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Palkitsemiseen kohdistuu monenlaisia odotuksia, mielipiteita ja vaatimuksia. Pal-
kitsemisen kokonaisuudet ovat erilaisia, mika mahdollistaa eri tilanteissa kaytto-
kelpoisuuden. Toimiva palkkiojarjestelma houkuttelee tydvoimaa ja sitouttaa hen-
kilostoa. Palkitsemisen tulee olla oikeudenmukaista ja tiedossa mista, milloin ja
keta palkitaan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta palkkiojarjes-
telmaan organisaatioon sitouttavana keinona seka tutkia palkkiojarjestelman yh-
teytta tydnantajaan sitoutumiseen laboratorion henkilokunnan kokemana. Tutki-
muksessa kartoitettiin, miten tyytyvaisia tyontekijat ovat palkkiojarjestelmaan, mi-
ten sitoutuneita tyontekijat ovat tydnantajaan ja millainen yhteys palkkiojarjestel-
malla on tydnantajaan sitoutumiseen. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyontekijoiden
tyytyvaisyydesta palkitsemiseen, palkkiojarjestelmaan ja sitoutumisesta tydnan-
tajaan seka palkkiojarjestelman merkityksesta sitoutumiseen.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten tyytyvaisia tyontekijat ovat palkkiojarjestelmaan?

2. Miten sitoutuneita tyontekijat ovat tydnantajaan?

3. Millainen yhteys palkkiojarjestelmalla on tyénantajaan sitoutumiseen?

Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat olivat paaosin tyytyvaisia kaytdssa oleviin
henkilostoetuihin ja palkitsemisen keinoihin. Tyontekijat kokivat tasapuolisena
saavutettavat palkkiot ja palkitsemisjarjestelman. Tyontekijat halusivat tulla pal-
kituksi seka aineellisilla ettd aineettomilla keinoilla. Nuoret tydntekijat arvostivat
taloudellista palkitsemista. Tydntekijat olivat enimmakseen sitoutuneita tydnanta-
jaansa ja palkkiojarjestelma koettiin sitouttavana tekijana. Palkitsemisen lisaan-
tyessa nousi myos sitoutuminen ja henkilostdetujen parantuessa arvostus palk-
kiojarjestelmaa kohtaan kasvoi. Kehitysehdotuksina esitamme Epassin laajenta-
mista hyvinvointietuuteen ja tiedon lisaamista kaytossa olevasta palkkiojarjestel-
masta.

Asiasanat: henkilostéedut, palkkiojarjestelma, palkitseminen, tydhon sitoutumi-
nen
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The employee expectations for rewards vary, so the organization must be able to
offer various reward systems. An effective reward system attracts the employees
and fosters commitment. For the system to be successful, it must be perceived
as fair by the employees.

The purpose of this study was to investigate employee satisfaction with the re-
ward system as a means of fostering organizational commitment and to examine
the connection between the reward system and the employee commitment as
experienced by the laboratory staff. The goal was to provide insights into em-
ployee satisfaction with rewards, the reward system, and their commitment to the
employer, as well as the significance of the reward system in fostering commit-
ment.

The research data were collected via an online survey targeting the employees
(n=75) in the preanalytics laboratory of HUS primary healthcare. The data were
analyzed using SPSS with descriptive statistics and Spearman correlation.

The study found that the employees were generally satisfied with the available
benefits and perceived the reward system as fair. The employees desired both
tangible and intangible rewards. The reward system was seen as a factor that
strengthened commitment, which increased as rewards and benefits improved.
The suggested improvements include expanding Epassi to cover well-being ben-
efits and raising awareness of the reward system.

Key words: employee benefits, reward system, rewarding, work commitment
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1 JOHDANTO

Palkitseminen on monimuotoinen kokonaisuus, joka muodostuu aineellisista ja
aineettomista kannustimista. Laadukkaalla ja kilpailukykyisella palkitsemisella
pyritdan houkuttelemaan henkilostéa, saada heidat sitoutumaan ja motivoitua hy-
viin tydsuorituksiin. Palkitsemiseen kohdistuu monenlaisia tunteita, odotuksia,
mielipiteita, vaatimuksia seka uskomuksia, siksi se on kiehtovaa. Palkitsemisen
kokonaisuudet ovat erityyppisia ja eri tilanteissa kayttokelpoisia riippumatta maa-
ritellaankd ne tydehtosopimuksessa. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Yli-
korkala 2014, 15, 35.) Viimeisten vuosikymmenien aikana palkitseminen on
muuttunut maailmalla ja Suomessa. Paatokset palkitsemistavoista ja niiden ra-
kenteista tehtiin aikaisemmin perusteella, mitd muut organisaatiot kayttivat. Kil-
pailun kiristyminen ja tehokkuuspaineiden lisdantyminen ovat tehneet palkitsemi-
sesta enenevissa maarin kilpailuvaltin organisaatioille. Palkitsemisella pyritaan
ohjaamaan toiminnan suuntaa organisaation strategian mukaiseksi. (Hakonen
2012, 20.)

Hyvin suunniteltu ja toimiva palkitsemisjarjestelma vetaa puoleensa patevia tyon-
tekijoita ja kannustaa nykyista henkildkuntaa pysymaan organisaation palveluk-
sessa. Palkitsemisjarjestelman tulee olla selkea, oikeudenmukainen ja tyonteki-
jéiden tulee tietaa mista, milloin ja keta palkitaan. Organisaation strategia maarit-
telee, mitka tavoitteet asetetaan palkitsemisen edellytykseksi. (Joki 2018, 169—
170.) Hyvan henkildstdn poislahtd on usein organisaatiolle menetys, joka voi olla
myos taloudellisesti merkittava. Erityisesti asiantuntijoiden kohdalla vaihtuvuu-
den kustannukset voivat vastata jopa yhden tai kahden vuoden palkkaa. (Kauha-
nen 2015, 121.)

Palkitsemisella pystytaan vaikuttamaan henkilokunnan asenteisiin tyota ja orga-
nisaatiota kohtaan. Palkitseminen voi olla kannustin, joka tyydyttaa tyontekijaa ja
rakentaa organisaatioon sitoutumista. Palkkioilla voidaan estaa tyopaikan vaihta-
minen. (Hsu, Chiang, Chang, Huang & Chen 2015, 7.) Rahapalkitsemisen asema
perinteisena palkitsemisen muotona on edelleen vahva ja toimii parhaiten mata-
lapalkka-aloilla (Alaraisanen 2014, 150).



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

HUS Diagnostiikkakeskus on Suomen johtava kliinisten laboratorio- ja laaketie-
teellisten kuvantamispalveluiden tuottaja. Diagnostiikkakeskuksessa tyoskente-
lee 3600 ammattilaista 150 toimipisteessa. HUS laboratoriot toimivat Uuden-
maan, Kymenlaakson ja Etela-Karjalan perusterveyden huollossa ja erikoissai-
raanhoidossa. (HUS Diagnostiikkakeskus n.d.)

HUS laboratorioilla on lahes sata naytteenottopistetta, osa sairaaloiden ja ter-
veyskeskuksien yhteydessa ja osa itsenaisissa toimipisteissa, kuten kauppakes-
kusten yhteydessa. HUS laboratorioiden laboratoriot ovat moniammatillisia toi-
mintaymparistéja ja HUS laboratoriot tarjoavat monipuolisen ty6paikkaperehdy-
tyksen, joten eri ammattiryhmista tulevat tyontekijat voivat tyollistya preanalytii-
kan laboratorioissa. (HUS Diagnostiikkakeskus n.d.) Preanalytiikalla tarkoitetaan
erilaisia laboratorioprosessin vaiheita, jotka kohdistuvat potilaaseen tai nayttee-
seen ennen naytteen analysointia ja vaikuttavat analyysin lopputulokseen (YSA
2016).

Tutkimuksen kohderyhmana ovat HUS laboratorioiden perusterveydenhuollon
preanalytiikan puolella tydskentelevat ammattilaiset, noin 350 henkil6a. Preana-
lytiikan puolella tydskentelee moniammatillinen tydyhteiso, johon kuuluu esimer-
kiksi laboratoriohoitajia, bioanalyytikoita, lahi- ja perushoitajia, sairaanhoitajia ja
terveydenhoitajia. Tyoyhteisot koostuvat eri-ikaisista, eri sukupuolta olevista, mo-
nikulttuurisista ja tydssaoloajaltaan erilaisista tyontekijoista. (HUS Diagnostiikka-

keskus n.d.)

Diagnostiikkakeskuksessa on useiden vuosien ajan ollut kaytdssa suoritepalk-
kaus ja se on laajentunut koskemaan kaikkia Diagnostiikkakeskuksen toimialoja.
Suoritteiden kriteereja, tavoitteita ja suoriterajoja arvioidaan vuosittain. Erikseen
suoritetaan viela tarkastelukierros suoritteiden kohtuullisuudesta, toimivuudesta
seka kustannusarviossa pysymisesta. Suorite koskee naytteenottamista. (Viran-
haltijapaatds 2023.)



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSONGELMAT JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda henkildston tyytyvaisyytta palkkiojarjes-
telmaan organisaatioon sitouttavana johtamisen tyokaluna seka tutkia palkkiojar-
jestelman yhteytta tydnantajaan sitoutumiseen laboratorion henkilokunnan koke-

mana.

Tutkimuskysymykset:
1. Miten tyytyvaisia tydntekijat ovat palkkiojarjestelmaan?
2. Miten sitoutuneita tyontekijat ovat tydnantajaan?

3. Millainen yhteys palkkiojarjestelmalla on tyénantajaan sitoutumiseen?

Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa organisaatiolle tyontekijoiden tyytyvaisyydesta
palkitsemiseen, palkkiojarjestelmaan ja sitoutumisesta tydnantajaan seka palk-
kiojarjestelman merkityksesta sitoutumiseen laboratorion henkilokunnan koke-
mana. Tulosten pohjalta voidaan mahdollisesti esittda organisaatiolle kehittamis-
ehdotuksia, joita organisaatio voi hyodyntaa palkkiojarjestelman kehittamisessa.
Tutkimuksessa ei keskitytd peruspalkkaan, peruspalkan lisiin tai tehtavakohtai-
seen palkanosaan maksetusta tydsta, vaan tydnantajan vapaaehtoisesti maksa-

miin palkitsemisen keinoihin. Tutkimuksen nakdkulma on kehittamisessa.



4 PALKITSEMISEN JOHTAMINEN, PALKKIOJARJESTELMA JA SITOU-
TUMINEN

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Asiasanoista henkilokunta, sitoutuminen, palkkiojarjestelma, palkitseminen, tyon-
antaja ja terveydenhuolto haettiin MOT-sanakirjasta englanninkieliset vastineet.
Hakulause muodostettiin kayttden PICO-menetelmaa ja sanoja yhdistettiin OR ja
AND sanoilla. Haku toteutettiin Andorissa ja EBSCOn kautta Academic Search
Ultimate, CINAHL Complete, MEDLINE, Regional Business News ja Sociology
Source Ultimate tietokantoihin. Hakujen rajauksena olivat: julkaisuvuodet 2014—
2023, englannin- ja suomen Kieli, vertaisarvioitu, tieteellinen ja saatavilla ver-
kossa.

Hakutulosten muodostuttua tehtiin julkaisujen otsikkokarsinta ja taman jalkeen
tiivistelmakarsinta. Luettavaksi otettiin kuusi julkaisua, joista yhden JUFO luokitus
on 1 ja loppujen julkaisujen luokka 3. Julkaisujen laadunarviointi ei koettu tarpeel-
liseksi. Kirjallisuuskatsauksella tulosten saaminen koettiin hankalaksi, koska ai-
kaisempaa tutkimustietoa terveydenhuollon palkitsemisen kokemuksista ja kasi-
tyksista on tarjolla erittain vahan. Terveydenhuollon julkaisujen niukkuuden
vuoksi tutkimukseen otettiin mukaan myos Pro gradu -tutkielmat. Tilastollisista
menetelmista ja palkitsemisen metodeista, jotka eivat vanhene, otettiin mukaan
yli kymmenen vuotta vanhaa kirjallisuutta. Myos teorian luoneiden tutkijoiden jul-
kaisemat vanhemmatkin julkaisut hyvaksyttiin tutkimukseen. Asiasanoilla tehtiin
uusintahakuja sisaltaen haut koskemaan yli 15 vuotta vanhoja julkaisuja. Uusin-
tahaut tehtiin Pirkanmaan verkkokirjastossa, Tampereen yliopiston avoimessa
julkaisuarkistossa, Helsingin yliopiston avoimessa julkaisuarkistossa ja Lapin yli-
opiston julkaisuarkistossa. Ensimmainen kirjallisuushaku on kuvattu kuviossa 1.
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ANDOR EBSCO HAKU
HAKU
2209 L2
ARTIKKELIA ARTIKKELIA

Otsikoiden mukaan

eliminointi 88kpl

Tupla
artikkeleiden
poisto 2 kpl

Tiivistelmien

mukaan karsinta

91 artikkelia 12 artikkelia

| D
11 artikkelia 4 artikkelia
5 artikkelia 1 artikkeli

!

|

6 artikkelia tutkimukseen

1 kpl

KUVIO 1. Kirjallisuuskatsaus.
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4.2 Palkitseminen johtamisen viélineena

Palkitseminen on tehokas henkilostotyon tyovaline, mutta johtamisen valineena
kriittinen. Palkitseminen on organisaation keino viestittaa tarkeita tavoitteita ja ar-
voja. Palkitsemalla tavoitellaan ja motivoidaan muun muassa henkilostoa, innos-
tusta, sitoutumista, hyvia tydsuorituksia, toiminnan kehittymista, tuottavuutta, tyo-
elaman laatua ja noudattamaan organisaation kaytantéja. (Hakonen ym. 2014,
14-15; Hsu ym. 2015, 3.) Palkkiot ovat avainasemassa tydntekijan valitessa tyo-
paikkaansa, ja palkitseminen vaikuttaa positiivisesti tydtyytyvaisyyteen ja sitoutu-
miseen (Hsu ym. 2015, 4).

Esihenkildlla on resursoinnin kautta mahdollisuus vaikuttaa palkkioiden saata-
vuuteen ja tydvuorosuunnittelu ja tiimityo vaikuttavat osaltaan palkkioiden saavu-
tettavuuteen. Nain pystytaan vaikuttamaan tyontekijoiden kokemukseen kontrol-
lista palkkioiden tavoittelemisesta. Palkkioiden tavoittelun pitaa perustua vapaa-
ehtoisuuteen. Tyontekijan kontrolli kasvaa, kun paatos palkkioiden tavoittelusta
ja lisatyon tekemisesta syntyy tydntekijan paatdksella. Painostaminen ylimaarai-
sen tyon tekemiseen ei lisaa tyontekijan motivaatiota seka lisatydhon pakottami-
nen palkkioon vedoten ei ole oikeudenmukaista. (Wilska 2021, 57-58.) Esihen-
kilon kayttaessa aktiivisesti palkkiojarjestelmaa, henkiloston tieto palkkioiden pe-
rusteena olevista tavoitteista seka palaute tyon tavoitteiden saavuttamisesta li-
saantyy. Esihenkilon aktiivisuus edistaa palkkioiden merkityksellisena kokemista.
(Hakonen 2012, 167.)

Aineellisista ja aineettomista tavoista muodostuu palkitsemisen kokonaisuus. Ai-
neellinen palkitseminen sisaltaa rahallisia tai rahan arvoisia palkitsemistapoja.
TyoOn sisalto, tydymparisto, kehittymismahdollisuudet ja palaute ovat osa ainee-
tonta palkitsemista. (Ylikorkala & Sweins 2015, 21.) Palkkiojarjestelman keskei-
nen osa on tapa, jolla palkitseminen toteutetaan: suunnitelma siita, milla perus-
teilla, kenelle ja minka suuruinen palkkio myonnetaan. Onnistumiseen tarvitaan
hyvin suunniteltu ja johdettu palkitsemisen kokonaisuus ja hyvin toimiva palk-
kiojarjestelma. Onnistunut palkitseminen tuottaa enemman positiivisuutta kuin
negatiivisuutta. (Hakonen ym. 2014, 33, 287-288.)
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Positiiviseen tydnantajamielikuvaan vaikuttaa taloudellinen palkitseminen. Hyvin
harkittu ja toteutettu palkitsemisjarjestelma on tyontekijanakokulmasta kilpailuetu
organisaatiolle. Palkitsemisen koetaan olevan erinomainen keino kannustaa,
seka parjata terveydenhuollon organisaatioiden ja eri alojen valisessa tyontekija-
kilpailussa veto- ja pitovoimaa parantaen. Palkitseminen koetaan olevan terve-
tullut uudistus palkkakehitykseen. Ahkeruudesta ja yrittelidisyydesta palkitsemi-
nen koetaan virkistavaksi ja hyvaksi menetelmaksi terveydenhuollossa. (Wilska
2021, 69.)

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, organisaatioon sitoutuminen ja luottamus johtoon
ovat epajohdonmukaisia, jos kaytdssa on liian pieni korvaus. Seurauksena tyon-
tekijan motivaatio tyota kohtaan laskee, mutta tyotunnit lisdantyvat. Pieni palkkio
heikentaa tyontekijan tydmotivaatiota ja asennetta, mutta han voi tehda enem-
man toitad suorituspalkan eteen. Eri tutkimukset tukevat olettamusta, etta perus-
palkalla on suurempi vaikutus kuin suoritepalkkiolla vaikuttaa positiivisesti tyo-
suoritukseen seka tunnesitoutumista tydnantajaan. (Chen 2018, 16-17.)

Taloudellinen palkitseminen konkretisoi positiivisen palautteen, vaikka se ei tay-
sin korvaa suullista kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Palkitseminen koetaan konk-
reettisena ja mielihyvaa tuottavana kiitoksena seka henkilon huomion ja arvos-
tuksen osoituksena. Palkkioilla valitetaan tietoa onnistuneesta tydsta ja kannus-
tetaan tydontekoon tavoitteiden saavuttamiseksi. Kannustimiin sidotut tavoitteet
konkretisoivat organisaation strategiaa ja vahvistavat onnistumista. (Wilska 2021,
65.) Tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt ovat osa palkitsemista, vaikka sita
ei valttamatta nahdakaan palkitsemisena. Tyontekijoiden kanssa kannattaa kes-
kustella eri palkitsemisen muodoista ja kehittaa niita lisaa, samalla ottaen huomi-

oon kaikki ammattiryhmat. (Laaksonen 2019, 14-15.)

4.2.1 Palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan menetelmia, joiden avulla organisaatio pyrkii henki-
|6stdn sitoutumiseen, ohjaamiseen haluttuun suuntaan, motivoimiseen ja houkut-
telee henkilostéa tydmarkkinoilta. Organisaatio palkitsee tydntekijoita tavoittei-
den saavuttamisesta ja hyvista tyosuorituksista. Palkitsemistavat taydentavat
kiinteata palkkaa. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12, 28; Seitovirta 2018,
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34.) Palkitsemisella pyritddn tuottamaan organisaatiolle ja yhteisdlle enemman
tehokkaammalla tyoskentelylla seka saavuttamaan vahemmalla enemman.
(Alaraisanen 2014, 148.)

Palkitseminen, joka toimii yhtena johtamisen tyokaluna, mahdollistaa henkildston
motivoimisen ja tukemisen organisaation menestyksen edistamisessa. Palkitse-
misella kannustetaan toimimaan organisaation asettamien tavoitteiden, arvojen
ja strategian mukaan. Kun palkitsemisperusteet ovat oikein valittu, ne tukevat or-
ganisaation menestysta. Palkitseminen on panostamista, jolla kehitetaan toimin-
taa, aikaan saadaan tuotosta ja pidetaan ylla organisaation kilpailukykya ja kehit-
tamista. Palkitseminen tulee suunnata tekijoihin, joilla tuottavuutta parannetaan.
Palkitseviksi asioiksi voidaan katsoa kaikki, mita tydnantaja voi tarjota ja asiat,
joita tyontekija pitaa palkitsevina. Palkitseminen voi olla aineetonta, sosiaalista ja
urakehitysta edistavaa tai taloudellisesti suoraa tai epasuoraa palkitsemista.
Henkildston motivoinnissa palkitseminen on hienovarainen ja herkka johtamisen
valine. (Kauhanen 2007, 105, 109; Kauhanen 2015, 106, 119.)

Konkreettisten asioiden lisaksi palkkiolla koetaan olevan vuorovaikutukseen tai
arvostukseen kuuluvaa merkitysta. Palkitsemisen koetaan kertovan, etta tyonan-
taja pitdd huolen henkilostostaan. Palkitseminen viestittaa arvostuksesta, huomi-
oimisesta ja kaiken kaikkiaan palkitseminen tuntuu ja koetaan hyvana. (Hakonen
2012, 90.) Kielteisena vaikutuksena palkitsemisessa koetaan kateus ja epailys
palkitsemisen ansaitsemisesta. Palkitsemisen epakohtia ovat muun muassa epa-
selva palkitsemisjarjestelma, vahainen tunnustuksen ja tuen antaminen seka riit-
tamaton palkitseminen ja palkitsemisen eriarvoisuuden tunne. Palkitsematto-
muuden koetaan lisaavan pettymyksen tunnetta ja tyytyvaisyys vahenee. Palkit-
semattomuus voi johtaa pettymykseen tyonantajaa kohtaan ja ajatuksen tyonan-
tajan vaihtamisesta, motivaatio voi olla vahainen ja tyd koetaan kuormittavana.
(Seitovirta 2018, 44.) Palkkioita ei aina pideta tarkeina rahallisen arvon takia,
vaan mahdollisuudesta ansaita ne omalla ja ryhman suorituksella. Palkkion suu-
ruuteen pystytaan vaikuttamaan omalla tyOsuorituksella, siksi palkkiot koetaan
tarkeiksi. (Hakonen 2012, 138.)

Seitovirran (2018) tekemassa kirjallisuuskatsauksessa selviaa, etta terveyden-
huollossa on kaytossa seka aineellisia ettd aineettomia palkkioita. Paaasiassa
terveydenhuollon henkildsto koki palkitsemisen olevan vahaista ja riittamatonta.
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Palkitsemisen, tyotyytyvaisyyden, tydmotivaation ja sitoutumisen valilla on mer-
kittava yhteys, joten palkitsemisen tulee olla oikeudenmukaista, tasapuolista ja
johdonmukaista. Seitovirran (2018) tutkimuksesta selviaa, etta palkitsemisella on
merkitys tyossa viihntymiselle ja jaksamiselle, tydmotivaatiolle seka tydnantajaan
sitoutumisessa. Palkitseminen ohjaa tyota ja lisda ammatillista tyytyvaisyytta.
(Seitovirta 2018, 35, 55.) Oikeanlainen palkitseminen on keino motivoida ja jatkaa
tyduria. Palkitseminen ei kuitenkaan korvaa ty6oloja, jos ne koetaan huonoiksi.
Tyburan jatkamisen kannalta tyoolot ovat palkitsemista merkityksellisempia.
(Alaraisanen 2014, 138.)

Koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia seka tyon sisaltdja ei usein osata mieltaa
tydnantajan palkitsemisen muotoina. Tydsta saatavaa sanallista palautetta ja esi-
henkildiden osoittamaa tyon arvostusta voidaan pitaa myds palkitsemisena. Pal-
kitsemista voi olla myds vaikuttamismahdollisuudet ja mahdollisuus osallistua yk-
sikdn toiminnan ja palvelun suunnitteluun. (Laaksonen 2019, 14—-15.) Seitovirran
(2018) tutkimuksessa sairaanhoitajat ehdottivat rahallisiksi palkkioiksi ja eduiksi;
palkankorotuksia, palkanlisia, tulospalkkioita, yhteisia kehittdmispalkkioita, yhtei-
sia virkistysrahoja, tyojalkineita, pienia lahjoja, tyomatkaetuja, hyvinvointietuja, lii-

kuntaetuja ja laajoja terveyspalveluita. (Seitovirta 2018, 45).

