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Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat monet seikat ja henkilostoedut ovat tyonantajalle
yleinen keino yllapitaa tyohyvinvointia, tukea tyossajaksamista seka sitouttaa tyontekijaa or-
ganisaatioon. Henkilostoetujen avulla tyonantaja voi myos parantaa kilpailukykyaan ja lisata
tyopaikan houkuttelevuutta tyomarkkinoilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, kuinka puolustusministerion virkamiehet kokevat
tyoantajan tarjoamat tamanhetkiset henkilostoedut ja kuinka ne vaikuttavat virkamiesten
tyohyvinvointiin. Tarkoituksena oli myos kuvata, minkalaisia henkilostoetuja puolustusminis-
terion virkamiehilla on talla hetkella kaytossaan ja kuinka henkilostoedut valtiolla maarayty-
vat valtion virka- ja tyoehtosopimusten mukaisesti. Hyvan hallinnon periaatteet vaikuttavat
virkamiehille myonnettaviin etuuksiin ja opinnaytetyossa selvennetaan mitka ovat virkaehto-
sopimuksen mukaisia etuja.

Tyon tavoitteena oli laatia puolustusministerion henkilostohallinnon kayttoon selvitys henki-
lostoetujen vaikutuksesta tyohyvinvointiin, jotta he voisivat tulevaisuudessa kehittaa sen poh-
jalta henkilostoetujaan, parantaa tyontekijoidensa tyohyvinvointia ja edistaa tyossajaksa-
mista.

Teoreettisessa viitekehyksessa maariteltiin tyohyvinvointi ja kaytiin lapi, kuinka palkitsemi-
nen vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen ja motivaatioon. Seuraavaksi maariteltiin henkilos-
toedut ja kerrottiin, kuinka henkilostoetuja voi hyodyntaa kilpailuvalttina tyomarkkinoilla.
Tietopohjassa tarkasteltiin myos, minkalaisia on valtion palkkaus- ja palkkiojarjestelmat ja
selvennettiin, minkalaisia henkilostoetuja puolustusministerion virkahenkilostolle tarjottiin
opinnaytetyota tehdessa.

Tyon menetelmaosiossa hyodynnettiin monimenetelmallista tutkimusta, jossa yhdisteltiin
maarallisia seka laadullisia aineistonkeruumenetelmia. Puolustusministerion virkahenkilostolle
teetettiin kyselytutkimus toukokuun 2025 aikana Webropol-kyselyna. Kysely koostui seka maa-
rallisista etta laadullisista kysymyksista. Nain kyettiin selvittamaan tarkemmin, kuinka henki-
lostoedut tukevat virkahenkiloston hyvinvointia ja kuinka palkitsemisjarjestelmaa tai -jarjes-
telmia voidaan potentiaalisesti jatkossa kehittaa viela toimivammaksi.

Kyselytutkimuksen tulosten avulla saatiin yleiskuva virkahenkiloston kokemuksista henkilosto-
etujen merkityksesta ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Vastausten perusteella nykytila
koetaan paaosin myonteiseksi, mutta aineistosta nousi esiin myos arvokkaita kehitysehdotuk-
sia. Tyon tavoite oli rajattu tuottamaan selvitys organisaation nykytilasta, ja tulokset antavat
viitteita mahdollisista kehittamiskohteista henkilostoetujen osalta. Opinnaytetyon johtopaa-
tokset voivat tarjota toimeksiantajan lisaksi hyodyllista tietoa esimerkiksi esihenkiloille, hen-
kilostohallinnolle seka organisaation strategista kehittamista tukeville tahoille myos yleisella
tasolla.

Asiasanat: henkilostoedut, palkitsemisjarjestelma, tyossa jaksaminen, tyohyvinvointi, tyomo-

tivaatio



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business Management

Bachelor’s degree in business management

Salla Rosenberg
The Role of Employee Benefits in Workplace Well-Being - case Ministry of Defence
Year 2025 Pages 64

Several factors affect the workplace well-being of employees. For employers, employee bene-
fits are a common way to maintain well-being at work, support employees’ ability to cope at
work, and strengthen their commitment to the organization. Through employee benefits, the
organization can also improve its competitiveness and enhance its appeal in the labour mar-
ket.

The purpose of this thesis was to find out how the civil servants at the Ministry of Defence
view the current employee benefits and how they affect the workplace well-being of the civil
servants. The meaning was to determine the type of current employee benefits and how the
employee benefits are determined for civil servants and employees. The principles of good
governance influence the benefits granted to civil servants, and the thesis clarifies which
benefits are included under the terms of the civil service agreement.

The aim of the thesis was to produce an analysis for the Ministry of Defence’s human re-
sources unit on the impact of employee benefits on workplace well-being, to support the fu-
ture development of these benefits, enhance employee’s workplace well-being and promote
work ability.

Workplace well-being was defined in theoretical framework and it also clarified how reward-
ing affects employee well-being and motivation, Theoretical framework also consisted of the
definition of employee benefits and explained how the organization can benefit from the em-
ployee benefits in the labour market. The theoretical background defined the characteristics
of the government’s salary and reward system and provided clarification on the employee
benefits available to the Ministry of Defence’s civil servants during the study.

The methodology section of the thesis was created by a mixed-methods research approach,
combining both quantitative and qualitative data collection methods. A survey was conducted
among the Ministry of Defence’s civil servants during May 2025 using the Webropol platform.
The questionnaire included both quantitative and qualitative questions. This approach ena-
bled a more in-depth understanding of how employee benefits support the well-being of civil
servants and how the reward system or systems could potentially be further developed to en-
hance their effectiveness in the future.

The survey provided a comprehensive overview of civil servants’ experiences regarding the
significance of employee benefits and their impact on well-being at work. Based on the re-
sponses, the current situation is generally positive, but the data also revealed valuable sug-
gestions for further improvement. The results indicate potential areas for future enhance-
ment of employee benefits. The findings benefit the commissioner, but may also be useful for
supervisors, HR professionals of other parties, and for those involved in the strategic develop-
ment of the organisation.

Keywords: employee benefit, recognition and reward system, work endurance, work well-be-
ing
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on kasitteena monitahoinen ja tyossajaksaminen on noussut merkittavaksi ky-
symykseksi nykyajan tyoelamassa. Monet organisaatiot kiinnittavat entista tarkempaa huo-
miota tyohyvinvointiin ja sen kehittaminen on usein kirjattuna jo organisaation strategiassa ja
kuuluu osaksi jokapaivaista toimintaa. Tassa opinnaytetyossa kasitellaan henkilostoetujen vai-
kuttavuutta virkahenkiloston tyohyvinvointiin ja tama tutkimuksellinen kehittamistyo on tehty

toimeksiantona puolustusministeriolle.

