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Tutkimukseni tavoitteena oli tutkia piivikodin johtajien kokemuksia ty0ssddn motivoivista
tekijOistd ja tyomotivaation merkityksestd. Kimnnostukseni tdhin aiheeseen herdsi ndkemistdni
pdivdkodin  johtajien tyOhon littyvdstd kielteisestd uutisoinnista, mutta myds oman
johtajuusosaamiseni  kiinnostuksen kautta. En myoskddn 1oytinyt aikaisempaa tutkimusta
piivikodin johtajien tyOmotivaatiosta, joten ndin aiheeni tirkedksi Tutkimukseni tavoitteen
kautta muodostin kaksi tutkimuskysymystd. Ensimmiinen tutkimuskysymykseni késitteli
tekijoitd, jotka motivoivat pdivikodin johtajia tyOssddn, ja tomen sitd, millainen merkitys
paivikodin johtajien tyomotivaatiolla on heidén tydssdén.

Tutkimuksessani  hyodynsin  yleistd laadullista tutkimusmenetelmid, jossa sovellettiin
sisdllonanalyysid. Tutkimukseni aineiston kerdsin sahkoiselld kyselylld Webropol-palvelun
kautta. Valitsin kohdejoukoksi erdédn Suomen paikkakunnan péivikodin johtajat ja 14 johtajaa
vastasi kyselyyni. Vaikka vastaajamddrd jdi suhteellisen pieneksi, sain niden kautta
muodostettua rikasta tietoa tutkimukseni aiheesta, silli saadut vastaukset olivat kattavia.

Keskeisimmiksi tydssd motivoiviksi tekijoiksi osoittautui kehittimistyd ja vaikuttamisen
mahdollisuudet, kollegat, osaava ja mnostunut henkilostd, oma osaammnen, keskustelut
henkiloston kanssa ja ithmisten kohtaaminen. Kaiken kaikkiaan tydssd motivoivia tekijoité
kuvattiin runsaasti, mutta edelld mainitut osoittautuivat motivoivimmiksi. TyOmotivaation
merkityksen keskeisimmat tulokset pitivit sisdllidn puolestaan tehokkuuden, mnostuksen ja
jaksamisen, sekd toiden sujumattomuuden ja kuormittuneisuuden. Myonteisid merkityksid, eli
tehokkuutta ja innostusta ja jaksamista kuvattiin kuitenkin laajemmin.

Johtopaétoksind tuloksistani voidaan sanoa, ettd pédivikodin johtajilla on halua tehdd tyonsa
mahdollisimman hyvin ja kehittdd omaa osaamistaan. Kehittimistyd ylipddnsd oli erityisen
tirkedd ja motivoivaa. Tuloksistani oli tulkittavissa my0s péivikodin johtajien tarve
sosiaalisuuteen, silld iso osa tyon motivoivista tekijoitd oli yhteydessd muiden henkildiden
kanssa tyoskentelyyn. Tydmotivaation merkitykseen littyen voidaan todeta, ettd tydmotivaatio
on merkittdvissd roolissa myds pédivikodin johtajien tydssd. Pédivikodin johtajilla ndytti olevan
myOs suhteellisen hyvd tyomotivaatio, silld tyOstd tunnistettiin  tydmotivaation mydnteisia
merkityksid enemméin. Tulokseni eivdt kuitenkaan ole yleistettdvid, mutta ne tuottivat uutta
tietoa tutkimukseni atheesta.

Avainsanat: Pédivikodin johtajuus, tyOmotivaatio, johtajuus, motivaatio
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1 Johdanto

Péivakodin johtajuus on vime vuosina ollut paljon esilld uutisissa ja keskustelussa. Nédkemini
uutisointi on littynyt muun muassa paperitdiden méadrddn (Aalto, 2019), tydssdjaksamiseen
(OAJ, n.d; Korkeakivi, 2022) ja muutosten nikdkulmaan (Vantaa, 2021). Uutisointi on ollut
mielestini useimmiten my0s kielteistd ja pdivikodin johtajien tyomédrdd on kuvattu liian
suureksi ja uuvuttavaksi (OAJ, 2021). My0s tuoreen kasvatusalan johtajien tutkimuksen
mukaan péivikodin johtajien tyd on kuormittavaa ja hyvinvointia haastavat tyon suuri mdérd ja
ajan rittdmittdmyys (Elomaa, 2023). Nadmi herittelivitkin mmua pohtimaan sitd, mikd sitten
saa pédivakodin johtajat pysymiddn tyOssddn, ja mitd myOnteisid puolia pédivikodin johtajien

tydssa on.

Pohdittuani sopivaa myonteistdi ndkokulmaa tutkimukseeni, péétin toteuttaa tutkimukseni
paivaikodin johtajien tyomotivaatiosta, silli tyOmotivaatio energisoi ihmistd (Vartiainen ja
Nurmela, 2005) ja antaa tyolle iloa ja intoa (Rasila ja Pitkonen, 2011). Tydstd on myds yleisesti
tunnistettavissa paljon motivoivia tekijoitd, kuten rittivd haasteellisuus, hyvd tyoymparistod
(Sinokki, 2016), etenemis- ja kehittimismahdollisuudet (Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa, 2020),
saavutukset ja toisten auttaminen (Rasila ja Pitkonen, 2011). Tutustuttuani aikaisempiin
tutkimuksiin ja kirjallisuuteen huomasin myos, ettd piivikodin johtajien tydmotivaatiota ei ole
juurikaan  tutkittu. Huolellisista  etsinndistd  huolimatta, en Ioytinyt suomalaista tai
kansainvélistd ~ tutkimusta  pédivikodin  johtajien  tyOmotivaatiosta. ~ TyOmotivaation
lahikdsitteisiin - kuuluvaa tyohyvinvointiakin on tutkittu vain vdhin péivikodin johtajien
keskuudessa, joten myds timd vahvisti aiheeni valintaa ja sen tarpeellisuutta. Tydhoni
sovellettavaa tietoa 1oytyi kuitenkin paljon, silli tydmotivaatio on laajasti tutkittu aihe (Sinokki,
2016) ja tutkimusta 16ytyi eri alojen johtajien keskuudesta. Péivikodin johtajien tydmotivaation
tutkiminen oli kuitenkin tuore ndkdkulma. Eskelisen ja Hujalan (2015) tekemén meta-analyysin
mukaan pidivikodin johtajuutta on tutkittu eniten pedagogisen johtajuuden, hajautetun
johtajuuden,  johtajuuden muuttuvassa  varhaiskasvatuksessa ja johtajien  vastuiden
ndkokulmasta. Tuoretta tutkimusta 10ytyy lisdksi esimerkiksi péivikodin johtajien osaamisesta
(Fonsén ym. 2022) ja vallitsevista paradokseista (Hjelt ja Karila, 2021). Téten asetin
tutkimukseni tavoitteeksi tutkia pdivikodin johtajien kokemuksia tydssddn motivoivista

tekijoistd ja tyomotivaation merkityksestd.



Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat: 1. Mitkd asiat motivoivat pdivdkodin johtajia tydssddn?

2. Millainen merkitys pdivdkodin johtajien tyomotivaatiolla on heiddn tyossddn?

Tutkimukseni aiheen valintaan ja rajaukseen vaikutti edelld esin tuodun kiclteissdvytteisen
uutisoinnin ja tutkimuksen puutteellisuuden lisdksi myds oma henkilokohtainen kinnostukseni
pdivikodin  johtajuutta kohtaan. Olen tulevaisuudessa kiinnostunut tydskentelemédan
pdivikodin johtajana ja se herdtteli kinnostustani alkaa tutkimaan pédivikodin johtajuutta juuri
tyossd motivoivien tekijoiden ja tyomotivaation merkityksen ndkokulmasta. Pédtin keskittya
juuri ndihin asiothin tuodakseni laajasti esin tietoa pdivikodin johtajien tyomotivaatiosta,
mutta pitden keskiossd myds myonteisen ndkokulman. Aiheeni lisdsi valtavasti omaa
kinnostustani péivikodin johtajuutta kohtaan ja toivon sen myos herdttelevin lukjoiden, sekd
tutkijoiden kimnostusta. Opetusalan ammattjdrjeston teettimidn kyselyn mukaan pidivikodin
johtajia on elikditymissd paljon seuraavan kymmenen vuoden aikana (OAJ, 2017), joten ala
kaipaa mielestdni etenkin timin puolesta myonteisten ndkokulmien esintuontia. Tutkimukseni
athe on tirked myos siksi, ettd johtajien tyon motivaatiopohjan ymmirryksen kautta saadaan
tietoa muun muassa sitd, mikd tekee heiddn tyOurastaan kestivin (Auvinen, Huhtala,
Kinnunen, Tsupari ja Feldt, 2020). Lisdksi motivaatiotutkimuksilla saadaan ymmérrystd
johtajien uravalmennukseen ja johtajien valintaan, sekd merkittdvdd tietoa itse johtajille

(Auvinen ym. 2020).

Tutkimuksessani kuvaan ensin teoreettisen vitekehyksen, joka sisdltdd tutkimukseni kannalta
keskeisten kisitteiden tarkastelua. Tamién jélkeen esittelen tutkimukseni toteutusta, eli kuvaan
lahestymistapaani,  kerdamddni  aineistoa  ja  tekemddni  analyysid. = Tutkimukseni
lihestymistavaksi valikoitui ylemen laadullinen tutkimus, jossa sovelletaan sisidllonanalyysii,
ja kéyttiméni ameiston kerdsin itse erddn Suomen paikkakunnan piivikodin johtajien
keskuudesta. Toteutusluvun jdlkeen kuvaan tutkimukseni tuloksia yksityiskohtaisesti ja

viimeiseksi esitin pohdintaa tutkimuksestani ja sen eettisyydesta.



2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisessa vitekehyksessd kuvaan tutkimukseni kannalta keskeiset késitteet, joiksi rajautui
huolellisen pohdinnan jidlkeen johtajuus, pédivikodin johtajuus, motivaatio ja tyOmotivaatio.
Kiésitteistd tydmotivaatio on kuitenkin keskeisin, silld tutkimukseni tavoitteena on tutkia
paivikodin  johtajien kokemuksia tydssddn motivoivista tekijoistd ja tyOmotivaation
merkityksesti. Esittelenkin tydmotivaatiota muita késitteitd laajemmin tuoden esin muun
muassa tydssd motivoivia tekijoitd, tyOmotivaatioon vaikutuksia ja merkitystd, sekd eri
tydmotivaatioteorioita.  Aloitan  késitteiden tarkastelun  kuitenkin  johtajuudesta, silld
johtajuuden ymmértdminen luo pohjaa paivikodin johtajuuden ymmértimiseen. Motivaation ja
tyomotivaation késitteiden tarkastelu tulee vasta vimeisend, silldi keskityn juuri paivikodin

johtajien tydmotivaatioon.

2.1 Johtajuus

Johtajuudelle on useita erilaisia mééritelmid (Bass, 2007) ja Syvdjarven ja Vakkalan (2019)
mukaan se onkin yksi tyOelimin ja johtamistieteen moniulotteisimmista kasitteistd. Rodd
(2013) kuvaa johtajuutta ihmisryhmédn vaikuttamisena arvojen ja visioiden avulla, ja hinen
mukaansa johtajuuden méidritelmd pitdd sisdlldin lisdksi yhteistydn, motivoinnin ja odotukset.
Bass (2007) on puolestaan maddritellyt johtajuuden keskioksi vaikuttamisen, tavoitteiden
asettamisen ja saavuttamisen, eriytyneen rooln, valtasuhteen, sekd wuorovaikutuksen.
Syvdjarvi ja Vakkala (2019) hittdvdat lisdksi johtajuuden Iuonteeseen esikuvallisuuden ja
valmentajuuden. Heiddn mukaansa johtajuudella on myds kehittyvd luonne, eli johtajuutta voi

oppia ja sind voi kehittya.

Perinteisesti  johtajuutta on tarkasteltu myds johtajuuden (leadership) ja johtamisen
(management) késitteiden erottelulla (Syvdjarvi ja Vakkala, 2019) ja tarkastelen johtajuutta
my0s tistd ndkokulmasta. Miillerin ja Turnerin (2010), sekd Kotterin (2007) mukaan edelld
maiittuja kasitteitd kaytetddn usein keskenddn sekaisin, mutta niden vélilld on kuitenkin eroja.
Johtaminen on monimutkaisista kokonaisuuksista selviytymistd (Kotter, 2007), jolloin hallitaan
toimintoja, prosesseja ja ihmisid, mutta tehokkaista strategioista huolimatta thmisten taytta
potentiaalia ei maksimoida (Rodd, 2013). Johtamisella tuodaan siis jérjestystd ja
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johdonmukaisuutta tirkeisiin ulottuvuuksiin kuten laatuun ja kannattavuuteen (Kotter, 2007).
Johtajuus on puolestaan vaikuttamista, opastamista ja suunnan ndyttimistd (Wefald ja Katz,
2007) ja johtajuuden kautta pyritddn Ioytdimidn keinoja kehittymisen mahdollisuuksiin
(Syvdjarvi ja Vakkala, 2019). Johtajuudella vitataan sils johtamisen tapoihin, joilla
vahvistetaan ja kehitetddn muita (Rodd, 2013). Késitteiden eroista huolimatta ne eivit sulje
toisiaan pois ja molempia tarvitaan organisaation johtamiseen (Syvdjirvi ja Vakkala, 2019).
Myo6s Miillerin ja Turnerin (2010) mukaan johtoasemassa kestivd menestys vaati molempia,
eli johtajuus- ja johtamisosaamista. Seuraavaksi kuvaan johtajuutta syvemmin tuoden esiin
piirteitd johtajuudesta ja johtamisesta erottelematta nitd tarkasti toisistaan. Viittaan sanalla
johtajuus omassa tutkimuksessani siis molempiin késitteisiin yleisesti johtajana oloa ja
johtajuutta tarkastellen. Tamin luvun (Luku 2.1) pyrkimyksend on luoda tuvis kuvaus
johtajuudesta, joka puolestaan auttaa teoreettisen vitekehykseni seuraavan kisitteen, eli

paivakodin johtajuuden ymmértimisessa.

Jarvinen (2011) on mééritellyt johtajuuden ytimeksi ammatillisen asenteen, esimerkillisyyden,
oikeudenmukaisuuden ja aitouden. Hénen mukaansa johtajan tulee siis edustaa kaikessa
toiminnassaan organisaation perustehtdvidd, ndyttdd mallia toimmnasta ja kdyttdytymisestd,
asettaa selkeitd pelisddnt6jd, sekd uskoa kykyynsd johtaa. Myds Rodd (2013) on puhunut
johtajuuden aitoudesta keskeisend seikkana, silli hidnen mukaansa johtajaa seurataan, kun
johtaja niyttdd aitoa johtamiskykyéd. Johtajuuden keskidon on usein litetty myds kompetenssin
kisite, ja Miillerin ja Turner (2010) kuvaavat teoksessaan kompetenssin eri osa-alueita, jotka
vaikuttavat johtajuuteen ja sind onnistumiseen. Panoskompetenssi pitdd sisdllidn tietoja ja
taitoja, henkilokohtainen kompetenssi ominaisuuksia, asenteita ja kayttdytymistd, ja

tuotoskompetenssi kykyéd toimia roolin vaatimusten mukaisesti (Miiller ja Turner, 2010).

Vaikka olemassa ei olekaan tyokalupakkia, jolla tulla hyviksi johtajaksi (Syvdjarvi ja Vakkala,
2019), hyvdn johtajan keskeisid pirteitd on tuotu kirjallisuudessa ja tutkimuksessa esille.
Salmimiechen (2008) mukaan hyvén johtajan piirteitd ovat autonomia, itseluottamus,
erilaisuuden hyvidksyminen, hyvédt vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, kyky lykédtd valitontd
tyydytystd ja ahdistuksensieto kyky. Roddin (2013) mukaan hyvin johtajan piirteisiin kuuluvat
puolestaan rehellisyys, eteenpdin suuntautuneisuus, innoittavuus ja kompetenssi Lisdksi
osaava johtaja motivoi, saa muut ymmirtimiin yhteiset tavoitteet (Rodd, 2013), tunnistaa ja
7



palkitsee onnistumisia (Kotter, 2007), on ammatillisesti vaativa jaluja (Jarvinen, 2011), ja tekee
tyoyhteison ikddn kuin iskukykyiseksi (Jarvinen, 2013). Roddin (2013) mukaan osaavien
johtajien tdytyy my0Os uskoa tydohonséd, he rakentavat luottamusta ja kunnioitusta, sekd ndyttdvat
osaamistaan. Johtajuudessa on kyse siis tietynlaisen roolin ottamisesta ja se ei sovi kaikille

(Jarvinen, 2011).

Johtajuuteen littyy aina myOs valtaa, silld johtaja on valta-asemassa suhteessa tyontekijoihinsa
(Jarvinen, 2005). Vallan kautta ohjataan tyontekijoiden ponnisteluyja ja saadaan aikaan
toimintaa, jota ei vélttimittd muutoin syntyisi (Vecchio, 2007). Vecchio (2007) on siten
médritellyt vallan tehokkuuden perustaksi. Myos Munduaten ja Medinan (2017) mukaan valta-
asemassa oleva voi vaikuttaa muihin helpommin, ja heiddn mukaansa ihminen, jolla on valtaa,
saa muiden silmissd my0Os ndkyvdd asemaa ja kunnioitusta. Onnistunut vallan kéyttd voi siis
johtaa positiivisiin seurauksiin, mutta epdonnistumisella on pédinvastaiset seuraukset (Munduate
ja Medina, 2017; Vecchio, 2007). Posttiivisia seurauksia ovat tehokkuuden (Vecchio, 2007) ja
kunnioituksen liséksi luova ajattelu ja yhteistydhaluinen kayttaiytyminen (Munduate ja Medina,
2017). Negatiivisia seurauksia ovat puolestaan itsekkyys ja riskialtis kéyttiytyminen
(Munduate ja Medina, 2017). Johtajan olisikin sis tdrkedd tiedostaa valta ja vastuunsa
(Jarvinen, 2005).

2.2 Piivikodin johtajuus

Péivikodin johtajuus pitdd sisdlliin osin samankaltaisia johtajuuden piirteitd mitd olen edelld
kuvannut. Piivdkodin johtajat eivdt kuitenkaan tuoreen piivikodin johtajuutta késittelevin
tutkimuksen mukaan nde itsessddn esimerkiksi perinteistd  yritystyyppistd johtajuutta
varhaiskasvatuksen ainutlaatuisen eettisen perustan vuoksi (Heikkinen, Ahtiainen ja Fonsén,
2022). Tutkimuksen mukaan pdivikodin johtajat tarvitsevat “’pedagogista henked’’ (Heikkinen
ym. 2022) ja heiltd edellytetdén alan tuntemusta (Hujala ym. 2016). Piivikodin johtajan tyota
ohjaavat myds monet asiakirjat ja lait, kuten varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ja
varhaiskasvatuslaki (Opetushallitus, 2023). Téssd alaluvussa kuvaan pédivikodin johtajan tyon
sisdltod, sen velvoitteita, sind tarvittavaa osaamista, sekd tutkimuksia pdivikodin johtajuuteen

littyen.



2.2.1 Pdivikodin johtajan tehtévdt ja vastuu

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa paivikodin johtajan tyon lihtokohdaksi méiritelldan
jokaisen lapsen hyvinvoinnin ja oppimisen edistiminen (Opetushallitus, 2022). Myos Heinosen
ja kollegoiden (2016) mukaan pédivikodin johtajan toiminnassa ja péitettiessd mistd asiasta
tahansa on keskiossd aina lapsen edun ensisjaisuus. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa
piivikodin johtajan tehtdviksi on mééritelty lisdksi toimintakulttuurin edistiminen, yhteisten
kéytinteiden ndkyvdksi teko, niiden havainnointi ja arviointi, sekd pedagogikan johtaminen
(Opetushallitus, 2022). Pdivikodin johtaja vastaa siis pdivikodin péivittdisestd toiminnasta
(Soukainen, 2015). Edelld mainittyjen liséksi padivikodin johtaja on vastuussa myds siitd, ettd
péivakodissa toteutettu varhaiskasvatus on lainsdddosten mukaista (Heinonen ym. 2016) ja
johtajan tehtdviin kuuluu asettaa toiminnalle ja henkildstolle tavoitteita, seké tarjota tukea ja
antaa palautetta (Rodd, 2013). Rodd (2013) on kuvannut pdivikodin johtajan tehtdviksi myos
tyontekijoiden nspiroinnin  ja motivoinnin, ja hinen mukaansa johtajan vastuulla on
tyontekijoiden  sitoutuneisuus  jaettuun  visioon ja  tavoitteisiin. Tamd  tarkoittaa

varhaiskasvatuksessa laadukkaiden palvelujen tarjoamista (Rodd, 2013).

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa pdivikodinjohtajan tehtivinkuvia on mééritelty eri tavoin.
Tyonkuvaa kuvataan usein laajaksi (Hemonen ym. 2016; OAJ, 2017) ja Hemnonen kollegoineen
(2016) jakaa péivikodin johtajan tydon pedagogian johtamiseen, henkildstjohtamiseen,
tyohyvinvointijohtamiseen ja talous- ja hallintojohtamiseen. Karvin toteuttamassa
varhaiskasvatuksen johtamisen arvioinnissa pdivikodin johtajan tyoOtehtdvdt jaotellaan
puolestaan  henkilostd,  pedagogikan, talous, palvelu- ja digjohtamiseen,  seka
sidosryhmiyhteistyohon ja viestintddn, ja muihin tyd- ja johtamistehtdviin (Siippainen, 2021).
Fonsén ja kollegat (2022) sen sijaan tarkastelevat péivikodin johtajuutta ja johtamisen taitoja
tutkimuksessaan kompetenssihierarkiamallin mukaisesti, eli tehtiavét on jaoteltu hallinnolliseen
johtamiseen,  henkilostdjohtamiseen,  pedagogiseen johtamiseen, suhdetoimintaan ja
symbolisiin tehtdviin. Jaotteluita on siis monenlaisia, mutta pedagogista johtamista on esitetty
pdivakodin johtajan ydntehtivaksi (Hemonen ym. 2016; Fonsén, 2014; Hujala ym. 2016).
Pedagogisella  johtamisella  varmistetaan  korkealaatuisten pedagogisten  kéytinteiden
toteutumista varhaiskasvatuksessa (Eskelinen, Hujala, 2015) ja se on lapsen edun ajamista
(Fonsén, 2014). Fonsén (2014) kuvaa viitoskirjassaan pedagogista johtajuutta myds
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voimavaraksi ja hinen mukaansa pedagoginen johtajuus nikyy arvovalintoina paitoksenteossa.
Pedagoginen johtajuus ei kuitenkaan ole vain péivikodin johtajan vastuulla, vaan sen

toteuttamiseen osallistuvat my0s opettajat ja lastenhoitajat (Heikkinen ym. 2022).

