Johannes Iso-Mottonen & lina Rdsanen

Aineeton palkitseminen osana tyoyhteis6a

Lastenkoti Salmilan henkil6kunnan mielipiteitd aineettomasta

palkitsemisesta nyt ja tulevaisuudessa

Sosionomi (AMK)
Sosionomikoulutus
Opinnaytetyo
Syksy 2024

KAMK - University
of Applied Sciences



KAMK « University
of Applied Sciences

Tiivistelma

Tekija(t): Iso-Motténen Johannes & Rasanen lina

Tyon nimi: Aineeton palkitseminen osana tydyhteis6a - Lastenkoti Salmilan henkilkunnan mielipiteita ai-
neettomasta palkitsemisesta nyt ja tulevaisuudessa

Tutkintonimike: Sosionomi (AMK)

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, aineeton palkitseminen, lastensuojelu, kvalitatiivinen tutki-
mus

Tama opinndytetyo tutkii Kainuun hyvinvointialueen omistukseen kuuluvan Lastenkoti Salmilan henkil6-
kunnan kokemuksia ja mielipiteitad aineettomasta palkitsemisesta. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa
aineettoman palkitsemisen maaraa ja keinoja nykyhetkessa, seka tulevaisuuden toiveita henkilokunnan na-
kokulmasta. Tutkimusaiheena on myds, onko aineettomalla palkitsemisella vaikutusta henkildkunnan
ty6ssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Tutkimus antaa my6s mahdollisuuden tyéyhteison hyvinvoinnin
kartuttamiseen aineettoman palkitsemisen keinoin.

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Kainuun hyvinvointialue seka lastenkoti Salmila. Lastenkoti Salmi-
lassa sijaitsee kaksi sijaishuoltoyksikkoa sekd Sos-kriisitydn yksikkd, jossa toimii Kainuun turvakoti, Kainuun
sosiaalipaivystys seka kaksi kriisi- ja arviointipaikkaa sijoitetuille nuorille. Opinndytetyon toteutukseen on
kaytetty sahkoistd, henkilostolle suunnattua kyselyd, jonka vastaukset on analysoitu kvalitatiivisen tutki-
muksen keinoin. Kyselyssa on kaytetty avoimia sekd monivalintakysymyksia, ja vastaukset on kasitelty ano-
nyymisti, jotta vastaajien henkil6llisyys ei paljastu.

Opinnaytetydn teoriapohja koostuu sosiaalialan ja eritoten lastensuojelun kasitteista ja toimintaymparis-
toista. Teoriassa avataan lisdksi aineettoman palkitsemisen keinoja ja tapoja, seka niiden vaikutusmahdol-
lisuuksia lastenkoti Salmilan henkildkunnan tyéhyvinvointiin. Myds aineettoman palkitsemisen mahdollisia
taloudellisia vaikutuksia on avattu.

Aineiston analyysin pohjalta on todettu, ettd aineeton palkitseminen on jo osa lastenkoti Salmilan arkea.
Toisaalta aineetonta palkitsemista toivotaan lisdd. Opinndytetyo toteaa myds, ettd aineettoman palkitse-
misen keinot tukevat henkiléston tyéhyvinvointia ja tyossad jaksamista. Valtaosan kyselyyn vastanneiden
mielesta aineettoman palkitsemisen ldsndolon nahtiin olevan tarkea osa tydilmapiiria.

Opinnaytetyd tarjoaa kommunikointitavan henkilékunnan ja johdon vilille. Se myds mahdollistaa aineet-
toman palkitsemisen ja sen keinojen nostamisen niin henkildston etta esihenkildston arkeen. Taman seu-
rauksena aineettoman palkitsemisen myodnteisten vaikutusten merkitys tydyhteisolle konkretisoituu yksi-
kon arjessa.

Tutkimuksen pitkdaikaisena tavoitteena on lisdtd aineettoman palkitsemisen tietdamystad ja maaraa seka
henkil6kunnassa etta esihenkildtasolla. Mahdollisena toissijaisena toiveena on opinndytetydn antaman tie-
tamyksen lisddntyminen aineettomasta palkitsemisesta, sekd sen mahdollinen hyédyntaminen myos
muissa hyvinvointialueen asumisyksikoissa.
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This thesis studies the experiences and opinions of the staff at Salmila Children’s Home (Lastenkoti Salmila)
on immaterial rewards. The children’s home is owned by the Kainuu Wellbeing Services County. The aim
was to investigate the current extent and methods of immaterial rewarding and their impact on occupa-
tional well-being and coping at work as well as the staff's hopes for immaterial rewarding methods in the
future. The thesis was guided by the question of whether or not immaterial rewards affected both occupa-
tional well-being and coping at work. The thesis also provides an opportunity to enhance the well-being of
the work community through immaterial rewards.

Kainuu Wellbeing Services County and Salmila Children’s Home acted as the commissioners for this thesis.
A survey was conducted using open ended and multiple-choice questions, and the responses were analyzed
using qualitative data analysis methods and handled anonymously, ensuring that the respondents’ identi-
ties were not revealed at any stage of the process.

The theoretical framework of this thesis is based on the social sector, particularly focusing on child protec-
tion. Additionally, the theoretical foundation explores the methods and forms of immaterial rewards and
their potential effects on the well-being of the staff at Salmila Children’s Home. The possible economic
impacts of immaterial rewards are also addressed.

The results revealed that immaterial rewards were already part of daily life at Salmila. However, the re-
spondents hoped for more. The presence of immaterial rewards was seen as an important part of the work
atmosphere by the majority of the respondents. The thesis also provides a means for communication be-
tween the staff and management and introduces the concept of immaterial rewards and their methods,
thus potentially increasing their positive effects within the work community.

The long-term aim of this thesis is to increase awareness and use of immaterial rewards among staff and
management. A secondary goal is to provide more information on immaterial rewards and share that in-
formation with other housing units, as well as the possibility of using the questionnaire, within Kainuu
Wellbeing Services County.
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1 Johdanto

Suomessa toimintansa aloitti 1.1.2023 yhteensa 23 hyvinvointialuetta. Hyvinvointialueiden pe-
rustaminen toi monelle uudelle hyvinvointialueelle rakenteellisia ja organisaatiollisia muutoksia.
Vaikka tyontekijoiden tyonkuvat saattoivat pysya samankaltaisina, ovat organisaation muutokset
silti voineet luoda erilaisia toimintatapoja hyvinvointialueen tydpaikkoihin. Mahdolliset raken-
teelliset muutokset johdossa ovat voineet luoda tilanteen, jossa esimerkiksi yksikén esihenkiloksi

valittu henkild ei tunne yksikk6a entuudestaan.

Tyoyhteison hyvinvointi seka tyossidjaksaminen ovat oleellisen tarkeitd osia toimivassa tyoyksi-
kossa. Kun taloudelliset resurssit ovat tiukalla ja palkkataisteluja kdydaan jo lahes vuosittain, on
yksi tyokykya yllapitdava toimenpide kuulla henkiléston mielipiteita tydssa jaksamiseen ja tyohy-
vinvointiin liittyen. Naistd molempia voidaan tukea muun muassa aineettoman palkitsemisen kei-

noin.

Toimivan tyoyhteisOn perustana voidaan pitda yhteisia arvoja. Tallaisia arvoja ovat esimerkiksi
oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus, mahdollisuus osallistua ja syrjimattomyys. Nykydan johtami-
sessa ja ihmisen kohtaamisessa pyritdaan ndkemadan tydyhteiso yksildllisend ja mukautumiskykyi-
sena, ei niinkdan enaa vain osana koneistoa. Kun halutaan oppia tuntemaan tydyhteison jasenet,
ja sen avulla pystya reagoimaan tyoyhteison tarpeeseen, tulee tyoyhteisdn jasenet tuntea myos

kohtuullisesti yksilotasolla. (Suonsivu 2011, 58.)

Taman opinnaytetyon kohteena on Kainuun hyvinvointialueen sijaishuoltoyksikko Lastenkoti Sal-
mila. Tiloissa toimii lisdksi Kainuun turvakoti sekd Kainuun sosiaalipaivystys. Kyseisen yksikon toi-
minta on pysynyt samana hyvinvointialueelle siirryttdessd. Muutokset organisaatiotasolla ovat
kuitenkin johtaneet siihen, ettad Salmila on siirtynyt perhepalveluiden alaisuudesta osaksi asumis-

palveluita. Muutoksen mydta myds esihenkilotasolla on tapahtunut muutoksia.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa henkilokunnan nakemyksia nykyisesta tilanteesta ja toi-
veista tulevaisuudessa aineettoman palkitsemisen nakdékulmasta. Opinnadytety6 antaa myos tyon-
tekijoille mahdollisuuden saada danensa kuuluviin. On tarkeaa kuitenkin muistaa, ettd jokainen
tyontekija on yksild. Tyoyhteison ja -yksikon toimivuuden kannalta on kannattavaa 16ytaa kaikista

optimaalisin tapa toimia seka taloudellisesta etta tyohyvinvointia kasvattavasta nakdkulmasta.



Opinndytetyd antaa myods esihenkilostdlle mahdollisuuden oppia tuntemaan paremmin johta-

mansa tyoyhteiso.

Kun esihenkilot seka tyontekijat toimivat yhdessa yhteisen tavoitteen saavuttamisen eteen niin,
ettd arvomaailmat kohtaavat molemmin puolin, mahdollistaa se myds tyohyvinvoinnin yllapidon
seka lisadntymisen. Hyva tyohyvinvointi on myds kilpailuetu ja se voi lisdata tyon mielekkyytta. Kun
tyon tuottavuutta ja tuloksia ja verrataan tyohyvinvointiin, kulkevat ndma kaksi asiaa monesti
rinnakkain. Kun tyéhyvinvointi on kohdillaan, mahdollistaa se my6s tyon tuloksellisuuden. (Ke-
husmaa 2011, 86—87). Hyva tydyhteisd seka johtaminen myds voi lisata tyopaikan vetovoimaa,

vahentaa sairaspoissaoloja ja parantaa henkista jaksamista tyontekijoissa ja myo6s johdossa.

Opinnaytetydssa on kartoitettu aineettoman palkitsemisen merkitysta ja vaikutusta henkiloston
tyossa jaksamiseen seka tyohyvinvointiin kyselyn avulla. Lisdksi kyselyn avulla on tutkittu aineet-
toman palkitsemisen vaikutusta ty6paikan valintaan. Tutkimusongelmiksi opinnaytetydssa on
nostettu millaisena tyontekijat nakevat aineettoman palkitsemisen, millaista aineetonta palkitse-
mista he ovat aikaisemmin kohdanneet, millaista aineetonta palkitsemista he tulevaisuudessa toi-

voisivat seka millainen merkitys aineettomalla palkitsemisella on tyépaikan valintaan.

Ty0 usein koetaan mielekkadksi silloin, kun siitd saa palkkion. Nykydan palkkio voi olla mys paljon
muuta kuin rahaa. Kun tyonteosta tulee hyva mieli, saavuttaa esihenkiloston asettaman tuloksen
ja saa my0s siita palkkion, tassa tapauksessa aineettoman sellaisen, koetaan tyd herkasti mielek-
kaaksi. (Kehusmaa 2011, 68.) Kun taas tyo koetaan mielekkaaksi, tydhyvinvointi lisdantyy ja koko-

naisvaltaisesti tuloksellinen toiminta mahdollistuu entisestaan.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Kainuun hyvinvointialue ja Lastenkoti Salmila. Tyon ta-
voitteena on kartoittaa aineettoman palkitsemisen tilanne lastenkoti Salmilassa, mutta toimeksi-
antaja on tuonut esille myds mahdollisuuden kayttaa vastaavaa tutkimusta myos muissa hyvin-

vointialueiden yksikoissa. Kyseinen toive on otettu huomioon myds kyselylomaketta laatiessa.



2 Kainuun hyvinvointialue

Kainuun hyvinvointialue on syntynyt sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen toiminnan
toteuttamisvastuun siirryttya kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille 1.1.2023. Hyvinvoin-
tialueet tuottavat palveluita kyseisen alueen kunnille ja kaupungeille muun muassa terveyden-
sekd sosiaalihuollon saralla. (Hyvinvointialueet 2024.) Osana sosiaalipalveluita Kainuun hyvin-

vointialueella toimivat my6s asumisen palvelut, kuten lastenkoti Salmila.

Suomessa on yhteensd 21 hyvinvointialuetta. Kainuun hyvinvointialueeseen kuuluu yhteensa
kahdeksan kuntaa: Kajaani, Sotkamo, Kuhmo, Paltamo, Ristijarvi, Hyrynsalmi, Suomussalmi, seka
Puolanka. Kyseisella alueella asuu n. 70 000 asukasta. Kainuun hyvinvointialue on Kainuun suurin

tyonantaja ja tyontekijoitd on yhteensa n. 4000 (Kainuun hyvinvointialue organisaatio 2024.)

Suuren tyonantajan roolissa panostus tyontekijoiden hyvinvointiin nakyy myods Kainuun hyvin-
vointialueen strategiassa. Strategiassa tulevaisuuden erdand paamaarana on: “Kainuun hyvin-
vointialue on veto- ja pitovoimainen tyonantaja, jonka toimintaa ohjaavat inhimilliset arvot”. Li-
saksi strategian vahvuutena, sekd ytimena on ”osaava tydvoima”. (Kainuun hyvinvointialue stra-

tegia 2024.)

Kainuun hyvinvointialueella henkilokunnan hyvinvointiin on panostettu myds erilaisten henkilo-
kuntaetuuksien muodossa. Henkil6kuntaetuuksiin kuuluu muun muassa laaja tyoterveyshuolto ja
Epassi Flex -etu, jonka kautta hyvinvointialue antaa tyontekijoilleen rahaa hyvinvointipalveluita
varten. Tyontekija voi myds hakea hyvinvointialueelta koulutusapurahaa, joka tukee tyontekijan
kouluttautumista ja tdman seurauksena kehittymistd omassa tydssa. Tydyhteisoilla on kaytossdan
myos joko yksi kokonainen tai kaksi puolikasta tyokykya yllapitavaa tyky-paivaa vuodessa. Hyvin-
vointialue muistaa tyontekij6itd myos merkkipdiving, joita ovat 50- ja 60-vuotissyntymapaivat,
seka elakoitymispaiva. Myos jouluruoka tarjotaan vuosittain tyontekijoille. Naiden lisdaksi uusim-
pana etuna on tyontekijoille mahdollistettu polkupyéraetu. Hyvinvointialueen tyontekijat voivat
ostaa joko sdahkoavusteisen tai tavallisen polkupydran hyvinvointialueen kanssa sovitun mallin
mukaisesti markkinahintoja halvemmalla. Ndin hyvinvointialue pyrkii tukemaan tyontekijoiden

terveyttd mahdollisuutena esimerkiksi pyorailla tydmatkoja. (Henkilostoetuudet 2024.)



