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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tukea toimeksiantajan eli Yrjo ja Hanna Kotien uutta
palkitsemisen ja palkkauksen kehitysprojektia, jolla tavoitellaan palkitsemisjarjestelmaa
tukemaan henkiloston sitoutumista. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat

vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja tyonantajan vetovoimaisuuteen.

Sosiaali- ja terveysalan tyovoimapula on ajankohtainen aihe. Ala karsii talla hetkella
tyovoimapulasta ja alan heikosta vetovoimasta. Kiihtyvan tyontekijapulan myota tyonantajien
on loydettava kilpailukeinoja uusien osaajien houkuttelemiseksi ja nykyisten tyontekijoidensa

sitouttamiseksi.

Tyontekijakokemus on kasitteena hyvin laaja, joten rajasin teoreettisen viitekehykseni
tyontekijakokemuksen eri osa-alueisiin, kuten veto- ja pitovoimaan, sitoutumiseen seka
vaihtuvuuteen. Myos palkitseminen on iso kokonaisuus, joten tassa opinnaytetyossa
tarkastelin palkitsemisen kokonaisuutta aineettoman ja aineellisen palkitsemisen kautta.
Tyoni tutkimusmenetelmana kaytin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Opinnaytetyo oli
dokumenttianalyysi, jossa hyodynsin jo valmiiksi tehtya tutkimustuloksia

kehittamisehdotukseksi toimeksiantajalle.
Selvitystyossa suurimmiksi kehittamiskohteiksi nousivat johtaminen ja esihenkilotyo, viestinta

seka palkkaus ja edut. Jatkoa ajatellen, toimeksiantajan tulisi panostaa tyosuhde-etuihin,

avoimeen ja informatiiviseen viestintaan seka johtamiseen esimerkiksi koulutusten avulla.
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The purpose of this thesis was to support the commissioner’s new reward and remurenation
project, which aims to create a reward system to support employee commitment. The
commissioner of the study was Yrjo ja Hanna Kodit. The purpose of the thesis was to map

what factors affect employee experience and employer attractiveness.

At he moment, the social services and healthcare sector is encountering inavailability of
labour force and weak attractiveness. Employers must find competitive ways to find new

employees and engage current employees.

Employee experience as a topic is very broad, so the theoretical framework was limited to
different areas of employee experience, such as attraction and holding power and
commitment and turnover. Remuneration as topic is also very broad, so this thesis examined
the rewarding process as an entirety through intangible and material rewards. The thesis
employed qualitative research. The thesis was a document analysis in which published

research results were utilised as a development proposal for the commissioner.

The biggest areas for development were leadership, communicatios and pay and benefits. In
the future, the commissioner should invest in employee benefits, open and informative

communication and leadership for example throug training.

Keywords: attraction, employee experience, retention, rewarding
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja
millaisten tekijoiden koetaan vaikuttavan tyonantajan vetovoimaisuuteen. Nain ollen on
tarkeaa pohtia, tyontekijoiden nakemyksia siita, millaisilla palkkauksen ja palkitsemisen

keinoilla tulisi houkutella osaajia.

Yrjo ja Hanna Kodeilla on tehty vuonna 2022 henkilostolle kysely tyosuhde-eduista. Lisaksi
vuosittain tehdaan kaksi tyohyvinvointikyselya ja joka kuukausi lahetetaan omalla pyynnollaan
irtisanoutuneille lahtokysely, jolla pyritaan saamaan selville irtisanoutumiseen vaikuttavia
tekijoita. Tata kaikkea dataa aion hyodyntaa selvittaakseni yrityksen nykytilaa. Henkiloston
saatavuuteen ja pysyvyyteen kohdistuu sosiaali- ja terveysalalla suuria paineita nyt ja
tulevaisuudessa (Coco ja Roos 2020, 14). On arvioitu, etta alalle tullaan tarvitsemaan
seuraavan 15 vuoden aikana noin 200 000 uutta tyontekijaa (Tevameri 2020, 59). Kilpailu
tyontekijoista on siis kova ja tyonantajien on loydettava kilpailukeinoja houkutellessaan uusia

tyontekijoita ja pitaakseen nykyiset osaajat talossa.

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan menetelmana laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta.
Opinnaytetyo on dokumenttianalyysi, jossa hyodynnetaan ja analysoidaan jo valmiiksi tehtyja
tutkimustuloksia kehittamisehdotukseksi toimeksiantajalle. Tutkimusmenetelmasta ja

selvitystyon prosessista lOytyy tarkemmin lisaa luvusta 4.

Tyon tarkoituksena on tukea toimeksiantajan uutta palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvaa
projektia. Yrjo ja Hanna Kodeilla on kaynnistynyt huhtikuussa 2023 palkkauksen ja
palkitsemisen kehitysprojekti ja se on arvioitu saada paatokseen kesakuun 2023 lopussa.
Kehitysprojektilla tavoitellaan jarjestelmaa, joka tukee henkiloston sitoutumista. Lisaksi
tavoitellaan sita, etta palkitseminen ja palkkaus koetaan aidoksi kilpailutekijaksi myos siten,
etta toimeksiantaja on entista kiinnostavampi myos niiden sote-alan osaajien mielissa, jotka

eivat viela ole yrityksessa toissa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Yrjo ja Hanna Kodit. Yleishyodyllinen Yrjo ja Hanna -
saatio on perustettu vuonna 1996. Saatio on yhteiskunnallisesti vaikuttava ja valtakunnallinen
toimija, jonka tavoitteena on edistaa perheiden, ikaihmisten, vammaisten ja muiden
paivittaisissa toiminnoissaan tarvitsevien hyvinvointia. Yrjo ja Hanna -saatio on konsernin
emoyhtio. Yrjo ja Hanna Kodit muodostuvat Yrjo ja Hanna -saatiosta, sen sataprosenttisesti
omistamista, hoivapalveluja tuottavista tytaryhtioista seka asunto- ja
kiinteistoosakeyhtioista. Koko organisaatiosta kaytetaan nimitysta Yrjo ja Hanna Kodit.

Vakituisia tyontekijoita Yrjo ja Hanna Kodeilla on noin 550, joista suurin osa tyoskentelee



hoitotydssa sairaanhoitajina, lahihoitajina ja hoiva-avustajina. Yrjo ja Hanna Kodit tarjoaa
tyouria myos muun muassa esihenkilo- ja asiantuntijatehtavissa. (Yrjo ja Hanna Kodit 2023.)

Opinnaytetyon kirjoittaja tyoskentelee Yrjo ja Hanna Kodeilla rekrytointikoordinaattorina.

2 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on kasitteena hyvin laaja. Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan
tyontekijan ajatuksia ja kokemuksia siita, millaista tietylla tyonantajalla on tyoskennella.
Tyontekijakokemusta syntyy tyontekijan tyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa aina
rekrytointiprosessista tyosuhteen paattymiseen saakka. (Huhta & Myllyntaus 2022, 118-121.)
Olemme kaikki ensisijaisesti ihmisia emmeka tyontekijoita. Taman vuoksi tyontekijan
kokemuspolun aikana tapahtuvat hetket ja kohtaamiset maarittelevat, millaiseksi

tyontekijakokemus kyseisessa organisaatiossa muodostuu. (Fambition 2023.)

Tyontekijakokemus sisaltaa ajatuksia ja tunteita tyosta, tyoymparistosta ja organisaatiosta.
Jacob Morgan on rakentanut oman tyontekijakokemuksen viitekehyksen. Viitekehyksessa han
erottelee tyontekijakokemuksen kolmeen eri toimintaymparistoon: teknologiseen ja fyysiseen
toimintaymparistoon seka yrityskulttuuriin. Hanen mallinsa mukaan nailla kolmella eri
toimintaymparistoilla on eri suuruiset osuudet tyontekijakokemuksen luomisessa. (Morgan
2017, 57.)

Fyysinen toimintaymparisto on se, missa tyontekijat todella tyoskentelevat. Tasta syysta se
on myos tarkea osa tyontekijakokemusta. Sen osuus tyontekijakokemuksen luomisesta on 30
prosenttia. Fyysiseen toimintaymparistoon liittyy Morganin kehittama COOL-malli, joka
rakentuu neljasta osasta. Ensimmaisen osan mukaan tyopaikalle saa tuoda vierailijoita, silla
se parantaa viihtyvyytta, luo yhteisollisyyden ja monimuotoisuuden tunnetta seka parantaa
tyotehokkuutta. Toinen kohta tuo esiin tyon joustavuuden. Talla ei tarkoiteta etatyota, vaan
sita, etta tyontekijat arvostavat mahdollisuutta valita, missa ja milloin he tyoskentelevat.
Kolmannessa kohdassa mainitaan organisaation arvojen nakyminen. Arvot auttavat ohjaamaan
tyokulttuuria. Arvojen tulisi nakya fyysisesti siella, missa ihmiset tyoskentelevat, koska
arvojen perusteella tyontekijat tekevat paatoksia. Neljas kohta kertoo itse tyoymparistosta.
Tyoymparistoja on monenlaisia; on avoimia tyotiloja ja suljettuja tyotiloja. Siita, kumpi on
parempi vaihtoehto, on kayty useita keskusteluja. Mahdollistamalla erilaisissa ymparistoissa
tyoskentelyn organisaatio osoittaa tyontekijoilleen ymmarrysta, etta kaikki tyotehtavat eivat

edellyta samanlaista tyoymparistoa. (Morgan 2017, 59-76.)

Teknologinen toimintaymparisto on toinen Jacob Morganin ymparisto tyontekijakokemuksen
viitekehyksessa. Teknologinen toimintaymparisto kattaa kaiken tekniikan, jota tyontekijat

tarvitsevat tyonsa suorittamiseen. Tallaisia ovat esimerkiksi tietokoneet, sovellukset ja



kayttoliittymat. Teknologia auttaa mahdollistamaan positiivista tyontekijakokemusta ja
tulevaisuuden tyoskentelya. Positiivisen tyontekijakokemuksen rakentamiseksi tulee
teknologisesta toimintaymparistosta loytya kolme ominaisuutta: teknologian saatavuus,
kuluttajatason teknologia seka tyontekijoiden tarpeet suhteutettuna liikketoiminnan
edellytyksiin. Teknologian saatavuus tarkoittaa sita, etta varmistetaan jokaisella tyontekijalla
olevan samanlaiset edellytykset yrityksen teknologian kayttoon. Lisaksi saatavuudella
tarkoitetaan, etta teknologian tulee olla ajan tasalla yrityksissa. Kuluttajatason teknologialla
tarkoitetaan puolestaan sita, etta yritysten tulisi panostaa yritystason teknologian sijaan
kuluttajatason teknologiaan. Kasitteille ei ole sen tarkempaa maaritelmaa, mutta yrityksessa
kaytossa olevan teknologian tulisi olla modernia, tyylikasta ja helppokayttoista, kuten
yksityiselamassa kaytettavan teknologian. Kolmannen ominaisuuden, eli tyontekijoiden
tarpeet suhteutettuna liiketoiminnan edellytyksiin, mukaan tyontekijoiden tarpeiden tulee
kohdata yrityksen tarpeiden kanssa. Haasteena voi olla usein se, etta yritykset eivat huomio

tyontekijoidensa tapaa tyoskennella. (Morgan 2017, 77-85.)