1.1 Aiheen taustoitus

Tyohyvinvointiin ja tyossajaksamiseen vaikuttaa moninaiset seikat, joista yksi on tyontekijan
palkiseminen. Tyonantajan ja tyontekijan valinen suhde perustuu sopimukseen, jonka perus-
teella tyontekija on velvollinen tekemaan tyota tyonantajan valvonnan alaisena. (Tyosuojelu-
hallinto 2025). Tyontekijalle maksetaan tekemastaan tyosta vahintaan tyoehtosopimuksen
mukainen palkka, mutta tyonantaja voi rahapalkan lisaksi myontaa tyontekijoilleen erilaisia
etuja, joiden avulla voi parantaa tyossajaksamista seka tyomotivaatiota. Henkilostoetu on eri-
teltava tyontekijan saamasta rahapalkasta, eli ne eivat ole korvausta tehdysta tyosta vaan ni-
mensa mukaisesti tyo- tai virkasuhteen perusteella myonnettavia etuja. Henkilostoedut toimi-
vat tyonantajalle myos kilpailuetuna, silla nykyaikana ammattitaitoisille osaajille on suuri ky-
synta. Tyossajaksamiseen panostamalla tyonantaja voi ilmaista seka olemassa oleville etta po-
tentiaalisille tuleville tyontekijoille, etta heilla ajatellaan tyontekijan parasta. (Kauhanen
2012, 204-211.)

Hyvinvoiva tyontekija on tyonantajalleen myos taloudellinen etu. Motivoitunut ja toimiva tyo-
yhteiso on suuri voimavara ja siithen panostaminen on taloudellisesti kannattavampaa kuin jal-
kikateen korjata tyohyvinvoinnin puutteesta johtuvia kustannuksia. Suorat ja epasuorat kus-
tannukset nakyvat organisaation kuluissa muun muassa sairauspoissaoloina, henkildston no-
peana vaihtuvuutena seka osaamisen poistumisena. Heikko tyossajaksaminen tai motivaation
puute voi aiheuttaa myos varhaista elakoitymista tai osa-aikaelakkeelle siirtymista seka hei-

kentaa pidemmassa juoksussa organisaation tyonantajabrandia. (Joki 2024, 152-154).

1.2  Aiheen valinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, kuinka puolustusministerion virkamiehet ko-
kevat tyoantajan tarjoamat tamanhetkiset henkilostoedut ja kuinka ne vaikuttavat virkamies-
ten tyohyvinvointiin. Tyossa kerrotaan, minkalaisia henkilostoetuja puolustusministerion vir-

kamiehilla on kaytossaan ja kuinka henkilostoedut valtiolla maaraytyvat. Hyvan hallinnon



periaatteet vaikuttavat virkamiehille myonnettaviin etuuksiin ja opinnaytetyossa selvenne-

taan mitka ovat virkaehtosopimuksen mukaisia etuja.

Aihe opinnaytetyolle muotoutui tyoharjoittelun aikana, joka suoritettiin puolustusministerion
henkilostohallinnon sisaisella sektorilla syksylla 2024. Harjoittelu heratti kiinnostuksen tyohy-
vinvoinnin syvempaan tarkasteluun henkilostohallinnon nakokulmasta. Henkilostoedut valikoi-
tuivat tarkemmaksi kohteeksi, silla niita kasiteltiin laajasti harjoittelun aikana kaytannon tyo-
tehtavissa. Aihe oli myos ajankohtainen, silla Valtioneuvoston kanslia oli ilmoittanut kilpailut-
tavansa sen hetkisena henkilostoetuna vuosittain myonnettavan liikunta- ja kulttuuriedun.
Henkilostohallintoa kiinnosti myos selvittaa, mita mielta virkahenkilosto on tamanhetkisista
henkilostoeduista ja arvottaisivatko he mahdollisesti joitain toisia etuja nykyisia korkeam-

malle.

Tyohyvinvointi aiheena on myos muiden tahojen kuin toimeksiantajan osalta erittain ajankoh-
tainen. Tyoelama on ollut viime aikoina muutoksessa ja organisaatioiden taytyy pysya naiden
muutosten mukana, jotta ne voivat pitaa kiinni houkuttelevuudestaan, kilpailukyvystaan ja
mika tarkeinta, henkilostostaan. Tyohyvinvointiin ja tyomotivaatioon panostamalla organisaa-
tio voi vastata niihin tarpeisiin, joita tyontekijat nykyaan tyonantajien taholta kaipaavat.
(Manka & Manka, 2023, luku 1.)

Tassa opinnaytetyossa syntynyt yleiskuva virkahenkiloston nakemyksista henkilostoetujen
merkityksesta tarjoaa arvokasta tietoa siita, millaiset etuudet ja palkitsemisjarjestelmat mo-
tivoivat tyontekijoita ja tukevat heidan jaksamistaan. Tyon johtopaatoksia voi soveltaa eten-
kin muissa viranomaisissa, joiden henkilostoetuus- seka palkitsemisjarjestelmat ovat yhte-
nevaisia puolustusministerion kanssa, mutta yleisella tasolla tyo voi hyodyttaa myos muita ta-
hoja, jotka haluavat kehittaa henkilostostrategiaansa henkiloston tyohyvinvoinnin seka tyo-

motivaation tueksi.

1.3 Kohdeorganisaation esittely

Puolustusministerio toimii valtioneuvoston osana Kaartinkaupungissa, etelaisessa Helsingissa.
Valtioneuvoston ohjesaannon mukaan puolustusministerion toimialaan kuuluvat puolustuspoli-
tiikka, sotilaallinen maanpuolustus, kokonaismaanpuolustuksen yhteensovittaminen seka soti-
laallinen kriisinhallinta- ja rauhanturvaamistoiminta. Puolustusministerion valittomassa lahei-
syydessa toimii myos Puolustusvoimat ja ministerio onkin yhdistava tekija valtioneuvoston ja
Puolustusvoimien valilla. Maailmantilanne seka Suomen verrattain tuore NATO-jasenyys on
tuonut viimeisina vuosina suuria muutoksia ministerion rakenteisiin, ja tama lisannyt omalta

osaltaan henkiloston maaraa. (Puolustusministerio 2025.)

Puolustusministerion organisaatiorakenteen ylimmaisena on puolustusministeri, jonka virkaa

toimittaa talla hetkella Antti Hakkanen (kok.), hanesta seuraavana toimii kansliapaallikko Esa



Pulkkinen. Ministerion virkahenkilosto jakaantuu kolmeen osastoon: puolustuspoliittiseen-,
hallintopoliittiseen seka resurssipoliittiseen osastoon. Ministeriossa toimii naiden lisaksi kaksi
erillisyksikkoa, hallintoyksikko seka viestintayksikko ja naiden lisaksi suoraan kansliapaallikon
alaisuudessa toimiva turvallisuuskomitean sihteeristo seka viestintayksikon yhteydessa toimiva

maanpuolustustiedotuksen sihteeristo. (Puolustusministerio 2025.)