3 Lastenkoti Salmila ja sen toiminta

Lastenkoti Salmila on Kainuun hyvinvointialueen yllapitama sijaishuoltoa toteuttava lastensuoje-
luyksikké. Toiminta on alkanut vuonna 2008 ja sita on laajennettu vuonna 2014. Salmilassa toimii
kolme eri lastensuojeluyksikkda. Jarvi-yksikkoé on seitsemadnpaikkainen 12—17-vuotiaille nuorille
tarkoitettu perustason asumisyksikkd. Salmi-yksikkd on viisipaikkainen perustason yksikké 12-17-
vuotiaille nuorille. Sos-kriisitydn yksikéssa toimii Kainuun turvakoti, Kainuun sosiaalipdivystys,
seka lisaksi siella sijaitsee kaksi arviointi- ja kriisipaikkaa sijoitetuille nuorille. Toiminta on mahdol-
lisimman kodinomaista ja korjaavaa toimintaa turvallisessa kasvuymparistossa. Salmilassa tyos-

kentelee noin 30 tyontekijaa. (Lastenkoti Salmila 2024.)

Sijaishuoltoyksikké on paikka, jossa sijoitetun hoito ja kasvatus jarjestetdan kodin ulkopuolella.
Lastensuojelun yhteydessa sijaishuollon toteuttaminen tapahtuu, joko huostaanotetulle, kiireel-
lisesti sijoitetulle, tai valiaikaismaarayksen perusteella kodin ulkopuolelle sijoitetun lapsen ta-
pauksissa. Sijaishuollon tehtdavana on turvata lapsen kasvun seka kehityksen mahdollistuminen
niin, etta lapsen yksil6lliset tarpeet seka niiden vaatimukset pystytddan ymmartamaan ja ottamaan
huomioon. Sijoituksessa tulee aina toteutua lapsen etu. Sijaishuolto voidaan toteuttaa joko lai-

toshuoltona tai perhehuoltona.

Sijaishuoltopaikka valitaan aina lapsen edun mukaisesti ja lapsen sijoittamisesta vastuussa oleva
kunta on vastuussa sijaishuoltopaikan valinnasta seka asianmukaisesta vastaamisesta lapsen tar-
peisiin. Sijaishuollossa pyritdan mahdollistamaan lapsen sisarussuhteiden sekd muiden ldheisten
suhteiden yllapito. Myos erilaiset kulttuurilliset, kielelliset ja uskonnolliset tekijat pyritdan otta-
maan huomioon valittaessa sijaishuoltopaikkaa. Valmisteltaessa lapsen kotiuttamista, on myos
mahdollista sijoittaa lapsi esimerkiksi vanhemman tai muun huoltajan luokse. Tama tulee kuiten-

kin olla lapsen edun mukaista. (Mita tarkoitetaan lapsen sijaishuollolla 2024.)

"Sosiaalipdivystykselld tarkoitetaan valttamattomien ja kiireellisten sosiaalipalvelujen ja muiden
tukitoimien jarjestamista erilaisissa sosiaalisissa hata- ja kriisitilanteissa kaikkina vuorokauden ai-
koina. Sosiaali- ja terveysministerid vastaa sosiaalipdivystysta koskevan lainsdadannon valmiste-

lusta.” (STM 2024.)



Sosiaalipaivystyksen tehtdavana on antaa akuuttia tukea erilaisissa kriisitilanteissa asiakkaan iasta
riippumatta. Sosiaalipdivystyksen vastuulla ovat myds ilman hoivaa, turvaa ja apua jadneet lapset
ja nuoret, sekd heidan ongelmiensa akuutti ratkaiseminen. Yhtena tehtdvana sosiaalipdivystyk-
sessa voi olla lapsen hoidon ja hyvinvoinnin arvioiminen ja tata kautta myés mahdollisen kiireel-
lisen sijoittamisen tarpeellisuuden arvioiminen. Jos kiireelliseen sijoitukseen paatytaan, on tallai-
sessa tilanteessa yhtena mahdollisuutena sijoittaa lapsi sijaishuoltoyksikk6on. Ymparivuorokauti-
sen sosiaalipdivystyksen toteuttaminen on hyvinvointialueiden tehtava ja sen toiminta on maari-

telty sosiaalihuoltolaissa. (STM 2024.)

Turvakotipalvelut ovat tarkoitettu perhe- tai lahisuhdevakivaltaa kokeneille ihmisille tai perheille.
Turvakodit on tarkoitettu antamaan mahdollisuus vakivallan katkaisemiseen asiakkaan elamassa.
Turvakoti on kodinomainen ymparistd, jossa mahdollistetaan kriisiytyneen tilanteen selvittami-
nen, ja tarjotaan tarvittavaa tukea ja ammattiapua tilanteen ratkaisemiseksi. Turvakotipalvelut
ovat asiakkaille maksuttomia. Asiakas voi hakeutua turvakotiin itse, mutta myds eri viranomaiset,
kuten poliisi tai sosiaalipdivystys voivat ohjata asiakkaan tai perheen turvakotiin. Turvakodissa

henkilokunta on paikalla ympari vuorokauden. (THL 2024.)



4  Lastensuojelun keskeiset periaatteet ja sijoitusmuodot

Lastensuojelun tehtdavdna on huolehtia, ettd lapsen hyvinvointi seka kehitys toteutuvat. Lasten-
suojelu voi tukea tarvittaessa lapsen huoltajia kasvatuksessa sekd my6s huomioida perheen haas-
teet ja tarvittaessa puuttua niihin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Lastensuojelulaki maa-
raa lastensuojelun toimimaan aina lapsen etu huomioiden. Lastensuojelun tehtavana on tukea
lasta ja lapsen kasvuymparistda ensisijaisesti avohuollon tukitoimin. Lapsi voidaan my®os sijoittaa

avohuollon tukitoimien perusteella. (L 417/2007.)

Lastensuojelun tehtavissa tyoskentelevat usein sosiaalitydontekijoiden lisdksi esimerkiksi sosiono-
mit. Lastensuojelu tyokenttdna sisaltda useita piirteitd, joita ei valttamatta esiinny yhta paljon
muilla aloilla. Lastensuojelun tyokentalld voidaan esimerkiksi joutua suojelemaan lapsen hyvin-
vointia myo0s tilanteessa, jossa asianomaiset, kuten vanhemmat, sitad vastustavat. Sijaishuollossa
tyoskentelee ohjaajia myos muilla koulutustaustoilla: |dhihoitaja, nuoriso- ja yhteistkasvattaja,
yhteisopedagogi, seka sairaanhoitaja. Ohjaajien tehtavana on olla varmistamassa ja organisoi-
massa tavallisen ja turvallisen arjen pyorittamista. Tyotehtaviin lukeutuu myos asiantuntijana toi-
miminen lasta koskevissa moniammatillisissa yhteistydpalavereissa, nimenomaan sijaishuollon
nakokulmasta. Ohjaajat ovat my®s tiiviisti yhteydessa vanhempien tai muiden huoltajien kanssa.
Ohjaajat ovat sijoitetuille nuorille niin sanottuja arkikasvattajia, mihin kuuluu tukena oleminen
lapsen henkilokohtaisissa, pienissa ja suurissa kriiseissa. Ohjaajat pitavat huolta, kun lapsi on sai-
ras tai muuten murheellinen seka asettavat turvallisia rajoja. Mutta ennen kaikkea ohjaajien teh-

tava on olla lapsille turvallinen ja johdonmukainen aikuisen malli. (Bardy 2014, 75.)

Koska lastensuojelu tyokenttdna on hyvin laaja, vaatii sen tekeminen myds hyvat voimavarat. Voi-
mavaroja tyoskentelyssa voivat lisata selkeasti asiakaslahtdinen organisaatio ja tydyhteisd. Myos
henkilokunnan osaaminen ja kouluttautuminen ovat tarkeassa osassa voimavarojen yllapitoa.
Kun tyoskentely lasten kanssa onnistuu ja tyontekija kokee, etta lapsen elamaan voidaan vaikut-
taa, lapsen tilanne paranee seka haittatekijat vahenevat, voi se kohottaa myo6s tyontekijan voi-
mavaroja. (Bardy 2014, 75.) Tyontekijat joutuvat tydskentelemadn voimakkaiden tunteiden
kanssa, joka voi olla my6s hyvin kuormittavaa. Siksi on myds tarkeaa, etta uskoo silhen mita tekee.

Muuten tyontekijasta voi tulla kyyninen. (Bardy 2014, 76.)



Lapsi voidaan sijoittaa sijaishuoltoyksikk6on, jos lapsen etu sita vaatii. Avohuollon tukitoimena
tapahtuvassa sijoituksessa 12-vuotta tayttaneelta lapselta tarvitaan suostumus, kuten myos lap-
sen huoltajalta. Avohuollon tukitoimena tapahtuvassa sijoituksessa lapsen asioista paattamisen
valta sailyy kokonaisuudessaan lapsen huoltajilla. Avohuollon sijoituksen syita on esimerkiksi lap-
sen tuen tarpeen arviointi, lapsen kuntoutuminen tai valiaikainen lapsen huolenpidon jarjestami-
nen. Sijoitus avohuollon tukitoimena perustuu aina suostumukseen, on suunniteltua ja valiai-
kaista. Sijoitus avohuollon tukitoimena ei ole sijaishuoltoa, vaan suunnitelmallinen tukitoimi. Avo-
huollon sijoituksen aikana lapseen ei voida kayttda lastensuojelulain 11. luvun mukaisia rajoitus-

toimenpiteita. (Lastensuojelun kasikirja 2024.)

”Jos lapsi on lastensuojelulain 40 §:ssd mainituista syistd valittomassa vaarassa, voidaan ha-
nelle jarjestaa kiireellisesti sijaishuoltona hdnen tarvitsemansa hoito ja huolto.” (Lastensuojelun

kasikirja 2024.)

Lapsen kiireelliseen sijoitukseen voi olla monia eri syitd, mutta syita voi olla esimerkiksi lapsen
kasvun ja kehityksen vaarantuminen lapsen omien tekojen takia. Kiireelliseen sijoitukseen voi-
daan paatya myos, jos lapsen kasvatuksesta ja hyvinvoinnista vastaavat henkilot eivat kykene
huolehtimaan lapsesta riittavalla tavalla. Kiireellisen sijoituksen paatos vaatii aina viranhaltijapaa-
toksen. Taman voi tehdda ammatillisen sosiaalitydntekijan kelpoisuuden omaava hyvinvointialu-
een madraama sosiaalityontekija. Kyseessa voi olla esimerkiksi sosiaalipaivystyksen pdivystava so-
siaalityontekija tai lapsen asioista vastaava sosiaalityontekija. Lapsen kiireellisesta sijoituksesta ja
sithen liittyvista toimenpiteistd on maaratty lastensuojelulain 13§. (Lastensuojelun kasikirja

2024.)

Huostaanotto on viimeinen vaihtoehto varmistaa lapsen kasvu ja kehitys sekad hyvinvointi. Huos-
taanotossa vastuu lapsen asioista, kuten kasvusta ja kehityksesta, siirtyy viranomaisille. Huos-
taanotossa ja sen toimeenpanossa viranomaisilla, tassa tapauksessa hyvinvointialueella, on maa-
rattava lapselle hanen tarpeitaan vastaava sijaishuoltopaikka. Sijaishuollon taytyy olla lapsen

edun mukaista. (Lastensuojelun kasikirja 2024.)

Lastenkoti Salmilassa on asiakkaina lapsia, jotka ovat sijoitettuna Salmilaan joko kiireellisella si-

joituksella, avohuollon tukitoimena tai huostaanotettuina.



5 Voimavarat ty0ssa jaksamiseen

Kasite voimavaroista on monesti erilainen, riippuen, miltd nakékulmalta kasitetta tarkastelee. Jo-
kainen voi kokea kasitteen voimavara eri tavalla ja jokainen voi saada voimavaroja erilaisista asi-
oista. Yhteisena tekijana on kuitenkin, etta jokainen ihminen tarvitsee voimavaroja arjessa selviy-
tymiseen. Kun ty0 on isossa osassa monien arkea, tarvitaan voimavaroja myos tyoelamassa. Voi-
mavaroja voi saada erilaisista ulkoisista tekijoista, kuten vapaa-ajan harrastuksista. Myds sisdinen
voimavara voi olla kantava tekija arjessa jaksamiseen. Sisdinen voimavara voi tulla esimerkiksi
itsetunnosta ja mahdollisuudesta vaikuttaa omaan eldmaan. Myds mahdollisuus vaikuttaa tyo-
honsa ja sen sisaltoon, tai esimerkiksi hyva tyoyhteiso tai ilmapiiri voivat olla voimavaroja lisdavia
tekijoita. Aineettoman palkitsemisen keinoin voidaan nostattaa tyontekijan voimavaroja. Ainee-
ton palkitseminen parhaimmillaan auttaa ihmista jaksamaan ty6ssdan ja vapaa-ajallaan. Aineeton
palkitseminen voidaan kategorisoida yleensa sisdiseksi tekijaksi ja ndin se voi kehittaa sisaisia voi-

mavaroja.