4.2.2 Palkitsemisen haasteet

Palkitseminen on hienovaraista toimintaa, koska on suuria henkilokohtaisia eroja,
mitka asiat koetaan palkitseviksi (Alaraisanen 2014, 39). Palkitsemisen vaikutuk-
set syntyvat siita, miten yksilo tulkitsee palkitsemisjarjestelmaa. Yksilon kokemus
oikeudenmukaisuudesta, saatu tieto ja millainen merkitys palkkiolla on vaikuttaa
kokemukseen. Naiden tekijoiden kautta syntyy mahdollinen tyytyvaisyys palk-
kiojarjestelmaan seka lopullinen motivaatio toimintaan. (Liinalaakso ym. 2016,
48.) Tyontekijat, joiden ansiotaso on matala, lisdansiot motivoivat vain hetkelli-
sesti. Rahan merkitys laskee, jos téihin ei ole mukava menna. (Alaraisanen 2014,
105, 107.)
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Kun palkitsemista kaytetdan johtamisen valineena, silla tavoitellaan organisaa-
tion kannalta toivottuja vaikutuksia. Vaikutukset organisaatiotasolla syntyvat yk-
silovaikutusten myota. Yksilotasolla vaikutukset syntyvat asenteissa, kuten tyyty-
vaisyydessa, motivaatiossa ja toiminnassa. Palkitsemiseen tyytyvainen yksilod
omaa hyvan motivaation ja toimii tavalla, joka hyodyttaa organisaatiota. Tyytyvai-
syys palkkiojarjestelmaan muodostuu yksilon tulkintaprosessin kautta. Tyytyvai-
syys on tarpeen, silla se lisaa sitoutumista ja motivaatiota. Kun yksil6 tulkitsee
palkitsemisen toimivuuteen vaikuttavia tekijoita myonteisena ja palkkiot ovat mie-
lekkaita, syntyy motivaatiota toimia palkitsemiselle asetettujen tavoitteiden ta-
valla. Palkitseminen vaikuttaa motivaation kautta siihen, kuinka innokkaasti tyota
tyopaikalla tehdaan ja kuinka tyontekija auttaa ja opastaa tyotovereitaan, esittaa
omia ideoitaan ja kehittdd omaa osaamistaan. Palkitseminen sitouttaa myos tyo-
hon ja tydpaikkaan. (Liinalaakso ym. 2016, 49, 56.)

Ylimaarainen ja hyvin tehty ty0 konkretisoituu tyontekijalle rahallisen palkkion
myota. Tyontekijan ollessa ahkera ja tehdessa enemman t6ita kuin on tarve, pal-
kitseminen koetaan huomionosoituksena. Huomioiminen ja tydn nakyvaksi tule-
minen motivoi tiimia ja yksiloa seka nostattaa mielialaa. Rahallisen palkitsemisen
palautemerkitys on tarkea onnistumisen vahvistamiseksi seka arvostuksen ko-
rostamiseksi. Henkilolla tulee olla rahalle arvomerkitysta, ettéd motivaatio lisatyon
tekemiseen syntyy. Rahalla ei voi korvata aineettomia palkitsemisia, kuten huo-
mioiduksi ja kuulluksi tulemisen tarvetta. Lisatyostd maksettava raha ei valtta-
matta motivoi, jos tyontekija kokee, etta hanen pitaa luopua omasta vapaa-ajas-
taan, palautumisestaan ja jaksamisestaan. Tyossajaksamisen nakdkulmasta kat-
sottuna tydn tehokkuus ei voi lisdantya loputtomasti, vaikka rahallista korvausta
olisikin tarjolla. (Wilska 2021, 51, 64, 68.)

Lisatyosta saatavat korvaukset motivoivat tekemaan enemman, koska rahalla
saa vapautta toteuttaa itselleen tarkeita asioita. Rahallinen palkkio mahdollistaa
tarkeiden asioiden tavoittelemisen ja omanlaisen vapaa-ajan viettdmisen ja se
koetaan mahdollistavan kokonaisvaltaisen ja merkityksellisemman elaman pyrki-
myksia. Korvaukset auttavat peruselaman laadun parantamisessa, mahdollis-
taen esimerkiksi opiskelun tai uravaihdokset ja sita kautta henkildn tavoittelemat
elamanmuutokset. Henkilon ika ja elamantilanne nahdaan vaikuttavan palkitse-
misen valineelliseen merkitykseen ja siihen mika arvo rahalla ja rahan mahdollis-
tamien asioiden kautta on. (Wilska 2021, 47.)
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Palkkioiden maksamisen vaikeutta on, onko vahan parempi kuin ei mitaan vai
pitaako palkita ennemmin riittdvasti kuin ei ollenkaan. Kuinka suuri palkkion pitaa
olla, ettd se vaikuttaa positiivisesti tyosuoritukseen, sitoutumiseen ja motivaati-
oon? Pienen palkkion haitallisen vaikutuksen katsotaan johtuvan sisaisen moti-
vaation menetyksesta. Tyontekijan asenne tyota kohtaan muuttuu pienen palk-
kion vuoksi, kuitenkin monesti vahan on parempi kuin ei mitdan. Pienellakin palk-
kiolla nahdaan olevan paaasiassa positiivinen vaikutus, mutta voi olla tilanteita,
jolloin se voi olla haitallinen tyémoraalille, jolloin on parempi olla maksamatta
palkkiota. (Chen 2018, 2, 3.)

Rahan yleisen arvon eli itseisarvon tai valinearvon takia palkkiot koetaan merki-
tyksellisina. Raha koetaan tarkeana ja lisarahan saaminen on positiivinen koke-
mus, varsinkin peruspalkan ollessa pieni on ylimaaraisen rahan saaminen tyon-
tekijalle myonteinen kokemus. Ylimaaraisella rahalla kyetaan tekemaan hankin-
toja, jotka ovat tarpeellisia tai ylimaaraisia. Palkkiolla on valinearvoa. Palkkioilla
ei ole merkitysta, jos palkkioita pidetaan liilan pienena tai niiden saaminen on epa-
varmaa. Palkkion suuruutta verrataan omaan tyOopanokseen, muualla saataviin
palkkioihin tai mahdollisuuteen ansaita rahaa muilla keinoilla. Koettaessa tyo-
maaran olevan liian suuri, ei palkkiolla ole merkitysta. Palkkio menettda merkityk-
sen myos, kun ylitoilla tai muualla tehtavilla lisatoilla saa ansaittua rahan helpom-
min. (Hakonen 2012, 137,140-141.)

Nuorten aikuisten sukupolvi on sopeutuneet lyhyisiin tyosuhteisiin ja siksi heidan
on helpompi vaihtaa tydpaikkaa sopivan mahdollisuuden ilmaantuessa. Nuorten
aikuisten sukupolven tyontekijoiden uskotaan arvostavat kouluttautumista, kehit-
tymismahdollisuuksia, etenemismahdollisuuksia ja hyvaa tydyhteisdoa. Keski-
ikaisten sukupolven tydntekijdiden kuvataan arvostavan pysyvaa tydsuhdetta,
palkkaa ja muita tydsuhde-etuja. (Himanen 2019, 57.) Nuorten palkitseminen on
haastavaa, koska he eivat koe tyota keinona saavuttaa asioita, silla he ovat tot-
tuneet saamaan haluamansa helposti. Nuorten elamassa kaverit, perhe-elama,
harrastukset ja vapaa-aika ovat keskeisimmassa roolissa. Heille niin kutsuttu
“slow life” voi olla keino pitaa elaman eri osa-alueet tasapainossa. (Alardisanen
2014, 152.)
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Ylimaaraisen tekemisen ollessa jaksamisen rajoissa, rahallisen palkkion merkitys
korostuu. Palkitseminen koetaan motivoivana tekijana tydomaaran ollessa koh-
tuullinen. Ylimaaraisten palkkioiden estavaksi tekijaksi nousee usein pelko uupu-
muksesta. Vapaa-ajan merkitysta tydsta palautumiselle korostetaan yhtena pal-
kitsemisen muotona rahallisen kompensaation lisana. (Wilska 2021, 49.) Jokai-
sessa organisaatiossa on tarpeellista arvioida sdanndllisesti palkitsemisen vaiku-
tuksia. Arviointi on organisaatiolle paras ja edullisin tapa pitda huolta seka vaikut-
tavuuden parantamisesta, ettd haittojen minimoimisesta. (Ylikorkala, Hakonen,
Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 65.)

Palkkion suuruudella ja esihenkilon menettelytavoilla on myodnteinen yhteys tyo-
suoritukseen silloin, kun rahalla on merkitysta. Palkkiolla on positiivinen merkitys
neljasta eri syysta: rahalla on itseisarvo tai valinearvo, palkkiolla kompensoidaan
tydsuoritusta, palkkiolla on mydnteinen viesti ja palkkioilla on mydnteinen vaiku-
tus tyOsuoritukseen ja tyotyytyvaisyyteen. Palkkiot voidaan kokea myads eri syista
merkityksettomiksi: rahalla on heikko valinearvo, tyonteon ja palkkion yhteys on
heikko, palkkiojarjestelman huono sopivuus tydntekijan tai tydn kanssa ja tiedon
puute palkkiojarjestelmasta. Palkitsemisjarjestelman negatiivinen vaikutus syn-
tyy, kun siihen liittyy epaarvostava viesti tai huonoja kokemuksia, mika voi johtaa
esimerkiksi lisdantyneeseen stressiin. (Hakonen 2012, 130, 148.)

Palkkiot koetaan merkityksettomilta, jos tyontekijoilla ei ole tarpeeksi tietoa niista
tai jos viestinta palkkioista on puutteellista. Palkkiojarjestelman merkitykselli-
syytta ja olemassaoloa tukemaan tarvitaan esihenkildlta aktiivisuutta ja avointa
viestintaa. Merkityksettomyytta aiheuttaa myos, kun tydn mittaaminen tavoittei-
den kautta ei ole mahdollista, tavoitteet ovat asiaan kuulumattomia tai lilan vaati-
via. Palkkioiden saavuttamisen tuntuessa johdon keinolta saada henkilosto toi-
mimaan mahdollisimman tehokkaasti ja palkkio koetaan hiostamisen tai kontrollin
valineena, saa palkkio kielteisen merkityksen. Kielteisyyteen voi liittya kokemus,
etta tavoitteet ovat johdon maarittelemia ja ohjaavat liikaa tyon tekemista. Palk-
kioilla on kielteinen merkitys, kun ne koetaan epaarvostavina, niita pidetaan liian
pienina ja niiden kautta koetaan johdon tasolta epaarvostusta. Palkkiolla on
enemman arvostusmerkitysta jarjestelman hyvin kuin heikosti tunteville. Palkki-
oita pidetaan merkityksellisina, kun ne ovat vastine tyosuorituksesta ja niiden va-
litykselld saadaan palautetta tydssa onnistumisesta. (Hakonen 2012, 130, 137,
142, 144, 145-146.)
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4.3 Palkkiojarjestelma

4.3.1 Palkkiojarjestelman johtaminen

Jokaisessa organisaatiossa on olemassa kokonaispalkitsemisesta jonkinlainen
jarjestelma. Kyetakseen johtamaan ja palkitsemaan oikeilla ja toimivilla tavoilla,
on tarkoituksenmukaista organisaatiossa selvittda kyselyiden avulla henkildston
motivaatiotausta. Ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmaa, joka virit-
taa tavoitteellista tyokayttaytymista, kutsutaan tydmotivaatioksi. (Kauhanen
2015, 36, 100-101.) Palkkiojarjestelmalla pyritdan luomaan, yllapitamaan ja kas-
vattamaan halua ponnistella tietyn tyon tekemiseksi ja samalla kasvattaa tydmo-
tivaatiota (Alaraisanen 2014, 77). Palkkiojarjestelma ohjaa ammatillista kehitty-
mista, lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta seka tyonantajan hyvaa mainetta ja hoi-
totydn arvostusta (Seitovirta 2018, 44). Taloudellisella palkitsemisella voidaan pi-
taa hyvat tyontekijat organisaatiossa, lisata tuottavuutta ja kilpailukykya. Motivoi-
tuneilla tyontekijoilla on helpompi saavuttaa organisaation strategiset tavoitteet.
(Kauhanen 2007, 111, 115-116.)

Palkkiojarjestelman myo6ta koetaan saavan enemman palautetta tyontekemi-
sesta ja itse tyodsta. Palkkioiden koetaan kertovan onnistumisesta ja on konkreet-
tinen palaute siita, etta tyo on tehty hyvin. Kun palkkioihin liittyvat menettelytavat
ja vuorovaikutus koetaan oikeudenmukaisena, on palkkioilla enemman rahallista
ja symbolista merkitysta, seka vaikutusta tyosuoritukseen. Menettelytapojen ja
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden yhteys tyosuoritukseen valittyy rahalli-
sen sekd symbolisen merkityksen kautta. Palkkiojarjestelma koetaan merkityk-
sellisena, koska rahalla voi hankkia itselleen ylimaaraista tai hoitaa talouttansa
tasapainoon. Sita pidetaan arvostukseen liittyvana osoituksena, etta tydnantaja
arvostaa ja pitda huolta henkilostdostaan. Palkkiojarjestelman mydéta tyon tavoit-
teiden maarittely paranee ja palautteen saaminen lisaantyy, kun tavoitteiden saa-
vuttamista seurataan aktiivisesti. (Hakonen 2012, 90, 92, 138, 167.)

Saavutettujen palkkioiden maaralla on positiivinen vaikutus palkkiojarjestelman
vaikutukseen organisaation suorituskyvyssa. Organisaatiot seuraavat eri tavoilla
tyontuloksia ja aktiivinen keskustelu tuloksista lisaa tyontekijan tietamysta palk-
kiojarjestelmasta. Kasitykseen tulospalkkiojarjestelmasta vaikuttaa, millaisia suo-

rituksia palkitaan ja miten suuria palkkiot ovat. Hyva tuntemus jarjestelmasta on
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yhteydessa tyytyvaisyyteen tulospalkkioihin, yhteistyon laatuun ja organisaation
suorituskykyyn. Palkkiojarjestelmien hyva organisointi ja toteuttaminen toteutuu
keskustelemalla henkiloston kanssa. (Hulkko-Nyman 2016, 117, 125.)

4.3.2 Rahallisia palkitsemisen keinoja

Suoritepalkkion tai tulospalkkion perusteena on tydsuoritus. Suoritusperusteiset
palkat ohjaavat voimakkaasti tyontekijan toimintaa, koska tyon tulos maarittaa
palkkaa. Suoritepalkkiota kaytetaan erityisesti silloin, kun halutaan kannustaa te-
kemaan hyvaa tyotulosta, hyvalla tehokkuudella ja maaritetylla tydmenetelmalla.
(Liinalaakso jne. 2016, 17, 22.) Lehtovuoren (2021) tutkimuksessa havaittiin, etta
tulospalkkauksessa ryhmapalkitseminen voi parantaa laakarien diagnoosien kir-
jaamista, mutta taloudellisella kannustimella saatu vaikutus voi heikentya, jos
palkkiot poistetaan. (Lehtovuori 2021, 70.)

Hakosen (2012) tutkimuksessa vastaajat pitivat tulospalkkausta enimmakseen
tarkeana. Osa vastaajista suhtautui tulospalkkaukseen kuitenkin maltillisemmin.
Tutkimuksessa selvisi, etta palkkiojarjestelmaa pidettiin tarkeana, mutta koettiin,
etta tyot tehtaisiin hyvin myds ilman palkkioita. Tulospalkkaus ei ole tarkein asia
tyopaikalla. Tulospalkkausta voidaan pitaa myonteisena, koska sen koetaan vies-
tivan tydnantajan edistyksellisyydesta. Tulospalkkauksella on myonteinen vaiku-
tus motivaatioon ja se kannustaa ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Hakonen 2012, 87, 92.)

Erikoispalkkiot ovat kerta- ja pikapalkkioita, joilla esihenkilo tai johto kykenee huo-
mioimaan hyvat tyosuoritukset ja merkittavat tapahtumat. Ne ovat yleensa kerta-
luonteisia aineellisia palkkioita, joiden saantitiheys maaritellaan ennalta tai ta-
pauskohtaisesti. Erikoispalkkioiden motivointivaikutus on yleensa suuri, silla palk-
kion ja suoriutumisen valinen yhteys on tydntekijalla hyvassa muistissa. Erikois-
palkkioiden positiivinen vaikutus on suurimmillaan silloin, kun se annetaan valit-
tdmasti tapahtuman jalkeen, yllattden tai henkildkohtaisesti. (Liinalaakso ym.
2016, 34.) Hoitajien mukaan ylimaaraisesta tyosta tulee palkita reilusti joka ta-
pauksessa ja lisatyosta kuuluu maksaa palkkio, oli palkitsemisjarjestelma kay-

tossa tai ei (Wilska 2021, 49). Terveydenhuollossa yleisesti kaytdssa olevia eri-
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koispalkkiota ovat vuoronvaihtokorvaus ja halytyskorvaus. Diagnostiikkakeskuk-
sen suoritepalkkiot tulevat naytteenotosta ja naytteiden analysoinnista (Viranhal-
tiapaatos 128/2023).

4.3.3 Henkilostoedut palkitsemisen muotoina

Organisaatiolla voi olla epasuora palkkausjarjestelma, josta henkil6sto saa talou-
dellista etua, naita ovat esimerkiksi lomanviettomahdollisuus, vapaa-ajan harras-
tus- ja liikkuntatoiminta. Epasuoran palkkauksen ongelmana on, etta henkil0sto ei
valttamatta arvosta tarjottua tydsuhde-etua suhteessa tyonantajalle aiheutunei-
siin kustannuksiin. (Kauhanen 2007, 116.) Jokainen organisaatio maarittaa itse,
mita luontaisetuja se tarjoaa ja kenelle. Paaasiassa organisaation tarjoamat luon-
taisedut ovat palkansaajalle verotuksellisesti edullisia, jos henkild kayttaa ky-
seista etua. Yleisimmille luontaiseduille Verohallitus maarittelee vuosittain vero-
tusarvon, kun taas muille eduille verotusarvo on sama kuin edun sopiva hinta.
(Kauhanen 2015, 110-111.) Tydnantajan maksamat henkildstéetuudet voivat

olla vuositasolla satoja euroja (Laaksonen 2019, 14).

Harrastus ja virkistystoiminnan tukeminen ovat padsaantoisesti verovapaata, kun
se on tavanomaista, kohtuullista, kohdistuu koko henkilostoon ja on tydnantajan
organisoimaa. Harrastus- ja virkistysmahdollisuudet voivat olla tilojen antamista
henkilostolle harrastetoimintaa varten ja rahallinen tukeminen esimerkiksi lilkun-
taseteleilla. Suuret organisaatiot hyodyntavat tulospalkitsemista tuottavuuden ke-
hittamiseksi. Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen tutkimuksen mukaan tulospalkit-
semisjarjestelmien kayttaminen parantaa organisaation tuottavuutta ja pienentaa
vaihtuvuutta. (Kauhanen 2015, 132; Joki 2018, 172-173.) Yrityksissa kaytossa
olevaa Epassia pystytaan hydédyntamaan tydmatkoilla ja liikunta-, hyvinvointi- ja
terveyspalveluissa. Epassiin kuuluvat edut ovat tydnantajan valittavissa eli tyon-

antaja maarittelee, mita etuja henkilosto saa kayttaa. (Epassi n.d.)

Henkilostoedut ovat palvelusuhteeseen liittyvia etuoikeuksia, joilla organisaatio
lisaa tyopaikan houkuttavuutta, helpottaa tyon ja vapaa-ajan sujuvuutta ja edistaa
tyontekijan terveytta ja tyokykya. Edut ovat organisaatiolle merkittava kuluera,

josta toivotaan hyotya tyokyvyn tai tyotyytyvaisyyden yllapitamisen kautta. (Liina-
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laakso ym. 2016, 36.) Henkilostoetuja voidaan kayttaa tehokkaasti palkitsemi-
sessa ja ne voivat olla onnistuneita ja arvo rahallisesti mitattuna merkittava.
(Alaraisanen 2014, 105.) Tutkittavalla organisaatiolla kahvin, teen ja kahvimaidon
kustantaa tyontekijoille tydnantaja. Organisaatiolla on kaytossa myds tyontekijoi-

den lounasetu ja Epassissa on kaytossa liikunta- ja kulttuurietuus.

4.3.4 Palkkiojarjestelman haasteita

Palkkiojarjestelmaan liittyy erilaisia haasteita. Rahapalkitseminen voidaan kokea
persoonattomana ja mielikuvituksettomana palkitsemiskeinona. Rahapalkitsemi-
sen tilalle halutaan muita paremmin motivoivia palkitsemisen keinoja. Joustot,
oman tyon hallintamahdollisuus ja esineellinen palkitseminen motivoivat parem-
min kuin rahapalkitseminen. (Alaraisanen 2014, 150.) Kuitenkin rahallinen palk-
kio koetaan jokseenkin saavutettavampana palautteena, kuin tyoarjen kiireessa
herkasti unohtuva suullinen kiitos. Palkkiot tuottavat mielihyvaa ja piristavat ar-
kea, etenkin julkinen kiitos yhdistettyna palkkioon luo arvostuksen tunnetta moti-
vaatiota vahvistaen. (Wilska 2021, 51.)

Palkitsemisjarjestelma on toimivaa, kun se kannustaa henkildstéa toimimaan or-
ganisaation tavoitteiden mukaisesti ja on organisaatiolle kannattavaa. Palkkiojar-
jestelman tulee perustua tunnettuihin ja yhteisesti hyvaksyttyihin periaatteisiin,
joita noudatetaan johdonmukaisesti. Palkkiojarjestelma on oltava ymmarrettava,
henkildston hyvaksyma ja palkitsemista on pidettava oikeudenmukaisena. Palkit-
seminen toimii, kun saadaan aikaan haluttuja vaikutuksia henkildston toimin-
nassa. Organisaation palkitsemisjarjestelman tulee olla linjassa strategian
kanssa, tuettava rakennetta ja prosesseja seka sovittava organisaation toimin-

taymparistdon. (Liinalaakso ym. 2016, 42, 44.)

Palkitsemisenperusteiden ollessa eparealistiset syntyy tunne, etta ei ymmarreta
tyon sisaltda ja tehtya tyota ei arvosteta. Palkitsemisperusteiden muodostamisen
kertomatta jattaminen aiheuttaa erimielisyytta tyontekijoissa ja tyOyhteisossa ja
se voi vahentaa tyota kohtaan tuntemaa motivaatiota. (Wilska 2021, 52.) Palkki-
oilla saavutetut toivotut vaikutukset voivat hitaasti heikentya, jos palkkiot lopete-
taan tai palkkiot ja seurattava toimintamittaristo etddnnytetaan liian etaalle toimin-
nasta (Lehtovuori 2021, 90). Chenin (2018) tutkimus osoittaa, ettd maksetulla
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suoritepalkkiolla on vaikutusta tydn tekoon ja asenteisiin. Suoritepalkkion ollessa
matala voi odottaa voimakkaampaa tyOpanosta, mutta heikkoa motivaatiota ja
asennetta tyota kohtaan. Esihenkilon tulee muistaa, etta tehostettu tydpanos ma-
talan korvauksen kanssa ei riita, silla tydasenteet maaraavat todellisen suoritus-
kyvyn. (Chen 2018, 19.)

Ampongin (2024) tutkimuksen mukaan henkil6ston hyvinvointipaketit yndessa oi-
keanlaisen palkitsemisen kanssa tuottavat motivoituneen henkiloston, joka on
valmis tydskentelemaan optimaalisesti organisaation hyvaksi. Tutkimuksen tulok-
set vahvistavat, etta tehokas palkitsemisjarjestelma ja henkildston hyvinvointijar-
jestelma ovat yhteydessa organisaation suorituskykyyn. Tutkimuksen vastaajat
kokivat palkitsemisen ja hyvinvoinnin motivaattorina parantaa suorituskykyaan,
joten organisaation johdon on toiminnallaan tuettava tyontekijoiden palkitsemista
ja hyvinvoinnin yllapitamista ja pyrkia toiminnallaan edelleen vahvistamaan naita
tekijoita. (Ampong 2024.)

Hulkko-Nymanin (2016) tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tulospalkkiot koettiin
tarkeana, mutta jarjestelman menetelmien oikeudenmukaisuutta pidettiin haasta-
vana. Tulospalkkioon ei valttamatta oltu tyytyvaisia, mutta sen vaikutus organi-
saation suorituskykyyn ja yhteistydhon oli positiivinen. Tulospalkkiojarjestelma
tiedostettiin hyvin ja pidettiin yhteensopivana organisaation tavoitteiden kanssa.
Mita paremmin jarjestelma tunnettiin ja mita tarkedmpana sita pidettiin, niin sita
oikeudenmukaisempana sita pidettiin. Vastaajan ymmartaessa syyt palkkiojar-
jestelman taustalla, oli han tyytyvaisempi jarjestelmaan. (Hulkko-Nyman 2016,
116.)

4.4 Organisaatioon ja tyohon sitoutuminen

4.4.1 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatiositoutuminen tarkoittaa tyontekijan suhdetta ja kiinnittymista tyopaik-

kaansa. Tyontekijalla on halu ja aikomus pysya tydnantajaorganisaationsa pal-

veluksessa, eika hanella ole tarvetta etsia mielekkaampaa tyota toisaalta. Tyo-

hon sitoutumisen muotoja ovat, sitoutuminen tytehtaviin, ammattiin tai tyoyhtei-
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s6on. Sitoutuneiden tyontekijdiden tyé on tehokasta ja laadukasta, jonka seu-
rauksena yritys tuottaa hyvin. (Saari & Koivunen 2017, 65—66.) Tyontekijoiden
organisaatioon sitouttamiseen voidaan vaikuttaa usealla eri tavalla. Henkil6ston
sitouttamisen keinoja ovat muun muassa hyva johtaminen, kilpailukykyinen palk-
kataso, sopivasti kuormittavat tyotehtavat ja mahdollisuus vaikuttaa tyota koske-
viin asioihin sek& mahdollisuus sovittaa yhteen tyo ja perhe-elama. (Viitala 2021,
46.) Esihenkildiden ajatellaan olevan enemman kiinnittyneitd organisaatioon,
koska heidan tehtaviinsa kuuluu yhteydenpito organisaation ylempaan johtoon ja
hallintoon (Otonkorpi-Lehtoranta, Leinonen & Heiskanen 2017, 6).