Kolmas ja viimeinen ymparisto Jacob Morganin tyontekijakokemuksen viitekehyksessa on
yrityskulttuuri. Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen sisalla vallitsevaa tunnelmaa seka
toimia, joita tehdaan taman tunnelman luomiseksi. Organisaation kulttuuri maarittelee sen,
miten tyontekijoita kohdellaan, miten tyontekijat saavat tyonsa tehtya ja mita tuotteita tai
palveluja luodaan. Jotta yritys pystyy luomaan positiivista yrityskulttuuria, tulisi yrityksessa
keskittya muun muassa seuraaviin asioihin: yritykseen suhtaudutaan positiivisesti, tyontekijat
kokevat olevansa arvostettuja ja osana tiimia seka tyontekijat uskovat monimuotoisuuteen ja
osallisuuteen. Kaiken takana on positiivinen tyoantajamielikuva, joka ei synny vain

tyontekijoiden, vaan myos asiakkaiden kautta. (Morgan 2017, 86-92.)

Tyontekijakokemus ei ole yrityskohtainen, vaan jokaisen tyontekijan henkilokohtainen
kokemus. Oleellista onkin, millaiseksi tyontekijan yksilollinen kokemus muodostuu.
Vetovoimainen tyontekijakokemus antaa yritykselle mahdollisuuden muodostaa
tyonantajalupaus, jonka nykyiset tyontekijat pystyvat allekirjoittamaan ja, joka on
houkutteleva tavoiteltavien osaajien keskuudessa. Tyonantajalupauksen tulisi olla
yhtenainen, selkeasti mietitty, yritysta ja sen arkea aidosti kuvaava. Positiivinen
tyontekijakokemus syntyy, kun annetut lupaukset ovat todenmukaisia, niiden toteutumiseen
panostetaan ja lopulta lupaukset lunastetaan. (Luukka 2019, 128-129.) Positiivista
tyontekijakokemusta rakennettaessa tulisi tyonantajan huomioida muutakin kuin palkka ja
tyosuhde-edut; tyoympariston tulee olla turvallinen ja tyoantajan on pystyttava osoittamaan
tyontekijoilleen luottamusta seka varmistamaan kaikkien tyontekijoiden yhdenvertaisen
kohtelun (Bersin 2019). Tyontekijakokemusta voidaan parantaa ymmartamalla, mita
organisaation tyontekijat tarvitsevat tyossa onnistumiseen ja millaisia asioita he pitavat
merkityksellisina (Huhta & Myllyntaus 2022, 19).



"Tyonantajabrdndi lupaa, tybntekijdkokemus lunastaa.”
-Miikka Huhta ja Visa Myllyntaus
2.1 Veto- ja pitovoima

Kielitoimiston maaritelman mukaan vetovoima on jonkin asian kiehtovuutta ja
houkuttelevuutta (Vetovoima 2023). Vetovoimainen tyonantaja houkuttelee uusia osaajia.
Huhdan ja Myllyntauksen mukaan (2022, 18-19) organisaation vetovoimaa tarkastellaan
enimmakseen tyoantajabrandin kautta (kuvio 1). Tyonantajabrandityon tarkoituksena on
rakentaa meilikuvia organisaatiosta tyonantajana. Vetovoimainen tyonantaja parantaa
asemiaan tyomarkkinoilla lisaamalla kiinnostusta sen avoimia tyopaikkoja kohtaan. (Huhta &
Myllyntaus 2022, 18-19.) Tyopaikan vetovoimaan seka tyonantajamielikuvaan kannattaa

panostaa etenkin aloilla, joissa kilpailu tyontekijoista on kova (Great Place To Work 2023).

Tyonantajakuvaa voidaan luoda henkilostostrategialla, joka on henkilostojohtamisen pitkan
aikavalin suunnitelma. Henkilostostrategiassa nakyvat tyontekijoiden strateginen merkitys ja
arvostus, mika vaikuttaa organisaation vetosoimaan tyonantajana. Pelkat kirjaukset
strategiaan eivat kuitenkaan yksinaan riita, vaan asioiden tulee olla toteutettavissa myos
kaytannon tasolla. (Kaijala & Tolvanen 2020, 21-22.)
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Miten organisaatio itse
pystyy vaikuttamaan vetovoimaan?

~

Tyonantajabrdndi

Tyontekdjdkokemus . T
L Kohderyhmatf  Organisaatiobrandi
Organisaation ja Positi o
tusntekiian ositio Idea siitd, millainen
Y ! Tavoitteet organisaatio on ja
lupaus siitd, mita
organisaatio tarjoaa
sidosryhmilleen.

kohtaamiset ja millaisia Identiteetti
tunteita ne herattavat. Viestit

Kuvio 1: Miten organisaatio pystyy vaikuttamaan vetovoimaan (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2022, 18)

Vetovoimaisuuteen voidaan vaikuttaa ulospain nakyvilla asioilla, joita on hyva tuoda esiin jo
tyopaikkailmoituksessa. Tallaisia ovat esimerkiksi palkkaus ja palkka-avoimuus, tyosuhde-
edut, tyon sisalto, uralla etenemismahdollisuudet, tyoyhteiso ja kulttuuri, tyon ja
yksityiselaman valinen tasapaino, tyoturvallisuus seka esihenkilotyo. (Great Place To Work
2023.)

Pitovoimalla tarkoitetaan taas henkiloston pysyvyytta. Bussin (2018, 3) mukaan pitovoima on
organisaation prosessi, jolla kannustetaan henkilostoa pysymaan organisaatiossa
mahdollisimman pitkaan. Tyontekijoiden pysyvyydella on suora vaikutus liiketoiminnan

tulokseen ja menestykseen (Holliday 2021.)

Suuri vaihtuvuus syntyy, kun organisaatio menettaa suuren prosenttisosuuden tyontekijoista
suhteessa palkattujen tyontekijoiden maaraan (Bussin 2018, 3). Pitovoimatyolla pyritaan
vahentamaan vaihtuvuutta muun muassa sitouttamalla tyontekijoita osoittaen arvostusta
tyontekijoita kohtaan, tarjoamalla kilpailukykyisen palkan ja tyosuhde-edut seka

kannustamalla tyo- ja yksityiselaman valiseen tasapainoon (kuvio 2). (Baker 2023.)

Viime kadessa siis vetovoimatyolla on suora yhteys tyontekijoiden pysyvyyteen.
Potentiaalisten tyontekijoiden houkutteleminen vaikuttaa osaltaan siihen, kuinka kauan

tyontekija pysyy yrityksessa. (Baker 2023.)



11

.
Vetovoima
* Yritysbrdndi * Palkkaus
* Tyodnantajabrdandi * Muut aineelliset ja aineettomat
» Tydnantajamielikuva palkkiot

¢ Uralla eteneminen

* Koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet

* Tyon ja vapaa-ajan
tasapainoisuus

e Turvallisuus

e Tysilmapiiri

e Esihenkilotyd

Kuvio 2: Veto- ja pitovoimatekijat (mukaillen Holliday 2021)
2.3 Vetovoima ja pitovoima sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalalla henkiloston saatavuuteen ja pysyvyyteen kohdistuu paineita nyt ja
tulevaisuudessa (Coco & Roos 2020, 14). Sosiaali- ja terveysalalle on arvioitu tarvittavan

200 000 uutta tyontekijaa seuraavan 15 vuoden aikana (Tevameri 2020, 59).

Sosiaali- ja terveysalan vetovoima on heikentynyt, mutta tyontekijat kokevat kuitenkin tyonsa
merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Jotta alan vetovoimaa pystytaan lisaamaan ja henkiloston
saatavuus takaamaan, tulisi palkkauksen olla riittava tyon vaativuuteen nahden ja
henkilostoresurssien taas riittavat tyokuormaan nahden. Muina vetovoimaa lisaavina tekijoina
pidetaan muun muassa vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon, uralla etenemisen
mahdollisuuksia, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista, tyosuhde-etuja ja kannustavaa
esihenkilotyota. (Coco & Roos 2020, 14.)

Johtamisella ja esihenkilotyolla on suuri rooli tyonantajakuvan rakentamisessa seka
positiivisen ja toimivan ympariston luomisessa. Onnistuessaan johtaminen ja esihenkilotyo

voivat olla valttikortteja henkiloston saatavuuden suhteen. (Rautio 2021.)

Vetovoimatyon ohella myos pitovoimatyohon tulee panostaa. Tevameri nostaa (2020, 64)
raportissaan esiin suomalaisessa yksityisessa terveydenhuollon organisaatiossa tehdyn
tutkimuksen, jonka mukaan terveydenhuollon ammattilaisten sitoutumiseen vaikuttavat
erityisesti seuraavat tekijat: palkitseminen, organisaatiokulttuuri, koulutusmahdollisuudet,
tyoymparisto, henkilostohallinto, maine, arvot seka viestinta. Tevameri tuo raportissaan esiin
myos toisen tutkimuksen, jonka mukaan Suomessa sairaanhoitajien tyopaikan- ja
ammatinvaihtoaikomukset ovat yleisimpia kuin tutkimuksen 9 eurooppalaisessa

vertailumaassa. Tyokyvyttomyys on myos yksi sosiaali- ja terveysalan poistumiseen liittyvista
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tekijoista. Alan ammattiryhmista eniten tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyy sairaanhoitajia,

lahihoitajia seka sairaala- ja laitosapulaisia. (Tevameri 2020, 64.)
2.4  Sitoutuminen ja vaihtuvuus

Sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan myonteista asennetta organisaatiota kohtaan. Sitoutunut
tyontekija pystyy samaistumaan organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Michelsson, Kinnunen
& Laaksonen, 2017.)

Kun tyontekijat ovat sitoutuneita, he pystyvat antamaan parhaan mahdollisen version
itsestaan tyonantajalle, mika tarkoittaa tyonantajayritykselle parempaa tyosuorituskykya ja
tuottavuutta. Sitoutuneet tyontekijat parantavat todennakoisimmin myos asiakassuhteita.
Nama eivat nay paitsi yrityksen kasvaneissa tuloissa ja voitoissa, vaan myos tyontekijoiden

tyohyvinvoinnissa ja tyomoraalissa. (Chamorro-Premuzic, Garrad & Elzinga, 2018.)