Kuten jo johdannossa toin esille, pidivikodin johtajuus on ollut esilli vime aikomna my0Os
muutosten nikokulmasta, ja pdivikodin johtajuus onkin viime vuosina muuttunut merkittivasti
(Heinonen ym. 2016; Sippamnen ym. 2021). Varhaiskasvatusta ovat muokanneet monet
yhteiskunnalliset ja rakenteelliset muutokset kuten varhaiskasvatuslain uudistus, uudet
velvoittavat ohjausasiakirjat, varhaiskasvatuksen sirtyminen osaksi kasvatuksen ja opetuksen
toimialaa ja organisaatiomuutokset (Fonsén, Varpanen, Kupila ja Linamaa, 2021). Johtajien
on siis selviydyttdvd jatkuvan muutoksen johtamisesta (Soukainen, 2015) ja tyOstd on tullut
monimutkaisempaa ja vaativampaa (Heikkmen ym. 2022). Tydtehtivit ovat my0s
monipuolistuneet ja muun muassa digitalisoituminen ndkyy myos pédivikodin johtajien tydssd
(Siippainen, 2021). Yhdelld péivikodin johtajalla voi olla vastuullaan liséksi useita paivikoteja,
jopa 40 tyontekydd (Hemonen ym. 2016) ja johtajilta vaaditaan vankkaa professionaalista
osaamista (Hujala, Heikka ja Halttunen, 2020). Uusi varhaiskasvatuslakikin edellyttid vuodesta
2030 eteenpdin pédivikodin johtajalta varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin koulutuksen
rinnalle kasvatustieteiden maisterin tutkintoa (31 §, 540/2018). Péivikodin johtajat toimivat
nykyisin lisdksi useimmiten vain hallinnollisina johtajia, eli he eivdt tyoskentele myds

opettajina ryhmissd (Eskelinen ja Hujala, 2015).

2.2.2 Péivdkodin johtajan osaaminen ja tutkimuksia piivikodin johtajuudesta

Fonsénin ja kollegoiden (2022) toteuttamassa johtajuutta kisittelevédssd tutkimuksessa tuotiin
esille pédivikodin johtajien ndkemyksid omasta johtamisosaamisestaan ja kehittimisen
kohteista. Tutkimuksessa péivikodin johtajat olivat tuoneet esin vahvuuksikseen rohkeuden
ottaa asioita esile ja kertoa mielipiteensd, positivisen asenteen, rauhallisuuden,
jarjestelméllisyyden ja péaétoksentekokyvyn (Fonsén ym. 2022). Lisdksi vastauksissa tuotiin
esin halu oppia ja kehittdd itseddn, ja johtajat kokivat omaavansa hyvit vuorovaikutustaidot
(Fonsén ym. 2022). Nami ovatkin yhtenevid aikaisemmin luvussa 2.1 esittelemieni hyvin
johtajan pirteiden kanssa. Myds Hujalan ja kollegoiden (2016) toteuttamassa tutkimuksessa

pdivakodin johtajat kuvasivat ommaisuuksiaan, jotka auttavat heiti johtajuudessaan. Heidédn
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tutkimuksensa mukaan pdivikodin  johtajat ndkivdt tiArkeimmiksi ominaisuuksikseen
henkilokohtaisten kykyjen ja taitojen lisdksi koulutuksen. Varhaiskasvatuksen koulutuksen
kehittimisohjelmassa 2021-2030 on lisdksi tuotu esin pdivikodin johtajan eriytynytti
osaamista ja sind osaammen on jaoteltu varhaiskasvatusosaamiseen, verkosto-osaamiseen ja
johtamisosaamiseen (Opetus- ja kulttuuriministerid, 2021). Nami pitdvat siséllidin  muun
muassa pedagogiikan kokonaisuuden johtamista, asiantuntijana toimimista
kehittimisverkostossa, resurssien suuntaamista sekd henkiloston kehittimistd ja jatkuvan
oppimisen mahdollistamista (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2021). Péivikodin johtajan
osaaminen on siis laajaa ja Soukaisen (2019) mukaan silli, miten johtajat ndkevit itsensd, on
vaikutuksia ty6hon. Puolestaan kehittimisen kohteiksi Fonsénin ja kollegoiden (2022)
tutkimuksessa  havaittiin ~ johtajuusroolin  haltuunotto, lisndolontaidot,  henkilodkunnan
sitouttaminen strategian mukaiseen tyohon ja konfliktien ratkaisu. Hujalan ja kollegoiden
(2016) tutkimuksessa pdivikodin johtajat olivat tuoneet esin johtamisosaamisensa vaikeudeksi

tyon hajanaisuuden ja johtajat kokivat henkildostdjohtamisen raskaana.

Péaivikodin johtajuutta on tutkimuksissa Idhestytty my0s muista erilaisista ndkokulmista, ja
seuraavaksi esittelen muutamaa niistd. Fonsénin ja kumppaneiden (2021) tutkimuksessa
havaittiin neljd eri diskurssia, eli vallitsevaa puhetta, jotka rakentavat pdivikodin johtajuutta.
Varpasen (2021) tutkimuksessa pdivikodin johtajat ndkivét johtajuuden rakenteen puolestaan
kolmen eri elementin kautta ja Hjelt ja Karila (2021) kuvaavat tutkimuksessaan pdivikodin
johtajan tyotd tyon paradoksien kautta. Fonsénin ja kollegoiden (2021) tutkimuksen nelja
paivakodin johtajuutta rakentavaa diskurssia ovat johtajuus mahdollistamisena, johtajuus lisnd
olevana, johtajuus laintulkitsijana ja puuttuva johtajuus. Johtajuus mahdollistamisena viittaa
toiminnan mahdollistamiseen, eli kdytdnnossd resurssien ja rakenteiden huolehtimiseen, seka
olosuhteiden luontiin, jossa mahdollistuu laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutus (Fonsén ym.
2021). Johtajuus ldasnd olevana kuvastaa sitd, ettd johtajan Iisndoloa kaivataan arjessa
enemmin, mutta sen toteuttamisen vaikeus tunnistetaan (Fonsén ym. 2021). Johtajuus
lantulkitsijana kertoo siitd, ettd johtajan tehtdviin kuuluu valtakunnallisten ja paikallisten
ohjausasiakirjojen tuntemus (Fonsén ym. 2021). Johtajan tulee toiminnallaan myds varmistaa,

ettd pdivikodin toiminta on yhteisten pedagogisten linjausten mukaista (Fonsén ym. 2021).
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Diskurssi puuttuva johtajuus viittaa puolestaan sithen, ettd johtajuuden katsottin puuttuvan

kokonaan (Fonsén ym. 2021).

Varpasen (2021) tutkimuksessa péivikodin johtajat ndkivdt johtajuuden rakenteen sisdltdvédn
ydintoimintojen toteuttamisen mahdollistamisen, yhteisymmarryksen luomisen ja ajan tasalla
pidon, sekd tydhyvinvoinnin ja sosiaalisen oikeudenmukaisuuden  varmistamisen.
Ydintoimintojen toteuttamisen mahdollistaminen on yhtenevd edelld esimtuomaani diskurssiin
“’johtajuus mahdollistamisena’, silld Varpasen (2021) mukaan timd kuvastaa tarkoitusta
varmistaa ydintehtdvin, eli lasten koulutuksen, hoivan ja ohjauksen mahdollisimman hyvia
toteutumista. Yhteisymmérryksen liominen ja ajan tasalla pito kertoo johtajan tehtivéstd lnoda
selkedt rakenteen ja toimintatavat, jotka helpottavat jokapdiviistd toimintaa (Varpanen, 2021).
Nidn myos oikea ja tarvittava tieto saavuttaa kaikki (Varpanen, 2021). Kolmas, eli
tyohyvinvoinnin ja sosiaalisen oikeudenmukaisuuden varmistaminen vittaa puolestaan
esimerkiksi vaikeaan paitokseen tekoon uusien ylempdd méidrittyjen kédytdntéjen suhteen ja

luottamukseen (Varpanen, 2021).

Hjelt ja Karila (2021) puolestaan kuvaavat tutkimuksessaan pidivikodin johtajan ty6td tyon
paradoksien, eli jadnnitteiden kautta. Tulokset osoittavat johtajien etsivin tasapainoa
ristiriitaisten elementtien vélille, joita ovat itsendisen johtajuuden ja valmiiden ohjeiden
kaipuun paradoksi, johtajan erillisyyden ja yhteisollisen kehittdjdn paradoksi, ja tarvitsevan
alaisen ja autonomisen tyontekijdn paradoksi (Hjelt, Karila, 2021). Ensimmdinen paradoksi
kuvaa johtajan halua tehdd ja paattdd asioita itsendisesti, mutta toisaalta johtajat kaipaisivat
yhteisid linjauksia (Hjelt, Karila, 2021). Toinen paradoksi kuvaa ristiriitaisia tulkintoja johtajan
paikasta suhteutettuna muihin l&hiyhteison toimjjoihin ja kolmas paradoksi kuvaa ristiriitaista
puhetta alaisista (Hjelt, Karila, 2021). Pdivikodin johtajuutta on siis tutkittu paljon monista eri
ndkokulmista, ja toivon muutamien esittelemieni tutkimusten avanneen laajempaa ymmérrysta
piivikodin johtajan tyOnkuvasta ja sen monmaisuudesta. Valitsin juuri ndmid kyseiset
tutkimukset tutkimukseeni, silli ne olivat suhteellisen tuoreita ja niissd tuli imi pdivikodin
johtajan tyon laaja-alaisuus sen haastemneen. Néiden liséksi tutkimukset toivat esin myds
konkreettisia asioita lisdd pdivikodin johtajan tyOstd, mitkd puolestaan auttavat ymméirtimaan

tutkimukseni aihetta paremmin, eli pdivikodin johtajien tydmotivaatiota.
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2.3 Motivaation yleinen miérittely

Téssd alaluvussa méidrittelen motivaation késitettd lyhyesti, silli sen keskeinen sisdltd on
tirkedd ymmirtdd tutkimukseni padkésitteen, eli tyOmotivaation kannalta. Motivaation
kantasana on latmankielinen moveo, joka vittaa likuttamiseen (Rasila, Pitkonen, 2011).
Motivaatiolla tarkoitetaankin sisdistd tilaa, joka herittdd toimintaan, ohjailee tiettyyn suuntaan
ja pitdd toimntaa ylld (Schreiber, 2017). Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan ihminen olisi
paikoilleen jdhmettynyt ilman motivaatiota ja Sinokki (2016) kuvaa motivaatiota puolestaan
toimintamme polttoaineeksi. Motivaatioon littyy myOs vapaaehtoisuus ja tahdonalaisuus
(Sinokki, 2016) ja motivaatio saa thmiset hakeutumaan erilaisiin tilanteisiin, ympiristoihin ja
toimintoihin (Nurmi ja Salmela-Aro, 2017).

Motivaation késitteeseen littyy myos késite motiivi, joilla tarkoitetaan halyja, pyrkimyksid ja
psykologisia tarpeita (Mayor ja Risku, 2022). Ihmisen toimintaan vaikuttaakin usein useat
motiivit ja eri asiat motivoivat eri ithmisid (Rasila ja Pitkonen, 2011). Motiiveja voivat
tyoeldimissd olla Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan esimerkiksi raha, rippumattomuus,
saavutukset, toisten auttaminen, tehtdvin sisdltd ja yhteenkuuluvuus. Téarkedd on se, kun
motiivit, tavoitteet ja elinolosuhteet vastaavat toisiaan, ihmiset kokevat tyydytystd ja ovat
motivoituneita (Mayor ja Risku, 2022). Motivaatio ei kuitenkaan aina ole yhtd voimakasta, vaan
sen voimakkuus voi vaihdella riippuen eri tekijoistd (Niermeyer ja Seyffert, 2004). Rasila ja
Pitkonen (2011) kuvaavat motivaation madrdd mnostumisen ja onnistumisen késitteiden
kertolaskun kautta. Heiddn mukaansa onnistumisen mahdollisuuksien puuttuessa motivaatio on
nolla, vaikka tehtdvd olisikin mielenkiintoinen. Myoskédn pelkkd mahdollisuus onnistua ei

heiddn mukaansa lisid motivaatiota.

Motivaatio on perinteisesti jaettu myos sisdiseen- ja ulkoiseen motivaatioon (Mayor ja Risku,
2022). Sisdiselld motivaatiolla vitataan ihmisen sisdiseen haluun tehdd haluamiaan mnostavia
asioita (Mayor ja Risku, 2022) ja itse toiminta ja tyon kohteena oleva asia motivoi sisdisesti
motivoitunutta henkildd (Rasila ja Pitkonen, 2011). Sisdisestd motivaatiosta seuraa mielihyvan
kokemusta, onnistumista ja iloa, ja sisdisiin motivaatiotekijdihin kuuluvat muun muassa
onnistuminen, vastuu, kehittyminen ja kehittimisen mahdollisuudet, sekd haasteellisuus

(Rasila, Pitkonen, 2011). Myds Schreiber (2017) puhuu teoksessaan sisdisestd motivaatiosta ja
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hdn on tuonut esiin sisdisen motivaation tirkeyden, silli silhen lLittyy sitkeyttd, luovuutta ja
vahdisempéd stressid. Ulkoisella motivaatiolla viitataan puolestaan reaktiivisuuteen, eli sithen,
ettd motivaation lihde on thmisen ulkopuolella (Mayor ja Risku, 2022). Thminen tydskentelee
siis saadakseen esimerkiksi rahaa tai muiden arvostusta (Rasila ja Pitkonen, 2011). Edelld
mainittujen lisiksi Mayor ja Risku (2022) ovat kuvanneet pelon rangaistuksesta ja
ryhméipaineen ulkoisen motivaation Ihteiksi. Ulkoinen motivaatio voi saada ihmisen nopeasti
likkeelle, mutta se ei lisdd pitkédksi aikaa esimerkiksi tyon iloa ja intoa (Rasila ja Pitkonen,

2011).

Niermeyer ja Seyffert (2004) ovat jakaneet motivaation Kkésitteen puolestaan yleiseen- ja
erityiseen motivaatioon. Heiddn mukaansa jokaisella ihmiselli on ylenen motivaatio, jolla
tarkoitetaan halua kehittdd jotakin, vaikuttaa johonkin ja saavuttaa jotain. Erityinen motivaatio
littyy puolestaan konkreettisiin tavoitteisiin ja on syy pitkdaikaiseen sitoutumiseen kohti
tavoitetta (Niermeyer ja Seyflert, 2004). Motivaation késitteeseen hittyy lisdksi lukuisia
motivaatioteorioita, mutta en esittele nitd tutkimuksessani. Tutkimukseni keskittyy
paivakodinjohtajien tydmotivaatioon, joten motivaatioteorioiden sijaan kuvaan alaluvussa 2.4.3
tyomotivaatioteorioita. En nde motivaatioteorioiden esittelylle tarvetta, silld niissd kuvataan

yleisemmin motivaatiota, kun taas tyOomotivaatioteoriat keskittyvdt juuri tydomotivaation

syntyyn.

2.4. Tyomotivaatio

Tyomotivaatio on késitteend laajasti tutkittu (Sinokki, 2016) ja tutkimusta on tehty niin
suorituskeskeisestd nikokulmasta, kuin henkilokeskeisestd ndkokulmasta (Kanfer, Chen ja
Pritchard, 2008). My0s tieteelliset teoriat tyOmotivaatiosta ovat monipuolisia (Kanfer ym.
2008) ja ne muodostavat laajan kuvan yksilon toimintaan vaikuttavista asioista (Hakonen,
2015). Tyomotivaatio késitteend onkin laaja ja silli on myds IlAhikdsitteitd, kuten
tyOtyytyvdisyys ja tyohyvinvointi. Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan motivaation ja
tyotyytyvadisyyden keskindinen riippuvuus on suuri, silli motivoituneina tunnemme tyon iloa ja
tyytyvdisyyttd. Oleellisesti tydmotivaatio on siis yhteydessd myds tyohyvinvointiin (Sinokki,
2016). Keskityn tutkimuksessani kuitenkin tyomotivaation késitteeseen, mutta viittaan myos

tyOtyytyvdisyyteen ja tyShyvinvointiin osana tyomotivaatiota. Seuraavaksi kuvaan mitd
14



tyomotivaatiolla tarkoitetaan, esittelen keskeisid tyOossd motivoivia tekijoitd ja kuvaan mitd
vaikutuksia ja merkitystd tyOomotivaatiolla on tyontekoon. Lopuksi tarkastelen vield tunnettuja

tydmotivaatioteorioita.

2.4.1 Tyomotivaation mddrittely ja tydssd motivoivat tekijit

Tyomotivaation yleinen méérittely on hyvin lihelld motivaation yleistd méérittelyd (Kanfer ym.
2008). Kanfer ja kollegat (2008) ovat kuvanneet tyomotivaation yleisesti psykologiseksi
prosessiksi, joka mddrdd toiminnan suuntaa, intensiteettid ja pysyvyyttd. Heiddn mukaansa
tydmotivaatio vaikuttaa myds sopeutumiseen ja kasvuun ja yksild hallitsee kéyttidytymistddn
tyomotivaatiolla.  Vartianen ja Nurmela (2005) kuvaavat tyOomotivaation késitettd
samankaltaisesti ja heiddn mukaansa tydmotivaatio on tila, joka energisoi ihmistd ja synnyttdi,
sekd suuntaa tyotoimintaa. TyOmotivaatiossa on kyse liséksi laajasta motiivien verkosta, kuten
yleisesti motivaatiossakin, ja motiivit jakautuvat ulkoisiin ja sisdisiin (Vartiainen ja Nurmela,
2005). Tyomotivaatio on luonteeltaan myds muuttuvaa (Sinokki, 2016; Kanfer ym. 2008) ja
sen kesto saattaa vaihdella hetkellisestd motivaatiosta vuosia kestdvddn motivaatioon (Smnokki,
2016). Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan tyOomotivaatiota voidaankin tarkastella esimerkiksi
tyduran ndkokulmasta, rajallisen ajan kestivien tehtdvien ndkokulmasta ja juuri tiettynd
hetkend. Jarvinen (2020) on kuvannut myds tyOomotivaatiota, ja hinen mukaansa motivoitunut
ihminen kokee tdiden sujuvan, kokee saavan aikaan jotakin merkityksellisti ja kokee
pddsevinsa tavoitteeseen. Tiivistetysti Jarvinen (2020) kuvaa tydomotivaatiota onnistumisten ja

niiden tuottaman mielihyvin kautta.

Kuten jo aikaisemmin toin esiin, eri asiat motivoivat eri thmisid ja useimmiten motivaatio on
eri motiivien yhdistelmid (Rasila ja Pitkonen, 2011). Tydeldmissa motivoivia tekijoitd ovat
Rasilan ja Pitkosen (2016) mukaan muun muassa raha, ripppumattomuus, saavutukset, toisten
auttaminen, tehtivin sisdltd ja yhteenkuuluvuus. Myos Sinokki (2016) on tuonut esille niiti
samoja tydelimin motiiveja, ja hdnen mukaansa nithin kuuluvat lisdksi riittdvd haasteellisuus,
hyviksytyt tavoitteet, palkkioiden tasapaino, hyvd tyOymparistd ja tarkoituksenmukainen
kuuluminen kokonaisuuteen. Lisdksi Aaltonen ja kollegat (2020) ovat esitelleet yleisimpié
tutkimuksissa tunnistettuja tyOomotivaation ldhteitd ja ne ovat myOs samankaltaisia edelld

esiintuomieni asioiden kanssa. Lisdystd heiddn listassaan ovat kuitenkin tyon ja vapaa-ajan
15



tasapaino, tyon sdilyminen, etenemis- ja kehittimismahdollisuudet ja tyon merkityksellisyys.
TyOstd saatavan palautteen vaikutuksia ei voida myOskdén unohtaa, silli mydnteinen palaute
motivoi (Sinokki, 2016) ja Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan negatiivinen palautekin on tyhjaa
parempaa.

Koska tutkimukseni kisittelee péivikodin johtajien kokemuksia ty0ssddn motivoivista
tekijoistd, haluan tuoda esiin myOs jo tehtyd tutkimusta erityisesti johtajien ty&ssd motivoivista
tekijoistd. Tutkimusta piivikodin johtajien tyomotivaatiosta ei loytynyt, joten olen keskittynyt
tutkimuksiin, jotka littyvit muiden alojen johtajien tydomotivaatioon. Nguyen, Nguyen ja Tran
(2020) ovat toteuttaneet tutkimuksen keskijohdolle (middle managers) ja tdssd tutkimuksessa
johtajien tydomotivaatiolle tirkeiksi lihteiksi osoittautui saavuttaminen, tunnustuksen saaminen
ja vastuullisuus. Saavuttamiseen littyen kuvattiin, etti haasteet motivoivat, ja ettd johtajille
tulisi luoda standardeja joiden saavuttamista pamnotetaan (Nguyen ym. 2020). Tunnustukseen
littyen kerrottin puolestaan, ettd sekd muodolliset, ettd epéviralliset tunnustuksen saamiset
ovat tirkeitd (Nguyen ym. 2020). Vastuullisuus littyi taas luonnollisesti vastuuntuntoon
(Nguyen ym. 2020). Moynhan ja Pandey (2007) tutkivat puolestaan terveys- ja
henkilostjohtajien tyOmotivaatiota ja tydmotivaation kannalta merkityksellisiksi tekijoiksi
osoittautui etenemismahdollisuudet, rooln selkeys, tyon rutini, ryhmékulttuuri ja julkisen
palvelun motivaatio. Tutkimuksessa tuli pdfpainona esin myds se, etti johtajat kokivat
voivansa vaikuttaa tyOtyytyvdisyyteensd (Moynihan ja Pandey, 2007). Myos Seiler, Lent,
Pinkowska ja Pinazza (2012) ovat tutkineet johtajien tyomotivaatiota, ja he toteuttivat
tutkimuksen projektijohtajien tyomotivaatiosta kuvaten tydssd motivoivia tekijoitd edelld
mainittuja  tutkimuksia  laajemmin. Heiddn tutkimuksessaan projektijohtajien  tyOssi
motivoiviksi tekijoiksi osoittautui ylikasitteind ihmisten vélinen vuorovaikutus, tehtdvd, yleiset
tyoolosuhteet, voimaantuminen, henkilokohtainen kehitys ja palkitseminen. Néistd tekijoistd
pakitseminen oli kuitenkin védhiten motivoiva, ja tehtdvddn, timiin, resursseihin ja
vaikuttamiseen littyvdt nidkokohdat eniten motivoivia (Seiler ym. 2012). Seiler ja kollegat
(2012) tarkensivat vield nditd tuoden esiin selkedn, ymméirrettdvin ja mielenkiintoisen tehtidvin,
tyoskentelyn luotettavassa ja tukevassa ympéristossd sekd tiimissd, tarvittavan tiedon ja

resurssien saamisen, sekd mahdollisuuden vaikuttaa tirkeisiin pdatoksiin.
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Mielestdni on my0s tirkedd tarkastella hieman sitd, miksi eri asiat motivoivat eri thmisid tydssa.
Smokkin (2016) mukaan tydmotivaatio on tilanteen ja yksilon vilistd vuorovaikutusta, joten
sihen voivat vaikuttaa motiivien lisiksi myds monet eri tekijit, kuten persoonallisuus ja
eliminvaihe. Persoonallisuus on synnynndinen tekiyd, joka vaikuttaa tyOmotivaatioon, ja se
selittdd yksildiden ponnistelujen ja suoritusten eroavaisuutta (Sinokki, 2016). Sinokkin (2016)
mukaan kaikki eivit halua tehdd haastavaa tyotd ja esimerkiksi asenteet vaikuttavat tyOssd
ponnisteluun. Sinokki (2016) jatkaa kuinka my6s mielenkiinnon kohteet ovat tydmotivaatioon
vaikuttavia persoonallisuustekijoitd, ja hdnen mukaansa tyostddn kinnostumatonta on vaikeaa
motivoida. “’Kun tyd vastaa tyontekijin sisdisid kinnostuksenkohteita ja sopii sekd hinen
arvoihinsa ettd persoonallisuuteensa on henkilon helppoa motivoitua ja sitoutua ty6hén’’
(Smokki, 2016, s.86). Eliminvaiheen vaikutuksia Sinokki (2016) kuvaa puolestaan tyon
merkityksen nidkokulmasta. Hanen mukaansa tyon merkitys muuttuu ién kertyessd, sekd samoin
suhde tyohon. Jussila ja Pitkdnen (2005) ovat myds tuoneet my0s esiin idn vaikutuksia tydhon
ja elimddn, ja heiddn mukaansa #@n myOtd tyohon littyvdt tavoitteet védhenevit.
Kokonaisuudessaan tyomotivaation syntyyn vaikuttavat Smokkm (2016, s.139) mukaan
yhteiskunnalliset ja erilaiset sosiodemografiset tekjédt, tyon ominaispiirteet, tyOntekijan

ominaisuudet, sekd tyontekijin kokemus ja tulkinta tydoloista.