Organisaation tarkein paaoma on henkildstoresurssit. Henkiloston sitoutumisella
vaikutetaan organisaation suorituskykyyn. Organisaatiositoutuminen voidaan
nahda psykologisena suhteena tyontekijan ja organisaation valilla, jossa on pieni
mahdollisuus, etta tyontekija lahtee vapaaehtoisesti organisaatiosta. (Rofigi, Nu-
ritasari & Wiliyanarti 2019, 1.) Hsun ym. (2015) tutkimuksen mukaan sairaalat,
joissa on korkea henkilostopysyvyys, on vahemman laakitysvirheita ja parempi
hoidon laatu. Organisaatioon sitoutunut tyontekija tydskentelee myds kovemmin

saavuttaakseen organisaation tavoitteet. (Hsu ym. 2015, 1, 3.)

Organisaatioon sitoutuminen nahdaan vastavuoroisena. Kun tyontekija sitoutuu
tyopaikkaansa, han olettaa myos tyonantajan sitoutuvan myos haneen. Vasta-
vuoroisuus ei ole kuitenkaan itsestdanselvyys, esimerkiksi epavarmuus tyon jat-
kumisesta tai tydhon kohdistuvat muutokset voivat osaltaan heikentaa tyonteki-
joiden sitoutumista organisaatioon. Tyontekijoiden vahvaa motivaatiota tyopaik-
kaan sitoutumiseen on tyOnantajien syyta pitda arvossa. Organisaatioiden on
syyta panostaa sitoutumisen yllapitamiseen menestyakseen talouden kiristy-
vassa kilpailussa. (Saari & Koivunen 2017, 70.)

Oikeantyyppisten ja haluttujen henkildiden lahteminen aiheuttaa organisaatiolle
kustannuksia, jotka pitaisi pystya laskemaan, jotta sen estamiseen voitaisi inves-
toida erilaisilla kehitys- ja sitouttamisratkaisuilla (Kultanen 2016, 129). Organisaa-
tioiden sitoutuessa tyontekijoihinsa, mahdollistetaan tyon mielekkyys ja sen
kautta tuloksellisuus, joka auttaa organisaatioita menestymaan (Saari 2019, 4).
Organisaatioon sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta pystytaan nostamaan lisaamalla
luottamusta, oikeudenmukaisuutta ja houkuttelevalla palkitsemisjarjestelmalla
(Hsu ym. 2015, 7).
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Sitoutuminen on osa tydhyvinvointia, johon kuuluu oletus tydntekijan toiveesta
pysya osana organisaatiota ja tehda toita, jotta yhteisesti jaetut tavoitteet ja arvot
pystytaan saavuttamaan. Sitoutunut tyontekija pyrkii hoitamaan tyonsa hyvin ja
han omaksuu omat ja organisaation tavoitteet yhtenevaisiksi. (Saari & Pyoria
2012, 42.) Kun tyontekija tekee ainoastaan sen mitd haneltd vaaditaan, ilman
erityista innostusta tai halua panostaa tehtavaan, kyse on hyvaksymisesta eika
sitoutumisesta. Vastustaminen on sitoutumisen vastakohta, jolla aktiivisesti pyri-
taan valttamaan edellytetyn tyon tekemista. Vastustamista on esimerkiksi se, etta
tydntekija pyrkii selittelemaan, miksi ei halua toteuttaa hanelle annettua tehtavaa.
Vastustaminen saattaa ilmentya vetaytymisena, viivyttelyna ja voi saada aikaan
jopa sabotaasin piirteitd. Sitoutuminen on psykologinen yhteys ihmisen ja koh-
teen valilla, tydpaikalla siihen kuuluu yksilon tyoasenteet ja tydokayttaytyminen.
(Lamsa & Paivike 2013, 92.)

Alhainen tyotyytyvaisyys vaikeuttaa laadukkaan hoidon tarjoamista ja ystavalli-
sen ja tukevan ilmapiirin luomista organisaatiossa. Alhainen tyotyytyvaisyys ja
sitoutuminen aiheuttavat tyovelvollisuuksien valttelya ja oikomista tyotehtavissa.
Tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Tyytyvaisyys
tyohon, palkkaan ja johtoon vaikuttavat myonteisesti organisaatiositoutumiseen.
Henkilokunnasta saadaan sitoutuneita ja tyytyvaisia tarjoamalla optimaalisia
palkkiomahdollisuuksia. Albanian julkisessa terveydenhuollossa hoitajien ollessa
tyytyvaisia tyonlaatuun, palkkaukseen ja johtamiseen olivat he sitoutuneempia
tydnantajaan. Tyytymattdmia he olivat mahdollisuuteen edeta urallaan. (Gabrani
ym. 2016, 3, 6.) Hoitajien sitoutuminen organisaatioon on yhteydessa omaan ar-
vioon tydpaikkakulttuurista. Kun tydymparistd koetaan myodnteisenda, niin ollaan
sitoutuneita organisaatioon ja ei ole aikeita vaihtaa organisaatiota. (Sannemann,
Suominen & Roos 2020, 8-9.)

Otonkorpi-Lehtorannan ym. (2017) tutkimuksen mukaan organisaatioon sitoutu-
neet henkilot nostavat tarkeimmaksi sitoutumisen kohteeksi organisaation ja
heita yhdistaa suhtautuminen tyon tekemiseen. Tunne organisaation jasenyy-
desta ja sen edustaminen asiakkaille ja sidosryhmille motivoi tekemista. Tutki-
muksessa organisaatioon sitoutujat olivat 32—48-vuotiaita ja he olivat tydskennel-
leet nykyisella tydnantajallaan 3—6 vuotta. Aikaisemman tyokokemuksen maara

vuosina vaihteli vastaajien kesken. Organisaatioon sitoutujat kokivat pitavansa
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tydstdan ja omaa tyodidentiteettia peilattiin organisaation kautta. He kokivat ole-
vansa organisaation jasenia ja edustavansa organisaatiota asiakkaille ja muille
sidosryhmille. Asiat mita pystyi tekemaan organisaatiossa ja sen asiakkaille, ko-
ettiin merkityksellisena. Tydn tekemista motivoi organisaation tavoitteiden eteen
tyoskentely. (Otonkorpi-Lehtoranta ym. 2017, 29-30.)

Conwayn ja Brinerin (2012) tutkimuksessa selvitettiin organisaatioon sitoutumi-
sen vaikutuksia yksilotason suoriutumiseen ja henkiloston poissaoloihin. Tutki-
musaineisto kerattiin ison palveluorganisaation useasta yksikosta ja tutkimuk-
seen osallistui 893 tyontekijaa. Tutkimuskysymykset koskivat muun muassa ha-
lua kuulua organisaatioon ja tunnetta milta tuntuu kuulua organisaation jaseneksi.
Poissaoloja tutkittiin erikseen seka lyhyiden ja pitkien poissaolojen osalta. Tutki-
muksessa osoitettiin, ettda vahvempaa organisaatioon sitoutumista kokevat tyon-
tekijat vastasivat nopeammin asiakaspuheluihin ja saivat vahemman asiakasva-
lituksia. Tyontekijoiden sitoutumisella ei sen sijaan todettu olevan yhteytta pois-
saolojen maariin. (Conway & Briner 2012.)

Vuonna 2021 julkaistussa sairaanhoitajien sitoutumistutkimuksessa tuotiin ilmi,
etta suurin osa tutkimukseen osallistuneista sairaanhoitajista oli tunneperaisesti
sitoutuneita ja he tunsivat kuuluvansa vahvasti organisaatioon. Organisaatiolla
todettiin olevan heille henkilokohtainen merkitys ja sairaanhoitajat kokivat ole-
vansa osa tydyhteis6a. Melkein puolet sairaanhoitajista arvioivat olevansa tyyty-
vaisia, jos tyoskentelisivat lopputyduran organisaatiossaan. Organisaatiolla oli
henkilokohtainen merkitys yli 35-vuotiaille ja pitkan tyduran omaaville. Pitka tyo-
kokemus terveydenhuollossa oli yhteydessa henkildon kokemaan merkitykseen
organisaatiosta ja tyytyvaisyydesta loppu-uran tyopaikkana. Kokeneiden ja or-
ganisaatioon sitoutuneiden henkildiden myonteinen asenne olisi tarkeaa saada
valitettya uusille tyontekijoille. Palkkauksen ja palkitsemisjarjestelman kehittami-
nen, joustava tyonkierto seka erilaisten projektien todettiin tukevan urakehitysta.
(Kuusisto, Arola & Salin 2021.)
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4.4.2 Tydhon sitoutuminen

Sitoutuminen tuottaa menestysta ja painvastoin ja sitoutumisella on yhteys tehok-
kuuteen, tuottavuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Sitoutumisen asteella ja tyon laa-
dun valilla on positiivinen yhteys. Valinpitamattomyys tai tyytymattomyys tyohon
vahentaa tyon tuottavuutta. Organisaation menestys voi vaikuttaa sitoutumiseen
useiden valittavien tekijdiden kautta. Menestys lujittaa henkildston kokemusta
tyopaikkansa pysyvyydesta, huono menestys ja epavarmuus heikentavat sitou-
tumista ja lisdavan tyontekijan halua vaihtaa tydpaikkaa. Menestys mahdollistaa
tyontekijoiden palkitsemisen seka parantaa osaavan tyovoiman rekrytointia. Ta-
loudellisesti vaikeissa tilanteissa olevat yritykset usein saastavat henkilosto- ja
tydhyvinvointikuluissa, mika heikentaa entisestaan yrityksen taloutta ja henkilds-
ton kokemaa hyvinvointia. (Saari & Pyodria 2012, 43.)

Hoitajien sitoutumiseen Suaka In-san nimisessa sairaalassa vaikutti suuresti
palkkaus ja urakehitysmahdollisuudet. Palkkaus koettiin tarkeaksi, koska se vai-
kutti henkilokunnan tydmaaraan ja tydstd suoriutumiseen. Rahallinen korvaus
mahdollisti perheen ja yhteison tukemisen. Palkkio nahtiin korvauksena tyonteki-
joiden tehdysta tydsta organisaation hyvaksi. Hoitajien sitoutumiseen vaikuttavia
asioita oli palkkaus, urakehityksen mahdollisuudet, organisaation kulttuuri, johta-
mistyyli ja esihenkildn tuki. (Rofigi ym. 2019, 2.) Motivaatioon, tavoitesuuntautu-
neisuuteen seka ryhman suorituksen tehokkuuteen ja laatuun on palkkioilla
myonteinen vaikutus. Palkkioita pidetaan tarkeina, koska ne parantavat tyotyyty-
vaisyytta ja lisdavat tiimin sisalla yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Hakonen 2012,
139.)

Tyontekijat haluavat organisaatioilta ja tyosuhteiltaan yksinkertaisia, mutta perus-
tavanlaatuisia asioita: reilua pelia, kohtuullisia ty6aikoja, tukea tydyhteisolta ja
mahdollisuutta hoitaa tydnsa hyvin ja samalla kehittaa ammattitaitoaan. Tydsuh-
teelta halutaan molemminpuolista lojaalisuutta, jossa tydntekeminen mahdollis-
tetaan, huomataan ja palkitaan. Tyontekija on itse vastuussa, millaisia odotuksilla
han tydhon suhtautuu ja kuinka paljon antaa tydlleen. (Saari 2019, 4.)
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Otonkorpi-Lehtorannan ym. (2017) tutkimuksessa tarkeimmaksi sitoutumisen
kohteeksi valittiin tydoyhteiso ja taman jalkeen organisaatio, ura, asiakas ja am-
matti. Kun tyoyhteiso ja organisaatio jatettiin pois, todettiin asiakas toiseksi tar-
keimmaksi sitoutumisen kohteeksi yhdessa ammatin ja uran ollessa yhta usein
my0s toiseksi tarkeimpiad. Sitoutumisen eri ulottuvuudet esiintyivat yhteydessa
kaikkiin sitoutumisen kohteisiin: tyOyhteis6on, asiakkaaseen ja ammattiin. Tun-
neperaisen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutumisen yhdistelmaa esiintyi eniten.
Seuraavaksi eniten esiintyi tunneperaista, etta jatkuvuussitoutumista ja kolman-
neksi eniten tunneperaistd ja normatiivista sitoutumista. (Otonkorpi-Lehtoranta
ym. 2017, 5, 28.)

4.4.3 Sitoutumiseen vaikuttaminen

Palkkioperusteisessa sitoutumisessa sitoutumisen lahtokohtana on palkkioiden
saantimahdollisuus. Palkkiot voivat olla aineellisia, kuten palkka ja muut materi-
aaliset edut, sosiaalisia, kuten hyva ilmapiiri ja mukavat tyokaverit tai psykologi-
sia, kuten mahdollisuus kehittya tyossa. Inmisen sitoutumisen oletetaan tapahtu-
van, kun vertailusuhde palkkioiden ja tydpanoksen tason valilla nahdaan hyvana
verrattaessa johonkin toiseen vastaavaa tyota tekevaan. Valineellisessa sitoutu-
misessa sitoutuminen mahdollistaa jonkun ihmiselle tarkean paamaaran toteutu-
misen, kuten hyvan palkan saavuttamisen tai arvostetun tydpaikan tai viran saa-
misen. (Lamsa & Paivike 2013, 95.)

Terveyskeskuksen omahoitajatutkimuksessa havaittiin, ettd terveydenhoitajan
koulutuksen saaneet hoitajat, joilla oli vahintdan kahden vuoden tydkokemus, oli-
vat sitoutuneempia organisaatioon kuin sairaanhoitajat ja perushoitajat, joiden
tyokokemus oli alle kaksi vuotta. TyOpaikassa yli kaksi vuotta ja omahoitajina yli
nelja vuotta toimineiden jatkuvuussitoutuminen oli vahvempaa kuin vahemman
aikaa tyOpaikassa tai omahoitajina toimineiden. Hoitajien Iahtdaikeet olivat koko-
naisuudessaan yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen seka erityisesti affektii-

viseen sitoutumiseen. (Sannemann ym. 2020, 6-7.)

Hyytidisen, Roosin, Astalan, Harmoisen ja Suomisen (2015) tutkimuksessa tutki-
mukseen vastaajien todettiin olevan kohtalaisen voimakkaasti sitoutuneita tyo-
honsa. Suurten ikaluokkien sitoutuminen todettiin olevan voimakkainta ja y-suku-

polven heikointa. Nykyisessa tyopaikassa alle 10 vuotta tyoskennelleet olivat
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kohtalaisen sitoutuneita tydhdnsa, mutta sitoutuminen oli heikompaa kuin pidem-
paan tyoskennelleiden. 1/5 vastaajista oli vaihtamassa tydpaikkaa kuluvan vuo-
den aikana. 1/3 vastaajista seuraavan vuoden aikana ja seuraavan viidenvuoden
aikana runsaat yli puolet vastaajista oli aikomus lahted ammatista. Eniten jousta-
vuutta ilmeni valmiutena tehda vylitoita ja vaihtaa tydovuoroja Iahimman johtajan
pyynnosta. Vahiten tydhon sitoutumista ja eniten lahtdéaikomuksia ammatista vii-
den vuoden sisaan oli nuoremmalla sukupolvella. (Hyytidainen ym. 2015, 6, 8, 11.)

Kuusisto ym. (2021) tutkivat sairaanhoitajien tydhon sitoutumista. Tutkimuksen
tulosten mukaan 16 % vastaajista arvioi vaihtavansa ammattia kuluvan vuoden
aikana, ja seuraavan vuoden aikana ammatinvaihtoa suunnitteli 20 % vastaajista.
Vastaajat, joilla oli terveydenhuollossa tai yksikdssaan vahemman tydkokemusta,
harkitsivat todennakdisemmin ammatinvaihtoa seuraavan viiden vuoden aikana
kuin pidemman tydkokemuksen omaavat. Alle 35-vuotiaiden mukaan tyopaikan
vaihtamisen syita olivat maaraaikaiset tyosuhteet, puutteelliset tyosuhde-edut
seka halu tutustua muihin tydymparistoihin. Vastaajilla oli myds halukkuutta yli-
toiden tekemiseen ja tydvuoronvaihtamiseen, mutta ei halua joustaa tydnantajan
ehdottamista muutoksista. Pidemman tyokokemuksen yksikossa omaavat olivat

vahemman halukkaita tydvuoromuutoksiin. (Kuusisto ym. 2021.)

Pelkat palkkiot eivat aina ole vastaus motivoituneiden ja sitoutuneiden tyonteki-
jéiden pysymiseen, vaan esimerkiksi toimiva tyoterveys voi olla tehokkaampaa
kuin suorituskyvysta maksaminen. Sitoutumista ja tyétehokkuutta voi lisata kou-
lutuksella, mentoroinnilla, jotka mahdollistavat tyontekijan taidon ja tiedon lisaan-
tymista. Tama voi auttaa sisdistdmaan tyon arvoja. (Chen 2018, 18.) Hsu ym.
(2015) kirjallisuuskatsauksessa selvisi, ettd henkilokunta voi lahted organisaa-
tiosta paremman palkitsemisjarjestelman vuoksi. Palkitsemisjarjestelman ollessa
tyydyttava, voi se neutralisoida toisen organisaation tarjoaman kannattavan tyo-
paikan vaikutuksen. (Hsu ym. 2015, 2.)

Tuanin, Rowleyn ja Thaon (2018) tutkimuksen mukaan myds tydntekijoiden mo-
nimuotoisuus ja monimuotoisuutta tukeva johtaminen vaikutti positiivisesti tydohon
sitoutumiseen. Monimuotoisuuslahtdisen johtamisen kautta tyontekijéiden moni-
muotoisuus my0s ian, sukupuolen ja asiantuntemuksen suhteen todettiin vahvis-

tavan tyohon sitoutumista. Monimuotoisuutta tukeva ilmapiiri edisti koko henki-



29

[6ston tydhon sitoutumista eika pelkastaan tydyhteison vahemmistoryhmien. Tut-
kimuksessa tyontekijoiden monimuotoisuuden todettiin olevan elintarkea re-
surssi, jota oikein hyddyntamalla kyettiin kasvattamaan organisaation arvoa.
(Tuan ym. 2018, 303, 311.)

Eri tutkimusten ja tydelamakeskusteluiden pohjalta nayttaa, etta tydelamassa on
monenlaista vikaa, mutta suurin osa tyontekijoista haluaa sitoutua tydpaikkaansa
ja hoitaa tydnsa hyvin. Sitoutunut tyontekija jatkaa tyétaan ja ahkeroi organisaa-
tion asettamien tavoitteiden eteen. Sitoutuminen on enemman kuin paivan tyo-
vire. Sitoutuminen on pysyvyytta, jatkuvuutta ja pitkdn ajan suunnittelua. (Saari
2019, 2.) Sitoutumisprofiilit tulee nahda resurssina ja erilaisten sitoutumisprofii-
lien tunnistaminen voi auttaa esihenkild johtamistydssa. Erilaiset sitoutujat moti-
voituvat erilaisista kaytannoista ja arvostavat niita eri tavoilla. (Otonkorpi-Lehto-
ranta ym. 2017, 75.)

4.4.4 Psykologinen sopimus

Viime vuosikymmenina psykologinen sopimus on noussut laajaksi teoreettiseksi
malliksi, jonka avulla selitetdan monimutkaisia ja muuttuvia tydsuhteita (Topa,
Aranda-Carmena & De-Maria 2022). Organisaatiositoutumisen kasitteen lisaksi
psykologisen sopimuksen kasitteen avulla pyritdan selittdan ja kuvaan tyonteki-
jéiden suhdetta organisaatioon, jossa he tydskentelevat. Rosseaun (1995) mu-
kaan psykologinen sopimus on tyontekijan henkilokohtainen kasitys tyosuhtee-
seen liittyvista oikeuksista ja velvollisuuksista, jotka syntyvat tydntekijan ja tyon-
antajan valisessa vaihdossa. Tarkea osa tata sopimusta on vastavuoroisuus.
Tyontekijalla on odotuksia tydnantajaa kohtaan ja tyontekijat odottavat, etta nama
odotukset tayttyvat vastineeksi heidan tydpanoksestaan. Tydntekijan nakokul-
masta luottamuksellinen vaihtosuhde rakentuu, kun tyonantaja vastaa naihin
odotuksiin. (Saari 2014, 29-30.)

Tyobelamatutkimuksessa psykologisella sopimuksella viitataan hiljaiseen sopi-
mukseen, joka perustuu uskomukseen osapuolten valisesta sanattomasta ja vas-
tavuoroisesta sopimuksesta (Ring 2021, 15). Rosseaun mukaan sopimuksen rik-

kominen toimii linkkina tyohyvinvoinnin ja psykologisen sopimuksen valilla. Sopi-
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muksen rikkominen heikentaa sopimusosapuolten valista suhdetta ja voi aiheut-
taa erilaisia tunnereaktioita, kuten luottamuksen ja sitoutumisen vahenemista.
(Saari 2014, 30.)

Psykologisen sopimuksen merkitysta perustellaan usein tyontekijan tarpeella ko-
kea olevansa tyosuhteen todellinen sopijapuoli, joka sopimusosapuolena pystyy
vaikuttamaan tulevaisuutensa organisaatiossa. Psykologisen sopimuksen rik-
koutuminen aiheuttaa tyotyytymattomyytta ja heikentda organisaatioon sitoutu-
mista. Organisaation painottaessa suoritteita laadukkaan asiakastyon sijasta
vaarana on, etta tyontekijat kokevat olevansa osa liukuhihnaa tuotannontekijoina,
eivatka alansa asiantuntijoita. Tama rikkoo pohjan, johon psykologinen sopimus
on rakennettu. Psykologisen sopimuksen tayttyessa tydntekijan tyytyvaisyys,
tuottavuus ja sitoutuminen lisdantyy. (Ring, Laulainen & Rissanen 2019, 1, 8, 10.)

Psykologinen sopimus jaetaan neljaan eri malliin: transaktionaaliseen, relatio-
naaliseen, tasapainotettuun ja transitionaalinen malliin. Transaktionaalinen malli
perustuu taloudellisiin periaatteisiin, relationaalinen malli nojaa sosiaalisiin peri-
aatteisiin. Transaktionaalisessa mallissa korostuu vahainen tyotehtavien muutos,
matala sitoutuminen ja korkea tyontekijoiden vaihtuvuus. Mallin perusta on rahal-
liseen korvaukseen liittyva jarjestely. Relationaalisessa mallissa tyontekija tuntee
kuuluvansa osaksi organisaatiota, sitoutuminen on vahvaa ja molemminpuolinen
lojaalisuus on keskeista. Sitoutuminen organisaatioon voi relationaalisessa mal-

lissa olla niin vahvaa, etta se nahdaan uhrautuvana. (Saari 2014, 36-37.)

Tasapainotettu psykologinen sopimus yhdistaa edella mainittujen mallien piir-
teitd. Siind yhdistyy relationaalisen mallin molemminpuolinen lojaalisuus ja
transaktionaalisen mallin kaupallinen lahestymistapa. Mallissa sitoutuminen koe-
taan vahvana ja organisaatioon identifioidutaan. Transitionaalinen malli on ylei-
nen poikkeustilanteissa, kuten konkurssiuhan tai suurten uudelleenjarjestelyjen
aikana. Talloin normaalit tydsaannot eivat pade, koska tyon jatkuvuudesta ja or-
ganisaation tulevaisuudesta ei ole varmuutta. On mahdollista, etta tydsuhde voi
paattya milloin tahansa. Transitionaalisessa mallissa epavarmuustekijat ja epa-
vakaisuus korostuvat. (Saari 2014, 36-38.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden psykologinen sopimus voidaan jakaa
kolmeen keskeiseen piirteeseen: asiantuntijuus, sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja
osallistuminen. Osallistumisen piirteena on halu osallistua paatoksentekoon seka
halu vaikuttaa organisaation toimintaan. Asiantuntijuuden piirteena on jatkuva
halu kehittad omaa osaamista seka tuottaa laadukasta ja asiantuntevaa tyota
asiakkaiden hyvaksi. Sosiaalisen yhteenkuuluvuus nakyy yhteisena vastuuna ke-
hittda ammatillista osaamista, tyontekijoiden haluna toimia yhdessa ja odotuk-
sena runsaasta keskinaisesta vuorovaikutuksesta. Sosiaalisen yhteenkuuluvuu-
den kokemus vahvistaa tunnetta ammattien valisesta arvostuksesta ja kunnioi-
tuksesta. (Ring ym, 2019, 8-9.)

