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This research-based thesis aimed to investigate how Kotipalvelu Mehilainen Oy per-
sonal assistant perceived intangible compensation and how it affected the employ-
ees’ commitment. Personal assistants are recognised as one of the company’s most
satisfied employees with many believing their work has a purpose. Despite this, there
is a high employee turnover rate. Based on the responses, the goal was to identify
intangible compensation-related development suggestions for the commissioning
company.

The three primary themes of the research framework were work motivation, compen-
sation, and commitment. The framework also covered the importance of communica-
tion about commitment. The theoretical sources for the framework included profes-
sional literature, various online articles, and other reliable and up-to-date sources.

The study was carried out using a quantitative research survey. The survey was sent
to 2900 personal assistants across Finland. When calculating the response rate, only
active employees were considered. It was estimated that there were 2000 active em-
ployees at the time of the survey. The survey included 15 structured multiple-choice
guestions. Based on the responses, the aim was to identify development ideas that
would enable the company to enhance its intangible rewards.

The findings suggested that intangible benefits are considered important and have an
impact on commitment and work motivation. The study identified key areas for devel-
opment, including onboarding, feedback from supervisors, increasing awareness of
intangible reward mechanisms, and centralizing communication to the most effective
channel.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn taustaa

Palkitseminen on keskeinen osa aikamme hyvaksi koettua henkiléstéjohtamista.
Palkitseminen tuo yha monille mieleen rahallisen korvauksen ja erilaiset bonuk-
set, jolloin puhutaan aineellisesta palkitsemisesta. Palkitsemisen kasite on kui-
tenkin paljon laajempi ja viime vuosikymmeniné on alettu puhua enenevissa
maarin myos aineettomasta palkitsemisesta. Palkitsemistavat ovat muuttuneet
laajalti Suomessa 2000-luvulta l&htien tydymparistdjen muuttuessa ja kilpailun
koventuessa. Toimiva palkitsemisjarjestelma on organisaatiolle tapa erottua Kil-
pailijoista ja siksi onkin tarkeaa, etta yrityksessa osataan hyodyntaa palkitsemi-
sen eri malleja johto- ja esihenkilotasolla. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Ny-
man & Ylikorkala 2014.)

Aineettoman palkitsemisen vaikutuksista tyontekijan sitoutumiseen ja motivaati-
oon on olemassa aiempaa enemman tutkimustietoa, kirjallisuutta ja opinnayte-
toita. Aineettomat keinot tukevat tyéhyvinvointia, ovat kustannustehokkaita ja
usein jopa vaikuttavampia kuin rahallinen palkitseminen. Tastakin huolimatta ai-
neettoman palkitsemisen keinot tahtovat unohtua yha liian usein arkipéivan joh-

tamisessa. (Hakonen ym. 2014.)

1.2 Toimeksianto

Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn toimeksiantaja on Kotipalvelu Mehilai-
nen Oy (toimeksiantosopimus liite 2). Yritys ty6llistd& noin 2000 henkilokoh-
taista avustajaa Suomessa. Henkilokohtaisen avustajan ty6 on merkityksellista,
vastuullista ja paasaantoisesti hyvin itsendista. Asiakkaiden avun tarve vaihte-
lee niin maaran kuin laadunkin suhteen, jonka vuoksi myoés tydpaivien pituus voi
vaihdella. Henkilokohtaisen avustajan tyota voi tehdé koko- tai osa-aikaisesti ja
ty0 sopii tehtavaksi monenlaisiin elaméantilanteisiin, esimerkiksi keikkatyota etsi-

valle tai opiskelijalle. (Invalidiliitto.fi.)



Keikkatydssa erityisesti yksityisella sektorilla on usein kaytéssa runkosopimus.
Runkosopimuksella maaritetaan ehdot myéhemmin sovittaville maaraaikaisille
tyosuhteille. Kaytanndssa runkosopimuksella tydskenteleva tyontekija tyosken-
telee lyhyissa tydsuhteissa, eika tydnantajan ja tyontekijan valinen tydsuhde ole
voimassa tyovuorojen tai tydjaksojen valilla. Runkosopimukselle on ominaista,
ettd maardaikaisen tydsuhteen ehdot, kuten esimerkiksi tydaika ja tydsuhteen

kesto maaritelladn mydhemmin erikseen. (Superliitto.fi.)

Kotipalvelu Mehildisen henkilokohtaisista avustajista enemmisto tyoskentelee
runkosopimuksella. Sopimusmuoto on suosittu, silla runkosopimuksella ty6s-
kentelevat eivat kuulu tydvuorosuunnittelun piiriin, jolloin vapaus suunnitella ty6-
vuorot sailyvat tyontekijalla itselladn. Sopimusmuoto mahdollistaa tyo- ja vapaa-
ajan sovittamisen parhaiten yhteen, minka vuoksi se on vakituista sopimusmuo-
toa suositumpi sopimusmalli. Tyontekijoiden tydajat vaihtelevat ja kuukausittai-
set ty6tunnit ovat tyontekijakohtaisia. Tasta syysta keikkatydntekijéiden sitoutta-
minen organisaatioon voi olla haasteellisempaa, kuin vakituisessa tydsuhteessa
tydskentelevien eri pituisten tydaikojen vaikuttaessa tyossa ja tyoyhteistssa
kaytettyyn aikaan. Tyonantajan ja tyontekijan valinen kommunikointi tapahtuu
paaasiassa puhelimitse, tekstiviestitse tai sdhkdpostin valityksella, jolloin my6s
viestinnan tarkeys ja luottamus tydnantajan ja tyontekijan valilla korostuvat.
(Koskinen & Hietaniemi 2023.)

Henkildkohtaiset avustajat ovat Mehildisen teettamien kyselyiden mukaan yksi
organisaation tyytyvaisimmista ammattiryhmistd, ja he kokevat suurilta osin
tyonsa merkitykselliseksi. Tasta huolimatta avustajien vaihtuvuus yrityksessa on
suurta. Perehdytyksen kehittdmisen tarve on jo ennen taman selvityksen aloi-
tusta tunnistettu toimeksiantoyrityksessa. Opinnaytetydssa pyritaan selvitta-
maan, millaisia toimia ja millaisiin asioihin Kotipalvelun Mehilaisen tulisi liséksi
kohdentaa omaa toimintaansa, jotta jo Mehildisen palkkalistoilla tydskentelevéat
tyontekijat viihtyisivat yrityksessé mahdollisimman pitkééan. (Koskinen & Hieta-
niemi 2023.)



Kotipalvelu Mehildisella on vahva tahtotila kehittéda ja kouluttaa henkilostbéaan.
Nykyisen palkitsemisjarjestelman mukaisesti yritys tarjoaa henkilostolleen erilai-
sia ajankohtaisia koulutuksia ja muun muassa mahdollisuuden kouluttautua op-
pisopimuksella. Yritys tarjoaa tyontekijoilleen joustavat tyéskentelymahdollisuu-
det ja esimerkiksi tydnkierron, ammattitaitoiset kollegat, monipuoliset kehittymis-
ja uramahdollisuudet, kattavat henkilostéedut ja tukea tyokyvyn yllapitamiseen.
Yrityksessa on tunnistettu tarve kehittaa tyontekijoiden perehdytysta tyénantaja-
mielikuvan parantamiseksi. Myos rekrytointitarpeen tunnistamiseen ja proses-
sien sujuvoittamiseen on kiinnitetty huomiota ja niiden toteutumista seurataan
entistd enemman. Aineettoman palkitsemisen, tyémotivaation ja sitoutumisen
nykytilan tunnistaminen on yritykselle ajankohtaista, jotta kehitystyo voi jatkua.
(Koskinen & Hietaniemi 2023.)

1.3 Aiheen rajaus

Taman opinnaytetydn aihe rajautui aineettomaan palkitsemiseen yhteistydssa
toimeksiantajan kanssa. Aihe on ajankohtainen toimeksiantajayrityksen tunnis-
tettua oma tarpeensa aineettoman palkitsemisen nykytilan tunnistamiseen ja
sen kehittamiseen yrityksessa. Aiheen rajaukseen vaikutti myds oma mielen-
kiintoni palkitsemista kohtaan aineettoman palkitsemisen ollessa mielestani ai-

neellista palkitsemista vAhemman arvostettua, tunnettua ja tutkittua.

Opinnaytetyon viitekehys muodostuu kolmesta paateemasta, jotka ovat palkit-
seminen, sitouttaminen ja tydmotivaatio. Palkitsemista kasitelladn aineellisen ja
aineettoman palkitsemisen ndkdkulmista ja perehdytaan esihenkilén rooliin pal-
kitsemisessa. Sitouttamista ja tydmotivaatiota kasitellaan taman jalkeen omassa
luvussaan. Viitekehyksessa nostetaan esille myos viestinnan tarkeys osana mo-

tivaatiota ja sitouttamista.

Viitekehyksessa tarkastellaan aihetta kattavasti ammattikirjallisuuden nakokul-

masta. Opinnaytetydn lahteina toimivat kirjallisuuden lisaksi artikkelit ja muut ai-



heesta luotettavasti kertovat lahteet. Tydssa on pyritty kayttamaan mahdollisim-
man tuoretta ja ajankohtaista tietoa aiheesta. Niin ikd&dn vanhemmissa tietolah-

teissa on pyritty huomioimaan tiedon ajankohtaisuus ja luotettavuus.

1.4 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusmenetelma

Henkilokohtaiset avustajat ovat tutkitusti tyytyvainen ammattiryhnma toimeksian-
tajayrityksessa. Tasta huolimatta henkiloston vaihtuvuus on yrityksessa suurta.
Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten Kotipalvelu Mehilaisen ai-
neetonta palkitsemista voidaan kehittd& ja miten sen avulla voidaan parantaa
tyontekijoiden sitoutumista Mehildiseen yrityksena. Tavoitteena on selvittaa ai-
neettoman palkitsemisen ja sitoutumisen nykytilaa ja antaa tulosten pohjalta ke-
hitysideoita aineettomaan palkitsemisen toteuttamiseksi. Tavoitteena on myos
tunnistaa paras yrityksen sisainen kanava aineettomaan palkitsemiseen ja tyon-

tekijoiden kanssa tapahtuvaan viestintaan.

Tavoitteen saavuttamiseksi on luotu seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Mik& on aineettoman palkitsemisen ja sitoutumisen nykytila Kotipalvelu Mehi-

laisessa?

2. Mitka aineettoman palkitsemisen keinot vaikuttavat sitoutumiseen?

Opinnaytety6 on toteutettu kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelman
avulla. Kvantitatiivinen menetelma valikoituu tutkimusmenetelmé&ksi usein tutki-
muksissa, joissa ollaan kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja seuraus-
suhteista ja olemassa olevasta tilanteesta. Tutkimusmenetelmalle on tyypillista,
ettd saatuja tuloksia analysoidaan tilastojen ja numeroiden avulla. Menetelméa
soveltuu ja on hyva valinta selvityksessé, joka halutaan toteuttaa suurelle jou-
kolle mahdollisimman laajan kasityksen saamiseksi. (Hirsijarvi & Remes & Sar-
javaara 2009, 139.)

Taman selvityksen aineisto keréttiin strukturoidun kyselylomakkeen avulla, joka

on yleinen aineistonkeruumenetelméa kvantitatiivissa tutkimuksissa. (Ronkainen
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& Pehkonen & Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013, 83—84). Lomake sisélsi
nelja eri osiota ja 15 monivalintakysymysta. Kysymyksilla kartoitettiin vastaajien
taustatiedot ja ndkemyksia aineettomasta palkitsemisesta, tyémotivaatiosta ja
sitoutumisesta seké yrityksen sisaisestéa viestinnasta. Kyselylomakkeella pyri-
tdan muun muassa selvittamaan keskeisimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat,

jotka tyontekijat kokevat tarkeiksi.

2 Palkitseminen

2.1 Palkitsemisen kehittyminen

Palkitsemisen juuret ulottuvat kauas menneisyyteen mutta sen historia ja taus-
tatekijat tunnetaan tasta huolimatta usein huonosti. Palkitseminen on kehittynyt
kolmen viime vuosikymmenen aikana Suomessa nopeammin kuin koskaan en-
nen ja puhuttaessa viime vuosikymmenesta, palkkaus- ja palkitsemisjarjestel-
mien kehitys on ollut erityisen voimakasta. Syyna talle nahdaan muutokset yri-
tysten toimintaymparistdissa ja strategisen palkitsemisen suuntaus. (Ylikor-
kala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018.)

Strategisella palkitsemisella tarkoitetaan palkitsemisen keinoja ja tapoja, joiden
avulla edistetdan strategian ja tavoitteiden toteutumista organisaatiossa. Perus-
ajatus on, etta kilpailuetua voidaan tavoitella toimimalla toisin kuin muut luo-
malla oman henkildston tarpeisiin vastaava ja heita palkitseva palkitsemisjarjes-
telma. Strategisen palkitsemisen voidaan nahda toteutuvan silloin, kun palkitse-
minen tukee osaltaan liiketoimintastrategiaa ja se on kiintea osa johtamisjarjes-
telmada, sen hoitamiseen paneudutaan ja huolehditaan, ettéa palkitsemiseen on

kaytdssa tarvittavat valmiudet ja resurssit. (Ylikorkala ym. 2018.)

Palkitsemisen strateginen hyo6ty tunnistetaan useimmissa yrityksissa mutta sen
ajattelussa ja toteutustavoissa esiintyy vaihtelevuutta. Palkitseminen on tarkea
osa esihenkil6- ja johtamisty6ta, ja se kuuluu osaksi paivittaista tyontekoa. Se

on johtamisen valine, jonka tarkoituksena on tavoittaa yrityksen kulttuuriin sopi-

via tyontekij6itd, motivoida ja sitouttaa nykyista henkilostod tehokkaaseen ja
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tuottavaan tydskentelyyn. Palkitseminen on laadukkaasti toteutettuna henkilos-
totyon tehokkain tyévaline, jonka avulla henkildsto viihtyy organisaatiossa pit-

k&an ja on sitoutunut tekemaan tyonsa hyvin. (Hakonen & Nylander 2015, 68.)

