai vahinkoja tutkittaville. (Metropolia ammatti-
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korkeakoulu 2020.) Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan tutkimustyossa tulee noudat-
taa yleista huolellisuutta ja tarkkuutta seka rehellisyytta, tutkijan tulee myds huomioida
muiden tutkijoiden tyd asianmukaisella tavalla kayttaen esimerkiksi asiallisia [Ahdeviit-
tauksia. Koko opinnaytetydprosessin ajan on kiinnitettdva huomiota lahteiden luotetta-
vuuteen ja asianmukaisuuteen, l&hdeviittauksiin, niiden asiallisuuteen, tekstin selkey-
teen ja muiden tutkijoiden tydn huomioimiseen. Tutkimustydssa tiedonhankinta-, tutki-
mus- ja arviointimenetelmien tulee olla eettisesti kestavia ja tieteellisen tutkimuksen kri-
teerien mukaisia. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa tulee huomioida avoimuus ja rehelli-

syys. (Helin & Jappinen & Launis & Spoof & Varantola 2012: 6.)

Tutkimusprosessi tulee kirjata koko ajan niin, ettd toinen tutkija kykenee seuraamaan
tutkimuksen kulkua. Vahvistettavuuden kannalta prosessin kirjaaminen muistiinpanoina
on tarkea4, silla laadullinen tutkimusprosessi perustuu usein avoimeen tutkimussuunni-
telmaan, joka muuttuu ja tarkentuu tutkimuksen edetessa. On myds tarkeaa tutkimuk-
sen luotettavuuden kannalta, etta tutkimusmetodi on oikea. Aineiston analyysivai-
heessa tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta sisaltd pysyy samana, kuin se on kera-
tyssa materiaalissa ollut. Taman tyon analyysivaiheessa erityistd huomiota kiinnitettiin
alkuperaisilmaisujen sisallon muuttumattomuuteen. Sisallén muuttumattomuus ja sen
huomioiminen korostuivat erityisesti tehdessa kaannoksia englannin kielestd suomen
kieleen. Reflektiivisyyden kannalta on tarkeaa, etta tutkimuksen tekija arvioi, kuinka
han vaikuttaa tutkimusprosessiin ja aineistoon, ndma lahtékohdat on kuvattava myods
tutkimusraportissa. Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten soveltamista muihin saman-
kaltaisiin tilanteisiin. (Juvakka & Kylma 2007: 129.)

Taman opinnéaytetydn jokaista vaihetta ohjasi eettisyys ja luotettavuus. Julkaisujen etsi-
misessad ja valitsemisessa oltiin erityisen huolellisia; julkaisujen sisadnottoa ohjasivat
tiukat sisdénotto- ja poissulkukriteerit. Erityistd huomiota kiinnitettiin julkaisujen laadun-
arviointiin, silla alkuperaisten julkaisujen heikko laatu voi vaarantaa koko opinnaytetytn
luotettavuuden. Laadultaan luotettava julkaisu on yleensa vertaisarvioitu, mutta myos
"harmaan kirjallisuuden” poisjattovoi heikentaa katsauksen laatua. Harmaalla kirjalli-
suudella viitataan esimerkiksi artikkeliin tai julkaisuun, jota ei ole syysta tai toisesta ver-
taisarvioitu ja sen saavuttaminen on vaikeaa. Harmaata kirjallisuutta julkaisee yleensa
taho, jonka paaasiallinen tehtava ei ole julkaiseminen. (Oulun yliopisto). Alkuperaisten
julkaisujen luotettavuuden arviointi toteutettiin sisaanottovaiheessa. Julkaisujen luotet-