Seuraavassa kuviossa kuvattuna puolustusministerion tamanhetkinen organisaatiorakenne,
jossa nakyvilla erillisyksikoiden seka osastojen ja yksikoiden sijoittuminen organisaatiokaavi-

0ssa.
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Kuvio 1: Puolustusministerion organisaatiorakenne (Puolustusministerio 2025)

Puolustusministerio on valtioneuvoston ministeridista pienin ja virkahenkiloston maara on noin
160 henkiloa, joista noin kaksikymmenta henkiloa toimii sotilasvirassa. Henkiloston keski-ika
on noin 46 vuotta ja virkahenkilostosta naisia on 55 % ja miehia 45 %. Valtaosa henkilostosta
tyoskentelee asiantuntijatehtavissa ja useimmilla on taustallaan korkeakoulu- tai yliopistotut-
kinto, osaamisen painottuessa ensisijaisesti oikeustieteen, yhteiskuntatieteiden tai valtiotie-
teiden pariin, monella on koulutustaustaa myos maanpuolustuskorkeakoulusta ja osaamistaus-

tanaan sotatieteiden maisterin tai upseerin tutkinto. (Puolustusministerio 2025.)

Puolustusministerio on menestynyt kahden vuoden valein tehtavissa tyotyytyvaisyyskyselyissa
hyvin ja vuoden 2024 tyotyytyvaisyyden kokonaisindeksi oli 3,88 (asteikolla 1-5). Puolustusmi-
nisterion virkahenkilosto arvostaa erityisesti tyonsa sisaltoa, tyoyhteison toimintakulttuuria

seka tyon sisallon vaikuttamismahdollisuuksiin tyoyhteisossa. (Puolustusministerio 2025.)



1.4  Tutkimuksellisen kehittamistyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on laatia puolustusministerion henkilostohallinnon kayttoon selvi-
tys henkilostoetujen vaikutuksesta tyohyvinvointiin, jotta he voisivat tulevaisuudessa kehittaa
jaksamista. Seka tyonantajan etta tyontekijan nakokulmasta on merkityksellista, etta myon-
netyt henkilostoedut ovat tarkoituksenmukaisia ja hyodyllisia. Ensisijaisena tutkimuskysymyk-

sena tyota aloittaessa oli

- miten henkilostoedut ja palkkiojarjestelmat vaikuttavat tyohyvinvointiin puolustusmi-

nisteriossa?”
ja taman tutkimuskysymyksen pohjalta alakysymyksiksi nousivat seuraavat:

- miten merkittavana puolustusministerion henkilokunta kokee tamanhetkiset henkilos-
toedut?
- minkalaiset henkilostoedut olisivat virkahenkiloston tarpeiden mukaisia?

- miten henkilokunta kokee henkilostoetujen tukevan tyohyvinvointia?
1.5 Tyon rakenne

Tama opinnaytetyo koostuu kahdeksasta luvusta, jotka etenevat aiheen esittelysta johtopaa-
toksiin ja pohdintaan. Ensimmaisessa luvussa lukija johdatetaan aiheeseen taustoittamalla ai-
heen valintaa ja esittelemalla toimeksiantaja. Toisessa ja kolmannessa luvussa kasitellaan

tyon teoreettista viitekehysta, erityisesti tyohyvinvoinnin ja henkilostoetujen maaritelmia.

Neljannessa luvussa tarkastellaan valtionhallinnon palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmia seka
kerrotaan sitouttamisen tarkeydesta valtionhallinnon tyotehtavissa. Luvussa nelja kerrotaan
myos puolustusministerion nykyisista henkilostoeduista. Viidennessa luvussa kuvataan ja pe-
rustellaan opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa ja kerrotaan tarkemmin aineistonkeruusta.
Kuudes luku esittelee tyon keskeiset tulokset, joita kasitellaan seitsemannessa luvussa johto-
paatosten ja kehittamisehdotusten muodossa. Kahdeksannessa luvussa kasitellaan opinnayte-

tyosta saatua palautetta ja pohditaan tyon kokonaisuutta.

Jotta opinnaytetyon lopputulemana saadaan kattava selvitys henkilostoetujen vaikutuksesta
tyohyvinvointiin, on tietoperustassa ensin selvennettava tyon merkittavimpia kasitteita. Tar-
keaa on lahtea liikkeelle siita, mista kaikista asioista tyohyvinvointi koostuu ja mika motivoi
tyontekijaa suoriutumaan tyotehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla. On tarkeaa ottaa

huomioon myos tyonantajan nakokulma asiaan ja selventaa, mita hyotya tyohyvinvoinnin ta-

kaamisesta ja yllapitamisesta on organisaatiolle.
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Henkilostoedut ovat osa tyontekijoiden palkitsemista, joten tietoperustassa kaydaan lapi, mi-
ten palkitseminen vaikuttaa tyohyvinvointiin ja selvennetaan kuinka taloudelliset ja aineetto-
mat palkitsemistavat eroavat toisistaan ja niiden merkitsevyytta kasitellaan muun muassa eri-
laisten motivaatioteorioiden kautta. Tietoperustassa kerrotaan myos, minkalaisia palkkaus- ja
palkkiojarjestelmia valtiolla on kaytossaan ja kuinka tarkeaa sitouttaminen asiantuntijatyossa
on.

Tyon menetelmaosio rakentuu monimenetelmallisesta tutkimuksesta, jossa yhdistellaan seka
maarallisia etta laadullisia kysymyksia. Monimenetelmallinen tutkimus soveltuu parhaiten
opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi siita syysta, etta tata menetelmaa kayttamalla
saadaan tutkittavasta aiheesta mahdollisimman monipuolisesti aineistoa. Maarallisten ja laa-
dullisten menetelmien yhdisteleminen hyodyttaa tulosten analysointia, silla maarallisilla kysy-
myksilla saadaan rakennettua tutkimusosiolle perusteltu pohja ja laadulliset kysymykset sy-
ventavat ymmarrysta aiheesta ja nain olleen saadaan tutkimukselle lisaa validiteettia. (Sep-
panen-Jarvela, Akerblad & Hautakoski, 2019, 333-334.)

Kyselytutkimus toteutettiin huhtikuun 2025 aikana puolustusministerion virkahenkilostolle
Webropol-kyselyna ja kysely koostui seka tausta-aineistoa varten keratyista maarallisista kysy-
myksista etta laadullisista kysymyksista, jotka selvittavat tarkemmin, kuinka henkilostoedut
tukevat virkahenkiloston hyvinvointia ja kuinka niiden pohjalta voidaan jatkossa potentiaali-
sesti kehittaa palkitsemisjarjestelmaa tai -jarjestelmia viela toimivimmiksi. (Akerlund & Sep-

panen-Jarvela 2024.)