2.4.2 Tyomotivaation vaikutukset ja merkitys

Tyomotivaatiolla on paljon vaikutuksia tyon tekoon, silli hyvid suorituksia ja tuloksia ei synny
ilman halua tydskennelld (Vartiainen ja Nurmela, 2005). Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan
tyomotivaatio vaikuttaakin tyon tehokkuuteen ja laadukkuuteen, mutta heiddn mukaansa
motivoitunut tyonteko sisdltdd myoOs iloa ja mtoa, sekd tyOtyytyvédisyyttd. Motivoituneena
tyostd suoriudutaan my0s paremmin (Rasila ja Pitkonen, 2011) ja motivaatio antaa energiaa
esteiden voittamiseen (Kotter, 2007). Sinokki (2016) on tuonut esille myds tyomotivaation
vaikutusta tyon tehokkuuteen ja laadukkuuteen littyen, mutta hdnen mukaansa tyOomotivaatio
vaikuttaa lisdksi yrityksen tyOnantajamaineeseen ja julkiseen kuvaan, sekd niden kautta
tyontekjoiden rekrytointiin. Sinokkin (2016) mukaan tydmotivaation vaikutukset yltivit myos
tyontekijoiden poissaolojen méiédrddn, silli tydmotivaation ollessa huono, tydntekijd saattaa

helpostikin  jdddd kotin. Huonon tydmotivaation omaavat henkilst ovatkin vihemmin
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nnostuneita tyostddn, he tydskentelevit vain maltillisesti ja he eivét ole sitoutuneita muutoksiin

(Prasetyo, Verawati ja Murti, 2021).

Tutkimuksissa on tuotu paljon esin my0s sisdisen -ja ulkoisen motivaation vaikutuksia tyon
tekoon, kuten luvussa 2.3 jo Iyhyesti kuvasin. Liukkosen ja kollegoiden (2006) mukaan ihmiset
tarvitsevat sisdistd motivaatiota pidemméin pédille, silldi sen avulla jaksaa ja péddsee hyviin
suorituksiin. ~ Sisdinen motivaatio vaikuttaa positivisesti  tydntekijdiden hyvinvointiin,
tyontekijat saavan sen kautta enemmin aikaan ja tyontekyjdt kykenevédt laadukkaampiin
ratkaisuthin haasteita kohdatessa (Martela, Mékikallio ja Virkkunen, 2017). Martelan ja
kollegoiden (2017) mukaan sisdisesti tydstddn motivoituneet ihmiset ovat lisiksi lovempia ja
oppivat nopeammin  verrattuna  ulkoisesti =~ motivoituneisiin.  Keskeistd  sisdisessd
tydomotivaatiossa on myds mnostuneisuus ja tyon io (Rasila ja Pitkonen, 2011), sekd
motivaation pitkékestoisuus (Sinokki, 2016). Vaikka ulkoinen tydmotivaatio ei lisddkddn tyon
loa ja ntoa pitkdksi aikaa, se on kuitenkin myds tirkedd (Rasila ja Pitkonen, 2011) ja suurin
osa thmisistd onkin usein motivoitunut yhtd aikaa seki sisdisesti ettd ulkoisesti (Vartiainen ja
Nurmela, 2005). Ulkoisen tyomotivaation tirkeys tulee lisdksi esille sind, ettd ulkoisen
motivaation puutteellisuus liséd tyotyytyméttomyyttd ja siten vdhentdd tyon iloa ja motivaatiota
(Rasila ja Pitkonen, 2011). Myds Liukkosen ja kollegoiden (2006) mukaan ulkoisen

motivaation puuttuminen on yhteydessd kielteisiin tunteisiin ja kéyttdytymismalleihin.

Tyomotivaation vaikutuksia ja merkitystd on tutkittu my0s johtajien keskuudessa ja Auvisen ja
kollegoiden (2020) toteuttamassa tutkimuksessa tuotin esin muun muassa johtajien
kokemuksia heiddn sisdisestd motivaatiostaan. Tdmédn tutkimuksen mukaan sisdisesti
motivoituneet johtajat kokivat usein sitoutuneisuutta tyohonsd, sekd tarmokkuuden ja
omistautuneisuuden tunnetta (Auvinen ym. 2020). Kyseisessd johtajuutta kisittelevdssd
tutkimuksessa luokiteltiin my0s johtajien motivaatiota johtaa eri motivaatioprofiileihin ja
suurinmaksi luokaksi nousi affektiivinen identiteetti. Tamid muistuttaa juuri sisdistd
motivaatiota ja se littyy positivisiin tuloksiin seké johtajalle ettd hinen seuraajalleen (Auvinen
ym. 2020). Myos Graves, Cullen-Lester, Ruderman, Gentry ja Lester (2016) ovat toteuttaneet
johtajuutta kisittelevan tutkimuksen, jossa muodostettiin eri motivaatioprofiileja, ja heidén
tutkimuksensa mukaan nin sisdiset kuin ulkoisetkin motiivit vaikuttavat johtajien
tydomotivaatioon. Motivoituminen molemmin tavoin viittaa positivisempiin lopputuloksiin ja
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suurin - osa motivaatioprofiileista sisdlsi molempia (Graves ym. 2016). Tutkimuksessa
esiintuotuja tydmotivaation positiivisia vaikutuksia olivat tydssd vihtyminen, halu pysya

organisaatiossa ja halu tdyttdd henkilokohtaisesti tirkeitd asioita (Graves ym. 2016).

2.4.3 Tyomotivaatioteoriat

Erilaisia tyOmotivaatioteorioita on olemassa runsaasti ja ne kuvaavat tyomotivaation
syntyd (Sinokki, 2016). Tunnetuimpiin teoriothin kuuluvat muun muassa odotusarvoteoria,
kaksifaktoriteoria, suoritusmotivaatioteoria ja itsemddrddmisteoria. Seuraavaksi esittelen
ndiden teorioiden keskeistd sisdltod, ja ndmid osin yhtyvétkin jo luvussa 2.4.1 esittelemiini tyon
motivoiviin  tekyjothin, ja luvussa 2.4.2 esittelemiini  tydomotivaation vaikutuksiin ja

merkitykseen.

Odotusarvoteorian on kehittdinyt Victor Vroom, ja se on teoria, jota on kidytetty paljon
yritysmaailmassa (Sinokki, 2016). Odotusarvoteorian mukaan tyontekijd motivoituu, jos
suoriuduttuaan tehtdvastd saa toivotun palkkion tai hyddyn (Sinokki, 2016). Palkkioiden
saavuttaminen ei kuitenkaan saa olla lian helppoa, eikd lian vaikeaakaan (Smnokki, 2016).
Viljarannan (2017) mukaan thmiset sitoutuvatkin usein tehtiviin, joista he kokevat selvidviansa
ja joita he arvostavat. Odotusarvoteoria pitdd siséllidn siis odotukset, eli omaan osaamiseen
litetyt uskomukset ja arvostukset eli késilli olevan tehtivin koetun arvon (Viharanta, 2017).
Odotusarvoteorian mukaisesti koettu suorituksesta saatava hyoty ja palkkio vaikuttavat
motivaation suuruuteen (Sinokki, 2016). Sinokkin (2016) mukaan tyontekijoiden motivaatiota
korkeisiin  tyOsuorituksiin lisdd se, jos yrittimisestd seuraa hyvd tyOsuoritus ja lisdksi

houkutteleva palkkio.

Kaksifaktoriteorian on luonut Frederick Herzberg (Rasila ja Pitkonen, 2011). Tédssd teoriassa
on kaksi osaa, ulkoiset tekyjat eli hygieniatekijit ja sisdiset tekjét eli motivaatiotekijat (Sinokki,
2016) ja ndmid vaikuttavat tyontekjdn motivaatioon (Aaltonen ja kollegat, 2020).
Hygieniatekijat ei itsessddn lisdd tyomotivaatiota, mutta niden puute heikentdd sitd ja
tyOtyytyviisyyttd (Aaltonen ja kollegat, 2020). Sinokkin (2016) mukaan hygieniatekijoitd ovat
esimerkiksi  tyOympéristd, palkka, tydilmapiiri, johtaminen ja tydn organisointi.

Motivaatiotek1joitd ovat puolestaan esimerkiksi arvostuksen kokemus, tunnustus ja palaute
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tyostd, kokemukset saavutuksista ja oppimisesta, uramahdollisuudet, rittivin haastavat
tyotehtdvat ja mahdollisuus tehdd merkityksellisti tyotd (Aaltonen ym. 2020). Né&ma
motivaatiotekijit ovat tyOtyytyvéisyyttd lisddvid tekijoitd (Aaltonen ym. 2020) ja nditd
kutsutaan myos motivaattoreiksi (Rasila ja Pitkonen, 2011). Aaltonen ja kollegat (2020) tuovat
teoksessaan esille myoOs kaksifaktoriteorian ajatuksen siitd, ettd otollisissa olosuhteissa
tydomotivaatio  syntyy sisdsyntyisesti ja siten esimerkiksi johtajat voivat vaikuttaa

tydmotivaation syntyyn.

McClellandin suoritusmotivaatioteorian on nimensd mukaisesti kehittinyt David McClelland
(Aaltonen ym. 2020). Tami teoria esittelee kolme motivaatiotarvetta, joita ovat suoriutumisen,
littymisen ja vallan tarve (Aaltonen ym. 2020). Aaltosen ja kollegoiden (2020) mukaan
suurimmalle osaa thmisistd motivaattorina toimii joko yksi, kaksi tai kaikki nimid kolme
tarvetta. Suoriutumisen tarpeeseen littyen Aaltonen ja kollegat (2020) tuovat esiin sen, ettd
tdimén tarpeen kautta motivoituneet toimivat usein parhaiten itsendisissd ja vaativissa tehtdvissa.
He kaipaavat siis haasteista, asettavat itselleen realistisia tavoitteita, ottavat tarpeen mukaan
riskejd ja toivovat arvostusta tyonsd tulosten perusteella (Rasila ja Pitkonen, 2011). Kun
littymisen tarve on motivaation synnyttijand, muiden odotukset merkitsevit paljon
tyontekydlle (Sinokki, 2016). Tyontekyd haluaa liséksi olla pidetty, hin ottaa muut huomioon
ja henkilo arvostaa yhteistyotd (Rasila ja Pitkonen, 2011). Sinokkin (2016) mukaan vallan tarve
littyy puolestaan sosiaaliseen asemaan ja arvostukseen. Talloin tyontekijd hakeutuu tehtdviin,
jossa paidsee vaikuttamaan ja johtamaan muita ja hdnen mielipiteensd huomioonotto on tirkeda
(Rasila ja Pitkonen, 2011). Aaltonen ja kollegat (2020) tuovat teoksessaan esimn, ettd
johtamisasemissa tyOskentelevilld henkiloilld vallan tarve on keskimddrdisesti korkeampaa ja
littymisen tarve vidhdisempdd. Myds Smnokkin (2016) mukaan suurten organisaatioiden

johtajien motivaatio perustuu erityisesti vallan tarpeeseen.

Itsemddrddmisteorian ovat kehittdneet professorit Edward Deci ja Richard Ryan (Mayor ja
Risku, 2022) ja se on suuren mittakaavan malli motivaatiolle (Schreiber, 2017).
Itsemddradmisteoria onkin muun muassa antanut avaimia ymméirtdd tekijoitd, joiden avulla
tyontekijat 1oytdviat motivaatiota tyohonsd (Martela ym. 2017). Teorian Iihtokohtana on ajatus
siitd, ettd ihminen on luonnostaan itsedén ohjaava, aktivinen ja motivoitunut (Vasalampi,
2017). Tamd tarkoittaa siis taijpumusta asettaa tavoitteita, halua suoriutua haasteista ja uusien
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kokemuksien littimistd mindkuvaan (Vasalampi, 2017). Itsemidrddmisteoria pitdd sisdllidn
myOs kolme eri perustarvetta, jotka ovat autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus
(Schreiber, 2017), seké teoria erottelee motiivit sisdiseen jaulkoiseen motivaatioon (Vasalampi,
2017). Autonomialla vitataan sihen, ettd tekemmen on ldhtoisin yksilostd itsestddn, eikd
ulkoisista paineista (Martela ym. 2017). Autonomiaan sisdltyy Schreberin (2017) mukaan
my0s vapauden jasisdisen kontrollin tunnetta. Kompetenssilla tarkoitetaan tarvetta olla tehokas
ympdristdssddn  (Schreiber, 2017), eli se littyy asioiden osaamisen, hallitsemisen ja
aikaansaamisen kokemukseen (Martela ym. 2017). Yhteenkuuluvuudella viitataan puolestaan
henkilon kokemukseen olla osa vilittivda yhteisod (Martela ym. 2017). Vaikka tarpeet
voidaankin erotella toisistaan, Schreiberin (2017) mukaan ne toimivat yhdessd ja yhden
puuttuessa kokemus jostakin ei ole nin vahva. Martelan ja kollegoiden (2017) mukaan kaikkien
perustarpeiden tdyttyminen onkin yhteydessd tuloksellisuuteen, oma-aloitteellisuuteen ja
suurempaan elinvoimaisuuteen tydssd, sekd vihdisempdidn tyouupumiseen. Heiddn mukaansa
ndilld kolmella perustarpeella on myds merkittdva rooli sisdsyntyisen motivaation kokemisessa.
Myos Mayorin ja Riskun (2022) mukaan ithminen tarvitsee ndiden perustarpeiden toteutumista
voidakseen hyvin. Martela ja kollegat (2017) tuovat lisdksi esin autonomiaan littyen

myonteisid hyvinvointi- ja suorutumisvaikutuksia, kun autonomiaa vahvistetaan tyopaikoilla.

Tutkimukseni tuloksia tarkastellessa on mielenkiintoista ndhdd, tulevatko ndméd edelld
madritellyt itsemddrddmisteorian perustarpeet esille ty0ssd motivoivina tekjomd. Tulen
peilaamaan tutkimukseni tuloksia itsemddrdédmisteorian lisadksi myds edelld esittelemddni
suoritusmotivaatioteoriaan. Pdidtin hyodyntdd tyOmotivaatioteorioita tulosteni tarkastelussa,
silld tulosteni luotettavuus kasvaa mielestini, kun peilaan nitd laajemmin myds jo olevaan
tietoon tyomotivaatiosta. Tutkimukseni laajuuteen ndhden en kuitenkaan nihnyt tarvetta peilata
tuloksiani kaikkiin esittelemiini tydmotivaatioteorioihin, joten valitsin tarkastelun kohteeksi
kaksi mielestini mielenkiintoisinta teoriaa. Itsemddrdémisteoria ja suoritusmotivaatioteoria
puhuttelivat minua eniten ja mielestini niiden kisitteistot olivat kaikkein kiinnostavimpia, joten
valitsin ne. Olen myds ndhnyt niitd kéytettdvan tutkimuksissa enemmin odotusarvoteoriaan ja

kaksifaktoriteoriaan verrattuna, joten timikin ohjasi valintaani.

21



3 Tutkimuksen toteutus

Téassd luivussa kuvaan ensin tutkimukseni lihestymistapaa eli yleistd laadullista tutkimusta.
Sitten  sirryn  kerddmédni  aineiston  esittelyyn  tuoden  selkedsti  esin  myOs
aineistonkeruumenetelmidni, joka oli sdhkoinen kysely. Aineiston esittelyn jélkeen tarkastelen
analyysimenetelmééni, joksi valikoitui sisdllonanalyysi ja kuvaan tarkasti tekemiéni analyysii
vaihe vaiheelta. Analyysin kautta paéstiddnkin jo hieman kinni tutkimukseni tuloksiin, mutta

varsinainen tulosten esittely tapahtuu seuraavassa luvussa.

3.1 Yleinen laadullinen tutkimus

Tutkimukseni  ldhestymistapa on yleinen laadullinen  tutkimus, jossa sovelletaan
sisdllonanalyysid. Laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimukselle ei ole yhtd selkedd
médrittelyd, vaan sen tutkimusote  koostuu monenlaisista  ldhestymistavoista  ja
tutkimusperinteistd (Vuori, n.d. a). Eri lihestymistavoilla ja tutkimusperinteilld on monenlaisia
oletuksia todellisuuden luonteesta ja siitd, miten sitd tulisi analysoida (Vuori, 2021). Yleisen
laadullisen  tutkimuksen mukaisesti tissd tutkimuksessa ei noudateta mitddn tiettya
metodologiaa (Caelli, Ray ja Mill, 2003), vaan tutkimukseni noudattaa laadullisen tutkimuksen
eri pirteitd. Salon (2015, s.171) muodostaman kuvauksen mukaan °’laadullisen tutkimuksen
idea on Ioytdd aineistosta jotakin uutta ja ennen havaitsematonta, uusia jasennyksid ja
kasitteellistyksid, ennen kuvailemattomia tapoja ymméartdd mhimillisid todellisuuksia’’.
Kiviniemi (2018) kuvaa laadullista tutkimusta puolestaan prosessiksi, silldi tutkimuksen teon
vaiheet eivit etene valttimittd selkeissd eri vaiheissa ja lisdksi hinen mukaansa aineistoon
littyvdt tulkinnat ja ndkokulmat kehittyvdit véhitellen tutkimusprosessin  edetessa.

Tutkimukseni pitdéd siséllidn muun muassa ndmd edelld mainitut piirteet.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan puhuttaessa laadullisesta tutkimuksesta, sihen hLittyy
aina pohdintaa laadullisen tutkimuksen suhteesta teoriaan ja teoreettiseen. Myos Puusa ja Juuti
(2020a) ovat tuoneet esille teorian keskeisen roolin laadulliseen tutkimukseen. Tuomen ja
Sarajdrven (2018) mukaan teoriaa tarvitaan vilttdméttd ja teorian kautta vitekehyksessd
kuvataan tutkimuksen keskeisid kisitteitd ja niden vélisid suhteita. Liséksi teoria auttaa muun

muassa luotettavuuden hahmottamisessa ja tutkimuskokonaisuuden mieltimisessd (Tuomi &
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Sarajérvi, 2018). Tamd tutkimuksenikaan ei siis olisi ollut mahdollista iman teoriaa, silld
teorian merkitys laadulliseen tutkimukseen on imeistd (Tuomi & Sarajérvi, 2018).

Laadulliseen tutkimukseen vaikuttaneita suuntauksia Puusan ja Juutin (2020b) mukaan ovat
hermeneutilkkka, fenomenologia ja poststrukturalismi. Heiddn mukaansa hermeneuttiset
nikemykset ovat tilli hetkelld laadullisen tutkimuksen keskidssd, mutta useat laadullisen
tutkimuksen menetelmét nojaavat myds enemmin tai vihemmidn fenomenologiaan. Yleinen
laadullinen tutkimukseni sisdllonanalyysin keinoin nojautuu osin myds hermeneuttisiin
ajatuksiin, silld tutkimukseni teossa tuli esin hermeneuttisia pirteitd, kuten uusien
nikOkulmien tuottamista, likkumista edestakaisin eri vaiheiden vililld, pyrkimystd ymmértda
tutkimushenkildiden merkityssuhteita ja dialogin kdymistd amneiston kanssa (Puusa & Juuti,
2020c). Puusan ja Juutin (2020c) mukaan hermeneuttisiin ajatuksiin kuuluu lsdksi tutkimuksen
kokonaisuuden ymmértiminen sen osien merkitysten kautta ja toisinpdin. Heiddn mukaansa
yksittdisten seikkojen tulee sopia tutkimuksen kokonaisuuteen ja se on ‘‘oikean’’
ymmértimisen kriteeri. Tutkimuksessani olen huomioinut timén tarkastelemalla tutkimukseni
eri osia niiden yhteenkuuluvuuden ja toimivuuden ndkokulmasta. Puusa ja Juuti (2020b) ovat
kuvanneet myds kaikille laadullisen tutkimuksen menetelmille yhteisid piirteitd, ja nditd ovat
muun  muassa induktiivisuus, rikkaan ja yksityiskohtaisen tiedon tuottaminen, sekd
vuoropuhelu aineiston ja teorian vililld. Induktiivisuudella tarkoitetaan pyrkimystd tehda
johtopaitoksid aineistosta kdsin (Puusa & Juuti, 2020b). Tutkimuksessani olen tuottanut
yksityiskohtaista tietoa aineiston ehdoilla, eli aineistostani esiin tulleella tiedolla, mutta olen
myOs  peilannut  tutkimukseni  tuloksia  aikaisempaan  tutkimuskirjallisuuteen  ja

tyomotivaatioteorioihin.

Valitsin yleisen laadullisen tutkimuksen tutkimukseni lihestymistavaksi monesta eri syystd.
Ensinndkin paitin kerdtd tutkimukseni aineiston kyselytutkimuksena ja kyselyn vastaukset ovat
tekstimuodossa, joten laadullinen tutkimus sopi tdhdn. Lisdksi haluni tuottaa kuvailevaa ja
yksityiskohtaista tietoa suuntasi valintaani myds laadullisen tutkimuksen parin. Alasuutarin
(2011) mukaan aineiston luonne asettaakin rajoja sille, millaisia tutkimusmetodeja voidaan
kéyttdd, ja Puusan ja Juutin (2020a) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistot ovat yleensd
erilaisia tekstejd. Toiseksi pyrin ymmirtimidn valitsemaani aihetta tutkimuksen kohteena
olevien henkildiden ndkokulmasta, ja timid on Puusan ja Juutn (2020b) mukaan tyypillistd
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laadulliselle tutkimukselle. Myods Kiviniemen (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen
pyrkimyksend on tavoittaa tutkittavien ndkemys jostakin ilmidstd ja ymmértdd ihmisen
toimintaa tietyssd ympéristossd. Tiedostan sen, ettd aineistoni pohjalta tuottamani tieto on
kuitenkin vain pala tutkittavaa maailmaa (Alasuutari, 2011), mutta tutkimuksellani saan luotua
uutta tietoa. Kolmas syy laadullisen menetelmidn valintaan oli sen joustavuus, eli se, etti
tutkimuksen eri elementit rakentuvat pikkuhiljaa tutkimuksen edetessd (Kiviniemi, 2018). Oma
tutkimukseni rakentui lopulliseen muotoonsa myds vasta tutkimukseni edetessd ja joustavuus
osoittautui merkitykselliseksi. Muun muassa toinen tutkimuskysymykseni muotoutui vasta

analyysid tehdessi.