Ring (2021) pohtii vaitéskirjassaan “Psykologinen sopimus omaishoidon sopi-
muksellisuuden ilmentajana” kuinka paljon psykologinen sopimus muotoutuu pe-
rinteisessa tydelamassa yhteison ja kulttuurin vaikutuksesta ja antaako psykolo-
ginen sopimus yksildlahtdinen tarkastelutapa riittavasti valineita nykyisen tyoela-
man monimutkaisuuden ymmartamiseksi? Vaitoskirjassa todetaan, etta psykolo-
gisen sopimuksen tarkastelu laajempana, sosiaalisesti rakentuvana ilmioéna tyo-
elamassa on perusteltua ja sen avulla voitaisiin tuoda uutta ymmarrysta tyoela-

man muutokseen ja monimutkaisuuteen. (Ring 2021, 93.)

4.5 Sitoutumisen muotoja

4.5.1 Affektiivinen sitoutuminen

John Meyer ja Natalie Allen ovat eraita tunnetuimpia organisaatioon sitoutumista
tutkineet tutkijat, jotka ovat aloittaneet sitoutumista koskevan tutkimuksen jo
1980-luvun alussa. Organisaatioon sitoutuminen on psykologinen tila, joka luo
yhteyden tyontekijan ja organisaation valille. Sitoutuminen jaetaan kolmeen eri
lajiin: affektiiviseen eli tunnepohjaiseen, jatkuvuuteen perustuvaan ja normatiivi-
seen sitoutumiseen. (Meyer & Allen 1997, 23-24.)

Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa tydpaikkaan kohdentuvaa tunnesidetta ja in-
nostumista omasta tyostaan. Tyon tekeminen koetaan tarkeaksi ja arvokkaaksi.
Affektiiviseen sitoutumiseen kuuluu ihmisen arvokokemus eli tyo koetaan arvok-

kaana tyon itsensa vuoksi. (Ldmsa & Paivike 2013, 94; Saari & Koivunen 2017,
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66—67.) Sitoutumista pidetdan usein melko vakaana ja tydhon kiinnittyminen pe-
rustuu tyon sisallolliseen mielekkyyteen ja myonteiseen suhtautumiseen tyonan-
tajaa kohtaan. Affektiiviseen sitoutumiseen liittyy vahva halu jatkaa organisaation
palveluksessa mahdollisimman pitkaan. Affektiivinen sitoutuminen perustuu tun-
teeseen, etta yksilon tyo on merkityksellista ja han osaltaan vaikuttaa organisaa-
tion menestykseen. (Saari & Koivunen 2017, 66-67.) Aadrimuodossa affektiivista
sitoutumista voi nimittdd kutsumukseksi, intohimoksi tai elamantehtavaksi
(Ldmsa & Paivike 2013, 94).

Affektiivisesti sitoutunut tyontekija ei toimi pelkdstdan organisaation tarpeiden
mukaan, vaan han on valmis sitoutumaan organisaation, joka tarjoaa haasteita
ja mielekasta tyota osana toimivaa tydyhteiséa. Tyon mielekkyys, merkitykselli-
syys ja tyOyhteiso ovat sitoutumisen perustana. Sitoutumista ei kyeta palkalla os-
tamaan, mutta sen on oltava kohdillaan. (Saari 2019, 3.) Voimakkaan affektiivi-
sen sitoutumisen omaava tyontekija jatkaa tyoskentelya organisaatiossa, koska
haluaa tydoskennella organisaatiossa. Tunneperaisen sitoutumisen on todettu
korreloivan tydohon kiintymisen kanssa. (Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Leh-
toranta 2019, 69, 71.)

Sitoutumista ohjaavassa teoreettisessa viitekehyksessa tydkokemusmuuttujia pi-
detaan sitoutumisen "edellytyksina". Koska affektiivinen, normatiivinen ja jatku-
vuussitoutuminen edustavat psykologisesti erilaisia tapoja suhtautua organisaa-
tioon, niiden odotetaan kehittyvan erilaisten kokemusten pohjalta. (Meyer & Allen,
1991.) Allenin ja Meyerin (1996) tutkimuksessa havaittujen korrelaatioiden perus-
teella voidaan todeta, etta affektiivinen sitoutuminen liittyy muihin tydkokemus-
muuttujiin, mutta erottuu kuitenkin selkeasti omana muuttujanaan. Erityisesti af-
fektiivisen sitoutumisen odotetaan korreloivan saadun tyokokemusten kanssa ja
sellaisissa organisaatioissa, jotka saavat tydntekijan tuntemaan olonsa ”psykolo-
gisesti mukavaksi”, esimerkiksi helposti [ahestyttavien johtajien kautta, ja joissa
kiinnetdan huomiota tyontekijan osaamisen tunteen parantamiseen, esimerkiksi

haastavien tehtavien tai palautteen kautta. (Allen & Meyer 1996, 263.)

Orgambidez, Borrego ja Vazquez-Aguado (2019) ovat tutkineet espanjalaisten
hoitotyontekijoiden minapysyvyyden ja tyohon sitoutumisen yhteytta organisaa-

tioon sitoutumiseen. Tutkimustulokset osoittivat, etta hoitotyontekijoiden mina-
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pysyvyys ja tydhon sitoutuminen ennustivat positiivista affektiivista organisaa-
tioon sitoutumista. Tydhon sitoutumisella todettiin olevan suora vaikutus affektii-
viseen organisaatioon sitoutumiseen, kun taas minapysyvyyden vaikutus affektii-
viseen sitoutumiseen valittyi kokonaan tydhon sitoutumisen kautta. (Orgambidez
ym. 2019, 381, 387.)

4.5.2 Jatkuvuussitoutuminen

Tyon jatkuvuuden arvostaminen ja arviointi millaisia seurauksia tyopaikan vaih-
tamisesta mahdollisesti voi seurata ovat tunnettuja piirteitéa henkildlla, joka on jat-
kuvuussitoutunut. Tydntekija pyrkii arvioimaan tyopaikan vaihtamiseen liittyvat
mahdolliset kustannukset, riskit, menetykset seka mahdolliset tuotot ja edut. Tyo-
paikan vaihtamiseen liittyva vaivalloisuus ja uuden oppimisen taakka voi pitda
tyontekijan kiinnittyneena vanhaan tyopaikkaansa. Jatkuvuuteen perustuva si-
toutuminen ei pohjaudu aatteeseen organisaation ja tyontekijan yhteisista ar-
voista ja eduista vaan siihen, etta tydntekija arvioi irtisanoutumisen kustannukset
suuremmiksi kuin vanhaan tyohon jaamisen. Tyopaikan vaihtaminen koetaan
helpommaksi oikean hetken ja paikan tullessa. Tama ei tarkoita, etta tyontekija
ei ole tydssaan motivoitunut, tehokas tai tuottava. (Saari & Koivunen 2017, 67—
68.) Jatkuvuussitoutuminen nahdaan affektiivisesti neutraalina: vaikka lahtemi-
sen kustannukset saattavat tuntua korkeilta, se ei valttamatta herata positiivisia
tai negatiivisia tunteita kyseista alaa kohtaan (Allen & Meyer 1996, 261).

Jaynen (1994) tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin pienten lasten tydssakayvia van-
hempia, havaittiin, etta tyontekijat, jotka samaistuivat vahvasti "elattajan rooliin",
olivat vahvemmin sitoutuneita jatkamaan ty6taan verrattuna niihin, jotka kokivat
vahemman yhteytta tahan rooliin. Affektiivinen sitoutuminen ei ollut yhteydessa
samaistumiseen elattajan rooliin. Tama tukee ajatusta siita, etta jatkuvuuteen pe-
rustuva sitoutuminen pohjautuu koettuihin kustannuksiin, kun taas affektiivinen
sitoutuminen ei. On todennakoista, ettd organisaatiosta lahtemiseen liittyvat kus-
tannukset olisivat suuremmat niille vanhemmille, jotka kokivat olevansa paaasi-

allisia elattajia lapsilleen. (Allen & Meyer 1996, 271.)
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Otonkorpi-Lehtorannan ym. (2017) tutkimuksessa jatkuvuussitoutujat olivat 28—
33-vuotiaita ja he kokivat tyduransa olevan vasta alussa. Jatkuvuussitoutumisen
todettiin olevan vahva tiimin, asiakkaan ja ammatin osalta. Elamanmuutokset,
kuten perheellistyminen tai tydpaikan menetys korostivat jatkuvuuden merkitysta.
Tutkittavilla oli haaveita uran ja ammatin suhteen, mutta he kokivat, ettei aika
muutokselle ollut sopiva. Vakiintumisen tarve ja kokemus tydmaailman haavoit-
tuvuudesta korostivat jatkuvuussitoutumista. Tydelamassa mukana oleminen ko-
ettiin kuitenkin mielekkaana ja tarkeana. (Otonkorpi-Lehtoranta ym. 2017, 41-42,
69.)

Joinerin ja Bakalisen (2006) tutkimuksessa tarkasteltiin australialaisten akatee-
mikkojen sitoutumistasoa heidan akateemisen roolinsa tai tehtavansa perus-
teella. Tutkimustulokset paljastivat vahvan yhteyden annetun tehtavan ja tehta-
vien suorittamisessa annettavan tyonjohdon tuen valilla. Esihenkilon tuki ja sel-
kea roolin maarittely todettiin parantavan sitoutumista. Tutkimuksessa selvisi,
etta tydnantajalla suoritettavat jatko-opinnot lisasivat jatkuvuus- seka affektiivista
sitoutumista ja toisen tyon tekeminen ja pidempi tyoura olivat tutkimuksen mu-
kaan yhteydessa alhaisempaan jatkuvuus- ja affektiiviseen sitoutumiseen. (Joi-
ner & Bakalis 2006.)

4.5.3 Normatiivinen sitoutuminen

Halu noudattaa normeja, ohjeita ja tapoja on normatiivisen sitoutumisen taustalla.
Normien seuraaminen johtaa tyon tekemiseen sopimuksen mukaan ja ahkerasti.
Normatiiviseen sitoutumiseen liittyy tyoetiikan nakokulmasta velvollisuusetiikka.
Tyon tekemisen velvollisuus perustuu tyontekijan itse itselleen asettamien sito-
vien velvoitteiden noudattamiseen. Tyd koetaan velvollisuutena, joka pitaa tehda
mahdollisimman hyvin. (Lamsa & Paivike 2013, 93-94). Normatiivisen sitoutumi-
sen taustalla voi olla ajatus, jonka mukaan tyopaikassa pysytaan elakkeelle
saakka, kutsumusammatti, korkea ika tai tydpaikkakulttuuri, jossa arvostetaan
pitkad uraa samassa organisaatiossa. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija voi
olla tehokas, vaikka yhtena sitoutumisen syyna voidaan nahda vaihtoehtojen
puute. (Saari & Koivunen 2017, 69-70.)
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Wienerin (1982) mukaan normatiivinen sitoutuminen syntyy sosiaalisten koke-
musten myota, ja siina painotetaan velvollisuutta pysya uskollisena tyonantajalle
(Wiener 1982, 420-422). Scholl (1981) puolestaan korostaa, etta tyontekijan vel-
vollisuudentunne tydnantajaa kohtaan rakentuu saatujen etujen, kuten palkan tai
koulutuksen seurauksena (Scholl 1981, 596-597). On myds ehdotettu, etta nor-
matiivinen sitoutuminen kehittyy tietynlaisten organisaation tydntekijoilleen osoit-
tamien investointien perusteella. Naita investointeja voivat olla esimerkiksi orga-
nisaation rahoittamat tyontekijoidensa lukukausimaksut tai palkkaamispolitiikka,
jossa organisaatio suosii tyontekijoiden perheenjasenia. (Meyer & Allen 1997,
61.)

Normatiivinen sitoutuminen voi syntya myds psykologisen sopimuksen kautta.
Tama suhde tyontekijan ja tyonantajan valilla perustuu molemminpuolisiin vel-
voitteisiin. Tilanne voi muuttua, jos vain toinen osapuoli kokee tayttaneensa vel-
voitteensa tai jos suhteen osapuolet alkavat nahda velvoitteet eri tavoin. (Meyer
& Allen 1997, 61-62.) Meyer ja Herscovitch (2001) ovat ehdottaneet, ettd norma-
tiivinen sitoutuminen voisi heikentaa affektiivisen sitoutumisen positiivisia vaiku-
tuksia. Tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta affektiivisen ja normatiivisen sitou-
tumisen yhdistelma voi todellisuudessa tuottaa positiivisempia kayttaytymistulok-
sia kuin affektiivinen sitoutuminen yksinaan. (Meyer & Parfyonova 2010, 287.)

Vuonna 2021 julkaistussa tutkimuksessa tutkittiin pakistanilaisten televiestinta-
alan tyontekijoiden itsejohtamisen vaikutusta normatiiviseen sitoutumiseen ja
tydssa suoriutumiseen. Tutkimustulosten mukaan itsejohtajuuden Iasna ollessa
tydntekijan tydhon sitoutuminen, organisaatioon sitoutuminen ja yleinen tyosuo-

ritus nousivat merkittavasti. (Inam ym. 2021, 3596.)

4.6 Yhteenveto

Organisaatiossa tulee tiedostaa, kuinka sitouttaa henkildkuntaa ja mika toimii si-
touttavana tekijana palkitsemisessa. Useat tutkimukset osoittavat, etta palkitse-
misella voidaan sitouttaa henkilokuntaa ja ammattitaitoisen henkilékunnan pois-
lahteminen luo taloudellista menetysta organisaatiolle. Sitoutunut henkilokunta
toteuttaa organisaation strategiaa ja siten lisda organisaation tuottavuutta ja asia-
kastyytyvaisyytta. Palkitsemisen keinot ovat moninaiset ja organisaation tulee
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osata valita niista oikeat, jotta henkil6ston sitoutumien tydhon ja organisaatioon
voidaan varmistaa. Organisaatiossa tapahtuva tydntekijoiden palkitsemisen tulee

olla avointa, ymmarrettavaa, oikeudenmukaista ja kaikkien saavutettavissa.

Palkitsemisen haasteellisuus johtuu seka sen negatiivisista etta positiivisista vai-
kutuksista henkilostoon seka kuinka palkitseminen yksilona koetaan. Organisaa-
tion johdolta vaaditaan vahvaa teoriatiedon osaamista ja taitavaa johtamista, jotta
negatiivisilta vaikutuksilta valtyttaisiin. Tutkimusten mukaan palkitsemisella voi-
daan vaikuttaa sitoutumiseen ja motivaatioon, kun kaytdssa oleva tapa on oikea
ja tyoyhteisdon sopiva. Tasapuolisuus, tieto ja avoimuus ovat tarkeita kaytetta-
essa palkitsemista organisaatioon sitoutumisen keinona. Palkitsemisessa on on-
nistuttu, kun saadaan aikaan haluttua vaikutusta henkildstdssa ja se on linjassa
organisaation strategian kanssa. Henkiloston aktiivinen osallistuminen palkitse-

misen suunnitteluun, lisaa palkitsemisen toimivuutta ja tyohyvinvointia.

Palkkiojarjestelmaa luodessa tulee pohtia, halutaanko lyhytaikaista tehokkuutta
vai pitkaaikaista sitoutumista. Palkitsemisen tarkoituksena on myos lisata tyohy-
vinvointia ja ty0ssa viihtymista, joten liialliseen tehokkuuteen kannustaminen nai-
den tekijoiden kustannuksella, ei ole pitkalla aika valilla rakentava ja toimiva tapa
johtaa. Henkilostda sitouttaa erilaiset asiat, tdman vuoksi palkkiojarjestelman tu-
lee olla monipuolinen. Vaihtuva henkilostdo luo myos kuluja organisaatiolle ja

osaavan ammattilaisen menetys voi olla organisaatiolle iso taloudellinen kuluera.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa painotetaan yleispatevien syy-
seuraussuhteiden tunnistamista. Johtopaatokset aiemmista tutkimuksista, aikai-
semmat teoriat, kasitteiden maarittely, aineiston keruu ja sen muuttaminen kasi-
teltdvaan muotoon seka paatelmien teko tilastolliseen analyysiin perustuen ovat
keskeisia asioita tilastollisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 139-140.) Kysymyksiin “kuinka paljon” tai “miten usein”, kyetaan vastaa-
maan tilastollisen tutkimuksen menetelmin (Vilkka 2007, 13). Tilastollisen yleis-
tyksen avulla selitetaan tutkittavaa ilmiota ja tutkimusotoksen avulla muodoste-
taan perusjoukkoa koskevia paatelmia ja vaittdmia. Tutkimuksessa tutkimusai-
neiston informaatio pyritaan tiivistamaan ymmarrettdvampaan ja tutkittavaan
muotoon. Tilastollisten testien avulla maaritellaan riski tehda virhepaatelmia tul-
kinnassa ja millaisella riskitasolla testattava hypoteesi hyvaksytaan tai hylataan.
(Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 12.)

Tutkimuksessa tarvittavat tiedot hankitaan jo keratyista tilastoista, rekistereista
tai tiedon voi kerata itse. Valmiit aineistot eivat valttamatta vastaa tutkimuskysy-
myksiin tai ne voivat olla riittamattomat. Oman aineiston keraaminen on yleista
kvantitatiivisissa tutkimuksissa. Tutkimusongelman perusteella paatetaan kohde-
ryhma ja tiedonkeruumenetelma. (Heikkila 2014, 16—17.) Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa aineisto esitetdan numeroina, tai laadullinen aineisto muunnetaan nu-
meeriseen muotoon. Tutkija esittaa tulokset numeroina ja selittaa olennaiset tie-
dot sanallisesti, tuoden esiin asioiden valisia suhteita. Talla tavalla saadaan tie-
toa, miten asiat liittyvat toisiinsa tai eroavat toisistaan. (Vilkka 2007, 14.) Kvanti-
tatiivisella menetelmalla saadaan selville nykytilanne, mutta ei pystyta selvitta-
maan asioiden syita. Tutkimuksessa aineiston tulee olla riittdvan suuri ja otos

edustava tulkinnan muodostamiseen. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysta, joka on ihmisten valinen.
Tavoitteena on ihmisen omat kuvaukset tutkittavasta asiasta. Kuvausten olete-

taan sisaltavan asioita, jotka ovat merkityksellisia ja tarkeita. Sisallon erittelyssa
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tutkimusaineiston teksti jaetaan havaintoyksikoihin ja sisalldnanalyysissa etsi-
taan merkityssuhteita. (Vilkka 2021, 118, 163.) Tutkimuksessa on kaksi avointa
kysymysta, joita analysoidaan laadullisen tutkimuksen metodein. Tulokset ilmoi-
tetaan frekvensseina eli lasketaan havaintoarvojen lukumaara, kuinka monta
tyyppivastausta on. Frekvenssi on kuvaileva tilastollinen menetelma. (Nummen-
maa 2021, 108.)

5.2 Aineiston keruu

Internetkysely on nopea tapa kerata tietoa. Sopiva vastaamisaika on yleensa 7—
10 vuorokautta. Edustavan otoksen saanti edellyttaa, etta kaikille perusjoukon
jasenille saadaan tieto kyselysta ja siihen vastaaminen toteutuu annetun inter-
netkyselyn kautta. Edustavan otoksen saaminen internetkyselyllda on haastavaa,
jos ei ole tiedossa kohderyhman sahkopostiosoitteita. (Heikkila 2014, 63, 66.)
Kyselylomake on tavallisin aineistonkeruumenetelma maarallisissa tutkimuk-
sissa. Kyselylomake on vakioitu, jolloin vastaajilta kysytaan sama asiasisalto tas-
malleen samalla tavalla. Vastaaja lukee kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja vas-
taa siihen kirjallisesti, vastausvaihtoehdot ovat ennalta maaritelty. Aineistonke-
ruumenetelma on hyva suurelle joukolle vastaajia, jotka ovat toisistaan hajallaan.
Kyselylomakkeen etuna on vastaajan nimettomyys. Vaarana on, etta kyselyyn ei
vastata, jolloin vastausprosentti jaa talldin alhaiseksi. (Vilkka 2021, 94.) Jos vas-
tausprosentti uhkaa jaada alhaiseksi, lahetetaan muistutusviesti kyselyyn vastaa-

miseksi. Kysely luotiin koulun ohjeiden mukaan E-lomake-editorilla.

Kysely toteutettiin sahkodisesti, jolloin eettisena ongelmana on sahkopostiosoit-
teen mahdollistama tunnistaminen tai internetissa vastanneiden tunnistaminen
IP-numeron perusteella (Vilkka 2021, 95). Kyselylomake |ahetettiin saatekirjeen
kanssa joukkosahkopostina vastaajien osastonhoitajille ja he valittivat saatekir-
jeen ja kyselylomakkeen eteenpain omille yksikoilleen. Jokainen vastaaja kirjau-
tui tyopisteelle omilla tunnuksillaan ja vastasi sahkoiseen lomakkeeseen, johon
oli linkki sahkopostissa. Talloin ei tullut tunnistetietoa nimesta sahképostin muo-
dossa ja IP-osoite naytti tydpisteen konetta, josta emme voineet tietaa, kuka vas-

taaja oli kirjautuneena. Emme mydskaan saaneet tietoa keita yksikossa tyosken-
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teli, kun osastonhoitaja jakoi kyselyn eteenpain. Tama vahvisti vastaajien ano-
nyymisyytta. Vaarana oli, etta osastonhoitaja ei valittaisi kyselya eteenpain tai

kyselylomake ei lahtisi kaikille vastaajille.

Aineistonkeruu toteutettiin E-lomake-editorilla internetkyselyna kesakuussa 2024
ja vastausaika oli 14 vuorokautta, taman jalkeen vastausaikaa jatkettiin kahdella
viikolla ja lahetettiin muistutus kyselyyn vastaamisesta osastonhoitajien avulla.
Osastonhoitajille (10 kpl) Iahetettiin tiedote (liite 1.) tutkimuksesta. Osastonhoita-
jat valittivat kyselyn tiedotteen (liite 2.), joka sisalsi tietosuojailmoituksen (liite3.),
ja kyselylomakkeen (liite 4.) vastaajille. Kysely lahetettiin 342 henkildlle ja vas-

tauksia saatiin lopulta 75 kappaletta. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 21.92 %.

5.3 Kyselylomakkeen laadinta

Kyselylomakkeen alkuun kannattaa sijoittaa kysymyksia, joihin on helppo vastata
ja, joilla pyritdan herattamaan vastaajan mielenkiinto kyselya kohtaan. Vastaa-
jalle helppoja kysymyksia ovat henkilétiedot. (Heikkila 2014, 46.) Kyselylomak-
keemme alussa kysyttiin taustamuuttuja kysymykset ja viimeisena sitoutumiseen
littyvat kysymykset. Kysymykset olivat strukturoituja monivalintakysymyksia.
Vastaajille oli annettu valmiiksi vastausvaihtoehdot, joista vastaaja rastitti itsel-
leen sopivan vaihtoehdon. Kysymysmuoto on vakioitu, jolla tavoitellaan vertailu-
kelpoisuutta. Kartoituksen patevyyden kannalta on tarkeaa, etta kysymykset vas-
taavat kartoituksen ongelmaan (Heikkild 2014, 47; Vilkka 2021, 106—107.) Kyse-
lylomakkeeseen liittyy myos heikkouksia. Kyselylomakkeen heikkoutena on, ettei
vastauksista voi paatella, kuinka suuri painoarvo kohteella on vastaajalle ja
kuinka vakavasti, huolellisesti ja rehellisesti vastaajat ovat kysymyksiin vastan-
neet. Vastausten kato eli vastaamattomuus voi myos nousta ongelmaksi. (Hirs-
jarviym. 2009, 195; Heikkila 2014, 47.)

Kyselyssa mitataan vastaajien kokemuksia tutkittavaan asiaan. Kysymykset esi-
tetdan vaittamamuodossa, joihin vastaaja ottaa kantaa asteikkotyyppisin vas-
tausvaihtoehdoin. Mielipidevaittamissa kaytetaan Likertin asteikkoa. Asteikon aa-
ripaina on “taysin erimielta” ja “taysin samaa mielta”. Vastaaja valitsee asteikolta
itselleen sopivimman vaihtoehdon. (Heikkila 2014, 47.) Likertin asteikolle asete-

taan nelja arvoa. Arvon “ei osaa sanoa” voi olla liilan houkutteleva ja siksi se
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jatetaan pois. Talloin vastaajan on otettava kantaa kysyttavaan asiaan. Kun vait-
teet esitetdan positiivisessa muodossa, on tulkinta loogisesti helpompaa. (Heik-
kila 2014, 52.)