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu lukuisista eri palasista ja tyonantaja voi omalta osaltaan vaikuttaa
tyontekijoidensa hyvinvointiin erilaisten toimenpiteiden kautta, joista osa on lakisaateisia ja
osa taas vapaaehtoisia tai harkinnanvaraisia. Kaiken tavoitteena on kuitenkin auttaa tyonteki-
jaa jaksamaan tyokykyisena mahdollisimman pitkaan ja motivoida hanta suoriutumaan tehta-
vissaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyotyytyvaisyyden lisaaminen tyoyhteisoissa nostaa
myos tyomotivaatiota seka tuottavuutta (Indset 2022; 68-69; Kauhanen 2010; 199-200.) Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa luonnollisesti myos tyontekijan oma subjektiivinen kokemus tyossajak-
samisestaan ja tyon mielekkyydesta. Seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi tyohyvinvoinnin

maaritelmaa seka malleja ja tarkastellaan palkitsemista tyohyvinvoinnin osana.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi ja tyossajaksaminen ovat olleet viime vuosina puhuttuja aihealueita, jotka

nousevat aika ajoin esiin mediassa ja sosiaalisessa mediassa, tutkimusaiheina tai vaikkapa
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tyoyhteisojen kehittamispaivilla. Tyohyvinvointiin panostetaan ja tyossajaksamista peraan-
kuulutetaan, mutta tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on heikentynyt koronavuosien aikana
ja niiden jalkeen. Tyoterveyslaitoksen tekeman Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen mu-
kaan tyohyvinvoinnin seka tyossajaksamisen heikentyminen nakyy erityisesti tyon imun vahen-

tymisena seka tyossa tylsistymisen lisaantymisena. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointia yllapidetaan noudatta-
malla tyoelaman lakeja tyopaikoilla, varmistamalla henkiloston fyysinen, psyykkinen ja sosi-
aalinen turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Lainsaadannon avulla maaritellaan tietyt tyoela-
man vaatimukset seka tavoitteet ja lakia noudattamalla voidaan ehkaista tyontekijan tervey-
delle aiheutuvia vaaroja, seka mahdollistetaan tyohyvinvoinnin perustan saavuttaminen. (So-

siaali- ja terveysministerio 2024.)

Tyohyvinvoinnin toteutumiseen tyopaikoilla vaikuttaa muun muassa tyoyhteison johtaminen,
ammattitaidon ja osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen, tyoyhteison toiminta seka tyonte-
kijan henkilokohtainen terveydentila seka tyokyky. Tyohyvinvointia edistaa myos, mikali tyon-
tekijalla on mahdollista yhteensovittaa tyo ja muu elama ja mikali han kokee oman tyonsa si-
sallon merkittavaksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024; Tyoterveyslaitos 2025.) lindsetin
(2022; 66-68.) mukaan toissaan viihtyva ja hyvinvoiva tyoyhteiso voisivat olla tulevaisuuden
voimavaroja organisaatiokulttuureita vertaillessa. Tyytyvainen tyontekija on tilastollisesti tyy-

tymatonta tehokkaampi ja motivoituneempi.

Tyohyvinvointia maaritellessa korostuu myos kokemus tyon sujuvuudesta seka joustavuudesta,
hyvinvoiva tyontekija kokee onnistuvansa tyossaan ja pitaa tyotaan mielekkaana. Tyoyhteison
turvallisuus ja tuen saaminen ovat huomionarvoisia asioita tyohyvinvoinnin kokemuksessa.
Tyontekijat arvostavat selkeaa, reilua ja avointa johtamista ja toivovat tulevansa kuulluksi ja
paasevansa osalliseksi tyoyhteisoa koskeviin paatoksiin. Toimivat kaytannot sujuvoittavat ar-
kea tyoyhteisoissa ja helpottavat tyonteosta aiheutuvaa kuormitusta. Motivoiminen ja sitout-
taminen ovat merkittavia keinoja tyohyvinvoinnin takaamiseksi, ja nailla on suora yhteys
myos myohemmin tyossa kasiteltaviin palkitsemisjarjestelmiin. Hyvinvoiva tyoyhteiso pystyy
vastaamaan seka organisaation etta sidosryhmien odotuksiin ja kykenee edistamaan organi-
saation tavoitteisiin paasya ja toteuttamaan yrityksen strategiaa, silla tyohyvinvointi parantaa
myos tuloksellisuutta. (Huuhka 2010, 144-149; Joki 2024, 152-153.)

Tyohyvinvointia edistavat myos monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden seka tasa-arvon huo-
mioiminen organisaatiokulttuurissa. Jokaista tyoyhteison jasenta tulee kohdella tasa-arvoi-
sesti seka kunnioittavasti. Lainsaadanto edellyttaa, etta kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia
riippumatta heidan demografisista tekijoistaan. (Tasa-arvolaki; Yhdenvertaisuuslaki; Tyotur-
vallisuuskeskus 2025.)

Tyohyvinvointi tulisi ottaa osaksi organisaation strategiaa ja tyohyvinvoinnin toteutumiseksi

olisi tarkeaa asettaa erilaisia tavoitteita. Johtamistavoilla ja esihenkilotyolla on suuri
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merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa ja organisaatioiden tulisikin kiinnittaa erityista huo-
miota henkilostonsa tyossajaksamiseen ja pitaa huolta tyontekijoidensa ammattitaidosta seka

ammatillisesta kehittymisesta. (Tyoterveyslaitos 2025.)
2.2 Maslowin tarvehierarkia tyohyvinvoinnissa

Tyohyvinvoinnista puhuessa voitaisiin nostaa esiin monia motivaatioteorioita, muun muassa
Herzbegin kaksifaktoriteoria, joka kasittelee motivaatiotekijoiden merkitysta seka McGregorin
X- ja Y-teoria, jonka mukaan johtamistavoilla on suuri merkitys henkiloston motivoinnissa. On
myos todettu, etta motivaatiota maarittavat fyysiset ja sosiaaliset tarpeet ovat usein globaa-
leja ja tasta syysta opinnaytetyossa motivaation tarkastelu rajataan Abraham Maslowin tun-
nettuun tarvehierakiaan, silla sen on todettu ilmaisevan onnistuneesti sita, mitka kaikki teki-
jat henkilostoa tyoarjessa motivoivat. (Blechman ym. 2024; Hakonen & Nylander 2015; 138-
140.)

Maslowin tarvehierarkia rakentuu pyramidimalliin kootuista perustarpeista, joiden toteudut-
tua ihminen voi elamassaan edeta ylospain porrasaskelmilla. Kaikki lahtee perustarpeiden tyy-
dyttamisesta, ensin taytyy pitaa huolta siita, etta fyysiset tarpeet tayttyvat; uni, ravinto, lii-
kunta ja omasta terveydesta huolehtiminen ovat perusedellytyksia sille, etta ihminen voi elaa
elamaansa. Fyysisista tarpeista huolehtiminen luovat pohjaa sille, etta ihminen kokee ole-
vansa turvassa. Sosiaaliset tarpeet koostuvat rakkauden seka yhteenkuuluvuuden tunteiden
tarpeista. lhminen kokee tarvetta myos tulla arvostetuksi seka tarvetta toteuttaa itseaan.
(Blechman ym. 2024; Hakonen & Nylander 2015; 140-142.)
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Alla olevassa kuviossa on kuvattuna Maslowin tarvehierarkian pyramidin muodossa.