3.2 Aineiston esittely

Tutkimukseni pohjautuu itse kerddméidni amneistoon, jonka kerdsin tammikuussa 2023.
Ameiston keruun toteutin sdhkoiselld kyselylld hyddyntden Webropol palvelua. Valitsin
sahkoisen kyselyn aineistonkeruumenetelmékseni, silld se palvelee tutkimukseni tarkoitusta ja
aineistonkeruumenetelmind sdhkdiselld kyselylli on paljon etyja. Kyselyn etuhin kuuluvat
muun muassa nopeus, taloudellisuus, visuaalisuus (Valli ja Perkkild, 2018), sitomatto muus
aikaan (Valli, 2018) ja standardoituus, eli kysymysten esittdminen kaikille tismélleen samalla
tapaa (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara, 2014). Hirsjarvi ja kollegat (2014) kuvaavat kyselyd myos
tehokkaaksi ja heiddn mukaansa sen etuthin kuuluvat lisdksi monien asioiden kysymisen

mahdollisuus, seki laajojen aineistojen keruu.

Kyselyni tarkoituksena oli kerdtd tietoa pdivikodin johtajien kokemuksista tydssddn
motivoivista  tekqjoistd ja  tyOmotivaation  merkityksestd, eli saada rikasta tietoa
tutkimusaiheestani. Kohdejoukoksi rajasin erddn Suomen paikkakunnan péivakodinjohtajat, eli
hyodynsin ei-satunnaista otantaa. Kyselyn lihetin vastaajille sdhkOpostitse suunnitelmani
mukaisesti saatuani tutkimusluvat valitsemaltani paikkakunnalta. Kyselyni oli avoinna
vastaajille kolmen vikon ajan ja kyselyyn vastasi lopulta 14 piivikodin johtajaa. Saadun
aineiston koko oli yhteensd 7 sivua muutettuna se fontille Times New Roman ja kéyttden
rivivilid 1.15. Kysely avattiin tosin 33 kertaa, mutta syystd tai toisesta lopullinen vastaajamiéra

jai viahdisemméksi. Hirsjdrven ja kollegoiden (2014) mukaan aineiston keruussa tutkija joutuu
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usein muistuttamaan vastaamatta jittineitd vastaamaan kyselyyn, ja oman aineiston keruun

kohdallakin muistutin kohdejoukkoa kaksi kertaa vastaamaan kyselyyni.

Tutkimukseeni osallistuminen oli vapaaehtoista ja piivikodin johtajille ldhetetty kysely
(Litteet 1 ja 2) sisdlsi lyhyen kuvauksen tutkimuksen tarkoituksesta, kirjoitusohjeen,
tietosuojailmoituksen, suostumuksen vastausten kéyttoon osana pro- gradu tutkielmaani, yhden
vapaachtoisen monivalinnan ja avoimia kysymyksid. Tietosuojailmoituksessa kuvattiin muun
muassa aineiston kisittelyd ja vastausten kayttod anonyymisti, eli siten, ettei vastauksista voi
mitenkddn tunnistaa sihen osallistuneita. Kyselyssd olleella suostumuksella puolestaan
varmistettiin ~ vastausten  kéyton sallimisen  lisdksi  tietosuojailmoituksen  lukeminen.
Osallistyjien taustatiedoista kysyttiin ainoastaan tyokokemuksen miédrdd, ja timd oli kyselyni
vapaaehtoinen monivalintakysymys. Tétd kysyttiin aineiston mahdollisen rajaustarpeen vuoksi,
mutta tyOkokemuksen miédrddn kéytolle ei lopulta ilmennyt tarvetta. Avommia kysymyksid
kysely sisdlsi yhteensd viisi ja kaikki vastaajat olivat vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Saatujen
vastausten pituus ja tyyli vaihtelivat, silli kyselyn kirjoitusohjeessa en méadritellyt vastauksille
pituutta, mutta pédasiassa vastaukset olivat hyvin kattavia. Sdhkoisen kyselyni avoimet

kysymykset olivat seuraavat:

Mitdi pdivdikodin johtajan tyon ydin pitdd sisdllddn sinun mielestdsi?

Millaiset asiat motivoivat sinua tyossdsi? Pyri pohtimaan tdtd mahdollisimman laajasti.
Millainen merkitys muilla ihmisilld on tyémotivaatioosi?

Mitkd asiat voisivat lisdtd sinun tyémotivaatiotasi?

Miten tyémotivaatiosi vaikuttaa tyosi tekoon? Anna konkreettisia esimerkkejd.

Hirsjarven ja kollegoiden (2014), sekd Vallin (2018) mukaan kyselylomakkeen kysymysten
tarkalla suunnittelulla voidaan parantaa tutkimuksen onnistumista, ja suunnittelin kysymykset
huolella. Rakensin kyselyni avoimien kysymyksien kautta, silli ne antavat vastaajille vapauden
sanoa, mitd heilld todella on mielessddn (Hirsjarvi ym. 2014). Hyddynsin kyselyssdni myos
lammittelykysymystd, mikd Vallin (2018) mukaan auttaa vastaajaa pddsemidéin mukaan
vahitellen varsinaiseen aiheeseen. Nykyisikseen kysymykset muovautuivat oman pohdintani

lisiksi vertaisten opiskelijoiden ja ohjaavien opettajien kommentoinnin kautta.
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Tutustuttuani saatuun aineistoon, paitin ottaa tutkimukseeni mukaan kaikki aineiston osat, silld
vastauksissa kerrottiin tietoa tutkimusaiheeseeni littyen. Osilla tarkoitan kyselyn jokaisen
avoimen kysymyksen tuottamia vastauksia. Vastauksista kaikki eivdt kuitenkaan péétyneet
analyysin kohteeksi, silli jokainen lause ei sisdltinyt tutkimukseni nidkokulmasta merkittd vaa
tietoa. Etenkin lmmittelykysymykseni (Mitd péivikodin johtajan tyon ydin pitdd siséllidn
smun mielestdsi?) kohdalla kuvattiin vain vdhdn tutkimukseni tavoitteen kannalta oleellista.

Kokonaisuudessaan saamani aineisto sisdlsi paljon rikasta ja yksityiskohtaista tietoa.

3.3 Aineiston analyysi siséillonanalyysin keinoin

Toteutin tutkimukseni analyysin sisdllonanalyysin kemnoin, joka on perusanalyysimenetelméa
laadullisessa tutkimuksessa (Tuomi ja Sarajirvi, 2018). Sekd Salo (2015), Vuori (n.d.b) ettd
Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat sisdllonanalyysin soveltuvan kirjoitettujen, suullisten ja
visuaalisten ameistojen analyysiin, joten se sopi kyselyaineistooni. Sisdlldnanalyysin keinoin
pystym  myds vastaamaan tutkimuskysymyksiini selkedsti silld  siséllonanalyysissa
paneudutaan silhen, mistd asioista ja aiheista aineisto kertoo (Vuori, n.d.b). Tuomen ja
Sarajirvenkin (2018) mukaan sisdllonanalyysin tarkoitus on luoda tiivis, selked ja sanallinen
kuvaus tutkittavasta imidstd ja tihin olen analyysissdni pyrkinyt. Sisdllonanalyysin keinoin
pddsin siis tuottamaan haluamaani rikasta ja yksityiskohtaista tietoa, joka on ominaista
laadulliselle tutkimukselle (Puusa ja Juuti 2020b). Valintaani sisdllonanalyysiin ohjasi sen
soveltuvuuden lisdksi se, ettd sisdllonanalyysi on suhteellisen yksinkertainen metodi, vaikka se
tarjoaakin haasteita (Tuomi & Sarajirvi, 2018) ja koin sen siten olevan hyvd Iihtokohta
aloittelevalle  tutkjalle.  Sisdllonanalyysiin  littyy  lisdksi  dokumenttien analysointi
systemaattisesti ja objektiivisesti (Tuomi ja Sarajirvi, 2018), joten tdmédnkin puolesta koin

sisdllonanalyysin kéyton olevan perusteltua.

Myo6s Salo (2015) on tuonut esille sisdllonanalyysin keskeistd ideaa ja hidnen mukaansa
sisdllonanalyysin keinoin tiivistetdén ja luokitellaan suuria tekstimassoja. Néin suuret aineistot
saadaan helpommin tulkittavaan muotoon (Salo, 2015) ja hajanaisesta aineistosta luodaan
selkedd ja mielekdstd informaatiota (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Vaikka lokittelua onkin
esitetty siséllonanalyysin yhdeksi keskeisimmidksi pirteeksi (Salo, 2015), on se saanut

osakseen myos paljon kritikkid. On esitetty, ettd luokittelun keinoin aineisto saadaan vain
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jarjestetyksi johtopditdsten tekoa varten (Tuomi ja Sarajirvi, 2018) ja sitd on kuvattu raaka-
analyysiksi (Ruusuvuori, Nikander ja Hyvdrnen, 2010). Amneiston analyysitapaa pohtiessani
olin tietoinen sisdllonanalyysin kritikistd ja valitsen sen, silld sisélldnanalyysilla on paljon
hyvid ominaisuuksia kuten aikaisemmin kuvasin. Analyysid tehdessdni otin kritikin kuitenk in
huomioon ja olen analysoinut aineistoa huolella ja sihen aikaa kéyttden. Olen myos tarkastellut
aineistoa uteliaasti ja ottanut vastaan sen mitd amneistosta 1oytyy. Lisdksi olen pyrkinyt
kuvaamaan analyysiani ja tuloksiani mahdollisimman laajasti ja tuomaan uutta tietoa esiin

tutkimukseni aiheesta.

Sisdllonanalyysi  jactaan perinteisesti myds aineistoldhtdiseen,  teoriaohjaavaan  ja
teorialihtiseen analyysiin (Tuomi ja Sarajdrvi, 2018). Valitsin tutkimukseni ldhtdkohdaksi
oman aineistoni ja sieltd Ioytyvdn tiedon, joten analyysini pohjautuu ameistoldhtoiseen
analyysiin. Ameistoldhtoisen analyysin mukaisesti pyrkimyksendni on ollut luoda aineistosta
teoreettinen kokonaisuus iman etukdteen mietittyjd analyysiyksikoitd (Tuomi ja Sarajirvi,
2018). Tiedostan kuitenkin sen, ettd puhdas ameistoldhtdisyys on mahdottomuus, silli muun
muassa tutkimuskysymykseni ja tulkintani ovat ohjanneet ja jdsentineet aineiston késittelyd
(Ruusuvuori  ym. 2010). Aineistoa analysoitaessa olen kuitenkin pyrkinyt jattiméain
ennakkoluuloni ja tietoni tydomotivaatiosta sivuun ja hyodyntinyt aikaisempaa tietoani vasta
tutkimukseni tulosten peilaamiseen. Tutkimuksessani sovellankin  my0s teorialdhto istd
analyysid siten, ettd peilaan tutkimukseni tuloksia teoreettisessa vitekehyksessd esittelemiini
tyomotivaatioteorioihin.  Peilauksella ~ tyOmotivaatioteorioiden  yhteydessd  tarkoitan

tutkimukseni tulosten tarkastelua tyomotivaatioteorioiden kautta.

Siséllonanalyysin vaiheiksi on ehdotettu aineiston redusointia eli pelkistimistd, aineiston
klusterointia eli ryhmittelyd ja abstrahointia eli teoreettisten késitteiden luomista (Tuomi ja
Sarajarvi, 2018). Ruusuvuoren ja kollegoiden (2010) mukaan aineistoon tutustutaan ensin ja
sitten sitd jirjestelldén, ja ndmid luovat perustan aineiston kanssa keskustelemiselle. Toteutin
aineistoni analyysin sisdllonanalyysin vaiheiden mukaisesti ja analysointiprosessin toteutin
erikseen kummallekin tutkimuskysymykselleni. Analysointiprosessi oli tarpeen toteuttaa
erikseen, silld tutkimuskysymysteni mukaisesti aineistosta tutkittiin eri asioita. Seuraavaksi
kuvaan tekemdéini analyysid vaiheittain, mutta esiintuomani esimerkit (taulukot) analyysista
koskettavat ensimmadistd tutkimuskysymystini, eli sitd *’Mitkd asiat motivoivat pdivikodin
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Jjohtajia tydssddn?’’. Sujuvoittaakseni analysointiprosessin esittelyd, en tissd kohtaa esittele
esimerkkejd toisen tutkimuskysymykseni analyysistd, eli sitd *° Millainen merkitys pdivdkodin
Jjohtajien tyémotivaatiolla on heiddn tyossddn?’’. Esimerkkejd toisen tutkimuskysymykseni
analysoinnista on kuitenkin néhtdvissd litteessd 3. Analyysin olen toteuttanut Officen Word-

ohjelmalla hyddyntden virikoodausta, vastausten numerointia ja taulukointia.

Ameistoni analysointi molempien tutkimuskysymysteni kohdalla Iihti likkeelle siitd, ettd luin

aineiston huolellisesti  Ipi useampaan kertaan. Lukemisen aikana karsin aineistosta

epdolennaiset pois redusomnin mukaisesti (Tuomi ja Sarajirvi 2018) hyddyntden

viarikoodausta. Merkitsin siis aineistosta eri vérilld kaikki tutkimuskysymyksiini littyvat
vastaukset. Tdmién jilkeen aloin pelkistimddn vastauksia ja tdstd on muutamia esimerkkejd alla
olevassa taulukossa 1. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan yhdestd lausumasta saattaa
muodostua useitakin pelkistettyjd ilmauksia ja ndin oli myds minun aineistoni useiden
vastausten kohdalla. Tédméd kertoo mielestdni siitd, ettd vastaajat eli pdivikodin johtajat ovat
pohtineet tydnsd motivoivia tekijoitd ja tydomotivaation merkitystd monipuolisesti. Vastausten
numeroinnin  kautta (kysymysnumero/vastaajanumero, eli esimerkiksi 2/3) pelkistetyistd
ilmauksista oli helppo palata tarvittaessa alkuperdiseen vastaukseen koko analysointiprosessien

ajan.

IAlkuperiisilmaukset Pelkistetyt ilmaukset

“Keskustelut henkiloston kanssa. Kaikenlainen
kehittamistyo varhaiskasvatuksessa motivoi minua,
lsamoin muutokset. Ty6hon en halua urautua tai
keyllistyd. Eli monipuoliset tyotehtdvit ja tietty
itsendisyys oman tyon jdrjestelyissd ovat tirk eitd
tekijoitd. Uuden tutkimustiedon saaminen ja
kdyttiminen sekd koulutukset ovat myés minulle

motivoivia asioita.”’ 2/4

-Keskustelut henkiloston kanssa

-Kehittimisty0 motivoi

-Muutokset motivoivat

-Itsendisyys oman tyon jirjestelyissa

-Uuden tutkimustiedon saaminen ja kdyttdminen

-K oulutukset motivoivat

“Mikdli voi auttaa yksittdistd tyontekijad tai
perhettd/lasta. Saa jonkin hankalan tyoyhteison
ongelman ratkaistua yhdessd heiddn kanssaan.

\Huomaa, ettd osaajo jotakin.”” 2/1

-Yksittdisen tyontekijdn, perheen tai lapsen|
auttaminen.
-TyOyhteison ~ ongelman  ratkaisu  yhdessd

henkiloston kanssa.
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-Oman osaamisen huomaaminen

“Keskustelut ldhikollegoiden kanssa ovat tirkeitd.|- Keskustelut lahikollegoiden kanssa
\Kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa, hyvin|-Kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa
palautteen saaminen perheiltd tai omiltal- Hyvan palautteen saaminen perheiltd tai omilta
tyontekijoiltd lisddvit omaa tyomotivaatiota.” tyontekijoilta

3/11

Taulukko 1. Esimerkkejd redusoinnista

Redusoinnin jélkeen sirryin aimneistoni analyysin toiseen vaiheeseen, eli klusterointiin.
Klusteroinnin mukaisesti jarjestelin pelkistettyjd ilmauksia omiksi ryhmikseen niiden sisdallon
samankaltaisuuden (Tuomi ja Sarajarvi, 2018) ja yhteisten ominaisuuksien mukaan
(Graneheim, Lindgren ja Lundman, 2017), pitien mielessd kuitenkin my0s alkuperdisilmaukset
(Tuomi ja Sarajérvi, 2018). Huolellisen pohdmnan ja ryhmittelyn jdlkeen padsin muodostamaan
ilmauksista alaluokkia, jotka nimesin Tuomen ja Sarajirven (2018) ohjeistuksen mukaisesti
luokan taulukossa 2. (Kaikki

muodostuneet alaluokat tulen esittelemddn tutkimusten tulosten yhteydessd). Alaluokkien

sisiltod  kuvaavasti. Ndistd esimerkkejd alla olevassa
kautta sain muodostettua alustavia kuvauksia tutkimukseni imidstd, eli tyon motivoivista
tekiyjoistd ja tyomotivaation merkityksestd (Tuomi ja Sarajérvi 2018) ja mielestini alaluokat

kertoivat atheestani jo paljon.

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

K eskustelut henkiloston kanssa

K eskustelut henkiloston kanssa

Kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa

K ehittdmistyd motivoi

Kehittamistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet

Muutokset motivoivat

[tsendisyys oman tyon jirjestelyissé

Oman tydn itsendisyys

\Uuden tutkimustiedon saaminen ja kdyttdminen

Uusien asioiden ja tiedon oppiminen

K oulutukset motivoivat

'Yksittdisen tyontekijin, perheen tai lapsen

auttaminen.

[hmisten auttaminen
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TyOyhteison ongelman ratkaisu yhdessd Y hteistyd henkiloston kanssa

lhenkiloston kanssa.

Oman osaamisen huomaaminen Oma osaaminen

Hyvén palautteen saaminen perheiltd tai omilta

tyontekijoilta

Keskustelut lahikollegoiden kanssa Kollegat

Taulukko 2. Esimerkkejd klusteroinnista

Klusteroinnin jélkeen seurasi analyysini vimeinen vaihe, eli abstrahointi Abstrahoinnissa
muodostetaan teoreettisia kdsitteitd ja edetdéin johtopdidtoksiin (Tuomi ja Sarajirvi, 2018).
Amneistoni analyysin pohjalta syntyi siis lopulta my0s uutta teoriaa, silli sain muodostettua
kattavia kuvauksia ja késitteitd tutkimukseni aiheesta. Oman abstrahointini aloitin luokitte lun
jatkamisella. Alaluokista muodostui yliluokkia, yliluokista pddluokkia ja lopuksi muodostin
niitd yhdistivdn luokan. Tarkedd on huomata se, ettd molempien tutkimuskysymysteni kohdalla
kaikista alaluokista ei kuitenkaan muodostunut muita luokkia, ja se on Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan tyypillistd aineistoldhtdiselle analyysille. Esimerkkejd niistd alla olevassa
taulukossa 3.

Yhteistyo henkiloston

kanssa

Kollegat

Muut tyopiirin  jasenet

Thmisten auttaminen

motivoivana tekijini

Kehittdmistyo ja
vaikuttamisen
mahdollisuudet

Tyon sisalto

Oman tyon itsendisyys

Ty6n suunnittelu

Uusien asioiden ja

tiedon oppiminen

Itsensé kehittiminen

Oma osaaminen

Tyoénkuva motivoivana

tekijind

Alaluokat Yliluokat Pialuokat Yhdistavi luokka
Keskustelut Henkilosto Sosiaalinen Piivikodin johtajien
henkiloston kanssa kanssakdyminen tyon motivoivat tekijat
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Taulukko 3. Esimerkkejd abstrahoinnista

Abstrahointia tehdessdni olen koko ajan pitdnyt mielessi myds yhteyden alkuperdiseen
aineistoon, silli olen halunnut toteuttaa abstrahointia huolella ja luotettavasti Tuomi ja
Sarajarvi (2018) kuvaavatkin abstrahointia prosessiksi, jossa muodostettua teoriaa verrataan
alkuperdiseen aineistoon, silld sisdllonanalyysi perustuu tulkintaan ja pdéttelyyn. Graneheim ja
kollegat (2017) ovat tuoneet esiin myds sen, ettd analysoinnista tulee erottaa selkeésti se, mika
on tulkintaa. Mielestdni tulkintani ovat selkeédsti ndhtivissd esittelemieni esimerkki taulukoiden
kautta. Abstrahointiin kuuluva johtopditdsten teko tapahtui myOs abstrahointi prosessissani,

mutta niitd esittelen vasta varsinaisten tulosten esittelyn yhteydessa.
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4 Tutkimuksen tulokset

Téassd luvussa kuvaan tutkimukseni tulokset analyysini pohjalta. Tulosten tulkinta ja
johtopditdsten teko on tutkimuksen ydmnasia (Hirsjarvi ym. 2014), joten olen kuvannut
tuloksiani  huolella. Aloitan  tulosten  tarkastelun vastaamalla ensimmdiseen
tutkimuskysymykseeni eli sihen, “’Mitkd asiat motivoivat pdivikodin johtajia tydssddn?’’.
Tamén jilkeen siirryn toiseen tutkimuskysymykseeni, eli kysymykseen © Millainen merkitys
pdivikodin johtajien tyomotivaatiolla on heiddn tydssddn?’’. Esiteltydni kaikki tutkimukseni
tulokset, peilaan nitd my0s aikaisemmin esittelemiini ja valitsemiini tydmotivaatioteorioihin

(Luku 2.4.3).

4.1 Piivikodin johtajien tyon motivoivat tekijit

Péivikodin johtajien vastauksista oli havaittavissa paljon asioita, jotka motivoivat heitd
tyossddn. Motivoivien tekijoiden runsaus suorastaan yllatti mmnut tutkijana ja péétuloksiksi
muodostui  “’sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekyjdnd’’, “’tydnkuva motivoivana
tekijdnd’’ ja ’’tyomotivaatiota mahdollisesti Lsddvat tekjdt’’. Tulosten esittelyn toteutan
tarkastelemalla ensin sosiaalista kanssakdymistd motivoivana tekijand sen eri luokkineen ja
tamén jilkeen tarkastelemalla tyonkuvaa motivoivana tekijdnd sen eri luokkineen. Vimeiseksi
ennen siirtymistd toiseen tutkimuskysymykseeni, esittelen myos tyomotivaatiota mahdollisesti

lisddvid tekijoita.