2.2 Kokonaispalkitseminen

Palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan: aineelliseen ja aineettomaan pal-
kitsemiseen. Kun organisaatio yhdistaa aineettoman ja aineellisen palkitsemi-
sen, voidaan puhua palkitsemisen kokonaisuudesta tai kokonaispalkitsemisesta
(Hakonen & Nylander 2015, 21.) Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahal-
lista palkitsemista kuten palkkaa, tulospalkkiota tai muuta rahaan liittyvaa palk-
kiota. Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan esimerkiksi palautteen saa-
mista, kouluttautumismahdollisuuksia tai urakehitysta. (Hakonen & Nylander
2015, 21-23.) Aineellisen palkitsemisen tavat ovat usein helposti ndhtavissa ja
selkeitd ymmartaa, kuten esimerkiksi rahapalkka, joka on selkeé palkitsemisen
keino. Aineeton palkitseminen ja sen tavat voidaan sen sijaan kokea hyvinkin
eri tavoin ja ovat enemman tulkinnanvaraisia. Esimerkiksi joustava tydaika voi-
daan kokea palkitsemisena tai edellytyksena suoriutua tyosta tehokkaasti. (Yli-
korkala ym. 2018, 29.)

Kokonaispalkitseminen on kehittynyt ja palkitsemistavat ovat monipuolistuneet
organisaatioissa. Palkka on vastine, jota tyontekijalle maksetaan tehdysta
tyosta. Peruspalkan liséksi organisaatioilla voi olla kaytossaan erilaisia tulos-
palkkioita, bonusjarjestelmia ja rahan arvoisia henkilostéetuja, joita kuvataan
kaaviossa (Kuvio 1) kokonaispalkkauksen sarakkeessa. Psykologisiksi palk-
kioiksi voidaan nimittaa palkitsemistapoja, jotka syntyvat tydnantajan ja tyonteki-
jan valisessé vuoropuhelussa ja mahdollistavat yksilollisen kasvun. Naita ovat
esimerkiksi tyontekijan vaikutusmahdollisuudet sovittaa tyo- ja perhe-elamaa
yhteen sekd oman urakehityksen mahdollistaminen. (Hakonen & Nylander
2015, 39.) Muita yksildllisen kasvun mahdollistavia palkitsemistapoja on esitetty

kaaviossa (Kuvio 1) organisaation ndkokulmasta.
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Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus organisaation ja tyéntekijan nakokulmasta
(Hakonen ym. 2014, 37).

Jotta organisaation on mahdollista luoda toimiva palkitsemisen kokonaisuus, on
tarkeda tuntea ja kuunnella henkildst6a. Nain organisaation on mahdollista ke-
hittd& henkiloston arvostama palkitsemisjarjestelma, jossa yhdistyvét aineelliset
ja aineettomat palkitsemistavat. Tyontekijat odottavat palkitsemisjarjestelmilta
yha useammin yksiléllisia ratkaisuja ja vertailevat niita eri tydnantajien valilla.
Yrityksen visiot ja arvot, imago ja maine ovat monille tarkeita tekijoita tyopaik-
kaa valittaessa. Tunnustus ja arvostus tyosta, ammattitaitoiset kollegat seka
miellyttava tydilmapiiri sitouttavat tyontekijoita ja saavat heidat viihtymaan
tydssa. (Hakonen & Nylander 2015, 36.) Kaaviossa (Kuvio 1) on esitelty aineet-
tomia palkitsemismalleja osana palkitsemisen kokonaisuutta tyontekijan nako-

kulmasta.

2.3 Liiketoimintastrategia ja palkitsemisjarjestelma

Kun yritys haluaa tukea asettamiensa strategisten tavoitteiden toteutumista, pal-
kitsemisen ja palkitsemisjarjestelmén tulee sopia yhteen organisaation muiden
toimintajarjestelmien kanssa. Liiketoimintastrategian muotoutuu yrityksen maa-
ritteleman vision, arvojen ja mission pohjalta ja silla pyritddn kuvaamaan, miten

organisaation on mahdollista saavuttaa visionsa. Liiketoiminta ei kuitenkaan ole
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immuuni muutoksille ja sen toimintaymparistd muuttuu maailman mukana, jol-
loin liiketoimintastrategiaa joudutaan aika ajoin muuttamaan. Muutokset voivat
koskettaa yrityksen henkilostoérakennetta ja organisaatiokulttuuria ja oikealla
johtamisella ja palkitsemisella esihenkildon on mahdollista ohjata ja edistdd muu-
toksen etenemista halutulla tavalla (Rantaméaki & Kauhanen & Kolari 2006, 39—
41))

Palkitseminen on siis yritykselle valine ohjata asioita haluttuun suuntaan, ja se
on osa yrityksen toimintaa ja toimintaymparistéa. Palkitsemisjarjestelmassa tu-
lee huomioida, minkalaista toimintaa palkitsemisen avulla halutaan tukea ja mil-
laisia suorituksia halutaan palkita. Huomioon tulee ottaa, halutaanko ensisijai-
sesti palkita yksil6&, tiimid, osastoa vai tulosyksikkdd, millaiset vaikutukset pal-
kitsemisella on eri ajanjaksoilla seka millaisista tekijoista palkitsemisen koko-
naisuus muotoutuu. Palkitsemisjarjestelma on yritykselle kilpailukeino, jolloin
sen toimivuus halutulla tavalla kannattaa pyrkid maksimoimaan. (Rantamaki
ym. 2006, 44-45.)

Yritysten tulee huomioida omassa palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmassaan val-
litseva lainsdadantt ja muut palkitsemiseen vaikuttavat sopimukset. Suomessa
tallaisia huomioon otettavia lakeja ovat yleisimmin tydésopimuslaki, tyoturvalli-
suuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki ja yhteistoimintalaki. (Ylikorkala ym.
2018, 32-34.) Suomessa palkitsemisessa tulee huomioida myo6s alakohtaiset
tydehtosopimukset, jotka maarittavat vahimmaisehdot tydlle. Niissa on usein
maaritelty ajankohtainen palkkamalli, jota yritysten tulee seurata palkankorotuk-
seen liittyvissa asioissa. Tydehtosopimukset ovat suurin ohjaava tekija Suo-
messa tapahtuvalle palkitsemiselle ja niiden rooli on turvata tyontekijaé. (Hako-
nen & Nylander 2015, 42-45.)

2.4 Aineellinen palkitseminen

Palkitseminen tydelamassa tuo useimmille mieleen rahan ja rahallisen palkitse-

misen keinot. Palkitseminen organisaatioissa onkin perustunut pitkaan aineelli-
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seen palkitsemiseen, ja kokonaispalkitsemisen malli on tullut osaksi palkitse-
mista vasta 2000-luvulla. (Kauhanen 2015, 126.) Aineelliset palkkiot ovat luon-
nollisia vastineita annetusta tydpanoksesta, jotka ohjaavat henkiloston toimin-
taa. Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan siis rahaan liittyvaa palkitsemista ja
korvauksia, johon kuluu organisaation omaa rahaa. Henkilostba voidaan palkita
suorasti rahallisilla palkkioilla, jotka ovat mitattavissa rahalla tai epasuorasti esi-
merkiksi erilaisilla eduilla, joista kaytetaan nimitysta tadydentava palkitseminen.
(Hakonen ym. 2015, 24.)

Luonnollinen esimerkki aineellisesta, taloudellisesta palkitsemisesta on palkka,
joka tyontekijalle maksetaan vastineeksi tyonteosta. Tutkimusten mukaan pal-
kan merkitys todellisena motivoivana tekijana kuitenkin heikkenee tulotason
noustessa ja henkilon ikaantyessa. Pienituloiset ja nuoret arvostavat palkkaa ja
pieniakin bonuksia enemman kuin keski- ja suurtuloiset ikaantyvat ja ikaanty-
neet tyontekijat. Heille rahan merkitys ja tarkeys ovat vahentyneet ja motivoivina
tekijoind vaikuttavat muut tydelaman tekijat, esimerkiksi ty6ilmapiiri, arvostus ja

tyotoverisuhteet. (Kauhanen 2005.)

Palkkausperusteisiin on viela aiemmin vaikuttaneet muun muassa sukupuoli,
ika, aiempi palkkahistoria ja koulutustaso. Nykyisin perusteet pohjautuvat tasa-
arvoon ja palkkauksen oikeudenmukaisuutta suojaavat Euroopan Unionin direk-
tilvit sek& Suomen ja Pohjoismaiden lainsdadanto, joiden mukaan kaikille sa-
man tydnantajan palveluksessa tyoskenteleville on maksettava samasta ja sa-

manarvoisesta tyosta sama palkka. (Hakonen & Nylander 2015, 26.)

2.4.1 Rahallinen palkitseminen

Yleisimpia rahallisen palkitsemisen keinoja ovat peruspalkka, tulosperusteiset
bonukset, tydterveydenhuolto ja henkilostorahastot (Kauhanen 2015, 126). Pe-
ruspalkan alimmaiskorvaus maaraytyy Suomessa usein alan tyéehtosopimuk-
sen mukaan. Palkka voi sisaltda tydehtosopimuksen mukaisesti myos erilaisia

lisi&, kuten ylity6-, vuoroty6- ja olosuhdelisid. (Kauhanen 2015, 126-128.) Lisien
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lisdksi palkan kertymiseen voi vaikuttaa organisaation tarjoamat tulos- ja lisa-
palkkiot, joiden tarkoituksena on kannustaa henkilostéa parempiin suorituksiin

ja palkita ty6tuloksesta. (Laatikainen 2016.)

Laki velvoittaa tyfantajaa tarjoamaan tyontekijéille tyéterveyshuollon, johon
kuuluvat esimerkiksi tyoterveystarkastukset. Tydnantaja voi lakisaateisen vel-
vollisuuden liséksi tarjota tyontekijoilleen kattavammin tydterveydenhuollon pal-
veluita, johon voivat kuulua esimerkiksi psykologin, erikoislaakarin tai hammas-
ladkarin palvelut. Kattavamman ty6terveydenhuollon tarjoaminen on vapaaeh-

toista ja osa palkitsemista. (Viitala 2015, 154.)

Organisaatioiden olisi tarkeaa tunnistaa, miten ja milloin rahaa on jarkevaa kayt-
t&& motivoinnin keinona, silla sen vaikutukset saattavat olla vastakkaisia halut-
tuihin tavoitteisiin nahden. Liian pieneksi koettu kertaluontoinen korvaus tyosta
voi tuntua tyontekijastéa jopa loukkaavalta palkituksi ja arvostetuksi tulemisen
tunteen sijaan. Kaikenlainen palkitseminen edellyttaa toimiakseen kuitenkin sita,
ettd perusasiat kuten palkka ja johtaminen, ovat yrityksessa siedettavalla ta-
solla. (Sitra 2013.)

2.4.2 Taydentava palkitseminen

Epasuoria taloudellisen palkitsemisen keinoja, kuten aineellisia henkildstbetuja,
voivat olla esimerkiksi tybnantajan tarjoama ateria-, auto- ja puhelinetu. T&méan
kaltaisilla eduilla on rahallista arvoa, joita ei kuitenkaan valttAméatta makseta
suoranaisesti tyontekijalle itselleen rahallisesti. (Viitala 2015, 153.) Yleisimpia
aineellisia etuja ovat liséksi oman organisaation ja yhteistydkumppanien tuot-
teista saatavat alennukset, erilaiset virkistys- ja harrastussetelit ja tydnantajan
tarjoamat tybvaatteet, valipalat ja kahvi. Usein ylla mainitut edut ovat tarjolla kai-
kille tydntekijdille tasapuolisesti, joskin organisaatiolla itsellaan on tasta paatos-
valta. (Hakonen ym. 2014, 148.)

Tybnantajan tarjoamat edut palkitsevat tyontekijaa ilman tyéhén sidoksissa ole-
vaa tulosta. Koska tulosvaatimuksia etujen saamiseksi ei ole, tyontekijat eivat

valttaméatta miella etuja palkitsemiseksi. Edut ovat kuitenkin tarkeassa roolissa
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henkiloston sitouttamisen ja positiivisen tydnantajamielikuvan rakentamisessa.
Etujen tarjoaminen viestii tyontekijoille organisaation arvostuksesta ja henkilos-

ton tydhyvinvoinnin tarkeydesta (Hakonen ym. 2014, 148-150.)

2.5 Aineeton palkitseminen

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan palkitsemiskeinoja, joihin ei liity raha
tai materia. Se on laaja kasite, jonka osa-alueet ja keinot voivat olla ajoittain
hankalasti tunnistettavissa tai niita ei mielleta lainkaan palkitsemiseksi. Aineeton
palkitseminen pitda siséllaén esimerkiksi palautteen annon, tyGilmapiirin ja ke-
hittymismahdollisuudet uralla. Pelkka aineellinen palkitseminen palkitsee ja mo-
tivoi tyontekijaa riittavasti vain harvoin ja usein aineeton palkitseminen tayden-

taakin palkitsemisen kokonaisuuden. (Amstrong 2016, 216.)

Aineeton palkitseminen on kustannustehokas tapa palkita tyontekijaa, ja se pi-
taa sisallaan monenlaisia palkitsemisen keinoja. Se edellyttda esihenkil6ilta viit-
seligisyytta ja oivallusta aineettoman palkitsemisen hyodyista sen ollessa erit-
tain tarked osa tydssa viihtymisen ja sitoutumisen kannalta. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 35—-36.) Kustannustehokkain palkitsemismuoto on osoittaa arvostusta
esimerkiksi palautteen antamisen muodossa myds tapauksissa, kun palaute on
positiivisen sijaan negatiivista. Useissa organisaatioissa tydntekijoilla on mah-
dollisuus kehittya urallaan ja vaikuttaa oman tydnsa organisointiin ja tyon pysy-
vyyteen. Yh& useampi arvostaa enenevissa maarin esimerkiksi mahdollisuutta
vaikuttaa oman tydaikansa jasentelyyn. Nama kaikki voidaan laskea osaksi ai-

neetonta palkitsemista. (Sitra 2013.)