Itsensa
toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen ja itsensa kunnioittamisen
tarpeet

\
Sosiaaliset tarpeet
\
Turvallisuuden tarve
\

Fyysiset tarpeet

\

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Hakonen & Nylander 2025, 142)

Maslowin tarvehierarkiaa voidaan soveltaa tyohyvinvointiin, silla sen avulla voidaan monipuo-
lisesti tarkastella motivaatiotekijoita tyossa. Tyohyvinvoinnin kannalta tyontekijan tarpeet
noudattavat hyvin monesti myos porrasmaista kaavaa. Tyontekijan kuuluu luonnollisesti saada
tyostaan riittavasti palkkaa, jotta voi tyydyttaa fyysiset tarpeensa, kuten ravinnonsaannin,
harrastusten mahdollistamisen, mutta myos Maslowin motivaatioteoria arvottaa ei-taloudelli-
sia motivaatio- seka palkitsemiskeinoja taloudellisia korkeammalle (Hakonen & Nylander
2015, 142; Kauhanen 2010, 82-83.)

Tyontekijan tulee saada tyoskennella asianmukaisten ja kohtuullisten tyoaikojen mukaisesti,
jolloin han voi myos huolehtia tyonteon seka vapaa-ajan tasapainottamisesta ja saa riittavasti
lepoa ja kykenee palautumaan tarpeen vaatimalla tavalla. Turvallisuus on merkittava tekija
tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta, silla tyonantajan tulee taata henkilostolleen seka fyysi-
sesti etta henkisesti turvallinen tyopaikka. Tyoyhteison turvallisuus ja kannustava ilmapiiri
auttavat tyontekijaa tyydyttamaan tyopaikalla sosiaalisia tarpeitaan, eli kokemaan yhteisolli-
syytta seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Me-henki on tarkea osa hyvinvoivaa tyoyhteisoa ja
auttaa kaikkia tavoittelemaan yhdessa sovittuja paamaaria. (Hakonen & Nylander 2015, 141-
142.)
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Maslowin tarvehierarkia ei luonnollisestikaan ole taysin yksioikoinen tapa maaritella tyohyvin-
vointia, silla perustarpeiden taytyttya muut tarpeet voivat vaihdella yksilokohtaisesti ja nain
ollen maarittaa vahvasti myos yksilon tyomotivaatiota tai kokemusta tyohyvinvoinnista. Toi-
sella tyomotivaatiota voi maarittaa pidemman aikavalin tarpeet ja tavoitteet, ja toisen koh-
dalla taas lyhyemman aikavalin tarpeet ja tavoitteet. Tyontekijan sosioekonominen tausta voi
myos vaikuttaa huomattavasti siihen, mita tyontekija arvottaa tyoarjessaan ja minkalaisten

paamaarien tavoittelu hanelle on tarkeinta. (Gagne 2014, 13-14.)
2.3  Palkitseminen osana tyohyvinvointia

Sen lisaksi, etta tyontekija kokee tyytyvaisyytta tehdessaan itselleen merkityksellista tyota,
joka haastaa hanta ja jossa voi kokea onnistumisen tunteita, motivaatio suoriutua tyotehta-

vissaan rakentuu myos palkitsemisen kautta.

Hyva palkitsemisjarjestelma edesauttaa tyohyvinvointia ja kannustaa tyoyhteisoa yrittamaan
parhaansa. He kokevat saavansa rahapalkan lisaksi tekemastaan tyosta myos muunlaista ar-
vostusta, joka tyonantajan on helppo nayttaa palkitsemisen kautta. (Joki 2024, 145-148.) Pal-
kitsemisjarjestelman kehittaminen on ensisijaisesti organisaation johdon vastuulla, mutta to-
teutuksesta vastaa monesti henkilostohallinto. Henkilostohallinto huolehtii siita, etta tyoyh-
teisoa palkitaan tasapuolisesti ja lapinakyvasti ja heidan vastuullaan on useasti myos henkilos-
toetujen organisoinnista huolehtiminen. Henkiloston palkitseminen tulee toteuttaa niin, etta
kaikki tyoyhteison jasenet ymmartavat miksi, miten ja mista henkilostoa palkitaan. Palkitse-
misjarjestelman rakenne ei myoskaan saa olla lilan monimutkainen, epasaannollinen tai pe-
rustua satunnaisiin seikkoihin, vaan sen taytyy olla seurattavissa ja mitattavissa. Tavoitteena
on palkita ja kannustaa koko henkilostoa ja jarjestelma voikin koostua joko taloudellisista
ja/tai ei-taloudellisista elementeista. (Joki 2024, 145-148.)

Kauhasen (2010, 97-98) mukaan tyontekijaa motivoi eniten aineeton palkitseminen. Ei-talou-
dellisiin elementteihin kuuluu laaja kirjo keinoja palkita tyontekijaa erilaisin tavoin, joihin
kuuluvat muun muassa tyontekijan mahdollisuus kehittaa itseaan ja edeta tyourallaan, positii-
viseen palautteeseen pohjautuva kannustaminen seka henkiloston osallistaminen tyoyhteison

toiminnassa.

Taloudellisiin elementteihin lukeutuu taas kaikki rahapalkan lisaksi myonnettavat taloudelli-
set lisat ja palkkiot. Ei-taloudellisilla elementeilla on suuri vaikutus tyontekijan kokemaan ar-
vostuksentunteeseen ja toimivaan palkitsemisjarjestelmaan kuuluvat myos esihenkilotaholta
tulevat sanalliset kehut, kiitokset ja tunnustukset, silla pelkat taloudelliset elementit eivat
monestikaan sellaisenaan riita korvaamaan sanallisessa muodossa annettua kannustusta. Toi-
miva palkitsemisjarjestelma muodostuu seka ei-taloudellisista etta taloudellisista elemen-

teista ja on tarkkaan organisaation tarpeiden mukaan harkittu. Ehdottoman tarkeaa on se, oli
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palkitsemisen keinot mitka tahansa, etta niiden tulee olla koko tyoyhteison saavutettavissa.
(Kauhanen 2010, luku 5; Joki 2024, 147-148.)

Oheisessa kuvassa esitellaan kokonaispalkitsemisen maaritelma Kauhasen (2010, 116) mukaan,
jossa palkitsemisen keinot jaotellaan aineettomiin seka taloudellisin palkkioihin. Aineettomiin
palkkioihin kuuluu muun muassa statussymbolit, kiitos seka julkinen tunnustus ja itsensa ke-
hittaminen uralla ja aineellisiin palkkioihin kuuluu muun muassa rahapalkka seka erilaiset
osaamiseen tai tyotulokseen pohjautuvat lisat. Aineellisiin palkkioihin kuuluu myos vapaaeh-
toisiin palkitsemismuotoihin kuuluvat henkilostoedut, luontoisedut ja lisavakuutukset seka la-

kisaateiset palkitsemismuodot.