Avoimille kysymyksille on tyypillista, etta ne voivat olla tyolaita kasitella ja ne hou-
kuttelevat vastaamatta jattamiseen. Avoimella kysymyksella voidaan saada esille
nakokulmia, joita tutkija ei ole osannut ajatella ja nain ollen avointen kysymysten
vastaukset voivat tuoda uusia nakokantoja ja varteen otettavia kehittdmisehdo-
tuksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 199; Heikkila 2014, 47—-48.) Vastaajan on mahdollista
ilmaista avoimissa kysymyksissa, mita hanella todellisuudessa on mielessaan,
kun monivalintatyyppiset kysymykset rajoittavat vastaajan vastaukset valmiisiin
vastausvaihtoehtoihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 201). Kyselylomakkeen loppuun lai-
tettiin kaksi avoin kysymys, jotka koskivat palkkiojarjestelmaa ja sitoutumista.

Kyselylomakkeen teemat oli jaettu neljaan eri osaan, jotka olivat: henkilostoedut,
palkkiojarjestelma, palkitseminen ja sitoutuminen. Kyselylomakkeessa kysyttiin
vastaajien mielipidetta jokaiseen teemaan liittyen. Kyselylomakkeen tarkoituk-
sena oli selvittaa, miten vastaajat kokivat palkkiojarjestelman yhteyden tyohon
sitoutumiseen. Tutkijat pyrkivat valitsemaan kyselylomakkeen teemat niin, etta
kyselylomakkeen avulla saataisiin vastattua esitettyihin tutkimusongelmiin ja sa-
malla muodostettua mahdollisimman laaja kuva organisaation tyontekijoiden ko-
kemuksista ja nakemyksista palkkiojarjestelmaa ja palkitsemista kohtaan. Tee-
mojen muodostamisessa auttoi myos tutkijoiden perehtyminen aihealueeseen liit-
tyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin seka tutkittavan organisaation henkildsto-
etuihin ja palkitsemisjarjestelmaan. Taustamuuttujina kyselylomakkeessa selvi-
tettiin: ika, ammattiryhma, maakunta, jonka alueella tyontekija tyoskentelee, tyos-
saoloaika nykyisessa toimipisteessa, tydssaoloaika HUS laboratorioissa, tyossa-
oloaika sosiaali- ja terveysalalla. Taustamuuttujien yhteytta ilmidon tarkasteltiin
tilastollisilla testeilla.
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5.4 Kyselylomakkeen testaaminen

Lomakkeen testaamiseen riittdd 5—10 henkil6a. Vastaajat arvioivat kyselyloma-
ketta kriittisesti. He arvioivat kysymysten ja vastausohjeiden selkeyden seka yk-
siselitteisyyden. Ovatko vastausvaihtoehdot toimivia, onko kyselylomakkeen pi-
tuus riittdva ja vastaamiseen kuluva aika kohtuullinen. On tarkeaa huomioida,
ettei vastaamiseen kulu liikaa tydntekijoiden aikaa, koska laboratoriotydsta voi
olla haastava irrottautua liilan pitkaksi aikaa kerrallaan. Testaajat pohtivat onko
kyselyssa jotain olennaista jaanyt kysymatta tai onko kyselyssa epaolennaisia
kysymyksia. (Heikkila 2014, 58; Vilkka 2021, 108.)

Kyselylomakkeen testauksen ja korjausten jalkeen, voidaan kyselylomake laittaa
eteenpain todellisille vastaajille. Testaajiksi valittiin terveydenhuollon ammattilai-
sia tutkijoiden tyopaikoista ja lahipiirista. Kyselylomake lahetettiin testattavaksi 10
henkilolle. Heista kaikki antoivat palautetta kyselylomakkeesta annetun ajan puit-
teissa. Palautteen perusteella tarkennettiin ja muutettiin muutamaan kysymyk-
seen vastausvaihtoehdot vastaamaan paremmin esitettyihin vaittamiin ja korjat-
tiin kirjoitusvirheita seka muutettiin vastausvaihtoehtojen nakyvyys selkeammaksi
kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen testaajat myos kommentoivat kyselyn vas-
taamiseen kuluneen ajan ja tasta laskettiin keskiarvo ja tehtiin paatelmat. Vas-
taamiseen tarvittava aika lisattiin osastonhoitajien saatekirjeeseen. Kyselylomak-
keen testaamisen jalkeen haettiin tutkimukselle tutkimuslupa.

5.5 Aineiston analysointi

Kyselylomakkeen laadinnan yhteydessa annetaan muuttujille arvot, jotka ovat
numero tai Kirjain ja rakennetaan havaintomatriisi. Numeroiden ja tilastollisten yh-
teyksien avulla kyetaan perustelemaan muuttujia koskevia vaittamia, joka on ti-
lastollisen tutkimuksen tavoite. Tdman vuoksi saatu aineisto ryhmitellaan tauluk-
komuotoon, jossa sita on helpompi kasitella. Ennen tiedon siirtamista havainto-
matriisiin taytyy kyselylomakkeet numeroida juoksevin numeroin. Tama mahdol-
listaa tarkastamisen jalkikateen ja kaikkien kyselylomakkeiden tarkkuuden tai
varmistamisen, onko kysymyksessa poikkeava havainto (Vilkka 2021, 109-111.)
Kyselyn vastaukset siirrettiin sahkoisesti E-lomakkeelta SPSS-ohjelmaan ja vas-

tauslomakkeet numeroituivat automaattisesti.
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Havaintomatriisi kasitellaan SPSS-tilasto-ohjelmalla. Saadun aineiston laadun ja
maaran perusteella valitaan tehtavat testit. Testien avulla hypoteesi joko hyvak-
sytaan tai hylataan ja testia valittaessa on muuttujien taytettava testin toteutuk-
seen tarvittavat edellytykset. (Heikkild 2014, 192). Kun muuttujan sisaltd voidaan
asettaa jarjestykseen sisallon suhteen, kaytetdan nimitysta jarjestysasteikkomit-
tari (Tahtinen ym. 2011, 25). Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot olivat jarjes-
tysasteikollisia ja ensimmaisena selvitettiin havaintoyksikdiden maarat. Vastaus-
vaihtoehdot yhdistettiin lopuksi kahdeksi vastausluokaksi, jotka olivat kielteiset ja
myonteiset vastaukset. Kyselylomakkeen osioiden; henkilostoedut, palkitsemi-
nen, palkkiojarjestelma ja sitoutumisen kysymyksista tehtiin Spearmanin korre-
laatiotesti taustamuuttujien kanssa seka muodostettiin summamuuttujia kyselylo-
makkeen osioista ja testattiin osioiden valisia korrelaatioita. Mittariston luotetta-
vuutta mitattiin Cronbachin Alfan avulla. Avoimista kysymyksista laskettiin frek-

venssit.

Vastausten muuttujien valisia yhteyksia tarkastellaan tavallisesti kahden muuttu-
jan valilla ja muuttujien valinen riippuvuus on korrelaatiokerroin. Pearsonin korre-
laatiokerroin osoittaa lineaarista riippuvuuden suuruutta ja vaatii valimatka-as-
teikko tasoisen muuttujan. Muuttujan ollessa jarjestysasteikko tasoisia, voidaan
kayttda Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. (Heikkila 2014, 192—-193.) Kor-
relaatiokertoimissa kertoimet vaihtelevat —1:n ja +1:n valilla, joka helpottaa tulkin-
nan muodostamista. Korrelaatiokertoimen etumerkki osoittaa muuttujien valisen
riippuvuuden suunnan. Arvo 0 ilmoittaa, etta lineaarista riippuvuutta ei ole. Muut-
tujien korreloitaessa keskenaan, ei todista niiden syy-seuraussuhdetta. Korrelaa-
tiokertoimen tilastollista merkittavyytta testattaessa selvitetaan, onko lineaarista
riippuvuutta vai ei. Nollahypoteesina on olettamus, etta riippuvuutta ei ole. Korre-
laatiokertoimen ollessa alle 0.3 ei riippuvuudella ole kaytannén merkitysta. Tul-
kinnassa on tarkeda huomioida sisallollinen merkittavyys. (Heikkila 2014, 193,
195; Nummenmaa 2021, 402.)

Korrelaatiokertoimen kuvauksessa ei riita, etta kerrotaan, onko yhteys muuttujien
valilla voimakas vai ei. Aina mainitaan myds suunta, onko vaikutus positiivinen
vai negatiivinen. Jos muuttujien valille ei muodostu yhteytta, puhutaan nollakor-
relaatiosta. (Valli 2015, 91.) Korrelaatio ei kerro kumpi muuttujista on syy ja kumpi
seuraus (Tahtinen ym. 2011, 140).
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Tutkimuksessa kaytettin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. Tapauk-
sessa, jossa muuttujalla on vain kaksi arvoa, ei kannata kayttaa korrelaatio me-
netelmaa. Aineiston alaryhmilla voi olla vahva korrelaatio suhde, mutta jaa ha-
vaitsematta koko aineistoa kasiteltaessa. Talloin tulee korrelaatio laskea alaryh-
mittain. Korrelaatiokerroin ilmaisee muuttujien valisen yhteyden ylimalkaisesti.
Tasta syysta ei kyeta tekemaan tarkempia analyyseja, miten yhteys muodostuu.
Ristiintaulukoinnilla tai keskiarvotestilla kyetaan tarkentamaan korrelaation anta-
maa kuvaa. Aineisto saadaan tutkittavampaan muotoon muodostamalla summa-
muuttujia. Summamuuttujien avulla voidaan vahentaa tarkasteltavien muuttujien
maaraa ja tiivistaa muuttujia, jotka mittaavat samaa asiaa tai sen eri osa-alueita.
(Tahtinen ym. 2011, 48, 147.)

Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin on kayttokelpoinen, kun selvitetaan vas-
taajien mielipiteiden yhdensuuntaisuutta tai erisuuntaisuutta. Jarjestyskorrelaa-
tion ollessa positiivinen, vastaajien mielipiteet ovat samansuuntaisia ja negatiivi-
nen arvo kertoo erimielisyydesta. Arvon ollessa Iahella nollaa, ei vastauksissa ole
samansuuntaisuutta tai erisuuntaisuutta. Arvon nolla saaminen sattumanvarai-
sesti on erittain epatodennakaoista. Korrelaatiokertoimen tulkinnassa tulee olla va-
rovainen, koska sen on vaitetty olevan eniten vaarinkaytetty tilastollinen tunnus-
luku. Korrelaatiokertoimen suuri itseisarvo ei takaa muuttujien valista vallitsevaa
syysuhdetta. Korrelaatiokertoimet havainnollistettu taulukossa 1. Pienissa aineis-
toissa itseisarvon suuruus voi aiheuttaa virhetulkintoja. Huolellisella korrelaatio-
kertoimen laskennalla ja tulkinnalla voidaan valttya virhetulkinnalta. (Nummen-
maa, Holopainen & Pulkkinen 2016, 222, 224, 228; Nummenmaa 2021, 403.)

TAULUKKO 1. Korrelaatiokertoimen tulkitseminen (Nummenmaa 2021, 402,
muokattu).

Korrelaatiokerroin Tulkinta: muuttujien valilla on
r=+1 taysin lineaarinen yhteys
r=+.9 voimakas lineaarinen yhteys
r=+.7 melko voimakas lineaarinen yh-

teys
r=+.5 keskinkertainen lineaarinen yh-
teys
r=+.3 heikko lineaarinen yhteys
r=0 muuttujien valilla ei ole lineaarista
yhteytta




44

Tutkija ei voi yleistaa tuloksiaan koskemaan kaikkia vastaajia, ensin on varmis-
tettava sattuman todennakdisyys muuttujien rippuvuussuhteessa tai ryhmien va-
lisen eron on oltava tarpeeksi pieni. Riippuvuuden tai eron on oltava tilastollisesti
merkittava. Tilastollisen testin avulla kyetaan arvioimaan paatoksentekoon liitty-
via riskeja. Merkittavyystaso kertoo, kuinka suuri on riski, ettd havaitut erot tai
riippuvuudet ovat sattuman aiheuttamia. Se mittaa johtopaatdksen tilastollista
luotettavuutta eli todennakdisyytta tehda virheellinen paatelma. Mita pienempi
merkittavyystaso on, sitd merkittdvampi tulos. (Heikkila 2014, 190, 194.) Taulu-
kossa 2. on esitelty tutkimuksessa kaytetyt merkittavyystasot P.

TAULUKKO 2. Merkittavyystasot eli P-arvot (Metsamuuronen 2000, 34; Heikkila
2014, 195, muokattu).

P-arvo Tilastollinen merkittavyys
<0,001 = erehtymisriski 0,1 % Erittdin merkitseva
< 0,01 = erehtymisriski 1 % merkitseva
< 0,05 = erehtymisriski 5 % melkein merkitseva

Merkittavyyden lisaksi tulee pohtia tulosten sisallon merkittavyytta. Tilastollinen
merkittavyystesti ei ilmoita, miten keskeinen riippuvuuden tai eron merkitys on,
vaan sen avulla kyetaan paattelemaan, kuinka todennakaoisesti otoksen vallitseva
asiantila on voimassa perusjoukossa. (Heikkila 2014, 195.)

Summamuuttujan luotettavuutta voidaan mitata sisaisella johdonmukaisuudella.
Suosituintapa on Cronbachin alfa-kerroin. Tilasto-ohjelmat laskevat reliabiliteetti-
kertoimet tutkijan puolesta, kun tutkija maarittelee ohjelmaan, mitkd muuttujat
otetaan mukaan. Alfa-kertoimen ollessa 0,60 tai suurempi voidaan mittaristoa pi-
taa luotettavana. Alfa-kertoimen suuruuteen vaikuttaa aineiston jakautuminen,
koko ja muuttujien maara. (Valli 2015, 142—-143.) Kyselylomakkeen mittaristoa on
luotettava ja johdonmukainen, koska kyselylomakkeen osiot ylittivat vaaditun
0,60 rajan (Taulukko 3.).
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TAULUKKO 3. Kyselylomakkeen osioiden Cronbachin alfa.

Kyselylomakkeen osio Cronbachin alfa
Henkil6stbedut 0,774
Palkkiojarjestelma 0,865
Palkitseminen 0,817
Sitoutuminen 0,713

Summamuuttujilla tarkoitetaan usean samaa ilmiéta mittavien muuttujien yhdis-
tamista yhdeksi muuttujaksi. Summamuuttujat ovat reliaabelimpia kuin yksittaiset
mittarit, joissa pistemaarat on yhdistetty yhdeksi summamuuttujaksi. Kyselytutki-
muksessa summamuuttujia kaytetdan asennevaittdmien vastausten yhdistami-
seen. Mita useamman testin pistemaara yhdistetaan ja mita korkeampi testien
valinen korrelaatio on, sita reliaabelimpi on summamuuttuja. Mita useammalla
mittarilla tai muuttujalla ominaisuutta tutkitaan, sitd luotettavampi tulos. (Num-
menmaa 2021, 531-532; Tietoarkisto n.d.)
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6 TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 75 laboratorion tyontekijaa. Monivalintakysymykset olivat pakol-
lisia vastattavia kysymyksia. Vastaajista nuorimmat olivat 22-vuotiaita ja vanhim-
mat 67-vuotiaita. Vastaajien keski-ika oli 48-vuotta. HUS laboratoriot toimivat kol-
men eri maakunnan alueella ja kyselyyn vastanneista 84 % oli Uudeltamaalta ja
loput 16 % Kymenlaaksosta. Etela-Karjalassa kyselya ei ollut jaettu eteenpain,

joten vastaajien maara jai nollaan (0 %) (Taulukko 4.).

TAULUKKO 4. Vastaajien taustatietoja (n=75).

Vastaajan ian Vuotta
Keskiarvo 48
Maksimi ika 67
Minimi ika 22
Maakunta % vastaajista
Etela-Karjala 0
Kymenlaakso 16
Uusimaa 84
Koulutus % vastaajista
Laboratoriohoitaja 17,3
Bioanalyytikko 6,7
Lahihoitaja / perushoitaja 52
Sairaanhoitaja 21,3
Terveydenhoitaja 0
Muu esim. opiskelija, YAMK 2,7

Preanalytiikan laboratorioissa voi tydoskennella usealla eri ammattinimikkeelld ja
vastaajista suurin osa oli koulutukseltaan 1ahi- tai perushoitajia (52 %). Laborato-
riohoitajia preanalytiikan laboratorioissa oli 17,3 % ja bioanalyytikoita 6,7 % vas-
taajista. Sairaanhoitajina tydskenteli hieman yli 1/5 vastaajista (21,3 %). HUS la-
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boratorioiden preanalytiikan puolella ei tutkimuksen aikana tyoskennellyt yksi-
kaan terveydenhoitaja (0 %). Kyselyyn vastanneista 2,7 % oli opiskelijoita tai

muita mainitsematta jadneiden tutkintojen omaavia tyontekijoita (Taulukko 4.).

Vastaajilta kysyttiin heidan tydkokemustaan sosiaali- ja terveysalalla, HUS labo-
ratorioilla ja nykyisessa toimipisteessa vuosina. Vastaajista sosiaali- ja terveys-
alalla oli tydskennellyt enimmilladan 40 vuotta ja vastaajien tydssaolovuosien kes-
kiarvo oli 16 vuotta alalla. HUS laboratorioilla vastaajat olivat tydskennelleet kes-
kimaarin viisi vuotta ja enimmillaan 26 vuotta. Nykyisessa toimipaikassa vastaajat
olivat tydskennelleet keskimaarin nelja vuotta ja enimmilldan 38 vuotta (Taulukko
5.).

TAULUKKO 5. Vastaajien tydkokemus (n=75).

Tyoskentely Keskiarvo Enimmillaan | Vahimmillaan
vuosina vuosina vuosina

Tyoskennellyt 4 38 1

nykyisessa toimipisteessa

Tyoskennellyt 5 26 1

HUS laboratorioilla

TyGskennellyt sosiaali- ja ter- | 16 40 1

veysalalla

HUS laboratorioilla tyoskentelee henkilokuntaa toistaiseksi voimassa olevilla tyo-
sopimuksilla ja maaraaikaisilla tydsopimuksilla. Vastaajista suurin osa (85,3 %)

tyoskenteli toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa.

6.2 Vastaajien tyytyvaisyys palkkiojarjestelmaan

6.2.1 Tyytyvaisyys henkilostoetuihin

Kyselylomakkeen toisessa osassa selvitettiin vastaajien kokemuksia tydnantajan
tarjoamista vapaaehtoisista henkilostoeduista. Vastaajat olivat eniten tyytyvaisia
tydnantajan mahdollistamaan kahvi- ja tee-etuun (89,3 %) seka liikunta- (84 %)
ja kulttuurietuun (77,4 %). Vahiten tyytyvaisia vastaajat olivat tydnantajan mah-
dollistamaan lounasetuun (25,3 %). Runsas puolet vastaajista olivat tyytyvaisia
tydmatkaetuun, henkildstéetuihin ja Epassin kayttdmahdollisuuksiin (Taulukko
6.).
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TAULUKKO 6. Vastaajien tyytyvaisyys tydnantajan tarjoamiin vapaaehtoisiin
henkildstoetuihin (n=75).

Muuttujat Jokseenkin ja erit-Jokseenkin ja erit-
tain tyytymaton | tdin tyytyvainen
% %
1. Olen tyytyvainen tydnantajan jarjes- 34,7 65,3
tamiin henkilostoetuihin.
2. Olen tyytyvainen Epassin kayttomah- 44,0 56,0
dollisuuksiin.
3. Olen tyytyvainen tydnantajan mah- 16,0 84,0
dollistamaan liikuntaetuun.
4. Olen tyytyvainen tydnantajan mah- 22,6 77,4
dollistamaan kulttuurietuun.
5. Olen tyytyvainen tydnantajan mah- 40,0 60,0
dollistamaan tydmatkaetuun.
6. Olen tyytyvainen tydnantajan mah- 74,6 25,3
dollistamaan lounasetuun.
7. Olen tyytyvainen tydnantajan mah- 10,6 89,3
dollistamaan kahvi- ja tee-etuun.

Vastaajan ian (r= .230 p= .047) ja toimipisteen tydkokemusvuosien (r=.230 p=
.047) kasvaessa, kasvoi myos tyytyvaisyys tydnantajan tarjoamaan lounasetuun.
Vahemman aikaa HUS laboratoriossa tyoskennelleet olivat tyytyvaisempia tyo-
matkaetuun (r=-.233 p=.044).

6.2.2 Palkkiojarjestelma koetaan tarpeelliseksi

Kyselylomakkeen kolmannessa osiossa selvitettiin vastaajien kokemuksia palk-
kiojarjestelmasta, sen tasapuolisuudesta ja saavuttamisesta. Tyovuorojarjestelyi-
hin vaikuttavista korvauksista vastaajat kokivat halytysrahan tarkeimmaksi (100
%) seka vuoronvaihtokorvauksen tarkeaksi (74,7 %). Vastaajista suurin osa koki
naytteenottopalkkiot merkityksellisiksi (94,7 %). Palkkiojarjestelman keinot tunsi-
vat 66,7 % vastaajista hyvin ja 30,7 % vastaaijista koki palkkiojarjestelman olevan
riittdva talla hetkelld. Noin puolet vastaajista koki palkkiojarjestelman (48 %) ja
palkkioiden saavuttamisen tasapuolisena (50,7 %). My0s noin puolet vastaajista
olivat tyytyvaisia palkkiojarjestelmaan (49,4 %) ja palkitsemisen tapoihin (52 %)
(Taulukko 7.).
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TAULUKKO 7. Kokemus palkkiojarjestelman tasapuolisuudesta ja saavutetta-

vuudesta (n=75).

Jokseenkin ja tday-|[Jokseenkin ja tay-
Muuttujat sin eri mieltd | sin samaa mielta
% %
1. Koen palkkioiden saavuttamisen ta- 49,3 50,7
sapuolisena.
2. Koen palkkiojarjestelman tasapuoli- 52,0 48,0
sena.
3. Palkitsemisen keinot ovat hyvin tie- 33,3 66,7
dossa organisaatiossani.
4. Koen nykyisen palkkiojarjestelman 69,4 30,7
riittdvana.
5. Koen naytteenottopalkkioiden merki- 53 94,7
tyksen tarkeaksi.
6. Koen halytysrahan tarkeaksi. 0,0 100,0
7. Koen vuoronvaihtokorvauksen tarke- 25,3 74,7
aksi.
8. Olen tyytyvainen palkkiojarjestel- 50,6 49,4
maan.
9. Olen tyytyvainen 48,0 52,0
palkitsemistapoihin.

Nuoremmat tyontekijat kokivat viela enemman tarkeaksi halytysrahan kuin van-

hemmat vastaajat. (r=-.292 p=.011). Vastaajat, jotka olivat tyduransa alussa HUS

laboratorioilla, kokivat naytteenottopalkkiot tarkeiksi (r=-.314 p=.006).

Vastaajista 92 % koki palkkiojarjestelman tarpeelliseksi ja noin %-osaa oli sita

mielta, etta palkkiojarjestelman on oltava samansuuruinen kaikille. Palkkiojarjes-

telman tavoitteet koettiin realistisina (64 %) ja palkkioiden maaraytymisperusteet

olivat selvat noin 2/3-osan vastaajan mielesta (66,7 %). Vajaa puolet vastaajista

arvioi, etta palkkiojarjestelma on kaikkien saavutettavissa (48 %) (Taulukko 8.).

TAULUKKO 8. Vastaajien kokemukset palkkiojarjestelmasta. (n=75).

peellinen.

Muuttujat Jokseenkin ja tay-| Jokseenkin ja tay-
sin eri mielta [sin samaa mielta %
%

1. Palkkiojarjestelman 33,3 66,7
maaraytymisperusteet ovat selvat.
2. Palkkiojarjestelman tavoitteet ovat 36,0 64,0
realistiset.
3. Palkkiojarjestelma on kaikkien saa- 52,0 48,0
vutettavissa.
4. Palkkiojarjestelman on oltava sa- 21,3 78,7
mansuuruinen kaikille.
5. Palkkiojarjestelma on mielestani tar- 8,0 92,0
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Vastaajien ian kasvaessa vaatimus siita, etta palkkiojarjestelma on samansuurui-

nen kaikille, kasvoi myos (r=.324 p= .005).

6.2.3 Aineelliset ja aineettomat palkitsemisen muodot

Kyselyn neljannessa osiossa tiedusteltiin vastaajien halua tulla palkituksi erilai-
silla aineellisilla ja aineettomilla palkitsemisen muodoilla. Varmuutta tydsuhteen
pysyvyydesta halusi suurin osa vastaajista (84 %). Positiivista palautetta ja Kii-
tosta esihenkildlta halusi 82.7 % vastaajista ja positiivista palautetta tyétovereilta
73,3 % vastaaijista. Palkallisella vapaa-ajalla palkitsemista halusi 77,3 % vastaa-
jista ja taloudellista palkkiota halusi 72 % vastaajista. Vahiten, eli alle 1/3, vas-
taajista halusi saada lisdvastuuta omassa tydssaan (30,7 %) (Taulukko 9.).