Jaana Seitovirta, Pirjo Partanen ja Tarja Kvist tutkivat sairaanhoitajien koke-
muksia palkitsemisesta, palkitsevista tekijdista ja nakemyksista erddssa Suo-
malaisessa yliopistosairaalassa. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa hoi-
totyon palkitsemisjarjestelmien kehittdmiseen. Artikkeli on julkaistu Hoitotiede-
lehdesséa vuonna 2013. Tulokset osoittivat sairaanhoitajilla olevan myodnteisia
kokemuksia niin aineellisista, kuin aineettomista palkkioista. Tutkimuksessa

myonteisiksi aineettoman palkitsemisen kokemuksiksi nousivat muun muassa
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tyOajan jarjestelyt ja tydsuhteen pysyvyys. Vapaa-ajan ja tyon tasapainottami-
nen tybaikajarjestelyilla koettiin merkityksellisena ja tdma tulos oli uusi verrat-
tuna aiempiin tutkimuksiin. Tulos voi kertoa suomalaisesta tyokulttuurista ja sai-
raanhoitajien tyon sen hetkisesta kuormituksesta. Myonteisiksi aineettoman pal-
kitsemisen tavoiksi nousivat myas riittdva henkilosto, tyon itsenéisyys ja moni-
puolisuus, arvostus ja ammatillinen kasvu. Tutkimus osoitti aineettoman palkit-
semisen tapojen jaaneen taka-alalle, mutta olevan helposti toteutettavissa
useimmissa organisaatioissa. (Seitovirta, Partanen & Kvist, 2013.)

2.6 Palkitseminen nakyvaksi

Olennainen osa onnistua ja kehittdd aineetonta palkitsemista kuin palkitsemista
yleisesti on tehda siitd nakyvaa. Nakyvaksi tehty palkitsemisjarjestelméa on arvi-
oitavissa ja sen avulla voidaan tunnistaa parhaiksi todettuja kaytanteita ja tapoja
kyseisessa organisaatiossa. Palkitsemisjarjestelméassé on tarkeaa huomioida
yrityksen sen hetkinen henkildstérakenne ja ottaa huomioon tydntekijoiden ela-
mantilanteet ja erilaisuus. (Sitra 2013.) Ihmislahtoéisyys ja henkiloston osallista-
minen palkitsemisjarjestelmaa kehittaessa ja toteuttaessa tukee jarjestelman
toimivuutta jatkossa sen soveltuessa organisaation sen hetkiseen olotilaan
mahdollisimman hyvin. Kun palkitsemisjarjestelma tarjoaa henkiloston itsensa
arvostamia palkitsemistapoja, voidaan se nahda toimivaksi. Organisaatiot maa-
rittavat ja kirjaavat itse ylos kayttdmansa aineelliset ja aineettomat palkitsemis-
tavat, jotka muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden. (Hakonen ym. 2015,
39.)

Esihenkilon tehtava on tukea henkilostéa tydssa onnistumisessa, johtaa ja pitaa
huoli, etta tyontekijat tuntevat itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi. Esihenkilét ovat
vastuussa tavoitteiden saavuttamisesta ja heidan roolinsa on varmistaa, etta
tyoyhteis6lla on tarvittavat edellytykset, tiedot ja taidot tassa onnistuakseen.
Hyva esihenkild huolehtii, ettd niin tydyhteiso kuin esihenkilokin toimivat |&-
pindkyvasti, oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Heilla tulisi olla paras tunte-

mus tyontekijoistaan, jotta palkitsemisjarjestelmé&a on mahdollista hyodyntaa
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parhaalla mahdollisella tavalla. Jokaista tyontekijaa tulisi palkita yksilolle miellyt-
tavimmalla tavalla. Toinen arvostaa julkista tunnustusta hyvin tehdysta tyosta,
toinen taas kiitosta esihenkilon kanssa kasvokkain. (Manka & Manka 2016,
135))

Esihenkilon oma suhtautuminen palkitsemiseen on tarkea osa koko palkitsemis-
jarjestelman toimivuutta esihenkilon ollessa auktoriteettiasemassa suhteessa
tyontekijoihin. Jos esihenkild suhtautuminen ja asenne on negatiiviinen, on se
sitd herkemmin myds tyontekijoilla. Hyva esihenkilo johtaa ja noudattaa yrityk-
sen palkitsemisjarjestelmaa neutraalisti, ilman tarpeetonta omien mielipiteiden
esille tuontia. Esihenkil® toimii linkkind johdon ja tyontekijoiden valilla ja jalkaut-
taa tyOyhteisoon esimerkiksi paatettyja palkitsemismalleja. Kun tydntekijat on-
nistuvat tydgssaan ja saavuttavat maariteltyja tavoitteita, voidaan myds esihenki-

|6n nahda onnistuneen tyéssaan. (Manka & Manka 2016, 143.)

3 Sitouttaminen ja tydmotivaatio

3.1 Sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita

Sitoutuneet tyontekijat tuovat organisaatioille monenlaisia etuja, mink&a vuoksi
yritysten voidaan sanoa tavoittelevan sitoutunutta henkildst6a. Sitoutumisen
maaritteleminen ei kuitenkaan ole kovinkaan yksinkertaista, silla tapoja sitoutua
on yhta paljon kuin tyontekijoitéakin. (Kekkonen 2020, 4.) Sitoutumisen voidaan
ajatella tarkoittavan tyontekijan positiivista asennetta organisaatiotansa koh-
taan. Tyontekijd, joka on vahvasti omistautunut tyolleen, pyrkii aina parhaaseen
mahdolliseen suoritukseen organisaation hyvéaksi. Sitoutuneen tydntekijan on
helppo mukautua organisaation arvoihin ja tavoitteisiin ja luottaa siihen, etta tyo-
suhde on hénelle hyddyllinen ja jatkuva my6s tulevaisuudessa. (Michelsson,
Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Sitouttamiseen on tunnistettu useita erilaisia keinoja, joista keskeisimmiksi ovat

nousseet laadukkaan johtamisen aineettomat keinot. (Ylikorkala ym. 2018, 43).
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Organisaatiot haluavat palvelukseensa tunneperéisesti sitoutuneita tyonteki-
joita, silla on todennékdista, etta nain sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneita
antamaan enemman organisaation hyvaksi. Tydntekijan voimakas tunneperéai-
nen sitoutuminen lisda tyon imua ja pienentaa riskiéa ajautua tyduupumukseen.
Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitéa ovat esimerkiksi tyén merkityksellisyys ja
mielekkyys, henkisesti rikas tydymparisto, tyon haasteellisuus, monipuolisuus ja
sopiva kuormittavuus, ty0sta saatava arvostus ja palaute, osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuudet seka tyontekijdiden korkea yhteenkuuluvuuden tunne. Edella
mainituilla tekijoilla on sitoutumisen lisaksi suora yhteys myos henkildston tyo-

hyvinvointiin. (Michelsson ym. 2017.)

Henkiloston sitouttaminen on yritykselle pitkaaikainen prosessi eika lainkaan it-
sestdanselvyys. Sitouttaminen alkaa jo hyvin suoritetusta rekrytointiprosessista
kilpailun tyontekijoista olevan muuttuneilla tydémarkkinoilla entistakin kovempaa.
Tyolta vaaditaan yha useammin myods muita etuja, kuin palkka. Tyontekijan si-
toutumiseen ja tydssa viintymiseen vaikuttavat palkan lisaksi monet aineetto-
mankin palkitsemisen keinot, kuten esimerkiksi tydyhteiso ja ty6ilmapiiri, mah-
dollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin, laadukas esihenkilotyd, etenemismahdolli-
suudet yrityksessa ja monet muut edut. (Kekkonen 2020, 5.) Sitouttaminen vaa-
tii pitkdjanteista tyota tydantajalta ja siihen on varattava riittavasti aikaa etenkin,
jos henkilésta on yrityksessa paljon. (Postmes & Tanis & De Wit, 2016). Usein
sitouttamisen haasteena onkin esihenkildiden ajan puute osoittaa arvostusta,
kannustaa ja huomioida tyontekijoita yksilollisesti. Hyville tyéntekijdille riittaa
toita ja heidan sitouttamiseensa kannattaa panostaa. Mikali tyontekija ei viihdy
tyosséén, saavat he syyn etsid uusia toita kilpailevista yrityksista. (Kekkonen
2020, 5.)

Organisaatioita koettelee tyontekijoiden kasvava vaihtuvuus, jonka myéta sitout-
tamisen tarkeys tulokselle tunnistetaan yrityksissa usein hyvin. Henkiloston
suuri vaihtuvuus on yritykselle kuluerd, koska rekrytointi on kallista. Monet yri-
tykselle tarkeat kilpailutekijat, kuten keksinnét, patentit ja avaintiedot voivat vaa-
rantua henkil6ston vaihtuessa ja vaihtaessa ty6paikkaa. Sitoutunut tydntekija on

oma-aloitteisesti tehokas ja néin tuottava myos yritykselle. Sitoutunut henkil6sto
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on yritykselle kilpailu- ja imagoetu, jolla yrityksen on mahdollista sailyttdd oma
tulo- ja myyntitasonsa seka asiakastyytyvaisyys korkealla tasolla. Onnistuneen
sitouttamisen myota tuloksia on myds mahdollista kasvattaa ja parantaa. (Kek-
konen 2020, 9.)

3.2 Tybmotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Motivaatio on psyykkinen tila, jonka perustana toimivat motiivit. Motiivit voivat
olla tarpeita, haluja, vietteja, palkkioita tai rangaistuksia, jotka saavat aikaan
motivaation ja mielenkiinnon tilan esimerkiksi ty6ta kohtaan. Motivaatiota ohjaa-
vat sisdiset ja ulkoiset tekijat, jotka eroavat toisistaan kayttaytymista virittavien
ja suuntaavien motiivien seké palkkioiden puolesta. Motivaatio on tilannesidon-
naista, mutta siitd on eroteltavissa tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilan-
nemotivaatio on sidonnainen tiettyyn tilanteeseen, jolloin sen hetkiset sisaiset ja
ulkoiset arsykkeet motivoivat toimimaan tavoitteen mukaisesti. Tilannemotivaa-
tio on riippuvainen yleismotivaatiosta. Kun yleismotivaatio on riittava, esteet ja

vastoinkaymiset eivat esté tavoitteiden saavuttamista. (Terveysverkko.fi.)

Tyomotivaatiolla tarkoitetaan tyontekijan intensiteettia suoriutua tyostaan. Tyo-
motivaatio voidaan Kauhasen (2015, 101-102) teorian mukaan nahda jakautu-
van sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin, joilla tyontekija pyrkii saavuttamaan tyélle
asetetut tavoitteet. Siséinen tekija voi olla halu kehittyd ammatillisesti ja ulkoi-
nen esimerkiksi palkkio tai bonus. Siséinen motivaatio on usein ulkoista moti-
vaatiota pitkdkestoisempaa, ja siita voi tulla pysyva motivaation lahde. (Terveys-
verkko.fi). Tydmotivaatio vaikuttaa merkittavasti tyontekijan hyvinvointiin, jaksa-
miseen ja tydsta suoriutumiseen. Motivoitunut tyontekija on tehokas, saavuttaa
tyolle asetetut tavoitteet ja vaikuttaa osaltaan koko organisaation tulokseen. Mo-
tivoitunut henkildstd voi parantaa organisaation yrityskuvaa ja tuoda maine-
etua. Motivaatio ja henkiloston tyohyvinvointi vaikuttavat sairauspoissaolojen,
tyOtapaturmien ja tydeldkekustannuksien kautta myods suoraan organisaation ta-

loudelliseen tulokseen. (Mcs 2020.)
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Tyomotivaatio on yksiléllistd ja siihen vaikuttavat useat eri tekijat. Suuresti vai-
kuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyontekijan persoonallisuus ja elaménvaihe,
mutta myos johtaminen, tydyhteiso ja tydon ominaisuudet. Muita vaikuttavia teki-
joita ovat muun muassa tyontekijdn omat arvot ja asenteet, urakeskeisyys- ja
suuntautuneisuus seka oma kasitys tydsta. Palkitseminen vaikuttaa tydmotivaa-
tioon ja sité voidaan pitda keinona motivoida tyontekijaa. Esihenkilén on tarkeda
tietdd, mika yksittaista tyontekijdd motivoi parhaiten, jotta osaa palkita tata oi-
kein. Motivaatio taas liittyy laheisesti tyontekijan yritysta kohtaan tuntemaan si-

toutumiseen ja on nain myos sitouttamisen keino. (Mcs 2020.)

3.3 Viestinta motivoinnin keinona

Yrityksen viestintakulttuurilla on suora yhteys organisaatioin asettamien tavoit-
teiden saavuttamisessa. Yritys tarvitsee sisaista viestintaa tiedottamiseen, tyoil-
mapiirin luomiseen, henkiléston motivointiin ja liiketoiminnan kehittdmiseen.
Viestintd on myds perehdyttamisen ja sitouttamisen véline. Virallista viestintaa
kaydaan esimerkiksi palavereissa, erilaisissa koulutuksissa ja kehityskeskuste-
luissa. Epavirallista viestintaa esiintyy muun muassa tyopaikkojen taukotiloissa
ja kollegoiden valisissa keskusteluissa. Epéavirallisesti tapahtuvan viestinnan si-
saltoon ja savyyn vaikuttavat tyontekijoiden kokema tyytyvaisyys ja tydilmapiiri

ja se on tarked osa viestintaa virallisen viestinnan rinnalla. (Kanninen 2011.)

Onnistunut viestinta lisda tyontekijan tydnantajaansa kohtaan kokemaa luotta-
musta ja arvostusta. Organisaatiossa tapahtuvan viestinnan voidaan myos
nahda vaikuttavan tyontekijoiden sitoutumiseen. (Postmes ym. 2016.) Avoin
viestinta lisaa tietoisuutta ja silla voidaan parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Hyvinvoiva tydyhteis6 on tuottava ja tehokas ja se ndkyy suoraan asiakastyyty-
vaisyydessa. Heikosti toteutettu viestinta voi sen sijaan aiheuttaa tyoyhteisossa
tietdmattomyytta ja epaluottamusta, johtaa motivaation laskemiseen ja lisata

haasteita tyontekijoiden valisessa yhteistydssa. (Kanninen 2011.)

Viestinta on koko yrityksen henkildston vastuulla mutta erityisesti johdon tulisi

kiinnittda viestintdan erityishuomiota. Johtaminen vaatii kykya viestia ja se on
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osa paivittaista perustyota, yrityksen ydintoimintoja ja strategiaa. (Pulkkinen
2021.) Esihenkilon tulee varmistaa ja toimia apuna tiimille suunnatussa tiedon-
kulussa, joita ovat esimerkiksi yhteiset pelisdannot, asetetut tavoitteet ja maari-
tellyt aikataulut. Viestinnalla voidaan vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn, menes-
tykseen ja uskottavuuteen seka vahvistaa tydénantajamielikuvaa. (Kanninen
2011.)