KOKONAISPALKITSEMINEN

AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT

* tyd sindnsa + statussymbolit

* itsensa + kiitos ja tunnustukset
kehittiminen * sosiaaliset kontaktit

* urakehitys (verkosto) ml. edustus

* julkinen tunnustus

EPASUORA SUCRA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
I
PERUSPALKKA
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA
« elikevakuutus * lisaelake- » tulospalkkio
* sairausvakuutus vakuutus » osakeoptio
* Lyottomyys- + sairauskulu- *+ henkildkohtainen
valuutus vakuutus lisa
* tapaturma- + matkavakuutus
vakuutus *+ vapaa-ajan-
vakuutus
* ravintoetu —
« puhelinetu TAITOLISA
+ autoetu + kielitaito
* asuntoetu jne. * monitaitoisuus

Kuvio 3: Kokonaispalkitsemisen rakentuminen (Kauhanen 2010, 116)

Tyontekijan nakokulmasta myos subjektiivisella kokemuksella on merkitysta, silla tyontekijaa

motivoi myos se, etta han kokee tulleensa palkituksi oikeudenmukaisesti ja reilusti.
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Palkitsemisjarjestelmista puhuttaessa nousee esiin myos Viktor Vroomin kehittama odotusar-
voteoria. Vroomin mukaan tama prosessiteoria ilmentaa ihmisen, tassa tapauksessa tyonteki-
jan, motivaatiota. Teorian mukaan tyontekija motivoituu tehtavasta silloin, kun ”"kokee pysty-
vansa toivottuun suoritukseen, uskoo saavansa suorituksesta palkkion ja pitaa palkkiota hou-
kuttelevana (Hakonen & Nylander 2015, 144-145.). Teoria kertoo kaikessa yksinkertaisuudes-
saan toimivan palkitsemisjarjestelman ytimen, eli jarjestelma on saavutettavissa, jarjestelma
kannustaa ja motivoi tyontekijaa tekemaan parhaansa ja tyontekija kokee saavansa panostuk-

sestaan hanta miellyttavan palkkion.

Alla olevassa kuviossa selitetaan Vroomin odotusarvoteorian paakysymykset, joiden mukaan
prosessi etenee. Ensimmainen asetettava kysymys on, etta voiko henkilo saavuttaa tavoit-
teen, toinen kysymys on, etta mita tavoitteen saavuttamisesta voi seurata ja kolmas kysymys

on, etta onko tavoitteen saavuttamisesta seuraava palkinto henkilolle houkutteleva?

Mita tavoitteen
saavuttamisesta
seuraa?

Pidankd seurausta
houkuttelevana?

Voinko saavuttaa
tavoitteen?

Kuvio 4: Viktor Vroomin odotusarvoteoria (Hakonen & Nylander 2015, 145.)

Hongin, Fordin ja Jongin (2024) kirjoittaman artikkelin mukaan henkilostoetujen myontami-
nen ei kuitenkaan pelkastaan sellaisenaan riita henkiloston motivointiin, vaan on erittain tar-
keaa, etta henkilosto kokee saamansa edut merkittaviksi seka hyodyllisiksi. Henkilostolle on
myos tarkeaa, etta niiden koetaan olevan oikeudenmukaisesti myonnettyja ja tama koskee
seka aineettomia etta aineellisia etuja. Organisaatioiden haasteena nykyaikana on myos mo-
nisukupolvisen henkiloston motivoiminen henkilostoetujen seka palkitsemisjarjestelmien
avulla, silla tyontekijoiden subjektiivinen kokemus etujen arvosta voi hyvinkin vaihdella ni-
menomaan sukupolvisesti. Tyoikaiset muodostuvat useista eri sukupolvista ja eri ikaisten hen-
kiloiden kokemus henkilostoetujen arvosta ei valttamatta ole yksiselitteista. Tastakin syysta
henkilostostrategiassa on hyva ottaa huomioon demografiset tekijat, kun suunnitellaan tyohy-
vinvointia yllapitavia seka henkilostoa motivoivia palkitsemisjarjestelmia. (Hong, Ford &
Jong, 2024; Sabella 2025.)

3 Henkilostoedut

voi muun muassa parantaa kilpailukykyaan seka houkuttelevuuttaan tyomarkkinoilla. Suurin
osa henkilostoeduista on vapaaehtoisia ja tyonantajan harkinnan varaisesti henkilostolleen

myontamia etuuksia, silla lakisaateisiin henkilostoetuihin lukeutuu ainoastaan
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tyoterveyshuolto, joka tulee jarjestaa tyontekijoille tyonantajan toimesta. Seuraavissa alalu-
vuissa tutustutaan tarkemmin henkilostoetujen maaritelmiin ja kaydaan lapi minkalaisia tyo-

suhde-etuja valtion ja puolustusministerion virkamiehille tarjotaan. (Verohallinto 2025.)
3.1 Henkilostoetujen maaritelma

Henkilostoedut ovat etuja, joita annetaan tyontekijoille rahapalkan lisaksi. Ne eivat siis ole
korvausta tehdysta tyosta, vaan maaritellaan ylimaaraisiksi eduiksi, joiden luonteesta tyonan-
taja voi itse halutessaan paattaa. Henkilostoetu voi olla kertaluontoinen, kausittainen tai jat-
kuva ja ne voidaan jakaa aineettomiin ja aineellisiin etuihin. Henkilostoedun tulee aina olla
rahapalkan paalle myonnettava etuus, silla mikali se luokitellaan palkkioksi tyosta, on tallai-

nen lisa veronalaista tuloa. (Verohallinto 2025.)

Henkilostoedut ovat organisaation tarjoamia etuuksia, jotka luetaan osaksi henkiloston palkit-
semisjarjestelmaa. Lainsaadanto velvoittaa tyonantajaa maksamaan tehdysta tyosta kohtuul-
lisen korvauksen, yleensa rahapalkan, mutta tyonantaja voi halutessaan myontaa tyontekijoil-
leen myos erilaisia henkilostoetuja. Palkitsemisen ja etujen kautta yritetaan parantaa organi-
saation tuottavuutta, osoittaa tyontekijalle arvostusta seka motivoida ja innostaa tata tyos-
saan, huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyossajaksamisesta seka sitouttaa tyontekijaa
organisaatioon. Henkilostoedut ovat kilpailuvaltti tyomarkkinoilla ja niiden avulla yritetaan
myos lisata tyopaikan houkuttelevuutta tyonhakijoiden keskuudessa. (Kauhanen 2012, 204-
211.)

Luontoisetuja ovat muun muassa ravintoetu, puhelinetu, asuntoetu seka autoetu. Luontois-
edut ovat veronalaista tuloa, ja ne tulee merkita asianmukaisesti veroilmoituksessa. On tyon-
antajan paatettavissa, myonnetaanko luontoisetuja tyontekijalle, silla ne eivat ole lakisaatei-
sia. Luontoisedut tulee laskea osaksi tyontekijalle maksettavaa rahapalkkaa. Verohallinnon
mukaan luontoisetu ei ole veronalainen, mikali tyontekija maksaa tyonantajalleen korvauk-
sen, joka on vahintaan edun luontoisetuarvon suuruinen. (Kauhanen 2012, 204-211.; Verohal-
linto 2025.)

