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Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioin ja sen
kehitykseen sairaan- ja terveydenhuolto alalla sellaisilla henkil6illa, jotka ovat tydskennelleet alalla yli 30
vuotta. Tavoitteenani oli lisatd ymmarrysta tydmotivaation kehittymiseen tilanteissa, jossa on tyoskennelty
samalla alla pitkdan ja motivaatioon vaikuttaviin tekijoihin seka havainnoida onko pitkaan alalla tydskennelleilla
jotain yhtenevaisia teemoja naissa motivaatioon vaikuttavissa tekijdissa. Tutkimuskysymyksen avulla etsittiin
vastauksia siihen, mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon sairaan- ja terveydenhuolto alalla. Tutkimusaihe on
erityisen tarked koska motivaatio vaikuttaa kaikkeen ihmisen toimintaan ja tyomotivaatio tydsta
suoriutumiseen. Hoitoalan kontekstissa tehtava tutkimus on tarkedd myods siksi, ettd Suomen sairaan- ja
terveydenhoito tarvitsee pikaista pitovoimaa alalle, joka nayttaytyy yhteiskunnallisessa keskustelussa hyvinkin
negatiivisessa valossa juuri tydmotivaatioon vaikuttavien tekijéiden johdosta.

Tutkimusaineistona toimi kahden sairaanhoitajana tydskentelevan henkildn haastattelut. Haastattelut
suoritettiin marraskuun 2023 aikana. Tama tutkimus toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen
ja aineisto analysoitiin teemoittelun avulla ja sen johdosta aineistosta nousi esiin kolme paateemaa, jotka olivat
palkkataso, ihmislaheisyys ja tydyhteiso seka tydolosuhteet ja vaikutusmahdollisuudet.

Tutkimuksen haastatteluissa selvisi, ettd pitkdan hoitoalalla toimineilla sairaanhoitajilla suuri vaikutus
tydbmotivaatioon oli palkkatasolla ja se toi mukanaan arvostuksen puutteen tuntemuksia. Tahan liittyen
koulutustason ei koettu olevan palkkauksen kanssa samalla tasolla, joka myds aiheutti negatiivisia
tuntemuksia tydmotivaatioon. Tydn ihmislaheisyys koettiin suurelta osin positiivisena voimavarana, mutta siina
aineistossa tuli ilmi myds negatiivisia kokemuksia tyon ihmislaheisyyteen viitaten. Mahdollisuus vaikuttaa omiin
tydolosuhteisiin  koettiin puutteelliseksi. Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hdn koettiin  kuitenkin omaa

tydmotivaatiota huomattavasti kasvattavaksi tekijaksi.

Avainsanat: Motivaatio, tydmotivaatio, sairaan- ja terveydenhuolto, motivaatiotekijat

Taman julkaisun alkuperaisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck -ohjelmalla.
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1 JOHDANTO

Motivaatiolla tarkoitetaan inmisen eraanlaista psyykkista tilaa, joka ohjaa ihmisen
toimintaa ja aktiivisuuden voimakkuutta toimia, jotta ihminen voi saavuttaa omia
tavoitteitaan (Sinokki 2016). Motivaatio on siis ikdan kuin kayttaytymisen ja
toiminnan lahde, joka vaikuttaa siihen, kuinka intensiivisesti yksilo toimii.
Tyomotivaatiossa taas on kyse ihmisen motivaatiosta tyoelaman valintoja ja
ratkaisuja tehtaessa. TyoOmotivaation tarkeys ja sen vaikutus esimerkiksi
tydhyvinvointiin on mittava kokonaisuus myds tydonantajan ja organisaatioiden
kannalta. Virtanen & Sinokki (2014) ovat todenneet, etta tydmotivaatiolla on suuri
vaikutus yritysten ja organisaatioiden talouteen ja tehtyyn tulokseen. Henkildston
hyva tyomotivaatio vaikuttaa esimerkiksi sairauspoissaolojen ja tyotapaturmien
vahyyteen. Ennen kaikkea henkiloston hyva tyOmotivaatio ja yleinen
tydhyvinvointi  vaikuttavat heidan mukaansa organisaation imagoon ja
henkiloston pitovoimaan. Motivoitunut henkilostd on tuottavampi osa
organisaatiota ja nain ollen yritykselle tai organisaatiolle erittdin tarkea
voimavara. Lisaksi usean vuoden omakohtainen tyokokemus sairaan- ja
terveydenhuollon parista ohjasi tekemaan motivaation kehittymiseen liittyvan
tutkimuksen. Yleinen keskustelu alan tyomotivaatioon liittyen lisasi halua tutkia

tyomotivaatiota.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tarkoituksena oli
selvittad mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon yli 30 vuotta kestaneen
hoitoalalla tehdyn tyduran aikana. Tutkimuskysymyksena tassa tutkimuksessa
oli: Mitka tekijat ovat pitkdlld tyduralla hoitotydn parissa vaikuttaneet
tydmotivaatioon? Tutkimusaineiston toimi kahden sairaanhoitajan
tyoskentelevan henkilon haastattelut, jotka analysoitiin teemoittelun avulla.
Tutkittavan aiheen tarkeys korostuu entisestdan, kun viime aikoina on saanut
lukea  mediasta hallituksen  kaavailemia leikkauksia  sosiaali- ja

terveydenhuoltoon, esimerkkina vanhustenhuollon hoitajamitoituksen



pienentaminen. Jos tarkastellaan yhteiskunnallisesti kaytavaa keskustelua, niin
voisi melkeinpa todeta, etta hoitoala on eraanlaisessa kriisissa sen suhteen, etta
alan tekijat ovat uupuneita, kyllastyneita ja erittain epamotivoituneita. Aihetta
onkin tarkea tutkia, jotta hoitoalan kaytannon toiminta seka sen julkisuuskuva
saataisiin kdannettya positiivisempaan suuntaan. Lahnalampi, Roos & Suominen
(2020) toetavatkin, etta tyovoimapulan uhatessa, sairaanhoitajien pysyvyyteen
alalla sekd ammatin vetovoimaisuuteen on panostettava erityisen paljon ja juuri

tydmotivaatioon vaikuttaminen on yksi keino saavuttaa nama tavoitteet.