3.4 Motivaatioteoriat

Erilaiset motivaatioteoriat pyrkivat selittimaan, miten ja miksi motivoidumme.
Teorioiden luotettavuutta ja niiden sopimista nykymaailmaan on tutkittu laajalti
eika mikaan teoria yksinédan selita ihnmisen toimintaa. On olemassa useita hyvia
ja erilaisia motivaatiota selittavia teorioita ja usein tutustumalla laajasti erilaisiin
teorioihin, motivaation todellisista perusteista ja kayttaytymisesta saa kokonais-

valtaisemman kasityksen. (Hakonen ym. 2015, 138.)

Yksi ensimmaisista ja kenties tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslown
tarvehierarkia, jonka mukaan perustarpeet on tyydytettava ennen, kuin on mah-
dollista tyydyttdd korkeammalla olevia tarpeita. Motivaation sijaan tyémotivaa-
tiota on pyrkinyt selittdmaan Frederick Herzberg kaksifaktoriteoriallaan. Niin
Maslow’n kuin Herzberginkin teorioiden mukaan aineettomat palkitsemistavat
voivat motivoida tyontekijaa ja niitd kaytetd&n usein rahalla palkitsemisen Kriti-
soimiseen. Motivaatio- ja tydmotivaatioteorioihin ovat sittemmin paneutuneet
useat tutkijat erilaisista nakokulmista. Pohdintoja ja tuloksia aiheeseen on lahes
loputtomasti riippuen valitusta nakdkulmasta, minka vuoksi kasitysta motivaati-
osta ei kannata perustaa ainoastaan yhden tutkimuksen varaan. (Hakonen ym.
2015, 142.)

Maslow’n tarvehierarkiassa perustarpeet on tyydytettdva ennen korkeammalla
olevia tarpeita. Alimpana tarvehierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet, kuten
nalka, uni ja jano. Toisena tulevat turvallisuuden tarpeet, joita ovat varmuus ja

vaaran valttaminen. Kolmantena hierarkiassa ovat yhteenkuuluvuuden ja rak-
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kauden tarpeet eli tarve toimia ryhmassa, rakkaus ja valittdminen. Itsekunnioi-
tus, itsendisyys, muilta saatu kunnioitus ja arvostus sekd asema tulevat hierarki-
assa neljantené. Hierarkiassa ylimpana ovat itsensa toteuttamisen tarpeet kuten
omat saavutukset, luovuus, henkinen kasvu ja tiedon maaran lisdantyminen.
Maslow on myéhemmin todennut minka tahansa tarpeen saattavan vaatia en-
simmaisena tyydyttamista. Esimerkiksi aineeton palkitseminen voi teoriaa mu-
kaillen palkita ja motivoida my®6s silloin, kun rahallinen palkitseminen ei. (Hako-
nen ym. 2015, 141-142.)

Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoriaksikin kutsutussa kaksifaktoriteoriassa
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon vaikuttavat tekijat on jaettu omiin
luokkiinsa. Tyotyytyvaisyyteen ja motivaation kasvuun positiivisesti vaikuttavia
asioita kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Hygieniatekijoitd ovat asiat, jotka eivat li-
saa lainkaan tyotyytyvaisyytta tai motivaatiota. Motivaatiotekijat ovat sisaista
motivaatiota, hygieniatekijat puolestaan ulkoista motivaatiota. (Hakonen ym.
2015, 142-143))

4 Selvityksen toteuttaminen
4.1 Tutkimuksen kohderyhméa

Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn osana tehty selvitys on toimeksianto ja
aihe valikoitui yhteistytssa Kotipalvelu Mehilaisen kanssa. Selvitys ja kohde-
ryhma rajautui yrityksessa tydskenteleviin henkilokohtaisiin avustajiin, silla tar-
koituksena oli selvittaa, miten aineeton palkitseminen vaikuttaa juuri avustajien
sitouttamiseen. Selvitys toteutettiin kaikille Kotipalvelu Mehilaisella tydsuh-
teessa oleville henkilokohtaisille avustajille kaikilla niilla hyvinvointialueilla,
joissa yrityksella on toimintaa mahdollisimman kattavan vastausprosentin saa-
miseksi. Kattavampi vastausprosentti parantaa tutkimuksen luotettavuutta.
(Vehkalahti 2019). Selvityksen reliabiliteettia ja validiteettia arvioidaan mydéhem-

min kappaleessa 7.
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Selvityksen vastausprosentin saamiseksi tuli tietdd, kuinka monta havaintoyk-
sikkda perusjoukkoon kuului. Tassé opinnaytetydssa selvityksen perusjoukko
koostuu 2900 henkilokohtaisesta avustajasta. Aktiivisia tyontekijoita, joiden voi-
tiin katsoa tekevan séaannollisesti tyévuoroja yritykselle, arvioitiin selvityksen to-
teutushetkella olevan 2000 henkilokohtaista avustajaa. Kyselyn vastauspro-
sentti oli tarkoituksenmukaista laskea huomioimalla vain aktiiviset (2000) ty6nte-
kijat ja kyselyyn vastanneiden maara. (KvantiMOTV.) Kyselyyn vastasi 273 hen-
kilokohtaista avustajaa, jolloin vastausprosentiksi saadaan 13,7 % (n=273).

4.2 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmét voidaan jakaa laadullisiin (kvalitatiivisiin) ja maarallisiin
(kvantitatiivisiin) menetelmiin. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu kohteen kuvaa-
miseen ja tulkitsemiseen numeroiden ja tilastojen avulla ja sita kaytetaan usein
sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa. Maarallisella tutkimuksella pyritdén siis selvitta-
maan erilaisia syy- ja seuraussuhteita seka olemassa oleva tilanne. Sen avulla
vastataan kysymyksiin mik&, missa, kuinka usein ja paljon. (Hirsijarvi ym. 2009,
139.)

Maarélliselle tutkimukselle tyypillisesti saatuja tuloksia analysoidaan usein tilas-
tollisesti, matemaattisiin malleihin vertaamalla tai matemaattisesti mallintamalla.
Kvantitatiivinen tutkimus soveltaa maarallisyytta, maarien jakaumia, eroja ja
muutoksia. Tutkittavaa ilmi6ta, siind havaittuja yhteyksia ja vaikutussuhteita voi-
daankin kuvata ja tulkita maarallisyyden avulla. Ilmi6 pyritddn hajottamaan
osioiksi, joita on mahdollista mitata, esimerkiksi kyselylomakkeen kysymyksiksi.
Lomakkeen kysymykset ja saadut vastaukset muunnetaan muuttujiksi, joiden
arvojen pohjalta aineistoa on mahdollista analysoida. (Ronkainen ym. 2013, 83—
84.)

Taman selvityksen tutkimusmenetelméaksi valikoitui maaréllinen (kvantitatiivi-
nen) tutkimusmenetelma. Menetelma sopii kaytettavaksi selvityksissa, joissa

perusjoukko (2900 henkilokohtaista avustajaa) on suuri ja tietoa halutaan kerata
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nopeasti lyhyessa ajassa. Aineistonkeruussa kaytettiin strukturoitua kyselyloma-
ketta, jossa vastausvaihtoehdot ovat ennalta maarattyja ja samat kaikille vas-
taajille. Avoimia kysymyksia ei sisallytetty kyselyyn suuren kohderyhman
vuoksi, jotta aineiston analyysi ei veisi kohtuuttomasti aikaa. (Hirsijarvi ym.
2009, 195.)

Jotta kyselysta saatuja tuloksia on mahdollista ymmartaa, on numerot ja tun-
nusluvut osattava tulkita. Kyselylomakkeen on tarke&a olla jokaiselle vastaajalle
suunnilleen sama, jotta saatuja tuloksia voidaan pitaa vertailukelpoisina. Olen-
naista on, etta vastaajilla on etukateen jonkinlainen kasitys ja tietoa aiheesta, jo-
hon heita pyydetaan vastaamaan. Maarallinen tutkimus pyrkii hyédyntamaan
maaria, ja kun keréatty tieto koostuu suurista vastaajamaarista, yksilokohtainen
sattumanvaraisuus haviaa. Nain myds tutkimuskohdetta on mahdollista kuvata
yleisemmin ja ryhmien ja tilanteiden valilla voidaan havaita eroja. (Ronkainen
ym. 2013, 85.) Maarallisten tutkimusten yleisin aineistonkeruumenetelma on ky-
selomake, joka mahdollistaa aineiston keruun ja tiedon kasittelyn nopeasti eri
ohjelmistoja hyodyntamalla. Toisaalta kyselylomaketta voidaan pitaa varsin pin-
nallisena tapana kerétéa aineistoa. Ei ole varmuutta, onko kyselyyn vastanneet
suhtautuneet vakavasti ja vastanneet kyselyyn rehellisesti tai onko kysymyksia

voitu ymmartaa vaarin. (Hirsijarvi ym. 2009, 195.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti taman selvityksen tuloksia analysoitiin
eri ohjelmistoja hyodyntaen. Kyselylomakkeen dataa on analysoitu Excel las-
kentataulukko-ohjelmistolla. Tuloksia havainnollistavat kuviot on luotu Excel

Think-cell suunnittelu- ja visualisointiohjelmistolla.

4.3 Selvityksen toteuttaminen

Selvityksen kyselylomake (Liite 1) luotiin kayttden e-lomaketta, joka on Metro-
polia Ammattikorkeakoulun kaytdssa oleva tietoturvallinen ohjelmisto. (E-lo-
make 2024). Kyselylomake koostui 15 strukturoiduista monivalintakysymyk-
sesta. Strukturoidut kysymykset ovat nopeasti ja mielekkaasti vertailtavissa ja

ne nopeuttavat kyselyyn vastaamista. Lisaksi valmiiksi asetetut vaihtoehdot
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tuottavat vahemman kirjavia vastauksia. (Hirsijarvi ym. 2009, 201.) Kysely pyrit-
tiin luomaan selkeaksi ja loogiseksi vastaajalle kuitenkin niin, ettei vastaajia joh-
datella tiettyyn vastaukseen. Tata pyrittiin estamaan kiinnittdmalla huomiota ky-
selyssa kaytettyihin sanavalintoihin. Kyselyn tavoite ja kayttotarkoitus pyrittiin

tuomaan selkeéasti esiin heti kyselyn alussa, jotta vastaajat tiesivat, mihin kerat-

tya aineistoa on tarkoitus hyodyntaa.

Kysely rakentui neljasta eri osiosta ja 15 kysymyksesta. Ensimmaisilla neljalla
kysymyksella kartoitettiin vastaajan taustatietoja, esimerkiksi ik&a ja sita, kuinka
pitkaan vastaaja on tydskennellyt yrityksessa. Aineettoman palkitsemisen mer-
Kitysta vastaajille selvitettiin kyselyn toisessa osiossa kolmella kysymyksella.
Tybmotivaatiota ja sitoutumista kasiteltiin kolmannessa osiossa yhteensa nel-
jalla kysymyksella. Viimeisessa osiossa kasiteltiin yrityksen sisaista viestintaa

neljalla kysymyksella. Osa kysymyksista jatettiin pakolliseksi kentéksi vastaus-

ten saamiseksi. Vastausvaihtoehto "En osaa sanoa” sisallytettiin vastausvaihto
ehdoiksi osaan kysymyksista, jotta vastaaja ei jattaisi vastaamatta kysymyk-
seen kokonaan. "En osaa sanoa” vastausvaihtoehdon koettiin myds antavan

tietoa enemman, kuin vastaamatta jattaminen.

Kyselyn alussa tuli hyvaksya myos tietosuojaan liittyva kysymys (Liite 1), jossa
vastaajat antoivat luvan kayttdd antamiaan vastauksia. Sahkoinen kyselylo-
make lahetettiin vastaajille toimeksiantoyrityksen sisaisen tyévuorosuunnittelu-
jarjestelman kautta, johon tyontekijan tuli kirjautua omilla henkilékohtaisilla tun-
nuksillaan. Tyévuorojarjestelméan kautta lahetetyt tiedotteet olivat toimeksianto-
yrityksen kokemuksen mukaan tavoittaneet henkil6stoa tydosahkopostia parem-
min. Sisaisen tyovuorojarjestelman kayttd kyselyn l&ahetykseen sailytti myods
vastaajien anonyymiyden luotettavasti.

Tietosuojaseloste siséllytettiin kyselylomakkeen alkuun (Liite 1). Vastaajille la-
hetetty saatekirje sisalsi tiedot kyselyn tarkoituksesta ja siita, miksi kysely teh-
daan ja mihin sita tullaan kayttdmaan. Tarkoituksena oli herattaa vastaajan mie-

lenkiinto kyselya kohtaan ja lis&td motivaatiota vastaamiseen. Niin kyselylo-
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make kuin saatekirjekin pidettiin pituudeltaan tiiviing, jotta lukeminen ja vastaa-
minen sailyi mielekkaana eika vienyt kohtuuttomasti aikaa. Muistutusviesti kyse-
lyyn vastaamisesta lahetettiin kerran kesa- ja elokuun valilla vuonna 2023, jol-

loin kyselyyn oli mahdollista vastata.

5 Tulokset

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoilla selvitettiin vastaajien ikaa, palvelusvuosia yrityksessa seka sita,
milla hyvinvointialueella vastaajat tyoskentelevat. Taustatiedoilla pyrittiin kartoit-
tamaan tulosten kannalta olennaisimpia tekijoita, joilla voidaan selittdé tulok-

sissa mahdollisesti esiintyvia eroavaisuuksia.

Taustatietojen ensimmaisella kysymyksella kartoitettiin vastaajien ikajakaumaa.
Vastausvaihtoehtoina oli nelja eri ikaryhmaa, jotka olivat "alle 25 vuotta”, "26—35

vuotta”, "36-50 vuotta”,
tata” (kuvio 2).

yli 50 vuotta” ja viidentena vaihtoehtona "en halua vas-

Vastaajien ika

Bl Alle 25 vuotta
[26-35 vuotta

[ ]36-50 vuotta

[ 1Yl 50 vuotta

[ |En halua vastata

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma (n=273).
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Kuviosta 2 voi nahda, etta vastaajista 122 (45 %) ilmoitti iakseen yli 50 vuotta.
Alle 25-vuotiaita oli vastaajista 54 (20 %) ja 36—50-vuotiaita 50 (18 %). Vastaa-
jista 41 (15 %) ilmoitti iAkseen 26—35 vuotta ja vastaajista 6 (2 %) valitsi vaihto-

ehdon "en halua vastata”.