4.1.1 Sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekijani

Sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekydnd sai osakseen kolme yliluokkaa ja 11
alaluokkaa. Yliluokiksi muodostui henkildsto, yleinen vuorovaikutus ja muut tyOpiirin jdsenet.
Naiden tarkemman sisédllon olen esitellyt alla olevassa kuviossa (Kuvio 1.), josta my0s ilmenee
se, ettei kaikista alaluokista, eli yksityiskohtaisista tuloksista muodostunut ylidluokkia.
Yksittdiset alaluokat ovat kuviossa alimpana. Kuvion jélkeen avaan tuloksia myds tarkemmin
tulos kerrallaan.
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Henkilosto

eYhteistyd henkiloston kanssa

eKeskustelut henkiloston kanssa

eOsaava ja innostunut henkil6sto

eYhteistyo varhaiskasvatuksen erityisopettajan kanssa

Yleinen vuorovaikutus

e|hmisten kohtaaminen
eVuorovaikutustilanteet

Muut tyopiirin jasenet

*Kollegat
elapset

elhmisten auttaminen
*Tybilmapiiri- ja ymparisto
oTyon iloja merkityksellisyys

Kuvio 1. Sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekijdnd

Aloitan tarkastelun henkilostoon littyvistd tuloksista. Aineistosta oli vahvasti havaittavissa
henkiloston merkitys johtajien tyomotivaatioon ja henkilostoon littyen motivoivia tekijoitéd
kuvattiin runsaasti, kuten alaluokista voi pditelld. Yhteistyohon henkiloston kanssa vittasi
kolme johtajaa ja kuvaukset pitivdat sisdlliin muun muassa hankalien ongelmien ratkaisua,
sijaisten perehdyttdmistd ja timeissd vierailuja. Erilaisten keskustelujen merkitykseen viitattiin
vastauksissa puolestaan useammin ja keskustelut henkiloston kanssa toi esiin viisi johtajaa
tyossd motivoivana tekijand. Pdivikodin johtajat kuvasivat muun muassa erilaisten
pedagogisten keskusteluyjen, palaute- ja arviointikeskustelujen, tyohyvinvointikeskustelujen

sekd eri palaverien olevan motivoivia.

“Hyvdt pedagogiset keskustelut tyontekijoiden kanssa, silloin tunnen olevani

motivoitunut’’J7

“Palaute- ja arviointikeskustelut tiimin henkiloston kanssa, tiimipalaveri
keskustelut, koko yksikon pedagogiset palaverit sekd opettajien/ tiimivastaavien
ja avustajien palaverit. Keskustelut painopistealueista ja vasun mukaisesta

tyoskentelystd henkilokunnan kanssa. ”’J8
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Osaava ja nnostunut henkilostd motivoivana tekijdnd mainittiin vastauksissa myOs useamman
kerran kuuden johtajan toimesta, mutta vain lyhyesti. Vastauksissa ndmd lyhykdisyydessddn
vain todettin motivoiviksi tekijoiksi, mutta yhdessd vastauksessa tyontekijin innostuksen
kerrottin  lisddvdn  suuresti omaa tyOmotivaatiota.  Yhteistyd  varhaiskasvatuksen
erityisopettajan kanssa mainittiin aineistossa puolestaan vain yhden johtajan vastauksessa.
Varhaiskasvatuksen erityisopettajan kanssa tehtivdd yhteistyotd tuen ndkokulmasta, sekéd
timipalavereihin  osallistumista ~ yhdessd  kuvattiin = tyossd motivoiviksi  tekijoiksi.
Kokonaisuudessaan tulos henkilostostd tydssd motivoivana tekijdnd yhtyy kuitenkin Karvin
arvioinnin tulokseen siitd, ettd piivikodin johtajat nikivdt henkilostéjohtamisen ja henkild ston

tydssd mnostavana tekijdnd (Sippainen ym. 2021).

Seuraavaksi tarkastelen yliluokkaan yleinen vuorovaikutus littyvid tuloksia. Ne pitdvét
sisdliin ithmisten kohtaamisen ja vuorovaikutustilanteet, ja ndistd ihmisten kohtaamiseen
vitattiin motivoivana tekyjdnd viden johtajan vastauksissa ja vuorovaikutustilanteisiin kahden
johtajan vastauksissa. Kohtaamisia ihmisten kanssa kuvattiin merkityksellisind ja motivoivina,
ja yhden johtajan vastauksessa tuotiin esiin toisten ithmisten tarvitseminen tyon toteuttamiseen.
Kyseisen johtajan mukaan pdivikodin johtajan tydtd ei voi tehdd yksin ja kohtaamisilla ja
keskusteluilla on iso merkitys. Erds toinen johtaja ilmaisi myo0s, ettd thmiset tavalla tai toisella
toimivat motivaattoreina. Vuorovaikutustilanteita kuvattiin puolestaan yleisesti motivoiviksi,
ja etenkin haastavien vuorovaikutustilanteiden motivoiva vaikuttavuus tuotiin esille yhdessa

vastauksessa.
“Ihmisten kanssa tyoskentely.”” J10

“Vuorovaikutustilanteiden onnistuminen motivoi, erityisesti jos ennalta tietden
tilanne vaikuttaa haastavalta -esim. asiakas, jolle et voi tarjota ensisijaisesta
toiveesta  hoitopaikkaa, vaan  hankalamman  matkan  pddstd  tai
asiakaskohtaaminen, jossa kdasitellddn saatua palautetta. Sytyn/motivoidun
tilanteista, joissa vuorovaikutuksen merkitys on suuri, saa haastaa omaa

osaamistaan.’’ J5

Yldluokan muut tydpiirin jdsenet tulokset pitdvét sisdlliin puolestaan kollegat ja lapset.

Kollegoita motivoivina tekijond kuvattin useissa vastauksissa ja seitsemén eri johtajan taholta.
34



Kollegat osoittautuivatkin  koko aineiston toisiksi suurimmaksi motivoivaksi tekijaksi.
Vastaukset olivat myds kattavia ja nistd ilmeni kollegoiden tirkeys muun muassa
tyohyvinvoinnin kannalta ja kollegoilta saatavan tuen kerrottiin motivoivan. Yksi johtajista oli
vastauksessaan kuvannut kollegoita myds ystdviksi, mikd kertoo mielestini tiviistd ja
liheisestd tyoskentelysuhteesta kollegoiden kanssa, vaikka johtajan ty0d onkin usein yksindisti.
Vitettd tdhin antaa my0s kollegoiden esintuominen tydssd motivoivana tekyjdnd useiden
johtajien vastauksissa. My0Os Elomaan (2023) kasvatusalan johtajien tutkimuksessa nousi esiin
tyokavereiden merkitys hyvinvointia edistivdnd tekijdnd, mikd antaa tukea tulokseeni

kollegoista ty0ssd motivoivana tekijana.
“Motivoidun yhdessd ajattelusta osaavien kollegoiden kanssa.”” JI2

“Lahimmiksi ystdviksi muodostuvat kollegat, jotka tekevdt samaa tyotd ja

painivat samalaisten haasteiden edessd.’” J13

“Pdivdkodin johtajan tyé on pddasiassa aika yksindistd, kollegoiden tuki on

tirkedd tyossd jaksamisen ndkokulmasta.’’ J3

Lapsiin motivoivana tekijjdnd oli vastauksissa vitannut puolestaan vain kolme péivikodin
johtajaa. Muun muassa lasten hyvinvoinnin, ilon, avoimuuden ja lottamuksen kerrottiin
motivoivan, ja lisdksi lasten kasvun, kehityksen ja oppimisen edistimisen. Yksi johtajista oli
vastannut motivoivaksi tekijaksi yksinkertaisuudessaan myos vain lapset. Mielestdni tdmé tulos
on erittdin mielenkiintoinen, silld pdivikodin johtajan tyon lihtdkohta on lapsen hyvinvoinnin
ja oppimisen edistiminen (Opetushallitus, 2022).

Seuraavaksi kuvaan tekijoitd, joille ei analyysia tehdessd muodostunut yliluokkia. Thmisten
auttamista ty0ssd motivoivana tekijjdnd kuvattiin kahden eri johtajan vastauksissa ja auttamisen
kohteina olivat tyontekiyjdt, perheet ja lapset. Vastaukset téssé alaluokassa olivat hyvin toteavia,

kuten alta voit nihda.
“Mikdli voi auttaa yksittdistd tyontekijdd tai perhettd/lasta.”” J1

“Luulen pystyvdni auttamaan henkilokuntaa tyossddan’’ J2
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Tydilmapiiriin- ja ympéristdon viitattiin puolestaan kolmen eri johtajan toimesta. Yhden
johtajan vastauksessa motivoivaksi tekjdksi vain todettin ndmd, mutta toisen johtajan
vastauksessa motivoivana tekijdnd kuvattiin avoimia ja luottamuksellisia vélejd henkilostoon ja
yhteistyokumppaneihin. Kolmannen johtajan vastauksesta oli puolestaan tulkittavissa toimiva,
turvallinen ja luottamuksellinen imapiiri ja ymparisto.

“...viihtymisen ndkokulmasta sekd avoimet, luottamukselliset vdlit henkilostoon

Jja yhteistyokumppaneihin.’’ J9

“Sujuva, toimiva arki, jossa lasten on hyvd olla ja kasvaa, jossa tyontekijoiden

on hyvd olla ja vanhempien luottavainen mieli jdttdd aarteensa meille.”” J5

Tyon ilon ja merkityksellisyyden toi sen sijaan esiin vain yksi johtaja, mutta tdméikin otetaan
mukaan tutkimuksen tuloksiin, silld tutkijana minun velvollisuuteni on tuoda kaikki aineistosta
noussut oleellinen tieto tutkimukseni kannalta esin. Vastauksessa tyon ilon ja
merkityksellisyyden kerrottin motivoivan ja iloa tarkennettiin siten, ettd ihmisten kohtaamisen
kerrottin  tuottavan sitd. Merkityksellisyyttd ei sen sjaan avattu mitenkddn, mutta
merkityksellisyys mainittiin myds Karvin arvioinnissa pdivikodin johtajien tydon mnostavaksi

tekyjdksi (Sippainen ym. 2021).

Kokonaisuudessaan tarkasteltaessa sosiaalista kanssakdymistd motivoivana tekijdnd, voidaan
todeta, ettd sosiaalisuudella ja muilla ihmisilld on suurta merkitystd péivikodin johtajien
tyomotivaatioon. Taméd ei ole miclestdni ylldtyksellistd, silli kasvatusalan johtajien tyon ydin
pitdd sisdlldiin paljon vuorovaikutusta eri sidosryhmien kanssa (Elomaa, 2023). Kaikkein
motivoivimpina tekijoind nousi esiin kollegat, osaava ja mnostunut henkilostd, sekd thmisten
kohtaaminen ja keskustelit henkiloston kanssa. Vastauksissa myOs yhdeksén johtajista sanoi
muilla ihmisilli olevan suurta merkitystd tyOmotivaatioonsa ja kaikki loputkin tunnistivat
muilla olevan vaikutusta. Muilla aineistossa viitattiin Iihinnd henkilostoon, kollegoihin, lapsiin
ja yleisesti ihmisiin, kuten edelli kuvaamastani nidkee. Yksi johtaja sen sjaan ilmaisi
vastauksessaan, ettd varhaiskasvatuksen ulkopuolisten ihmisten mielipiteilld ja arvostuksella ei

ole vali.
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Verratessa sosiaaliseen kanssakdymiseen littyvid tuloksia aikaisemmin teoreettisessa
viitekehyksessd esittelemiini tydssd motivoiviin tekijoihin (Luku 2.4.1), yhtildisyyttd 6ytyi
jonkin verran. Seiler ja kollegat (2012) toivat esiin tydssd motivoivana tekijind ihmisten vilisen
vuorovaikutuksen, ja timd olkin oikeastaan koko sosiaalisen kanssakdymisen IApikantava
teema. Seiler ja kollegat (2012) puhuivat myds luotettavasta ja tukevasta timistd osana
vuorovaikutusta, ja mielesténi erityisesti tulokseni yhteistydstd henkiloston kanssa antaa vittettd
my0s tdhdn. Tulokseni toivat esiin tdhin teemaan littyen kuitenkin myos yksityiskohtaisempaa
tietoa ja juuri paivikodin johtajan tyon kontekstista. Rasila ja Pitkonen (2011) toivat lisdksi
esille toisten auttamisen ja yhteenkuuluvuuden, ja my0s nidmi tekijit 1oytyivit pédédtuloksen
sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekijinid alta. Auttamisen ei kuitenkaan suoraan
kerrottu olevan motivoiva tekyd usemn, mutta auttamisen voi littdd muthinkin esintuotuihin
tekyjothin, kuten yhteistyohon henkiloston kanssa ja keskusteluihin henkiloston kanssa.
Yhteenkuuluvuutta ei vastauksissa mainittu suoraan motivoivana tekijoind, mutta se on
vahvasti tulkittavissa vastauksista, silli muiden kanssa tyoskentely oli suuresti motivoivaa.
Tuloksista yhtenevdanid tekydnd 1oytyi myos tyon merkityksellisyys, jota kuvasi Aaltonen ja
kollegat (2020) motivoivaksi tekyjdksi tydssd. Tamd mainittiin tuloksissani tosin vaan kerran.
Yksi yhtemen motivoiva tekjd tydssd oli lisiksi Sinokkin (2016) esimtuoma hyva tydymparisto
ja Seilerin ja kollegoiden (2012) esintuoma yleiset tydolosuhteet. Kuten jo aikaisemmin

kuvasin, kolme johtajaa viittasi tyilmapiiriin- ja ympdristoon tyOssd motivoivana tekijana.

4.1.2 Tyonkuva motivoivana tekijind

Tyonkuva motivoivana tekijjdnd sai osakseen puolestaan kolme yliluokkaa ja seitsemédn
alaluokkaa. Yliluokiksi muodostui huolellisen analyysin my6td itsensd kehittiminen, tyon
sisdltd, ja tydon suunnittelu. Nididen tarkemman sisdllon olen esitellyt alla olevassa kuviossa
(Kuvio 2.), josta imenee myds se, ettei yhdestd alaluokasta muodostunut mitddn yliluokkaa.

Kuvion jéilkeen avaan tuloksia myds tarkemmin tulos kerrallaan.
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Itsensd kehittaminen

eUusien asioiden ja tiedon oppiminen
eHaasteet

Tyon sisalto
eYdintehtdva
eKehittamistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet

Tyon suunnittelu

eTyOn itsendisyys
eMadraajat tehtaville

eOma osaaminen

Kuvio 2. Tyonkuva motivoivana tekijdind

Aloitan tulosten tarkastelun yliluokasta itsensd kehittdminen. Sihen littyviin tuloksiin, eli
uusien asioiden ja tiedon oppimiseen tyOossd motivoivana tekijdnd viittasi neljd johtajaa, ja
haasteisiin puolestaan kaksi. Vastaukset molempiin tekijoihin littyen olivat luonteeltaan
lyhyitd, mutta konkreettisia uusien asioiden ja tiedon oppimisen esimerkkejd olivat koulutukset
ja tutkimustieto. Haasteisiin Littyen imaistiin puolestaan niden sopiva suhde ja oman
osaamisen haastaminen. Kokonaisuudessaan tulos itsensd kehittdmisestd motivoivana tekijané
yhtyy Fonsénin ja kollegoiden (2022) tuloksiin siitd, ettd kasvatus- ja opetusalan johtajilla on

halua itsensd kehittimiseen ja haasteiden vastaanottoon.

“Uuden tutkimustiedon saaminen ja kdyttiminen sekd koulutukset ovat myos

minulle motivoivia asioita.’” J4
“haasteet sopivassa suhteessa’’ J3

Yliluokan #yon sisdlto tulokset olivat sen sjaan laajempia. Ydintehtdvddn tydssd motivoivana
tekijjdnd viittasi vain yksi johtaja kahteen kertaan, mutta vastauksissaan hidn kuvasi myds, mika
vie ydintehtivan toteuttamiselta aikaa pois. Vastauksesta imeni liséksi haikeutta tyonkuvan
muuttuneisuutta kohtaan. Ydintehtdvin sisdllolld kyseinen johtaja tarkoitti vastauksissaan
luultavasti  pedagogikan ohjaamista, sekd kohtaamisia, silli siten hdn oli kyselyn

ensimmiisessd kysymyksessd mééritellyt padivikodin johtajan tyon ytimen.
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“Omaa motivaatiota lisdd, kun saa tehdd ydintehtdvdd. erilaiset nopeat
toimeksiannot ja kiire syovdt sitd. Viimeaikoina tietokoneella tyoskentely on

lisddntynyt. Selkedsti kaipaan enemmdn aikaa olla aidosti ldsnd ryhmissd.”” J6

Kehittimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet tuotin puolestaan aineistossa esiin ty0ssa
motivoivana tekijdnd lukuisia kertoja ja kahdeksan johtajan toimesta. Tami osoittautuikin
pdivakodin johtajien tyon kaikken motivoivammaksi tekijdksi Vastauksissa nditd tekyoitd
kuvattiin monipuolisesti tuoden esin my0s konkreettisia asioita. Kolmen johtajan vastauksissa
tuotin esiin uuden kehitysidean onnistumisen ja jalkautumisen tuovan motivaatiota. Yksi
johtaja ilmaisi myds oppimisen ja oivaltamisen havaitsemisen motivoivan. Erds johtaja kuvasi
varhaiskasvatuksen kehittdmisen yksikkd ja kaupunkitasolla motivoivan ja erdén johtajan
mukaan vaikuttaminen varhaiskasvatuksen rakenteisiin  ja sisdltdihin - motivoi Myos
haluamansa arvomaailman ja varhaiskasvatuskulttuurin luonnin kerrottin motivoivan, seki
mahdollisuuden nostaa esin itsed puhututtavia teemoja varhaiskasvatuksessa. Kaksi johtajaa
viittasi vastauksissaan my0s henkildston nnostumiseen ja voimaantumiseen oman johtamisen
vaikkuttavuuden kautta ja yhden johtajan mukaan toiminnan arviomti ja suunnittelu motivoi.
Néiden kehitys- ja vaikutustekijoiden lisdksi, erds johtaja imaisi myds kestdvidn kehityksen
askeleen motivoivan ja toinen johtaja puolestaan mahdollisuuden tehdd lapsen paivistd

mahdollisimman hyvén.

“Henkilosto, heiddn innostuminen tyostddn ja se, ettd omalla johtamisellaan saa
heiddt innostumaan ja voimaantumaan. Vaikuttavuus--> pystyn vaikuttamaan
varhaiskasvatuksen rakenteisiin ja sisdltoihin - omassa tydssdni. Pystyn
nostamaan aiheeksi minua puhututtavia teemoja varhaiskasvatuksessa ja

luomaan omaan yksikkoon sellaisen arvo ja varhaiskasvatuskulttuurin kuin itse

haluan’ J13

“Kun nden, ettd tydstetty asia muuttuu toimivaksi, hyvdd tuottavaksi kdytdnnoksi
vksittdisen lapsen/tyontekijin tai tiimin/tiimien arjessa. Oppimisen ja
oivaltamisen havaitseminen... Asiat motivoivat myés esim. kestdvdn kehityksen
askel yksikossd, mutta sytyn kun yksikin ihminen ottaa kopin ideasta ja innostuu

asiasta.”’ J5
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Yldluokkaan tyon suunnittelu sisdltyy puolestaan oman tydn itsendisyys ja mddrdajat tehtiville.
Oman tyon itsendisyys tyOssd motivoivana tekijand tuotin esiin kolmen johtajan vastauksissa,
mutta méidrdajat tehtdville van yhden. Vastaukset tdssd yliluokassa eivdt olleet kovinkaan
kattavia, mutta tyOn itsendisyyteen littyen tuotin kuitenkin esin oman tydn jarjestelyt, sekd
tyon suunnittelu ja kehittiminen. Méérdaikojen kuvattiin motivoivan etenkin ei mieluisissa
tehtdvissd. Tukea ndille tuloksilleni antaa kuitenkin my0s Karvin arviointi, silli sen mukaan
osaa pdivikodin johtajia mnosti tydssddn tyonsd vapaa suunnittelu ja aikataulutus (Sippainen

ym. 2021).

“Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunnitteluun ja kehittimiseen” J11

“Motivoidun dedlineistd - varsinkin ei mieluisiin tehtdviin tarttumisessa ndmd

motivoivat.’’J5

Oma osaaminen ei analyysissd sen sfjaan muodostanut mitddn yliluokkaa, kuten jo kuviosta 2
ndki. Oman osaamisen motivoivan vaikutuksen toi esin kuitenkin kuusi johtajaa eli
suhteellisen moni. Omaan osaamiseen littyen tydssd motivoivana tekjidnid kuvattin oman
osaamisen jakamista yleisesti ja talonpalavereissa, hyvin palautteen saamista ja jo tehtyja
tehtdvid. Kaksi johtajaa toi liséksi esille sen, etti eriasteiset onnistumisen motivoivat. Niin isot
kuin pienetkin. Voitaisiin siis sanoa, ettd ty0ssd suoriutuminen niyttdisi olevan johtajille myos

tarkeda.
') . . . . . IR
oma osaaminen...ja onnistumiset tyon toteutuksessa.’’ J12

“hyvdn palautteen saaminen perheiltd tai omilta tydntekijoiltd lisddvdit omaa

tyomotivaatiota.”’ J11

Tarkasteltaessa kokonaisuudessaan tydnkuvaa motivoivana tekijand, voidaan todeta, ettd hyvin
moni asia on yhteydessd péivikodin johtajien tydmotivaatioon. Myds Karvin arvioinnin
mukaan useat pdivikodin johtajat pitivit tydnkuvaansa mieluisana (Sippainen ym. 2021), mikd
my0Os nikyy niissd tuloksissani. Etenkin kehittimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet, oma

osaaminen, ja uusien asioiden ja tiedon oppiminen osoittautui tydssd motivoiviksi tekijoiksi.
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Péivikodin johtajilla néyttiisi olevan mielessd myos selked visio tulevasta mitd kohti mennddn,

silld kehittdmisen halu oli voimakasta.

Verratessa tyonkuvaan  littyvid tuloksia  aikaisemmin teoreettisessa  vitekehykse ssi
esittelemiini tyon motivoiviin tekijothin (Luku 2.4.1), yhtdldisyyttd ilmeni ldhes yhtd paljon
sosiaaliseen kanssakdymiseen motivoivana tekijdnd verratessa. Mielenkiintoisinta oli huomata
se, ettd koko aineiston motivoivin tekijé, eli kehittimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet sai
tukea sen merkityksellisyyteen my0s Seilerin ja kollegoiden (2012) johtajuustutkimuksesta.
Myo6s heiddn tutkimuksensa mukaan vaikuttamiseen littyvdt ndkokohdat imenivdt yhtend
tirkeimpdni tyOmotivaation lihteend. Aaltonen ja kollegat (2020) olivat lisdksi tuoneet esiin
kehittimismahdollisuudet tydssd motivoivana tekjdnd, mikd tukee entisestddn tulostani
pdivaikodin johtajien tyon motivoivimmasta tekijdstd. Tutkimukseni tuloksista 10ytyi myos
yhtéldisyyttd Rasilan ja Pitkosen (2011), sekd Nguyen ja kollegoiden (2020) esiintuomaan
saavuttamiseen, silld vastauksissa kuvattin muun muassa uusien asioiden ja tiedon oppimista,
ja haasteita. Uusien asioiden ja tiedon oppiminen viittaavat myds Seilerin ja kollegoiden (2012)
esintuomaan henkilokohtaiseen kehitykseen, ja haasteet Siokkin (2016) esintuomaan
riittdvddn haastellisuuteen. MyoOs tehtdvin sisdltd tuotin esin Rasilan ja Pitkosen (2011), sekd
Seilerin ja kollegoiden (2012) toimesta, ja vastauksista oli tulkittavissa tietynlaisen tehtivan
sisdllon motivoiva vaikutus. Tutkimukseni tulokset tydonkuvasta motivoivana tekijand toi
kuitenkin esin my0s uutta tietoa verratessa niitd teoreettiseen vitekehykseeni (Luku 2.4.1),
silli tulokseni olivat kuvailevampia ja konkreettisempia esimerkkejd tuoden selkedsti esiin
paivakodin johtajien tyon motivoivia tekijoitd. Méérdajat tehtiville tuli lisdksi kokonaan uutena

motivoivana tekijdnd esiin tuloksissani.