Mira Jaaskeldinen on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan ”Ja sitten ilomielella téihin!” Voimava-
roja opettajien tydhyvinvointiin 2016 voimavarojen vaikutusta opettajien tyossajaksamiseen ja
tyohyvinvoinnin lisddntymiseen (Jaaskeldinen 2016, 21.) Jaaskeldinen on tutkimuksessaan jaotel-
lut vaikuttavat tekijat suoraan sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisdisia tekijoita ovat esimerkiksi hyva
tyoyhteiso, johtajuus, tiimit seka toimiva tydymparisto. Sisdiset tekijat ovat suoraan liitannaisia
tyopaikkaan ja tehtdvaan tyohon. (Jaaskeldinen 2016, 31) Jaaskeldisen mukaan kyseisessa tutki-
muksessa tyohyvinvointia lisddvia sisaisia tekijoita, olivat muun muassa toimiva ja hyva organi-
saatio sekd hyva tyoyhteis6. Myos hyva johtaminen nostettiin noin puolessa vastauksista tarke-
dksi sisdiseksi tekijaksi. Tarkeana koettiin myds, ettd tyoén kuormittavuus on tasapainossa voima-
varojen kanssa. Toimivilla sisaisilld tekijoilla voidaan ndin nostaa voimavaroja tyossa jaksamiseen

ja ndin parantaa tyohyvinvointia. (Jddskeldinen 2016, 44.)

Tyohyvinvointia heikentavia sisdisia tekijoita on nostanut myds Tiia-Maria Kukila ja Jenni Vihavai-
nen omassa pro gradu -tutkielmassaan ”“Luokanopettajien kokemuksia tyohyvinvoinnista ja sen
edistamisesta. Tyohyvinvointi on vaha laajempi kasite, se ei oo yhden paivan tunne tai mieliala”
Tallaisina heikentdvina tekij6ind nahdaan haastavat vuorovaikutussuhteet, resurssien niukkuus,

seka puutteellinen paatoksenteko. (Kukila & Vihavainen 2018, 41.) Naiden kahden tutkimuksen



tulokset ovat linjassa toistensa kanssa ja positiivisten ja negatiiviset asiat nayttaytyvat toistensa

vastakohtina.

Jaaskeldinen on nostanut tutkimuksessaan ulkoisiksi tekijoiksi esimerkiksi asenteet, luonteen,
seka terveyden ja vapaa-ajan. Ulkoiset tekijat eivat ole suoraan liitdnnaisia tehtavaan tyohon.
(Jaaskeldinen 2016, 31.) My6s Kukila ja Vihavainen ovat nostaneet tutkimuksessaan esille ulkoiset
tekijat ja heiddn mukaansa nama voivat joko nostaa tai laskea tyontekijoiden kokemaa tyéhyvin-
vointia. Kun ulkoisina tekijoina nahdaan esimerkiksi vapaa-aika, tulee se myos olla tasapainossa
tehdyn tyon kanssa. Jos vapaa-aika on kuluttavaa, voi se ndkya tyon tekemisen laadussa ja vai-
keudessa, ja ndin laskea tyohyvinvointia. Vastaavasti jos tyo on liian kuormittavaa ja tydssa on
huono olla, voi se vaikuttaa vapaa-aikaan. (Kukila ym. 2018, 63.) Jaaskeldinen haluaa nostaa tut-
kimuksessaan esille ulkoisten tekijoiden positiiviset vaikutukset, ja kun niita vertaa Kukilan ja Vi-
havaisen tutkimuksessa esiin nousseisiin negatiivisiin vaikutuksiin, ovat ndma my®os linjassa suh-

teessa toisiinsa.
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6  Aineeton palkitseminen seka -padgoma

Tyopaikoilla palkitsemisesta keskustellessa nousee yleensa puheeksi ensimmaisena raha. Ainee-
ton palkitseminen on kuitenkin ei-rahallista palkitsemista, joka on aivan yhta tarkea palkitsemis-
muoto. Monesti rahalliset palkkiot ovat kirjattu hyvinkin tarkasti yrityksen suunnitelmiin ja niiden
pohjalta my6s monesti mitataan yrityksen kannattavuutta. Aineettomat palkkiot ovat myos erit-
tdin tarkeita palkkioita ja kuitenkin ne monesti jaavat kirjaamatta yrityksen strategiaan. (Hakonen

& Nylander 2015, 35-40.)

Aineeton palkitseminen voi mahdollistaa tydssa viihtyvyyden, tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin
lisdantymisen. Aineettomaksi palkitsemiseksi luokitellaan esimerkiksi palautteen saaminen seka
keskindinen arvostus esihenkilén ja tyontekijan valilla. Vaikka aineettomassa palkitsemisessa
tyontekija ei suoranaisesti saa rahaa tai muuta taloudellista etua, voi aineetonkin palkitseminen
maksaa yritykselle. On hyva kuitenkin ottaa huomioon, ettd hyvinvoiva tydntekija on tuottava

tyontekija. (Hakonen ym. 2015, 35-40.)

Aineettomaksi palkitsemiseksi luokitellaan myds muun muassa tyopaikan konkreettinen tydym-
paristo, tyon sisaltd ja mahdollisuus kehittyd, osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet, seka ar-
vostus ja palaute. Kun tydpaikkaa vaihdetaan tai sen mielekkyytta arvioidaan, voi aineeton palkit-
seminen nousta tarkedmmaksi kuin rahallinen palkkio. Tydpaikkoja verrattaessa rahallisen palkit-
seminen taso alakohtaisesti voi olla hyvinkin [ahella toisiaan - téssa tilanteessa voidaan myds mer-
kitykselliseksi tekijaksi vertailussa tyopaikkojen valilla nostaa aineettoman palkitsemisen. Kun
tyontekijoiltd on kysytty, mita toivoisi saavansa hyvin tehdysta tydstd, vastauksissa on noussut
esiin muun muassa hyva ja rakentava palaute. Kyseinen toiminta on aineetonta ja tassa tapauk-
sessa tdysin maksutonta. Hyva ja rakentava palaute on myo6s oiva keino ohjata tydskentelya ja
lisata tydntekijan tyohyvinvointia seka motivaatiota tyohon. Talloin myds tyon mielekkyys voi pa-

rantua ja tyopaikan pito ja vetovoima lisddntya. (Hakonen ym. 2015, 35-40.)

Nykyadan liiketoiminnassa keskitytdan myds enemman aineettomiin hyddykkeisiin. Aineetonta
padomaa mitataan erilaisilla menetelmilla niin suurissa kuin pienissakin yrityksissa. Aineettoman
padoman merkitys on merkillepantavaa myds julkishallinnon yrityksissa seka voittoa tavoittele-
mattomissa yrityksissa. Aineeton padoma voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen: inhimilliseen

padomaan, rakennepddomaan, seka suhdepddomaan. Inhimillinen padoma on osa-alue, joka
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koostuu pitkalti tyontekijan ominaisuuksista. Rakennepadaomaan kuuluu yrityksen erilaiset pro-
sessit, toimintatavat seka brandi ja maine. Suhdepadaomaan lukeutuvat esimerkiksi asiakkaat, yh-
teistydkumppanit seka rahoittajat. Kun tyontekija voi hyvin, inhimillisen padoman hyotysuhde ja
maara voivat lisaantya. Inhimillinen padoma voidaan jakaa tyontekijan osaamiseen, tietamyk-
seen, kokemukseen, kykyihin seka henkilékohtaisiin ominaisuuksiin. (Roos, Fernstrom, Piponius
& Rastas 2006, 11-13.) Kun tydntekijan jaksaminen ja tydmotivaatio ovat tarvittavalla tasolla,
mahdollistaa se yrityksen aineettoman pddoman kasvun ja ndin seka yritys ja tyontekija hyotyvat

tilanteesta.
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7  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on isossa osassa yritysten kannattavuutta. Kun tydhyvinvointiin panostetaan,
mahdollistaa se paremman tyossa jaksamisen. Tydhyvinvointi tai sen puute voi vaikuttaa yrityk-
sen kannattavuuteen myds taloudellisesti. Tydpaikan vetovoimaa yllapitaa tyontekijéiden hyvin-
vointi, ja talléin my0Os uusia tyontekijoita saadaan palkattua onnistuneemmin. Korkea tyohyvin-
voinnin taso my6s mahdollistaa vanhojen tyontekijoiden tydssd pysymisen kauemmin. Talloin
osaaminen tyopaikalla voi kehittya ja ndin myo6s tyon laatu parantua. Nykypdivana tyohyvinvoin-
nin yllapitamiseen keskitytddn enemman, ja esimerkiksi tyoterveyshuolto ja sen tarjoaminen
tyontekijoille on tyoterveyslain nojalla yrityksille pakollista. Ty6terveyshuollolla pyritddn muun
muassa ehkdisemaan tyoterveysvaaroja. Osa tatd on myos tyohyvinvointi ja sen yllapito. Lisdksi
tyohyvinvointia ja sen yllapitoa ohjaa laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoturvallisuuslaki, laki
tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seka laki

miesten ja naisten vélisestd tasa-arvosta. (Otala & Ahonen 2003, 35-38.)

Voimavaratekijat tyossa ovat kriittisen tarkeitd tyohyvinvoinnille. Ajatus voimavarojen tarkey-
destd myos tyokentalla on ollut keskustelun aiheena jo aiemmin — esimerkiksi tydnohjaus, palaut-
teen saaminen ja monipuolinen osaaminen (mahdollisuus kouluttautua) on kuitenkin vasta viime
aikoina alettu kasittaa ja ymmartaa tyopaikan voimavaroina. Tydpaikan tydhyvinvointia kehitta-
vat ja tukevat piirteet toimivat eittamatta myos seka houkuttimena uusille tyontekijoille ettd mo-
tivaationa nykyisten tyontekijoiden halukkuudelle jadda. (Sonnentag, Tay, & Nesher Shoshan

2023, 479.)

Mielenterveys kasitteena nousee usein arjessa esille, mutta niin myo6s tyéelamassa. Hyva mielen-
terveys liitetddn mahdollisuuteen itse vaikuttaa omaan tekemiseen. Tahan liittyy vahvasti ela-
manhallinnalliset kysymykset seka kotona etta tdissa. Kun yksikén mielenterveys on vakaalla poh-
jalla, kykenee han my6s ottamaan paremmin vastaan muuttuvia tekijoita niin vapaa-ajalla kuin
toissa. Talléin myods mielenterveys osaa paremmin suojautua sille haitallisilta tekijoilta. Toimiva
mielenterveys on kokonaisuus monista osatekijoista. Tyoelamdssa hyva mielenterveys nousee
esille tilanteissa, joissa kohdataan tavanomaisuudesta poikkeavia tilanteita, mutta myos fyysisesti
ja psyykkisesti kuormittavia tekijoita. Hyva mielenterveys mahdollistaa tyossdjaksamisen seka
siitd nauttimisen. Talléin myds ammattitaidon optimaalinen kdytté on paremmin mahdollista.

(Kallio & Kivistd 2013, 93.)
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Hyva mielenterveys mahdollistaa tydssa jaksamisen ja tyossa jaksaminen voi mahdollistaa myos
hyvan mielenterveyden. Tydelamassa parjadamisen vaatimukset ovat erilaisia tyotehtavan mu-
kaan. Erilaisissa tyotehtadvissa on erilaisia tavoitteita seka erilaista psyykkista ja fyysista kuormi-
tusta. Ihmiset ovat erilaisia, joten myds kyseisten kuormitusten sietokyky on eritasoista. Tasta
syysta tydolojen tarkastelu on tarkeda. Kun tyoolot ovat luotu tydtehtavaan sopiviksi, ei tyonte-
kijalla tarvitse kdyttdd omaa energiaa huonoissa tydoloissa parjaamiseen; han voi keskittya pa-
remmin omaan tekemiseen. Hyvat tyoolot antavat tyontekijalle mahdollisuuden keskittyd omaan
osaamiseen, sen joustavaan soveltamiseen ty6tehtdavan mukaan ja ndin myos samalla hyvan mie-
lenterveyden yllapitoon ja kehittdmiseen. Huonot tyoolot voivat hankaloittaa tydntekijan paivit-
tdisten tyotehtavien tekemista, aiheuttaa riittamattomyyden tunnetta, vasymysta ja pahimmissa
tapauksissa my0s vaaratilanteita tydssa. Huonot tydolot voivat myds nain heikentda mielenter-

veyttd ja sitd kautta tydssa jaksamista. (Kallio ym. 2013, 93-99.)
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8  Hyvinvointi suhteessa tuottavuuteen

Ty6n tuottavuus korreloidaan Suomessa usein suhteena bruttokansatuotteeseen (BKT). Suomen
talouskasvu on viimeisen sadan vuoden aikana ollut nousujohteista ja talla aikajaksolla Suomen
elintaso onkin noussut 13-kertaiseksi. Samalla aikamaareella tyon tuottavuus on kasvanut 14-ker-
taiseksi. Kun asiaa tarkastellaan julkisen sektorin nakokulmasta, on tarkastelu haasteellisempaa,
koska julkisen sektorin tehtdvassa asiakas on monesti mukana ja tyén panoksena mitataan yksi-
|6iden ja organisaation osaaminen, seka mahdollisesti kaytetty aika ja innovatiivisuus. Tall6in on
helpompi puhua tyén vaikuttavuudesta ja tuottavuuden sijaan suorituskyvysta. Koska tuotta-
vuutta julkisella puolella on vaikea maaritelld, monesti sitd ei myoskaan maaritelld tuottavuustar-

kastelun ndkékulmasta. (Kehusmaa 2011, 76-78.)

Kun tyohyvinvointia tarkastellaan suhteessa tuottavuuteen, ei myoskaan tata suhdetta voida tar-
kastella yksiselitteisesti. Tuottavuutta monesti tarkastellaan organisaatioissa kannattavuuden na-
kékulmasta, kun taas tyohyvinvointiin panostettavat asiat voivat vaikuttaa organisaatioon pitkalla
aikavalilla. Tyéhyvinvoinnin kasvu vaikuttaa mm. sairaspoissaolojen vahenemiseen, ammattitau-
tien todennakoisyyden laskemiseen, tyotapaturmien mahdollisuuden vahenemiseen, seka tyoky-
vyttomyyseldkkeiden kustannusten laskemiseen. Edelld mainittujen asioiden osuus tuottavuuden
nousussa on noin puolet ja jaljelle jadava osuus lasketaan tulevan parantuvana tuottavuutena.
Hyva tydnhyvinvointi ja tydhyvinvointiin sijoitettavan rahan on laskettu tulevan takaisin organi-
saatiolle 10-20 kertaisena. (Kehusmaa 2011, 81-83.) On laskettu, ettd yksi sairauspoissaolo mak-
saa organisaatiolle noin 370 euroa paivaa kohden, joten tyohyvinvoinnin yllapidolla ja kehittami-
selld voidaan saada myos taloudellista sddstoa pidemmalla aikavalilla. (Sairaspdivan hinta 2023).