Tutkimus rakentuu niin, etta ensimmaisena on teoreettinen viitekehys, jossa
on kasitelty motivaatiota yleisella tasolla ja sen lisdksi pureuduttu sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon seka tyOmotivaatioon. Lisaksi teoreettisessa
viitekehyksessa on kasitelty lyhyesti suomalaista sairaan- ja terveydenhuoltoa.
Teoreettisen  viitekehyksen jalkeen on esitelty tutkimustehtava ja
tutkimuskysymys seka naiden jalkeen on kayty lapi tutkimuksen toteuttamisen
osa-alueet eli tutkimusmenetelma, aineiston hankinta ja analysointi. Seuraavaksi
on esitelty tutkimuksen tulokset ja lopuksi kaydaan lapi tutkimuksen

luotettavuutta ja jatkotutkimusmahdollisuuksia.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Motivaatio

Motivaatio on moniulotteinen kasite ja sen maarittely voi vaihdella hieman eri
nakokulmista ja tieteenalasta riippuen. Hagemann (1991) maarittelee motivaation
niin, etta silla tarkoitetaan ihmisen kaytossa olevia voimavaroja. |hmisen
motivaatiota tarkasteltaessa, on ymmarrettava heidan motiiveitaan. On pyrittava
tyydyttdmaan ihmisten tarpeita, jotka motivoivat heita, ja sen lisaksi selvitettava,
mitka heidan tarpeensa ovat. Hakonen ja Nylander (2015) taas marittelevat
motivaation niin, etta se on mielentila, jonka avulla voidaan maarittaa, mita asioita

ja milla tehokkuudella ihminen niita tekee.

Madsen ja Egidius (1976) ovat esittaneet teorian, jonka mukaan motiivit
voidaan jakaa sosiaalisiin, orgaanisiin ja toiminta- seka psykologisiin motiiveihin.
Sosiaalisiin - motiiveihin  kuuluvat esimerkiksi ihmisen tarve kokea
yhteenkuuluvuutta ja laheisyytta, emotionaaliset eli tunteisiin liittyvat motiivit
kuten viha ja ilo. Orgaaniset eli ihmisen biologiaan liittyvat motiivit tarkoittavat
ihmisen selvitymismotiiveja. Selvitymismotiiveja ovat esimerkiksi nalka ja jano
seka seksuaalisuus. Toiminta- ja psykologisiin motiiveihin lasketaan kuuluvan
ihmisen tavoitteellisuus ja niin sanottu tutkimusmotiivi, jolla tarkoitetaan ihmisen
luontaista uteliaisuutta ja tarvetta tutkia, likkua ja saada jannityksen tunnetta
elamaan. Madsenin ja Egidiuksen teoria on havainnollistettu alla olevassa

kaaviossa.
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Kaavio 1, Madsen ja Egidius motivaatioteoria (Madsen & Egidius 1976)
2.2 Motivaation tarkempi maaritelma

Motivaatio on sanana johdettu alun perin latinan kielen sanasta movere joka
tarkoittaa liikkumista (Ruohotie 1998). Motivaation yhtend kantasanana on
kaytetty motiivia. Motiiveista puhuttaessa viitataan usein esimerkiksi tarpeisiin,
haluihin, sisaisiin arvoihin ja yllykkeisiin seka palkkioihin. Movere ja sen merkitys
likkumista kuvaavana sanana sopii ajatukseen, jonka mukaan arvot vaikuttavat
motiivien taustalla. Ihmisen arvot, kun eivat pysy samoina lapi elaman vaan
saattavat muuttua eri elamanvaiheissa tai niiden prioriteetti henkilon

arvoasteikolla muuttuu.



Rodriquez (2022) on maaritellyt motivaation psykologisena prosessina,
joka viittaa ihmisen kayttaytymiseen eli prosessina on itse motivaatio ja
konkreettisena syyna kayttaytymiselle on motiivit. Myds Sinokin (2016) mukaan
motivaatio on eraanlainen psyykkinen tila, joka ohjaa ihmisten aktiivisuutta ja
ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio ikaan kuin
toimii  ihmisten kayttaytymisen energianlahteena. Motivaatio vaikuttaa
toimintamme intensiivisyyteen, tehtavien valintaan ja suorituksemme laatuun.
Esimerkiksi yksilon kokemukset onnistumisesta ja epaonnistumisesta voivat

vaikuttaa siihen, kuinka motivoitunut han on tavoittelemaan tulevia tavoitteitaan.

Motivaatio jaotellaan usein tilanne- ja yleismotivaatioon (Sinokki 2016).
Tilannemotivaatio nahdaan kulloiseenkin tilanteeseen liittyvana lyhytkestoisena
motivaationa, johon esimerkiksi ymparistotekijat vaikuttavat huomattavan paljon.
Yleismotivaatio taas kuvaa ihmisen kayttaytymisen pysyvyytta ja nain ollen
yleismotivaatio voi vaikuttaa myos tilannemotivaatioon. Ruohotie (1998) taas
mainitsee, etta tilannemotivaatio on voimakkaasti riippuvainen
yleismotivaatiosta. Esimerkiksi tyostaan pitava sairaanhoitaja on paljon helpompi
saada kiinnostumaan tyon kehittamisesta, erilaisten projektien toteuttamisesta ja
potilaiden hyvinvoinnin ja kuntoutumisen pitkaaikaisesta tukemisesta kuin
tyohonsa lopen kyllastynyt sairaanhoitaja. Motivaatio nahdaankin luonteeltaan

dynaamisena kokonaisuutena ja se voi vaihdella tilanteen mukaan.

Ihmiset tarvitsevat motivaatiota lahes kaikkiin toimintoihinsa. Jopa elaimilla
nayttaytyy motivaation piirteitd esimerkiksi perustarpeiden tyydyttamiseen
liittyvassa kayttaytymisessa. Ihmisen motivaation taso voi Sinokin (2016) mukaan
vaihdella hetkesta toiseen ja riippua esimerkiksi ymparoivistd olosuhteista.
Motivaatiotaso voi myos kokea notkahduksia suuntaan ja toiseen. Motivaatio voi
jopa kadota kokonaan, jos esimerkiksi henkilolld on suoritettavana suuri tai
vaativa tehtava, jonka aloittaminen tuntuu ylivoimaiselta. Tallaisessa tilanteessa
suoritusta voi helpottaa, jos suorituksen kohteena olevan tehtavan pilkkoo
pienempiin osiin ja hyodyntaa valitavoitteita, jolloin motivaation voi Ioytaa

uudestaan.