4.1.3 Tyomotivaatiota mahdollisesti lisddvét tekiét

Pédivikodin  johtajien vastauksissa tuotiin esin my0s paljon tekijoitd, jotka voisivat
mahdollisesti lisitd heiddn tydomotivaatioonsa. Taméd kolmas pédtulos sakin osakseen kolme
yliluokkaa ja 12 alaluokkaa. Yliluokiksi muodostui osittaiset tyonkuvan muutokset, ryhmiin
littyvdt muutokset ja urakehitys. Néiden tarkemman sisédllon olen esitellyt alla olevassa
kuviossa (Kuvio 3.), josta my0s ilmenee se, ettei kaikista alaluokista muodostunut yliliokkia.

Kuvion jilkeen avaan tuloksia jdlleen myds tarkemmin tulos kerrallaan.
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Osittaiset tyonkuvan muutokset

eSihteerin kayttéonotto
eTietojarjestelmien parannukset
eTydmadarantasaus
eTydnkuvanselkeyttdminen

elisad aikaa pedagogiseen johtamiseen

Ryhmiin liittyvat muutokset

eHenkildston riittavyys
eSijaisten |I6ytyminen

Urakehitys

eEtenemismahdollisuudet
eSuurempi palkka

sEsihenkilén yhteydenotot
*Tyon korkeampi arvostus
eArjen ja ajanhallinta

Kuvio 3. Tyomotivaatiota mahdollisesti lisddvit tekijdt

Aloitan tulosten tarkastelun yliluokasta osittaiset tyonkuvan muutokset. Tahdn littyen tuotiin
esiin monia asioita, jotka voisivat lisétd tyOmotivaatiota, kuten alaluokkien méérdstd ndkee.
Sihteerin kayttdonottoon viittasi vastauksissa kolme johtajaa ja sihteerille toivottiin sirtyvin
tyot, jotka littyvdt sovelluksiin, aikataulutuksiin ja rutinthommiin. Yhden johtajan mukaan
ndin olisi aikaa enemmin esimerkiksi pedagogiselle johtamiselle. Tietojirjestelmien
parannuksiin viittasivat sen sfjaan kaksi johtajaa ja péillekkaisistd sovelluksista toivottiin
luovuttavan. Lisdksi eri tietojen kirjautumisen automatisointi tuotiin esille. Myods Karvin
arvioinnissa tuli esille se, pdivikodin johtajia kuormittaa keskenerdiset ja péadllekkdiset
jarjestelmit (Suppainen ym. 2021), joten tietojdrjestelmien parantaminen voisi todella lisédta

paivakodin johtajien tydmotivaatiota.

(&l

"Sihteeritoiden" siirtyminen pois omasta tyostd. Tarkoittaa erilaisiin

sovelluksiin liittyvid toitd ja kiireellisid aikataulutuksia.” J12

“Tietojdrjestelmien automatisointi niin, ettd pdivikodinjohtajan ei tarvitse

korjata jdrjestelmdn kirjauksia ja ettd Varda tieto kirjautuisi automaattisesti.

J5
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Tyomédrdn tasaus ja tydonkuvan selkeyttiminen tuotiin vastauksissa esiin vain kerran, mutta
niiden ajateltiin olevan mahdollisesti tyomotivaatiota lisddvid tekyjoitd. TyOméédrdn tasaukseen
littyen tuotiin esiin, ettd toitd tulisi olla sopiva middrd jokaiselle piivélle ja kyseisen vastaajan
mukaan nyt usein jdd tunne sitd, ettd tirkedt tyot ovat jddneet kesken. Tyonkuvan

selkeyttiminen tuotiin esiin vain toteavasti.

Sen sjaan lisdd aikaa pedagogiselle johtamiselle tuotin esiin kuuden eri johtajan vastauksissa.
Tami osoittautuikin  vastauksista yhdeksi mahdollisesti tyomotivaatiota lisddvimmaksi
tekijdksi. Pedagogiseen johtamiseen ja sihen keskittymiseen toivottiin olevan enemmin aikaa
tuoden esin muun muassa osallistumisen tyontekijoiden kanssa keskusteluihin  ja
timipalavereihin, ja tydyhteison kehittimisen. Namé tekijdt tuotin esille jo myds tydssa
motivoivina tekijomnd, mutta imeisesti ndille kaivattaisiin vield lisdd aikaa. Tamid on
ymmirrettdvid silli, suurin osa johtajista oli kyselyn alussa mééritellyt pdivikodin johtajan
tyon ytimeksi pedagogisen johtamisen. Tulostani tukee my0s Fonsénn (2014) tutkimus, silld
my0s siind tuli esiin, ettd aikaa pedagogiseen johtamiseen eiaina ole rittdvasti. Lisdksi Karvin
arviomnin mukaan péivikodin johtajat kaipaavat lisdd aikaa pedagogiseen johtamiseen

(Siippainen, 2021).

“saisin lisdd aikaa keskusteluihin tyontekijoiden kanssa. Esimerkiksi pddsisin
osallistumaan  tiimipalavereihin  useammin keskustelemaan pedagogisista

ratkaisuista, vasusta, lasten asioista jne.’’ J4
“Enemmdn aikaa pedagogiselle johtamiselle.”” J14

Seuraavaksi tarkastelen yliluokkaan ryhmiin liittyvdt muutokset littyvia tuloksia. Henkiloston
riittdvyyteen viittasi kuusi johtajaa ja vastauksissa tuotiin esille toive henkilostomitoituksen
lisdadmisestd neljddn. Yksi johtaja ilmaisi vastauksessaan, ettd titen mahdollisesti myos
dkillisten henkiloston poissaolojen vaikutus véhenisi ja se lisdisi kaikkien tyOmotivaatiota.
Suhdelukuja toivottiin muokattavan my0s siten, ettd ne vastaisivat lasten kehityksen asettamia
haasteita. Osa vastauksista lisdksi vain yleisesti totesi riittivan henkildstd resurssoinnin olevan
tyomotivaatiota mahdollisesti lisddva tekyd, mutta néitikin oli useampia. Vastausten mukaan
ryhmien kokoonpanojen uudelleen mietintddn olisi siis tarvetta ja se voisi lisdtd tydmotivaatiota
niin johtajilla kuin henkil6 sto1lakin.
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“Kunpa vield ndkisi sen pdivdn, ettd henkilokuntaa on resurssoitu riittdvdsti,
rvhmdkokoja (suhdelukuja) saatu jdrkevdksi vastaamaan nykyisid lasten

kehityksen asettamia haasteita.’’J2
“Parempi henkilostomitoitus esim 3+1 hléd/ ryvhmd.”’ J14

Riittivddn resurssointiin littyen vastauksissa tuotiin paljon esille myds asioita sijaisiin littyen,
ja spaisten loytymiseen viittasi kuusi johtajaa. Johtajat kuvasivat, ettd tyomotivaatiota voisi
lisitd se, jos sijaisia l0ytyisi helpommin ja heitd saisi muun muassa dkillisiin poissaoloihin.
Vastauksissa tuotiin esiin myos sjaisjirjestelmdn kunnostaminen ja se, ettei johtajan tarvitsis i
etsid sjaisia. Kokonaisuudessaan tarkasteltaessa yliluokkaa ryhmiin littyvdt muutokset,
vastausten perusteella ndyttdisi siltd, ettd lisdresursseille olisi tarvetta ja ne voisivat my0s
kohottaa pdivikodin johtajin tydmotivaatiota entisestddn. Karvin arvioinninkin mukaan pula
varhaiskasvatushenkilostostd on tiedostettu asia, joka hankaloittaa péivikodmjohtajien tyotd

(Sippainen, 2021).

Usijaisjdrjestelyt kuntoon. Huutava pula osaavista tyontekijoistd kuormittaa niin

omaa tyotd kuin henkiloston jaksamista.”’ J13
“Sijaisten l6ytyminen helpommin.”” J12

Vimeisimméan  yliluokan eli wurakehityksen tulokset pitdviat sisdlddn  puolestaan
etenemismahdollisuudet ja  suuremman  palkan, kuten jo kuviosta 3  ndki.
Etenemismahdollisuuksiin viittasi kaksi johtajaa ja suurempaan palkkaan kolme johtajaa.
Yhden johtajan mukaan moninaisemmat  etenemismahdollisuudet  voisivat  lisdtd
tyomotivaatiota ja toisen mukaan se, ettd oman ammatillisen osaamisen kehittymiselle olisi
varattu aikaa. Palkkaan littyen johtajat vain lyhykdisyydessién totesivat sen suurentamisen

mahdollisesti motivoivan.

Paitulos “’tydmotivaatiota mahdollisesti lisddvét tekyit’” sai myds osakseen nditd yksittdisid
tekyjoitd, jotka eivit muodostaneet yliluokkia. Yksi johtaja toi esin tydmotivaatiota
mahdollisesti lisddvind tekiyjdnd esiin esthenkilon yhteydenotot, yksi johtaja tyon korkeamman
arvostuksen ja yksi arjen ja ajan hallinnan. Esihenkilon yhteydenotossa maimittiin tarkemmin

yhteydenotot kuulumisten ja keskustelun merkeissd, mutta tyon korkeampi arvostus ja arjen ja
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ajan hallinta vain mainittiin sindnsd. Mielenkiintoista oli huomata se, ettei esihenkilon

yhteydenotot tulleet esille yhdenkddn johtajan vastauksissa jo tydssd motivoivina tekijomnd.

Kokonaisuudessaan tarkasteltaessa tydOmotivaatiota mahdollisesti lisddvid tekijoitd, voidaan
todeta, ettd kaikkein lisddvimmét tekydt olisivat ajan saaminen pedagogiseen johtamiseen,
henkildston rittdvyys ja sijjaisten I0ytyminen. Vastauksissa imeni my0s monia muita
motivoivia tekijoitd kuten edelld olen esitellyt, mutta ne saivat vidhdisempdd kannatusta.
Verratessa nditd tuloksia teoreettisen vitekehykseni tydssd motivoiviin tekijoihin (luku 2.4.1),
havaittavissa oli paljon uutta konkreettisempaa tietoa. Niitd olivat muun muassa sihteerin
kayttoonotto, tietojarjestelmien parannukset, henkiloston riittdvyys, sijaisten loytyminen ja
tyon korkeampi arvostus. Monet tulokseni littyivdt kuitenkin jo teoreettisessa vitekehyksessé
esimtuotuihin asiothin, kuten tydolosuhteisiin, tehtdvddn (Seiller ym. 2012) ja hyvdédn
tyoympéristoon (Sinokki, 2016). Toivon, ettd ndistd tuloksista olisi hydtyd pdivikodin johtajille
tulevaisuuteen ja, etti pdivikodin johtajien esihenkilot ottaisivat ndmid asiat tarkastelun
kohteeksi. Johtajien tehtdviin kuuluu alaistensa motivointi (Rodd, 2013), ja tissd on oivaa tietoa

tarjolla péivikodin johtajien tyOmotivaation lisddmiseen entisestdin.

4.2 Tyomotivaation merkitys péaivikodin johtajien tyossa

Seuraavaksi tarkastelen toista tutkimuskysymystini, el sitd ’ Millainen merkitys pdivdkodin
Jjohtajien tyomotivaatiolla on heiddn tydssddn? . Vastauksissa tyomotivaatio ndhtiin tirke&dna
ja tydmotivaatiolla tunnistettiin olevan yhteyttd tyon tekemiseen. Yksi johtaja jopa ilmaisi, ettei
voisi tehdd tyotd, joka ei motivoi Paituloksiksi muodostui “’tydmotivaation mydnteiset
merkitykset’” ja “’tyomotivaation kielteiset merkitykset’’, silld vastauksista oli selvdsti
havaittavissa niitd tydmotivaation molempia puolia. Néen oleellisena tarkentaa jo heti alkuun,
ettd tyOmotivaation myonteiset merkitykset littyvat hyvddn tai suhteellisen hyvddn
tydomotivaatioon, ja tydomotivaation kielteiset merkitykset hLittyvat huonoon tai heikkoon
tyomotivaatioon. Tulosten esittelyn toteutan tarkastelemalla ensin tydomotivaation myonteisid
merkityksid sen eri luokkineen ja tdmidn jilkeen tarkastelemalla tydomotivaation kielteisid

merkityksid sen eri luokkineen.
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4.2.1 Tyomotivaation mydnteiset merkitykset

Johtajien vastauksista ilmeni tyOmotivaation myoOnteistd merkitystd enemmédn verrattuna
kielteisiin. Yldluokkia muodostui kaksi, toissd edistyminen ja tyOssd jaksaminen, ja ne pitdvit
sisilliin seitsemin alaluokkaa. Néaiden tarkemman sisdllon olen esitellyt alla olevassa kuviossa
(Kuvio 4.), josta ilmenee my0s se, ettei yhdestd alaluokasta muodostunut mitdén yliluokkaa.

Kuvion jilkeen avaan tuloksia my0s tarkemmin tulos kerrallaan.

Toissa edistyminen

eTehokkuus
eTyOn organisointi
eOngelmanratkaisukyky

Tyossa jaksaminen

eInnostus ja jaksaminen
*Vaikuttamisen halu
eStressin sietokyky

eHyvien keskusteluiden veto

Kuvio 4. Tyomotivaation myonteiset merkitykset

Aloitan tulosten tarkastelun yliluokasta toissd edistyminen. Tehokkuuteen viittasi vastauksissa
kuusi johtajaa ja se oli mainituin tyOmotivaation myonteinen merkitys. TyOmotivaation
kerrottiin  lisddvin tehokkuutta, silli kuvattin olevan myonteistd vaikutusta tyohon ja
motivoituneena kerrottin  saavan enemmin aikaan. Yhden johtajan mukaan tydomotivaatio
vaikuttaa my0s sithen, ettd tyot saa tehtyd ajoissa ja oikealla asenteella. Toinen johtaja ilmaisi
my0s, ettd tydt tulee tehtyd hyvin, vaikka motivaatio ei amna olisi 100 %, silli on jo pitkddn
alalla tyoskennellyt.

“motivoituneena saa enemmdn ja tehokkaammin aikaan.’’ J13

“Motivaatio on tdrkedd, jotta saa tehtdvdt tehdyksi ajoissa ja oikealla
asenteella.”” J3

Molempiin, tydn organisointiin ja ongelmanratkaisukykyyn kykyyn viittasi puolestaan vain
yksi johtaja. Organisointiin littyen kerrottin, ettd asiat hoidetaan tirkeysjirjestyksessd ja
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organisointia ja uudelleensuunnittelua tehddén tarpeen vaatiessa. TyOomotivaation merkitysté
ongelmanratkaisukykyyn kuvattiin  puolestaan energiana alkaa selvitelld suurempiakin
ongelmia.

Toisen ylidluokan, eli tydssd jaksamisen tulokset pitdvit sisélliin puolestaan mnostuksen ja
jaksamisen, vaikuttamisen halun, seki stressin sietokyvyn. Innostukseen ja jaksamiseen viittasi
vastauksissa kolme péivikodin johtajaa ja tydmotivaation kuvattiin innostavan kovasti ja
auttavan jaksamisessa. Kahden johtajan vastauksista ilmeni my0s tyOmotivaation yhteys siihen,
ettd tothin on kiva tulla. Yksi johtaja imaisi tyOomotivaation merkityksen myds arjen
suyjumiseen. Vaikuttamisen halu ja stressin sietokyky mainittiin vastauksissa puolestaan vain
kerran. Stressin sietokykyyn littyen kerrottiin, ettd tyomotivaation ollessa hyvd, kestda
paremmin stressaavia tilanteita kuten esimerkiksi spaisten etsintdd. Vaikuttamiseen hLittyen
tyomotivaation kerrottin olevan yhteydessd haluun vaikuttaa ja muuttaa asioita parempaan
pam.

“Tdlld  hetkelld tyomotivaationi on hyvd ja silloin kestdd paremmin myds

ajoittain stressaavia tilanteita mm. sijaisten rekrytointi.”’ J11

“Halu vaikuttaa ja muuttaa asioita parempaan pdin tarvitsee hyvdin
motivaation.”’ JI

Hyvien keskusteluiden veto ei sen sjjaan muodostanut mitdén yldluokkaa ja sihen viittasi myos
vain yksi johtaja. Tydmotivaation yhteys tidhdn Lisdksi vain todettin kertomalla, etti
tydmotivaation avulla saa hyvid keskusteluja vedetyksi. Olisi ollut mielenkiintoista kuulla tdstid
lisdd esimerkiksi miksi ndkokulmasta, mutta tidmd oli hyvd konkreettmen esimerkki

tyomotivaation merkityksestd tyOssi.

Kuten néistd tuloksista (Luku 4.2.1) kokonaisuudessaan saattoi huomata, pédivikodin johtajien
vastaukset tydmotivaation myonteisestd merkityksestd olivat suhteellisen lyhyitd. Niistd oli
kuitenkin tulkittavissa ndmi seitsemin edelld esiteltyd asiaa ja tehokkuus ja mnostus ja
jaksaminen osoittautuivat kaikkein suurimmiksi tyomotivaation mydnteisiksi merkityksiksi.
Verratessa tuloksia teoreettisessa vitekehyksessd (Luku 2.4.2) esittelemiini tyOomotivaation
vaikutuksiin ja merkitykseen, yhtildisyyttd 16ytyi jonkin verran. Sekd Rasilan ja Pitkosen
(2011), ettd Smokkin (2016) mukaan tydmotivaatiolla on vaikutusta tehokkuuteen, joten oma
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tulokseni tehokkuudesta saa tukea my0s heiltd. Rasila ja Pitkonen (2011) toivat esiin myos
toistd suormtumisen paremmin, ja tehokkuuteen littyen omissa tuloksissani timid tuli myds
esin hieman eri sanoin. Rasila ja Pitkonen (2011) kuvasivat tyomotivaation antavan liséksi iloa
ja intoa, ja my0s nami tulivat tuloksissani kolmen johtajan vastauksissa esin. Omien tulosteni
mukaan tyOomotivaatio oli yhteydessd my0s ongelmanratkaisukykyyn antaen energiaa
ongelmien selvittelyyn, ja Kotterin (2007) mukaan myds tyOomotivaatio antaa energiaa esteiden
voittamiseen. Uusina myOnteisind merkityksinid tulokseni toivat esiin hyvien keskusteluiden

vedon ja tydn organisoinnin.

4.2.2 Tyomotivaation kielteiset merkitykset

Tyomotivaation kielteiset merkitykset olivat vastauksissa luonnollisesti yhteydessd huonoon tai
heikkoon tyomotivaatioon. Néitd kielteisid merkityksid mamittiin vain vdhdn, mutta niista
muodostui yksi ylaluokka, tehottomuus. Tehottomuus pitdd sisilldidn tdiden sujumattomuuden

ja kuormittuneisuuden, jotka on tuotu esin myds kuviossa 5.

Tehottomuus

eToiden sujumattomuus
eKuormittuneisuus

Kuvio 5. Tyomotivaation kielteiset merkitykset

Toiden sujumattomuuteen viittasi vastauksissa viisi pdivakodin johtajaa. Yhden johtajan
mukaan tyomotivaation ollessa huono, tuntuu siltd, ettei mistddn tule mitddn. Kyseisen johtajan
mukaan silloin asiat vievit my0ds enemmin aikaa. Yksi johtaja totesi myOs jopa hyvin
pamnokkaasti, ettd &drsytyksen alla tekee mieli heittdd rukkaset nurkkaan. Johtaja jatkoi
vastaustaan tuoden esiin henkilostoresurssien rittimAttdmyyden ja erilaisiin  kyselyihin
vastaamisen, jotka tulkitsin ndiksi &drsytyksen ldhteiksi Yhden johtajan mukaan heikon
motivaation vaikutukset yltivit myos uuden tiedon oppimiseen, silli motivaation ollessa
heikko, ei jaksa perehtyd alan uuteen tietoon ja materiaaleihin. Vastauksissa tuotiin esin myds
kyynistyminen, ja sen syyksi kuvattiin tunnetta siitd, ettei voi tehdd endd muuta. Kyseinen
johtaja ei kuitenkaan vastauksensa mukaan halunnut kyynistyd. Toiden sujumattomuuteen

littyen erds johtaja mainitsi vield lisdksi negatiivisen asenteen, joka laskee tydmotivaatiota.
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“Jos huono, tuntuu ettei mistddn tule mitddn, asiat vie aikaa enemmdn’’ J7

“Kyynisyys ottaa sijaa, jos on liian pitkddn tunne, ettd ei muuta voi. Kyynistyd
en halua, jos se uhkaa, mietin muita vaihtoehtoja.’’ J5

Kuormittuneisuuteen viittasi vastauksissa puolestaan vain yksi péivikodin johtaja. Johtaja
kuvasi vastauksessaan, ettd huonoina pédivind kuormitusta on eri tavalla. Johtaja jatkoi kuitenk in
vastaustaan tistd ja jdlleen palattin henkilostd resurssointiin, silli kyseinen johtaja kuvasi
dkillisten poissaolojen jérjestelyjen vievdn paljon aikaa. Lauseyhteydestd tdmi oli tulkittavissa

kuormittavaksi tekijaksi tydssa.

Kokonaisuudessaan tarkasteltaessa tyomotivaation kielteisid merkityksid, voidaan todeta, ettei
nitd todella tuotu esin paljoa. Tamd kertoo mielestini siitd, ettd tutkimuksen kohdejoukko
tunnistaa tyOstddn ja tyOmotivaatiostaan enemméidn myOnteisid asioita mitd kielteisid. Taten
kyseisilld pdivikodin johtajilla néyttdisi olevan myds suhteellisen hyvd tyomotivaatio ja kaksi
johtajaa kertoi suoraan omaavansa hyvian tydmotivaatioon. Verratessa tydomotivaation kielteisid
merkityksid teoreettisessa vitekehyksessd (Luku 2.4.2) esin tuomiooni tydmotivaation
vaikutuksiin ja merkitykseen, yhteyttd I0ytyi. Tulokseni tdiden sujumattomuudesta on
yhteydessd Vartiaisen ja Nurmelan (2005) ajatuksiin siitd, ettd tydssd eisynny hyvid suorituksia
ja tuloksia, jos ei ole halua tyoskennelld. Tuloksistani 10ytyi lisdksi kédédnteistd yhteyttd Rasilan
ja Pitkosen (2011), sekd Smokkin (2016) esintuomiin tehokkuuteen ja laadukkuuteen.
Kuormittuneisuus ei myoskéddn tullut teoreettisessa viitekehyksessédni suoraan esiin, mutta se

on litettivissd Liukkosen ja kollegoiden (2006) esimtuomaan jaksamiseen kadnteisesti.