Hyva henkinen ja fyysinen kunto vahentaa nain kustannuksia ja raha voidaan kayttaa toisaalle.

On fakta, etta erilaisia tyotehtavia on olemassa lukemattomasti. Jos tyo on fyysista, parannetaan
tyontekijan hyvinvointia seka suorituskykya kehittamalla fyysiset olosuhteet mahdollisimman hy-
viksi ja turvallisiksi. Ndin varmistetaan ihmisen fyysinen tydkyky. Monet tyotehtavat ovat kuiten-
kin nykyaan niin sanottua tietoty6ta. Talloin tyon kannalta tarkea vaikuttava tekija on ihmisen
motivaatio, halu tehda vaikuttavaa tyota ja kyky yhdistelld aikaisemmin opittua tietoa seka luoda
uusia menetelmia aikaisemmin opitun tiedon pohjalta. Kun puhutaan tyéhyvinvoinnista suh-
teessa ihmisen suorituskykyyn, hyva tyohyvinvointi parantaa ihmisen suorituskykya tyopaikalla.

Hyvaan suorituskykyyn vaikuttaa nain kaikki tydhyvinvoinnin asteet alkaen tyéterveyshuollosta ja
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jatkuen psyykkisen hyvinvoinnin kautta henkiseen hyvinvointiin. Hyvan suorituskyvyn omaami-

nen rakentuu nain seka fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin tarpeista. (Otala ym. 2003, 31.)

Kun haetaan hyvaa henkista tyéhyvinvointia ja ndin samalla hyvinvoivaa tyoyhteisoa, on tarkeaa
luoda ymparisto, jossa tyontekijat jakavat seka reflektoivat omaa osaamistaan muiden tyonteki-
joiden kanssa vapaaehtoisesti. Tyontekijoiden mukana kulkee aina hiljaista tietoa, joka on tyopai-
kan kannalta tarkeaa tietoa. Taman hiljaisen tiedon esiin saamiseksi ja valjastamiseksi osaksi tu-
loksellista tyoskentelyd, on tyOympariston oltava henkisesti tasapainoisella pohjalla. Tall6in
se voi mahdollistaa myds vapaan ja terveen keskustelun tyontekijoiden valilla. Kun hiljainen tieto
liilkkuu tyontekijoiden valilla, samalla hiljaisen tiedon maara vahenee. Kun tieto liikkuu, osaami-
nen kasvaa ja ndin samalla vaikuttaa kokonaisuudessa tyopaikkaan. Tall6in se voi muodostua kil-

pailueduksi. (Otala ym. 2003, 33.)

Tyontekijoiden oikeuksia on parannettu vuosien saatossa kehittamalla ty6lainsdadantoa. Lainsaa-
danto oikein tulkittuna myds mahdollistaa oikeanlaisen tydhyvinvoinnin. Esimerkiksi tyoturvalli-
suuslaki velvoittaa tyopaikkoja tekemaan tyosuojelusuunnitelman seka sitd seuraavan toteutus-
seurannan. My0s tasa-arvoa pyritdan edistamaan tasa-arvolain nojalla. Tyoeldkelainsaadanto tuo
esille, etta tyontekijalla tulisi viihtya tydssaan ja ndin myos jaksaa tydssaan pidempaan. Tydeldke
muun muassa kasvaa 4,5 % ikdvuosien 63—68 valilla tehdyista tyovuosista. Toki tama pyrkii kan-
nustamaan tyontekijaa olemaan pidempaan tdissa, mutta silloin myds henkinen jaksaminen ja
hyvinvointi nousee tarkeaksi osaksi. Tyolainsaadannaolla nain pyritddn mahdollistamaan tydnteki-
jalle pitka ja terve tyoura. Konkreettiset toimet esimerkiksi viihtyvyyteen ja henkisen hyvinvoinnin

yllapitoon, seka kasvattamiseen on kuitenkin tyépaikan vastuulla. (Otala ym. 2003, 37.)

Koska suuret ikaluokat ovat pikkuhiljaa jadmassa elakkeelle ja heidan jalkeensa Suomeen syntyy
paljon uusia tyopaikkoja, tulee yrityksen ottaa entista tarkemmin huomioon, mitd nuorempi su-
kupolvi haluaa ty6ltdaan. Koska nuoria osaajia on aikaisempaa vahemman jo pitkan aikaa alentu-
neen syntyvyyden vuoksi, voi tyontekijoista joutua kilpailemaan. Yritysten kilpailuvaltti on hyva
tyon vetovoiman yllapito. Monesti tydpaikat eivat voi kilpailla rahalla, eli tydntekijan palkalla, lo-
puttomiin ja koska palkka on nykydan vahemman tarkedssa osassa tyopaikkaa valitessa kuin ai-
kaisemmin, tulee tydnhakuvaiheessa muut tydpaikan ominaisuudet enemman esille. Tarkeiksi ko-

ettuja kriteereita tyopaikkaa valittaessa on noussut esille esimerkiksi mukava tyéymparisto ja -
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ilmapiiri. My6s panostus henkildston hyvinvointiin nousee esille. Toki palkka on myds osa haku-
kriteereitd, mutta nykyaan fyysisten kriteereiden rinnalle hyvinkin tarkeiksi seikoiksi on noussut

psyykkiset kriteerit. (Otala ym. 2003, 47.)

Jokainen tyontekija on joskus sairas. Lisddantyvat sairaspoissaolot kuitenkin aiheuttavat yrityksille
rasitteita ja kustannusten kautta vahentavat yritysten tulosta. On laskettu, etta sairaspoissaolot
ovat noin 5 % kokonaispalkkakustannuksista. Erityisesti lyhyet 1-3 pdivan poissaolot rasittavat
yritysten taloutta. Nama lyhyet poissaolot vaikuttavat monesti johtuvan huonosta tydssa jaksa-
misesta, joka taas johtuu huonoista tyooloista, uupumuksesta seka viihtyvyyden puutteesta. Jos
sairaspoissaolot saataisiin puolitettua, monen yrityksen tulos jopa kaksinkertaistuisi. (Otala ym.
2003, 51.) Kun tyéntekijan henkiseen hyvinvointiin panostetaan yhta paljon kuin fyysiseen hyvin-
vointiin, mahdollistaa se parhaimmillaan tyontekijan pidemman ja kannattavamman tyéuran. Kun
tyontekijan kuormitustasot eivat ole liian korkeat, tydmotivaatio pysyy mahdollisesti korkealla
helpommin ja ndin myds tyon laatu voi olla parempaa. Kun vaikutuksia yritetdaan tehda painvas-
toin esimerkiksi kontrollia lisdédmalla tai erilaisilla paikalla oloa pakottavilla kannustimilla, on tulos
talléin myods pahimmassa tapauksessa padinvastainen. Hyvalla tydymparistolla seka tukemalla
henkildston psyykkista hyvinvointia voidaan vdahentaa sairaspoissaoloja ja ndin myos vahentaa
niista johtuvia kustannuksia. Kun sairaspoissaolojen kustannukset saadaan laskuun, jaavat valtet-
tyjen sairauspoissaolojen kustannukset yrityksellda muuhun kayttéon. Kun tdman sadston kanavoi
oikein myos takaisin tydntekijoille tydhyvinvoinnin muodossa, voidaan mahdollistaa positiivinen

oravanpyora, joka palvelee seka tyontekijaa ja yritysta. (Otala ym. 2003, 53.)
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9  Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetydn aihe on valikoitunut muun muassa nyky-yhteiskunnan huonovointisuuden in-
noittamana. Viime aikoina enenevissa maarin mediassa on tullut paljon esille, kuinka markkina-
taloudesta katoaa rahaa ja yrityksia kaatuu. Eletaan pandemian jalkeista seka Euroopan sisalla
riehuvan sodan aikaa. Isojen negatiivisten asioiden vaikutukset kantautuvat jo yksittdisten ih-

misten eldamaan. Tama nakyy myos tyopaikoilla.

Aineelliset asiat, kuten raha, vaikuttavat tydpaikkojen toimintaan huomattavan paljon. Jos ai-
neellisten asioiden annetaan tdysin ohjata tydpaikan toimintaa, jaa toiminta silloin helposti pin-
nalliseksi ja esimerkiksi johtaminen vaillinaiseksi. Koska aineeton palkitseminen ei Idhtokohtai-
sesti maksa mitdan, voidaan silld parhaimmassa tapauksessa kehittda tydpaikan ilmapiiria seka
tyohyvinvointia. Kun aineellinen seka aineeton palkitseminen toteutuvat oikeassa suhteessa
tyopaikalla, voi lopputulos olla erittdin kannattava seka tyontekijan etta tyonantajan nakokul-

masta.

Aineeton kannustaminen on monesti lasna tyopaikoilla, mutta valitettavan usein sen kayttami-
nen tai olemassaolo unohdetaan. Toisilla ihmisilld aineettoman kannustuksen keinot tulevat
esille luonnostaan, kun taas toiset eivat niita valttamatta kayta. Opinndytetydn aihe valikoitui
halusta nostaa yksi tarkea palautteen, seka kannustamisen muoto ihmisten tietoisuuteen. Kun
aiheen olemassaolon tiedostaa, voidaan sita yleensa myds paremmin hyodyntda. Yhtena tar-
kedna asiana opinnaytetyon aiheen valikoitumisessa on ollut myos mahdollisuus yllapitaa ja ke-

hittaa lastenkoti Salmilan tyontekijéiden tyéhyvinvointia aineettoman palkitsemisen keinoin.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Kainuun hyvinvointialue ja lastenkoti Salmila. Toimeksi-
antosopimus syntyi opinnaytetyon tekijoiden aloitteesta. Kun aihetta ehdotettiin toimeksianta-
jalle, oli vastaus myonteinen jo ensimmaisesta keskustelusta lahtien. Aihe nahtiin mielenkiintoi-
sena seka ajankohtaisena muun muassa hyvinvointialueen organisaatiomuutoksen myoéta. Opin-
ndytetyon aihe aineettomasta palkitsemisesta nahtiin myos toimeksiantajan puolelta sellaiseksi,

jota voitaisiin myos kayttaa hyvinvointialueen muissa asumisyksikoissa.

Opinnaytetyodn toteutus aloitettiin ideoinnin jalkeen kerdaamalla laajaa teoriapohjaa seka sosiaa-

lialan etta lastensuojelun nakdkulmasta, tyohyvinvoinnista, sekd aineettomasta palkitsemisesta.
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Riittavan teoriapohjan kerdyksen jalkeen luotiin kysely, joka valitettiin lastenkoti Salmilan henki-
I6kunnalle. Kysely oli auki yhtajaksoisesti 17 vuorokautta. Vastausten, joita kertyi 22, saamisen
jalkeen analysoitiin vastaukset teoriatiedon pohjalta teemoittelemalla. Valmis analyysi kdydaan
lapi seka opinndytetydn esitysseminaarissa, mutta tarvittaessa myds erikseen toimeksiantajan

kanssa.

Opinnaytetyd kartoittaa lastenkoti Salmilan henkiloston kokemuksia aineettoman palkitsemisen
tilasta tyoyksikon sisalld, seka henkiloston toiveita aineettomasta palkitsemisesta jatkoa ajatellen.

Tutkimusongelmiksi nostettiin seuraavat:

”Millaista aineetonta palkitsemista henkilokunta on saanut tydssaan?”

”Millaista aineetonta palkitsemista henkilokunta haluaa tulevaisuudessa?”

Aineettoman palkitsemisen perusperiaatteisiin lukeutuu sen ei-rahallinen luonne. Vaikkakin usein
yritykset eivat kirjaa aineetonta palkitsemista sen strategiaan, on se silti erittdin tarkea palkitse-
misen muoto. (Hakonen ym. 2015, 35-40.) Aineetonta palkitsemista voi olla esimerkiksi tyosta
saatava kiitos seka arvostus, tyon sisalto ja mahdollisuudet vaikuttaa siihen, joustavuus ja tydym-
paristo itsessaan. Opinnadytetyon tutkimusaineisto on keratty sahkoisella kyselylomakkeella, joka
sisaltaad valtaosin avoimia kysymyksia — avointen kysymysten avulla padasimme myods kartoitta-
maan lastenkoti Salmilan henkiléston nakemyksia siitd, minkalaisen aineettoman palkitsemisen
he itse kokevat merkitykselliseksi ja tydssa jaksamista tukevaksi. Kyselyn ensimmadinen kysymys

on monivalintakysymys.

Tutkimusmenetelmana on kaytetty laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Laadulli-
nen tutkimusmenetelma valikoitui, koska lastenkoti Salmilassa henkil6kuntaa on tdmanhetkisen
tilanteen mukaan noin 30. Laadullisen tutkimusmenetelman perusperiaatteet huomioon ottaen
luotiin sahkoinen kysely henkilokunnalle, ja sen vastaukset analysoitiin. Tavoitteena oli, etta suu-
rin osa tyontekijoista vastaisi kyselyyn ja tarkoituksena oli myds kannustaa jokaista henkilokoh-

taisesti vastaamaan kysymyksiin. Talléin odotuksissamme oli saada noin 30 vastausta kyselyyn.

Kyselylomake (Liite 1.) on tehty Webropol-alustalle sahkdisessd muodossa. Kysely oli auki 23.8.-
8.9.2024 aikana. Kyselyn aluksi liitteend on myds hieman teoriatietoa siita, mitd on aineeton pal-

kitseminen. Teorian tuominen kyselyyn mahdollisti kyselyn tayttajan oikeanlaisen ymmartamisen
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kyselyn aiheesta. Uskomme teoriatiedon sisdltdmien esimerkkien tuoneen vastaajien mieleen

myos kattavammin omia esimerkkeja aineettomasta palkitsemisesta.

9.1 Tutkimus ja kysymykset

"Millaista aineetonta palkitsemista henkilokunta on saanut tyossaan?”