Ruohotie (1998) mainitsee, ettd on osoitettavissa, ettd ihmisen suoritus
paranee motivaation lisaantyessa. Joskaan taman mittaaminen ei ole
suoraviivaisinta ja tulokset riippuvat mittauksen painopisteesta. Kun tarkastellaan
suorituksen tehokkuutta, on syyta myos mainita tyytyvaisyyden kasite. Ruohotien
(1998) mukaan tyytyvaisyys on seurausta kulloisenkin  suorituksen
palkitsemisesta, kun taas motivaatio on riippuvainen esimerkiksi palkkioita
koskevista odotuksista. Voidaankin todeta, etta tyytyvaisyyden ja suorituksen
valilla ei ole olemassa yksinkertaista syy— seuraus -suhdetta. Suorituksissa
esiintyy tasoeroja, jotka voivat johtaa erilaisiin palkkioihin, jotka edelleen voivat
aiheuttaa eroja tyytyvaisyyden kokemuksiin. On olemassa niin sisaisia palkkioita
kuin ulkoisia palkkioita. Sisaisilla palkkioilla tarkoitetaan esimerkiksi
onnistumisen, edistymisen ja vastuun kokemuksia, kun taas ulkoisilla palkkioilla
tarkoitetaan esimerkiksi rahallista palkkiota tehdysta suorituksesta. Ruohotien
(1998) mukaan voidaan olettaa, etta juuri sisaisilla palkkioilla olisi suorempi
yhteys tyytyvaisyyteen ja motivaation kokemukseen kuin ulkoisilla palkkioilla.
Ihminen voi kokea mielihyvaa, kun han saa kayttda henkisia voimavarojaan,
mutta lahestulkoon yhta usein ihmiset voivat saada mielihyvan ja lisaantyneen
arvostuksen seka motivaation nousun kokemuksia ulkoisista palkkioista ja naita
poikkeuksetta odotetaan, esimerkiksi harva olisi motivoitunut tekemaan tyota
ilman siitd saatavaa rahallista korvausta. Onkin jarkevaa, jos palkkiot olisivat
erityisesti tydelamassa sidottu suoritukseen. Alla esitetyssa kaaviossa on kuvattu

suoritusten, palkkioiden ja tyytyvaisyyden valista yhteytta (Ruohotie 1998).
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Kaavio 2 Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden valinen yhteys (Ruohotie
1998)

2.2.1 Ulkoinen motivaatio

Motivaation taustalla toimii palkkiot ja kannusteet. Ruohotien (1998) mukaan ne
maarittelevat sen millaisella innokkuudella yksild pyrkii tayttamaan tavoitteensa.
Kannusteet toimivat ikdan kuin ennakoivina palkkioina ja virittavat yksiloa kohti
toimintaa, kun taas palkkiot vahvistavat toimintaa. Nama kannusteet voivat
palkita ulkoisesti, mika nayttaytyy esimerkiksi niin, etta tyontekija ponnistelee,

jotta han saa palkan tyon kohteena olleesta projektista.

Ulkoinen motivaatio nahdaan ymparistosta riippuvaisena tekijana. Ulkoisen
motivaation kohdalla palkkio valitetadan muulta kuin henkildon itsensa taholta
(Ruohotie 1998). Ulkoisen motivaation tuottamat palkkiot tyydyttavat usein
ihmisen alemman asteen tarpeita, kuten esimerkiksi turvallisuuden tunnetta (raha
luo tydntekijan eldmaan turvaa). Sinokki (2016) lisda ulkoisen motivaation
maarittelyyn sen, ettd kannusteiden ja palkkioiden lisaksi siihen vaikuttaa myods
rangaistukset ja osallistumismahdollisuudet. Lisaksi ulkoisten palkkioiden
tuottama motivaatio on usein lyhytaikaista ja se hiipuu herkasti. Sinokin (2016)
mukaan ulkoisia motivaatiotekijoita on palkan lisaksi myos esimerkiksi

kannustus, palaute, ulkopuolinen tuki osallistumismahdollisuudet ja
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turvallisuudentunteen  lisaantyminen mitkd ovat olennaisia tekijoita

tyohyvinvointia tarkasteltaessa.

2.2.2 Sisdinen motivaatio

Edellisessa kappaleessa kasiteltin muun muassa motivaation taustalla
vaikuttavia ulkoisia kannusteita ja motivaatiotekijoita. Tassa kappaleessa
perehdytaan sisaisiin kannusteisiin ja motivaatiotekijoihin. Sisaisesti palkitsevat
nakyvat Ruohotien (1998) mukaan niin, ettd tyontekija kokee vilpitonta ilon
tunnetta omasta tydstaan. Sisdisen motivaation kohdalla on olennaista se, etta
talldin motivaatio on sisaisesti valittynytta tai syyt kayttaytymisen taustalla ovat

sisaisia.

Sinokin (2016) mukaan sisaisen motivaation taustalla on psykologiset
tarpeet seka arvot, jotka ihminen kokee tarkeiksi. Talldin sisaisesti motivoitunut
ihminen saa tyydytyksen itse asian tekemisesta eika niinkaan ulkoisista
palkkioista tai muista seuraamuksista. Seka Sinokki (2016), ettda Ruohotie (1998)
toteavat, ettd sisainen motivaatio on yhteydessa ylimman asteen tarpeiden
tyydytykseen kuten itsensa toteuttaminen ja kehittdminen. Sisainen motivaatio
nahdaankin usein pitkakestoisempana kuin ulkoinen motivaatio ja sen katsotaan
olevan sidoksissa tunteisiin. Sinokki (2016) mainitsee, ettd ihminen, joka on
sisaisesti motivoitunut, haluaa usein kehittya tehtavassaan, oppia uutta ja tehda

ylipaansa merkityksellista tyota.