tavuuden arviointiin kaytettiin Hoitotyon tutkimussaation suomeksi kaantamia Joanna
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Briggs Instituten arviointikriteereitd aina, kun tutkimusasetelma sen salli, tasta esimerk-
kina liitteessa 3 laadullisen tutkimuksen arviointikriteerit. Tilanteissa, joissa julkaisun
luotettavuutta ei voitu JBI:n kriteeristolla arvioida, pyrittiin julkaisun laadukkuutta arvioi-
maan kiinnittdmalla erityisen paljon huomiota muun muassa julkaisun tavoitteisiin ja
tarkoitukseen, tutkimusasetelmaan ja sen luotettavaan kuvaukseen, tutkimusmenetel-
man tarkoituksenmukaisuuteen, viitekehyksen selkeyteen, eettisyyteen ja tulosten ra-
portointiin. Sairaanhoitajien tydmotivaation vahvistamisesta ja johtamisesta I0ytyi hyvin
niukasti materiaalia, joka olisi tayttéanyt kaikki sisaénottokriteerit. Lopullinen julkaisujen
madara jai vahaiseksi: 12 julkaisua. On selvad, etté néin pienella otannalla tehty katsaus
ei ole yleistettéavissad koskemaan suurta osaa sairaanhoitajia, vaan tulokset koskevat
l&hinna marginaalista ryhmaa sairaanhoitajia. Tyon luotettavuuden lisddmiseksi olisi si-
saanottokriteereita pitdnyt muuttaa koskemaan myds aikaa ennen vuotta 2019. Tama
olisi kuitenkin ollut ristiriidassa tyota ohjaavan toisen paakriteerin, ajankohtaisuuden
kanssa. Julkaisuja haettaessa kieliksi rajattiin suomi tai englanti, mik& voi johtaa tutki-
musongelmaan liittyviin virhepaatelmiin. Julkaisujen valittuina kielina ollessa vain suomi
tai englanti, on suuri riski sille, etté tyon ulkopuolelle on saattanut jaada paljon korkea-
tasoista lahde- ja tutkimusmateriaalia. Tall6in myos tutkimustulos saattaa vaaristya jul-
kaisujen maaran ollessa huomattavasti suppeampi, kuin se olisi myds muut kielet huo-
mioivien tutkimusten kanssa. Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, jos prosessissa on
osallisena kaksi tutkijaa. Opinnaytetyossa tama ei kuitenkaan ole mahdollista, joten
tama heikentda tyon luotettavuutta merkittavasti. Tyéskentelen sairaanhoitajana eri-
koissairaanhoidossa, joten minulla on jonkinasteisia ennakko-oletuksia sairaanhoitajien
tydmotivaatiosta ja siihen liittyvista tekijoista, talla ei kuitenkaan ollut merkitysta loppu-
tuloksen kannalta, silla katsaukseen siséllytettyjen julkaisujen valintaa ohjasivat sisdéan-
ottokriteerit. (Stolt & Axelin & Suhonen 2016: 25-27; Vilkka 2023: 92-93.)

Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa on merkittavan suuri harhan ja virheiden riski,
jonka vuoksi yleensa suositellaankin, etta kirjallisuuskatsauksen tekoon osallistuisi va-
hintdén kaksi tutkijaa. (Joanna Briggs Institute 2024.) Toinen merkittéava virhelahde on
alkuperaisilmaisujen kaantaminen englannin kielestd suomen kieleen. Kdannoksen on-
nistumiseen vaikuttavat kdantajan kielitaito sekéd ennakko-oletukset. Kaannoksia teh-
dessa riski virheelliselle kddnnokselle on olemassa ja kahden tutkijan yhdessa tekema

k&annostyo olisi huomattavasti luotettavampaa.



20

Opinnaytety6ta tehtdessa pyrittiin noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantdoa. Tark-
kuutta, rehellisyyttd ja huolellisuutta tavoiteltiin tyon kaikissa vaiheissa: aineiston
haussa ja valinnassa, aineiston kasittelyssa ja esittelyssé seké raportoinnissa.