"Millaista aineetonta palkitsemista henkilokunta haluaa tulevaisuudessa?”

Laadullisen tutkimuksen tavoin on tarkoitus tutkia ihmisille tarkeitd asioita haastattelun keinoin.
Talloin haastattelun tulos on yksilon omakohtainen ajatus asiasta. Kyselyssa on tarkead myos
tuoda tarkasti esille, mita tutkitaan. Talloin tutkimuksen tekijalla tai tekijoilla taytyy tasmentas,
tutkitaanko tutkimuksessa ihmisen kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia asioita. Kokemuksiin liitty-
vat asiat ovat aina haastateltavan omaa kokemusta kysyttavasta asiasta, kun taas kasitys voi liittya
yksilon tai ryhman tavanomaiseen tapaan ajatella asiasta. Kyseisten asioiden selventdminen tut-
kimusta tehtdessa on tarkedd, ettd kyselyyn vastaajat osaavat vastata siihen mitd oikeasti kysy-
tdan. Myos kyselyn tekijoiden tutkimusongelmat tulee syntya ndiden lainalaisuuksien pohjalta.

(Vilkka 2015, 118.)

Laadullista tutkimusta tehtdessa tutkitaan asiaa tai ilmiéta, jonka ihmiset ovat kokeneet. Monesti
kyseiset tutkimukset suoritetaan kasvokkain haastattelun muodossa. Laadullista tutkimusta voi-
daan kuitenkin tehdd myds monella muulla tavoin. Esimerkiksi erilaiset kirjallisessa muodossa
olevat materiaalit, kuten kuvanauhoitteet tai dokumenttiaineistot ovat varsin hyvia aineistoja tut-
kimusta varten. (Vilkka 2015, 122.) Yhteista jokaisessa aineiston kerdystavassa on jarjestelmalli-
nen tiedonkeruu. Talléin menetelmat muodostuvat myds tutkimuksen tavoitteen pohjalta. Esi-
merkiksi erilaiset ryhmahaastattelun muodot voivat sopia paremmin ryhman yhteisten kasitysten
tutkimiseen, kun taas yksildhaastattelun avulla voidaan tehokkaammin paneutua haastateltavan

yksil6llisiin kokemuksiin ja ajatuksiin kyseisesta asiasta. (Vilkka 2015, 123.)
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9.2 Tiedonhaku ja aineisto

Opinnaytetyodn tiedonhakuprosessi alkoi maarittelemalla opinndytetydn aihealue. Kun aihealue
tarkentui ja opinnadytetyon tutkimuskysymykset selkeytyivat, jatkui aineiston etsiminen aihealu-
eeseen liittyvien avainsanojen avulla muun muassa finna.fi, trepo.fi ja kainet.finna.fi -sivustoi-

den avulla. Myds Kajaanin paakirjaston valikoimaa on hyddynnetty aktiivisesti. Hakusanoina on
kaytetty esimerkiksi seuraavia: tydhyvinvointi, tyéssa jaksaminen, aineeton palkitseminen, tyo-
yhteison johtaminen, lastensuojelu, seka tuottava tyoyhteisd. Tiedonhaussa on pyritty kaytta-

maan sekd sdhkoista materiaalia ettd myos perinteista paperikirjallisuutta. Tutkimuksia etsitta-

essd on otettu huomioon vain pro gradu -tutkielmat.

Tutkimusta varten paatettiin hyvin nopeasti kerata tietoa Salmilan henkilékunnalta sahkoista
kyselya kayttdaen. Laadullisen tutkimuksen sekda oman mielenkiinnon nojalta olisi ollut myds
mahdollista kerata aineistoa haastatteluiden muodossa. Paadyttiin kuitenkin sahkoiseen kyse-
lyyn. Otanta haastatteluiden suorittamiseksi olisi voinut olla haasteellista — joko halukkaita haas-
tateltavia ei olisi [6ytynyt tarpeeksi, tai haastateltavat olisi jouduttu valitsemaan useamman ha-
lukkaan joukosta. Kasvokkain suoritetut haastattelut olisivat my6s vieneet huomattavasti aikaa
— niin Salmilan henkil6kunnalta kuin tekijoiltakin. Suorittamalla aineistonkeruun sdahkoéisen kyse-
lyn muodossa, mahdollistimme yhtaalta vaivattomamman ja analysointiprosessin, mutta myos
toisaalta laajemman otannan kyselyllemme. Sahkdiselld kyselylomakkeella varmistimme myos

vastaajien anonymiteetin.
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9.3  Kysely

Kyselya rakentaessa térmatiin aluksi varsin selkeddan ongelmaan — kysymykset oli muotoiltu ta-
valla, joka olisi mahdollistaneet lyhyet “kylla” ja “ei” -vastaukset. Seka ohjaava etta koordinoiva
opettaja antoivat hyvia neuvoja kysymysten uudelleenmuotoiluun, kun esittelimme opinnayte-
tyosuunnitelman toukokuussa 2024. Kysymykset muotoiltiin uudelleen pitdaen mielessa tavoit-
teen laadukkaista ja kattavista, omasanaisista vastauksista. Lopulta kyselyn toinen versio jai kayt-
toon. Kyselyn ymmarrettavyys ja kdyttomukavuus testattiin kolmella sosiaalialalla tyoskentele-

valla henkil6lla ja sen jalkeen Iahetimme kyselyn Salmilan henkilékunnalle.

Opinnaytetydprosessin edetessd huomattiin tarpeelliseksi testata kyselyd myos niin sanotusti ul-
kopuolisella henkil6lla. Testauksen tavoitteena oli varmistua siita, ettd aineeton palkitseminen
kasitteena oli avattu riittdvan selkeasti kyselyn alussa. Prosessin aikana havaittiinkin, ettei kasite
valttamatta ole tuttu tai se voidaan ymmartaa vaarin, vaikka tyoskentelisin sosiaalialalla. Ulko-
puolisen henkilon palautteen pohjalta kysely todettiin toimivaksi. Kyselyn tekninen toimivuus var-

mistettiin myds opinnaytetyon tekijoiden toimesta.

Kysely koostuu viidesta kysymyksesta. Ensimmadinen kysymys on monivalintakysymys, johon si-
saltyy myods mahdollisuus avoimeen vastaukseen kohdassa ”jotain muuta, mita?”. Vaikka moni-
valintakysymys ei olekaan otollisin tai yleisin kysymysmuoto laadukasta tutkimusta tehdessa, ko-
ettiin tarpeellisesti sisallyttda yksi monivalintakysymyksen osaksi kyselyd. Monivalintakysymys,
kyselyn alkuun liitetyn teoriatiedon lisdksi, heratteli vastaajia aineettomaan palkitsemiseen ja sen

nadyttaytymiseen osana tyoyhteis6a antaen konkreettisia esimerkkeja.

Kyselyn loput nelja kysymystad ovat avoimia kysymyksia, joihin vastaajat ovat omin sanoin paas-
seet vastaamaan. Osaksi kyselyn alun teoriatietoa lisatiin kehotus kyselyn tayttamisesta yksin,
rauhallisena hetkena, jolloin kyselyyn on mahdollista keskittya riittavalla tavalla. Avoimiin kysy-
myksiin saatiin kattavia, useiden sanojen ja jopa virkkeiden vastauksia, joten ainakin osalla hen-

kilostosta on ollut mahdollista pyhittaa kyselyyn vastaamiselle hetki tai toinenkin.

Kyselyn avoimien kysymysten tavoitteena on kartoittaa henkilostén kokemuksia siitda, minkalai-
nen aineeton palkitseminen tukee tyohyvinvointia seka tyossa jaksamista, miten aineettoman

palkitsemisen keinot ovat tukeneet tydssa jaksamista, minkalaiset keinot tukisivat tydssa jaksa-
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mista tulevaisuudessa, sekd miten tieto aineettoman palkitsemisen keinoista vaikuttaisi paatok-
seen esimerkiksi tyopaikkaa valitessa. Kysymysten asettelulla ja niihin keratyilla vastauksilla py-
rittiinkin saamaan tietoa nykytilanteesta, tulevaisuuden toiveista ja aineettoman palkitsemisen

merkityksesta pitovoiman seka rekrytoinnin nakékulmasta.

9.4  Analyysi

Opinnaytetyon aineisto, eli kyselyn tulokset, analysoitiin hyodyntamalla aineistolahtoista sisallon
analyysia. Aineistolahtoista analyysia hyddyntamalla pyrittiin tuomaan kyselyyn vastaajien omat
ajatukset tydhyvinvointiin, tytssa jaksamiseen ja aineettoman palkitsemisen merkitykseen ilmi
mahdollisimman tehokkaasti. Kyselya laatiessa sekd vastauksia analysoidessa pitaydyttiin luo-

masta omia ennakkoajatuksia tai mielikuvia mahdollisista vastauksista tai niiden merkityksista.

Vaikka kumpikin opinndytetyon tekija on tydskennellyt Salmilassa, kyselyn tuloksiin suhtauduttiin
objektiivisesti ja analyyttisesti. Analyysin aikana ei myoskaan pyritty tunnistamaan anonyymeja

vastaajia esimerkiksi kdytetyn kielen tai kerrotun kokemuksen perusteella.

Salmilan henkilokunnalla oli mahdollisuus vastata Webropol-nettikyselyyn ajalla 23.8.2024-
8.9.2024 avoimen linkin kautta. Linkki oli mahdollista avata vain kerran kunkin vastaajan toi-
mesta. Vastausajassa huomioitiin lastenkoti Salmilan loma-ajat, jotta mahdollisimman moni paa-
sisi siihen vastaamaan. Kun kysely oli ollut auki tarpeeksi pitkdan, henkildstolle valitetty linkki sul-

jettiin ja tulosten analysointi alkoi.

Webropol itsessddn antaa hyvat mahdollisuudet vastausten analysoinnille, silld se koostaa hel-
posti tulkittavia raportteja. Kuitenkin koettiin, etta aineistoa on helpompi purkaa sahkdisten me-
netelmien sijaan niin sanotusti analogisesti — kysymykset jaettiin kahtia, tulostettiin ne ja analy-
soitiin jakaen vastauksia esiin nousseiden teemojen perusteella yla- ja alaluokkiin. Teemoja esiin
nostaessa vastauksista luotiin ensin pelkistettyja ilmauksia, jotka oli huomattavasti helpompi ja-
kaa aineistoa tyOstadessa yla- ja alaluokkiin. Vaikka analysoitiin kyselyn vastauksia kysymys kerral-
laan sen sijaan, etta nostettaisiin analyysin keskipisteeseen analyysistda nousseet keskeisimmat

teemat, selkeytti pelkistaminen ja luokkiin jakaminen aineiston lapikdaymista. (Kuva 1)



Kuva 1. Ryhmittelyesimerkki.

Alkuperaisilmaukset

"Toisen huomioon ottaminen ja
tyon arvostus, kiittaminen ja kan-

nustus”

”Kollegoiden (ja esihenkildiden)
kanssa kdydyt keskustelut ja tyon

purkaminen”

”Palkitsevinta minusta se, kun saa
sanallista palautetta jostakin hyvin

tehdysta asiasta”

”...voimaannuttavaa ja hyvaa pa-
lautetta (saa) vain asiakkailta ja jos-
kus my0os kollegoilta, mutta esimie-
hilta ei juuri koskaan... Minusta jo
se, ettd sanot edes joskus esimie-
hend, etta teit tuon ja tuon hyvin,
riittda tuomaan hyvaa mielta pit-

kaksi aikaa”

"Hyvaksyminen kiireellisissa asi-
oissa tehdyista valinnoista/ratkai-
suista, joihin ei ole mitdan ratkai-
sua olemassa. Mikali toiminta olisi
voinut menna toisin niin ohjeistuk-

sien saaminen jatkoa ajatellen”
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Tyohyvinvointi

Pitovoima

Pitovoima

Tyohyvinvointi

Pitovoima

TyShyvinvointi

Tyohyvinvointi
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10 Tulokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa aineettoman palkitsemisen tilaa nyt seka toiveita tu-
levaisuudessa, sen merkitysta tyohyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle, seka sen vaikutusta tyo-
paikkaa valitessa. Sahkdinen Webropol-kysely vilitettiin kaikille Salmilan henkilékuntaan kuulu-
ville henkildille, riippumatta kunkin henkilon tyénimikkeesta tai koulutuksesta, pois lukien toi-
nen tekija Iso-Mottonen. Oletuksena oli, ettd tydnimike tai koulutus ei vaikuta tutkimuksen tu-
loksiin. Laadullisen tutkimuksen ja aineistoldahtdisen sisdlldnanalyysin perusperiaatteisiin noja-
ten suurempi painoarvo onkin henkiléston omilla kokemuksilla ja arvoilla, kuin tydonimikkeella
tai esimerkiksi vastaajien maaralla. Koska Lastenkoti Salmilassa tydskentelee monen eri koulu-
tustason, seka tyokokemusmaaran omaavia tyontekijoita, kyselyn luomisessa tuli ottaa selkeasti
huomioon, ettei kyselyn anonymiteetti vaarannu. Tasta syysta kysymykset tuli luoda sellaisiksi,
ettd vastauksista ei voi paatelld vastaajan ikaa, sukupuolta, koulutustasoa, tyétehtdvaa tai tyo-
kokemusta. Anonymiteetin sdilyttaminen onnistui kyselyssa ja vastauksia haimme seuraaviin ky-

symyksiin.

Vastauksien lukumaara kysymysten valilla vaihteli keskihajonnalla +/- 1 vastausta, joten suurta
eroa vastausten kysymyskohtaisessa lukumadarassa havaittu. Kokonaisuudessaan vastauksia
saimme yhteensa 22. Jokaiselle henkilokunnan jasenelle ldhetettiin linkki tdysin samansisaltoi-

seen Webropol-kyselyyn. (liite 1).