TAULUKKO 9. Vastaajien haluamat palkitsemismuodot (n=75).

Muuttujat En lainkaan/ Jonkin ver-|Paljon/ Erittain paljon %
ran %

1. Haluan tulla palkituksi 28,0 72,0
rahallisella palkkiolla.
2. Haluan saada esihenki- 17,4 82,7
I6Ita positiivista palautetta
tai kiitosta.
3. Haluan saada palkal- 22,7 7,3
lista vapaata.
4. Haluan saada var- 16,0 84,0
muutta tydsuhteeni pysy-
vyydesta.
5. Haluan saada positii- 26,7 73,3
vista palautetta tyotove-
reiltani.
6. Haluan saada enem- 69,3 30,7
man vastuuta tyossani.

Tulosten mukaan nuoret vastaajat tulivat mieluummin palkituksi rahallisilla palk-
kioilla aineettomien tilasta, verrattuna vanhempiin tydntekijoihin (r=-.317 p=.006).
Rahallisesti palkituksi halusivat tulla tyontekijat, jotka olivat tydoskennelleet vahi-
ten sosiaali- ja terveysalalla (r=-.231 p=.046) tai nykyisessa yksikdssa tydsken-
nelleet tyontekijat (r=-.258 p=,025).
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6.2.4 Tulopalkkiojarjestelma koetaan tarkedksi

Lahes kaikki vastaajat kokivat palkitsemisen erilaiset keinot tarkeiksi (97,4 %).
Tulospalkkiojarjestelma (94,7 %) ja esihenkilon antama positiivinen palaute (94,7
%) koettiin yhta tarkeiksi vastaajien keskuudessa. Vastaajista 76 % koki tarkeaksi
mahdollisuuden edeta urallaan (Taulukko 10.).

TAULUKKO 10. Vastaajien kokemus palkitsemisen keinojen tarkeydesta
(n=75).

Muuttujat Erittain vahaisenal/ Jok-| Jokseenkin tarkeana/
seenkin Erittain
vahaisena % tarkedna %
1. Koen tarkeaksi mahdol- 24,0 76,0
lisuuden edeta urallani.
2. Koen tulospalkkiojarjes- 53 94,7

telman tarkeaksi palkitse-
misen keinoksi.

3. Koen erilaiset palkitse- 2,7 97,4
misen keinot tarkeiksi.
4. Koen tybnantajan jar- 13,4 86,7

jestamat henkilostoedut
tarkeiksi palkitsemisen
keinoiksi.

5. Koen tarkeaksi esihen- 5,4 94,7
kilon positiivisen palaut-
teen.

Mahdollisuus edeta uralla (r=-.362 p=.001), tulospalkkiojarjestelma (r=-.350
p=.002) ja erilaiset palkitsemisen keinot (r=-.347 p=.002) koettiin tarkeammaksi
nuorten vastaajien keskuudessa kuin vanhempien vastaajien. Henkilot, jotka oli-
vat tyoskennelleet vdhemman aikaa toimipisteessa, kokivat tulospalkkiojarjestel-
man (r=-.275 p=.017), erilaiset palkitsemisen keinot (r=-.247 p=.033) tarkeam-
maksi kuin henkilot, joilla oli pidempi tydkokemus toimipisteessa. Tulospalkkiojar-
jestelma koettiin tarkeaksi (r=-.335 p=.003) palkitsemisen keinoksi henkildiden
keskuudessa, joilla oli vahemman tydskentely vuosia HUS laboratorioilla. Sosi-
aali- ja terveysalalla vuosina vahemman tyoskennelleet, kokivat tarkeaksi uralla
etenemisen mahdollisuuden (r-.328 p=.004), tulospalkkiojarjestelman (r=-.318
p=.005) seka palkitsemisen erilaiset keinot (r=-.265 p=.022) verrattuna kauem-

min alalla tydskennelleisiin.
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6.3 Tyonantajaan sitoutuminen ja sitoutumisen yhteys palkkiojarjestel-

maan

6.3.1 Tyonantajaan sitoutuminen on korkealla tasolla

Kyselyn viidennessa osassa kysyttiin vastaajien sitoutuneisuutta ja palkkiojarjes-

telman vaikutusta sitoutuneisuuteen. Vastaajat kokivat enimmakseen olevansa

sitoutuneita tydnantajaan (80 %) ja tydnantajan vaihtamista viimeisen vuoden ai-

kana oli harkinnut vain noin 1/5 vastaajista (18,5 %). Kokonaan sosiaali- ja ter-

veysalan vaihtamista muuhun toimialaan oli harkinnut myds 1/5 vastaajista. Vas-

taajista 68 % koki palkkiojarjestelman yleisesti merkittavana tyonantajaan sitout-

tavana tekijana, kuitenkin vain lahes V2 vastaajista koki nykyisen palkkiojarjestel-

man tyénantajaan sitouttavana tekijana (Taulukko 11.).

TAULUKKO 11. Vastaajien kokemus sitoutuneisuudesta (n=75).

Muuttujat

En/ei lainkaan/ Jonkin
verran %

Paljon/ Erittain paljon %

1. Olen sitoutunut tydnan-
tajaani talla hetkella.

20,0

80,0

2. Olen harkinnut tydnan-
tajan vaihtamista viimei-
sen vuoden aikana.

81,4

18,7

3. Olen harkinnut alan
vaihtamista viimeisen
vuoden aikana.

78,7

21,3

4. Palkkiojarjestelma vai-
kuttaa tyonantajan valin-
taan.

49,4

50,7

5. Pidan nykyista palk-
kiojarjestelmaa tyonanta-

jaan sitouttavana tekijana.

54,7

45,4

6. Koen palkkiojarjestel-
man yleisesti merkitta-
vana tyonantajaan sitout-
tavana tekija.

32,0

68,0

7. Palkkiojarjestelma vai-
kuttaa minun sitoutumi-
seeni tydnantajalla pysy-
miseen.

48,0

52,0

8. Hyodynnan palkkiojar-
jestelman eri muotoja.

56,0

44,0
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Alanvaihtamista viimeisen vuoden aikana oli harkinnut useammin nuoremmat
kuin vanhemmat tyontekijat (r=-.267 p=.020) ja nuorilla tyéntekijoilla palkkiojar-
jestelma vaikutti enemman tyonantajan valintaan kuin vanhemmilla tyontekijoilla
(r=-.296 p=.010).

6.3.2 Palkitseminen lisaa tyontekijoiden sitoutumista

Kyselylomakkeen neljasta osiosta, henkilostoedut, palkkiojarjestelma, palkitse-
minen ja sitoutuminen, muodostettin summamuuttujat ja ne korreloitiin keske-
naan. Palkitsemisen lisaantyessa, myods kokemus sitoutumisesta tydnantajaan
lisdantyi tilastollisesti merkitsevasti (r=.450 p=<.001). Henkildstoetujen parantu-
essa arvostus palkkiojarjestelmaa kohtaan nousi tilastollisesti merkitsevasti
(r=.286 p=.013). Muut kyselylomakkeen osiot eivat korreloineet keskenaan (Ku-
vio 2.).

Sitoutuminen Henkil6stoedut

/N

* —

* o *

o o o 9

2 v X S

U % i &
Palkitseminen Palkkiojarjestelma

KUVIO 2. Summamuuttujien korrelaatiot.
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6.3.3 Tyonantajaan sitouttamisen keinona rahallinen palkitseminen

Avoimia kysymyksia lomakkeessa oli kaksi kappaletta. Avoimiin kysymyksiin sai
vastata halutessaan. Koko kyselyyn vastasi 75 henkil6a ja ensimmaiseen avoi-
meen kKysymykseen vastasi 45 henkiloa. Vastausten analysointi aloitettiin jaka-
malla vastaukset rahallisiin, muihin palkkioihin ja aineettomiin menetelmiin. Alku-
jaon jalkeen jaoteltiin rahalliset palkkiot erimuotoihin. Jaoteltaessa rahalliseen
palkkioon piti kohdistua selkeasti rahallinen nakdkulma. Eniten vastaajat halusi-
vat palkkiomenetelmana rahallisia palkkioita tai bonusta. Toiseksi eniten kanna-
tettiin Epassin laajentamista hyvinvointietuun. Vahiten vastauksissa toivottiin tak-

simatkaetua (Taulukko 12.).

TAULUKKO 12. Tyénantajaan sitouttavat rahalliset ja aineelliset palkkiomene-
telmat (n=45).

Palkkion muoto Frekvenssi

Rahallinen palkitseminen, bonus 15

Epassin laajennus hyvinvointietuun 11

Suuremmat naytteenottolisat, tulospalk- 7
kiot

Halytysraha, ylityokorvaus 4

Samasta tyosta samansuuruinen 3

palkka
Vastuualue -, perehdytys- ja vastuunot- 3
tokorvaus

Lounasetu, kahvi-, tee-, kahvimaitoetu 3

Henkilokohtainen lisa, palkankorotus 3

Ylimaarainen vuoro takaisin, 2

max.1000 € naytteenottopalkkio takai-

sin

Taksimatkaetu 1

Aineettomia palkkiomenetelmia tuotiin esiin vahemman kuin rahallisia palkkiome-
netelmia. Eniten vastaajat toivoivat vapaa-aikaa ja joustavuutta. Tyon arvostus ja
suullinen palaute oli seuraavaksi tarkeimmaksi koettu palkkiomenetelma. Yksi

vastaaja koki palkkiojarjestelman luovan stressia tydohon (Taulukko 13.).
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TAULUKKO 13. Tydnantajaan sitouttavat aineettomat palkkiomenetelmat
(n=45).

Palkkion muoto Frekvenssi
Vapaa-aika, joustavuus 4
Tyotani arvostetaan, suullinen pa- 3
laute
Toimiva tyoterveyshuolto 2
Sopivat tyoolot, hyvat tyokaverit 2
Juuri nyt ei mitaan

Palkkiojarjestelma luo stressia

6.4 Uusia ehdotuksia palkkiojarjestelmaan

Toisella avoimella kysymyksella haettiin uusia menetelmia palkkiojarjestelmaan,
joita vastaajat haluaisivat nykyisten lisaksi. Suurin osa vastauksista sisalsi mene-
telmia, jotka ovat jo organisaatiossa kaytdossa. Kysymykseen vastasi 40 henkilda.
Analyysin tekeminen aloitettiin nostamalla ensin naytteenottoon liittyvat menetel-
mat, toiseen ryhmaa uusia palkkiomenetelmia tai uudistusehdotuksia ja kolman-
teen ryhmaan ehdotukset, jotka eivat olleet menetelmia, vaan palkkiojarjestelman
palkkioihin liittyvia ehdotuksia. Vastaajista enemmisto toivoi palkkiota yksityisten

laakariasemien laatimista laboratoriolahetteista (Taulukko 14.).

TAULUKKO 14. Vastaajien ehdottamia naytteenottoon liittyvia palkkiomenetel-
mia (n=40).

Ehdotus Frekvenssi
Yksityiset laboratoriolahetteet 4
Spirometria 1
Huumeseulat 1
EKG:sta korvaus 5 € 1

Vastaajat halusivat eniten palkkiota erilaisten vastuualueiden ja vastuutehtavien
tekemisesta oman tydnsa ohella. Tehtavakohtainen palkanlisa sopii osittain sa-
maan kategoriaan vastuualueiden kanssa. Suoritepalkkiot, perehdytyksesta pal-
kitseminen ja ei rajoituksia palkkioihin saivat kaikki saman verran kannatusta
(Taulukko 15.).
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TAULUKKO 15. Uusia ehdotuksia palkkiomenetelmiin/palkkiomenetelmien uu-

distamisehdotuksia (n=40).

Ehdotus Frekvenssi
Vastuualueen tyotehtavista korvaus 5
Suoritepalkkioiden laajennus / siirtymi- 2
nen suoritepalkkioihin
Perehdytyksesta palkitseminen 2
Tehtavakohtainen palkanlisa 2
Ei rajoituksia palkkioihin 2

Palkkiojarjestelman uutena menetelmana nostettiin esille hyvinvointietu. Talou-

dellisina etuina nostettiin palkkiot, bonukset ja lounasetu. Nama edut ovat jo osit-

tain kaytossa. Aineettomina palkitsemisen keinoina nostettiin esille tyoterveys-

huolto ja vapaa-aika (Taulukko 16.).

TAULUKKO 16. Muita palkitsemisen menetelmaehdotuksia=40).

Ehdotus

Frekvenssi

Epassiin hyvinvointietu

9

Palkan nostaminen

Lounasetu

Vapaata

Paremmat palkkiot, bonukset hyvasta
tyosta

NININIDN

Tyoterveyshuollon parantaminen, va-
kuutukset

N

Henkilostoetuja lisaa

Ylimaarainen vuoro takaisin

Inhimillisyytta

Isompi TYHY-paiva raha, seka joulu-
juhla

— ] — ] —

Ei muita menetelmia

—

Epassi ja tydmatkaetuus erikseen
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuullisuus ovat hyvan tieteellisen kay-
tanndn keskeisia periaatteita. Nailla menettelytavoilla varmistetaan, etta hyvaa
tieteellista kaytantoa noudatetaan koko tutkimusprosessin ajan. Hyva tieteellinen
kaytanto edellyttda myos eettisen ajattelun omaksumista ja sen toteuttamista. Oi-
keat tieteelliset kaytannot ovat olennainen osa tiede- ja tutkimusyhteisojen laatu-
jarjestelmia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11; Eriksson ym. 2012,
29.) Tutkimuksen tekijat sitoutuivat noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantéa ja
tarkkuutta tutkimuksen jokaisessa vaiheessa.

Tutkimus laaditaan eettisten periaatteiden mukaisesti kunnioittaen tutkittavien ih-
misarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta seka muita oikeuksia. Opinnayte-
tyota tehdessa tulee toimia huolellisesti valttden aiheuttamasta tutkimukseen
osallistuville ja toimeksiantajalle merkittavia riskeja, vahinkoja tai muita haittoja.
Tekijan tulee sitoutua kohtelemaan tasa-arvoisesti ja ihmisarvoisesti kaikkia tut-
kimukseen osallistujia, noudattaa rehellisyytta opinnaytety6ta tehtaessa seka tu-
loksia analysoitaessa ja tulosten tulkinnassa. Opinnaytetydn pyrkimyksena on
tuottaa uutta ja merkityksellista tietoa, josta on hyotya toimeksiantajalle seka kai-
kille asiasta kiinnostuneille lukijoille. (Vuori n.d.) Tutkimuksella saatiin tietoa or-
ganisaatiolle palkitsemisen vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen ja vastaa-
jien kokemuksia palkkiojarjestelmasta ja sitoutumisesta. Taloudellista palkitse-
mista sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla on tutkittu vahan, joten tutkimus luo uutta

tietoa ilmioon.

Tutkimusta tehdessa tulee kunnioittaa ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Tut-
kimukseen osallistuville ei saa aiheutua fyysista-, sosiaalista tai psyykkista vahin-
koa osallistumisesta. Tutkimuksen kohteelta tarvitaan suostumus tutkimukseen
osallistumisesta. Organisaatiolta, johon tutkimus tehdaan ja tutkittavat tydsken-
televat, tarvitaan suostumus kyselyn toteuttamiseen. (Opinkirjo n.d.) Tietosuoja-
saannosten noudattaminen edistaa luottamusta ja tutkijan on oltava luottamuk-
sen arvoinen (Tietosuojavaltuutetun toimisto n.d). Ennen kyselyn toteuttamista

organisaation yliladkari myonsi tutkimusta varten tutkimusluvan. Osana kyselyn
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saatekirjetta oli tietosuojailmoitus, joka taytettiin oppilaitoksen ohjeita noudattaen.
Tutkimukseen sopiviksi katsotut tyontekijat saivat saatekirjeen osastonhoitajan
valityksella, jossa oli tietoa tutkimuksesta, seka linkki kyselyyn. Saatekirjeessa
kerrottiin tutkimuksen tavoite, tarkoitus, miten tutkimuksesta saatuja vastauksia
tultaisiin kasittelemaan ja maininta tutkimusluvan saamisesta. Saatekirjeessa oli
tutkittavan tietoinen suostumuslauseke ja vastaamista kyselyyn pidettiin vapaa-
ehtoisena suostumuksena osallistua tutkimukseen.

Opinnaytetyota tehdessa ei tekstia plagioida muiden julkaisuista, vaan kaytetyt
lahteet merkitddn asianmukaisesti seka tekstiin, ettd lahdeluetteloon (Hirsjarvi
ym. 2009, 122). Tama tutkimus perustuu laboratorion henkilokunnan antamiin
tutkimuskyselyn vastauksiin ja kirjallisuuskatsaukseen. Plagioinnin tarkistus teh-
tiin Turnitin kautta, sen jaaden alle 5 %. Tutkimusta tai mitdan sen osista ei ole
kopioitu suoraan muiden tekijoiden toista tai teoksista. Tydssa lahdemerkinnat
tehtiin kayttaen suurta huolellisuutta ja lahdemerkinnat tehtiin Tampereen am-
mattikorkeakoulun Kirjallisen tyon ohjeita noudattaen.

Tutkimuksen kesto pyritaan maarittelemaan suunnitteluvaiheessa mahdollisim-
man selkeasti. Tietosuoja-asetus korostaa henkilGtietojen suojausta ja minimoin-
nin periaatteita. Rekisterinpitajana toimii tutkijat ja tutkimuksen ajan ja sen paa-
tyttya on varmistettava, ettei henkilotietoja kasitella laajemmin kuin mihin tietoja
kerattiin. (Tietosuojavaltuutetun toimisto n.d.) Tutkimuksessa ei keratty suoria

henkilotietoja.

Tutkimusaineiston tehokas havittaminen riippuu alustasta, minne tieto on tallen-
nettu. Sahkdisen aineiston poistaminen voi tapahtua esimerkiksi paallekirjoitta-
malla. Sahkoisen aineiston poistaminen ja siirtaminen roskakoriin, ei tarkoita ai-
neiston pysyvaa havittamista. (Tieto-suojavaltuutetun toimisto n.d.) Kyselytutki-
muksen vastaukset tulee sailyttaa suojattuna tiedostona. Omia laitteita kaytetta-
essa tulee tutkijan varmistaa laitteensa tietoturvan ajantasaisuus seka huolehtia
laitteiden kunnosta ja turvassa pitamisesta. Tutkimustulosten havittaminen ta-
pahtuu kirjoittamalla kyselyvastausten paalle seka poistamalla kaikki mahdolliset
tiedot kaytdssa olevilta laitteilta. (Tietoarkisto n.d.) Tutkijat vastasivat tutkimuksen
tekijana, etta henkildtietoja kasiteltiin tutkimuseettisten ohjeiden ja lain mukaan.
Kyselyn vastaukset sailytettiin suojattuna tiedostona tutkijoiden ulkoisella kovale-

vylla. Vastauksia ei tallennettu pilvipalveluun tietoturvariskin olemassaolon
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vuoksi. Tutkijat ovat sitoutuneet tuhoamaan kyselyvastaukset viimeistaan kuuden

kuukauden kuluttua tutkimuksen julkaisemisesta.

Toinen tutkijoista on vakituisessa tyosuhteessa tutkittavassa organisaatiossa,
preanalytiikan laboratoriossa laboratoriohoitajana, vaikkakin opintovapaalla tutki-
muksen teon aikana. Kysely toteutettiin laajalla alueella osastonhoitajien valityk-
sella, joten tutkijan tydskentely organisaatiossa ei vaikuttanut saatuihin tuloksiin,
niiden analysointiin tai saatujen tulosten tulkintaan ja raportointiin, tutkittavien

vastaamishalukkuuteen tai vaarantanut millaan tavalla vastaajien henkildllisyytta.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Eskola (1981) mukaan reliabiliteetti tarkoittaa kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia. Reliabiliteetti on luotettavuutta ja tutkimus on luotettavampi, mita vahem-
man sattuma vaikuttaa tuloksiin. Luotettavuutta parantaa mittarin oikea soveltu-
vuus mitattavaan kohteeseen (Valli 2015, 139.) Monet eri asiat voivat heikentaa
luotettavuutta ja satunnaisvirheita voi syntya seka vastaajan tekemana etta tutki-
jan tekemana. Vastaajan tekema virhe voi liittya esimerkiksi kysymysten ymmar-
tamiseen ja tutkijan puolelta virhe voi liittya vastausten tallentamiseen. (Vilkka
2021, 194.) Tutkimuksen tekijat kayttivat huolellisuutta vastausten tallentami-
sessa ja tulkitsemisessa. Tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi molemmat
tutkijat analysoivat tulokset ensin itsenaisesti ja lopuksi vertasivat saatujen tulok-

sien yhteen pitavyytta keskenaan.

Cronbachin alfaa kaytetaan yhtenaisyyden ja toistettavuuden mittana, ovatko mit-
tarin osiot, jotka muodostuvat useasta eri kysymyksesta sisaisesti yhtenevaisia.
Reliabiliteetti ilmaisee ja tarkastelee stabiilisuutta, kuinka hyvin mittari ilmaisee
todellisen vaihtelun osuuden ja kuinka paljon johtuu satunnaisista mittausvir-
heista. Reliabiliteetin ollessa korkea, mittarin osiot mittaavat samantyyppista
asiaa. Korkea reliabiliteetti kuvaa, etta vastaajat vastasivat samalla mittarilla sa-
malla tavalla useilla vastauskerroilla seka mittari erottelee luotettavasti ja tehok-
kaasti mitattavat yksilot toisistaan. Reliaabeliusarvo vaihtelee 0—1 valilla, mita 1a-
hempana ollaan arvoa yksi, sita yhtenaisempi mittari on. Reliabiliteettitarkaste-
lussa muuttujien tulee olla numeraalisia. Arvoon vaikuttaa aineiston koko ja mit-

tarin sisaltamien osioiden maara. Alfa-arvo 0.60 on matalin hyvaksyttava arvo.
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(Metsadmuuronen 2000, 52, 63; Tahtinen ym. 2011, 51.-52.) Kyselylomakkeen
luotettavuutta mitattiin Cronbachin alfalla ja osiot saivat yli 0,70 arvon ja keskiarvo

oli 0,792. Mittariston todettiin olevan stabiili ja johdonmukainen.

Tutkimusta voi pitaa patevana, jos onnistutaan vastamaan tutkimusongelmiin. Mi-
tataan mita piti mitata. Kasitteet, perusjoukko ja muuttujat on tarkkaan maaritelty.
Tutkimus on luotettava, jos tulokset ovat tarkkoja. Mittauksen kyky antaa ei-sat-
tumanvaraisia tuloksia ja mittaustulokset ovat toistettavissa. (Vilkka 2021, 193—
194.) Kyselyn suljetuilla vastauksilla pystyttiin vastaamaan tutkimusongelmiin ja
kaytetyt kasitteet oli avattu seka rajattu riittdvasti. Suljettuihin kysymyksiin oli
pakko vastata, ettd pystyi osallistumaan tutkimukseen ja samalla valtettiin vas-

taamattomuuskatoa.

Avoimien kysymysten osalta vaaristymaa tekee, ettad kaikki vastaajat eivat vas-
tanneet kysymyksiin ja osalla vastaajista oli mennyt sekaisin palkitsemisen me-
netelmat ja jarjestelmat. Tutkimuksen tekijOille jai epaselvaksi, ymmarsivatkod
vastaajat kysymyksen tarkoitetulla tavalla. Huomiota heratti, ettd osassa vastauk-
sissa lueteltiin jo HUS laboratorioilla olemassa olevia palkkiojarjestelman mene-
telmia ja palkkioita. Avoimilla kysymyksilla haettiin uusia palkkiomenetelmia ja
palkkiojarjestelmia ja tama olisi pitanyt avata paremmin kysymyksen asettelussa.
Kyselyn testaajat eivat antaneet palautetta avoimista kysymyksista, joten mah-
dollisista vaarinymmarryksista johtuneet virheet eivat tulleet kyselyn testausvai-
heessa ilmi.

Taustatiedoista ei hyodynnetty maakuntakysymysta analysoinnissa vertailupoh-
jana, koska yksi osa alue jai kokonaan ilman vastauksia ja suurin osa vastan-
neista tyoskenteli samassa maakunnassa. Koulutuksessa suurin osa vastaajista
oli lahi- tai perushoitajia ja siksi koulutusta ei vertailtu saatujen vastausten
kanssa. Tutkimusta suunnitellessa tutkijoiden ajatuksena oli tehda vertailua myos
nama taustatiedot huomioon ottaen, mutta saatujen tulosten pohjalta vertailemi-
nen ei olisi onnistunut luotettavasti eika johtopaatosten luominen nain olisi ollut
tieteellisten kaytanteiden mukaista.
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7.3 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli, miten tyytyvaisia tyontekijat ovat palk-
kiojarjestelmaan. Palkkiojarjestelma sisaltaa henkildstdéedut ja palkitsemisen. Ky-
selyyn vastaajista suurin osa oli tyytyvaisia organisaation tarjoamiin henkilosto-
etuihin. Etenkin tydnantajan mahdollistama kahvi- ja tee-etu koettiin vastaajien
keskuudessa tarkeaksi. Epassin sisaltama liikunta- ja kulttuurietu koettiin myds
tarkeana ja useat vastaajat toivoivat hyvinvointietuutta lisattavaksi kaytossa ole-
vaan Epassiin. Tuloksia tarkasteltaessa tuli ilmi, etta ian ja tydkokemusvuosien
kasvaessa lounasedun merkitys kasvoi myos. Tydvuoromuutoksiin vaikuttavat
palkkiot koettiin tarkeaksi, kuten omalla tydpanoksella vaikuttaminen naytteenot-

topalkkioihin.