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin, milla hyvinvointialueella vastaajat tyos-
kentelevat. Vastausvaihtoehtoina olivat hyvinvointialueet, joissa Kotipalvelu Me-
hilaisella on toimintaa kyselyn toteutushetkella. Naita hyvinvointialueita ovat La-
pin hyvinvointialue, Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue, Keski-Pohjanmaan hy-
vinvointialue, Keski-Suomen hyvinvointialue, Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue,
Pirkanmaan hyvinvointialue, Kanta-Hameen hyvinvointialue, Pohjanmaan hyvin-
vointialue, Satakunnan hyvinvointialue, Varsinais-Suomen hyvinvointialue,
Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue, Keski-Uudenmaan hyvinvointialue, Ita-Uu-
denmaan hyvinvointialue, Paijat-Hameen hyvinvointialue, Kymenlaakson hyvin-
vointialue, Etela-Karjalan hyvinvointialue, Vantaan ja Keravan hyvinvointialue ja

Helsingin kaupunki (kuvio 3).

Milla hyvinvointialueella tyoskentelet?

Pirkanmaan hyvinvointialue =36
Helsingin kaupunki 33
Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue |27
Keski-Uudenmaan hyvinvointialue |26

Paijat-Hameen hyvinvointialue |22
Vantaan ja Keravan hyvinvointialue |20

Etela-Karjalan hyvinvointialue |20

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue 15
Lapin hyvinvointialue 14
Kymenlaakson hyvinvointialue 1
Kanta-Hameen hyvinvointialue [ |11
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue [ |11
Pohjanmaan hyvinvointialue | ]9

Varsinais-Suomen hyvinvointialue [ 17
Keski-Suomen hyvinvointialue | 5
Itd-Uudenmaan hyvinvointialue 3

Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue 3
Satakunnan hyvinvointialue |0

Kuvio 3. Vastaajien jakauma eri hyvinvointialueilla (n=273).
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Vastaajien jakaumassa eri hyvinvointialueille ilmeni hajontaa kuvion 3 osoitta-
malla tavalla. Vastaajia oli jokaiselta hyvinvointialueella lukuun ottamatta Sata-
kunnan hyvinvointialuetta. Eniten vastaajia eli 36 (13 %) tyoskenteli Pirkanmaan
hyvinvointialueella. Vastaajista 33 (12 %) tyoskenteli Helsingin Kaupungilla.
Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueella tydskenteli kolmanneksi eniten vastaajia
eli 27 (9 %). Vahiten vastaajia tyoskenteli Itd-Uudenmaan ja Eteld-Pohjanmaan
hyvinvointialueilla. Molemmilla hyvinvointialueilla tyskenteli 3 (3 %) vastaajaa.

Loput 171 (63 %) vastaajaa jakaantuivat muille hyvinvointialueille.

Taustatietojen kolmannessa ja viimeisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka
kauan vastaaja oli tydskennellyt yrityksessa. Vastausvaihtoehdot olivat "alle

vuoden”, "1-3 vuotta”, "4—6 vuotta” ja "yli 6 vuotta” (kuvio 4).

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt yrityksessa?

Il Alle vuoden
[1-3 vuotta
[ ]4-6 vuotta
[_]YIi 6 vuotta

Kuvio 4. Vastaajien palvelusvuodet yrityksessa (n=273).

Enemmisto eli 107 (39 %) vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa alle vuoden.
Vastaajista 101 (37 %) oli tyoskennellyt yrityksessa 1-3 vuotta ja 52 (19 %) 4—6
vuotta. Vastanneista 13 (5 %) oli tydskennellyt yrityksessa yli 6-vuotta.

5.2 Aineeton palkitseminen ja sen merkitys

Tassé kyselyn osiossa selvitettiin, miten vastaajat kokevat aineettoman palkit-
semisen eri keinojen toteutuvan tyopaikalla ja aineettoman palkitsemisen merki-

tysté vastaajille. Aineettoman palkitsemisen kasite méaariteltiin osion alussa,
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jotta vastaajilla oli mahdollisimman samanlainen ymmarrys aiheesta. Osion vas-
tausvaihtoehdot vaihtelivat esitetyn kysymyksen mukaan. Osion kahdessa en-
simmaisessa kysymyksessa vastaajien tuli valita viidesta vaihtoehdosta koke-
mustaan parhaiten kuvaava vaihtoehto. Osion kolmannessa kysymyksessa vas-

tausvaihtoehdot olivat "kylla” ja "en”.

Arvioi, miten koet alla mainittujen aineettoman palkitsemisen
keinojen toteutuvan tyopaikallasi talla hetkella

Palaute esihenkildita

Palaute asiakkaalta

Henkilokohtainen kiitos tyosta

Julkinen kiitos tyosta

Tydn merkityksellisyys

Mahdollisuus vaikuttaa tydaikaan

Tyon haasteellisuus

Kehittyminen tydssa

Kattava perehdytys tyéhon
Etenemismahdollisuudet yrityksessa
Koulutusmahdollisuudet

Yhteydenpito oman lahiesihenkilén kanssa
Yrityksen sisainen viestinta ja tiedonkulku

Henkildstdn yhteiset tilaisuudet/tapaamiset

Mehildisen mobiilisovelluksen valmennukset

raijon

[ Jonkun verran
En osaa sanoa
Vahan
Ei ollenkaan

Kuvio 5. Vastaajien kokemukset aineettoman palkitsemisen toteutumisesta
(n=273).

Tassa kysymyksessa vastaajat arvioivat, miten eri aineettoman palkitsemisen
keinot toteutuvat yrityksessa kyselyn toteutushetkelld (kuvio 5). Parhaiten toteu-
tuvaksi aineettoman palkitsemisen keinoksi todettiin mahdollisuus vaikuttaa tyo-
aikaan 153 vastauksella. Toiseksi parhaiten toteutui tyén merkityksellisyys 152

vastauksella ja kolmanneksi palaute asiakkaalta 113 vastauksella. Kolme edella



mainittua keinoa saivat eniten "paljon” -vastauksia. Heikoiten toteutuvaksi kei-

noksi vastaajat kokivat julkisen kiitoksen tyosta ja palautteen esihenkilolta.

Nama keinot saivat eniten "ei ollenkaan” -vastauksia.

Arvioi, miten koet tyopaikallasi kaytossa olevien aineettoman
palkitsemisen keinojen palkitsevan sinua henkilokohtaisesti

Palaute esihenkildlta 43
Palaute asiakkaalta 7 25 2
Henkil6kohtainen kiitos tydsta 34 1
Julkinen kiitos tydsta 37
Tyon merkityksellisyys 33 6
Mahdollisuus vaikuttaa tybaikaan 31 6
Tydn haasteellisuus 18
Kattava perehdytys tyéhén 44
Etenemismahdollisuudet yrityksessa 44
Koulutusmahdollisuudet 40
Yhteydenpito oman lahiesihenkilén kanssa 30
Yrityksen siséinen viestinta ja tiedonkulku 34
Henkildstén yhteiset tilaisuudet/tapaamiset 53
Mehilaisen mobiilisovelluksen valmennukset 44

[ Erittéin palkitsevana

I Palkitsevana
En osaa sanoa
Jonkun verran palkitsevana
Ei ollenkaan palkitsevana

Kuvio 6. Vastaajien henkilokohtaiset kokemukset palkitsemisesta (n=273).

31

Seuraavaksi kartoitettiin, miten vastaajat kokivat eri aineettoman palkitsemisen

keinojen palkitsevan heita henkilokohtaisesti (kuvio 6). Eniten "erittéin palkitse-

vana” -vastauksia saivat palaute asiakkaalta (123 kpl), mahdollisuus vaikuttaa

tyGaikaan (110 kpl) ja tydn merkityksellisyys (98 kpl).
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Koetko aineettoman palkitsemisen tarkeana?

Wkyla
BEn

Kuvio 7. Vastaajien ndkemykset aineettoman palkitsemisen tarkeydesta
(n=273).

Osion viimeisella kysymyksella kartoitettiin, kokevatko vastaajat aineettoman
palkitsemisen tarke&né (kuvio 7). Vastaajista 263 (97 %) kokee aineettoman
palkitsemisen tarkeaksi. Vastaajista 9 (3 %) ei koe aineetonta palkitsemista téar-

keaksi.

5.3 Tyomotivaatio ja sitoutuminen

Kyselyn kolmannessa osiossa kartoitettiin vastaajien tyémotivaation ja sitoutu-
misen tilaa seka esihenkilétyon merkitysta tydmotivaatioon. Tyémotivaation ja
sitoutumisen kasitteet oli maaritelty osion alussa. Vastaajien tuli valita kolme si-
toutumisen keinoa, jotka vaikuttavat positiivisesti eniten tydmotivaatioon ja si-
toutumiseen. Seuraavaksi kartoitettiin vastaajien nakemysta esihenkilotyén suh-
teesta tydmotivaatioon ja sitda, miten vastaajat kokevat olevansa sitoutuneita
tyéhon. Osion viimeisessa kysymyksessa vastaajien tuli valita vaittamiin itsedan

parhaiten kuvaava vaihtoehto.
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Valitse kolme sitouttamisen keinoa, jotka vaikuttavat
positiivisesti tydbmotivaatioosi ja saavat sinut sitoutumaan
organisaatioon

Palaute asiakkaalta = 190
Mahdollisuus vaikuttaa tyéaikaan 133

Tyon merkityksellisyys 1132
Palaute esihenkil6lta 1108
Henkildkohtainen Kiitos tydsta 196
Yhteydenpito oman lahiesihenkilébn kanssa | |52
Kattava perehdytys tyéhén [ 130

Henkiloston yhteiset tilaisuudet/tapaamiset 21
Etenemismahdollisuudet yrityksessa 20
Koulutusmahdollisuudet 15

Julkinen kiitos tyosta 11
Tydn haasteellisuus |6
Yrityksen sisainen viestinta ja tiedonkulku | |5

Kuvio 8. Vastaajien kokemukset positiivisesti eniten tydémotivaatioon ja sitoutu-
miseen vaikuttavista tekijoista (n=273).

Tassa kysymyksessa vastaajien tuli valita kolme keinoa, jotka vaikuttavat posi-
tiivisesti eniten tydmotivaatioon ja saavat vastaajat sitoutumaan organisaatioon
(kuvio 8). Vastaajista 190 (70 %) on sitd mielta, ettéd palaute asiakkaalta vaikut-
taa selkedsti eniten tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Seuraavaksi eniten vas-
tauksia saivat mahdollisuus vaikuttaa ty6aikaan (133 kpl), tyén merkityksellisyys
(132 kpl) ja palaute esihenkilolta (108 kpl).
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Koetko, etta hyvalla esihenkilétyolla on vaikutusta
tydmotivaatioosi?

BlKyla
En

[_]Ei vastausta

Kuvio 9. Vastaajien ndkemykset esihenkilotyon vaikutuksesta tydmotivaatioon
(n=273).

Seuraavassa kysymyksessa vastaajien tuli arvioida hyvan esihenkilotyén vaiku-
tusta tydmotivaatioon (kuvio 9). Vastaajista 258 (95 %) kokee, etta hyvalla esi-
henkilotydlla on vaikutusta tyémotivaatioon. Vastaajista 14 (5 %) on sita mielta,

etta esihenkildtyolla ei ole vaikutusta tydmotivaatioon. Yksi vastaaja jatti vastaa-

matta kysymykseen.

Koetko olevasi sitoutunut tyohosi?

Kuvio 10. Vastaajien kokemukset sitoutumisensa tilasta (n=273).

Tassa kysymyksessa vastaajien tuli arvioida sitoutumistaan tyoéhoén (kuvio 10).
Vastaajista 250 (92 %) koki olevansa sitoutunut tydhonsa. Vastaajista 23 (8 %)

ei kokenut olevansa sitoutunut tyéhoénsa.
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Valitse sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto

Olen tyytyvéinen tdmén hetkiseen tydmotivaatiooni 16 32 6
Tydskentelen mielellani koko urani tdssa organisaatiossa 55
Tunnen kuuluvani organisaatioon 36
Tunnen ylpeytta tydskennellessani tdssa organisaatiossa 35 18
Tunnen velvollisuutta pysya organisaatiossa 56
Minun olisi hankalaa jattda organisaatio 81
Olen tyytyvainen organisaation tarjoamiin etuuksiin 64

5 = Taysin samaa mielta
4 = Osittain samaa mielta
3 = En osaa sanoa
2 = Osittain eri mielta
1 = Taysin eri mielta

Kuvio 11. Vastaajien nakemykset esitettyihin vaittamiin (n=273).

Seuraavaksi vastaajien tuli valita itseaan parhaiten kuvaava vaihtoehto seitse-
maan eri vaittamaan (kuvio 11). Maarallisesti eniten "taysin samaa mielta” tai
“osittain samaa mieltd” vastauksia saivat seuraavat kolme vaittamaa: olen tyyty-
vainen tamanhetkiseen tydmotivaatiooni, tunnen ylpeytta tydskennellesséani
téssé organisaatiossa ja tunnen kuuluvani organisaatioon. Ensimmaisessa vait-
tamassa vastaajia oli 219 (80 %), toisessa vaittamassa 174 (64 %) ja kolman-
nessa 131 (48 %).

5.4 Yrityksen sisainen viestinta

Kyselyn viimeisessé osiossa selvitettiin vastaajien nakemyksia yrityksen sisai-
sesta viestinnasta. Osiossa oli nelja eri tavoin aseteltua kysymysta ja viestinta
termina oli maaritelty osion alussa. Vastaajien tuli arvioida yrityksen sisdisen
viestinnan nykytilaa ja antaa ndkemyksensa parhaista kanavista yleisten tiedot-

teiden seka henkilokohtaisten- ja asiakaspalautteen vastaanottamiseen.
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Mika kanava tavoittaa sinut parhaiten yleisten tiedotteiden
osalta?