7 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

7.1 Tulosten tarkastelu

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kompetenssin, itsemaarddmisoikeuden ja
yhteenkuuluvuuden tunteen kasvaessa sairaanhoitajat kokivat tyon motivoivaksi ja
mielekkaéksi. Tulosten valossa voidaan todeta, etta tarkeimpia tekijoita sairaanhoita-
jien motivaation yllapitamisessa ja vahvistamisessa ovat ammatillisen osaamisen kehit-
tdminen ja sen mahdollistaminen johdon tasolta, autonomian lisdéédntyminen ja yhteen-
kuuluvuuden tunteen paraneminen tyopaikoilla. Motivoivia tekijoitéa ovat myds asianmu-
kainen palkka, hallittu tyékuorma, palautteen antaminen ja saaminen, sitoutuminen ty6-
paikkaan ja organisaatiotasolta tapahtuva sitouttaminen. Tulokset muodostuivat hyvin
kansainvalisisté julkaisuista ja niissa heijastuu myés koronaviruspandemian pahen-
tama terveysalan kriisiytyminen. Koronaviruspandemialla ndhdaan olleen merkittava
vaikutus sairaanhoitajien hyvinvointiin. Koronaviruspandemian aikana moni sairaanhoi-
taja suunnitteli alanvaihtoa tyon aiheuttaman stressin ja kasvaneiden vaatimusten
vuoksi. (Sihvola & Nurmeksela & Mikkonen & Peltokoski & Kvist 2023: 8-10.)

Taman opinnéaytetydn tuloksissa monipuoliset tyotehtavat, haastava tyo ja jatkuva ke-
hittyminen hoitotydssa kasvattivat motivaatiota tydta kohtaan. Aiemmissa tutkimuksissa
osoitettiin, etta sairaanhoitajat, jotka olivat olleet ammatillisessa koulutuksessa saéan-
nollisesti, kokivat korkeampaa ulkoista ja sisdista motivaatiota. Organisaation on tar-
kedé tarjota mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen ja antaa vas-
tuuta tyontekijdille, jotka kaikki kasvattavat tyémotivaatiota. Tehokasta ammatillista
koulutusta tulee edistdé sairaanhoitajien sisaisen motivaation kehittdmiseksi. Sisaisesti
motivoituneet sairaanhoitajat saavuttivat organisaation tavoitteet hyvin, eivatka koke-
neet tarvetta vaihtaa tydpaikkaa. Suurin osa sairaanhoitajista oli enemman motivoitu-
neita sisaisesti, kuin ulkoisesti. On tarkeaa sailyttaa ja vahvistaa heidan sisaista moti-
vaatiotaan, jotta heidan ammatillinen identiteettinsa vahvistuisi ja he kokisivat olevansa

arvostettuja. Tehokas keino motivaation parantamiseksi on ammatillisen koulutuksen
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mahdollistaminen ja tytehtavien tarkastelu, jotka lisaavat autonomiaa hoitotydssa.
Tarjoamalla monipuolisia, riittdvan haastavia tyttehtavia, jotka johtavat ammattitaidon
vahvistumiseen, voidaan vahvistaa myds sairaanhoitajien tyémotivaatiota. (Toode &
Routasalo & Helminen & Suominen 2015a: 252-255: Galletta ym. 2016: 456—458.)

Opinnaytetydn tulokset osoittivat myos, ettd itsemaarddmisoikeuden lisdantyminen,
vastuun ottaminen, vaikutusvallan ja -mahdollisuuksien lisaéantyminen tytpaikalla, mah-
dollisuus vaikuttaa jokapaivaisen tyon toteutukseen ja tydaikaan olivat tarkeité sairaan-
hoitajien tydomotivaation kannalta. Aiempien tutkimusten ndkemys sairaanhoitajien au-
tonomiasta ja vaikutusvallan lisd&ntymisesta vahvisti tamén tutkimuksen tuloksia; auto-
nomian merkitys tydssa oli korostunutta ja esimerkiksi osallistuminen paatoksentekoon
ja ongelmien ratkaiseminen lisasivat tyotyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta organisaatioon
ja vahensivat aikomuksia lopettaa nykyisessa tydssa. Sairaaloiden johtajien tulisi I16ytaa
keinoja tukea sairaanhoitajien voimaantumista, kontrollin tunnetta tyosta seka autono-
miaa tyOpaikalla, mik& johtaisi myds parempiin hoitotuloksiin. (Galletta ym. 2016: 456—
458: Toode & Routasalo & Helminen & Suominen 2015b: 41.)