4.3 Tutkimuksen tulosten peilaus tyomotivaatioteorioihin

Seuraavaksi peilaan vield tutkimukseni tuloksia valitsemiini tyOmotivaatioteorioihin, eli
itsemddrddmisteoriaan  ja  suoritusmotivaatioteoriaan. Kokonaisuudessaan  tutkimukseni
tuloksia, eli pédivikodin johtajien tyon motivoivia tekijoitd ja tydmotivaation merkitystd
tarkasteltaessa, yhtdldisyyttd néyttdisi loytyvdn valitsemieni tydmotivaatioteorioiden kanssa.
Tulokseni yhtyivit osin itsemddrddmisteorian kolmeen perustarpeeseen tydmotivaation
synnyttdjand, eli autonomiaan, kompetenssiin ja yhteenkuuluvuuteen (Schreiber, 2017).

Tuloksistani oli havaittavissa my0s suoritusmotivaatioteoriaan littyvid kuvailuja, eli tulokseni
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antoivat vitettd suoriutumisen, littymisen- ja vallan tarpeesta (Aaltonen ym. 2020). Omat
tulokseni toivat esiin kuitenkin myds uutta nikokulmaa, silld tulokseni sjjoittuvat pidivikodin
johtajan tyokentille ja saamani tulokset tydon motivoivista tekijoistd olivat yksityiskohtaisempia
ja laajempia. Tuloksistani 16ytyi lisdksi eroavaisuutta kahden edelldi mamnitun teorian ajatuksiin,
ja tuloksissani tyOmotivaation merkitys oli suuremassa roolissa verrattuna valitsemieni

tydmotivaatioteorioiden keskidoon.

Aloitan tulosteni tarkemman tarkastelun itsemdcdrddmisteoriaan peilaten. Itsemdiradmisteorian
mukaisesti, tutkimukseni antoi avaimia ymmértdd tyomotivaation ldhteitd, eh tekjoitd, mitkd
motivoivat tydssd (Martela ym. 2017). Tulosteni perusteella péivikodin johtajat néyttdisivat
olevan my0s luonnostaan itseddn ohjaavia, aktivisia ja motivoituneita, mikd on
itsemAdrddmisteorian ajattelutapa ihmisestd (Vasalampi, 2017). Peilatessa tutkimukseni
tuloksia itsemddrddmisteorian autonomian tarpeeseen, tulokseni oman tydn itsendisyydesta,
kehittimistydstd ja vaikuttamisen mahdollisuuksista, ja arjen ja ajan hallinnasta néyttdisivat
viittaavan tdhdn. Nakisin ndméd osaksi autonomiaa, silli ne sopivat autonomian kuvaukseen, eli
vapauden ja sisdisen kontrollin tunteeseen (Schreiber, 2017). Kompetenssin tarpeeseen littdisin
puolestaan tulokseni méddrdajoista, omasta osaamisesta ja uusien asioiden ja tiedon oppimisesta.
Kompetenssi littyy tehokkuuden tarpeeseen (Schreiber, 2017), asioiden osaamiseen ja
aikaansaamisen kokemukseen (Martela ym. 2017), joten edelld mainitut tulokseni sopisivat
mielestdni tdhdn. Yhteenkuuluvuuden tarpeeseen viittasi mielestdni puolestaan koko péitulos
sosiaalinen kanssakdyminen motivoivana tekijdnd. Tulokseni sosiaalisesta kanssakdymisesti
eivit kuitenkaan suoraan sovi itsemidrddmisteorian kuvaukseen yhteenkuuluvuudesta, silld se
oli médritelty kokemukseksi olla osa vilittivaa yhteisod (Martela ym. 2017). Tamd kokemus
olla osa vilittivdd yhteis0d voisi mielestini kuitenkin pitdd siséllidn tuloksiani muun muassa
henkilostoon, yleiseen vuorovaikkutukseen ja muihin tyOpiirin jéseniin littyen, silli niissd

korostui yhteistyo.

Voidaan siis todeta, ettd tulokseni tiyttivit itsemddradmisteorian tydmotivaation synnyn
kriteerit tuoden esin tekijoitd kaikkiin tarpeisin littyen. Tutkimukseni tulokset toivat esiin
kuitenkin myds tydssd motivoivia tekijoitd ndiden kolmen perustarpeen ulkopuolelle littyen.
Niitd olivat haasteet ja ydintehtivd, sekd lisdksi kaikki tulokset lLittyen tyOmotivaatiota
mahdollisesti lisddviin tekyjothin, lukuun ottamatta arjen ja ajan hallintaa. Tutkimukseni
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tulokset tyOssd motivoivista tekijoistd olivat lisdksi yksityiskohtaisempia ja kuvailevampia, ja
nistd ~ vilittyi  mielestini  selkedmpi kuva tyOn motivoivista  tekijOistd  verrattuna
itsemddrddmisteorian kasitteisiin. Tulokseni toivat myos selkedsti esin péivikodin johtajien
tyonkuvaa, silli tydossd motivoivat tekipat littyivit usein johtajien tyOtehtdviin. Tutkimukseni
kautta toin myds esin tyomotivaation merkitystd laajemmin, silld itsemAdrddmisteoria
keskittyy péddpainona tydmotivaatiota antaviin tekijoihin. Itsemdirddmisteorian mukaan
tarpeiden tiyttyminen johtaa kuitenkin tuloksellisuuteen, oma-aloitteesuuteen, suurempaan
elinvoimaisuuteen tydssd ja vdhdisempdidn tyouupumukseen (Martela ym. 2017), ja omissa
tuloksissani  oli myds yhteyttd muihin, paitsi kuvauksiin littyen tyduupumukseen.
Tutkimukseni tulosten mukaan tydomotivaatiolla on paljon myonteisid merkityksid, kuten
tehokkuus, tyon organisointi, ongelmanratkaisukyky, mnostus ja jaksaminen, vaikuttamisen
halu, stressin sietokyky ja hyvien keskusteluiden veto. Vastauksissa tuotin esin my0s
tyomotivaation kielteisid merkityksid, jotka kuvaavat puolestaan mielestini tilaa jo ennen

tyduupumusta, silld niitd olivat tdiden syjumattomuus ja kuormittuneisuus.

Seuraavaksi tarkastelen tuloksiani  suoritusmotivaatioteorian ajatuksiin peilaten. Oli
mielenkiintoista huomata, ettd tutkimukseni tuloksista I6ytyi vitteitd my0s tdmén teorian
kaikkiin motivaatiotarpeisiin, eli suorutumisen, Littymisen ja vallan tarpeeseen (Aaltonen ym.
2020). Aaltosen ja kollegoiden (2020) mukaan suurimmalle osaa thmisistdi motivaattorina
toimii joko yksi, kaksi tai kaikki nimd kolme tarvetta, ja pdivikodin johtajien motivaatiopohja
ndyttdisi ndiden perusteella laajalta. Tutkimukseni tuloksista suoriutumisen tarpeeseen viittasi
muun muassa haasteet, uusien asioiden ja tiedon oppiminen, miérdajat tehtdville ja tyon
korkeampi arvostus. Tulkitsin nidmi suoriutumisen tarpeeseen littyviksi, silli sen kautta
motivoituvat kaipaavat haasteita, he asettavat itselleen realistisia tavoitteita, ottavat tarpeen
mukaan riskejd ja toivovat arvostusta tyonsd perusteella (Rasila ja Pitkonen, 2011). Littymisen
tarpeeseen littyivit puolestaan tulokseni sosiaalisesta kanssakdymisesti motivoivana tekijdnad,
sisdltden sen kaikki yksityiskohtaiset tulokset. Rasilan ja Pitkosen (2011) mukaan lLittymisen
tarpeen kautta motivoituvat henkilot haluavat olla pidettyjd, he ottavat muut huomioon ja he
arvostavat yhteistyotd, joten tulkitsin sosiaaliseen kanssakdymiseen lLittyvét tulokset osaksi
littymisen tarvetta. Vallan tarve littyy puolestaan sosiaaliseen asemaan ja arvostukseen

(Sinokki, 2016), mahdollisuuteen vaikuttaa, mahdollisuuteen johtaa muita ja oman mielipiteen
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huomioon ottoon (Rasila ja Pitkonen, 2011). Osaksi vallan tarvetta tulkitsin tulokseni
kehittimistydstd ja vaikuttamisen mahdollisuuksista ja keskusteluista henkiloston kanssa.
Etenkin kehittdimistydssd ja vaikuttamisen mahdollisuuksissa esiintyi paljon piirteitd valtaan
littyen, mutta my0s erilaisissa keskusteluissa henkiloston kanssa, silli pdivikodin johtaja

toimii niissd korkeammassa asemassa ja opastaa henkilostodan.

Voidaan sis todeta, ettd tutkimukseni tuloksista oli I0ydettivissd  yhtildisyyttd
suoritusmotivaatioteorian motivaatiotarpeisiin littyen, mutta jilleen omat tulokseni olivat
kuvailevampia ja yksityiskohtaisempia korostaen juuri pédivikodin johtajan tydn motivoivia
tekijoitd. Oman tyon itsendisyys, ydintehtdvd, oma osaaminen ja lihes kaikki tydmotivaatiota
mahdollisesti lisdavit tekijat jaivit myOs tdmédn teorian ulkopuolelle. Tutkimukseni tulokset
toivat my0s laajasti esin tyOmotivaation merkitystd, mutta ne eivit kuuluneet osaksi
suoritusmotivaatioteorian ydintd. Tulosteni mukaan mydskdén vallan tarve ei ollut littymisen
tarvetta merkittdvisti suurempaa, vaikka Aaltosen ja kollegoiden (2020), sekd Sinokkin (2016)
mukaan se johtoasemassa tyOskentelevilli henkiloilld usen on. Pidivikodin johtajien tydn
motivoivin tekyjd, eli kehittdimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet littyi mielestini vallan
tarpeeseen, mutta sen rinnalla suurina motivoivina tekomd kulkivat tulokset littyen
sosiaaliseen  kanssakdymiseen,  jotka  puolestaan  litin  littymisen  tarpeeseen.
Suoritusmotivaatioteorian ajatus siitd, ettd suoriutumisen tarpeen kautta motivoituneet ihmiset
toimivat usein parhaiten itsendisissd ja vaativissa tehtdvissd (Aaltonen ym. 2020) pitda
kuitenkin osin paikkaansa my0s omien tulosteni kohdalla. Ajattelen nidin, silli tutkimukseni
tulokset osoittivat myds pdivikodin johtajan tydon moninaisuutta ja itsendisyyttd laajasta

yhteistyd verkostosta huolimatta.
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5 Lopuksi

Téassd luvussa esittelen yhteenvedon tutkimukseni tuloksista tuoden esin kaikkein
keskeisimmadt tulokset ja kuvaan myds tekemidni johtopddtdksid. Tulosten yhteenvedon jilkeen
siryn tutkimukseni arviointiin ja eettisten nakokulmien késittelyyn. Viimeiseksi tuon esiin

my0s ajatuksiani mieleeni herdnneistd jatkotutkimusideoista.

5.1 Yhteenvetoa tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksessani pdivikodin johtajien tyon keskeisimmiksi motivoiviksi tekijoiksi osoittautui
kehittimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet, kollegat, osaava ja mnostunut henkiléstd, oma
osaaminen, keskustelut henkiloston kanssa ja thmisten kohtaaminen. Tuloksistani 16ytyi myds
runsaasti yhteyttd aikaisempiin tutkimuksiin ja tydmotivaatioteorioihin, kuten tulosten esittelyn
yhteydessd olen kuvannut. Tuloksiani vahvistivat etenkin Seilerin ja kollegoiden (2012)
tutkimuksen tulokset projektijohtajien tyomotivaatiosta ja Rasilan ja Pitkosen (2011)
esiintuomat ajatukset tyOmotivaatiosta, joita esittelin teoreettisessa  vitekehyksesséni.
Tulokseni yhtyivdt osin my0s valitsemiini tyomotivaatioteorioihin ja tuloksiini 10ytyi lisdksi
yhteyttd esimerkiksi Karvin tekemdstd arvioinnista, jossa tarkasteltiin varhaiskasvatuksen
johtamisrakenteita ja johtamista (Sippainen ym. 2021). Tulokseni toivat kuitenkin myds uutta
tictoa esin johtuen tutkimukseni kontekstista ja ndkokulmasta. Johtopdidtoksind tydn
motivoivista tekijoistd voidaan sanoa, ettd pédivikodin johtajilla ndyttdisi olevan halua tehda
tyonsd mahdollisimman hyvin. Talld tarkoitan laadukkaan varhaiskasvatuksen tarjoamista
lapsille ja perheille, sekd hyvien tyoskentelyolosuhteiden luomista henkilostolle. Johtajilla oli
selvisti my0s halua kehittdd omaa osaamistaan ja kehittimisty0 ylipddnsd oli erityisen tdrkedd
ja motivoivaa. Tuloksista oli tulkittavissa myds pédivikodin johtajien tarve sosiaalisuuteen, silld
iso osa tyon motivoivista tekyoitd oli yhteydessd sosiaaliseen kanssakdymiseen. Tuloksista
vilittyi my0s auttamisen halu vahvasti, vaikka sihen ei suoraan vitatukkaan usein. Siihen

viittasivat esimerkiksi yhteistyd henkiloston kanssa ja keskustelut henkiloston kanssa.

Tulokset pitivit sisdllidn myos kuvausta sihen hLittyen, mitkd tekijdt voisivat mahdollisesti
lisitd péivikodin johtajien tyOmotivaatiota. Niistd keskeisinmiksi osoittautui ajan saaminen

pedagogiseen johtamiseen, henkiloston riittdvyys, sijaisten l0ytyminen, sihteerin kéyttoonotto
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ja suurempi palkka. Voidaan siis todeta, ettd pdivikodin johtajien tyOmotivaatiota voisi lisdta
muutokset tyonkuvassa ja tyon suurempi arvostus. Pedagoginen johtajuus osoittautui etenkin
hyvin tirkedksi osaksi tyOtd, ja se on myds tunnistettu péivikodin johtajan tydon ytimeksi
aikaisemmissa tutkimuksissa (Hemonen ym. 2016; Fonsén, 2014; Hujala ym. 2016). Tuloksista
oli mielestini tukittavissa myOs ajan rittimattomyys tyon vaatimuksia kohtaan ja
kuormittuneisuus. Johdannossa toinkin esim, miten myds Elomaan (2023) tuoreessa
tutkimuksessa pdivikodin johtajien tyon todettin olevan kuormittavaa. Tuloksistani oli
kuitenkin ilo huomata, miten paljon pédivikodin johtajien tydssd on motivoivia tekijoitd tyon

haasteista huolimatta.

Tutkimuksessani tutkittiin myds tyOmotivaation merkitystd péivikodin johtajien tyOssd, ja
tulosteni mukaan johtajat nakivdt tydmotivaation tirkednd ja tydmotivaation yhteys tyon tekoon
tunnistettiin.  Tehokkuus, ja nostus ja jaksaminen osoittautuivat tydmotivaation
keskeisimmiksi  myonteisiksi  merkityksiksi ja kielteisiksi ilmeni puolestaan  tdiden
syjumattomuus ja kuormittuneisuus. Ndméi saivat tukea myOs muun muassa Rasilan ja Pitkosen
(2011) ja Siokkin (2016) esintuomista ajatuksista tyOmotivaatioon littyen, kuten tulosten
esittelyn yhteydessd olen kuvannut. Keskeisintd néissd tuloksissa oli kuitenkin se, ettd johtajat
tunnistivat tyomotivaation myonteistd merkitystd enemméin. Tuloksista kokonaisuudessaan oli
tulkittavissa my0s johtajien suhteellisen hyvd tydomotivaatio, mutta aina se ei sitd kuitenkaan
ollut vastausten perusteella. Johtopdatoksend tyomotivaation merkityksestd voidaan todeta, etti

tydmotivaatio on merkittdvissd roolissa myds pidivikodin johtajien ty0ssi.

Kokonaisuudessaan tarkasteltaessa tutkimukseni tuloksia, voidaan todeta, etti ne kertoivat
paljon tutkimukseni aiheesta suhteellisen pienestd vastaajamddrdstd huolimatta. Tulosteni
mukaan pdivikodin johtajien tydssd on paljon motivoivia tekijoitd ja myOnteisid puolia, jotka
auttavat jaksamaan ja tuovat iloa. Pédivikodin johtajien ty0 osoittautui lisdksi erittdin
monipuoliseksi ja tydomotivaation merkitys tunnistettiin tydssid. Tutkimukseni tulokset toivat
esiin myds uutta yksityiskohtaisempaa tietoa, silli péivikodin johtajien tydmotivaatiota ei ole
juurikaan tutkittu ja tyon motivoivat tekijdt olivat konkreettisia asioita. Alla vield kuvio (Kuvio
6.) tutkimukseni keskeisimmisti tuloksista.
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Tyomotivaatiota
mahdollisesti lisddvat

Tyossa motivoivat

pedagogiseen
johtamiseen

eHenkil 6ston riittavyys
eSijaisten |6ytyminen
eSihteerin kdyttoonotto

vaikuttamisen
mahdollisuudet

eKollegat

eOsaavajainnostunut
henkil 6sto

tekiiat tekijat merkitys
eAjansaaminen eKehittamistyo ja eTehokkuus

eInnostus ja jaksaminen
eToiden sujumattomuus
eKuormittuneisuus

eParempi palkka ¢Oma osaaminen
eKeskustelut
henkil6ston kanssa

e|hmisten kohtaaminen

Kuvio 6. Pdivdkodin johtajien tyon motivoivat tekijdt ja tyémotivaation merkitys

5.2 Tutkimuksen arviointi ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen arviointiin ei ole olemassa mitddn yksiselitteisid ohjeita (Tuomi ja
Sarajérvi, 2018). Téhdn vaikuttaa muun muassa se, ettd laadullisia tutkimusmenetelmia
sovelletaan tutkimusten tarkoitusten mukaisesti (Aaltio ja Puusa, 2020). Tuomen ja Sarajirven
(2018) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviomti pitdd sisdllddin  kuitenkin
validiteetin késitteen, eli sen, ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd mitd on luvattu ja tutkimuksen
sisdisen johdonmukaisuuden. Aaltion ja Puusan (2020) mukaan luotettavuuden arviomnissa
otetaan huomioon lisdksi se, miten selvdsti ja yksityiskohtaisesti tutkija on kertonut
tutkimuksensa eri vaiheista. My0s Caelli ja kollegat (2003) ovat tuoneet esiin tutkimuksen,
lahestymistapojen ja menetelmien yksityiskohtaisen kuvaamisen tirkeyden. Tutkimuksessani
toteutuu mielestdni ndméa, silld tutkimukseni tavoite, tutkimuskysymykset, keritty aineisto ja
tutkimukseni tulokset ovat linjassa keskendén. Koko tutkimuksen teon ajan olen pyrkinyt myds
huolellisuuteen, tarkkuuteen, rehellisyyteen ja ldpmndkyvyyteen. Naiilld tarkoitan tekemieni
valintojen tarkkaa kuvausta ja perustelua, ajan kéyttdd tutkimuksen tekoon, sekd huolellista
perehtymistd tutkimukseni aiheeseen ja itse tutkimuksen tekoon. Seuraavaksi tarkastelen
tutkimukseni toteutusta kuitenkin vield lisdd, silli omien valintojen arvioiva tarkastelu on osa

hyvdd tutkimuskadytintéd (Aaltio ja Puusa, 2020).
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Ensinndkin valtsemani tutkimusmetodit osoittautuivat kokonaisuudessaan toimiviksi, silld
pddsin tutkimukseni tavoitteeseen ja sain vastattua kattavasti tutkimuskysymyksiini, eli sithen
“Mitkd asiat motivoivat pdivdikodin johtajia tydssddn?’’, ja sihen *° Millainen merkitys
pdivdkodin johtajien tyomotivaatiolla on heiddn tyossddn?’’. Mielestini yleisen laadullisen
tutkimuksen valnta tutkimukseni lahtokohdaksi osoittautui hyviksi tuottamani tiedon
perusteella, mutta my0s siksi, ettd se mahdollisti joustavuutta tutkimukseni tekoon. Hirsjirven
ja kollegoiden mukaan esimerkiksi tutkimusongelma saattaa muuttua tutkimuksen edetessd ja
tomnen tutkimuskysymykseni syntyi vasta aineiston analyysin edetessi. Muodostin toisen
tutkimuskysymykseni, silld pdivikodin johtajien vastauksissa oli kuvattu suhteellisen laajasti
myOs tydmotivaation merkitykseen littyvid asioita. Toisen tutkimuskysymyksen mukaan otto
vasta tutkimuksen myOhdisemmaissd vaiheessa ndkyy kuitenkin tuloksissani, silld tulokset
tyomotivaation merkityksestd olivat suppeampia verrattuna tyon motivoiviin tekijjéihin. Tatd
selittdd se, ettd johtajille suunnatussa kyselyssd oli vain yksi kysymys tyon merkitykseen
littyen (Lite 2, kysymys 7). Jos toteuttaisin tutkimukseni uudestaan, lisdisin kyselyyn amnakin

toisen kysymyksen tyOmotivaation merkitykseen Littyen, jotta saisin enemmén tietoa siitd.

Sahkomnen kysely ameistonkeruu menetelmdnidni oli kuitenkin kokonaisuudessaan onnistunut,
silli sain kerdttyd suhteellisen laajan aineiston ja tulokseni tuottivat laadullisen tutkimuksen
mukaisesti rikasta ja yksityiskohtaista tietoa (Puusa ja Juuti 2020b). Koen aineistoni olleen
riittdvin laaja pro gradu- tutkielmaani, silli se toi esiin teoreettisesti merkittdvid tuloksia ja
vastauksissa esiintyi toistuvuutta. Hirsjarven ja kollegoiden (2014) mukaan aineisto onkin
riittdvd, kun se alkaa tuottaa samoja asioita, eli saturaatiota tapahtuun. Myos Tuomi ja Sarajarvi
(2018) puhuvat teoksessaan saturaatiosta ja heiddnkin mukaansa se on tapa ratkaista aineiston
riittdvyys. Lisdksi Baker ja Edwards (n.d.) ovat tuoneet esille, ettd tutkimustdissd arvostetaan
yleensd enemméin analyysiin kéytettyd aikaa ja huolellisuutta aineiston méérdn sijaan, joten
taméinkin puolesta koen aineistoni olleen sopiva. Aineistoa kerdtessd kohtasin kuitenkin hieman
sdhkoisen kyselyn heikkouksia, kuten kysymysten toistamisen mahdottomuuden (Tuomi ja
Sarajirvi) ja epdvarmuuden vastausten huolellisuudesta (Hirsjarvi ym. 2014). Kysymysten
toistamisen mahdollisuus olisi paikoin ollut tarpeen lyhyiden vastausten selittdimiseksi ja
huolellisuuden varmistamiseksi. Véadrmymmaérryksid ei sen sjjaan imennyt, vaikka se on
mainittu  sdhkoisen kyselyn heikkoudeksi (Hirsjirvi ym. 2014). Tidmid kertoo mielestdni

kyselyni kysymysten selkeydestd. Kyselyni kysymyksiin hLittyen olen kuitenkin tietonen siitd,
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ettd vides kysymykseni (Millainen merkitys muilla ihmisilli on tyémotivaatioosi?) saattoi
vaikuttaa tutkimukseni péétuloksen ’’sosiaalisen kanssakdyminen motivoivana tekijinad’’
muodostumiseen. Vastauksia tdhdn Littyen kuvattin kuitenkin myds muiden kysymysten
kohdalla paljon, joten en nde timin ohjanneen likaa vastaajia. Vidennessd kysymyksessdni ei
myOskddn kysytty kenestdkddn tietystd henkilostd, vaikka kollegat nousivat toisiksi
suurinmaksi ty0ssd motivoivaksi tekijdksi Tiedostan kuitenkin sen, ettd iman videttd
kysymystdni kuvailut esimerkiksi kollegoista ja ihmisten kohtaamisesta olisivat olleet

vahdisempid.