Tyonantaja voi kannustaa tyontekijoita sitoutumaan monin tavoin, kuten esimerkiksi
kertomalla odotuksista ja tavoitteista selkeasti, tarjoamalla kannustimia tai palkintoja
erinomaisesta tyosta, pitamalla tyontekijat ajan tasalla ja olemalla lapinakyva yrityksen
asioista seka antamalla saannollista palautetta. Tarkeaa on myos pyrkimys saada tyontekijat
tuntemaan olonsa arvostetuiksi ja, etta heidan ideoitaan kuullaan ja ymmarretaan.
(Chamorro-Premuzic, Garrad & Elzinga, 2018.) Sitoutuneet tyontekijat ovat oma-aloitteisia ja
tietavat ja tunnistavat tyopanoksensa merkityksen. Lisaksi sitoutuneilla tyontekijoilla on
selkeat kasitykset tehtavankuvistaan, he tietavat mita heilta odotetaan ja he tuntevat

kuuluvansa tyoyhteisoon. (HR Cloud 2022.)

Sitoutumiseen liittyy olennaisesti vaihtuvuus. Vaihtuvuudella tarkoitetaan niiden
tyontekijoiden maaraa, jotka lahtevat yrityksesta tietyn ajanjakson aikana.
Lahtovaihtuvuuden ollessa suuri tulisi yrityksessa kiinnittaa asiaan huomiota ja selvittaa sen
taustalla olevia syita. Vapaaehtoisten irtisanoutumisten syita voidaan selvittaa esimerkiksi
lahtohaastattelujen ja -kyselyiden avulla. Tulosten avulla voidaan ryhtya tarvittaviin
toimenpiteisiin. Irtisanoutumisille ei kuitenkaan aina ole valttamatta vain yhta syyta.
Lahtovaihtuvuutta voidaan hallita hyvalla johtamisella ja esihenkilotyolla, silla niilla on suuri
merkitys henkiloston pysyvyydessa. Kuviossa 3 on kuvattu keinoja sitouttaa henkilostoa.
(Hakoinen 2015.)



Henkilostod sitouttavat yritykseen:

Avoin, rehellinen ja jatkuva keskustelu- ja kuunteluyhteys esimiesten ja henkiloston valilla
Mielekas, merkityksellinen ja sopivan haastava tyé

Jatkuva mahdollisuus oman osaamisen kehittamiseen

Esihenkilon kiittava palaute

Kehut ja kannustukset

Hyvista suorituksista palkitseminen

Selkedt tavoitteet

Omaan tyéhon ja tydympdristoon liittyvat vaikuttamismahdollisuudet

Kuvio 3: Henkilostoa sitouttavat tekijat (mukaillen Hakoinen 2015)

On olemassa myos niin sanottua luonnollista lahtovaihtuvuutta, kuten muuttoa toiselle
paikkakunnalle tai ura-askeleiden ottamista, jos yrityksen sisalla ei ole mahdollista uusiin
tyotehtaviin siirtya (Hakoinen 2015).

2.5 Motivaatio

Motivaatio kuvaa sita, miksi ihminen tekee jotain. Se on oleellinen osa tavoitteiden

asettamista ja saavuttamista. (Hyppanen 2013, 140.) Motivaatiota ohjaavat motiivit, jotka
ovat haluja ja psykologisia tarpeita (Mayor & Risku 2015). Ilhmisella on luontainen taipumus
etsia tekemiselleen tarkoitusta ja selitysta. Mikali han ei koe tekemistaan tarpeelliseksi tai

nautinnolliseksi, han ei myoskaan motivoidu. (Viitala 2021.)
2.5.1 Maslowin tarvehierarkia

Vanhimpana ja tunnetuimpana motivaatioteoriana voidaan pitaa Maslowin tarvehierarkiaa,
joka on yli 60 vuotta vanha, mutta pitaa edelleen paikkansa. Maslowin motivaatioteoria

painottaa perusasioiden tarkeytta, toimivaa vuorovaikutusta seka arvostuksen tunnetta.

13

Motivaatioteoria koostuu viidesta eri tasosta (kuvio 4). Kolme alimmaista tasoa ovat Maslowin

mukaan perustarpeita, jotka han nimitti myos puutemotiiveiksi. Ylimmat tasot han nimitti
puolestaan kasvutarpeiksi. Teorian mukaan ihminen voi siirtya ylemman tason tarpeisiin

vasta, kun hanen perustarpeensa on riittavasti taytetty. (Hyppanen 2013, 141.)
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Itsensd * Urakehitys, tyon ilo, tunne
toteuttamisen osaamisesta, sitoutuminen
tarpeet

& saavutukset,
henkinen kasvu,
luovuus

* Tavoitteet, suorituksen arviointi,
Arvostuksen tarpeet palautekdytannot, palkitseminen,

* itsekunnioitus, itsendisyys, kiitos, kehityskeskustelut
tunnustus, arvostus, kunnioitus

* Kuuluminen ryhmaddn, tiimityd, me-henki,
Sosiaaliset tarpeet. hyvé esimies-alaissuhde
o hyvéksyntd, ystévyys, yhteenkuuluvuus ym

Turvallisuuden tarpeet * Varma tyssuhde, tySturvallisuus,
* varmuus, sugjautuminen vaaroilta ergonomia, palkkaus

* Tyéterveyshuolto, ruokailu,
liilkunta, lepotauot,
palautuminen

Fysiologiset tarpeet
« nalka, jano, uni, lampe, suoja ym. kehon tarpeet

Kuvio 4: Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Hyppanen 2013, 142)

2.5.2 Sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Motivaatio koostuu ulkoisesta motivaatiosta ja sisaisesta motivaatiosta.

Ulkoisella motivaatiolla viitataan ihmisten kayttaytymiseen suorittaa tehtavia ja oppia uusia
taitoja ulkoisten palkkioiden saamiseksi tai rangaistuksen valttamiseksi. (Luukka 2019, 144.)
Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat raha, edut ja asema. Raha motivaatiotekijana kattaa
saannollisen palkan ja tulokseen tai suoritukseen perustuvat palkkiot. Edut ovat organisaation
henkilostolleen tarjoamia etua liittyen esimerkiksi hyvinvointiin, terveydenhuoltoon tai
ruokailuun. Asema motivaatiotekijana taas tarkoittaa titteleita, vastuita ja valtaa. (Hyppanen
2013, 141.)

Sisainen motivaatio on taas sita, etta ihminen tekee asioita, jotka hanta kiinnostavat ja,
joista ei saa ilmeisia ulkoisia palkintoja. Ihminen tekee naita asioita, koska ne ovat hanelle
nautinnollisia ja mielenkiintoisia, ei ulkopuolisten kannustumien tai paineiden vuoksi. (Luukka
2019, 144.) Sisaisia motivaatiotekijoita ovat muun muassa vapauden tunne, edistyksen ja
henkilokohtaisen kasvun tunne seka oivalluksen ja oppimisen kautta syntyva tunne. Sisainen
motivaatio on enemman henkilokohtaista kasvua, velvollisuudentuntoa ja tarkoituksen
tunnistamista, kun taas ulkoinen motivaatio koostuu enemmankin taloudellisista
kannustimista, vallasta ja vastuusta. (Hyppanen 2013, 141.) Koska sisaisessa motivaatiossa
tekeminen on lahtokohtaisesti mieluisaa, tekeminen ei kuormita ihmista samalla tavalla kuin
ulkoisesti motivoitu tekeminen. Nain ollen sisainen motivaatio on hyvaksi yksilolle itselleen

seka hanen hyvinvoinnilleen. (Martela & Jarenko, 2014.)
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Motivaatiolla on vaikutus ihmisen suhtautumiseen hanen tyohonsa, tyotovereihinsa,
tyoymparistoonsa ja esihenkiloonsa. (Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kavio & Toikko,
2015.) Viitalan (2021) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, etta ihmisen tyomotivaatiota
laskevat muun muassa toistuvat epaonnistumiset, tavoitteiden epaselvyys tai uupuminen
kokonaan, epaoikeudenmukaisuus, palautteenannon puute, huono tyoilmapiiri ja heikko
johtaminen. Yksi esihenkilotyon tarkeimmista tehtavista on luoda tyontekijoiden keskuudessa
halukkuutta toimia parhaan kykynsa mukaan. Tasta syysta esihenkilon tehtavana onkin
herattaa kiinnostusta tyontekijoidensa tyossa suoriutumiseen. Ilhmiset kokevat tyonsa
mielekkaaksi tyon vastatessa heidan osaamistaan ja sen ollessa tarpeeksi haastavaa. Viitalan
mukaan ihmisia motivoi hyvaan tyosuoritukseen oikeudenmukainen ja houkutteleva palkkaus,
saavutettavissa olevat ja heidan itsensa hyvaksyvat tavoitteet seka turvallinen tyoymparisto.
Ihmisen motivaatioon ei kuitenkaan pysty suoraan vaikuttamaan, silla se on yksilollinen
kokemus. Lisaksi ihmiset motivoituvat eri asioista. (Viitala 2021.) Henkiloston sitoutumisen ja
motivaation rakentaminen on ratkaisevan tarkeaa yrityksen menestymisen kannalta, silla
motivoituneet tyontekijat ovat tuottavampia ja yltavat nain myos parempaan tulokseen.
(Hyppanen 2013, 140-144.)