Kun kyselyn kerryttdman aineiston analyysi aloitettiin, tultiin siihen tulokseen, etta tulokset ava-
taan opinnaytetydssa kysymys kerrallaan. Taméan todettiin olevan selkein tapa tuoda kyselyn tu-
lokset ilmi, silla kullakin kysymykselld on oma tavoitteensa. Kun tarkasteltiin kaikkia kysymyksia
kokonaisuutena, tarkeimmat esille nousevat teemat ovat samat — kuitenkaan tutkimusta ja sen

tuloksia selkeyttaakseen tarkeimpia teemoja useammasta kysymyksesta ei ole koottu yhteen.
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10.1 Aineeton palkitseminen Salmilassa
Kaavio kuvaa aineettoman palkitsemisen muotoja, joita on kohdattu Lastenkoti Salmilassa.

Salmilassa kohdatut aineettoman
palkitsemisen keinot
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Kaavio 1. Salmilassa kohdatut aineettoman palkitsemisen keinot.

Valitse kaikki ne aineettoman palkitsemisen keinot, joita olet kohdannut Salmilassa tyéskennel-

lessdsi

Ensimmainen kyselyn osa, monivalintakysymys, kerdsi vastauksia yhteensa 119 kappaletta. En-
simmaisen kysymyksen perimmainen tarkoitus on heratelld vastaajia aineettoman palkitsemisen
aiheeseen ja antaa kaytannonlaheisia esimerkkeja siitd, miten aineeton palkitseminen voi tydym-

paristossa realisoitua. Kyselya laatiessa ennakoitiin, ettad aineeton palkitseminen voi olla kyselyyn
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vastaajille jopa taysin vieras kasite, ja my0s tasta syysta koettiin monivalintakysymys valmiine esi-
merkkeineen darimmaisen tarkeaksi osaksi kyselyd, nimenomaan kyselyn ensimmaiseksi osioksi.
Kysymyksessa vastaajille on annettu mahdollisuus myds vastata omin sanoin vaihtoehdossa ”jo-
tain muuta, mita?”. Vaihtoehto kerrytti vastauksia yhden kappaleen, mista voidaan paatella, etta
kysymykseen laaditut valmiit esimerkit ovat olleet varsin osuvia, ja vaihtoehtoja on ollut katta-

vasti.

Kysymykseen valitut vaihtoehdot ovat kerdnneet vaihtelevasti vastaajia, mutta vastaajamaarasta
riippumatta voidaan todeta tulosten perusteella, ettd Salmilassa aineeton palkitseminen on jo
lasna. Tuomalla kysymyksessa esiin esimerkkeja aineettomasta palkitsemisesta, saavat tyonteki-
jatkin mahdollisuuden havaita vaihtoehtojen ilmididen ensinnakin olevan osa tydyhteis6a, mutta
myo0s toisaalta nyt nama ilmitt osataan asettaa aineettoman palkitsemisen kontekstiin. On mah-
dollista, etta osa tyontekijoista kokee kysymyksen vaihtoehdot, tai osan niistd, paivanselvaksi
osaksi toimivaa tyoyhteis0d — tama ei tietenkdan ole ongelma, mutta kysymyksen kautta ndma
arjen itsestdan selvat ilmiot voidaan ajatella myos tarkoituksenmukaiseksi, strategiseksi osaksi

tyonantajan yrityksiin tukea tyossa jaksamista seka tydhyvinvointia.

Monivalintakysymysta laatiessa koettiin tarkedksi myos eritelld esimerkiksi palautteeseen liittyen
sen, onko palautetta saatu esimiestasolta vai kollegoilta. Vaikkakin kummalta tahansa tasolta
saatu palaute on tyontekijalle tarkeaa, on ollut tarkeda tehda erittely palautteen antajan osalta

mahdolliseksi.

Ensimmaisessad kysymyksessd, tai muissakaan kyselyn kysymyksissa, ei ole asetettu aineettoman
palkitsemisen kokemuksille ajallista maaretta — esimerkiksi rajoitusta aiemmin koettujen aineet-
toman palkitsemisen keinojen aikaikkuna esimerkiksi kahteen vuoteen. Tutkimuksen kannalta
tarkedmmaksi koettiin kartoittaa nykyisen tilanteen ja ennen kaikkea henkiloston toiveita tule-
vaisuudessa. Mikali ensimmaisessa kysymyksessa olisi annettu aikavali, esimerkiksi edellda mai-
nittu kaksi vuotta, olisivat hiljattain tapahtuneet muutokset Salmilan johtajan kohdalla voineet
vaikuttaa merkityksellisesti vastauksiin. Kyselyn tai tutkimuksemme tarkoituksena ei olekaan ke-
rata tietoa esimerkiksi esimiestason antaman positiivisen palautteen saamisesta niin, etta eritte-
lisimme edellisen johtajana toimineen henkilén antaman palautteen maaraa nykyiseen. Perim-

mainen ajatus onkin kartoittaa tilannetta yleisella tasolla.
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Eniten vastauksia ensimmaisessa kysymyksessa kerasivat vaihtoehdot “tydstd saatu kiitos / asial-

aw aw

linen palaute (kollegoilta)”, “mahdollisuus tulla kuulluksi (kollegat ja esimiestaso”, “joustavuus
(muun muassa tyévuorojen muutokset ja tyétehtdvdt)”, “tydstd saatu kiitos / asiallinen palaute
(esimiestasolta)” sekd “koulutusta ja kokemusta vastaavat tyétehtdvét”. Monivalintakysymyk-

seen vastasi yhteensd 22 Salmilan henkiloston jasenta.

10.2 Tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista tukevat aineettoman palkitsemisen keinot

Kerro, minkdlaisen aineettoman palkitsemisen koet tukevan tyéhyvinvointiasi seké tydssd jaksa-

mista?

Kyselyn toiseen kysymykseen saatiin vastaus 20 henkil6lta, eli noin 90% kokonaisvastaajamaa-
rasta (22) vastasi kysymykseen. Vastauksia analysoidessa vastauksissa nousi esiin nelja selkeda
teemaa: toimiva tyoyhteiso ja keinot sen saavuttamiseen, esimiehen ldsndolo seka tuki ja kiinnos-
tus, kiitoksen ja palautteen saaminen seka esimiehelta etta kollegoilta, sekd joustavuus esimer-

kiksi tydvuoroja koskien.

Erityisesti toimiva tyoyhteiso ja keinot sen saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi kerasi paljon vas-
tauksia. Vastaajat nakivat, ettd aineeton palkitseminen on tyéhyvinvointia ja tydssdjaksamista tu-

kevaa. 10 vastaajaa eli 50% vastanneista kuvasi aineetonta palkitsemista muun muassa ndin:

"Toisen huomioon ottaminen ja tydn arvostus, kiittdminen ja kannustus.”

"Tiimin yhteinen keskustelu ja yhteinen aika.”

”"Huomataan tyoyhteistssa toisen tekema tydpanos ja annetaan siita kiitos.”

”Positiivinen avoin tyoilmapiiri.”

"Tyoyhteisopalaverit, tyénohjaus.”

”Kehuminen ja kannustaminen. Huumorin sdvytteinen tyén kokonaisvaltainen tukemi-

”n

nen.

”Kollegoiden (ja esihenkildiden) kanssa kaydyt keskustelut ja tydon purkaminen.”
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Kokonaisuudessaan tydyhteisoon liittyvia aineettoman palkitsemisen keinoja kysymyksessa mai-
nittiin seuraavat: arvostus, huomioon ottaminen, (positiivinen, hyvd ja avoin) tyéilmapiiri, huu-
mori, avoimuus, kunnioitus, kannustus, yhteiset palaverit seka tyénohjaus. Vastauksissa nousee
selkedsti esille tarve yhteiselle keskustelulle kollegoiden kanssa, jotta tyopaivan tapahtumia paas-
taan yhteisesti purkamaan. “Tiimin yhteinen keskustelu ja yhteinen aika” -vastauksessa voidaan
tulkita, ettei vastaajan mielesta tiimin yhteista aikaa ole riittavasti. On toki luonnollista, etta tiimin
yhteinen aikaa vaihtelee tydpaivien mukaan. Yleisen kokemuksen olisi kuitenkin hyva olla se, etta
tiimilld on riittavasti yhteista aikaa esimerkiksi sopia linjauksista ja saada mahdollisuus keskus-
tella, purkaa tuntemuksiaan ja saada tukea kollegoilta. Tyénantajalla on mahdollisuus tukea hy-
van ty6ilmapiirin saavuttamista ja yllapitamista huolehtimalla sdanndllisista tydnohjauksista, tyo-
yhteisopalavereista seka tyhy-pdivien toteutumisesta. Henkilokemioilla on totta kai myds osuu-

tensa tydyhteison ilmapiiriin.

Kahdeksan vastaajaa, eli 40 % nosti esille joustavuuden — naista kahdeksasta nelja vastausta ni-

menomaan tyévuorojen kontekstissa.

Kahdeksan vastaajaa, eli 40 % koki tarkeaksi myos kiitoksen ja palautteen saamisen niin esihenki-
|6stolta kuin kollegoilta. Kahdeksasta vastaajasta nelja toivoi kiitosta ja palautetta nimenomaan
esihenkil6lta, kaksi kollegoilta. Kahdessa vastauksessa ei ollut eritelty kiitoksen tai palautteen an-
tajaa. Kyseisissa vastauksissa vastaajat nostavat aineettomana palkitsemisena esiintyvan palaut-

teen annon.

”Asiallinen palaute onnistumisesta.”

"Esihenkilon palaute tehdysta tyosta.”

”Positiivinen palaute.”

”Rakentava palaute tyokavereilta ja esihenkil6ltd.”

”Palkitsevinta minusta se, kun saa sanallista palautetta jostakin hyvin tehdystd asiasta.
On ikdava huomata, ettd saa voimaannuttavaa ja hyvaa palautetta vain asiakkailta ja joskus
myos kollegoilta, mutta esimiehiltad ei juuri koskaan. Palautteella on mielestani todella
merkittava rooli tydssa jaksamiselle ja tydhyvinvoinnille. Negatiivisen palautteen antami-

nen on yleisempaa ja se kuuluu kauemmaksi, kun positiivisen palautteen antaminen ja
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saaminen. Minusta jo se, etta sanot edes joskus esimiehend, etta teit tuon ja tuon hyvin,

riittad tuomaan hyvaa mielta pitkaksi aikaa.”

" Asiallinen/positiivinen palaute.”

"Palaute tyosta.”

”Rakentavan palautteen saaminen esimiehilta seka kollegoilta.”

Vastaajat toivovat rakentavaa ja/tai asiallista palautetta tekeméastdan tyosta niin esihenkil6ta-
solta kuin kollegoiltakin. Inmiselle on luontaista haluta tietda olevansa riittdvan hyva tyossaan,
eika meille kaikille riitd positiiviseksi palautteeksi se, ettd ei puhuta mitdan. Palautteen antaminen
on vaivaton, nopea ja kustannukseton tapa piristda kollegan tai tyontekijan paivaa ja sitd myota
vaikuttaa positiivisesti tyossa jaksamiseen. On huomionarvoista, etta kaikissa vastauksissa ei toi-
vota nimenomaan positiivista tai edes rakentavaa palautetta, vaan palautetta itsessaan, oli se
minkalaista tahansa. Etenkin tyduran alussa, tai oltuaan Salmilassa vain lyhyen aikaa, on palaut-
teen kuin palautteen saaminen erityisen tarkeda. Omasta ammattitaidosta voi olla epavarmuutta
missa tahansa vaiheessa tyouraa, mutta erityisen painopisteen voi ajatella sijaitsevan uran alku-
puolella. Jos Salmilassa my&s uudet tyontekijat saavat rakentavaa, niin myonteista kuin kielteista
palautetta, mahdollistetaan uusien tyontekijoiden ammattitaidon ja itsevarmuuden kasvu. Pa-

lautteen myota ote tyohon ja varmuus omaan osaamiseen kasvaa.

Vastaajista seitseman, eli 35 % kertoi kokevansa esimiehen ldasndolon, tuen ja kiinnostuksen ole-

van merkittdva aineettoman palkitsemisen keino. Vastaajat kuvasivat asiaa néin:

"Helposti lahestyttava esihenkild, jonka kanssa voi jakaa niin positiiviset kuin negatiiviset-

kin tyoasiat.”

"Tehdyn ratkaisun validointi esimiestasolta.”

"Hyvaksyminen kiireellisissa asioissa tehdyistd valinnoista/ratkaisuista, joihin ei ole mi-
taan ratkaisua olemassa. Mikali toiminta olisi voinut menna toisin niin ohjeistuksien saa-

minen jatkoa ajatellen.”

”Esimiehen aito kiinnostus seka tuki.”

"Huomioiminen ja jonkun sanan vaihtaminen (esihenkilon kanssa) silloin talloin riittaa.”
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” (Kollegoiden ja) esihenkildiden kanssa kdydyt keskustelut ja tyon purkaminen.”

Erityisen huomionarvoiseksi teemaksi kysymyksessa nousi henkiloston toive esihenkildston kiin-
nostukselle, lasnaololle ja tuelle. Erddssa vastauksessa asia oli kiteytetty ndin: “Huomioiminen ja
jonkun sanan vaihtaminen esihenkilén kanssa silloin télléin riittdd”. Ei siis ole kyse siita, etta esi-
henkilon [asndoloa vaadittaisiin tiimissa ympari vuorokauden — jo parinkin sanan vaihtaminen sil-
loin talloin riittaisi. Epailematta useammassa vastauksessa heijastuu Salmilan hiljattaiset muutok-
set esihenkilon vaihtuvuuteen liittyen. My06s tasta syysta on tarkeaa saada tietoa siitd, minkalaista
otetta esihenkil6lta Salmilan henkil6kunta toivoo. Vastauksissa nousee esille my6s esihenkilota-
son validointi/hyvaksynta tilanteissa, joissa ei ole olemassa selkeda toimintatapaa. Vastauksien
perusteella syntyy mielikuva siitd, ettd henkilosto toisinaan joutuu paattdmaan nopeasti, miten
toimia, silld valmista ohjeistusta ei ole ollut. Tilanteen jalkeenkdan tyontekija ei ole saanut esi-
henkilotasolta valttamatta kommenttia siita, onko toiminut oikein, hyvaksyttavasti vaiko kenties
aivan vaarin. Tilanne itsessadn on jo painostava mainitsemattakaan, etta tyontekija ei jalkikateen-

kaan valttamatta saa selkeda vastausta esihenkil6lta siihen, miten tilanne tuli hoidettua.