Tassé ja aiemmissa tutkimuksissa tydyhteisd, moniammatillinen yhteistyo ja tyoilmapiiri
nahtiin positiivisesti vaikuttavina tekijéina tyontekijoiden motivaation kannalta. Ammatti-
ryhmien valista keskinaista kunnioitusta ja tukea seka turvallista tydskentelyilmapiiria
tulisi johdon tasolta tukea ja kehittdd hyvan tyékulttuurin edistamiseksi ja potilasturvalli-
suuden parantamiseksi. Hyvat suhteet tytpaikan sisalla lisdavét yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon. Motivaation kannalta
vaikuttava tekija on luoda tydymparistd, joka tukee tyontekijoiden tarpeita. (Toode ym.
2015hb: 41; Galletta ym. 2016: 456—458.)

Sairaanhoitajien motivaation johtaminen onnistuu parhaiten heitd motivoivia tekijoita
johtamalla. Tama vaatii hoitotyon esihenkildiltd kompetenssia ja tyontekijoiden tunte-
mista. Mitd sisdsyntyisempad motivaatio oli, sitd mydnteisemmin se vaikutti tyotyytyvai-
syyteen, sitoutumiseen, hyvinvointiin ja terveyteen. Kokeneemmat ja vanhemmat hoita-
jat olivat todennékdisemmin motivoituneita ulkoisien syitten takia. Loydoésten mydta on
hyva huomioida, etta ilman hyvia (johtamisen) motivaatiostrategioita on riski, etta sai-
raanhoitajien sisainen tydmotivaatio muuttuu ajan myota ulkoiseksi. Taméa on johtami-
sen nakdkulmasta erityisen tarkea l16ydds, jotta voidaan pohtia, miten tukea ja yllapitaa
henkil6ston sisaistéd motivaatiota naiden ikaantyessa ja tyokokemuksen lisdantyessa.
(Toode & Routasalo & Helminen & Suominen 2015a: 252-255.)
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Myo0s tassé tyossa tulokset olivat hyvin samankaltaisia aiempien kanssa: tyontekijan
motivaatiota vahvistuu sitouttamalla hoitotydn johtajia, kehittamalla johtajien osaamista
ja kiinnittdmalla huomiota johtamistyyliin. Johdon suunnalta osoitettu arvostus, kunnioi-
tus ja selked viestinta paransivat sairaanhoitajien tydmotivaatiota vaikuttamalla nimen-
omaan heidan sisaisiin motivaatiotekijdihinsa. Toode ym. (2014:365—-369) maarittelivat
sairaalan johdon kayttdon muutamia kaytannon neuvoja sairaanhoitajien motivoi-
miseksi. Sairaanhoitajille tulisi osoittaa ammatillista arvostusta kaikilta johtoportailta
avoimesti ja sdannollisesti. TyGilmapiiriin ja tydpaikan siséisiin suhteisiin tulisi kiinnittéaa
huomiota ja panostaa aktiivisesti paremman ja turvallisemman tydympariston luo-
miseksi. Hoitajille tulisi antaa mahdollisuus ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen mah-
dollistamalla saanndllinen kouluttautuminen. Esihenkildiden tulisi panostaa autonomian
toteutumiseen tyopaikoilla. Hoitajat tulisi myds saada ymmartamaan heidan tyonsa
arvo ja osaamisensa taso. Esihenkildiden tulisi selvittd& sdanndllisesti tyontekijoita oh-
jaavat prioriteetit seka pysya ajan tasalla tyota ohjaavista yksilollisista tekijoista, jotta
mahdolliset muutokset yksilon tydkyvyssa tai -halussa tunnistettaisiin ajoissa. Henkilos-
tén johtamisessa tulisi siis huomioida tyontekijoiden erilaiset sisdsyntyiset motivaa-
tiotekijat ja seurata niiden kehittymista. Sairaanhoitajien motivoinnin aineettomat keinot
ovat siis tAman ja aiemman tutkimuksen mukaan hyvinkin yksinkertaisia: antamalla pa-
lautetta oikeissa tilanteissa oikeaan aikaan, osoittamalla arvostusta paivittdisessa
tydssd, tukemalla ammatillisen osaamisen kehittymistda, luomalla turvallisen ja hyvan
tydilmapiirin ja -ympariston, viestimalla selkeasti ja avoimesti, maarittamalla ymmarret-
tavat ja selkeét tavoitteet, huomioimalla tyontekijan yksildlliset tarpeet seka osallista-
malla tyontekijoita paatdksentekoon saadaan tyéntekijan motivaatiota vahvistettua il-