3 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen on johtamisen valine, jolla voidaan tukea organisaation menestysta ja
kannustaa tyontekijoita toimimaan organisaation strategian ja arvojen mukaisesti.
Palkitseminen kattaa kaiken sen, mita organisaatio tarjoaa henkilostolleen vastineeksi
tyopanoksesta. (Kauhanen 2015, 106.) Hakonen ja Nylander (2015) maarittelevat
palkitsemisen kokonaisuuden organisaation itsensa maarittelemaksi ja rajaamaksi
kokonaisuudeksi. Palkitsemisen tarkoituksena on tukea organisaation strategiaa, motivoida ja
sitouttaa nykyista henkilostoa seka houkutella organisaatioon uusia osaajia. Palkitsemisen
kokonaisuus koostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta (kuvio 5). Aineelliseen
palkitsemiseen kuuluvat rahalliset tai rahanarvoiset palkitsemistavat ja aineettomaan
palkitsemiseen taas tyon sisaltoon, kehittymismahdollisuuksiin ja muihin vastaaviin asioihin
liittyvat palkitsemistavat. (Hakonen & Nylander 2015.) Aineellista palkitsemista ja aineetonta

palkitsemista kasitellaan tarkemmin luvuissa 3.1 ja 3.2.
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Taydentavat

palkitsemistavat

Peruspalkka Edut

Aineelliset
palkitsemistavat

Aineettomat
palkitsemistavat

Palkitsemisen
Osallistumis- ja kokonaisuus
vaikuttamis-

mahdollisuude

Tydéymparisto

Tyon sisdlto
Mahdollisuus
kehittya

Arvostus ja
palaute tyostéa

Kuvio 5: Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen & Nylander 2015)
3.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen sisaltaa palkan, palkanlisat, palkankorotukset, luontoisedut ja muut
tyosta saatavat rahanarvoiset edut, kuten elaketurva ja terveydenhoito. Lakisaateisia etuja
Suomessa ovat rahapalkkaan liittyvat erilaiset sosiaaliturvaetuudet, joita ovat
sairausvakuutus, tyoelake, tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Aineellinen
palkitseminen voidaan jakaa kahteen osioon: suoriin ja epasuoriin palkitsemistapoihin.
(Kauhanen 2012, 14.)

3.1.1  Suorat palkitsemistavat

Suoriin palkitsemistapoihin kuuluvat peruspalkka, suorituspalkka seka erilaiset lisat (Kauhanen
2012, 114). Tehdysta tyosta maksetaan ensisijaisesti palkkaa. Peruspalkka on tyotehtavasta
maksettava palkka, johon ei sisally minkaanlaisia lisia, kuten esimerkiksi kokemusvuosilisia.
(Hakonen & Nylander 2015.) Suomessa lahes kaikilla aloilla on kaytossa palkkausjarjestelma,
jossa tyontekijan peruspalkka muodostuu tehtavan vaativuuden perusteella seka
henkilokohtaisen osaamisen ja suoriutumisen perusteella. Vaativuusosan osuus palkassa on
suurempi kuin henkilokohtaisen osan; henkilokohtainen osa on maksimissaan noin 50
prosenttia vaativuusosasta ja osan suuruus vaihtelee kaytannossa 20-30 prosentin valilla.
(Kauhanen 2015, 127.)

esimerkiksi hyvista tyosuorituksista lyhyella seka pitkalla aikavalilla. Taydentavia

palkitsemistapoja on erilaisia, kuten tulos- ja kannustinpalkkiojarjestelmat,
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henkilokohtaiseen suoriutumiseen pohjautuvat tulospalkkiojarjestelmat seka kerta- ja
pikapalkitsemisjarjestelmat. (Hakonen & Nylander 2015.) Tulos- tai
kannustinpalkkiojarjestelman suuruus peruspalkasta on usein maksimissaan 10-15 prosentin
luokkaa (Kauhanen 2015, 127).

3.1.2 Epasuorat palkitsemistavat

Epasuorat palkitsemistavat koostuvat eduista, joita tyonantaja tarjoaa henkilostolleen palkan
lisaksi. Nailla eduilla on valiton ja yksiselitteinen taloudellinen arvo. Epasuoria
palkitsemistapoja ovat esimerkiksi puhelinetu, autoetu, ruokailuetu ja asuntoetu. Osa
eduista, kuten edella mainitut edut, kuuluvat verotuksen piiriin, eli tyonantajan tulee
suorittaa niista ennakonpidatys. Tyonantaja voi kuitenkin tarjota myos sellaisia etuja, joista
ei veroteta. Naiden etujen tulee olla tavanomaisia ja kohtuullisia seka koskettaa koko
henkilostoa. Tallaisia etuja ovat muun muassa lakisaateista kattavampi tyoterveys, vapaa-
ajan harrastus- ja lilkkuntatoiminta, vapaa-ajan lisavakuutukset ja taydennyskoulutukset.
Epasuoran palkitsemisen haasteena on se, etta kaikki edut eivat ole valttamatta kaikkien
tyontekijoiden mieleen. Taman vuoksi organisaation kannattaa ottaa myos henkiloston

tarpeet ja odotukset etujen suhteen huomioon. (Kauhanen 2012, 119.)
3.2 Aineeton palkitseminen

Aineettomia palkitsemistapoja maaritellaan vaihtelevasti eri tavoin. Aineeton palkitseminen
on kaikkea sellaista, mita ei voi kaytannossa koskettaa. Aineetonta palkitsemista pidetaan
tarkeana osana yossa viihtymista ja siihen sitoutumista ja se on osittain jopa tyonantajalle
ilmaista. Aineettomiin palkitsemistapoihin kuuluvat tyoymparisto, tyon sisalto ja
kehittymismahdollisuudet, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka arvostus ja

palaute. (Hakonen & Nylander 2015.)

Tyoympariston fyysiset olosuhteen, kuten tyopaikan sijainti, on tarkea tekija tyopaikan
valinnassa. Palkitsemistapana sijainti on kuitenkin rajallinen, silla sijaintia ei voida vaihtaa
henkiloston toiveiden tai asuinpaikan mukaan. TyOpaikan sijainnin merkitys on kuitenkin
viime vuosina vahentynyt, silla tekniikka mahdollistaa hyvin myos etatyoskentelyn. Viihtyisat
tyotiloja seka ergonomisia ja hyvia tyovalineita voidaan puolestaan pitaa tarkeana osana
palkitsemista, silla niilla on suuri merkitys tyon sujumisessa ja viihtyvyydessa. (Hakonen &
Nylander 2015.)

Tyon sisalto vaikuttaa erityisesti tyontekijan sisaiseen motivaatioon ja on myos isossa osassa
tyopaikkaa valittaessa. Tarkea palkitsemistapa on myos kehittymismahdollisuudet. Osaamisen
kehittaminen tapahtuu usein kouluttautumisen kautta. Koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksilla voidaan lisata tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja ne

ovat myos vetovoimatekija tyomarkkinoilla. (Hakonen & Nylander 2015.)
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Vaikutusmahdollisuudet muotoutuvat vuoropuhelussa esihenkilon ja tyontekijan valilla.
Vaikutusmahdollisuudet liittyvat usein tyotehtaviin, tyotehtavien jarjestykseen ja fyysiseen
tyopaikkaan. Esimerkiksi oman tyopisteen sisustaminen mieleiseksi voi lisata tyomotivaatiota.
Palkitsevana pidetaan myos mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyoaikaansa. (Hakonen &
Nylander 2015.)

Tyontekijat kaipaavat palautetta tyosuorituksistaan. Esihenkilo voi motivoida henkilostoaan
rakentavalla ja myonteisella palautteella. Myonteinen palaute vahvistaa itseluottamusta ja
auttaa tyoskentelyn suuntaamisessa oikeisiin asioihin. Lisaksi palaute on palkitsemistapana

ilmainen tyonantajalle. (Hakonen & Nylander 2015.)

4  Selvitystyon tutkimusmenetelma ja siihen liittyvat kasitteet

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan menetelmana laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta.
Opinnaytetyo on dokumenttianalyysi, jossa hyodynnetaan ja analysoidaan jo valmiiksi tehtyja
tutkimustuloksia kehittamisehdotukseksi toimeksiantajalle. Toimeksiantajalla on tehty vuonna
2022 henkilostolle kysely tyosuhde-eduista. Toimeksiantajalla tehdaan vuosittain kaksi
tyohyvinvointikyselya ja joka kuukausi jokaiselle omalla pyynnollaan irtisanoutuneella
lahetetaan lahtokysely. Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on ihminen ja hanen elamansa
seka niihin liittyvat merkitykset. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
kertomuksista, tarinoista ja merkityksista ja tavoitteena on tavoittaa ihmisten nakemykset
todellisuudesta. Nakemysten voidaan olettaa sisaltavan sellaisia asioita, joita ihminen pitaa
elamassaan merkityksellisina ja tarkeina. Laadulliseen tutkimukseen sisaltyy aina seuraava

kysymys: mita merkityksia tutkimuksessa tutkitaan. (Vilkka 2021.)
4.1  Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysi on tutkimusmenetelma, jossa paatelmia pyritaan tuottamaan kirjalliseen
muotoon saatetusta verbaalisesta eli kielellisesta, symbolisesta tai kommunikatiivisesta
aineistosta. Dokumenttianalyysissa tarkasteltavia dokumentteja voivat olla esimerkiksi
tekstiksi muutetut haastattelut, lehtiartikkelit, www-sivut, vuosikertomukset, puheet,
raportit, keskustelut ja paivakirjat. Dokumenttianalyysissa on tavoitteena analysoida
tutkimusaineisto jarjestelmallisesti ja luoda selkea ja sanallinen kuvaus tutkittavasta ja
kehitettavasta aiheesta. Dokumenttianalyysin vahvuutena pidetaan sen herkkyytta sille,
millaisena kehittamisen kohteena oleva aihe esiintyy luonnollisessa ymparistossaan. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 136.)

Dokumenttianalyysin aineistoa voidaan analysoida usealla eri tavalla. Kuvio 6 on laadullisen
tutkimuksen yleinen malli, joka kuvaa hyvin myos dokumenttianalyysin paavaiheita.

Laadullisen tutkimuksen vaiheita ovat aineiston keraaminen ja valmistelu, aineiston
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pelkistaminen, aineistossa toistuvien rakenteiden tunnistaminen seka tulkinta. Kaikkia
edellisia vaiheita koskettaa kriittinen tarkastelu, jonka tavoitteena on tunnistaa ja korjata eri
vaiheiden toteuttamisessa ja tuloksissa tapahtuneita mahdollisia virheita tai muita
vaaristymia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 137-138.)

Tulkinta,
ulottuvuuksien
luominen
Aineist Aineistossa
ineiston o ' :
e . Aineiston toistuvien Kriittinen
keraqmlnenja — ] pelkistaminen rakenteiden 3 tarkastelu
valmistelu

tunnistaminen

! J

Kuvio 6: Laadullisen tutkimuksen yleinen malli (mukaillen Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015)

4.2  Sisaltoanalyysi

Dokumenttianalyysi voidaan jakaa kahteen analyysitapaan: sisallon analyysiin ja sisallon
erittelyyn. Sisallon analyysin tarkoituksena on kuvata dokumenttien sisaltoa sanallisesti. Sen
tavoitteena on etsia ja loytaa tekstin merkityksia. Sisallon erittelyssa puolestaan pyritaan
kuvaamaan dokumenttien sisaltoa maarallisesti esimerkiksi tekstin sisaltoa numeroin.
Sisaltoanalyysilla pyritaan jarjestamaan aineisto tiiviiksi ja selkeaksi ja analyysin
tarkoituksena on informaatioarvon lisaaminen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 136-137.)