[l Séhkoposti (esim. kuukausikirje)
I Workday

[ ]Omatyd

[ ]Mehinet

[ JFacebook

[ JIinstagram

[_|Linkedin

[ Tiktok

Kuvio 12. Paras kanava tiedotteiden vastaanottamiseen (n=273).

Talla kysymyksella kartoitettiin vastaajien ndkemyksia siitd, mika kanava tavoit-
taa parhaiten yleisten tiedotteiden osalta (kuvio 12). Vastaajista 170 (63 %) eli
enemmisto oli sitd mieltd, etta Mehilaisen sisdinen tyévuorojarjestelma Oma
Ty6 on paras tapa vastaanottaa yleisia tiedotteita. Vastaajista 78 (29 %) kokee

sahkopostin parhaaksi kanavaksi yleiseen tiedotukseen.

Missa kanavassa/tavalla vastaanottaisit mieluiten
henkildkohtaisen palautteen?

Puhelimitse 138
Omatyo 121
Sahkopostitse 112
Kasvokkain 97

Workday profiilisi palaute 46

Kuvio 13. Mieluisin tapa vastaanottaa henkilokohtaista palautetta (n=273).

Talla osion kysymyksella kartoitettiin vastaajien nakemyksia parhaaseen kana-
vaan/tapaan vastaanottaa henkilékohtaista palautetta (kuvio 13). Vastaajista
enemmisto eli 138 (51 %) vastaanottaa henkilékohtaisen palautteen mieluiten
puhelimitse. Vastaajista 97 (36 %) vastaanottaa palautteen mieluiten kasvok-

kain.
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Minka kanavan kautta haluaisit lukea/kuulla myonteista
asiakaspalautetta?

Yrityksen kuukausikirjeesta 159
TyOntekijdtapaamisissa 131
Julkisesti yrityksen somekanavista |79

Kuvio 14. Mieluisin kanava asiakaspalautteen vastaanottamiseen (n=273).

Seuraavaksi kartoitettiin vastaajien ndkemyksia mieluisesta tavasta vastaanot-
taa myoOnteista asiakaspalautetta (kuvio 14). Vastaajista 159 (58 %) lukee
myonteista palautetta mieluiten yrityksen kuukausikirjeesta. Vastaajista 131 (48
%) kuulee palautetta mieluiten tydntekijatapaamisissa ja 79 (29 %) julkisesti yri-

tyksen sosiaalisen median kanavista.

Koen yrityksen sisaisen viestinnan olevan hyvalla tasolla

5 = Taysin samaa mieltd
4 = Osittain samaa mielta
[ |3 =En osaa sanoa

[ ]2 = Osittain eri mielta

[ ]1 =Taysin eri mielta

Kuvio 15. Vastaajien kokemukset yrityksen viestinnédn nykytilasta (n=273).

Kyselyn viimeisella kysymyksella kartoitettiin vastaajien kokemuksia yrityksen
viestinnan nykytilasta (kuvio 15). Vastaajista 36 (13 %) oli "Taysin samaa
mieltd”, etta yrityksen viestinta on hyvalla tasolla. Vastaajista 16 (6 %) on "tay-
sin eri mieltd” vaittaman kanssa. Loput vastauksista sijoittuivat ndiden vastaus-

ten valille.
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6 Tulosten analysointi

6.1 Selvityksen tulokset

Kyselyyn vastasi 273 tyontekijaa, joista 122 (45 %) ilmoittaa iakseen yli 50-
vuotta. Vastaajista 208 (76 %) ilmoittaa tyoskennelleensa yrityksessa "alle vuo-
den” tai "1-3 vuotta”. Eniten kyselyyn vastanneista tyoskentelee Pirkanmaan
hyvinvointialueella, mutta vastausten voidaan nahda jakautuvan suhteellisen ta-
saisesti eri hyvinvointialueille. Ainoastaan Satakunnan hyvinvointialueella ei
tyoskentele kukaan kyselyyn vastanneista.

Vastaajista 220 (81 %) kokee mahdollisuuden vaikuttaa tydaikaan palkitsevana
tai erittdin palkitsevana. Mahdollisuuden vaikuttaa tydaikaan koetaan myos to-
teutuvan tydpaikalla paljon tai jonkun verran yhteensa 244 vastauksella (89 %).
Vastaajista 143 (52 %) kokee yhteydenpidon oman lahiesihenkilon kanssa "pal-
kitsevana” tai "erittain palkitsevana”. Vastaajista 154 (56 %) my0s kokee, etta
yhteydenpito oman lahiesihenkilon kanssa toteutuu “paljon” tai "jonkun verran”.
Toisaalta palaute esihenkildltd koetaan yhdeksi heikoiten toteutuvimmista ai-
neettoman palkitsemisen keinoista tyopaikalla. Palautetta esihenkil6ltd kokee
"palkitsevana” tai "erittdin palkitsevana” 132 (48 %) vastaajista.

Vastaajista 118 (43 %) kokee ’erittdin palkitsevana” tai "palkitsevana” kattavan
perehdytyksen. Vastaajista 173 (63 %) kuitenkin kokee kattavan perehdytyksen
toteutuvan tyopaikalla "vahan” tai "ei ollenkaan”. Yrityksen sisdisen viestinnén ja
tiedonkulun kokee "palkitsevana” tai "erittain palkitsevana” 114 vastaajaa (42
%). Vastaajista 93 (34 %) kokee, etta sisdinen viestinta ja tiedonkulku toteutuu

tyopaikalla "vahan” tai "ei ollenkaan”.

Vastaajat pitavat tarkeimpiné tydmotivaatioon ja sitoutuneisuuteen vaikuttavina
tekijoina palautetta asiakkaalta (190 vastausta), mahdollisuutta vaikuttaa tyoai-
kaan (133 vastausta) ja tyon merkityksellisyytta (132 vastausta). Tulosten mu-
kaan vastaajista 226 (83 %) myds kokee palautteen saannin asiakkaalta toteu-
tuvan tydssa "paljon” tai jonkun verran”. Mahdollisuuden vaikuttaa tydaikaan

"paljon” tai "jonkun verran” kokee toteutuvan tydpaikalla yhteensa 244 vastaajaa
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(89 %). Myos tyon merkityksellisyyden koetaan toteutuvan vastausten keruu
hetkella "paljon” tai "jonkun verran” yhteensa 240 vastauksella (88 %). Tulok-
sista on paaosin tulkittavissa, etta vastaajat kokevat tyémotivaationsa hyvana ja
ettd tydmotivaatioon eniten vaikuttavat tekijat myos toteutuvat tyopaikalla hy-
vin. Vastauksista ilmenee, etta vastaajista 250 (92 %) kokee olevansa sitoutu-
nut tydhonsa. "Taysin samaa mieltad” tai "osittain samaa mieltd” on 219 (80 %)
vastaajista, kun kysytaan tyytyvaisyytta tamanhetkiseen tydmotivaatioon. Vas-
taajista 258 (95 %) myds kokee, ettd hyvalla esihenkildtyolla on vaikutusta tyo-

motivaatioon.

Vastaajista 91 (33 %) tydskentelee mielellaén koko uransa organisaatiossa. Or-
ganisaatioon tuntee kuuluvansa vastaajista 131 (48 %) ja vastaajista 174 (64
%) kokee ylpeytta tydoskennellessdan organisaatiossa. Kolmasosa vastaajista ei
nae itsedaan tydoskentelevansa organisaatiossa koko uraansa ja puolet vastaa-
jista ei koe hankalaksi jattaa organisaatiota. Vastaajista 106 (39 %) tuntee jon-

kinlaista velvollisuutta pysya organisaatiossa.

Vastaajista 36 (13 %) vastaa olevansa "taysin samaa mielta” vaittaman "koen
yrityksen sisaisen viestinnan olevan hyvalla tasolla” kanssa. Vastaajista 170 (63
%) on sita mielta, ettd kanavista Omaty0 tavoittaa parhaiten yleisten tiedottei-
den osalta. Henkilokohtaista palautetta vastaajat vastaanottavat mieluiten puhe-
limitse ja Omatytssé. Vastaajista 159 (58 %) lukee tai kuulee myonteista asia-

kaspalautetta mieluiten yrityksen kuukausikirjeesta.

Kyselyn eri osioissa oli mahdollista valita vastausvaihtoehdoksi "en osaa sa-
noa”. Erityisesti kuvioiden 5. ja 6. kohdalla "en osaa sanoa” vastausten maara
oli joidenkin vaittamien kohdalla suurta. Vastausten suuri maara voi kielid, etta
vastaaja ei valttamatta ole ymmartanyt kysymyksen sisaltoa riittavasti, jotta voisi
ottaa siihen kantaa. Vastaaja on voinut myds ymmartaa kysymyksen, mutta ei
halua ilmaista kantaansa asiaan. (Vehkalahti 2019.) Syita "en osaa sanoa” vas-
tausten méaaralle on mahdotonta erotella. Vastausvaihtoehto sisallytettiin kyse-
lyyn, jotta vastaaja ei jattaisi kokonaan vastaamatta kysymykseen.
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6.2 Johtopéaatokset

Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittaa aineettoman palkitsemisen ja sitoutu-
misen nykytila Kotipalvelu Mehilaisessa, ja mitk& aineettoman palkitsemisen
keinot vaikuttavat sitoutumiseen. Kyselylla pyrittiin selvittamaan tydntekijoiden
suhtautumista aineettomaan palkitsemiseen ja sita, kuinka tarkeana aineetonta
palkitsemista pidetaan. Kyselyssa kartoitettiin myos tyontekijoiden tydomotivaati-
oita, sitoutumisen tilaa ja ndkemyksia yrityksen siséisesta viestinnasta. Pyrki-
myksena oli, etté toimeksiantoyritys voi tulevaisuudessa hyodyntaa kyselyn tu-

loksia kehittaessaan aineetonta palkitsemistaan.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta vastaajat pitavat aineetonta palkitse-
mista tarkedné. Vastauksissa korostuivat henkilokohtaisen avustajan tyon kan-
nalta oleelliset asiat, kuten tydon merkityksellisyys, mahdollisuus vaikuttaa ty6ai-
kaan ja palaute asiakkaalta, jotka koettiin henkilékohtaisesti palkitsevina, mutta
myos yrityksessa hyvin toteutuvina aineettoman palkitsemisen keinoina. Sitran
(2013) artikkelin mukaan tyontekijalla on usein mahdollisuus vaikuttaa oman
tyonsa organisoitiin ja tydn pysyvyyteen. Erityisesti mahdollisuutta vaikuttaa tyo-
aikaan arvostetaan tydpaikoilla yha enenevissa maarin. Nain ilmenee myos ta-
man selvityksen tuloksesta, jossa oman tydajan vaikutusmahdollisuuksia arvos-

tetaan.

Kuvioiden 5. ja 6. mukaan kaikista palkitsemisen keinoista ei vastausten perus-
teella olla tietoisia tai niita ei tunnisteta. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi tyén-
antajan tarjoamat koulutusmahdollisuudet, etenemismahdollisuudet ja tyéhyvin-
voinnin tueksi kehitetyn mobiilisovelluksen tarjonta. Hakosen ym. (2014) mu-
kaan taman tyyppiset edut eivat ole sidoksissa tyon tulokseen, jonka takia tyon-
tekijat eivat valttamattd tunnista niita palkitsemiseksi. Niilla on kuitenkin tarkea

rooli tydntekijoiden sitouttamisessa ja tydnantajamielikuvan rakentamisessa.

Selvityksen mukaan yhteydenpito oman lahiesihenkilon kanssa koetaan tar-
keana ja toteutuvan tydpaikalla hyvin. Tuloksista ilmenee myds, ettd monet ko-

kevat esihenkil6ltd saadun palautteen palkitsevana, mutta palautteen annon
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koetaan toteutuvan tyopaikalla heikosti. Manka ja Manka (2016) toteavat, etta
esihenkilon tuntiessa tyontekijansa, on palkitsemisjarjestelmaa ja aineetonta
palkitsemista helpompi toteuttaa ja jalkauttaa tyoyhteiséssa. Palkitsemisen ol-
lessa tasa-arvoista ja lapinakyvaa tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja
ovat motivoituneita suoriutumaan asetetuista tavoitteista ja ovat nain ollen myés

tuottavampia.

Perehdytys on olennainen ja tarke& osa tyontekijan sitouttamista. Tyohon pe-
rehdytyksen kehittamisen tarve on tunnistettu yrityksessa ja tarve tulee ilmi
myo6s kyselyn vastauksissa. Enemmist6 vastaajista kokee kattavan perehdytyk-
sen toteutuvan tyopaikalla "vahan” tai "ei ollenkaan”. Kysely osoittaa myos, etta
kattavaa perehdytysta pitaa henkilokohtaisesti "erittain palkitsevana” tai "palkit-
sevana” 107 (39 %) vastaajaa. Kekkosen (2020) mukaan tyontekijan sitouttami-
nen alkaa jo hyvin suoritetusta rekrytointiprosessista kilpailun tyontekijoista ol-
lessa entistd kovempaa. Perehdyttamisen tarkeys korostuu entisestaan henkilo-
kohtaisen avustaja tydssa tyonkuvan ollessa hyvin itsendinen ja vastuullinen.
(Invalidiliitto.fi).

Selvityksen mukaan vastaajista enemmistd kokee olevansa sitoutuneita tyo-
hdnsa. Vastaajien voidaan my6s nahda olevan suhteellisen tyytyvaisia taman-
hetkiseen tydmotivaatioonsa. Mcs:n artikkelin mukaan tydmotivaatiolla on suora
yhteys tyontekijan hyvinvointiin ja kykyyn suoriutua tyostéa. Motivoituneet tyonte-
kijat ovat sitoutuneita ja tehokkaita ja vaikuttavat osaltaan koko organisaation

tulokseen.

OpinnaytetyOn tavoitteena oli ottaa selvaa tyontekijoiden ndkemyksista koskien
yrityksen sisdaista viestintaa ja selvittdé paras kanava tiedotteiden ja palautteen
vastaanottamiseen. Parhaaksi kanavaksi vastaanottaa yleisia tiedotteita nousi
selvityksen perusteella Oma Ty6. Puolet vastaajista vastaanottaa henkilokoh-
taista palautetta mieluiten puhelimitse ja myonteista asiakaspalautetta vastaan-
otetaan mieluiten yrityksen kuukausikirjeen kautta. Tulosten perusteella yrityk-
sen sisaisessa viestinnassa voidaan ndhda olevan kehitettdvaa. Kannisen

(2011) mukaan yrityksen viestintakulttuurilla on suora yhteys organisaation
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asettamien tavoitteiden saavuttamiseen. Se on myos perehdyttamisen ja sitout-
tamisen valine. Onnistunut viestinta lisda tyontekijan tydonantajaansa kokemaa
luottamusta ja arvostusta. Silla voidaan my6s vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn,

uskottavuuteen ja tyGantajamielikuvaan.