Henkilostoedut ovat luontoisetuihin verrattuna yleisempia ja ne tulee tarjota koko henkilos-
tolle rahapalkan lisaksi tyotehtaviin tai tyosuhteen pituuteen katsomatta. Tavanomaisimpiin
henkilostoetuihin kuuluu muun muassa kattava tyoterveyshuolto, virkistystoiminta, liukuva
tyoaika ja etatyomahdollisuus, taydennyskoulutukset, lisavakuutukset lakisaateisten vakuu-
tusten lisaksi, erilaiset henkilostoalennukset organisaation tuotteisiin ja palveluksiin seka lii-
kunta, kulttuuri tai hyvinvointiedut. Tyoterveyshuolto on myos lakisaateinen ja tyontekijan
tulee jarjestaa se tyontekijoilleen, jotta tyosta ja tyoolosuhteista johtuvia terveysvaaroja ja -
haittoja voidaan ehkaista. Tyoterveys voidaan jarjestaa terveyskeskuksen tai yksityisen tyo-
terveyshuollon kautta tai jarjestamalla tyoterveyshuolto itse. Kattava tyoterveyshuolto puo-

lestaan lasketaan henkilostoeduksi, silla talloin tydonantaja voi jarjestaa lain velvoittamaan
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suppeaan tyoterveyshuoltoon viela lisapalveluita palveluntarjoajalta henkilostonsa hyvinvoin-
nin edistamiseksi ja terveyshaittojen ehkaisemiseksi. (Joki 2024, 151; Kauhanen 2012, 204-
205.)

Henkilostoedut ovat hyva keino yllapitaa tyontekijoiden hyvinvointia ja edistaa tyossajaksa-
mista, mutta ongelmaksi saattaa toisinaan muodostua se, etta henkilostoetujen arvostus ei
aina vastaa niita kustannuksia, joita henkilostoeduista tyonantajalle koituu. Edut voivat olla
tyonantajalle valtava taloudellinen panostus, mutta riskina on, etta niiden myontamisesta tu-
leva hyoty ei aina korreloi tyotyytyvaisyyden tai tyossajaksamisen kanssa. (Kauhanen 2012,
204-211.)

Kustannuksistaan huolimatta toimivat henkilostoedut voivat myos edesauttaa tehokkuutta,
jaksamista ja hyvinvointia tyoyhteisossa. Koska henkilostoedut perustuvat tyonantajan vapaa-
ehtoisuuteen, voi organisaatio saanndllisin valiajoin tarkastella etujen tarpeellisuutta tai uu-
distaa palkitsemisjarjestelmaansa tarpeen ja muutosten mukaan. Henkiloston maara, sosiode-
mografiset tekijat seka tyon luonne vaikuttavat monesti paatokseen siita, minkalaisia henki-
6stoetuja tyonantajataho arvelee tai kokee henkilostonsa arvostavan. Tarkkaan harkittujen
ja sopivien henkilostoetujen tarkoituksena on myos pitaa kiinni hyvista tyontekijoista ja kan-
nustaa ja motivoida heita tyossaan. Tarkkaavainen tyonantaja kuuntelee myos henkilostonsa
toiveita henkilostoetujen suhteen ja ymmartaa epatoivottujen etujen potentiaalisen kieltei-
sen vaikutuksen. (Kauhanen 2012, 204-211; Ylikorkala ym. 2012, luku 1.)

3.2 Henkilostoedut osana tyohyvinvoinnin ja tyokykyjohtamisen kehittamista

Tyokyky on pitkaan maaritelty pelkastaan henkiloston fyysisena tai henkisena jaksamisena
tyoarjessa. Ilmio on kuitenkin laajempi ja se kasittaa aikaisemmin tassa tyossa kasiteltyja tyo-
hyvinvointia maarittelevia tekijoita. Organisaatio voi ottaa henkilostoedut osaksi tyokykyjoh-
tamisen suunnittelua, jotta ne tukisivat mahdollisimman hyvin tyohyvinvointia ja tyokykya.
(Manka & Manka, 2023; Tyoterveyslaitos 2025.)
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Alla olevassa kuviossa maaritellaan tyokyvyn kasite Tyoterveyslaitoksen (2025) mukaan. Tyo-
kykyyn vaikuttavat muun muassa tyontekijan riittava henkinen ja fyysinen terveys, mieluisa

tyoymparisto seka tyontekijan oma osaaminen.

Mielekkaat tavoitteet ja tehtavat
(Mitd henkilo tavallisesti tekee tdssa ammatissa)

Tekninen Yleinen
(ammatillinen) (ammatillinen)
osaaminen osaaminen

Yleiset tyohon Spesifit tyohon
liittyvat avut liittyvadt avut

Riittdva terveys, jota tarvitaan osaamisen ja
avujen realisoimiseen

Mielekkaasti yksiloa tukeva fyysinen, psykososiaalinen ja organisatorinen ymparisto

Kuvio 5: Tyokyvyn kasite Tyoterveyslaitoksen mukaan (Tyoterveyslaitos 2025.)

Henkilostoetujen avulla organisaation palkitsemisesta vastuussa oleva taho voi yrittaa paran-
taa tyoympariston mielekkyytta ja luoda henkilostolle puitteet, jotka tukevat tyossajaksa-
mista. Tyoterveyshuollon avulla organisaatio huolehtii tyontekijansa terveydesta ja ennalta-
ehkaisee henkisia ja fyysisia sairauksia. Tarkkaan harkitut henkilostoedut voi kohdentaa myos
niin, etta niiden avulla luodaan myos tyopaikan ulkopuolelle mahdollisuuksia virkistaytya seka
rentoutua, jossa auttaa esimerkiksi erilaiset liikunta- ja kulttuuriedut. Henkiloston tyokyvyn
johtaminen ja tukeminen on usein pidemman aikavalin suunnitelmallista toimintaa, jossa ta-
voitteena on luoda hyvat puitteet tyossajaksamiselle seka ennakoida tyokykya heikentavia ris-
keja. Hyva tyokykyjohtaminen koostuu toiminnan jatkuvasta kehittamisesta seka seuraami-
sesta ja ottaa huomioon henkilostoa motivoivat tekijat. (Mielenterveystalo 2025; Tyoterveys-
laitos 2025.)

Onnistuneessa tyokykyjohtamisessa otetaan huomioon pidemman aikavalin tavoitteet ja ne
sisallytetaan osaksi organisaation strategiaa. Monessa organisaatiossa pyritaan ennaltaehkai-
semaan monin eri keinoin tyokyvyn heikkenemista ja yllapitamaan tyoyhteison kestavyytta.
Mankan & Mankan (2023) mukaan pelkan tyokyvyn kehittamisesta on siirrytty viime aikoina
tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tata voidaan edes auttaa ottamalla huomioon tyokykyjohta-

misessa korostamalla tyoyhteison myonteisia voimavaroja. Tyon antamat voimavarat
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yhdistettyna yksilon voimavaroihin voidaan valjastaa tyoyhteisossa kayttoon ja nain ollen tyo-
kykyjohtamisen avulla voidaan saada aikaan tyon imua seka vahvistettua tyon merkitykselli-
syytta. Jos organisaatio onnistuu taman lisaksi omalla toiminnallaan pitamaan tyon vaatimuk-
set kohtuullisena, on todennakoista, etta tuloksena on tyytyvaisempi tyoyhteiso (Manka &
Manka, 2023, 97-99.)