Vastauksissa nousi esille myos kuulluksi tulemisen tarve, jonka vastauksissaan nimesi nelja, eli
20% vastaajista. Kolme vastaajaa, eli 15% vastanneista mainitsi vastauksissaan myods kouluttau-
tumismahdollisuudet seka tyotilojen turvallisuuden, sisdltden tydergonomian seka viihtyisat tyos-

kentelytilat. Vastaajat kuvasivat asiaa nain:

"Tyotilat ajan tasalle ja viihtyisaksi.”

”"Paremman sisdilman kun saisi ja vield tydergonomiaan asianmukaiset avut (ei "kaato-

paikka”) tyotuolit.”

Yksi vastaaja ei osannut sanoa, minkalainen aineeton palkitseminen tukee hanen tyéhyvinvointi-

aan ja tyossa jaksamistaan.
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10.3 Aineettoman palkitsemisen vaikutus tyossa jaksamiseen

Miten Salmilassa kohtaamasi aineettoman palkitsemisen keinot ovat vaikuttaneet tydssd jaksa-

miseesi?

Tahan kysymykseen saatiin vastaus 20 henkil6ltd, eli noin 90% kokonaisvastaajamaarasta (22)
vastasi kysymykseen. Suurimpana teemana vastauksissa esiin nousi tydssa jaksamisen ja tyohy-
vinvoinnin parantumisen teemat. Toisena tilanteen parantuminen viime aikoina, sekd muut eri-

laiset positiivissavytteiset vastaukset.

Ty0ssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin nosti vastauksissaan esille kahdeksan vastaajaa, eli 40 %

vastanneista. Kyseisissa vastauksissa nousi esiin seuraavat asiat:

”Lisatieto tuo lisdd osaamista, joka vaikuttaa tyossa jaksamiseen.”

”"Ne ovat tukeneet tydssa jaksamistani.”

"Tyovuoroissa joustaminen vaikuttaa suuresti tyon ja muun elaman yhteen sovittamiseen

ja sita kautta jaksamiseen. Kollegoiden tuki ja luottamus auttavat jaksamaan arjessa.”

"Tukevat tydssa jaksamista ja lisda tyohyvinvointia.”

”Lisda hyvaa mielta, joka tukee tydssa jaksamista.”

”Hieman parantaneet jaksamista.”

”Kollegoiden tuki ja yhteen hiileen puhaltaminen auttavat jaksamaan paremmin.”

Lahes puolet vastanneista on kokenut, ettd aineettoman palkitsemisen keinot ovat auttaneet
ty6ssa jaksamiseen ja/tai tyohyvinvointiin. Tassa vaiheessa kyselya on kohtuullista olettaa, etta
aineettoman palkitsemisen merkitys on vastaajille selkea, ainakin selkeampi kuin ennen kyselyn
aloittamista. Tdman perusteella vastaaja osaa arvioida aineettoman palkitsemisen merkitysta

tyodssa jaksamiseen ja omaan tyohyvinvointiin.

Neljassa vastauksessa, eli 20 prosentissa vastauksia tuotiin ilmi, etta edellytyksen tyossa jaksami-
seen ovat parantuneet verrattuna aiempaan. Vastauksissa ei kay ilmi, milla aikavalilla tilanne on

parantunut.
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"Ty6motivaatio on parempi.”

”Harvoin on kiitosta aiemmin saanut.”

"Parantaneet sitd.”

”Hieman parantaneet jaksamista.”

Muita positiivisia vastauksia kysymykseen kertyi nelja, eli 20 % vastanneista oli vastannut muuta

positiivissavytteista.

"Toihin on padsaantdisesti aina mukava tulla.”

"Helpottaa olemista ja elamista.”

"Hyvin.”

”...nyt vapaammin pystynyt ja joutunutkin toimimaan, ja niista yleensa kiitosta tullut.”

Kolme vastaajaa eli 15% kokee, etteivat Salmilassa koetut aineettoman palkitsemisen keinot joko
vaikuta tydssa jaksamiseen, tai aineetonta palkitsemista ei ole kohdattu laisinkaan. Tulos on risti-
riitainen, silld ensimmaiseen kysymykseen (monivalintakysymys) kaikki 22 vastaajaa olivat vas-
tanneet. Tilastoiden valossa siis myds nama kolme vastaajaa, joiden mielestd aineetonta palkit-
semista ei juurikaan ole Salmilassa, ovat ensimmaisessa kysymyksessa valinneet yhden tai use-

amman vaihtoehdon kysyttdessa kohtaamistaan aineettoman palkitsemisen keinoista Salmilassa.

On myds mahdollista, etta vastaajilla on ollut alitajuntainen velvollisuus valita ensimmaiseen ky-
symykseen ainakin yksi vaihtoehto, vaikka seuraavaan kysymykseen olisi ollut mahdollista siirtya
yhtakaan vaihtoehtoa valitsematta. Toisaalta voi myos olla, ettd kolmanteen kysymykseen men-
nessa valittu vaihtoehto on unohtunut, tai silla ei koeta olevan todellista merkitysta tyossa jaksa-

miseen tai tyohyvinvointiin.

”Aineetonta palkitsemista ei juuri ole, joten... Kylldhan se vaikuttaa siltd osin negatiivi-

sesti.”
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”"Mitka aineettoman palkitsemisen keinot. Aineettoman palkitsemisen keinottomuus on
toki vienyt useinkin pohtimaan ja miettimdan, osaanko mitaan ja arvostetaanko amma-
tillisuuttasi ja tyopanostasi ja kylla silla on merkitysta tydssa jaksamiseen ja tyossa viihty-
miseen. Onneksi asiakkaat osaavat tuon aineettoman/sanallisen palautteen antamisen ja

auttaa jaksamisessa ja uskossa omaan ammatilliseen osaamiseen.”

"Ei juurikaan.”

Yhdessa vastauksessa mainitaan asiakkailta saatu aineeton palkitseminen sanallisen palautteen
muodossa. Vastauksesta voisi tulkita, ettei vastaaja koe saavansa aineetonta palkitsemista juuri-

kaan kollegoilta tai esihenkilotasolta, vaan pelkastaan asiakkailta.

Vastauksista kaksi, eli 10% eivat vastaa esitettyyn kysymykseen, joten ne on jatetty analysoi-

matta.

10.4 Tulevaisuuden toiveet aineettomasta palkitsemisesta

”Kerro omin sanoin, minkdélaiset aineettoman palkitsemisen keinot tukisivat tyéhyvinvointiasi ja

tydssd jaksamistasi tulevaisuudessa ?”

Kyseiseen kysymykseen kaikista 22 vastaajasta oli vastannut 20 kappaletta, eli noin 90 % vastan-
neista. Kysymyksen analysoinnissa nostettiin esiin nelja eniten toistuvaa vastausta. Eniten toistu-
vuutta vastauksissa tuli palautteesta ja eritoten positiivisen palautteen saamisessa. Palautteen
saamisen tarkeyden nosti esille vastauksessaan kahdeksan vastaajaa, joka on 40 % kysymykseen

vastanneista. Kyseiset vastaajat nostavat asian esille seuraavalla tavalla:

“Arvostus, kiitos ja palaute hyvin tehdysta tyosta.”

“Jo se, ettd esimiehet tulisivat ja sanoisivat edes joskus, ettd hei sina teit tuon ja tuon

hyvin.”

Toiseksi eniten, yhteensa seitsemdssa (35 %) vastauksessa nousi esille koulutusmahdollisuudet.

Lisakoulutuksen saaminen nahtiin tarkeana kannustavana tekijana.

“Mahdollisuus osallistua ammattitaitoa kehittaviin koulutuksiin vaivattomasti.”
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Kolmas esille noussut asia kolmella vastauksella (15 %) on kehityskeskustelut.

“Kehityskeskusteluiden jarjestaminen vuosittain.”

“Kehityskeskustelut ja sita kautta oman ammattitaidon ja osaamisen kehittaminen.”

Neljantena toistuvana teemana oli tydvuorosuunnittelu, joka nousi esille viidessa (25 %) vastauk-
sessa. Tyovuoroihin toivottiin lisdd joustavuutta, seka toivottiin mahdollisuutta pyytaa tyévuoro-

toiveita.

“Tybvuorosuunnittelu siten, etta arjen ja tydn sovittaminen helpompaa.”

Edelld mainittujen lisaksi esiin nousi kuulluksi tulemisen tarkeys. Myos tyovalineisiin ja tyotiloihin

toivottiin parannusta.

Kyseisen kysymyksen vastausten analysoinnissa esiin nousseista kohdista koulutusmahdollisuus,
kehityskeskustelut, seka tyévuorosuunnittelu toistuivat. Kyseiset asiat kuuluvat hyvinvointialueen
strategiaan. Toteutuessaan ne voivat vaikuttaa jokaisen tyontekijan urapolkuun, tyéssa kehitty-
miseen, mutta myods tydssa jaksamiseen. Kiitoksen, sekd positiivisen ja rakentavan palautteen
saaminen tydyhteisdssa koettiin kaikkein yleisemmaksi aineettoman palkitsemisen muodoksi,
mitd tyontekijat kyselyn mukaan toivoivat. Kuten aikaisemmissa teoriaosioissa on tuotu esille, voi
positiivisella palautteella aineettoman palkitsemisen muotona, olla paljon positiivisia vaikutuksia

seka tyontekijan etta myos koko tyopaikan nakokulmasta.

10.5 Aineettoman palkitsemisen merkitys tyopaikkaa valitessa

“Arvioi, miten tieto aineettoman palkitsemisen keinoista vaikuttaisi pédtokseesi tyépaikkaa vali-

tessasi?”

Kyseiseen kysymykseen vastasi 19 vastaajaa kokonaismaarasta 22. Vastausprosentti on siis 86 %

kaikista vastanneista.
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Vastaajista kymmenen yhdeksastatoista eli yhteensd 52 % naki aineettoman palkitsemisen tar-
kedna tai todella tarkedana osana tyopaikan valintaa. Vastaajista kolme (16 %) nosti esille, etta

aineeton palkitseminen ei ole tarkea osa, tai silla ei ole vaikutusta tydpaikan valinnassa.

“Riippuu milld tavoin aineetonta palkitsemista toteutetaan tydpaikalla. Mikali sita toteu-

tetaan muutenkin kuin vain nimellisesti, olisi se yksi peruste valita tyopaikka.”

“Aineeton palkitseminen lisda valtavasti tyohyvinvointia ja jaksamista.”

“Kyseisella tiedolla on iso vaikutus paatokseeni tydpaikkaa valitessani.”

“Kaiken palkitsemisen takana on kuitenkin oltava tasapuolinen kohtelu. Olkoon se sitten

vaikka aineetontakin palkitsemista.”
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11 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa vastauksia kysymyksiin, “Millaista aineetonta kannustusta
henkilékunta on aikaisemmin saanut tyéssddn?”, seka “Millaista aineetonta kannustusta henkilé-
kunta haluaa tulevaisuudessa?”. Naiden kysymysten pohjalta tutkimuksen vastauksista nousi
esille hyvinkin konkreettisia vastauksia. Suurin osa ndista vastauksissa esiin tulleista asioista on
toteutettavissa kohtuullisen pienella vaivalla. Esimerkiksi suullista positiivista palautetta on ko-
ettu saatavan, mutta sitd myos toivotaan saatavan lisda. Lisdksi myo6s teoriaosuuksissa esille tuo-

dut hyvinvointialueen omat jo valmiiksi olemassa olevat keinot, kuten kehityskeskustelut ja kou-

luttautumisen mahdollisuudet, on hyva ottaa lastenkoti Salmilan arkirutiineihin mukaan.

Koska aineeton palkitseminen on ldhtokohtaisesti maksutonta tai kulut tulisi jo olla sisallytettyna
laadukkaaseen tyoymparistoon, on aineetonta palkitsemista ja sen laatua hyva pysahtya tarkas-
telemaan aika-ajoin tyéntekijoiden, mutta myds johdon nakdkulmasta. Tdma opinndytety6 antaa
kommunikoinnin mahdollisuuden johdon ja tyontekijoiden valille aiheesta, joka helposti unohtuu,
mutta jota on helppo kehittda. Kyselyssa on nostettu esille, vaikuttaako aineeton palkitseminen
tyossajaksamiseen. Osassa vastauksista nousi esille, etta positiivista palautetta ei monesti saa,

mutta myos kannustusta, seka positiivista ja rakentavaa palautetta toivottiin lisaa.

My®onteista palautetta voi olla joskus vaikea antaa. Tai palautteen antaminen unohtuu kokonaan.
Lapsen kasvun ja kehityksen tukemiseksi kannustetaan antamaan myodnteista palautetta, mutta
myo0s korjaavaa palautetta. Aikuisten kohdalla mydnteisen palautteen antaminen helposti unoh-
tuu. Niin kuin lapsi, my06s aikuinen tarvitsee muutakin kuin negatiivista ja korjaavaa palautetta.
Jokaista korjaavaa palautetta kohtaan ihanteellinen maara positiivista palautetta olisi viisi. Kui-
tenkin jo kolmesta positiivisesta yhtd korjaavaa palautetta kohtaan on hyva lahtea liikkeelle. Jos
ihminen ei saa positiivista palautetta tekemisestdan, voi se nostaa epavarmuutta tekemisessa.
Sama koskee myos tydelamaa. Kun palautetta ei tule, voi se nostaa tyontekijan ajatuksiin kysy-

myksen, teinko oikein? (Sandberg, E. 2022, 130.)

Kuten Sandberg (2022) kirjassaan tuo esille positiivisen palautteen antamisen vaikeuden, voi po-
sitiivisen palautteen puutteesta tai tyontekijan toiveista johtoa kohtaan, olla vaikea nostaa esille.

Taman opinndytetyon yksi valillisista tavoitteista on ollut my6s antaa tyontekijoille mahdollisuu-
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den nostaa epakohtia esille turvallisesti ja anonyymisti. Tavoite on toteutunut hyvin ja ndin opin-
ndytetyo antaa myos tata kautta mahdollisuuden tydolojen parantamiseen ja yksilon tarpeiden
mahdolliseen kuulemiseen. Opinndytetyd antaa myds johdolle mahdollisuuden ndahda tyonteki-
joiden esiin nostamat epakohdat ja mahdollisuuksien mukaan parantaa niita. Tallin koko tydyh-

teison olot voivat parantua johtoa ja tyontekijoita erittelematta.