Selvityksen taustatekijoita tutkittaessa vastaajien ikdhaarukassa korostui yli 50-
vuotiaat vastaajat. Heidan osuutensa oli lahes puolet kaikista kyselyyn vastan-
neista. Arvioidusta 2000 aktiivisesti tydskentelevasta henkilokohtaisesta avusta-
jasta kyselyyn vastasin 273 (13,7 %) tyontekija&. Voidaan olettaa, ettéd pelkka
kyselyyn vastaaminen on itsessaan merkki sitoutuneisuudesta yritykseen, ja
ettd kyselyyn vastanneet ovat suhteellisen aktiivisia tyontekijoitd. Kyselyn tulok-
set olisivat voineet olla erilaisia, mikali vastauksia olisi saatu suuremmalta jou-
kolta tyontekijoitd. Kyselyn julkaisualustana toimi Oma Ty0, joka tAmén selvityk-
sen mukaan tavoittaa kaytdssa olevista kanavista tyontekijat selvasti parhai-

ten.

6.3 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Kyselyn ja johtopaéattsten perusteella esiin nousee nelja kehitysehdotusta. Pe-
rehdytyksen kehittaminen, viestinnan selkeyttaminen ja kohdentaminen oikeaan
kanavaan seka yrityksen omien aineettoman palkitsemistapojen tietoisuuden li-
saaminen. Esihenkilotyon koetaan paaosin laadukkaaksi, mutta palautteen anto
tyontekijoille nousi selvityksen perusteella kehityskohteeksi.

Etenkin laadukkaan perehdytyksen toteuttaminen sitouttaa tyontekijoita tehok-
kaasti yritykseen, mutta voi vahentda myds tyontekijdiden vaihtuvuutta ja rekry-
toinnin tarvetta seka siitd syntyvia kuluja. Luonteeltaan itsenaisessa tyossa, jo-
hon my6s henkilékohtaisen avustajan ty6 lukeutuu, perehdytyksen tarve koros-
tuu entisestdan. Kasvokkain ja paikan paalla tapahtuva perehdytys voidaan ko-
kea henkilokohtaisesti kehittAvampana ja palkitsevampana kuin etayhteyksin to-
teutettu perehdytys. Toisaalta etayhteyksin toteutettu perehdytys ei ole aika- tai
paikkasidonnaista ja tuo vapautta perehdytyksen toteutukseen ja suorittami-

seen. Kerralla tehokkaasti toteutettu laadukas perehdytys auttaa tyontekijaa
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ymmartamaan tydtehtavansa vaatimukset ja vastuut, mika parantaa tydssa suo-
riutumista. Tyontekijalle on tarkeda niin paikan paalla kuin etayhteyksinkin ta-
pahtuvassa perehdytyksessa tarjota tarvittaessa yksilollista tukea tyonantajaa

kohtaan syntyvan luottamuksen varmistamiseksi.

Erilaiset apuvalineet ovat olennainen osa henkilékohtaisen avustajan tyota.
Apuvélineiden oikeaoppinen kayttd (esim. pyoratuoli ja henkilénostin) parantaa
asiakas- ja tyontekijaturvallisuutta, tydergonomiaa ja vahentdd mahdollisia vir-
heitd, onnettomuuksia ja tyOtapaturmia. Tasta syysta apuvalineisiin tutustumi-
nen on hyva mahdollistaa ennen asiakaskohteisiin menoa. Mikali tyontekija ko-
kee perehdytyksen jalkeen tarvetta kerrata oppimiaan asioita, olisi hanelle tér-
ke&d& mahdollistaa lisdperehdytysta tarvittavaan tyétehtavaan. Ihmislaheista
tyota tekevat henkilokohtaiset avustajat voivat kokea vertaistuen arvokkaana
kehittymisen valineena erityisesti uran alkuvaiheessa. Sen mahdollistaminen
esimerkiksi tydantajan tarjoamalla yhteisella viestintdkanavalla luo vaylan kes-
kustella kollegoiden kanssa erilaisista tydskentelytavoista, asiakaskohtaamisista
ja kokemuksista.

Viestinnadn kohdentaminen tyontekijat parhaiten tavoittaviin kanaviin lisda vies-
tinnan tehoa ja tavoittaa nain lukijansa. Kyselysta saatujen tulosten mukaan
Oma Tyo0 tavoittaa tyontekijat parhaiten yleisten tiedotteiden osalta. Taman pe-
rusteella yleisten tiedotteiden ja esimerkiksi yrityksen kuukausikirjeen lahettami-
nen kannattaa keskittdéa Oma Tydhon parhaan tavoittavuuden varmistamiksesi.
Oma Tyo tarjoaa kayttjilleen mahdollisuuden viestimiseen sovelluksen sisalla.
Tulevaisuudessa tyontekijan ja tydantajan valisen viestinndn keskittdmista Oma
Tybhon voisi olla varteenotettavaa pohtia osaksi paivittaista viestintaa teksti-
viesti- ja sdhkopostiviestinnan tilalle. N&ain olisi myds mahdollista vahentaa vies-
tintdan kaytettavien kanavien maaraa, joka osaltaan selkiyttda viestimista. Ky-
sely osoitti, ettéa henkilokohtaista palautetta vastaanotetaan mieluiten puheli-
mitse ja myonteista asiakaspalautetta luetaan mieluiten yrityksen kuukausikir-
jeesta. Tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioon ottaen mydnteinen palaute olisi
paasaantoisesti hyva tuoda tyontekijan tietoon puhelimitse ja sisallyttéa myon-

teinen asiakaspalaute kuukausikirjeeseen.
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Tietoisuuden levittdminen esimerkiksi yrityksen siséisita ura- ja koulutusmahdol-
lisuuksista ovat kustannustehokkaita ja tydantajamielikuvaa parantavia kehitys-
kohteita. Aineettoman palkitsemisen tekeminen nakyvaksi on paras tapa lisata
tietoa ja tunnetta palkituksi tulemisesta. Etenkin isossa yrityksessa voi olla pal-
jon aineettomia palkitsemismuotoja, joita tyontekija ei tule ajatelleeksi. Esimer-
kiksi koulutus- ja uramahdollisuuksista seka tyon tueksi kehitetysta mobiilisovel-
luksen tarjonnasta olisi hyva tiedottaa saanndllisin valiajoin tyontekijat parhaiten
tavoittavassa kanavassa, joka taman selvityksen mukaan on Oma Tyd. TyoOnte-
kijoiden lahiesihenkildiden tuntiessa tyontekijansa, voivat myos he jakaa tietoa

juuri yksittaista tyontekijaa palkitsevalla tavalla.

Esihenkilotyo koettiin kyselyn vastausten perusteella pdéosin laadukkaaksi,
mutta palautteen annon koettiin toteutuvan tyopaikalla heikosti. Esihenkil6tyo ja
esihenkilén suhtautuminen palkitsemisen kokonaisuuteen ja palkitsemisjarjes-
telmaan ovat avainasemassa sen toimivuudessa. Palautteen anto tyontekijalle
on erittdin kustannustehokas ja tyontekijan arvostuksen tunnetta lisdava palkit-
semiskeino. Tyontekijat kokevat palautteen palkitsevan heitd henkilokohtaisesti
ja se on vaistamatta myos sitouttamisen valine. Kuten todettua, taman selvityk-
sen perusteella henkilokohtainen palaute vastaanotetaan mieluiten puhelimitse.
Etenkin henkil6kohtaisen palautteen valittamisessa tyontekijan mieltymykset
viestimiseen ja palautteen luonne kannattaa kuitenkin ottaa tarkasti huomioon.
Esihenkil6t toimivat linkkinéd tydntekijan ja johdon valilla ja tuntevat parhaiten

tyontekijansa.

Kysely on mahdollista toistaa samoilla kysymyksilla tulevaisuudessa. Kyselyn
avulla yrityksen on mahdollista kerata nopealla aikataululla suuntaa antavia tu-
loksia sen hetkisesté aineettoman palkitsemisen, sitoutuneisuuden, tydomotivaa-
tion ja viestinnan tilasta. Konkreettisten kehitysehdotusten saamiseksi tyonteki-
joiden nakemyksia voi kartoittaa haastatteluilla tai lisaamalla kyselyyn avoimia

kysymyksia, joihin tyontekijoiden on mahdollista vastata kirjallisesti.
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7 Pohdinta

7.1 Selvityksen reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Opinnaytetyon luotettavuudella ja tutkimustulosten reliabiliteetilla tarkoitetaan
saatujen tulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Kyselytutkimuksen tulosten mit-
taaminen ei ole aina suoraviivaista ja mittaukseen vaikuttavia tekij6itd on useita.
Luotettavuuteen ja laatuun vaikuttavat tilastolliset, sisallolliset, kulttuuriset, kie-
lelliset ja tekniset seikat. (Vehkalahti 2019.) Tassa opinnaytetydssa tutkimus-
kohteeksi valikoituivat henkilokohtaiset avustajat kaikilta hyvinvointialueilta,
joissa yrityksella on toimintaa. Kyselyyn vastasi 273 tyontekijaa ja vastauspro-
sentiksi saadaan 13,7 %, kun huomioidaan 2000 aktiivista tyontekijaa. Vastaus-

prosentti tulee ottaa huomioon arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta.

Selvityksen reliabiliteettia olisi parantanut kyselylomakkeen suurempi vastaus-
prosentti. Toimeksiantoyritys on teettdnyt myos aiemmin kyselyit, joihin henki-
l6kohtaisina avustajina tydskenteleviltd on toivottu aktiivista vastaamista. Koke-
muksen mukaan taman selvityksen vastausprosenttia voidaan pitaa onnistu-
neena toimeksiantoyrityksessa ja tydyhteis0ssa, jossa vastaajat tydskentelevat
paasaantoisesti keikkaluontoisesti.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta ja tarkkuutta. Validiteetti ker-
too, mitataanko tutkimuksessa sita, mita piti. Sen toteutumista voidaan tarkas-
tella esimerkiksi tutkimukselle asetettujen tavoitteiden ja kyselylomakkeen
avulla. Tutkimuksen reliabiliteetti on riippuvainen validiteetista, silla validiteetti
on mittauksen luotettavuuden kannalta ensisijainen peruste. Jos tutkimuksessa
ei mitata oikeaa asiaa, reliabiliteetti muuttuu merkityksettomaksi. (Vehkalahti
2019).

Tiedonhankinnassa kiinnitettiin huomiota vastaajien anonyymiyden sailymiseen
ja tietosuojan toteutumiseen mahdollisimman todenmukaisten vastausten saa-
miseksi. Taustatiedoissa kartoitettiin selvityksen kannalta vain oleelliset tiedot ja

kyselyyn vastattiin anonyymisti. Kyselylomake laadittiin tietoturvalliselle e-lo-
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makkeelle ja se lahetettiin vastattavaksi yrityksen sisdisen tydvuorojarjestel-
masovelluksen kautta, johon vastaajan tuli kirjautua omilla henkilékohtaisilla

kayttgjatunnuksillaan.

Kyselylomakkeen pituus ja sisalto pyrittiin pitamaan vastaajalle miellyttavana ja
selkeana. Mahdollisimman tarkkojen vastausten saamiseksi kysymykset asetel-
tiin niin, etta vastaajille on selvaa, mita kysytaan. Kysymysten asettelussa pyrit-
tiin huomioimaan kuitenkin se, etteivat ne johdattele vastaajaa tiettyyn vastaus-
vaihtoehtoon. Vastausvaihtoehdoissa huomioitiin eri sanavalinnat, joilla pyrittiin
estamaan liiallinen tulkinnanvaraisuus. Avoimet vastausvaihtoehdot jatettiin

vastaajien suuren otannan vuoksi kokonaan pois.

Opinnaytetyon kyselylomake rakennettiin niin, etta tietyissa osioissa vastaajan
oli mahdollista valita "en osaa sanoa” vaihtoehto. Annetulla vastausvaihtoeh-
dolla pyrittiin estaméaan kysymykseen kokonaan vastaamatta jattaminen. Maa-
rallisesti kyseinen vastausvaihtoehto sai joissakin kyselyn osioissa paljon vas-
tauksia ja syita taman vastausvaihtoehdon valintaan on mahdotonta erottaa toi-
sistaan. "En osaa sanoa” vaihtoehdon valitsemisen voidaan kuitenkin nahda
olevan puuttuvaa tietoa parempi. (Vehkalahti 2019). "En osaa sanoa” vastaus-
ten maarasta huolimatta selvityksesta voidaan erotella samaa ja eri mielta ole-
vien vastaajien maara luotettavasti. Tuloksia on mahdollista analysoida vas-
tausten perusteella ja ndin vastata taman selvityksen tutkimuskysymyksiin.

Selvityksen tavoitteena oli kerata tietoa aineettoman palkitsemisen ja sitoutumi-
sen nykytilasta Kotipalvelu Mehildisessa ja sita, mitka aineettoman palkitsemi-
sen keinot vaikuttavat sitoutumiseen. Selvityksen aineiston pohjalta naihin kysy-

myksiin on mahdollista vastata, ja selvitysta voidaan pitaa onnistuneena.

Kyselylomake on mahdollista toistaa toimeksiantoyrityksessé ja ndin voidaan
selvittaa, ovatko tassa selvityksessa saadut tulokset muuttuneet. Kyselyn vas-
tausprosenttia on mahdollista parantaa esimerkiksi siten, ettd kysely jalkaute-

taan tyontekijoille hyvinvointialueittain tyontekijan oman lahiesihenkilén toi-
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mesta. Suuremman vastausprosentin myota selvityksesta voidaan nahda ja ha-
vainnoida myds mahdollisia alueellisia eroja. Eroavaisuuksia voisi uudessa sel-
vityksessa analysoida myos yrityksessa pitkaan tydoskennelleiden ja uudempien
tyontekijoiden valilla kattavampien tulosten saamiseksi. Kyselyyn voi mygs si-
sallyttaa kirjallisen vastauksen mahdollisuuden tyéntekijoiden omien nédkemyk-
sien kartoittamiseksi. Jatkotutkimusaiheena ehdotan aineettoman palkitsemisen
ja sitoutumisen tutkimista pitkalla aikavalilla. Pidempiaikainen selvitys tarjoaisi
tietoa aineettoman palkitsemisen ja sitoutumisen vélisesta syy- seuraussuh-

teesta seka tietoa organisaation hyvisté ja tarkastelun arvoisista kaytannoista.