man rahallisia panostuksia.

Tutkimuksen tulosten mukaan sairaanhoitajien motivaatiota voidaan johtaa vaikutta-
malla heitd ohjaaviin motivaatiotekijoihin. Taméa vaatii esihenkilolta kykya ja taitoa tun-
nistaa naitd alaisissaan. Taman tyon tulosten perusteella voidaan sanoa, etta sairaan-
hoitajien tydmotivaatiota voidaan vahvistaa vaikuttamalla molempiin, sisaisiin ja ulkoi-
siin motivaatiotekijoihin. Sairaanhoitajien tydmotivaatiota voidaan siis vahvistaa anta-
malla mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen ja uralla etenemiseen, lisaamalla am-
matillista autonomiaa, maksamalla asianmukaista palkkaa ja kehittamalla palkitsemis-
tapoja. My0Os palautteen antaminen, arvostuksen osoittaminen ja tunnustuksen antami-
nen vahvistavat sairaanhoitajien ulkoisia motivaatiotekijoita, joten esihenkildiden tulisi

hyotdyntaa naitd keinoja osana paivittaista johtamista. Usein terveydenhuollossa tulevat
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vastaan kustannuskysymykset, mutta aineettomat keinot motivaation vahvistamiseen

ovat taman ja aiempien tutkimusten perusteella olemassa.

7.2 Johtopé&atokset

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sairaanhoitajien motivaation tukemisen ja
vahvistamisen keinoja tulee edelleen kehittdd. Tulosten perusteella hoitotydn johtajien
tulee edelleen kiinnittd& huomiota sairaanhoitajien sisdisen ja ulkoisen motivaation joh-
tamiseen ja vahvistamiseen. Sairaanhoitajien sisdistd motivaatiota on mahdollista vah-
vistaa pienillakin johtamisen keinoilla, jotka eivat liity valttdamatta suuriin rahallisiin palk-
kioihin. Organisaatiotasolta motivoinnin mahdollisuudet ja&véat heikoiksi, silla monet ter-
veydenhuollon organisaatiot ovat hierarkkisia ja komplekseja. Sairaanhoitajien moti-
vaatioon voidaan vaikuttaa vaikuttamalla heita ohjaaviin motivaatiotekijoihin ja tydym-

paristbon.

Sairaanhoitajien motivaation vahvistumisen kannalta tarkeita esihenkilon motivaation

johtamisen keinoja ovat:

e Palautteen antaminen, myds silloin kun tyd on tehty hyvin

e Arvostuksen osoittaminen

¢ Ammatillisen osaamisen kehittymisen tukeminen

o PA&aatoksentekoon osallistaminen

e Turvallisen tydilmapiiriin ja -ymparistoon panostaminen

e Selkea ja avoin viestinta

e Selkeiden ja ymmarrettavien tavoitteiden asettaminen

e Tyodntekijdiden motivaatiotekijdiden tunnistaminen ja vahvistaminen
e Tyodntekijoiden yksildllisten tarpeiden huomioiminen

e Hyvan tydilmapiirin luominen

Tuloksissa ei tullut ilmi sairaanhoitajana tydskentelevélle kovinkaan paljon uutta tietoa.
Tuloksissa yllatti se, ettéd monet sairaanhoitajat kokivat motivaatiota heikentavaksi teki-
jaksi niin vahvasti arvostuksen ja kunnioituksen puutteen. Odotin tuloksilta ehk& enem-
man palkkiokeskeisyyttd, kuin mitéa ne lopulta olivat. Palkkiokeskeisyys tuloksissa jai yl-
lattavan vahaiseksi, kun taas arvostuksen, kunnioituksen ja autonomian puute ty6ela-
massa olivat hallitsevassa osassa tuloksia. Esimerkkind motivaatiota vahvistavasta,