Tutkimuksessa tehtiin myds vertailua vastaajien ian ja annettujen vastausten va-
lila. Nuoremmat vastaajat halusivat mieluummin tulla palkituksi taloudellisilla
palkkioilla kuin aineettomilla. Nuoret vastaajat kokivat myos erilaiset palkitsemi-
sen keinot tarkeiksi, kuten mahdollisuuden uralla etenemiseen. Myds tyduran
alussa olevat halusivat ennemmin taloudellisia palkkioita ja pitivat tarkeina erilai-
sia palkitsemisen keinoja. Wilskan (2021) tutkimuksen tulokset tukeva paatel-
maa. Hanen tutkimuksensa mukaan ialla ja elamantilanteella on vaikutusta vali-
neelliseen merkitykseen mika arvo rahalla ja rahan mahdollistamilla asioilla on.
(Wilska 2021, 47.)

Palkkiojarjestelman koki tuntevansa hyvin 66.7 % vastaajista ja vastaajista noin
puolet kokivat palkkioiden saavuttamisen ja nykyisen palkkiojarjestelman tasa-
puolisena. Hakosen (2012) tutkimuksen mukaan tietamys palkkiojarjestelmasta
lisaa tyotyytyvaisyytta ja tiedottamista palkkiojarjestelmasta tulee lisata henkilos-
ton keskuudessa. Palkkiojarjestelman tulee olla tasapuolinen ja tieto palkkiojar-
jestelmasta voi lisata kokemusta palkkiojarjestelman tasapuolisuudesta. Tyonte-
kijoiden puutteellinen tieto palkkioista ja heikko vuorovaikutus palkkioista lisaavat
kokemusta palkkioiden merkityksettomyydesta. Henkilot, jotka tuntevat palk-
kiojarjestelman hyvin, kokevat palkkioilla olevan enemman arvomerkitysta. (Ha-
konen 2012, 130.)
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Useat tutkimukset (Hsu ym. 2015; Gabrani ym. 2016; Seitovirta 2018) osoittavat,
etta palkkiot vaikuttavat tyopaikan valintaan ja positiivisesti sitoutumiseen tyohon
ja tyopaikkaan. Palkitseminen vaikuttaa tyossa viihtymiseen ja jaksamiseen si-
toutumisen ohella. Palkitsemattomuudesta voi seurata pettymysta ja ajatus tyo-
paikan vaihtamisesta. Palkkiomahdollisuuksien ollessa tarkoituksenmukaisia on
mahdollista saada henkildokunta paremmin tyytyvaiseksi ja sitoutuneeksi. (Hsu
ym. 2015, 4; Gabrani ym. 2016, 3; Liinalaakso ym. 2016, 49; Seitovirta 2018, 44,
55.) Nuorten, uusien ja vdhemman tyékokemusta omaavien tyontekijdiden sitou-
tumisen kannalta on tarkeda huomioida heidan palkitsemistietamyksensa (Seito-
virta 2018, 61).

Toisena tutkimuskysymyksena oli, miten sitoutuneita tyontekijat ovat tydnanta-
jaan. Vastaajista 84 % halusi saada varmuutta tydsuhteen pysyvyydesta, joka
kertoo halusta sitoutua tydnantajaan, ja 80 % vastaajista koki olevansa sitoutunut
tyonantajaan. Harva tyontekija oli harkinnut tydnantajan tai alan vaihtamista seu-
raavan vuoden aikana. Paasaantoisesti vastaajat kokivat olevansa sitoutuneita
tydnantajaansa. Hyytidinen ym. (2015), Sannemann ym. (2020) ja Kuusisto ym.
(2021) julkaisemissa tutkimuksissa todettiin tydssaolovuosien kasvaessa myds
sitoutumisen kasvavan. Heikointa sitoutuminen oli nuoremmalla sukupolvella, ja
he harkitsivat tydpaikan vaihtamista useammin kuin vanhempi sukupolvi. Alle 35-
vuotiailla tyoetujen riittamattomyys todettiin olevan yhtena syyna vaihtaa tyopaik-
kaa. (Hyytiainen ym. 2015, 6, 11; Sanneman ym. 2020, 6; Kuusisto 2021.)

Himasen (2019) tutkimuksen mukaan nuoret aikuiset ovat sopeutuneet lyhyisiin
tydsuhteisiin, ja heidan on helpompi vaihtaa tyopaikkaa oikeanlaisen mahdolli-
suuden esiintyessa (Himanen 2019, 57). Tydntekijoiden sitoutumista voi heiken-
taa epavarmuus tyon jatkumisesta ja erilaiset muutokset. Sitoutumista voidaan
lisata houkutteleva palkitsemisjarjestelmalla, oikeudenmukaisuudella ja luotta-
muksella. (Hsu ym. 2015, 7; Saari & Koivunen 2017, 70.)

Kolmas tutkimuskysymys oli, millainen yhteys palkkiojarjestelmalla on tyonanta-
jaan sitoutumiseen. Nuoret vastaajat ja henkil6t, joilla oli vahan tyokokemusta,
kokivat palkkiojarjestelman tarkeana ja vaikuttavana tekijana tyonantajan valin-
nassa. 68 % vastaajista koki palkkiojarjestelman ty6nantajaan sitouttavana,
mutta alle puolet vastaajista kokivat, ettei nykyinen palkkiojarjestelma ole tyon-

antajaan sitouttava tekija. Tama tulos heratti pohdintaa, miten organisaatio on



63

kykenevainen lisaamaa tietoa palkkiojarjestelmasta ja sen sisaltamista erilaisista
palkkioista. Pitaisiko uusille tyontekijoille kertoa jo perehdyttamisen yhteydessa
organisaation tarjoamasta palkkiojarjestelma seka erilaisista palkitsemisen kei-
noista. Kyselyn tulosten mukaan organisaatio hyotyisi siita, etta tydntekijat olisi-
vat tietoisia sen tarjoamista palkkiojarjestelmasta ja palkitsemisen keinoista,

koska palkkiojarjestelma koettiin tydnantajaan sitouttavana tekijana.

Wilskan (2021) tutkimuksessa todettiin palkitsemisen lisdantyessa kokemuksen
sitoutumisesta tydnantajaan nousseen ja henkildstdetujen parantuessa arvostus
palkkiojarjestelmaa kohtaa nousi. Toimiva palkitsemisjarjestelma on kilpailuetu
organisaatiolle, joka mahdollistaa selviytymisen organisaatioiden valisessa tyon-

tekijakilpailussa veto- ja pitovoimaa parantaen. (Wilska 2021, 69.)

Palkkiojarjestelman tulee olla moninainen, koska suorituskyvysta maksaminen ei
aina ole tehokkain palkitsemisen muoto. Erilaiset sitoutujat motivoituvat erilaisista
kaytanndista ja arvostavat niita eri tavalla. Tyoterveys, koulutusmahdollisuudet ja
urakehitys lisaavat myos sitoutuneisuutta. (Otonkorpi-Lehtoranta ym. 2017, 75;
Chen 2018, 18.) Tutkimustulos tukee palkitsemisen monimuotoisuutta. Suurin
osa vastaajista kokivat palkkiojarjestelman tarpeelliseksi ja kokivat tarkeaksi, etta
se on samansuuruinen kaikille. Organisaation asettamia palkkiojarjestelman ta-
voitteita pidettiin realistisina ja maaraytymisperusteita selkeina. Vajaa puolet vas-
taajista arvioi, etta jarjestelma on kaikkien saavutettavissa. Lahes kaikki vastaajat
kokivat erilaiset palkitsemisen keinot tarkeina ja tulospalkkiojarjestelma ja esihen-

kilon palaute koettiin yhta tarkeina.

Kohdistaakseen ja ohjatakseen tyontekijan kayttaytymista tavoitteisiin, tulee
tyonantajan kayttaa palkitsemiskeinoja suorituskyvyn parantamiseksi. Palkitse-
minen voi lisatd motivaatiota, joten pienikin rahallinen palkitseminen voi lisata
motivaatiota ja siten parantaa tydmoraalia. Kun palkkio nousee, niin tydon paran-

nus tulee nakyvammaksi. (Chen 2018, 3.)

Saatujen vastausten perusteella voi olettaa, etta kaikki vastaajat eivat tieda mil-
laisia palkkioita tydnantajalla on olemassa ja kuinka ne ovat mahdollista saavut-
taa seka onko palkkiojarjestelma helposti Ioydettavissa tyontekijoiden toimesta

esimerkiksi organisaation intrasta. Esimerkiksi enemmisto vastaajista toivoi palk-
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kiota yksityisten ladkariasemien laatimista laboratoriolahetteista. Yksityisten laa-
kariasemien lahetteet ovat paperilahetteita, jotka laboratorion henkilokunta muut-
taa manuaalisesti HUS laboratorioiden omaan sahkdiseen laboratoriojarjestel-
maan (HUS Diagnostiikkakeskus 2023, 4). Paatelmana on, etta tasta tyosta toi-
votaan erillista korvausta tai korkeampaa korvausta, koska tyosta maksetaan jo
normaali naytteenottopalkkio (Viranhaltianpaatds 2023). Myods EKG-, spirometria
ja huumeseulatutkimukset nostettiin esille vastauksista. Johtopaatoksena ehdo-
tetaan uusille tyontekijoille perehdyttamista palkkioista ja palkkiojarjestelmasta
seka selkeda ohjeistusta, mista voimassa olevan palkkiojarjestelman voi 16ytaa.
Nuoret ovat tottuneet kayttamaan erilaisia mobiilisovelluksia, joten ehdotamme

tahan kayttotarkoitukseen oman sovelluksen kehittamista.

Henkilostoeduissa nousi selkeasti esiin toivomus hyvinvointieduista, joten Epassi
voitaisiin laajentaa koskemaan myds hyvinvointietuutta. Hyvinvointietu mahdol-
listaa Epassin kaytdn muun muassa hierontaan, fysikaaliseen hoitoon, terveys-
ja laakaripalveluihin esimerkiksi silma- hammas- ja muihin erikoislaakarien pal-
veluihin. (Epassi n.d.) Henkildstéedut ovat yksi keino sitouttaa nimenomaan tyon-
antajaan ilman tyontekijan lisatyopanosta. Palkkiojarjestelman todettiin olevan
monipuolinen ja monipuolisuus mahdollistaa tyontekijalle tavoittelemisen arvoi-
sen palkkiomenetelman. Etenkin nuoret tyontekijat arvostivat taloudellisia palkki-
oita enemman kuin vanhemmat tyontekijat, joten tulevaisuudessa olisi hyva ke-
hittda entisestaan organisaation tyontekijoilleen tarjoamaa palkkiojarjestelmaa ja

muita etuja, huomioiden erityisesti taloudelliset palkkiot.

TAULUKKO 17. Kehittdmisehdotukset palkkioista ja palkkiojarjestelmasta.
Epassin laajentaminen hyvinvointietuihin.

Mahdollisimman monipuolinen palkkiojarjestelma.

Uusille tydntekijdille perehdytys palkitsemisen kaytannoista.

Organisaation palkkiojarjestelma- ja henkilostoetusivuston kehittami-

nen intrassa ja sovelluksen luominen.

Palkkiojarjestelman ja palkitsemisen esille tuominen ja jatkuva tiedotta-

minen.

Henkilostoetujen esille tuominen ja jatkuva tiedottaminen.

Tulevaisuudessa mahdollinen kilpailu osaavista tydntekijdistda voidaan nahda
tyontekijoiden etuna, jolloin organisaatiot, joilla on jo tyontekijoiden keskuudessa

hyvaksi koettu ja vakiintunut palkkiojarjestelma ja henkildstdedut, voidaan kokea
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tydomarkkinoilla houkutteleviksi. Tyéelaman muutosta voidaankin konkretisoida
kuvauksella: aikaisemmin tyontekija luotti saavansa tyostaan samansuuruisen
korvauksen kuin muut samaa tyota tekevat kuukausittain. Nykyaan osa tuloista
muodostuu tydntekijan, ryhman tai koko organisaation suoritusten tai tulosten
mukaan. (Hakonen 2012, 21-22.)

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimuksena voitaisiin selvittaa palkkiojarjestelman merkitysta sitouttavana
tekijana erikoissairaanhoidon laboratorioissa, mika on palkkiojarjestelman kayton
merkitys, kun palkkiot tulevat naytteiden analysoinnista naytteenoton sijasta. Mie-
lenkiintoista olisi myos vertaileva tutkimus perusterveydenhuollon ja erikoissai-
raanhoidon laboratorioiden palkkiojarjestelman kokemuksista ja selvittaa mah-
dollisia eroja ja syita eroihin. Organisaatiossa voi myds tutkia, onko palkkiojarjes-
telmalla haluttua vaikutusta naytteidenotossa ja analysoinnissa. Miksi nykyista
palkkiojarjestelmaa ei koeta tarpeeksi riittavaksi ja milla keinoilla organisaatio voi
lisata tietoisuutta palkkiojarjestelmasta.

Palkkiojarjestelma ei ole viela kovinkaan yleisesti kaytdssa terveydenhuollon hoi-
toalalla. Mielenkiintoista olisikin selvittaa, kuinka palkkiojarjestelma voisi toimia
sairaanhoitajilla ja kuinka se vaikuttaisi sairaanhoitajien sitoutumiseen. Vertaa-
vaa tutkimusty6ta voitaisiin tulevaisuudessa edelleen jatkaa julkisilla ja yksityisilla
toimioilla. Jatkotutkimuksena voitaisiin myds tutkia miten palkkiojarjestelmasta ja
henkildstoeduista tiedottamien vaikuttaisi tyontekijoiden vastauksiin, jos tama tut-

kimus toistettaisiin sopivan ajankuluttua.
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LITTEET

Liite 1. Tiedote osastonhoitajalle

Hyva osastonhoitaja

Olemme Tampereen ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoita sosiaali- ja
terveydenhuollon kehittamisen ja johtamisen linjalta. Teemme opinnaytetyota
diagnostiikkakeskuksen preanalytiikan henkilékunnalle HUS laboratorioiden pe-
rusterveydenhuollon toimipisteissa. Aiheemme on “Palkkiojarjestelman yhteys
tydhon sitoutumiseen laboratorion henkildkunnan kokemana”. Tutkimusluvan
on myontanyt ylilaakari Lappalainen Maija 29.5.2024. ja tutkimus toteutetaan in-

ternet-kyselylla.

Pyydamme teita ystavallisesti valittamaan osastonne laboratorion henkilokun-
nalle saatekirjeen, jossa on linkki tutkimuskyselyyn. Samalla pyydamme teita il-
moittamaan meille joukkosahkopostin jakelun maaran, jolloin saamme selville
kyselyyn vastanneiden osuuden. Kysymyksiin vastaamme mielellamme. Kiitos
sujuvasta yhteistyosta ja opinnaytetyon tutkimuksen mahdollistamisesta.

Saija Repo Heidi Siimesvaara
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu

saija.repo@tuni.fi heidi.siimesvaara@tuni.fi

Opinnaytetyon ohjaaja
Hannele Laaksonen
Tampereen ammattikorkeakoulu

hannele.laaksonen@tuni.fi
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Liite 2. Tiedote kyselyyn osallistuville

1(2)
TIEDOTE
Palkkiojarjestelman yhteys tyohon sitoutumiseen laboratorion henkilo-
kunnan kokemana
Pyydamme Teita ystavallisesti osallistumaan internet-kyselytutkimukseen, joka
toteutetaan yhteistydssa HUS laboratorioiden kanssa. Kysely toteutetaan perus-
terveydenhuollon preanalytiikan henkilokunnalle. Tutkimuksessa selvitetaan la-
boratorio henkilokunnan sitoutumista tyonantajaan, henkilokunnan tyytyvaisyytta
palkkiojarjestelmaan seka palkkiojarjestelman yhteytta sitoutumiseen. Kyselylle
on myonnetty tutkimuslupa 29.5.2024. Perehdyttyanne tiedotteeseen, teilla on
mahdollisuus esittda kysymyksia tutkimuksesta opinnaytetydntekijoille sahko-

postitse.

Tutkimuksen tarkoitus on tuottaa tietoa tyonantajalle tyontekijoiden tyytyvaisyy-
desta palkitsemiseen, palkkiojarjestelmaan ja sitoutumisesta tydnantajaan seka
palkkiojarjestelman merkityksesta sitoutumiseen HUS laboratorioiden henkilo-

kunnan kokemana.

Tutkimus toteutetaan internet-kyselylla, joka sisaltaa vaittamaosioita monivalin-
tavaihtoehdoilla ja avoimia kysymyksia. Tutkimukseen osallistutaan vastaamalla
kysymyksiin, joiden vastaamiseen kuluu aikaa noin 10-15 minuuttia. Kyselyn
vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja tulokset julkaistaan Theseus-verkko-
palvelussa. Vastaamalla kyselyyn annatte samalla tietoisen suostumuksenne
vastaustenne kayttamiseen tutkimuksessa. Linkki kyselyyn on taman tiedotteen
lopussa.

Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu teille haittaa tai valitonta hyotya. Tut-
kimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa kehittaessa palkkiojarjestelmaa tyonanta-
jaan sitouttavana toimenpiteena. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista
ja kyselyn voi keskeyttaa missa vaiheessa tahansa. Tutkimuksesta kieltaytymi-
nen tai sen keskeyttaminen ei esta keskeytykseen asti kerattyjen tietojen kaytta-
mista tutkimuksessa.

(jatkuu)
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2(2)
Toivomme, etta vastaatte kyselyyn vain kerran ja ettette jaa kyselya eteenpain.

Tutkimuksessa kaytettaviin menetelmiin ei liity terveydellisia, sosiaalisia, talou-
dellisia tai henkilotietojen kasittelyyn liittyvia riskeja. Tutkimus toteutetaan eettis-
ten ohjeiden mukaan ja kyselyyn vastataan nimettomana turvaten tunnistamatto-
muus. Kerattya tietoa kasitellaan luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen
ja Suomen tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Tietoja ei anneta tutkimuksen ul-
kopuolisille henkildille. Vastausten kasittelyn jalkeen aineisto tuhotaan. Tutkimuk-

sella ei ole rahoittajaa ja aineistoa kaytetaan vain opinnaytetyohon.

Toivomme vastausta kyselyyn 30.6. 2024. mennessa.
Linkki kyselylomakkeeseen
https://elomake.tuni.fi/lomakkeet/35642/lomake.html

Pyydamme teitd esittdmaan mahdolliset kysymykset tutkimuksesta: Saija Repo
tai Heidi Siimesvaara.

Tutkijoiden yhteystiedot:

Saija Repo Heidi Siimesvaara
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu

saija.repo@tuni.fi heidi.siimesvaara@tuni.fi

Opinnaytetyon ohjaaja
Hannele Laaksonen
Tampereen ammattikorkeakoulu

hannele.laaksonen@tuni.fi
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Liite 3. Tietosuojailmoitus
1(2)

(

I'J Tampereen ammattikorkeakoulu

14
Rekisterin nimi Palkkicjarjestelman merkitys tyohon sitoutumizeen laboratorion henkildkunnan
kokemana
Paivays 22.11.2023
Rekisterinpitaja(t) Saija Repo saija. repo@tuni fi
Heidi Siimesvaara  heidi simesvaara@iuni fi
Muut henkilotietoja [Rivin voi poistaa, jos vain opizkelija kasittelee henkildtietoja.]
kasittelevit henkildt
Ohjaaja tai Hannele Laaksonen
oppilaitoksen hannele. laaksoneni@tuni fi
yhteyshenkild +358406613430
Henkilotietojen Henkilotietojasi kasitellaan palkkiojarjestelman merkitys tyohin sitoutumizeen
kasittelytarkoitus ja laboratorion henkildkunnan kokemana [tutkimuksen aiheeseen] littyvassa
kasittelyperuste opinnaytetutkimuksessa. [Lisaa lyhyt kuvaus tutkimuksen sisallosta.]

Tutkimuksen tarkeituksena fuottaa uutta tietoa crganisaaticlle tydntekijoiden
tyyiyvaisyydesta palkkiojarjestelmaan ja sitoutumisesta tyonantajaan zeka
palkkicjarjestelman merkityksesta sitoutumiseen laboratorio henkilokunnan
kokemana. Tulosten pohjalta esitetaan organisaatiolle kehittamisehdotuksia,
joita organisaatio woi kayitaa hyvakseen palkkiojarjestelman kehiftamisessa.
Tutkimuksen taveoitteena on selittad palkkiojarjestelman merkitys tyontekijan
sitoutumiseen organisaatioon ja laboratarion henkildkunnan tyénantajaan
gitoutumisen aste. Tutkimus toleuletaan kyselylomakkeella ja futkimukseen
ozallistuminen on vapaaehtoista.

Henkilotistojen kasittelyperusteena on:

a) suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa millein tahansa ilmoittamalla tasta
rekisterinpitajalle. Sucstumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen
suostumuksen peruuttamista sworitetun kasittelyn lainmukaisuuteen. TAI

b) vieisen edun mukainen tieteellinen tutkimus [ks. ohje]

Opinnayletutkimuksen chjaajalla voi olla paasy aineistoon opinnaytetyon
ohjaamista ja tarkastamista varen. Talloin rekisterinpitajana on Tampersen
ammatiikorkeakoulu ja kasitielyperusteena yleisen edun mukainen
opetustehiava.

Henkilotietojen
=ailytysaika Opinnaytteen valmistuttua aineisto ja henkilétiedot tuhotaan.

Silta osin kuin ohjaajalla on pagsy aineistoon opinnaytetyon ohjaamista ja
tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkasfajat kasiftelevat henkilotietoja
aincastaan niin kauan kuin on tarpeellista fyon hyvaksymista varten.
Rekisterin tietosisalto | Tutkimuksessa kyselylomake lahetetaan saatekirjeen kanssa

ja tietoldhteet joukkosahkbpostinag vastaajien ozastonhoitajille ja he valittavat saatekifeen ja
kyselylomakkeen vksikossaan. Jokainen Kirjautuu tydpisieelle omilla
tunnuksillaan ja vastaa sahkiiszen lomakkeeseen, johon on linkki
gahkopostissa. Talloin ei tule tunnistetietoa nimesta sahkopesfin muodossa ja
ip-0zoite nayttas tydpisteen konetia, josta emme voi tietaa kuka vastaaja on
kirjautuneena, emme myoskaan saa tietoa keita yksikibssa tydskentelee, kun
osastonhoifaja jakaa kyselyn efeenpain.

Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkilttietotyypeista tistoryhmittain, esim.:

Heystedat-latenasoie—puhchrrtmere—sakkipastesaie)
- Haostedeln-Hetesisolal kyselylomakkeella kerattavat tiedot]

Tiedot keratdan tutkittavilia itseltaan.

(jatkuu)
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- J Tampereen ammattikorkeakoulu

CpinnEytetutkimuksen tistosugjailn

ELkn tietosuoja

14
Rekisterdidyn Tietosuojalainzaadannon mukaizesti sinulle kuuluw cikeus saada paasy
cikeudet fietoihin, oikaista tiestoja, cikeus tietejen poiztamizeen {oikeus tulla
unohdefuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkildtiefojen kasitielya.
Jos haluat kayttaa jotain cikeuttasi, ofa yhteys rekisterinpitajaan.
Oikeus valittaa Sinulla on oikeus tehda valitus henkildtietojen kasittelya valvovalle

viranomaiselle

viranomaiselle, jos epailet henkilofietojasi kasiteltavan vastoin
fietosucjalainsaadantod: tietesuoja fi, puh: 0225666700, sahkiposti:
tietosucja@om.fi

Henkilotietojen
vastaanottajat

Henkilofietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin sucjauksen
periaatteet

Manuwaalinen aineisto sﬁ_i!ytel.’a’.’a’n lukitussa tilazsa'kaapissa. Digitaalinen
kayitajan funnistuksella (MFA). Aineistozta poistetaan sucrat funnistetiedot.
[Jos aineiste analyscidaan sucrin tunnistetiedoin, perustele miksi).