7.2 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyoni aihe valikoitui yhteistydssa toimeksiantajan tarpeesta ja omasta
mielenkiinnostani aineetonta palkitsemista kohtaan. Aihe rajautui aineettoman
palkitsemisen lisdksi tydmotivaatioon ja sitoutumiseen, joista tuli tyon viiteke-
hyksen paateemat. Yhdessa toimeksiantajan kanssa aiheeseen sisallytettiin
esihenkilétyon merkitys aineettomassa palkitsemisessa ja yrityksen siséainen
viestinta. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui nopeasti muun muassa vastaajien

suuren otannan takia maarallinen tutkimus.

Viitekehyksen aiheista oli saatavilla valtavasti kirjallisuutta, joista tuli pystya
paattdmaan halutut ndkokulmat juuri taman selvityksen tueksi. Opinnaytetyo-
prosessin aikana kehityin asiatekstin kirjoittamisessa, tiedonhaussa ja lahteiden
kriittisessa tarkastelussa. Prosessin aikana opin kasittelemaan dataa erilaisilla
tydkaluilla, mista uskon hyotyvani myos tulevaisuudessa. Toimeksianto ja selvi-
tyksesta saadut tulokset kiinnostivat ja motivoivat minua koko opinnaytetyopro-
sessin ajan. Opin myo6s paljon aineettomasta palkitsemisesta ja sen vaikutuk-
sista organisaatioon ja tyontekijaan. Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudes-

saan opettavainen ja palkitseva.
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Tutkimuksen kyselypohja

ﬂ’ Metropolia

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 8.6.2023 9.30 ja paattyy 8.8.2024 23.55

Kysely aineettoman palkitsemisen nykytilasta Kotipalvelu Mehildinen Oy:ssa

Tamé kysely on osa liketalouden tutkinto-chjelman opinnaytetydta. Kyselyn tarkoituksena on selvittia aineettoman palkitsemisen, sitoutumisen ja tyémotivaation
nykyfilaa yrityksessa. Kyselyn lopussa kartortetaan my@s henkildston nakemyksia yrityksen sisaisen viestinnan tilasta. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.
Muistathan painaa "tallenna” painiketta kyselyyn vastattuasi.

Kiitos jo etukateen kyselyyn vastaamisesta ja hyvas kes3a!

Tietosuoja
Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastaukset kasitell3an luottamuksellisesti osana opinndytetyota.

Osallistumalla kyselyyn hyvaksyt seuraavat asiat:

- Ymmarrdn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja voin peruuttaa osallistumiseni koska tahansa syyta ilmoittamatta.

- Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytdn kyselyn tai peruutan suostumukseni, minusta tdh&n mennessd kerattyd tietoa voidaan kayttada tutkimusaineistona.
- Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerddmisests ja kdsittelysta.

Yhteystiedot:
Suvi Nissinen
suvinis@metropolia.fi

Tietosuoja
~Annan suostumukseni antamieni vastausten kayttdan
* valitse O Kkylla
O Ei
Taustatiedot
lka
* Valitse O Alle 25 vuotta

() 26-35 vuotta
() 36-50 vuotta
() ¥li 50 vuotta
() Enhalua vastata
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Milla hyvinvointialueella tyéskentelet?

* Valitse () Lapin hyvinvointialue

() Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue
() Keski-Pohjanmaan hyvinveintialue
() Keski-Suomen hyvinvointialue

() Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialue
() Pirkanmaan hyvinvaintialue

() Kanta-Hameen hyvinveintialue

() Pohjanmaan hyvinvointialue

() Satakunnan hyvinvointialue

() Varsinais-Suomen hyvinvointialue
() Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue
() Keski-Uudenmaan hyvinveintialue
() It3-Uudenmaan hyvinveintialue
() Paijat-Hameen hyvinvointialue

() Kymenlaakson hyvinvointialue

() Eteld-Karjalan hyvinveintialue

() Vantaan ja Keravan hyvinvointialue
() Helsingin kaupunki

—Kuinka pitkaan olet tydskennellyt yrityksessa?

* valitse ) Alle vuoden
) 1-3vuotta
(O 4-6vuotta
() Yli 6 vuotta

Aineeton palkitseminen

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan ei-rahallisia palkitsemisen keinoja, jotka tydntekijs voi kokea palkitsevina. Téllaisia keinoja ovat esimerkiksi palaute

esihenkildlta, mahdollisuus vaikuttaa oman tyén sisdltdon ja henkilokohtaiseen kehittymiseen, tyGaikajarjestelyt ja tyén pysyvyys.

l=¢i 2= 3=en
ollenkaan  wahin 0saa
sanoa
* Palaute O @] O
Ighiesihenkilolta
* palaute asiakkaalta O @] @]
#* Henkildkohtainen O @] O
kiitos tydsta
* Julkinen kiitos tydsta @] @] @]
* Tyon merkityksellisyys O @] @]
* Mahdollisuus O O O
vaikuttaa tydaikaan
* Tyan haasteellisuus @] @] @]
#* Kehittyminen tydssa Q @] @]
* Kattava perehdytys O @] O
tydhan
* o O ©
Etenemismzahdollisuudet
yrityksessa
* @] @] @]
Koulutusmahdollisuudet
* Yhteydenpito oman O @] O
I3hiesihenkildn kanssa
* Yrityksen sujuva O @] O
sisdinen viestint ja
tiedonkulku
#* Henkiléston yhteiset O @] O

tilalsuudet/tapaamiset

* Mehilgisen O O O
mebiilisovelluksen

ilmaiset hyvinvointiin

littyvat valmennukset

—Arviol, miten keet alla mainittujen aineettoman palkitsemisen keinojen toteutuvan tyGpaikallasi talla hetkella.

4= 5=
jonkun  paljon
verran

(@] (@]




—Arvioi, miten koet tydpaikallasi kiytdssa olevien aineettoman palkitsemisen keinojen palkitsevan sinua henkilékohtaisesti.

a= 5= erittdin
palkitsevana  palkitsevana
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1=ei 2=jonkun 3=en
ollenkaan Verran osaa
palkitsevana  palkitsevana  sanca
* palaute esihenkilolta O O O
* Palaute asiakkaalta @] @] @]
* Henkildkohtainen O O O
kiitos tydstd
# Julkinen kiitos tydstd o] @] @]
* Tyan merkityksellisyys @] @] @]
* pahdollisuus @] O @)
vaikuttaa tydaikaan
* Tyan haasteellisuus @] @] @]
* Kattava perehdytys @] O @)
tydhon
* @] o Q
Etenemismahdollisuudet
yrityksessa
* @] o Q
Koulutusmahdollisuudet
* Yhteydenpito oman O O @]
lahiesihenkilon kanssa
* yrityksen sisdinen O O O
viestintd ja tiedonkulku
* Henkilgstdn yhteiset O O O
tilalsuudet/tapaamiset
# pehilaisen @] O @)
mobiilisovelluksen
iimaiset hyvinvointiin
liittyvat valmennukset
~Koetko aineettoman palkitsemisen tarkeana?®
Valitse () Kylla
) En

Ty6motivaatio ja sitoutuminen

Tyomaotivaation aste vaikuttaa tyon laatuun, tuottavuuteen ja tydntekijan innostukseen kyseista tyota kohtaan. Esimerkiksi palkka ei useinkaan riita yksinaan
maotivoimaan tyontekijdi kokonaisvaltaisesti vaan se tarvitsee tuekseen sisiistd motivaatiota. Se voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyontekijs tuntee pystyvinsa
hoitamaan tyotehtavansa itsenaisest tai etta han kokee itsensa tarpeelliseksi.

Sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijén positiivista asennetta tyStehtavainsi ja tydnantajaorganisaatiotaan kohtaan. Sitoutunut tyéntekija haluaa panostaa

tydtehtivaansd ja tuntea kuuluvansa osaksi organisaatiota.

[] Ppalaute esihenkilolta

[] Palaute asiakkaalta

[] Henkilgkohtainen kiitos tydsta

|:| Julkinen kiitos tygsta

[] Tydin merkityksellisyys

|:| Mahdollisuus vaikuttaa tydaikaan

[] Ty haasteellisuus

|:| Kattava perehdytys tyShon

[] Etenemismahdollisuudet yrityksessa

[] koulutusmahdollisuudet

[] Yhteydenpito oman Ighiesihenkilon kanssa
[] ¥rityksen sisdinen viestintd ja tiedonkulku
D Henkilgstan yhieiset tilaisuudet/tapaamiset

—Valitse kelme sitouttamisen keinca, jotka vaikuttavat positiivisest tyomotivaaticos ja saavat sinut sitoutumaan organisaatioon, *

—Koetko, ettd hyvalla esihenkildtyolla on vaikutusta tyomotivaatioosi
Walitse ) Kylla

O Ei

—Koetko clevasi sitoutunut tydhosi?
Walitse ) Kylla
() En
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Valitse sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto.
1= 2= 3=en 4= 5=
téysin osittain 0523 osittain taysin
eri eri sanca samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
* QOlen tyytyvainen O O O O O
t&mén hetkiseen
tydmotivaatiooni
* Tydskentelen O O @] (@] O
mielellani koke
urani tassad
organisaatiossa
# Tunnen kuuluvani O O @] (@] @]
arganisaaticon
#* Tunnen ylpeytts O O @] @] O
tydskennellessani
téssad
organisaaficssa
# Tunnen O O O @] O
velvellisuutta pysya
arganisaatiossa
#® Minun olisi @] @] @] O @]
hankalaa jattad
arganisaafic
#® Olen tyytyvainen O O @] @] @]
arganisaaficn
tarjoamiin etuuksiin

Yrityksen sisdinen viestinta

Viestinnalla tarkoitetaan organisaation sislld tapahtuvaa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tydyhteisén jasenien valill3. Avoin ja valiton viestinta tukee yritystd
tavoitteiden saavuttamisessa Ja tyoyhteisan hyvinvoinnissa.

~Mika kanava tavoittaa sinut parhaiten yleisten tiedotteiden osalta? valitse yksi.
Valitse () sahkdposti (esim. kuukausikirje)

O Waorkday

() Omatyd

() Mehinet

() Facebook

() Instagram

() Linkedin

) TikTok

[Missa kanavassa/tavalla vastaanottaisit mieluiten henkilokohtaisen palautteen? Voit valita useamman. ¥

[ Warkday profilisi palaute
[ ] Omatyd

[ sahkbpostitse

[] kasvokkain

D puhelimitse

-

~Mink3 kanavan kautta haluaisit lukea/kuulla mydnteistd asiakaspalautetta? Voit valita useamman,
[ Julkisesti yrityksen kayttamissa somekanavissa
|:| Ty@ntekijatapaamisissa
D ‘frityksen kuukausikirjeestd

—Kaoen yrityksen sisdisen viestinndn olevan hyvall3 tasollz
1=tdysin eri mieltd ~ 2=osittainerimieltd.  3=enosaasanoa 4= osittain samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltd

Valitse O @] o] O o]

Tietojen ldhetys

TALLENNA
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Metropolia

Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Sopimus yrityksen toimeksiantona tehtidvéstad opinnédytetydsta

Mikali opiskelija laatii opinnaytetydnsa yrityksen tai muun yhteisén toimeksiantona,
kirjataan talla sopimuksella opinnaytetydn tekoon liittyvat keskeiset reunaehdot.
Talla tavalla varmistetaan yhteisymmarrys opinnaytetyon tekoon liittyvista seikoista.
Kopio lomakkeesta annetaan yrityksen tai yhteison edustajalle ja opinnaytetyon
ohjaajalle.

Opinnaytetyon tekija: Suvi Nissinen. Esimiestydn, henkildston ja toimintakulttuurin kehittdminen
Toimeksiantajayhteiso: Kotipalvelu Mehildinen Oy

Toimeksiantajan edustaja: Reetta-Maija Koskinen, reetta-maija.koskinen@mehilainen.fi

Tyon arvioitu valmistumisaika ja raportin toimittaminen
Mainitaan opinnaytetydn valmistumisvuosi ja kuukausi. Opinnaytetyon on tarkoitus valmistua yhden kalenterivuoden aikana. Kirjataan
myds, toimitetaanko yritykselle koko opinnaytety6 vai ainoastaan paatulokset sisaltava suppeampi raportti.

Suunniteltu valmistuminen joulukuussa 2024. Yritykselle toimitetaan koko opinnaytetyo.

Tyon aihe
Kuvataan lyhyesti se ongelma tai tavoite, johon opinnaytetydlla haetaan vastausta. Tarke&a on ottaa huomioon opinnaytetyon
laajuus, 15 opintopistetta (1 op = 26 tuntia ty6ta).

Opinnaytety6lla pyritdan selvittamaan aineettoman palkitsemisen osaa ja vaikutuksia tyontekijéiden

sitouttamisessa seka mahdollisia kehittdmiskohteitta. Tutkimuksella pyritdan selvittdmaan myods aineettoman
palkitsemisen ja sitoutuneisuuden nykytilaa yrityksessa.

Muut sovittavat seikat
Tassa yhteydessa voidaan kirjata ylos periaatteita, jotka koskevat esimerkiksi tyon tekemiseen liittyvia palkkioita, tydajan kayttoa,
oikeutta yrityksen materiaalien kayttoon ja yrityksen osallistumista kyselyjen postitukseen tai muihin tutkimusta koskeviin kuluihin.

Tyo toteutetaan palkkiotta opiskelijan omalla ajalla. Opiskelijalla on oikeus yrityksen materiaalien kayttoon,
jotka hanella on saatavilla tai jotka toimeksiantaja hanelle jakaa. Ty6sté ei synny yritykselle kuluja.

Suvi Nissinen
Allekirjoitukset

Opiskelija Toimeksiantajan
edustaja

Oppilaitoksen edustaja