konkreettisesta keinosta on tydaika-autonomia ja yksil6llisyys ty6ajan suunnittelussa.
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Sairaanhoitajien tydmotivaatiosta, sen johtamisesta tai siihen liittyvista tekijoista on
tehty yllattavan vahan tutkimusta ja tama toikin tyon tekemiseen selvid haasteita. Onko
terveydenhuollossa nyt vasta heratty motivaation johtamiseen, vai koetaanko motivaa-
tio ja sen vahvistaminen aiheena jotenkin haastavana tai vaikeana? Tyon tulokset seka
aiemmin tehdyt heijastelevat sitd, ettd motivaation johtaminen olisi myds terveyden-
huollossa hyvé keino alan veto- ja pitovoiman lisddmiseksi. Tietokantahakujen perus-
teella muilla aloilla, erityisesti yrityspuolella, on jo herétty motivaation johtamiseen yh-

tend sitouttamistekijana.

Miten voisimme osoittaa arvostusta sairaanhoitajille muilla keinoin, kuin palkkaa nosta-
malla? Sairaanhoitajien urapolkujen vahvistaminen ja kehittdminen, eli kompetenssin
vahvistaminen, voisi toimia yhtena keinona arvostuksen osoittamiseen ja ammattitai-
don kunnioittamiseen konkreettisesti. Nykyisin sairaanhoitajien mahdollisuus kehittya
tydssaan on hyvin rajallista, ja yleensa mahdollisuudet kehittyad eivat varsinaisesti liity
kliiniseen tyohon, vaan eteneminen uralla tapahtuu usein joko asiantuntijatehtavissa tai
johtotehtavissa. Tehtavansiirtoja ladkareilta hoitajille on tehty jo pitkdan sen nakymatta
juurikaan sairaanhoitajien palkassa. Tehtavansiirroilla ladkareilta hoitajille voidaan pa-

rantaa palveluiden saatavuutta ja potilastyytyvaisyytta (Lautamatti 2021).

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Taman tyon tulokset koskevat vain marginaalista osaa sairaanhoitajista pienen otannan
vuoksi, joten sairaanhoitajien motivaation johtamisen keinoja tulisi selvittdd suuremmalla
otannalla. Tulosten valossa heikkolaatuinen johtaminen nékyy sairaanhoitajien arjessa
tyopaikoilla. Jatkossa olisi hyva myods selvittédd, mita tukea esihenkiltt kaipaavat organi-
saatioilta hoitohenkilosttn johtamisen tueksi ja kuinka he nakevat oman johtamistyylinsa
ja sen vaikutukset henkilostton. Olisi kiinnostavaa tietda, miten hoitotyén esihenkildt ko-
kevat motivaation johtamisesn johtamistyylind. Sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin seka
kestavan ja tasa-arvoisen terveydenhuollon vuoksi jatkossa olisi hyva tutkia myds sitd,
kuinka sairaanhoitajat itse kehittaisivat tyotaan ja tydolojaan niin, etta jaksaisivat tydssa
pidemp&éan ja hyvinvoivina. Sairaanhoitajat itse ovat parhaita antamaan vastaukset sii-

hen, mika saa jatkamaan tydssa elakeikaan asti.
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Vahan tyokokemusta omaavia sairaanhoitajia motivoi tyostd saatu hyvaksyntéd ja arvostus

(Lahnalampi & Roos & Suominen 2020)

Iso osa hoitajista pitdd tunnustuksen saamista motivoivana (Deressa & Zeru 2019) 5

Sitoutuneisuus tyohon

Ty6hon sitoutuneisuus vaikutti tydbmotivaatioon (Deressa & Zeru 2019)