Tassa opinnaytetyossa aineisto analysoidaan sisallon analyysilla.

4.3  Selvitystyon prosessi

Lahden keraamaan aineistoa jo valmiiksi tuotetusta datasta, joita Yrjo ja Hanna Kodeilta
loytyy. Hyodynnan selvitystyossani Yrjo ja Hanna Kotien tyohyvinvointikyselyn tuloksia,
kevaalla 2022 tehtya kyselya henkilostoeduista seka vuoden 2023 aikana tulleiden
lahtokyselyiden vastauksia. Tyohyvinvointikyselyn osalta dataa keraan paaasiassa kevaalla
2023 tehdysta tyohyvinvointikyselysta, mutta tarkastelen myos syksylla 2022 tehtya
tyohyvinvointikyselya tyontekijakokemuksen kehittymisen kannalta. Yrjo ja Hanna Kodeilla
lahetetaan joka kuukausi omalla pyynnollaan irtisanoutuneille tyontekijoille lahtokysely, jolla
pyritaan selvittamaan kokemuksia Yrjo ja Hanna Kodeilla tyoskentelysta, kokemuksia Yrjo ja
Hanna Kodeista tyonantajana seka keraamaan palautetta, joiden pohjalta Yrjo ja Hanna

Kodeilla voidaan kehittaa toimintaa.
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Selvitystyoni tutkimusprosessi (kuvio 7) kaynnistyy tarkastelemalla henkilostoetuja koskevan
kyselyn vastauksia. Seuraavaksi analysoin kevaan 2023 tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja

peilaan niita syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyn tuloksiin. Naiden vaiheiden jalkeen analysoin
lahtokyselyyn tulleita vastauksia. Taman kokonaisuuden pohjalta teen nykytilan analyysin ja

kehittamisehdotukset.

Kysely tydsuhde-eduista henkiléstolle

Tyohyvinvointikysely(t)

Palkitsemisen ja palkkauksen
kehittémisprojekti

Opinndytetyo

Kehittamisehdotukset

Kuvio 7: Opinnaytetyon tutkimusprosessi

5  Selvitystyon tulokset

Tassa luvussa kasitellaan selvitystyon tuloksia. Kyselyt, joiden aineistoja tassa
opinnaytetyossa analysoidaan, ovat paaasiassa olleet puolistrukturoituja kyselyita.
Puolistrukturoidussa kyselyssa kaikille vastaajille esitetaan etukateen laaditut samat
kysymykset. Kysymysten paikkaa voidaan kyselyssa vaihdella niin halutessaan. (KvaliMOTV
2023.)

Kvalitatiivinen tutkimus, jota tassa opinnaytetyossa hyodynnetaan ja kvantitatiivinen eli
Kvantitatiiviseen tutkimuksen menetelmilla pyritaan keraamaan numeerista dataa, jolla
voidaan mitata muuttujia. Kyselytutkimukset ovat kvantitatiivisen tutkimuksen tarkeimpia
menetelmia. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoista voidaan saada lukuja todistamaan
tutkimuksen laajemmat yleiset nakokannat, kun taas kvalitatiivisen tutkimuksen tiedoista
saadaan tarkempia syvallisempia yksityiskohtia ymmartamaan johtopaatosten merkitysta.
(SurveyMonkey 2023.)
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5.1 Kysely henkilostoeduista

Kevaalla 2022 vakituisille tyontekijoille tehty kysely henkilostoeduista toteutettiin Microsoft
Forms -ohjelman avulla. Kysely lahetettiin noin 500 henkilolle ja vastauksia kyselyyn tuli

yhteensa 157. Nain ollen kyselyn vastausprosentti oli noin 31,4%.
Vastaajien ikahaarukka

Ensimmaiseksi kyselyssa kysyttiin vastaajan ikaa (kuvio 8). Vastausvaihtoehtoina oli viisi eri
ikahaarukkaa, joista vastaajan tuli valita se haarukka, johon ikansa puolesta kuului.
Vastaajista eniten eli 31,2% kuului ikahaarukkaan 35-44 -vuotiaat. Vastaajista vahiten eli 7,6%
kuului alle 25-vuotiaisiin. Vastaajista 18,5% kuului ikahaarukkaan 25-34 -vuotiaat ja 26,1%

kuului ikahaarukkaan 45-54 -vuotiaat. 16,5% vastaajista oli 55-vuotiaita tai yli.

lkdani
@ Alle 25-vuotta N=12
@ 25-34 -vuotta N=29
® 35-44 -vuotta N=48
@® 45-54 -vuotta N=41
@ yli 55-vuotta N=26

Kuvio 8: Henkilostoedut-kyselyn vastaajien ikahaarukka
Henkilostoetujen taso kyselyn hetkella

Kysymyksessa ”Mielestani henkilostoetumme ovat talla hetkella” vastaajaa pyydettiin
arvioimaan, milla tasolla Yrjo ja Hanna Kotien henkilostoedut ovat kyselyn teko hetkella
(kuvio 9). Kysymyksen tueksi oli listattu kaikki Yrjo ja Hanna Kotien sen hetkiset

henkilostoedut. Lisaksi vastaajan oli myos mahdollista perustella vastauksensa.

Vastaajista 3,2% oli kevaalla 2022 sita mielta, etta Yrjo ja Hanna Kotien henkilostoedut ovat
erinomaisella tasolla. Puolestaan 50,3% oli sita mielta, etta henkilostoeduissa olisi
parannettavaa. 33,1% vastaajista naki henkilostoetujen olevan hyvalla tasolla ja taas 13,4%

vastaajista koki henkilostoetujen olevan riittamattomalla tasolla.
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Mielestdni henkiléstéetumme ovat talla hetkella

@® Erinomaisella tasolla N=5

@ Hyvallé tasolla N=52
@® Voisi parantaa N=78
@ Riittdmattomat N=21

Kuvio 9: Vastaajien nakemys henkilostoetujen tasosta Henkilostoedut-kyselyn hetkella
Vastaukset saivat muun muassa seuraavia perusteluja:

Hyvalla tasolla - "Etuja on hyvéd mddrd jo nyt, mutta ehkd voisi henkilékunnan
rentoutumiseen panostaa vield entiseen. Etenkin nyt, kun hoitajapula on valtava ja

vakituinen henkildsté venyy.”

Hyvalla tasolla - ” Mielestdni tyohyvinvointiin pitdisi panostaa vield enemmdn, koska talld
hetkelld hoitohenkilékunta venyy ja paukkuu todella paljon. ePassiedun nosto 200e per
vuosi, vdlipalat tyopaikan puolesta, hierontaetu ja mahdollisuus tyosuhdepydrdn hankintaan

olisivat esimerkkejd mielestdni siitd.”

Voisi parantaa - “Tyoterveyshuollon sopimus voisi olla kattavampi, sekd myds tyomatkaetu

versus julkinen liikenne voisi tydnantaja tukea.”

Voisi parantaa - “Etuja voisi olla monipuolisemmin, sekd hieman useammin tarjolla.

Mielestdni myos vastuualueista saatavia palkkioita voisi korottaa.”

Voisi parantaa - "Mielestdni E-passin saldoa voisi korottaa, silld se tukisi tyontekijoiden

hyvinvointia siten, ettd henkildsto voisi aktiivisemmin harrastaa mm liikuntaa.”

Henkilostoetujen merkitys
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Vastaajalta kysyttiin seuraavaksi, kuinka suuri merkitys hyvilla henkilostoeduilla on hanelle
(kuvio 10). Vastaajista 47,8% mielesta henkilostoeduilla on erittain iso merkitys. Vastaajista
45,9% mielesta henkilostoeduilla on iso merkitys. Puolestaan 6,4% koki henkilostoeduilla

olevan pieni merkitys ja 0% mielesta erittain pieni merkitys.

Kuinka suuri merkitys hyvilld henkiléstéeduilla
on itselleni?

@ Erittdin iso merkitys N=75
@ 1so merkitys N=71
@ Pieni merkitys N=10

@ Erittdin pieni merkitys N=0

Kuvio 10: Henkilostoetujen merkitys vastaajille Henkilostoedut-kyselyssa
Kahdeksan parasta henkilostoetua, mita tyonantaja voi tarjota

Seuraavaksi vastaajaa pyydettiin valitsemaan 20:n tyosuhde-edun listasta kahdeksan parasta
henkilostoetua, joita tyonantaja voi hanen mielestaan tarjota. Eniten aania (kuvio 11) sai
”Liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointietu” (137 aanta). Toiseksi eniten aania sai "Monipuoliset

aanta). Vahiten aania sai ”Yrityksen henkilokuntakerhot” (13 aanta).
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Mielestdni kahdeksan parasta henkiléstéetua,
mitd tyoénantaja voi tarjota, ovat

@ Liikunta-, kulttuuri-, hyvinvointi-.. N=136 @ 1yhy-paivat, tydelaman tunnust.. N=113
@ Joukkoliikenteen kuukausilippu  y= 45 @ vrityksen henkildkuntakerhot (lii.. N=13
[+ Polkupyoraetu N= 26 . Vuokramokki/lomaosake N=51
@ Autoetu N=19 @ Henkilskohtaiseen suoriutumise... N=83
@ ruhelinetu N=17 @ Tehtivakohtaiset vastuutjalisat N=93
@ Lounasety = @ vinkkipalkkio ja tybryhmén palki... N=58
@ \slipalahedeimat N=25 @ Vapaa-ajan tapaturmavakuutus  N=48
@ Monipuoliset tySterveyspalvelut  N= 131 @ Lsssairausvakuutus N=33
@ Hierontapalvelu N=89 @ Lisselske-etuus N=34
@ Osaamisen kehittiminen, lisd- ja... N= 91 . s N=1

Kuvio 11: Henkilostoedut-kyselyn vastaajien mielesta kahdeksan parasta henkilostoetua, mita

tyonantaja voi tarjota
Nama viisi henkilostoetua valitsisin itselleni

Kysymyksessa ”Nama viisi henkilostoetua valitsisin itselleni, jos saisin itse paattaa” vastaajaa
pyydettiin valitsemaan viisi henkilostoetua, jotka vastaaja ottaisi kayttoonsa, jos han saisi
itse paattaa. Vastausvaihtoehtoina oli sama 20:n tyosuhde-edun lista, joka oli edellisessa

kysymyksessa.