2.2.3 Tybémotivaatio

Tydmotivaatio on Ruohotien (1998) mukaan yhdistelma yksiléllisid ominaisuuksia
seka urapaatoksia ja urakayttaytymismuotoja, joista rakentuu ihmisen
uraidentiteetti. Ihminen hyddyntaa uraidentiteettia pohtiessaan, esimerkiksi
tyduraan liittyvia ratkaisuja. Vartiainen & Nurmela (2002) maarittelevat
tydmotivaation kokonaisuudeksi, joka synnyttda, energisoi seka suuntaa ja
yllapitda yksilon tyotoimintaa. Tydmotivaation rakentuminen voidaan nahda
melko yksilollisena koska kuten Sinokki (2016) toteaa, osa saattaa motivoitua
tyotehtavan sisallosta, kun taas joku saattaa motivoitua mahdollisuudesta auttaa.
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Voidaankin hoitotyon kontekstissa todeta, etta halu auttaa usein synnyttaa
motivaation tyota kohtaan. Tyomotivaation kestosta puhuttaessa on vaihteluvali
suuri. Se voi olla kaikkea hetkellisen motivaation ja elinikaisen, koko tyouran lapi

kestavan motivaation valilta.

Tyomotivaatioon voi vaikuttaa monet asiat. Sinokin (2016) mukaan muun
muassa tyon ominaisuudet, tyoymparistdo ja tyontekijan oma persoonallisuus
seka elamanvaihe. Tyomotivaatiolla taas on vaikutusta niin yksilon kuin yhteison
tasolla niin tyon tuottavuuteen, palvelun ja tyon laatuun kuin henkildston
hyvinvointiin. Sinokki (2016) toteaa myos, ettd motivaatioon vaikuttaa ihmisen
oma asenne tyota kohtaan. Tasta voitaisiin paatella, etta jos ihmisen asenne
tyotaan kohtaan on negatiivinen, ei han ole myoskaan motivoitunut tyotaan
kohtaan ja jos taas asenne on positiivinen, on henkild myos motivoitunut
tydhonsa. Ruohotie (1998) kertoo, etta aiempien kasitysten mukaan inmiset ovat
motivoituneita tydhonsa ja tekemaan parhaan mahdollisen suorituksen, mikali he
viihtyvat tyota tehdessaan. Uudempien kasitysten mukaan voidaan osoittaa, ettei

tama vaite pitaisi paikkaansa.

2.3. Sairaan- ja terveydenhoito Suomessa

Sosiaali- ja terveysministerid (2024) maarittelee, ettda suomen “terveydenhuollon
tavoitteena on edistaa ja yllapitaa vaeston terveytta, hyvinvointia, tyo- ja
toimintakykya ja sosiaalista turvallisuutta seka kaventaa terveyseroja. Perustana
ovat hyvin toimivat, koko vaeston saatavilla olevat ehkaisevat, korjaavat ja
kuntouttavat terveyspalvelut”. Lisdksi Suomen perustuslain 731/1999 2 luvussa
18§:ssa sanotaan, ettd “Julkisen vallan on turvattava, sen mukaan kuin lailla
tarkemmin sdadetaan, jokaiselle riittavat sosiaali- ja terveyspalvelut ja edistettava

vaeston terveytta”.

Sairaanhoitajan ammatti on vuonna 2020 ollut edelleen Suomen
kolmanneksi yleisin ammatti. Vuonna 2021 yhteensa 76581 henkil6a tydskenteli
sairaanhoitajan tehtavissa (Karhe 2022). Kyse on siis yhteiskunnallisesti
merkittavasta alasta, joka tyodllistda suuren joukon suomalaisia. Sen tahden alaan

liittyva tutkimus on merkittavaa ja hyddyntaa isoa osaa tydelamassa mukana
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olevia. Lisaksi on hyodyllista huomioida alan ymparilla kaytava yhteiskunnallinen
keskustelu ja yhteiskunnalliset muutokset esimerkiksi hyvinvointialueet.
Kortelahti & R&sanen (2022) ovatkin kirjoittaneet, ettd yleiset kasitykset
sairaanhoitajien ammatillisesta patevyydestd ja tyonkuvasta eivat vastaa
todellisuutta, joka on todellisuudessa hyvinkin vaativa. Mielikuvat alasta ovat
hyvin usein stereotyyppisia ja vanhanaikaisia seka perustuvat vaaraan tietoon.
Heidan mukaansa sairaanhoitajan ammatin ajatellaan olevan kutsumusammatti,
jossa osaamisen katsotaan kohdistuvan ennemmin sosiaalisiin taitoihin kuin
tutkittuun tietoon perustuvaan osaamiseen. Kortelahti & Rasanen (2022) myds
toteavat, etta sairaanhoitajan ammatti nahdaan tyona, jossa on vahan vastuuta,

autonomiaa tai paatdksentekovastuuta.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon
ja sen kehitykseen sairaan- ja terveydenhuolto alalla sellaisilla henkil6illa, jotka
ovat tydskennelleet alalla yli 30 vuotta. Tavoitteena oli lisatd ymmarrysta
tyomotivaation kehityksen suunnasta ja motivaatioon vaikuttaviin tekijoihin seka
havainnoida onko pitkaan alalla tydoskennelleilla jotain yhtenevaisia teemoja

naissa motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa.

Tutkimuskysymykseksi muodostui seuraava:

1. Mitka tekijat ovat pitkalla tyduralla hoitotyon parissa vaikuttaneet
tydbmotivaatioon?

3.2 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Juhilan
(2021) mukaan laadullinen tutkimus on aina erilaisiin aineistoihin ja niiden
analysointiin perustuvaa eli se on luonteeltaan empiirista. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettd empiirisyys ei sulje pois teorian merkitysta. Laadullisessa
tutkimuksessa ei ole Saaranen-Kauppisen & Puusniekan (2006)
mukaan tarkoitus luoda laajasti yleistettavia otantoja vaan laadullisessa
tutkimuksessa keskitytaan tuottamaan kokonaisvaltaista tulkintaa ja ymmarrysta
tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta. Eskola & Suoranta (1998) sanovat, etta
kvalitatiivisessa tutkimuksessa osallistuvuus on tarkea ja melko keskeinen tekija
ja se nakyy erityisesti haastattelun avulla tehdyssa tutkimuksessa. Vilkan (2021)
mukaan laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa tulee tutkijan pohtia

erityisesti sita, tutkitaanko kokemuksia vai kasityksia ja niiden merkityksia. Tassa

14



tutkimuksessa on keskitytty nimenomaan kokemusten merkityksiin ja niiden
analysointiin. Taman tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet on kasitelty teorian
avulla. Tutkimus ei kuitenkaan ole kokonaan teorialahtoista, koska tutkimuksen
aineistona hyodynnettiin my6s puolistrukturoituja teemahaastatteluita. Tassa
tutkimuksessa aineisto paadyttiin analysoimaan teemoittelun avulla koska kuten
Eskola & Suoranta (1998) toteavat, teemoittelun avulla aineistosta pystytaan

poimimaan sen keskeiset aiheet.