Maéraaikaisessa tydsuhteessa olevia motivoi varmuus toiden jatkumisesta (Lahnalampi &
Roos & Suominen 2020)

Vahan tyokokemusta omaavia sairaanhoitajia motivoi varmuus téiden jatkumisesta (Lahna-

lampi & Roos & Suominen 2020)

Tutkimuskysymys 2: Palkitseminen

Palkkatason korottaminen (Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021)

Taloudelliset kannusteet (Deressa & Zeru 2019)

Kunnollisen palkan maksaminen (Horberg & Gadolin & Skyvell Nilsson & Gustavsson & Rud-
man 2023)

Yhteiskunnallisesti tarkedan tehtdvaan suhteutettu palkka (Hoérberg & Gadolin & Skyvell Nils-

son & Gustavsson & Rudman 2023)

Autonomia

Vaikutusvallan lisédminen (Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021)
Vaikutusvallan saaminen (Akbiyik & Cetin & Birguil & Akdas & Incekara Aydin & Tokem 2022)

Mahdollisuus olla mukana luomassa typaikkakulttuuria (Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021)

Mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten asiat tehdééan, esimerkiksi mité paatoksia tehdaan (Koi-
visto & Multisilta & Haavisto 2021)
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Autonomian parantaminen (Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021)
Autonomia (Kohnen & DeWittea & Schaufeli & Dello & Bruyneel & Sermeus 2022)

Arvostuksen osoittaminen

Kunnioituksen osoittaminen tyontekijoitéa kohtaan johdon taholta (Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)
Kunnoitus (Akbiyik & Cetin & Birglil & Akdas & Incekara Aydin & Tokem 2022)

Arvostuksen osoittaminen sanallisesti kehumalla osana péivittaista johtamista (Lahnalampi &
Roos & Suominen 2020)

Arvostuksen osoittaminen vastuutehtavia antamalla osana paivittaista johtamista (Lahnalampi
& Roos & Suominen 2020)

Keskinaisen kunnioituksen ja arvostuksen tekeminen nakyvaksi (Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)

Osaamisen ja ammattitaidon kehittdminen

Osaamisen parantaminen (Koivisto & Multisilta & Haavisto 2021)

Ammatillisten mahdollisuuksien lisdaminen (Akbiyik & Cetin & Birgul & Akdas & Incekara Aydin
& Tokem 2022)

Sairaanhoitajavetoiset kierrot osastoilla (Ahlstedt & Eriksson Lindvall & Holmstrom & Muntlin
2020)

Mahdollisuus kehittya (Kohnen & DeWittea & Schaufeli & Dello & Bruyneel & Sermeus 2022)
Korkeamman koulutuksen mahdollistaminen (Akbiyik & Cetin & Birgll & Akdas & Incekara Ay-
din & Tokem 2022)

Tydilmapiirin kehittdminen

Laakareiden ja hoitajien valisen rupattelun mahdollistaminen paivittaisen tydén lomassa (Ahl-
stedt & Eriksson Lindvall & Holmstrom & Muntlin 2020)

Ammattikuntien (laékéarit ja hoitajat) valisten rajojen haivyttdminen (Ahlstedt & Eriksson Lindvall
& Holmstrém & Muntlin 2020)

Laakareiden ja hoitajien valiseen suhteeseen panostaminen (Ahlstedt & Eriksson Lindvall &
Holmstrom & Muntlin 2020)

Palautteen saaminen
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Kommunikaatio

Hyvéan kommunikaatiokulttuurin luominen johdon tasolta (Ahlstedt & Eriksson Lindvall & Holm-

strom & Muntlin 2020)

Liite 2: Esimerkkeja synteesista

Alkuperaisilmaisut

Kategoria

Loydos

Vaikutusvallan lisdaminen
(Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)

Vaikutusvallan saaminen
(Akbiyik & Cetin & Birgul & Ak-
das & Incekara Aydin & To-
kem 2022)

Mahdollisuus olla mukana luo-
massa tydpaikkakulttuuria
(Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)

Mahdollisuus vaikuttaa siihen,
miten asiat tehdaan, esimer-
kiksi mita paatoksia tehdaan
(Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)

Autonomian parantaminen
(Koivisto & Multisilta & Haa-
visto 2021)

Autonomia (Kohnen & DeWit-
tea & Schaufeli & Dello & Bru-
yneel & Sermeus 2022)

Mahdollisuus vaikuttaa ty6-
paikalla

Tyo6ntekijan motivaatiota voi-
daan vahvistaa parantamalla
autonomiaa, tukemalla tyén
ja vapaa-ajan yhteensovitta-

mista seka osallistamalla
tyontekijoita paatdksente-
koon.