Eniten aania myos tassa kysymyksessa (kuvio 12) saivat vaihtoehdot ”Liikunta-, kulttuuri- ja
hyvinvointietu” (124 aanta) ja ”Monipuoliset tyoterveyspalvelut” (101 aanta). Kolmanneksi
eniten aania sai "Hierontapalvelu” (79 aanta). Vahiten kannatusta sai ”Yrityksen

henkilokuntakerhot” (4 aanta), joka sai vahiten aania myos edellisessa kysymyksessa.
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Ndma viisi henkiléstéetua valitsisin itselleni, jos

saisin itse padttdaa

@ Likunta-, kulttuuri-, hyvinvointi-.. N=124 @ 1yhy-paivat, tydelaman tunnust.. N=67
@ Joukkoliikenteen kuukausilippy  N= 32 o Yrityksen henkildkuntakerhot (lii... N=4
@ rolkupybraetu N= 19 @ Vuokramokki/lomaosake N=28
@ Autoetu N= 16 @ Henkilbkohtaiseen suoriutumise.. N=49
. Puhelinetu N= 14 . Tehtdvakohtaiset vastuut ja lisat ~ N=53
@ ‘Lounasetu N=57 @ vinkkipalkkio ja tydryhmén palki... N=11
@ Vilipalahedelmit N= 11 @ Vapaa-ajan tapaturmavakuutus  N=27
@ Monipuoliset tydterveyspalvelut  N=101 @ Lisasairausvakuutus N=19
@ Hierontapalvelu N=T78 @ Lisielike-etuus N=19
@ Osaamisen kehittaminen, lisé- ja... N=50 ® Mw N=1

Kuvio 12: Henkilostoedut-kyselyn vastaajien mielesta viisi parasta henkilostoetua, mita

tyonantaja voi tarjota

Vastaajien oli tassa kysymyksessa myos mahdollisuus antaa perustelut valinnoilleen. Valinnat

saivat seuraavia perusteluja:

”Julkisen liikenteen kuukausilippu on sen verran hintava ja julkisilla ei tule kuljettua
muuten kuin toéihin, joten tdmd etu olisi enemmdn kuin tervetullut. Henkilokohtaiseen
suoriutumiseen perustuva palkkio antaa motivaatiota omaan tyéhén. Ja muut valinnat ovat

sen verran monipuolisia ettd niistd hyotyisi jokainen.”

"Mielestdni tydkykyd ylldpitdvdt, ennaltaehkdisevdt ja tyohon paluun tukevat edut

vahvistavat kokonaisuutta.”

”Ylimddrdisistd vastuutehtdvistd tulisi palkita, jotta niihin on vapaaehtoisia tekijoitd ja
tehtdvien hoidosta saadaan korvaus. Tyhy-pdivdt ovat tdrkeitd tiimiytymistd ja yhteistd
tekemistd ilman tydnsuorittamista; oppii tuntemaan kollegansa paremmin. Lisdkoulutukset
ovat tarpeen kaikille ja toiveita tulee kuunnella, jotta omaa osaamista voi kehittdd.

Tyoterveyshuolto tdrked, ns. hoitovastuu ja jatkumo.”

”Lounasetu olisi merkittdvd etu. Myds henkilokohtainen palkkio suoriutumisen perusteella

olisi reilu ja tydntekijdd motivoiva.”
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”Arvostan aina jos tyoterveyspalvelut ovat hyvid. Tehtdvdakohtaiset vastuut ja palkinnot
lisddvdat konkreettisuutta toissd sekd motivaatiotta tekemiseen. Liikun julkisella ja

matkalippu olisi hyvd tydpaikkaetu minulle.”

”Kattavalla tyoterveyshuollolla sekd osaamisen jatkuvalla kehittdmiselld on itselleni suuri

merkitys.”

5.2 Tyohyvinvointikysely

Yrjo ja Hanna Kodeilla tehdaan vuosittain kaksi tyohyvinvointikyselya, kevaisin ja syksyisin.
Maalis-huhtikuussa 2023 tehty tyohyvinvointikysely lahetettiin 505 kuukausipalkkaiselle ja 570
tuntipalkkaiselle tyontekijalle. Vastausaika oli kaksi viikkoa. Kevaan 2023
tyohyvinvointikyselyn vastausprosentti oli ennatyksellinen 51%. Vastaajia oli yhteensa 279 ja
vastausprosentti laskettiin kuukausipalkkaisista tyontekijoista. Syksyn 2022
tyohyvinvointikyselyn vastausprosentti oli 47%. Kysely sisalsi 21 vaittamaa, tyonantajan

suositteluhalukkuuden seka kaksi avointa kysymysta.

Tyohyvinvointikyselyt tehdaan Yrjo ja Hanna Kodeilla tyoyksikoittain. Vastaajan tuli kyselyn
alkuun valita, mihin yksikkoon vastaaja kuului, jotta vastaukset yhdistyivat oikeaan yksikkoon.
Vastaukset annettiin anonyymisti eika yksittaisen tyontekijan vastauksia pystyta
tunnistamaan. Tassa opinnaytetyossa ei analysoida jokaisen tyoyksikon vastauksia erikseen,
vaan tassa opinnaytetyossa analysoidaan yhteenvetodokumentteja kevaan 2023 ja syksyn 2022

tyohyvinvointikyselyn tuloksista.

Vaittamat

Tyohyvinvointikyselyn alkuun oli 21 vaittamaa, jotka koskivat tyotehtavia, tyoyhteisoa,
johtamista ja esihenkilotyota (kuvio 13 ja kuvio 14). Vaittamat arvioitiin asteikolla 1-5: 1 =
taysin eri mielta, 2 = melko erimielta, 3 = en samaa enka eri mielta, 4 = melko samaa mielta

ja 5 = taysin samaa mielta.

Vastausten keskiarvo Vastausten keskiarvo
Viittdma syksylld 2022 keviilld 2023
Osaamiseni riittaa tydtehtavieni hoitamiseen 4,40 4,38
Tyokykyni riittaa tyotehtavien hoitamiseen 4,35 4,25
Esihenkiléni luottaa minuun 4,16 4,10

Kuvio 13: Kolme parhaiten arvioitua vaittamaa syksyn 2022 ja kevaan 2023 kyselyissa

Naissa samoissa kolmessa vaittamassa oli korkeimmat keskiarvot myos syksyn 2022
tyohyvinvointikyselyn tuloksissa. ”Osaamiseni riittaa tyotehtavien hoitamiseen”-vaittaman

keskiarvo nousi hieman syksyn 2022 tuloksesta. Puolestaan ”Tyokykyni riittaa tyotehtavien
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hoitamiseen”- ja ”Esihenkiloni luottaa minuun” -vaittamien keskiarvoissa oli pienta laskua

kevaan 2023 kyselyssa verrattuna syksyn 2022 kyselyyn.

Vastausten keskiarvo  |Vastausten keskiarvo
Viittama syksylld 2022 kevdilld 2023
Tyotehtavat ja vastuut jakautuvat tasaisesti 3,28 3,22
Tybprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita 3,30 3,30
Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti 3,33 3,31

Kuvio 14: Kolme heikoiten arvioitua vaittamaa syksyn 2022 ja kevaan 2023 kyselyissa

Myos nama kolme vaittamaa oli heikoiten arvioidut syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyn
tuloksissa. Naiden vaittamien keskiarvoissa oli tapahtunut pienta laskua kevaan 2023 kyselyssa

verrattuna syksyn 2022 kyselyyn.

Tyonantajan suositteluhalukkuus

Tyonantajan suositteluhalukkuus eNPS (Employee Net Promote Score) tarkoittaa
suositteluindeksia eli sita, kuinka todennakoisesti tyontekija suosittelisi tyonantajaansa
eteenpain ystavilleen tai tutuilleen. eNPS-kysymys on aina samassa muodossa ”Kuinka
todennakoisesti suosittelisit tyonantajaasi tutuillesi?”, johon vastaajalle tarjotaan
vakioituvastausvaihtoehtojen asteikko 0-10, missa 0 on erittain epatodennakoisesti ja 10 on
erittain todennakoisesti. Tyontekijat voidaan jakaa kolmeen kategoriaan vastaustensa
perusteella: suosittelijoita ovat ne, jotka vastasivat 9-10, arvostelijoita ovat puolestaan ne,

jotka vastasivat 0-6 ja passiivisia ne, jotka vastasivat 7-8. (Roidu 2023.)

Yrjo ja Hanna Kotien tyohyvinvointikyselyssa tyonantajan suositteluhalukkuuden
arvosteluasteikko oli 0-10, missa O tarkoittaa en suosittelisi tyonantajaani tutuilleni ja 10
tarkoittaa suosittelisin lampimasti tyonantajaani tutuilleni. Suositteluhalukkuus kaikissa

vastaajissa oli 7. Suositteluhalukkuus pysyi samana verrattuna syksyn 2022 kyselyyn.

Avoimet palautteet

Tyohyvinvointikysely sisalsi myos kaksi avoimien palautteiden kysymysta.

Kysymyksessa ”"Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tyossasi ja tyopaikallasi todella hyvin?”
vastaajaa pyydettiin kirjaamaan kolme asiaa, jotka vastaaja koki tyopaikallaan ja tyossaan
olevan todella hyvin. Eniten mainintoja sai "Tyokaverit ja ilmapiiri” (140 mainintaa). Tama
vastausvaihtoehto sai eniten mainintoja (127 mainintaa) myos syksyn 2022
tyohyvinvointikyselyssa. Toiseksi eniten mainintoja sai ”Esihenkilotyo ja johtaminen” (37
mainintaa) ja kolmanneksi eniten mainintoja sai "Asukkaat” (35 mainintaa). Syksyn 2022
kyselyssa toiseksi eniten mainintoja ”Asukkaat” (36 mainintaa) ja kolmanneksi eniten

mainintoja sai “Esihenkilotyo ja johtaminen” (35 mainintaa). Vastausvaihtoehdot "Tyokaverit
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ja ilmapiiri”, ”Esihenkilotyo ja johtaminen” ja ”Asukkaat” saivat siis eniten mainintoja seka
syksyn 2022 etta kevaan 2023 tyohyvinvointikyselyn vastauksissa. Kuvio 15 kuvaa kevaan 2023
tyohyvinvointikyselyn mainintoja ja kuvio 16 puolestaan syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyn

mainintoja.

Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tyossasi ja
tyopaikallasi todella hyvin?

Tyon joustav uus - 12 mainintaa
Mielekas ja monipuclinen tyd - 12 mainintaa
Tydymparistd ja tyoskentelytilat [ 16 mainintaa
Vaikuttamismahdollisuudet  J 19 mainintaa
Joustava tyovuorosuunnittelu [ 25 mainintaa
Asukkaat [N 35 mainintaa
Esihenkildtyd ja johtaminen [ 37 mainintaa
Tydkaverit ja tydilmapiiri [ .40 mainintaa

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Kuvio 15: Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tyossasi ja tyopaikallasi todella hyvin -kysymyksen

eniten mainintoja saaneet kevaan 2023 osalta

Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tydssasi ja tyopaikallasi
todella hyvin?