3.3 Aineiston hankinta

Aineistonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) mainitsevat, etta
erityisesti tyohon liittyvaa motivaatiota tutkittaessa aineistonkeruutapa ja
tutkittavien valinta riippuu pitkalti siita, mista nakokulmasta tyomotivaatiota
tutkitaan. Koska nakokulmaksi valikoitui nimenomaan yksilon kokemukset ja
omat henkilokohtaiset merkitykset tydmotivaatioon, totesin, etta puolistrukturoitu
haastattelu on tahan tutkimukseen sopiva aineistonkeruumetodi. Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka (2006) toteavat myds, etta silloin kun halutaan
kerryttaa tietoa ihmisten itsensa antamista merkityksista koskien esimerkiksi
tyomotivaation merkityksia, on laadullinen tutkimus ja haastattelut hyva valinta,
joten tama tieto tuki aineistonkeruumenetelman valintaa. Tuomi ja Sarajarvi
(2018) kertovat, ettd teemahaastattelu etenee tiettyjen etukateen valikoitujen,
tutkimuksen kannalta relevanttien teemojen ja niihin liittyviin tarkentaviin
kysymyksiin nojaten. Teemahaastattelussa korostetaankin ihmisten omia
tulkintoja ja heidan asiallensa antamia merkityksia. Tutkimuksen tarkoituksena
olikin kerata tietoa juuri yksilon kokemuksista tydmotivaation kehityksesta pitkan,
yli 30 vuotta kestaneen tyduran aikana. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka
(2006) mainitsevat, ettéd teemahaastattelua tehtadessa on edellytyksena perehtya
itse aihepiiriin, mutta myds haastateltavien henkildiden tilanteeseen, jotta
haastattelu pystytdan kohdentamaan valittuun teemaan tai teemoihin.
Tutkimuksen haastateltaviksi tulisikin valita sellaisia ihmisia, joilta tutkija arvelee

saavansa parhaiten aineistoa tutkimuksen kohteena oleviin asioihin.
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Tama tutkimus kohdistettiin sairaanhoitajille, jotka ainakin tutkimuksen
tekohetkella  tyOskentelivat  sairaanhoitajan  tehtavissa. Vaatimuksena
haastateltavaksi valikoitumiselle oli myos se, ettd tydura sairaan- ja
terveydenhuollon parissa on kestanyt ajallisesti vahintaan 30 vuotta. Kriteerit
tayttavia haastateltavia [0ytyi valitettavasti vain kaksi. Toisaalta nama
haastateltavaksi valikoidut henkilot antoivat vastauksillaan tutkimuksen kannalta
relevanttia materiaalia, joka antoi vastauksia niin tutkimuskysymykseen kuin
myOs tutkimuksen tekijan mielenkiinnon kohteena olleisiin kysymyksiin.
Haastateltavien valintaa tuki myos se, etta tiesin heilla olevan kokemusta ja
ajatuksia tutkimuksen kohteensa olevasta aiheesta, jonka Puusa ym. (2020)
mainitsevat hyodylliseksi tekijaksi, kun tehdaan
haastattelututkimusta. Haastateltavat 10ytyivat lopulta omasta tuttavapiirista ja

entisista kollegoista.

Haastattelut toteutettiin, ja niista muodostunut aineisto kerattiin marraskuun
2023 aikana. Haastattelua varten oli luotu kysymykset (ks. Liite 1) jotka oli hiottu
teemaan sopivaksi yhdessa kandidaatintutkimuksen ohjaavan opettajan kanssa.
Haastateltaville annettiin ennen haastattelun tekoa tietosuojalomake, johon he
saivat perehtya. Tietosuojalomakkeella annettiin  tietoa tutkimuksen
tarkoituksesta, henkilotietojen kasittelysta, keratyn tiedon sailytysajasta ja
mahdollisesta kaytosta  jatkotutkimukseen ja kerrottiin rekisterin

suojausmetodeista.

Haastattelukysymykset toimivat haastattelun runkona
ja haastattelutilanteeseen pyrittiin luomaan mahdollisimman rento ymparisto,
jotta haastateltavat uskaltaisivat esittda ajatuksiaan mahdollisimman
vapaamuotoisesti. Kumpikin haastattelu kesti noin 10 minuuttia ja ne suoritettiin
kasvotusten. Haastattelut aanitettiin videonauhurilla ja aanitteista tehtiin erilliset

litteraatit, jotta aineiston parissa tehtava kirjallinen tyoskentely olisi helpompaa.

3.4 Aineiston analyysi

Eskola & Suoranta (1998) kertovat, etta laadullista aineistoa analysoitaessa on

tarkoitus luoda selkeytta aineistoon seka tadman avulla tuottaa uutta tietoa
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tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Edella mainitun tavoitteena on siis
kaytannossa tiivistaa aineisto ja sen olennaiset asiat eli luodaan hajanaisesta

aineistosta selkea kokonaisuus.

Tassa tutkimuksessa aineisto paadyttiin analysoimaan teemoittelun avulla
koska kuten Eskola & Suoranta (1998) toteavat, voidaan teemoittelun avulla
nostaa aineistosta esiin tutkimuskysymykseen vastaavia teemoja seka naiden
esiintymista voidaan vertailla esimerkiksi haastateltavien valilla. Teemoittelun
valintaa taman tutkimuksen analyysimenetelmaksi puoltaa myods se, etta
teemoittelun avulla pyritdan vastaamaan johonkin kaytannon ongelmaan. Vaikka
tassa tutkimuksessa ei suoranaisesti etsita ongelmia eika pyrita vastaamaan
niihin, niin tutkimuksen aiheen, tutkimuskysymyksen ja tutkimuksen tulokset
huomioiden naen aiheen kokonaisuuden ongelmallisena niin nykyisyyden kuin

tulevaisuuden tyoelamaa ajatellen.