[Kuvaa myds, miten fiedonsiirto jatai tiedostot zalataan.] Tiedonziirto ja
fiedostot salataan salasanoin.

tud 33520 Puh. 0284 5222 | Y-tunnus 1015428-1
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Liite 4. Kyselylomake

1(4)
Palkkiojarjestelman yhteys tyohon sitoutumiseen laboratorion henkilokun-

nan kokemana

Vastaamalla tdhan kyselyyn annat luvan kyselyaineiston anonymisoitujen vas-
tausten tallentamiseen ja tietojesi kayttdon opinnaytetyossa.

TAUSTATIEDOT

1. Minka ikainen olet?

2. Missa maakunnassa tyoskentelet.

1. Etela-Karjala 2. Kymenlaakso 3. Uusimaa

3. Korkein koulutuksesi sosiaali- ja terveysalalla.

1. Laboratoriohoitaja 2. Bioanalyytikko 3. Lahihoitaja/perushoitaja 4. Sairaanhoi-
taja 5. Terveydenhoitaja 6. Muu esim. opiskelija, YAMK

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa toimipisteessasi vuosina? (pyo-
rista lahimpaan kokonaislukuun).

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt HUS laboratoriolla vuosina? (pyorista lahim-
paan kokonaislukuun).

6. Kuinka kauan olet tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla vuosina? (pyérista |1a-
himpaan kokonaislukuun).

7. Tybsuhteeni on 1. maaraaikainen 2. toistaiseksi voimassa oleva

(jatkuu)



HENKILOSTOEDUT 2(4)

8. Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto henkildstéetuihin.

1. Erittain tyytymaton 2. Jokseenkin tyytymaton 3. Jokseenkin tyytyvainen 4. Erit-
tain tyytyvainen

NoOORWON=

Olen tyytyvainen tydnantajan jarjestamiin henkildstéetuihin. 1 2 3 4

Olen tyytyvainen e-passin kayttomahdollisuuksiin. 1 2 3 4

Olen tyytyvainen tyonantajan mahdollistamaan liikuntaetuun. 1 2 3 4
Olen tyytyvainen tydnantajan mahdollistamaan kulttuurietuun. 1 2 3 4
Olen tyytyvainen tydnantajan mahdollistamaan tydématkaetuun. 1 2 3 4
Olen tyytyvainen tydnantajan mahdollistamaan lounasetuun. 12 3 4

Olen tyytyvainen tydnantajan mahdollistamaan kahvi- ja tee-etuun. 12 3 4

PALKKIOJARJESTELMA

9. Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto palkkiojarjestelmasta.

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 3. Jokseenkin samaa mielta 4. Taysin
samaa mielta

CoNoOwN =

Koen palkkioiden saavuttamisen tasapuolisena. 12 3 4

Koen palkkiojarjestelman tasapuolisena. 12 3 4

Palkitsemisen keinot ovat hyvin tiedossa organisaatiossani. 1 2 3 4
Koen nykyisen palkkiojarjestelman riittavana. 12 3 4

Koen naytteenottopalkkioiden merkityksen tarkeaksi. 12 3 4

Koen halytysrahan tarkeaksi. 12 3 4

Koen vuoronvaihtokorvauksen tarkeaksi. 1 2 3 4

Olen tyytyvainen palkkiojarjestelmaan. 12 3 4

Olen tyytyvainen palkitsemistapoihin. 1 2 3 4

10. Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto.

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Jokseenkin samaa mielta 4. Taysin
samaa mielta

b=

Palkkiojarjestelman maaraytymisperusteet on selvat. 1 2 3 4
Palkkiojarjestelman tavoitteet ovat realistiset. 1 2 3 4
Palkkiojarjestelma on kaikkien saavutettavissa. 12 3 4
Palkkiojarjestelman on oltava samansuuruinen kaikille. 1 2 3 4
Palkkiojarjestelma on mielestani tarpeellinen. 1 2 3 4
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11. Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto vaittamaan “Onnistuessani tyossa ha-

luan”.

1. En lainkaan 2. Jonkin verran 3. Paljon 4. Erittain paljon

ok wph =

Haluan tulla palkituksi rahallisella palkkiolla. 12 3 4

Haluan saada esihenkildlta positiivista palautetta tai kiitosta. 1 2 3 4
Haluan saada palkallista vapaata. 12 3 4

Haluan saada varmuutta tydsuhteeni pysyvyydesta. 1 2 3 4

Haluan saada positiivista palautetta tyotovereiltani. 1 2 3 4

Haluan saada enemman vastuuta tyossani. 12 3 4

12. Kuinka tarkeana koet seuraavat palkitsemiskeinot? Valitse parhaiten sopiva
vaihtoehto.

1. Erittain vahaisena 2. Jokseenkin vahaisena 3. Jokseenkin tarkeana 4. Erittain
tarkeana

b N

o

Koen tarkeaksi mahdollisuuden edeta urallani. 12 3 4

Koen tulospalkkiojarjestelman tarkeaksi palkitsemisen keinoksi. 1 2 3 4
Koen erilaiset palkitsemisen keinot tarkeiksi. 1 2 3 4

Koen tydnantajan jarjestamat henkilostoedut tarkeiksi palkitsemisen kei-
noiksi. 12 3 4

Koen tarkeaksi esihenkilon positiivisen palautteen. 1 2 3 4

SITOUTUMINEN

13. Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto sitoutumisen vaittamiin.

1. En/ei lainkaan 2. Jonkin verran 3. Paljon 4. Erittain paljon

abhop=

o

Olen sitoutunut tydnantajaani talla hetkella. 1 2 3 4

Olen harkinnut tydnantajan vaihtamista viimeisen vuoden aikana. 1 2 3 4
Olen harkinnut alan vaihtamista viimeisen vuoden aikana. 12 3 4
Palkkiojarjestelma vaikuttaa tyonantajan valintaan. 12 3 4

Pidan nykyista palkkiojarjestelmaa tydnantajaan sitouttavana tekijana. 1 2
34

Koen palkkiojarjestelman yleisesti merkittdvana tyonantajaan sitouttavana
tekija. 1234
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7. Palkkiojarjestelma vaikuttaa minun sitoutumiseeni tyonantajalla pysymi-
seen.1234
8. Hyddynnan palkkiojarjestelman eri muotoja. 12 3 4

AVOIMET KYSYMYKSET

14. Millaiset palkkiomenetelmat sitouttaisivat sinut tydnantajaasi? Mainitse max.
kaksi asiaa.

15. Mita uusia palkkiojarjestelmia toivoisit tulevaisuudessa? Mainitse max. kaksi
asiaa.

Kiitos osallistumisesta!
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Tutkimus

Tavoite ja tarkoitus

Tulokset

Conway, N. & Briner, R-B.
2012. Investigating the ef-
fect of collective organiza-
tional commitment on unit-
level performance and ab-
sence.

Tutkimuksen tarkoituksena ja ta-
voitteena on ollut selvittaa, miten
yksikkotason organisaation sitou-
tuminen vaikuttaa yksikon suori-
tuskykyyn erityisesti kahden teki-
jan, nopeuden ja laadun, nakokul-
masta. Tavoitteena on ollut tutkia,
miten yksikkotason sitoutuminen
nakyy asiakaspalvelun sujuvuu-
dessa ja laadussa seka tyonteki-
jOiden poissaoloissa.

Tutkimustulokset osoittivat, etta yksikkotason organisaation sitoutumisella
oli tilastollisesti merkitseva yhteys yksikkotason suorituskyvyn laatuun ja
nopeuteen. Laadun osalta tama nakyi asiakasvalitusten vahenemisena
palvelutapahtumaa kohden, ja nopeuden osalta lyhentyneena asiakkaiden
keskimaaraisena jonotusaikana. Sen sijaan kollektiivinen organisaation si-
toutuminen ei ollut merkitsevasti yhteydessa yksikkotason mittareihin, ku-
ten asiakkaiden palvelupisteissa viettamaan keskimaaraiseen aikaan tai
tydntekijoiden poissaoloihin.

Hakonen, A. 2012. Ei aino-
astaan rahaa - Ryhmape-
rusteisten tulospalkkioiden
merkitykset reflektioteorian
nakokulmasta.

Tutkimuksessa tutkittiin, millaisia
merkityksia ryhmaperusteisilla tu-
lospalkkioilla on henkilostolle.
Onko palkkioilla reflektioteorian
mukaisten merkitysten lisaksi
muita myonteisia merkityksia,
onko niilla kielteisia merkityksia ja
milloin niilla ei ole merkitysta.
Myos merkitysten roolia palkitse-
misen vaikutusten synnyssa tut-
kittiin.

Tulospalkkioilla on rahallisen merkityksen lisaksi symbolista merkitysta.
Symbolista merkitysta oli palaute- ja kontrollimerkitys seka uusi arvostuk-
seen liittyva merkitys. Palkkioilla voi lisaksi olla my0s kielteinen merkitys.
Palkkiot vaikuttavat tydsuoritukseen niille annetun merkityksen valityksella.
Symbolinen merkitys on voimakkaammin yhteydessa tyosuoritukseen liit-
tyviin vaikutuksiin. Ryhmaperusteisilla tulospalkkioilla oli kaikki reflektioteo-
rian nelja merkityslajia, seka loydettiin uusi arvostukseen liittyva merkitys.
Palkkioille annettu merkitys valitti jarjestelman rakenteeseen ja kayttami-
seen liittyvien tekijoiden yhteytta tyosuoritukseen.

(jatkuu)
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Alaraisanen, P. 2014. Pal-
kitseminen tyoelamassa-
palkitsemisen todellisuus
suomalaisilla tydmarkki-
noilla johtavassa asemassa
tyoskentelevien nakokul-
masta.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tut-
kia tyoelamassa tapahtuvaa pal-
kitsemista ja selvittaa palkitsemi-
sen kehitystarpeita. Tutkimuk-
sessa pyrittiin saamaan vastaus
siihen, voidaanko palkitsemisella
vaikuttaa muutoin yhteiskunnalli-
siin tarpeisiin.
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Tutkimuksen tulokset osoittivat:
Palkitsemisen perusteiden tulee olla tasapuolisia ja selkeita. Palkitsemisen
saavuttamisen taytyy olla kaikille mahdollista ja realistista.
Rahapalkitsemisen asema on edelleen vahva ja toimii parhaiten matala-
palkka-aloilla. Oikeanlainen palkitseminen on keino luoda motivaatiota ja
jatkaa tyouraa.

Saari, T. 2014. Psykologi-
set sopimukset ja organi-
saatioon sitoutuminen tieto-
tyossa.

Tarkoituksena oli selvittaa miksi ja
milla tavalla tietotyossa psykologi-
set sopimukset ja organisaatio-
sitoutuminen ovat muutoksessa,
seka tarkastella millaisia ovat tie-
totyon uudet psykologiset sopi-
mukset ja organisaatiositoutumi-
sen tavat ja millaisia odotuksia ja
edellytyksia niiden taustalla on.

Psykologinen sopimuksen rinnalle on nousemassa tasapainotetut sopi-
mukset. Tyontekijat palkitaan uusilla taidoilla, jotka parantavat tyollisty-
vyytta. Tyontekijat arvostavat edelleen molemminpuolista lojaaliutta ja rei-
lua pelia tydelamassa. Tyodntekijat odottavat myds kohtuullisia tydaikoja ja
mahdollisuutta kehittya tydssa enemman omien ammatillisten suunnitel-
miensa ja tarpeidensa mukaisesti, organisaation tarpeiden sijaan. Tyon
epavarmuus, organisaation sitoutumattomuus tyontekijoihin, voi horjuttaa
sitoutumista, mutta edelleen ollaan valmiita sitoutumaan organisaatioon,
joka tarjoaa haasteita mutta samalla myods mahdollisuuden mielekkaaseen
tyohon osana toimivaa tyOyhteisda. Psykologista sopimusta muutetaan
tarpeen mukaan ja tavoitellaan mahdollisimman vakaata tyouraa tyoela-
man muutoksista huolimatta.

Hsu, C-P., Chiang, C-Y.,
Chang, C-W., Huang, H-C.
& Chen, C-C. 2015.
Enhancing the commitment
of nurses to the organisa-
tion by means of trust and
monetary reward.

Tutkimuksessa tarkasteltiin, miten
luottamus ja rahallinen palkitsemi-
nen vaikuttivat sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyteen ja vahvistivat
organisaation sitoutumista.

Tulokset osoittivat, etta sairaanhoitajan koettu luottamus ja palkitseminen
vaikuttivat merkittavasti heidan tyotyytyvaisyyteensa ja organisaatioon si-
toutumiseensa.

Tulokset osoittivat, etta hallintovirkamiesten tulisi lisata sairaanhoitajien
luottamusta, luoda oikeudenmukainen ja houkutteleva palkitsemisjarjes-
telma ja lisata sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta lisatakseen sitoutumistaan

organisaatioon.
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Gabrani, A., Hoxha, A.,
Gabrani, J., Petrela, E.,
Zaimi, E. & Avdrullari, E.
2016. Perceived organiza-
tional commitment and job
satisfaction among nurses
in Albanian public hospitals:
A cross-sectional study.

Tutkimuksen tarkoituksena oli ku-
vata sairaanhoitajien organisato-
rista sitoutumista ja tyotyytyvai-
syytta tydbn ominaisuuksien eri
ulottuvuuksiin.
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Tyon luonne, palkkatyytyvaisyys ja laadunvalvonta ovat merkittavia organi-
saation sitoutumisen ennustajia. Silti sairaanhoitajat kokevat, etta julki-
sissa sairaaloissa ei ole ylennysmahdollisuuksia. Poliittisten paattajien tu-
lisi tarjota parempia ylennysmahdollisuuksia yhdistamalla sisaiset ja ulkoi-
set tyopalkkiot.

Hulkko-Nyman, K. 2016.
Making Strategy Work:
Sense and Sensibility of
Results-Oriented Pay Sys-
tems.

Tutkimuksessa selvitettiin miten
tulospalkkiotyytyvaisyys ja tulos-
palkkioiden vaikutukset organi-
saation suoritukseen ja yhteistyo-
hén syntyvat Suomessa tahan ra-
kennetulla mallilla, joka testattiin
tutkimuksella.

Palkkiojarjestelman ollessa henkiloston mielestd yhteensopiva organisaa-
tion tavoitteiden kanssa ja he tunsivat jarjestelman seka henkilosto koki
jarjestelman kayttamisen tavan oikeudenmukaiseksi, tuli myonteisia vaiku-
tuksia esiin. Parhaimmillaan palkkiojarjestelma sovitetaan tavoitteisiin ja
viestitdan sen strategiayhteydesta, jotta henkilosto voi kokea palkkiojarjes-
telman jarkevana. Yksilopalkkioiden ollessa kaytossa tulee panostaa oi-
keudenmukaisiin menettelytapoihin ja ryhmapalkkioissa varmistaa henki-
|Oston riittava tieto jarjestelmasta.

Otonkorpi-Lehtoranta, K.,
Leinonen, M. & Heiskanen,
T.2017. Sitoutuminen ja
tiedon jakaminen tietointen-
siivisissa yrityksissa.

Tutkittiin miksi ja milla tavalla tyo-
elaman ja sen organisaatioiden
kehitys haastaa sitoutumistutki-
musta.

Sitoutuminen kiinnittyi ennen kaikkea toisiin tydntekijdihin, omaan tiimiin ja
|lahimpiin tyOkavereihin, mutta myds uraan, organisaatioon ja asiakkaa-
seenkin sitouduttiin. Vuorovaikutuksen maara eri tahojen kanssa, vaikutti
kokemukseen niiden tarkeydesta sitoutumisen kohteina. Organisaation
maarittely vaikutti organisaatiositoutumisen sitoutumiskohteiden tarkeys-
jarjestykseen.

Chen, C-A. 2018.

“A Little Is Better Than
Zero” or “Pay Enough or
Don’t Pay at All’? Evidence
on the Size of Pay-for-Per-
formance Across the Sec-
tors.

Tutkia palkkioiden vaikutusta
tyontekoon ja tydmoraaliin.

Tulosten mukaan pieni maksu voi parantaa tydpanosta, kuten lisatdiden
tekemista, mutta mahdollisesti laskea ty0asennetta ja tyotyytyvaisyytta.
Tyontekijoilla voi olla eriavia mielipiteita mika on oikea tapa tai maara pal-
kitsemiselle.
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Seitovirta, J. 2018. Sairaan-
hoitajien palkitseminen eri-
koissairaanhoidossa, pe-
rusterveydenhuollossa ja
yksityisessa terveydenhuol-
lossa.

Kuvata ja selittaa sairaanhoitajien
kokemuksia ja kasityksia palkitse-
misesta erikoissairaanhoidossa,
perusterveydenhuollossa ja yksi-
tyisessa terveydenhuollossa.

Sairaanhoitajien palkitseminen tulee nahda kokonaispalkitsemisena,
koska useat aineettomat palkitsemistavat palkitsevat myos. Aineettomilla
palkitsemistavoilla osoitettiin olevan tilastollinen merkitys palkitsemisen
merkitykseen. Palkitsemisen koetaan olevan riittamatonta ja siksi selkea
ja ymmarrettava kokonaispalkitsemisen kayttoonotto on tarpeen.

Tuan, L-T., Rowley, C. &
Thao, V-T. 2018. Address-
ing employee diversity to
foster their work engage-
ment.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tar-
kastella, miten monimuotoisuutta
arvostavat ja tukevat HR-kaytan-
not vaikuttivat tyontekijoiden si-
toutumiseen. Tavoitteena oli eri-
tyisesti ymmartaa, kuinka tallaiset
kaytannot lisaavat tyontekijoiden
halua sitoutua tydohonsa, kun mo-
nimuotoisuuteen suhtaudutaan
myodnteisesti ja se on osa organi-
saatiokulttuuria.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd monimuotoisuuteen suuntautuneilla HR-
kaytannailla oli myodnteinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Lisaksi
monimuotoisuuden ilmapiiri vahvisti tata vaikutusta valittajana. Tulokset
korostivat myods, etta monimuotoisuuslahtoinen johtajuus ja ryhman sisai-
nen monimuotoisuus vaikuttivat tahan suhteeseen.

Orgambidez, A., Borrego,
Y. & Vazquez-Aguado, O.
2019. Self-efficacy and or-
ganizational commitment
among Spanish nurses: the
role of work engagement.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvit-
taa, toimiiko tydntekoon sitoutumi-
nen valittdjana itsetehokkuuden ja
affektiivisen organisaatiositoutu-
misen valilla. Tutkimus pohjautui
tyon tarve-resurssimalliin, ja se
toteutettiin espanjalaisen hoito-
henkilokunnan keskuudessa.

Tulokset osoittivat, etta itsetehokkuus ja tydhon sitoutuminen ennustivat
positiivisesti affektiivista organisaation sitoutumista. Tyoéhon sitoutumisella
oli suora vaikutus affektiiviseen organisaatiositoutumiseen, kun taas itsete-
hokkuuden vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen valittyi taysin tyohon si-
toutumisesta.
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Rofiqi, E.; Nuritasari, R. T.
& Wiliyanarti, P. F. 2019.
Factors Affecting the Or-
ganizational Commitment of
Nurses in Comprehensive
Health Services: A System-
atic Review.

Tutkimuksessa selvitettiin hoito-
tyon organisaation sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita.

5(6)
Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttivat monet seka sisaiset etta ulkoiset
tekijat. Naita tekijoita olivat muun muassa johtamistyyli, palkkaus, urakehi-
tys, organisaatiokulttuuri ja —ilmasto ja oppivat organisaatiot.

Sannemann, H., Suominen,
T. & Roos, M. 2020. Ter-
veysasemien omahoitajien
organisaation sitoutumisen
ja tydpaikkakulttuurin yh-
teys.

Tutkimuksen tarkoituksena oli ku-
vata avoterveydenhuollon oma-
hoitajien organisaatioon sitoutu-
mista ja organisaatioon sitoutumi-
sen ja tyd paikkakulttuurin yh-
teytta.

Tavoite oli tuottaa avohoidon ter-
veydenhuolto-organisaatioille tie-
toa, mita olisi mahdollista hyodyn-
taa organisaatioon sitoutumisen
tukemisessa.

Omabhoitajat olivat melko sitoutuneita tydorganisaatioonsa. Organisaatioon
sitoutumisen osatekijoista vahvinta oli hoitajien affektiivinen sitoutuminen
ja toiseksi vahvinta jatkuvuussitoutuminen. Omahoitajien normatiivinen si-
toutuminen oli sitoutumisen osatekijoista heikointa. Omahoitajien kokema
kokonaisstressin maara ja stressin osatekija kommunikaation ja tuen puu
te olivat yhteydessa jatkuvuussitoutumiseen. Omahoitajien kokonaisty6-
tyytyvaisyys, tyytyvaisyys koulutukseen ja ammatillinen tyytyvaisyys seka
tydympariston osatekijat hoitotyon johtaminen ja Iahtoaikeet olivat yhtey-
dessa affektiiviseen sitoutumiseen.

Inam, A., Ho, J-A., Sheikh,
A-A., Shafgat, M. & Najam,
U. 2021. How self leader-
ship enhances normative
commitment and work per-
formance by engaging peo-
ple at work?

Tutkimuksen paatavoitteena oli
tutkia empiirisesti itsejohtamisen
vaikutusta normatiiviseen sitoutu-
miseen ja tyosuoritukseen tyohon
sitoutumisen valittavan roolin
kautta.

Tulokset osoittivat, etta itsejohtajuuden ollessa lasna tyontekijoiden sitou-
tuminen tydhon, sitoutuminen organisaatioon seka yleinen tyésuoritus kas-
voivat merkittavasti. Lisaksi tuloksissa ilmeni kaksi keskeista valityspolkua.
Ensinnakin tydhon sitoutuminen toimi valittajana itsejohtajuuden ja norma-
tiivisen sitoutumisen valilla, ja toiseksi tydhon sitoutuminen valitti itsejohta-
juuden vaikutusta tydn suorituskykyyn.

Kuusisto, T., Arola, T. & Sa-
lin, S. 2021. Sairaanhoita-
jien tydohon sitoutuminen ja

Tutkimuksen tarkoitus oli kuvata
arvostavan johtamisen toteutu-
mista erikoissairaanhoidossa

Alle 35-vuotiaat sairaanhoitajat arvioivat tydsuhteen maaraaikaisuuden,
rittdmattdomien tydetujen ja halun nahda muita tydpaikkoja nykyisen tyon
vaihtamisen syina. Yli 35-vuotiaat, pitkaan alalla olleet sairaanhoitajat oli-
vat
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arvostava johtaminen yli-
opistosairaalassa.

tyoskentelevien sairaanhoitajien
nakokulmasta.
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muita sitoutuneempia organisaatioon, mutta haluttomampia joustamaan
muutoksissa. Vahemman alan tyokokemusta omanneet harkitsivat amma-
tinvaihtoa viiden vuoden sisalla.

Lehtovuori, T. 2021. Ryh-
matulospalkkauksen ja tie-
tojarjestelmamuistutusten
vaikutus diagnoosien mer-
kintdan Espoon ja vantaan
perusterveydenhuollossa.

Tarkoituksena oli arvioida mika
vaikutus yksittaisella sahkoisella
muistutuksella verrattuna tulos-
palkkio-ohjelman mukaiseen ryh-
mapalkkioon on ollut diagnoo-
simerkintdjen kirjaamistasoon.

Tutkimuksen mukaan taloudelliset ryhmabonukset voivat tarjota muistutus-
kaytantda nopeamman menetelman parantaa toimintatapoja suunnitellun
palvelutoiminnan kehittamisen yhteydessa. Taloudellisilla kannustimilla
saadut odotetut vaikutukset voivat hitaasti heiketa, mikali kannusteet lope-
tetaan kokonaan. Sahkdiset muistutukset ovat nayttaneet tuottavan kesta-
vampia vaikutuksia kuin taloudelliset palkkiot silloin, kun perusterveyden-
huollossa on pyritty vaikuttamaan yleislaakareiden toimintatapaan. Sahkai-
nen muistutus on nayttanyt olevan merkittavasti taloudellisempi yksittainen
panostus kuin henkildstolle maksettava vuosittainen taloudellinen kan-
nuste.

Ampong, |. 2024. As-
sessing the effect of em-
ployee welfare and com-
pensation on organizational
performance: a case of Sa-
hel Sahara Bank Ghana
limited.

Tutkimuksen tarkoituksena oli
tunnistaa tyontekijoiden hyvin-
voinnin vaikutus organisaation
suorituskykyyn ja

tunnistaa palkitsemisen ja organi-
saation suorituskyvyn valinen

suhde.

Tyontekijoihin liittyvien asioiden, kuten palkitsemisen ja hyvinvoinnin, asi-
anmukainen hallinta johtivat tyontekijan tyytyvaisyyteen. Henkildston hy-
vinvointipaketit yndessa oikean palkitsemispaketin kanssa tuottivat hyvin
motivoituneen henkiloston, joka oli valmis toimimaan optimaalisesti. Tulok-
set vahvistivat edelleen, etta tehokas palkitsemis- ja henkiloston hyvin-
vointijarjestelma vaikutti organisaation suorituskykyyn.
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