Etatyomahdollisuus B 8 mainintaa
Mielekds ja monipuolinentyd [ 11 mainintaa

Tydymparistd ja tydtilat I 13 mainintaa
Vaikuttamismahdollisuudet B 14 mainintaa
Joustava tyovuorosuunnittelu I 20 mainintaa
Tyon joustavuus [N 21 mainintaa
Esihenkilotyo ja johtaminen [N 35 mainintaa
Asukkaat [ 36 mainintaa
Tydkaverit jailmapiiri T mainintaa

0 20 40 60 80 100 120 140

Kuvio 16: Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tyossasi ja tyopaikallasi todella hyvin -kysymyksen

eniten mainintoja saaneet syksyn 2022 osalta

Kysymyksessa ”"Mitka kolme asiaa toiminnassamme ja tyokulttuurissamme kaipaisivat
mielestasi kehittamista?” vastaajia pyydettiin puolestaan kirjaamaan kolme asiaa, joita

vastaajan mielesta tulisi Yrjo ja Hanna Kotien toiminnassa ja tyokulttuurissa kehittaa. Eniten
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mainintoja sai ”Viestinta ja tiedonkulku” (40 mainintaa). Tama vastausvaihtoehto sai eniten
mainintoja myos syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyssa (22 mainintaa). Toiseksi eniten
mainintoja sai ”Esihenkilotyo ja johtaminen” (35 mainintaa) ja kolmanneksi eniten mainintoja
sai ”"Palkka” (31 mainintaa). Syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyssa toiseksi eniten mainintoja sai
”Palkitseminen ja muistaminen” (21 mainintaa) ja kolmanneksi eniten mainintoja sai
”Henkilostoresurssien riittavyys” (18 mainintaa). Kuvio 17 kuvaa kevaan 2023
tyohyvinvointikyselyn mainintoja ja kuvio 18 puolestaan syksyn 2022 tyohyvinvointikyselyn

mainintoja.

Mitka kolme asiaa toiminnassamme ja
tyokulttuurissamme kaipaisivat mielestasi kehittamista?

Tyovidlineet ja tilat I 5 mainintaa
Tasa-arvoinen kohtelu [ 8 mainintaa
Prosessit [ 8 mainintaa
Arvostus P 10 mainintaa
Koulutus ja perehdytys [ 11 mainintaa
Palkitseminen ja muistaminen — 12 mainintaa
Henkilostoresurssien riittavyys | 14 mainintaa
Palkka R 31 mainintaa
Esihenkilotyd ja johtaminen | 35 mainintaa
Viestinta ja tiedonkulku |0 mainintaa

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Kuvio 17: Mitka kolme asiaa toiminnassamme ja tyokulttuurissamme kaipaisivat mielestasi

kehittamista -kysymyksen eniten mainintoja saaneet kevaan 2023 osalta
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Mitka kolme asiaa toiminnassamme ja
tyokulttuurissamme kaipaisivat mielestasi kehittamista?

Viestintja tiedonkulku |2 mainintaa
Palkitseminen ja muistaminen | 21 mainintaa
Henkilostoresurssien riittavyys [ 128 mainintaa

Tasa-arvoinen kohtelu e 13 mainintaa
Palkka PR 17 mainintaa
Esihenkilotydja johtaminen | 16 mainintaa

Koulutus ja perehdytys - 14 mainintaa

Prosessit [ 11 mainintaa

Arvostus S 10 mainintaa

Tyovélineet jatilat P s mainintaa
0 5 10 15 20 25

Kuvio 18: Mitka kolme asiaa toiminnassamme ja tyokulttuurissamme kaipaisivat mielestasi

kehittamista -kysymyksen eniten mainintoja saaneet syksyn 2022 osalta
5.3 Lahtokyselyn vastaukset

Yrjo ja Hanna Kodeilla lahetetaan joka kuukausi omalla pyynnollaan irtisanoutuneille
tyontekijoille lahtokysely, jolla pyritaan selvittamaan kokemuksia Yrjo ja Hanna Kodeilla
tyoskentelysta ja kokemuksia Yrjo ja Hanna Kodeista tyonantajana. Tassa opinnaytetyossa
analysoidaan vuonna 2023 lahtokyselyyn tulleita vastauksia. Vastauksia lahtokyselyyn on tullut

6.9.2023 mennessa yhteensa 33 kappaletta. Kyselyyn vastataan aina anonyymisti.

Lahtokyselyt tehdaan Yrjo ja Hanna Kodeilla tyohyvinvointikyselyiden tapaan tyoyksikoittain.
Vastaajan tulee kyselyn alkuun valita, mihin yksikkoon vastaaja kuuluu, jotta vastaukset
yhdistyivat oikeaan yksikkoon. Tassa opinnaytetyossa ei analysoida jokaisen tyoyksikon
vastauksia erikseen, vaan opinnaytetyossa analysoidaan yhteenvetodokumenttia
lahtokyselyiden vastauksista. Kysely sisaltaa yhden valintakysymyksen, tyonantajan
suositteluhalukkuuden seka kolme avointa kysymysta. Lisaksi vastaajan on mahdollisuus jattaa
yhteystietonsa kyselyn lopussa, mikali haneen saa olla yhteydessa muiden Yrjo ja Hanna

Kotien avoimien tyopaikkojen osalta.
Irtisanoutumiseen vaikuttuvat tekijat

Kyselyn alkuun vastaajaa pyydettiin kertomaan, mitka asiat vaikuttivat vastaajan paatokseen
irtisanoutua. Vastausvaihtoehtoja oli yhteensa seitseman, joista vastaajan tuli valita enintaan
kaksi.
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Eniten mainintoja sai vastausvaihtoehto "Henkilokohtaiset syyt” (15 mainintaa). Toiseksi
eniten mainintoja tuli kohtaan ”Palkka ja edut” (13 mainintaa). Kolmanneksi eniten
mainintoja saivat taas vastausvaihtoehdot "Tyoilmapiiri” ja "Esihenkilotyo ja johtaminen”
(molemmat vaihtoehdot saivat 8 mainintaa). Vastausvaihtoehdot ”Perehdytysasiat” ja
"Tehtavakokonaisuus” saivat molemmat 3 mainintaa ja ”Tyoolot” puolestaan 1 maininnan.

”Muut”-kohtaan ei tullut vastauksia.

Tassa kysymyksessa vastaajan oli mahdollisuus tarkentaa vastaustaan. Kysymykseen tuli

seuraavia tarkennuksia:

”Pitkd tyoura hoitoalalla. Palkka liian matala kokemuksiin. Tydvuorot eivit olleet

ergonomisia, vaikka ndin alustavasti luvattiin.”

”Palkkataso tehtdvin laatuun ndhden erittdin huono.”

”En pysty henkil6kohtaisesti tdlld hetkelld tyoskentelemddn vakinaisessa tyGsuhteessa.
Haluan vapaammin pddttdd omista lomista ja milloin teen téitd. Vakituisille tyontekijoille
jéd mielestdni vastuuta kaikesta ja koen, ettd en pysty tydskentelemddn ndin itsendisesti

kuitenkaan.”

”Tyohaastattelussa luvattiin hyvd perehdytys ja tietty perehdyttdjd. En koskaan saanut
tietdd, kuka oli perehdyttdjdni ja en kokenut, ettd perehdytykseni olisi ollut ollenkaan
laadukasta. Moni asia tyohén liittyvd selvisi minulle sattumalta tai, kun kysyin. En tiennyt
kunnolla muidenkaan tyotehtdvid. Kun taloon tuli uusia asioita, niin en saanut perehdytystd
tai en tiennyt, mitkd olivat kenenkin vastuualueita ja tehtdvid. Tieto ei mielestdni kulkenut
tyontekijoiden vdlilld. Usein tuli ylldtyksid tybvuorojen aikana. En kokenut pdésevdni sisddn

tyokuvaani ja en tiennyt, mitd minulta odotetaan ja mitkd ovat keidenkin tehtavid.”

Yrjo ja Hanna Kotien vahvuudet henkiloston pysyvyyden varmistamisessa

Seuraavaksi vastaajaa pyydettiin kertomaan, mitka han koki Yrjo ja Hanna Kotien vahvuuksiksi
henkiloston pysyvyyden varmistamisessa. Tama kysymys oli avoin kysymys, johon tuli

vastauksia 33 kappaletta.

Tassa nostaja aiheista, jotka saivat eniten mainintoja:

“Edut.”

”Kannustava tyoyhteiso, kuunteleva esimies.”

"Perehdytys, uusien ihmisten tervetulleeksi ja mukaan ottaminen.”

”Osaava, ihana henkilokunta.”
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"Tyopaikka on pieni ja viihtyisd, hyvdlld paikalla, hyvdt kulkuyhteydet. Asukkaat ja omaiset

mukavia ja tyytyvdisid.”

Yrjo ja Hanna Kotien kehittamiskohteet henkiloston pysyvyyden varmistamisessa

Vastaajaa pyydettiin myos kertomaan, mitka han naki Yrjo ja Hanna Kotien
kehittamiskohteina henkiloston pysyvyyden varmistamisessa. Tama kysymys oli myos avoin
kysymys, johon tuli vastauksia 33 kappaletta. Seka vahvuuksia etta kehittamiskohteita

esitetaan tarkemmin kuviossa 19.
Tassa nostaja aiheista, jotka saivat eniten mainintoja:

”Tyontekijoiden kuunteleminen haastavissa ja kiireisissaG ajanjaksoissa sekd tilanteisiin

puuttuminen. Tyoilmapiirin parantaminen.”
"Tiedottaminen.”

”Johtamiskoulutukset, informaation kulku, avoin vuorovaikutus, toisten arvostaminen ja

kunnioitus, perehdytys.”
"Huono palkkaus. Potentiaaliset tyontekijdt hakeutuvat toisille tyonantajille.”

"Palkka. Koulutus ja tydntekijoiden hyvd perehdytys, selkedt vastuualueet tyontekijoille.
Hyvi tiiminvetdjd, joka huolehtii tyontekijoistddn ja ymmdrtdd, mitd kentdlld tapahtuu ja

kehittdd tiimiddn. Viihtyisdt tilat ja ehjdt, toimivat tyovdlineet. Hyvdt henkilostoedut.”