Aineiston analysointi toteutettiin kaytanndssa niin, etta litteroitua aineistoa
kaytiin 1api useita kertoja lukemalla ja silmailemalla seka samanaikaisesti tein
merkintdja omista havainnoistani, joista varsinaiset teemat nousivat esiin.
Teemat varikoodattiin niin, etta kullakin teemalla oli oma varinsa. Loppujen
lopuksi aineistosta nousi esiin yhteensa kolme teemaa, jotka olivat: palkkataso,

ihmislaheisyys ja tyoyhteiso seka tyoolosuhteet ja vaikutusmahdollisuudet.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustehtavana tassa tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa, mitka tekijat
vaikuttavat tydmotivaatioon ja sen kehitykseen sairaan- ja terveydenhuolto alalla
sellaisilla henkil6illa, jotka ovat tyoskennelleet alalla yli 30 vuotta. Aineistosta
nousi esiin kolme teemaa, jotka olivat: palkkataso, ihmislaheisyys ja
tyoyhteisO seka tyoolosuhteet ja vaikutusmahdollisuudet. Tassa aineistossa

haastateltavat on nimetty H1 ja H2.

4.1 Palkkataso hoitajan tyossa

Ensimmaiseksi ja melkeinpa nakyvimmaksi teemaksi aineistosta nousi esiin
hoitoalan palkkataso. Oikeudenmukainen ja kilpailukykyinen palkkaus on yksi
tarkeimmista tyopaikan vetovoimatekijoista kuten Markkanen & Tuomisoja (2014)
toteavat. Palkka on kuitenkin lahtokohtaisesti rahallinen korvaus tehdysta
tyosta ja ihminen tarvitsee voidakseen elaa. Rahallinen korvaus on myos yksi
ulkoiseen motivaatioon vaikuttavista tekijoista. Haastattelujen pohjalta voidaan
sanoa, etta hoitoalalla pitkaan tyoskennelleiden henkildiden tuntemukset ja
ajatukset palkkaukseen liittyen nakyvat erittain negatiivisina. Alla olevasta H1
sitaateista nahdaan melko yksioikoisesti, ettd han ei ole tyytyvainen

palkkatasoon.

H1: “Olen harkinnut alanvaihtoa ja syyna on ollut palkkakehityksen matala
taso”

H1: “Yleensadkin sairaanhoitajan palkkataso on liian matala suhteessa
koulutukseen, joka on kuitenkin talla hetkella ammattikorkeakoulutaso.”

Nama ovat yleisia nakemyksia ja esimerkiksi Sairaanhoitajaliiton tiedotteen
mukaan suomalaiset sairaanhoitajat ovat pohjoismaiden pieni palkkaisimpia

hoitajia (Holmberg, 2019). Holmberg (2019) myds mainitsee, etta tydokokemus ei
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nay suomalaisten hoitajien palkkatasossa, mita se taas muissa pohjoismaissa

tekee. Myos H2 tuo sitaatissa esiin tyytymattomyyden nykyiseen palkkatasoon.

H2: “Ei tata tyéta palkan takia kukaan tee, jos ei olis tota perhettd ja noita
lapsia, niin harkitsisin Ruotsiin tai Norjaan muuttoa, ettd vois sielld
tyéskennella vahan paremmalla palkalla.”

H2 tuo sitaatissa esiin kilnnostuksen vaihtaa tyopaikkaa toiseen maahan eli
tassakin voi havaita palkkatason aiheuttavan haastetta pitaa hoitajia alalla toissa
Suomessa. Aineistosta ei noussut esiin ainuttakaan positiivisen savyn omaavaa
kommenttia littyen alan palkkaukseen, mikd on ongelmallista koska myos
yhteiskunnallisesti esimerkiksi eri sosiaalisen median alustoilla kaytava
keskustelu on myds hyvin negatiivissavytteista. Taman tyylinen keskustelu ei

ainakaan motivoi ketaan hakeutumaan alalle, saati pysymaan siella.

4.2 Tyon inmislaheisyys ja tyoyhteiso

Toinen teema joka aineistosta nousi esiin, jonka koettiin vaikuttavan
tyomotivaatioon, oli kokemukset tyon ihmislaheisyydesta ja tyoyhteisosta.
Aineiston analysointi vaiheessa, tasta teemasta Ioytyi eniten vaihtelevia
vastauksia. Vastauksissa oli niin positiivisia kokemuksia tyon ihmislaheisyyden ja
sitd myodden tydyhteison vaikutuksesta tydmotivaatioon kuin myds negatiivisia
kokemuksia. Kumpikin haastateltava toi esiin, etta tyon ihmislaheisyyden
vaikutus tyomotivaatioon voi vaihdella ajoittain. Esimerkiksi H1 vastauksesta
nousi esiin, etta ihmislaheisyys on valilla niin kuormittavaa, ettd sekin on saanut

pohtimaan alan vaihtoa.

H1: “valilla myoskin ihmissuhdetyon aiheuttama kuormitus saa pohtimaan,
etta oisko jollain vahemman sosiaalisella alalla vahemman kuormittavaa”

H2 ei tuonut haastattelussa esiin pohdintaa alanvaihtoon liittyen, kun
ihmislaheisyydesta keskustelimme, mutta hankin mainitsi oman tyénsa olevan

enemman kuormittavaa ihmislaheisyyden vuoksi.

H2: “onhan se jatkuva, parhaillaan sen kahdeksan tuntia kestava
keskusteleminen ja hdpdttdminen raskasta. Varsinkin jos se asiakas on
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raskas tyyppi ja ei oikein l0yda yhteistd savelta, jotta se keskustelu olis
soljuvampaa”

Haastateltavat nimesivat my0s  positiivisia  kokemuksia  tyon
ihmislaheisyydesta. Yhteisollisyys ja esimerkiksi asiakasryhman ryhmayttaminen
ja motivointi koettiin mukavaksi osaksi tyota, mutta H1 seka H2 tuovat sitaateissa
esiin, etta se on toisinaan mukavaa eli jalleen voisi ajatella, etta tassakin vaikuttaa

vastapuolen sosiaalinen osallistuminen.