Mahdollisuus tyévuoroauto-
nomiaan ja sen myoété kasva-
nut tyén ja vapaa-ajan tasa-
paino
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Alkuperaisilmaisut

Kategoria

Loydos

Helpot potilastapaukset laske-
vat motivaatiota (Koivisto &
Multisilta & Haavisto 2021)

Vahvaa ammattitaitoa vaati-
vat potilastapaukset kasvatta-
vat motivaatiota (Koivisto &
Multisilta & Haavisto 2021)

Ty6n haastavuus kasvatti
motivaatiota, kun taas liian
helpot tai yksinkertaiset teh-
tavat heikensivat sita

Monipuoliset tehtavat potilas-
kohtaamisineen,  haastava
tyd ja jatkuva kehittyminen
hoitoty6ssa kasvattivat moti-
vaatiota, kun taas liian teh-
dasmaiset tai yksinkertaiset
tyotehtavat heikensivat moti-
vaatiota.

Monipuolisia taitoja vaativat
tehtavat ja naissa innovaatioi-
den ja luovuuden hyddynta-
minen kasvattivat motivaa-
tiota

Jatkuva ammatillinen kehitty-
minen sek& laadukkaan hoi-
totybn toteuttaminen ja sen
kehittdminen motivoivat
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Hoitotyon kehittdminen koet-
tiin motivoivaksi (Horberg &
Gadolin & Skyvell Nilsson &
Gustavsson & Rudman 2023

Potilaiden kohtaaminen ja pa-
rantuminen hoidon myo6ta
kasvattivat motivaatiota

Liite 3: JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

()

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018 JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetaan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun arviointiin. Arvioinnin tar-
kistuslistaan siséltyy yhteensa 10 arviointikriteeria, joiden yksityiskohtaiset sisallot on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva
tutustua myos Joanna Briggs Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijoiden késikirjaan arviointia tehdesséan. Tarkistus-

listan alkuperainen englanninkielinen versio 16ytyy tasta linkista. Kunkin kriteerin toteutuminen arvioidaan asteikolla: Kylla

(K), Ei (E), Epéaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym. 2015.)

Arvioija Elena Sulopuisto Paivays 12.4.2024

Tekija(t) Koivisto, J-M & Multisilta, J & Haavisto, E. Vuosi 2021 Nro Hoitotiede 33 (2)

Arviointikriteeri

1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset Iahtdkohdat ja metodologia keskenaan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet keskenaan yhteensopivat? x

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelméat keskendan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi keskendan yhteensopivat?

NA


https://reviewersmanual.joannabriggs.org/
https://reviewersmanual.joannabriggs.org/
http://joannabriggs.org/assets/docs/critical-appraisal-tools/JBI_Critical_Appraisal-Checklist_for_Qualitative_Research2017.pdf
http://joannabriggs.org/assets/docs/critical-appraisal-tools/JBI_Critical_Appraisal-Checklist_for_Qualitative_Research2017.pdf
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5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaan yhteensopivat? X O O
6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset |ahtékohdat kuvattu? O O X
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus tutkijaan kuvattu? O O X
8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan aanensa (alkuperaiset ilmaisut) kuvattu asiaankuu-  x O O

luvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja onko tutkimuksella eetti- x O O
sen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatdkset aineiston analyysiin ja tulosten tulkintaan? X O O

Kokonaisarviointi: Hyvaksy x Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan O

Kommentteja (mukaan lukien hylkéyksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care: A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence. Suomalaisen kddnnoksen
toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.