Kehittdmiskohteet

Vahvuudet

Perehdytys & vastaanotto
- R

Henkilokunta & tydyhteisd -
Kuvio 19: Lahtokyselyn vastausten perusteella Yrjo ja Hanna Kotien vahvuudet ja

kehittamiskohteet henkiloston pysyvyyden varmistamisessa
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Tyonantajan suositteluhalukkuus

Tyonantajan suositteluhalukkuudessa arvosteluasteikko oli 0-10, missa 0 tarkoittaa en
suosittelisi tyonantajaani tutuilleni ja 10 tarkoittaa suosittelisin lampimasti tyonantajaani

tutuilleni. Suositteluhalukkuus kaikissa vastaajissa oli -54.

6  Yhteenveto ja kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat
tyontekijakokemukseen ja millaisten tekijoiden koetaan vaikuttavan tyonantajan
vetovoimaisuuteen Yrjo ja Hanna Kodeilla. Tassa luvussa analysoin aineistoista tarkeimmat
johtopaatokset ja kehittamiskohteet ja niiden pohjalta esitan kehitys- ja

jatkotutkimusehdotukset.
6.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Henkilostoedut-kyselyssa vastaajista 78, eli 50,3% oli kevaalla 2022 sita mielta, etta Yrjo ja
Hanna Kotien henkilostoeduissa olisi parannettavaa ja 21 vastaajaa, eli 13,4% oli sita mielta,
etta henkilostoedut ovat riittamattomat. Nain ollen yhteensa 99 henkiloa, eli noin 63,7%
vastaajista kokee, etta henkilostoetuja tulisi kehittaa. Vastaajien perusteluissa nousi esiin,
etta jatkossa henkilokunnan tyohyvinvointiin ja rentoutumiseen voisi panostaa enemman.
ePassi-etuun toivottiin korotusta, koska sen koetaan tukevan tyohyvinvointia esimerkiksi
liilkuntaharrastusten kautta. Jos kyselyn vastaajat saisivat valita itselleen 5 henkilostoetua, he
valitsisivat: monipuoliset tyoterveyspalvelut, liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointiedun,

hierontapalvelun, tyohyvinvointipaivia seka lounasedun.

Yrjo ja Hanna Kotien kevaan 2023 tyohyvinvointikyselyn tulosten mukaan tyontekijat kokevat,
etta heidan osaamisensa ja tyokykynsa riittavat tyotehtavien hoitamiseen ja, etta heilla on
esihenkiloidensa luottamus. Kun vastaajilta kysyttiin, mitka kolme asiaa heidan mielestaan
heidan tyossaan ja tyopaikallaan ovat todella hyvin eniten mainintoja saivat tyokaverit ja
tyoilmapiiri, esihenkilotyo ja johtaminen seka asukkaat. Tyokaverit ja tyoilmapiiri seka
esihenkilotyo ja johtaminen saivat eniten mainintoja myos syksyn 2022
tyohyvinvointikyselyssa. Yrjo ja Hanna Kotien toiminnassa ja tyokulttuurissa kaipaisi
kehittamista vastausten mukaan taas viestinta ja tiedonkulku, palkkaus seka esihenkilotyo ja
johtaminen. Huomionarvoista on, etta johtaminen ja esihenkilotyo koettiin vastausten

mukaan Yrjo ja Hanna Kodeilla seka vahvuutena etta kehittamiskohteena.

Yrjo ja Hanna Kotien lahtokyselyn vastauksissa irtisanoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi

eniten mainittiin henkilokohtaiset syyt, palkka ja edut, tyoilmapiiri seka johtaminen ja
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esihenkilotyo. Avoimissa palautteissa myos viestintaan ja tiedonkulkuun kaivattiin

parantamista.

Yhteenvetona voidaan todeta (kuvio 20), etta suurimpina kehityskohteina
tyontekijakokemusta ja tyonantajan vetovoimaisuutta ajatellen ovat Yrjo ja Hanna Kodeilla

esihenkilotyo ja johtaminen, palkkaus ja palkitseminen seka viestinta ja tiedonkulku.

Johtaminen ja esihenkilétyo

Palkkaus ja palkitseminen Viestintd ja tiedonkulku

Kuvio 20: Yhteenveto kehittamistyosta

Cocon ja Roosin (2020) mukaan sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa pystytaan lisaamaan ja
alan nykyiset tyontekijat pystytaan alalla pitamaan, kun aineelliset ja aineettomat
palkitsemistavat ovat tasapainossa; palkkaus on riittava suhteessa tyon vaativuuteen,
tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja edeta uralla seka tyon ja
yksityiselaman helppo yhteensovittaminen. (Coco & Roos 2020, 14). Ylen julkaiseman
artikkelin mukaan (2020) Tyoterveyslaitoksen pitkaaikaistutkimuksen tulokset osoittavat
sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin menneen huonompaan suuntaan
stressaavuuden ja tyokuorman osalta. Opinnaytetyon aineistojen vastauksissa korostuu juuri
aineellisten palkitsemistapojen, eli palkan, tyosuhde-etujen ja tyoterveyshuollon merkitys.
Ihmiset haluavat selkeasti ennakoiden huolehtia omasta terveydestaan seka
tyohyvinvoinnistaan. Yrjo ja Hanna Kodeilla on talla hetkella kaytossa henkilostoedut-
kyselyssa nousseista eduista: ePassi, joka sisaltaa liikkunta-, kulttuuri-, hyvinvointi- ja
tyomatkaedun, normaalia kattavampi tyoterveyshuolto, tyoyksikkokohtaiset
tyohyvinvointipaivat seka ruokailuetu. ePassia on mahdollisuus hyodyntaa hierontapalveluihin.
Tyosuhde-etuja ollaan Yrjo ja Hanna Kodeilla uudistamassa ja muun muassa

tyosuhdepolkupyora on tulossa kayttoon uutena etuna.

On kuitenkin myos huomioitava, etta rakentaessa positiivista tyontekijakokemusta ja
vetovoimaista tyonantajuutta ei aineelliset palkitsemistavat yksinaan riita. Tyonantajan on

myos huomioitava esimerkiksi tyoympariston turvallisuus. (Bersin 2019.) Tyokaverit ja
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tyoilmapiiri nahtiin taas vahvuuksina Yrjo ja Hanna Kotien henkiloston pysyvyyden

varmistamisessa.

Coco ja Roos (2020) nostivat esiin myos johtamisen ja esihenkilotyon merkityksen sosiaali- ja
terveysalan veto- ja pitovoimassa. Raution (2021) mukaan johtamisella ja esihenkilotyolla on
iso merkitys tyonantajakuvan rakentamisessa seka positiivisen ja toimivan tyoympariston
luomisessa. Tarkeaa on esihenkiloiden tukeminen, jotta he ymmartavat johtamisen
merkityksen tyontekijakokemuksessa ja toisaalta myos tyonantajan vetovoimaisuudessa. Yrjo
ja Hanna Kodeilla johtamista ja esihenkilotyota voisi kehittaa erilaisin koulutuksin. Jokaisen
esihenkilon yksilolliset kehitystarpeet tulisi kuitenkin huomioida koulutuksia valittaessa.
Jatkossa myos esihenkiloita rekrytoitaessa voisi ennen muuta huomioida hakijoiden
johtamisosaaminen ja -kokemus. Esihenkilon rekrytointi on yksi tarkeimpia rekrytointeja, silla
esihenkilolla on suuria vaikutuksia niin tyoyhteisoon kuin organisaation menestykseen.
Onnistuessaan johtaminen ja esihenkilotyo voivat olla tyonantajan valttikortteja
vetovoimaisuuden suhteen (Rautio 2021). Toisaalta on myods muistettava, etta johtaminen on
nykypaivana yhta kuin muutosjohtaminen. Esihenkilo ei ole ikaan kuin koskaan valmis, vaan
hanen tulee jatkuvasti kehittaa itseaan, johtaa tyoymparistoaan, tyokulttuuria ja osallistaa

tyontekijat naihin. Johtamisen tueksi Yrjo ja Hanna Kodeilla on aloitettu tyostamaan

Viestinta on myos tarkea osa johtamista. Kun sisdinen viestinta on toimivaa, se myos sitouttaa
ja motivoi tyontekijoita. Toimiva sisainen viestinta voi olla yksi kilpailuetu tyonantajalle, silla
tyontekijoiden ollessa perilla asioista ja kaytannoista, he tietavat mita heilta tyossa
odotetaan ja kuinka he voivat vaikuttaa asioihin, he voivat keskittya olennaiseen ja oman
tyonsa tekemiseen. Hyva tiedonkulku kertoo aina luotettavuudesta, joka taas vahvistaa
yhteishenkea. Sisaisen viestinnan tehostamiseksi on vuonna 2023 tehty jo toimenpiteita; Yrjo
ja Hanna Kodeilla on otettu kayttoon intranet ja lisaksi on laadittu viestintasuunnitelma, joka

on tarkoitus jalkauttaa tyoyksikoihin.

Jatkoa ajatellen tyontekijakokemusta voisi mitata saannollisesti ja syvallisemmin, jotta
pysytaan tietoisena tyontekijakokemuksen tilasta ja henkilostolle tarkeista asioista. Tyoelama
muuttuu koko ajan ja tyontekijoiden vaihtuessa ja uusien sukupolvien astuessa tyoelamaan

asenteet tyopaikkaa ja tyonantajaa kohtaan voivat muuttua.

6.2 Loppusanat

Taman opinnaytetyon toteuttaminen on ollut samaan aikaan seka palkitsevaa etta haastavaa.
Ennen projektin aloittamista tein kuitenkin selkean suunnitelman ja aikataulun, jossa koen
pysyneeni todella hyvin. Koen, etta juuri suunnitelman ansiosta sain tyostaa opinnaytetyota

rauhassa vaihe kerrallaan.
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Kasittelin opinnaytetyossa kahta itseani kiinnostavaa teemaa, eli tyontekijakokemusta ja
tyonantajan vetovoimaisuutta. Kasitteina molemmat ovat hyvin laajoja ja haasteena olikin
aiheiden rajaaminen. Tunnistin kuitenkin tekijat, jotka liittyvat sosiaali- ja terveysalan
vetovoimaan, joten se auttoi suuntaamaan aihetta ja tulosten kasittelya. Olen erityisesti
tyytyvainen teoreettiseen viitekehykseen, silla kaytin mielestani monipuolisesti erilaisia
lahteita ja paneuduin jokaiseen lahteeseen hyvin tarkkaan. Haasteena koin tulosten
analysoinnin, silla en ole hetkeen tehnyt nain intensiivisesti tallaista projektityota. Kun ote
taas tyoskentelyyn loytyi, kavi tulosten analysointi, tuloksista tarkeimpien asioiden poiminen

ja lopuksi tekstin tuottaminen rutiinista.
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