H1: “Ryhmissa on toisinaan todella mukavaa keskustella ihmisten kanssa ja
vaihtaa mielipiteita. Olen aika tarkeassa roolissa siellda motivoimaan ihmisia
hyvaan kuntoutukseen. Kuitenkin ihmistydssa on ihan naita positiivisiakin
puolia“

H2: “Ryhmien vetaminen on ihan mukavaa, mutta jos ne asiakkaat on sia
ihan naama pitkana niin eipa silloin tee itsekdan paljoa mieli puhua”

Tyon ihmislaheisyyden noustessa haastateltavien puheissa esiin, mainitsi
kumpikin haastateltava tyoyhteison tassa asiayhteydessa. TyOkaverit koettiin
tarpeeksi tutuiksi, etta heidan seurassaan oli mukava olla, huumoria kaytetaan
reilusti ja liséksi kollegoiden toiminnan ennakoitavuus ja heidan tutut tyotapansa
koettiin positiivisina tekijoina.

H1: “minulla on mukavat kollegat sielld ja muutenkin ihan positiivinen
tydymparistd. Tunnen ne ihmiset ja tiedan, kuinka he reagoivat ja kuinka he

ovat yhteisty0ssa. Totta kai on tarkeaa, etta meilla on myds paljon huumoria
siella tyopaikalla”

H2: “Kyllahan se hyva tyoyhteisd vaikuttaa positiivisesti omaan mielialaan,
jos kokee olevansa arvostettu osa sita ja antaa lisda voimavaroja, mutta tietty
valilld kollegan kanssa voi joutua tormayskurssille, jos han ei esimerkiksi
toimi yhteisten toimintatapojen mukaan. Negatiivinen ilmapiiri stressaa ja
sitten se stressi vie niitd omia voimavaroja”

4.3 Tyoolosuhteet ja mahdollisuus vaikuttaa

Kolmas aineistosta esiin noussut teema on tyoolosuhteet ja mahdollisuus
vaikuttaa niihin. Vaikutusmahdollisuudet koettiin vahaiseksi ja erityisesti
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviin koettiin puutteelliseksi. Tydolosuhteet
ja mahdollisuus vaikuttaa niihin koettiin toiseksi suurimmaksi tekijaksi, joka

vaikuttaa tydmotivaatioon. Esimerkiksi seka H1, ettd H2 mainitsivat sitaateissa
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tyoolosuhteita heikentavaksi tekijaksi sijaisten puutteen silloin kun sijaiselle olisi

tarve.

H1: “myo6skin sen johdosta, ettéd meilla sijaistetaan huonosti ja sit ne hommat
kasautuu toissa oleville”

H2: “Ja tosiaan, kun joku on poissa, ei sijaisteta, eli silloin toisen tyot laitetaan
automaattisesti siihen listalle, jolloin se tydpaiva saattaa pidentya ja myoskin
tiivistya”

Mahdollisuus kehittda omaa tyota ja tyotehtavia koettiin vahaiseksi, mutta
mahdollisuutta ja aikaa siihen kuitenkin toivottin. Taman haastateltavat
perustelivat silla, ettd tdman avulla he pystyisivat tuottaa laadukkaampaa hoitoa

ja kuntoutusta.

H1: “Meilla pitaisi olla enemman aikaa kehittda niitd, luoda uusia
ryhmasisaltéja ja kehittda sitd meidan tyéta ja myds yhteistydtd meidan
moniammatillisen tiimin kanssa pitaisi olla enemman”

H2: “Mielestani olisi tarkedad pystya uudistumaan ja kehittymaan hoitoalan
teemoissa, kun mekin vedetdaan naitd kuntoutusryhmia. Ei oo kauheen
mielekasta vetda samoja teemoja ryhmissa vuodesta toiseen, mutta ei vaan
anneta aikaa luoda mitaan uutta sisalt6a”

Tulokset ovat linjassaan myos aiempaan tutkimukseen nahden, silla
esimerkiksi Tyoterveyslaitos (2017) on sanonut, etta lisaamalla tyontekijoiden ja
tyoyhteisdjen vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa ja sen kehittamiseen
edistaa tehokkaimmin tyohyvinvointia. Mahdollisuus vaikuttaa siihen missa
jarjestyksessa tyotehtavat tekee ja miten ne tekee, vahentaa tyontekijan stressia.
Heikot vaikutusmahdollisuudet ja lisdantyneet kuormitustekijat taas lisaavat riskia
esimerkiksi virheiden tekemiseen ja tydssa uupumiseen mitka voivat hoitoalalla

olla jopa hengenvaarallisia.
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5 POHDINTA

5.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin mitka tekijat ovat pitkan yli 30 vuotta kestaneen
tyouran aikana vaikuttaneet tyomotivaatioon. Tassa kappaleessa pohditaan
taman tutkimuksen tuloksia ja tarkastellaan niita aiempien samankaltaisten
tutkimusten valossa. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan myods taman
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd sekd mahdollisia ideoita

jatkotutkimukseen.

Hoitoalan palkkataso ja sen kehittyminen tai pikemminkin kehittymattomyys
uran aikana Kkoettiin erittain suureksi motivaatiota vahentavaksi tekijaksi.
Palkkatason negatiivinen kokemus pohjautui haastateltavien mukaan siihen, etta
palkka ei vastaa tyon vaativuutta ja tydmaarat koettiin liian suureksi siita
saatavaan palkkioon nahden. Lisaksi haastateltavat toivat ilmi, etta palkkataso ei
vastaa tutkinnon tasoa, tarkoittaen, etta sairaanhoitajan tutkinto on kuitenkin
ammattikorkeakoulutasoinen tutkinto ja pohjautuu tieteelliseen tutkittuun tietoon,
jolloin sen pitaisi nakya myos palkkauksessa. Aiempi tutkimustieto nayttaytyi
ristiriitaisena koskien palkan vaikutusta tydmotivaatioon. Esimerkiksi Lahnalampi,
Roos & Suominen (2020) kertovat, ettad Yidlizin ym. (2009) mukaan palkka ei
vaikuttaisi tyomotivaatioon, mutta toisaalta Perreira, Innis & Berta (2016)
totesivat, ettd palkalla on motivoiva vaikutus hoitoalan tyontekijoiden kohdalla.
Ristiriitaisesta tutkimustiedosta voidaan paatella, ettd Rahan merkitys
motivoivana tekijana yksilollistd. Toisia raha voi ulkoisena motivaatiotekijana
motivoida enemman, kun taas toisilla raha voi olla alempana arvoasteikolla,

jolloin sen merkitys motivaatioon on vahaisempi.