Ihmisen motivaation kohottamiseen on monia eri tapoja ja eri ihmisille voi toimia erilaiset tavat.
Yksi toimivista motivaation kehittdmismuodoista on kuitenkin vahvistamisen teoria. Vahvistami-
sen teorian mukaan oikeanlaista toimintaa tulee tukea erilaisin palkkioiden muodossa. Tall6in ih-
minen tiedostaa tekemisensa vaikutuksen ja palkkion avulla todennakdisesti pyrkii toistamaan
aikaisemmin tekemansa teon. Palkkio tulisi antaa tekemisen jadlkeen mahdollisimman pian, jolloin
palkkion yhdistaminen tekemiseen on helpompaa. Kun palkitseminen kohdistetaan oikein ihmi-
sen tekemiseen tydssdan, lisdd se tyon tehokkuutta. Palautteen antaminen palkintona on tutki-
tusti yhta tehokasta kuin rahallinen palkkio. Palaute hyvin tehdysta tydsta on lisannyt tutkitusti

tyon tehokkuutta jopa 23 %. (Hakonen ym. 2015, 140.)

Tyoyhteistssa on usein kaksi eri ndkokulmaa: tyontekijoiden ja tydnantajan ndakdkulma. Nama
nakokulmat ovat monesti hyvin erilaisia. Tyontekija voi ajatella asioita omasta ja tyokavereiden
nakokulmasta, ettd miten tyota voidaan tehda mahdollisimman laadukkaasti, kun taas tyénantaja
joutuu ottamaan omassa nakdkulmassaan myds talouden ja lainsdadanndélliset asiat huomioon.
Tyb6nantaja kantaa vastuun myos kokonaisuudesta ja sen toimimisesta. Kuten teorian talous osi-
ossa toimme esille, etta sairastaminen ja tydssa jaksamattomuus maksaa tyonantajalle rahaa esi-
merkiksi sairaspoissaolojen muodossa. Hyva tyossdjaksaminen ja hyva tydilmapiiri todennakoi-
sesti vahentaa sairastumisia ja ndin vahentaa ylimaaraisia taloudellisia kuluja. Tasta ndkdkulmasta
huomioon otettuna monet opinndytetydssa esiin tulleista aineettoman palkitsemisen muodoista
olisi helppoa huomioida. Teoriatiedon pohjalta voi my6s todeta, ettei niita tulisi jattaa kehitta-
matta. Opinndytetyon yksi tarkeimmista asioista on kuitenkin muistuttaa ihmisia, etta tyoela-
massa nakokulmia on monia. Aina ei voida menna pelkastdan jarki tai raha edelld, mutta ei myos-
kaan pelkalla tunteella. Kun tunteet ja jarki yhdistetdaan hyvassa suhteessa, voi syntya onnistumi-
sia ja lopputuloksena jopa vahingossa sadstoja. Negatiiviset asiat tarttuvat, mutta myos positiivi-

set tarttuvat.
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12 Pohdinta

Lastenkoti Salmilan tyontekijéiden tydnkuva on monipuolinen ja paikoitellen haastava. Kuten teo-
riaosuudessa on tuotu esille, monet asiat vaikuttavat tyossdjaksamiseen ja sitd kautta myos tyon
tuottavuuteen ja laatuun. Opinndytetyon tekeminen ollut hyvin antoisa ja ajankohtainen pro-
sessi. Opinndytetyon tekemisen motivaatiota on nostanut mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison
jaksamiseen ja tydmotivaatioon. Samanaikaisesti mahdollistuu myos valillisesti vaikuttaminen

asiakkaiden saaman palvelun laadun kehittdmiseen, seka nykyisen laadun yllapitoon.

Opinnaytetydn tekeminen prosessina on ollut tekijoille ajoittain hyvinkin haastava sekéa raskas.
Tekijoiden tiivis lasndolo tutkimuskohteessa on nostanut esiin monenlaisia ajatuksia prosessin ai-
kana. Jo teoriatietoa keratessa tuli tarkasteltua hyvin paljon ymparist63, eli Salmilaa, ja pohdittua
opinndytetyoprosessia paljon eteenpain. Jo alussa esiin nostettu neutraalin asennoitumisen sai-
lyttdminen onnistui, epailematta osaltaan siksi, ettei toinen tekijoista ole opinndytetydprosessin
aikana enaa tyoskennellyt Salmilassa. Siitdakin huolimatta prosessin edetessa on taytynyt keskittya
neutraaliin asennoitumiseen aktiivisesti, Salmilan ja sen henkil6ston ollessa tekijoille tuttuja. Tut-
kimustulos oli hyvinkin sen kaltainen, mita oli etukdteen arvioitu ja osattu odottaakin. Toisaalta
esiin nousi myds vastauksia, joita ei osattu etukdteen odottaa, tai tietty teema kerdsi enemman
vastauksia, kuin olisi arvannut. Naistda mainittakoon esimerkkina joustavuus tyévuorosuunnitte-

lussa.

Opinnaytetydn edetessa pyrittiin hyddyntamaan molempien tekijoiden vahvuuksia ja tyot jaettiin
pitkalti niiden pohjalta. Opinnaytetyoprosessi venyi alkuperdisestd suunnitelmasta moninaisten
henkilokohtaisten syiden vuoksi ja tasta syystd myos henkinen kuormitus prosessissa hieman li-
saantyi. Alusta saakka tekijat ovat kuitenkin olleet samaa mieltd opinnaytetyon tavoitteista ja si-
sallostd, mika on tehnyt yhdessa tydskentelysta mielekasta. Suurimmaksi haasteeksi opinnayte-

tyota tehdessa nostetaan tyon aikatauluttaminen arjen kiireiden keskella.

Toimeksiantajan aito kiinnostus aiheeseen seka opinndytetyon aiheen tarkeyden korostaminen
helpotti aikataulupaineita merkittavasti. Myos aito tuki toimeksiantajan puolelta helpotti taakkaa
ja muistutti, miksi aiheesta on alun perin kiinnostuttu. Opinndytetyon aiheen ajankohtaisuus on

noussut esille lastenkoti Salmilan kehittamissuunnitelmissa esiin tulleessa halussa kehittaa tyo-
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hyvinvointia seka tyoilmapiiria. Myos kouluttautumismahdollisuudet ovat nousseet esille kehit-
tadmissuunnitelmissa. Samalla tdama teki todeksi opinndytetydn tarpeellisuuden, sekd sen konk-
reettisen hyodyntamisen mahdollisuuden. Tasta syysta myds opinndytetyon ja sen tulokset ovat

arvokasta tietoa tulevaisuutta silmalla pitden.

12.1 Eettisyys ja luotettavuus

Vaikka kyselyyn vastasi selkea valtaosa Salmilan henkilokunnasta, ei tutkimustuloksia voi yleistaa.

Laadullisen tutkimuksen yksi tarkea seikka on, etta tutkimuksella ei pyritd [6ytdamaan absoluut-
tista totuutta tutkittavaan asiaan. Koska haastattelussa on kyseessa vastaajan kasitys tai koke-
mus, on myos tutkimustulos tutkijoiden tulkinta haastattelutuloksista. Tallaisten tulkintojen poh-
jalta voidaan rakentaa erilaisia ohjeistuksia tai ajatusmalleja, joita voidaan kayttaa hyodyksi tule-

vaisuudessa. (Vilkka 2015, 120.)

Usein laadullista tutkimusta tehdessa aineisto kerdtaan haastatteluiden muodossa. On aiemmin
todettu, etta vaikka haastattelut olisivat voineet tuottaa tutkimukseen luonnollisempaa ja katta-
vampaa tietoa, oli kyselylla myds etunsa. Toisin kuin haastatteluissa, kyselyn kohdalla ei ole ollut
riskia siitd, etta haastateltavaa olisi johdateltu millaan tavalla. Kyselyyn on oletettavasti vastattu
tydajalla, mutta siihen ei ole voitu vaikuttaa, onko kyselyyn tosiasiallisesti vastattu yksin rauhalli-
sena hetkena, vaikka siihen onkin kehotettu. Vastaushetken olosuhteet ovat voineet vaikuttaa
vastauksiin jossain maadrin, mutta kyselyn keskeytymisesta tai muusta problematiikasta ei ole

kuultu.

Tutkimuksen luotettavuus syntyy tulosten tarkkuudesta. Kun tutkimus tehd&an tietyssa ajassa ja
paikassa ja kun tutkimus kysymykset ovat laadittu niin, etta vaikka tutkija olisi eri, tulee tutkimus-
tuloksesta sama, mahdollistaa se luotettavan tutkimuksen. Luotettavuuteen voi vaikuttaa erilai-
set pienet virheet, joita voi tulla esimerkiksi vaarin muistamisen tai vaarin merkitsemisen muo-
dossa. Yleensa tutkimuksen kannalta tallaisten virheiden vaikutukset eivat kuitenkaan ole suuria.
Tutkimuksen luottavuuden kannalta on kuitenkin tarkeda, etta mahdolliset virheet on otettu huo-
mioon. Kun tutkimus tehdaan tietyssa ajassa ja paikassa, ei kyseisen tutkimuksen tuloksia voida

yleistaa toisessa paikassa tehtyyn tai eri aikana tehtyyn tutkimukseen. (Vilkka 2015, 194.)
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Liitteet

Liite 1. Kysely

Aineeton palkitseminen osana tyoyhteisoa
Johannes Iso-Mottonen ja lina Rasanen

Kartoitamme opinndytetydssamme lastenkoti Salmilan aineettoman palkitsemisen tilaa ja tulevaisuutta, seka
sen vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan muun muassa
tyosta saatavaa kiitosta, arvostusta seka palautetta, mutta myos toisaalta tyon sisaltoa,
kehittymismahdollisuuksia seka joustavuutta tyon sovittamisessa muun elaman ohelle. Tarkeita aineettoman
palkitsemisen osa-alueita ovat myds tyoymparisto itsessadn ja mahdollisuudet vaikuttaa siihen, seka

osallisuuden kokemukset omassa tydyhteisossa.

Kyselyyn vastataan tdysin anonyymisti eika vastaustuloksia jaeta opinndytetyoprosessin ulkopuolelle. Vastaajia ei
ole mahdollista tunnistaa jalkikdteen - olettaen, ettet jaa tunnistettavia tietoja vastauksissasi. Vastaamalla
kyselyyn tuot kdyttdomme arvokasta tietoa tyontekijan nakdkulmasta, ja annat luvan kayttaa vastauksiasi

opinnaytetyéssamme.

Kysely sisaltda monivalinta- ja avoimia kysymyksia, ja suosittelemmekin vastaamaan kyselyyn rauhallisena

hetkena yksin.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!

Seuraava

1. Valitse kaikki ne aineettoman palkitsemisen keinot, joita olet kohdannut Salmilassa

tyoskennellessasi

I:I Tydsta saatu kiitos/asiallinen palaute (esimiestasolta)
D Tyo6sta saatu kiitos/asiallinen palaute (kollegoilta)

D Kehittymismahdollisuudet (mm. lisdkouluttautuminen)
D Mahdollisuus tulla kuulluksi (kollegat ja esimiestaso)
I:l Turvallinen ja viihtyisa tydymparisto

D Joustavuus (mm. tydvuorojen muutokset, tyétehtavat)
D Koulutusta ja kokemusta vastaavat tyotehtavat

|:| Mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisén asioihin

D Jotain muuta, mita? |

‘ Edellinen H Seuraava ’
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2. Kerro, minkalaisen aineettoman palkitsemisen koet tukevan tyéhyvinvointiasi seka

tyossa jaksamista.

Edellinen H Seuraava

3. Miten Salmilassa kohtaamasi aineettoman palkitsemisen keinot ovat vaikuttaneet

tyossa jaksamiseesi?

4

Edellinen H Seuraava

4, Kerro omin sanoin, minkalaiset aineettoman palkitsemisen keinot tukisivat
tyohyvinvointiasi ja tyossa jaksamistasi tulevaisuudessa?

Edellinen H Seuraava




5. Arvioi, miten tieto aineettoman palkitsemisen keinoista vaikuttaisi paatokseesi
tyopaikkaa valitessasi?

Edellinen H Laheta }
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Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen yleinen kuvaus
Tutkimusaineistona kdytetdaan Webropol-alustalla luodun kyselyn tuloksia, jotka on ke-
ratty lastenkoti Salmilan henkil6kunnalta. Kysely sisdltda yhden monivalintakysymyksen

ja nelja avointa kysymysta, joihin henkil6sto vastaa anonyymisti.

Aineiston dokumentaatio ja laatu

Aineisto kerdtaan sahkoisen kyselyn kautta jokaiselle henkiloston jasenelle toimitetun
linkin kautta. Itse kyselyssa vastaajia on kehotettu vastaamaan kyselyyn rauhallisena
hetkena ja yksin. Vastaajilla on kesken kyselyn mahdollisuus my6s palata edellisiin kysy-

myksiin ja halutessaan muuttaa vastauksiaan.

Sailytys ja varmuuskopiointi

Aineisto kerataan vastaajilta sdhkoisessa muodossa Webropol-kysely- ja raportointioh-
jelmaan. Sahkdiseen aineistoon on pdasy ainoastaan tekijoilla. Aineisto on opinnayte-

tyoprosessin aikana tulostettu tekijoiden kayttéon ja tuhottu asianmukaisesti, kun pa-

periselle aineistolle ei enda ole ollut tarvetta.

Sailyttdmiseen liittyvat eettiset- ja laillisuuskysymykset
Kaytetty aineisto on keratty tietoturvallisesti, eikd vastaajilta ole keratty mitdan tietoa,
jonka pohjalta heidat voitaisiin tunnistaa. Aineisto kuuluu tekijoille, eika sita luovuteta

ulkopuolisille.

Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys
Aineistoa, eli kyselyn vastauksia, ei sdilyteta jatkokdytt6a varten. Kyselypohja sailyte-
tdan mahdollista jatkokayttda varten. Kainuun hyvinvointialue voi pyytda kyselypohjaa

kayttoonsa.