Siséllonanalyysi osoittautui sen sijaan osin haasteelliseksi menetelméksi, silld vastausten
luokittelu ol vililld vaikeaa. Etenkin loogisuuden sdilyttiminen eri luokkien vililld oli paikoin
haastavaa, mikd on Graneheimin ja kollegoiden (2017) mukaan tyypillistd siséllonanalyysissé.
Sain tulokseni kuitenkin selkedsti esitettivddn muotoon, silld kaytin luokitteluiden pohtimiseen
paljion aikaa. Kokonaisuudessaan sisdllonanalyysi mahdollisti syvéllisen paneutumisen
paivakodin  johtajien tyOmotivaatioon ja valintani ameistoldhtoisestd analyysistd, jossa
sovelletaan my0s teorialdhtoistd analyysid, osoittautui oikeaksi. Aineistoldhtdisen analyysin
kautta sain tuotua esiin kaikki vastauksista ilmenneet tyon motivoivat tekijédt ja tydmotivaation
merkitykset. Teorialdhtoinen analyysi esimerkiksi valitsemieni tyOmotivaatioteorioiden kautta
olisi jittdnyt kertomatta osan péivikodin johtajien tyon motivoivista tekijoistd, sekd
tyomotivaation merkityksestd. Teorialihtoisen analyysin soveltaminen saatujen tulosten
tarkastelussa toi mielestdni tutkimukselleni kuitenkin Lisdd luotettavuutta, silli peilasin
tuloksiani eri tyomotivaatioteorioihin laajasti. Analyysid tehdessdni pidin miclessdni myds
sisdllonanalyysin kritikin sen luokittelusta. Ruusuvuoren ja kollegoiden (2010) mukaan
sisdllonanalyysi on varsinaista analyysid vasta kun aineistosta saadaan irti myos jotain, joka ei
ole suorissa vastauksissa esilli. Tein tuloksistani titen myds tulkintoja ja johtopddtoksid, ja
keskeisimmiksi  johtopdédtoksiksi muodostui pédivikodin johtajien halu tehdd tyonsd

mahdollisimman hyvin, tarve sosiaalisuuteen ja tydomotivaation suuri merkityksellisyys tyossi.

Toiseksi olen myos kriittisesti tarkastellut kayttdimdani kirjallisuutta ja itseéni tutkijana koko
tutkimuksen teon ajan. Hirsjarven ja kollegoiden (2014) mukaan tutkijan tulisi kayttda
mahdollisimman tuoreita lihteitd, joten rajasin kéyttiméni kirjallisuuden ulkopuolelle ennen

2000-lukua imestyneet lihteet. Tein rajausta myos esittelemiini tyOomotivaatiotutkimuksiin
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siten, ettd hyddynsin tutkimuksessani vain eri johtajiin kohdistettuja tyomotivaatiotutkimuksia.
Péivikodin johtajien tyOmotivaatiota ei ole aikaisemmin juurikaan tutkittu, joten tutkimusta ei
16ytynyt suoraan piivikodin johtajien tydmotivaatiosta huolellisista etsmndistd huolimatta. En
kuitenkaan halunnut kayttdd  tutkimuksessani tietoa esimerkiksi opettajien
tyomotivaatiotutkimuksista, jotta kdyttdmieni tutkimusten konteksti olisi mahdollisimman
samankaltainen oman tutkimukseni kanssa. Tein my0s tietoisen valinnan olla kéyttimatta
tydmotivaatioteorioiden esittelyssd (Luku 2.4.3) niiden alkuperdisten kehittdjien kuvailuja, silld
ndmi teokset olivat ikénsd puolesta vaikeasti loydettiavissd (Ilmestyneet jo reilusti ennen 2000-
lukua). Sen sijaan hyddynsin tydmotivaatioteorioiden esittelyssd useiden muiden tutkijoiden
tulkintoja niistd. Useiden eri tutkijoiden ndkemysten kautta pystyin mielestini varmistamaan
heididn tulkintojensa relevanttiutta. Toivon, ettd tutkimuksestani vélittyy myos huolellinen
perehtyneisyyteni kirjallisuuteen ja aikaisempaan tutkimukseen, silld tein sitd paljon lisdtdkseni
tutkimukseni luotettavuutta.

Kuten jo toin esiin, olen myds tarkastellut kriittisesti itsedni tutkijana koko tutkimusprosessin
ajan. Olen ollut tietoinen siitd, ettd kaikilla valinnoillani on vaikutusta tutkimuksen
luotettavuuteen, uskottavuuteen ja eettisyyteen. Olen my0s tarkastellut ennakko-oletuksiani ja
huomasin niitd olevan, vaikka aluksi ajattelin toisin. Ennakko-oletukseni littyivét tutkimukseni
tuloksiin siten, ettd ajattelin vastauksissa imenevin enemmin kuvauksia tyon itsendisyyteen ja
haasteisiin  littyen. Olen mielestdni kuitenkin onnistunut jattimdin ne sivuun ja en ole
esimerkiksi korostanut tutkimukseni tuloksia omien ennakko-oletusteni mukaisesti. Olen my0s
pyrkinyt objektivisuuteen tieteellisyyden ihanteen mukaisesti, mutta tiedostan sen puhtauden
mahdottomuuden (Aaltio ja Puusa, 2020). Objektiivisuuteeni ndkyy kuitenkin esimerkiksi
aineistoldhtoisen analyysitavan valinnassa, silli en halunnut aikaisemman tiedon ohjaavan
analyysiini. Tutkijana olen halunnut ottaa myds saamani palautteen tutkimukseni ohjaajilta
avoimesti vastaan, silli Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan tutkimuksen luotettavuutta
parantaa tutkjakollegoiden arviot. Olen siis kehittdnyt tutkimustani saamani rakentavan
palautteen kautta ja olen kéayttinyt tutkimuksen tekoon ruttivédsti aikaa. Tutkijana oma
ndkemykseni ja ymméirrykseni tyomotivaatiosta kehittyi valtavasti tutkimuksen teon aikana,
mutta tieddn sen, ettd mmnulla olisi aiheestani vield opittavaakin, silld tyomotivaatio on hyvin

laaja aihe.
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Kolmanneksi olen pitdnyt mielessdni myds tutkimuksen eettisyyden koko tutkimusprosessin
ajan, jota jo kuvastaa mielestini tutkimukseni huolellisuus, tarkkuus ja rehellisyys. Olen
kuitenkin etenkin huomioinut tutkimukseeni osallistuneiden suojelun, silld olen halunnut
toteuttaa tutkimukseni eettisesti  kestdvilld tavalla. Tutkimusten eettisten periaatteiden
tunteminen onkin jokaisen tutkijan vastuulla (Hirsjirvi ym. 2014) ja niden mukaisesti olen
kunnioittanut tutkittavien ihmisten thmisarvoa ja itsemddrddamisoikeutta, sekd yksityisyyttd, ja
olen toteuttanut aineiston keruun sekd tutkimuksen raportoinnin aiheuttamatta tutkittaville

haittoja (TENK, 2019).

Vikan (2021) mukaan tutkimukseen osallistuvien tulee saada riittdvasti tietoa tutkimuksesta ja
siten he voivat péittdd osallistumisestaan. Ldhestyin pédivikodin johtajia séhkOpostitse, josta
ilmeni tutkimukseeni osallistumisen vapaaehtoisuus, ja tietoa tutkimukseeni littyen. IImaisin
myds kiitollisuuteni mahdollisista vastauksista, ja niden merkityksellisyyttd, silli osa hyvad
tieteellistd kaytdntdd on arvostuksen osoittaminen tutkittavia kohtaan (TENK, 2023). Kyselyn
alussa kysyin my0s lupaa kayttdd vastauksia osana pro gradu- tutkielmaa ja varmistin sen, ettd
osallistujat ovat lukeneet tietosuojailmoituksen. Jos vastaajat vastasivat, ettei vastauksia saa
kéyttdd osana pro gradu- tutkielmaa ja etteivdt ole lukeneet tietosuojasuojailmoitusta, kyselyyn
vastaaminen ei ollut mahdollista. Tietosuojailmoituksessa kuvattiin  henkildtietojen ja

vastausten kisittelyd, aineiston siilytystd, sekd tutkittavien oikeuksia.

Tutkimuksessani késiteltiin - vain tutkimuksen teon kannalta oleellisia henkilotietoja, silld
tutkimuksessa késiteltdvien henkilotietojen miédrd tulee minimoida (EUR-Lex, 2016/679).
Henkilotiedoiksi ~ muodostui  kyselylomakkeen  ldhettdmisen  kautta  IP-osoite  ja
sdhkOpostiosoite. [P-osoitetta en varsinaisesti késitellyt, vaan se muodostui automaattisesti
kyselyyn vastatessa. Se ei siis ole ollut saatavillani missdéin vaiheessa ja Webropolistakin se
poistui automaattisesti 14 pédivin kuluttua. Sahkopostiosoitteita késittelin ainoastaan kyselyn
lahettdmisessd, ja ne eivit ole nikyneet saaduissa vastauksissa. Tein saaduille vastauksille, eli
aineistolle kuitenkin my0s anonymisointia heti aineistoon tutustumisen alussa. Aineisto oli jo
valmiiksi luonteeltaan hyvin anonyymi, mutta tein anonymisointia tarkkaan kirjoitettujen
tyosuhteiden pituuksien kuvailuissa. Kaisittelemdstdni aineistosta ei siis milliéin tapaa ole ollut
mahdollista tunnistaa tutkimukseeni osallistuneita. Uskon tietosuojailmoituksen lisinneen
luottamusta minun ja tutkittavien vélilld, silli se osoitti perehtyneisyyttini tutkimuksen tekoa
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kohtaan. Olen my6s halunnut siilyttdd tdmén luottamuksen koko tutkimuksen teon ajan ja tulen
lupaamani  mukaisesti  hdvittdimididn  kerddmini  aineiston tutkimukseni  valmistuttua.

Tutkimuksen teossa tuleekin kinnittdd huomiota sen koko elinkaareen hyvin tieteellisen

kaytinnon mukaisesti (TENK, 2023).

Viimeiseksi olen koko tutkimusprosessin ajan pitinyt mielessini my0s hyvédn tieteellisen
kaytdinndn periaatteet, eli luotettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen ja vastuunkannon (TENK,
2023), kuten kuvaamastani kokonaisuudessaan nikee. Minulle on ollut tirkedd pyrkid
huolellisuuteen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, silld halusin tuottaa uutta relevanttia tietoa.
Niiden edelld maiittujen periaatteiden kautta sainkin mielestini tuotettua uutta ja arvokasta
tietoa ja nden tutkimukseni tulokset erittdin merkityksellisind. Toivon, ettd tulokseni ovat
antaneet myonteisen kuvan pdivikodin johtajien ty0std ja mnostaneet lukijoita kohti paivikodin
johtajuutta. Toivon my0s, ettd tutkimukseni tulokset heridttelevdt itse pdivdkodin johtajia
tarkastelemaan tyomotivaatiotaan syvemmin ja, ettd tulokseni muistuttelevat tyon myonteisisté
puolista. Tulokseni antavat mielestini myds oivaa tietoa pidivikodin johtajien esihenkildille,
silli tutkimukseni tulokset sisdltivit tietoa pdivikodin johtajien tyomotivaation lisddmisen
kemoista. Tiedostan kuitenkin sen, ettd tutkimukseni tulokset ovat vain pala tutkittavaa imidta,
eli ne eivit ole vyleistettdvid. Tutkimukseni tuotti kumminkin laadullisen tutkimuksen
mukaisesti ymmérrystd lisddvdd ja hyddyllistd tietoa tutkimukseni aiheesta (Aaltio ja Puusa,
2020).

5.3 Jatkotutkimusideat

Alasuutarin (2011) mukaan tutkimusprosessin loppu on toisen alku, ja ymmédrrdn nyt timén
ajatuksen oman tutkimukseni kautta. Tutkimukseni teon aikana mieleeni herdili asioita mitd
olisi voinut tehdd toisin ja mitd kaikkea kannattaisi tutkia atheeseeni littyen. Tutkimukseni
tulokset heréttivit myds uusia kysymyksid, mikd on Alasuutarin (2011) mukaan yleista.
Jatkotutkimusideoita aiheeseeni littyen olisi luultavasti loputtomasti, mutta seuraavaksi

esittelen vain muutamia mieleeni herdnneitd ajatuksia.

Mielestdni  pdivikodin  johtajien tyomotivaatiota voisi tutkia lisdd oman tutkimukseni

ndkokulmasta  siten, ettd tutkimuskysymyksidni tarkasteltaisiin = kokonaan erillisind
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tutkimuksina. FEtenkin toinen tutkimuskysymykseni, eli Millainen merkitys pdivikodin
Jjohtajien tyémotivaatiolla on heiddn tydssddn?’’ kaipaisi lisdd tutkimusta. Saamani tulokset
kuvasivat tyOmotivaation merkitystd jo monin tavoin, mutta ei yhtd laajasti verrattuna
ensimmiiseen kysymykseeni. Olisi mnostavaa tietdd muun muassa tyOmotivaation ja
tehokkuuden yhteydestd lisdd, silli tulosteni mukaan tehokkuudella on myonteisid vaikutuksia
tyohon. Tydmotivaation merkitykseen lLittyen olisi mielenkiintoista tutkia myos sitd, onko
paivikodin johtajien tyOmotivaatio yhteydessd tyohon sitoutumiseen. Esimerkiksi Auvisen ja
kollegoiden (2020) johtajuutta késittelevin tutkimuksen mukaan tydmotivaatio on yhteydessé

sitoutumiseen, mutta oman tutkimukseni tuloksissa titd ei tullut esille.

Tulokseni tydssd motivoivista tekijoistd olivat sen sfjaan hyvin monipuolisia, mutta ndihin
littyen tarkastelu eri paikkakuntien vililld olisi my0s kimnostavaa. Nédin saataisiin tehtyé
vertailua, mutta my0s lisdd tietoa tistd tirkedstd aiheesta. Tuloksissani tuli esille monia tyOssd
motivoivia tekijoitd vain kerran, joten etenkin ndistd kaivattaisiin lisdd tietoa. Naitd olivat tyon
lo ja merkityksellisyys, mddrdajat tehtiville ja ydintehtdvd. Lisdksi kerran mamittuja
tydmotivaatiota mahdollisesti  lisddvid  tekijoitd olivat tyoméédrdn tasaus, tyonkuvan
selkeyttdminen, esihenkilon yhteydenotot, tyon korkeampi arvostus ja arjen ja ajan hallinta.
Aineistoni kaikkein motivoivin tekijd, eli kehittdimistyd ja vaikuttamisen mahdollisuudet herdtti
my0ds mielenkiintoni tutkimusta kohtaan, jossa tutkittaisiin laajemmin pédivikodin johtajien
tekemdd kehittimistyotd ja sitd, mikd kehittimistydssd on kaikkein motivoivinta. Tuloksissani
tuli vahvasti esin my0s se, etti pedagogiselle johtamiselle kaivattaisiin lisdd aikaa, ja
miclestdni vertaileva tutkimus péivikodin parijohtajien ja yksinddn tyotd tekevien johtajien
valilla olisi mielenkiintoista pedagogisen johtamisen ja tydmotivaation ndkdkulmasta.
Parjjohtajuudessa tavoitteena on lisitd pedagogikan johtamista ja vastuut on jaettu kahden
johtajan kesken (Fonsén ja Maintyjarvi, 2019). Téten olisi kimnostavaa ndhdd, ovatko

parijohtajat motivoituneempia tyohonsd pedagogisen johtamisen ajansaamisen kautta.

Edelld esintuotujen lisdksi, mielestdni olisi tdrkedd tutkia my0s sitd, miten usein pdivikodin
johtajat kokevat olevansa motivoituneita. Tamé saattaisi herételld itse johtajia tekemddn
tyohonsd tarvittaessa muutoksia ja pyrkimddn kohti kestdvdd tyOmotivaatiota. Kyseiselld
tutkimuksella saataisin mahdollisesti myos tuotua péivikodin johtajien tydon mydnteisyytti

lisdd esiin ja yksilollisid eroja tydmotivaation kokemisessa. Kokonaisuudessaan tydmotivaatio
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on erittdin mielenkiintoinen aihe ja kaikki tutkimus pdivdkodin johtajien tyomotivaatiosta olisi
tarpeellista. Kuten johdannossa toin esin, motivaatiotutkimuksen kautta saadaan tietoa itse
johtajille, mutta myds ymmirrystd johtajien valintaan ja tietoa siitd, mikd tekee johtajien
tyourasta kestdvin (Auvinen ym. 2020). Mielestini tirkein puoli on kuitenkin se, etti

paivikodin johtajien tydmotivaatiotutkimus tuo tydn myOnteisyyttd esiin.
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Liitteet

Liite 1 Tiedote tutkimukseen osallistuvalle henkilostolle
Hei! Tervetuloa osallistumaan kyselytutkimukseen pédivikodin johtajuudesta.

Olen varhaiskasvatuksen maisteri opiskelija Oulun yliopistosta ja timi kysely on osa pro gradu
-tutkielmaani. Tutkimukseni tavoitteena on tutkia pdivikodin johtajien kokemuksia tyonsd
motivoivista tekyoistd. Aiheena tidmi tutkimus on tirked, silli titd ei ole tutkittu paljoa ja
piivikodin johtajuus on vime aikoina saanut mediassa negatiivista valoa. Negatiivisen
uutisoinnin ~ vuoksi  haluankin  tuoda péivikodin  johtajuutta esille positivisemmasta

ndkokulmasta. Kédnnyn puoleenne, jotta saisin kerdttyd tietoa tdstd tirkedstd aiheesta.

Tutkimustani varten pyyddn teiti vastaamaan kyselyyni huolella. Vastausten pituutta ei ole
médritelty, ja toivon ettd teilld olisi aikaa kertoa kokemuksistanne monipuolisesti. Kyselyyn

vastaaminen vie noin 10—15 minuuttia.

Kyselyyn vastataan nimettomaésti ja saadut vastaukset, eli aineisto anonymisoidaan heti
vastausten  kdsittelyn alussa, joten tutkimukseen osallistuvien henkildtietoja ei tule
tutkimuksessa imi Aineistoa kiytetddn ainoastaan pro gradu -tutkielmassa ja vain mmd tulen

késittelemidn sitd koko tutkimuksen teon ajan.

Kyselyyn péadset vastaamaan tiasti linkisti: x. Vastausaika on kaksi vikkoa péivistd x

eteenpdin.

Tietosuojailmoitus 1oytyy kyselyn alusta.
Annan tarvittaessa lisdtietoja sdhkOpostitse. Yhteystiedot alla.

Suuri kiitos jo etukdteen vastauksistanne, odotan mnnolla nithin syventymisti.

Yhteistyoterveisin
Josefiina Tikkainen
Oulun yliopisto, Kasvatustieteiden tiedekunta

Sahkopostiosoite
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Liite 2 Kyselylomake
Hei!

Suuri kiitos osallistumisestasi tutkimukseeni. Kysely sisiltid avoimia kysymyksid, sekd yhden
vapaachtoisen monivalinnan. Vastausten pituutta ei ole méidritelty, ja toivon ettd teilld olisi

aikaa kertoa kokemuksistanne monipuolisesti.

Ennen kyselyyn vastaamista tutustuthan tietosuojailmoituk seen: (Linkki

tietosuojailmoituk seen)

1. Olen lukenut tietosuojailmoituksen ja annan suostumukseni vastausten kiyttoon

osana Pro gradu- tutkielmaa

o Kyl
e Fi
Taustatiedot:

2. Kauanko olet tyoskennellyt piivikodin johtajana?
e 1-5 vuotta
e 6-10 vuotta
e 11-20 vuotta
e 21+ vuotta

e FEn halua vastata

Kysymykset:

3. Miti paivikodin johtajan tyon ydin pitdi sisilldéin sinun mielestisi

4. Millaiset asiat motivoivat sinua tyossisi? Pyri pohtimaan titid mahdollisimman
laajasti.

5. Millainen merkitys muilla ihmisilli on tyomotivaatioosi?

6. Mitka asiat voisivat lisiti sinun tyomotivaatiotasi?

7. Miten tyomotivaatio vaikuttaa tyosi tekoon? Anna konkreettisia esimerkkeji.
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Liite 3 Esimerkkeji toisen tutkimuskysymyks

1. Esimerkkejd redusoinnista

en analysointi prosessista

Alkuperiisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Vlisdd tehokkuutta, innostuneena saa paljon
enemmdn aikaan ja hyvid keskusteluja vedetyksi.
Jos huono, tuntuu ettei mistddn tule mitddn, asiat

vie aikaa enemmdn’’ 5/7

-Lisda tehokkuutta

-Innostuneena saa enemmén aikaan
-Hyvien keskusteluiden veto
-Huono, mistdén ei tule mitddn

-Huono, asiat vie aikaa enemman

»Télld hetkelld tyémotivaationi on hyvd ja silloin
kestdd paremmin myds ajoittain stressaavia

tilanteita mm. sijaisten rekrytointi.” 5/11

-Tyomotivaation ollessa hyvé kestdd paremmin

stressaavia tilanteita

“’motivoituneena saa enemmdn ja tehokkaammin

aikaan.”” 5/13

-Motivoituneena saa enemman aikaan

-Motivoituneena on tehokkaampi

2. Esimerkkejd klusteroinnista

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

Lisda tehokkuutta

Innostuneena saa enemmaén aikaan

Motivoituneena saa enemmaén aikaan

Motivoituneena on tehokkaampi

Tehokkuus

Hyvien keskusteluiden veto

Hyvien keskusteluiden veto

Tyomotivaation ollessa hyvd kestdd paremmin
stressaavia tilanteita

Stressin sietokyky

Huono, mistddn ei tule mitdan

Huono, asiat vie aikkaa enemmén

Toiden sujumattomuus

3. Esimerkkejd abstrahoinnista

Alaluokat Ylaluokat Paaluokat Yhdistivi luokka
Tehokkuus Toissd edistyminen Tyomotivaation Tyomotivaation
Stressin sietokyky Tyossi jaksaminen myonteiset merkitykset | merkitys  pdivikodin

Hyvien keskusteluiden veto

johtajien tyGssi

Toiden sujumattomuus | Tehottomuus

TyOmotivaation
kielteiset merkitykset
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