Haastateltavat toivat vastauksissaan ilmi, ettd hoitoalan ihmislaheisyys

koettiin seka voimavarana, mutta toisinaan myos erittain kuormittavana. Toisten
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ihmisten lasnaolo on voimavara, jota meista jokainen tarvitsee jossain maarin ja
osa saa siita energiaa ja motivaatiota, mutta toisaalta se voi my0s vieda energiaa,
mikali ihmislaheisyys menee vyli henkilon sosiaalisten voimavarojen. Myos
Perreira ym. (2016) ovat todenneet, etta tyon kautta muodostuneet inmissuhteet
ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tydmotivaatiota lisaavia tekijoita. Luoma (2022)
on omassa tutkimuksessaan todennut, etta hoitotyontekijoita motivoiviin tekijoihin
lukeutuu muun muassa asiakkaat seka tyokaverit. Tassa tutkimuksessa
haastateltavat kertoivat tyoyhteison olevan yksi tyomotivaatiota lisdavista
tekijoista. Lisaksi Luoma (2022) mainitsi tydilmapiirin positiivisen merkityksen
tyomotivaation ja se nakyi tassakin tutkimuksessa haastateltavien vastauksissa.
Jos tyontekija koki olevansa arvostettu osa tydyhteisd6aan niin han koki olevansa

motivoituneempi tydtansa kohtaan.

Tyoolosuhteet ja mahdollisuus vaikuttaa niihin koettiin haastateltavien
toimesta tarkedksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. Haastateltavien
vastauksissa erityisesti mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoolosuhteisiin koettiin
vahaiseksi ja sen vuoksi aihe koettiin tydmotivaatiota vahentavaksi tekijaksi.
Tulokset ovat linjassa Ahlstedtin, Lindvallin, Holmstromin & Athlinin (2019)
tutkimustulosten kanssa, joissa selvisi, ettd mahdollisuus itsenaiseen
tyoskentelyyn yhdessa muiden kanssa, edistyminen seka oman osaamisen ja
tyon kehittaminen paivittaisessa tydssa koettiin vaikuttavan positiivisesti henkilon
tydmotivaatioon. Jopa  Tyoterveyslaitos (2019) toteaa oman tydn

vaikutusmahdollisuuksien lisaavan tehokkaimmin tyohyvinvointia tyopaikalla.

Taman tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, ettd monet tekijat
vaikuttavat tydmotivaation kokemuksiin ja ne saattavat korostua entisestaan mita
pidempi tyoura tyontekijalla on takana. Taman seka aiempien tutkimusten
pohjalta voidaan todeta, ettd tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat, olivat ne sitten
positiivisia tai negatiivisia, ovat suurin piirtein samanlaisia tutkimuksesta
rippumatta ja ne ovat pysyneet verrattain samanlaisina. Olisikin syyta pohtia
olisiko hoitoalan kontekstissa syyta tehda niin sanottu imago kampanja. Muutos
vaatisi pitkdaikaista koulutusta organisaatioille ja tydnantajien seka tyontekijoiden
sitoutumista projektiin, mutta pitkalla aikavalilla uskon, etta se kantaisi hedelmaa.

Ikaluokat ja tyoikaisen vaeston osuus on pienentynyt vuosien varrella niin rajusti,
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ettda tahan aiheeseen on tulevaisuudessa kiinnitettava entista enemman
huomiota. Elakeika myos nousee vuosi vuodelta, joka johtaa tyOurien
pidentymiseen ja tamankin takia tarvitsemme tyOkaluja, jotta saamme pidettya

tydikaisen vaeston tydohonsa motivoituneena mahdollisimman pitkaan.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen on tarkoitus olla aina luotettavaa. Vilkka (2021) mainitseekin, etta
tutkimuksen luotettavuutta on arvioitava koko tutkimusprosessin ajan.
Luotettavuutta tarkasteltaessa on kiinnitettava huomiota erityisesti siihen, miten
tutkija kuvailee ja perustelee tutkimusprosessin aikaisia valintoja. Samalla linjalla
ovat myds Eskola & Suoranta (1998) jotka toteavat myoés, ettd tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa tarkein kriteeri on itse tutkija, jolloin luotettavuutta
pitda arvioida koko tutkimusprosessin ajalta. Tassa tutkimuksessa pyrin
mahdollisimman huolelliseen valintojen perusteluun seka raportoimaan

yksityiskohtaisesti kaikki tutkimusprosessin osaset.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa se, etta haastateltavia oli vain kaksi,
jolloin otanta on pieni ja aineistosta ei tullut niin laajaa kuin mitd se olisi ollut
useammalla haastateltavalla. Edella mainituista syista tata tutkimusta ei
valttamatta voi pitda kovin yleistettavana. Toisaalta Alasuutari (2011) on
todennut, etta yleistettavyys ei olisi ongelma, mikali lukijat pystyvat tunnistamaan
tutkimuksen kohteena olevan ilmidn kuvauksen perusteella. Tutkijan pitaakin
pystya uskottavasti ja patevalla tavalla perustelemaan tutkimuksen kohteena

oleva ilmio.

Tyomotivaatioon ja erityisesti hoitoalan kontekstissa tehtyna, aiheelle olisi
lukematon maara jatkotutkimusmahdollisuuksia. Ensinnakin taman tutkimuksen
voisi toteuttaa huomattavasti laajemmalla otannalla, jolloin mahdollisuus yleistaa
tutkimustuloksia paranisi. Lisaksi koen, etta aiheen tiimoilta olisi tarkeaa suorittaa
useita tutkimuksia toimeksianto -tyyppisind tutkimuksina, joissa tutkitaan tietyn
organisaation sisalla tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Edella mainituissa
tutkimuksissa voisi myos tutkia, pystytdankd negatiivisesti tyomotivaatioon

vaikuttavia tekijoitd minimoitua organisaation sisalla tehtavilla muutoksilla.
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