Kuten tyossa mainittiin aikaisemmin, henkilostoedut tukevat omalta osaltaan tyokykyjohta-
mista ja niita voidaan pitaa kilpailukykyna tyomarkkinoilla. Henkilostonsa hyvinvoinnista suun-
nitelmallisesti huolehtiva organisaatio monesti onnistuu vahvistamaan tyonantajabrandiaan ja
sitouttamaan tyontekijoitaan pidempiaikaisesti kuin organisaatio, jonka paivittaiseen toimin-
taan tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tukeminen ei kuulu. Toiminnan jatkuva kehittaminen ja
suunnitteleminen auttavat organisaatiota pysymaan mukana myos muutostilanteissa. (Mielen-

terveystalo 2025; Tyoterveyslaitos 2025.)

4  Palkkaus- ja palkkiojarjestelmat valtionhallinnossa

Valtionhallinnon muodostavat keskus-, alue- ja paikallishallinnot. Ministeriot kuuluvat keskus-
hallinnon alaisuuteen ja lukuisat valtakunnalliset virastot seka laitokset ovat ministerioiden
ohjauksessa. Valtionhallinnon alaisuudessa tyoskentelee yli 80 000 henkiloa ja heille makse-
taan palkkaa valtion palkkausjarjestelman mukaisesti. Palkkausjarjestelmat voivat olla viras-
tokohtaisia, mutta kaikkia maarittaa silti yleiset ja yhtenaiset periaatteet. (Valtiovarainminis-
terio 2025.) Seuraavissa alaluvuissa tutustutaan tarkemmin valtion palkkausjarjestelmaan,
palkitsemisjarjestelmiin, valtion virkamiesten henkilostoetuihin seka kaydaan lapi, kuinka val-
tiohallinnon asiantuntijatyossa on merkittavaa sitouttaa tyontekijoita myos muiden kuin ta-

loudellisten keinojen avulla.

Alla olevassa kuviossa kuvaillaan valtionhallinnon rakenne, joka koostuu ministerioista ja mi-

nisterioiden alaisuudessa toimivista laitoksista, rahastoista, saatoista seka virastoista.
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Valtionhallinnon rakenne

MINISTERIOT

Valtion
Keskushallinnon talousarvion
virastot ulkopuoliset
rahastot

Itsenaiset
julkisoikeudelliset
laitokset

Itsenéaiset
julkisoikeudelliset
rahastot

Aluehallinnon Valtion Riippumattomat
virastot lilkelaitokset tuomioistuimet

Valtion

: erityistehtava-
virastot yhtist

Paikallishallinnon

Kuvio 6 :Valtionhallinnon rakenne (Valtiovarainministerio 2025)

4.1  Valtion palkkausjarjestelma

Valtion palkkausjarjestelma maaraytyy virkaehtosopimukseen mukaisesti ja ne jaotellaan vi-
rastokohtaisesti. Valtion virkamiehen palkka maaraytyy vaativuuden ja henkilokohtaisen tyo-
suorituksen mukaisesti ja jo avoimen viran hakuilmoituksessa on tuotava ilmi viran vaati-
luokka, peruspalkan paalle laskettava tyosuorituksen ja patevyyden mukaan maaraytyva hen-
kilokohtainen palkanosa seka rahapalkan paalle myonnettavat henkilostoedut. Vaatiluokan
mukaan maaritellaan palkan perusosa ja tyosuorituksen ja patevyyden mukaan maaraytyva
henkilokohtainen palkanosa voi olla sopimuskohtaisesti enimmillaan 50 % tehtavakohtaisesta
palkanosasta. Valtion virkatehtavissa henkilokohtaista palkanosaa arvioidaan jatkuvasti ja
tama kyseinen prosentti voi nousta saannollisin valiajoin. Kyseinen arviointitapa on osa valtion
palkkausjarjestelman palkitsemista ja kannustaa virkamiehia suoriutumaan tehtavistaan par-
haalla mahdollisella tavalla ja tavoittelemaan etenemista prosenttiasteikolla, jonka perus-
teella henkilokohtainen palkanosa voi nousta oman tyopanoksen ansiosta. Jarjestelma myos
kannustaa hakeutumaan vaativampiin tyotehtaviin, joiden avulla voi kehittaa omaa osaamis-

taan. (Valtioneuvosto 2019; Valtiovarainministerio 2025.)
4.2 Sitouttaminen valtionhallinnon asiantuntijatyossa

Koska valtion tyotehtavissa tyonantajalla ei ole mahdollisuuksia soveltaa esimerkiksi palkitse-

miseen liittyvia osa-alueita tyontekijakohtaisesti ja seka henkilostoedut etta muut
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taloudelliset palkitsemiskeinot ovat rajoitettuja ja ennalta maariteltyja, on keksittava muita

keinoja sitouttaa asiantuntijatyota tekevia virkamiehia.

Valtiolla panostetaan tyonantajamielikuvan vahvistamiseen ja halutaan luoda vahva nakemys
siita, etta tyoskentely viranomaisissa on merkityksellista ja yhteiskunnallisesti vaikuttavaa.
Tama on yksi keino sitouttaa asiantuntijoita, silla moni kokee saavansa taloudellisen hyodyn

lisaksi valtiolla tyoskentelysta myos henkista paaomaa. (Attia 2020).

Erityisesti henkiloston osaamisella, motivaatiolla ja sitoutumisella on merkitysta asiantuntija-
organisaation toiminnassa seka kehittymisessa. On tarkeaa, etta virkamiehet saadaan viihty-
maan toissaan, silla kilpailu asiantuntijoista on nykyaikana kovaa. Kilpailutilanteessa tyon
merkityksellisyys seka haastavuus, itsensa kehittamisen mahdollisuudet seka tyotehtavien tyy-
dyttavyys voivat olla ratkaisevia tekijoita asiantuntijatehtavissa verrattuna rahapalkkaan.
Tama on valtion tehtavissa suuri voimavara, silla tyonantajakuvaa seka johtamiskeinoja kehit-
tamalla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka asiantuntijat sitoutuvat tyopaikkoihinsa. Hyvalla joh-
tamisella voidaan motivoida ja innostaa asiantuntijat antamaan oman panostuksena ja osaa-
misensa juuri tietylle organisaatiolle. (Attia 2020; Huuhka 2010, 144-149.)

Valtionhallinnossa myos aineettomilla palkitsemiskeinoilla on johtamistavoissa suuri merkitys
ja virkatehtavissa motivoidaan esimerkiksi sosiaalisiin palkkioihin lukeutuvan julkisen tunnus-
tuksen keinoin myontamalla erilaisia erityisiin yhteiskunnallisiin ansioihin perustuvia huomion-
osoituksia, kuten Suomen Valkoisen Ruusun ja Suomen Leijonan ritarikuntien kunniamerkkeja

seka arvonimia. (Kauhanen 2010; 97-98; Valtioneuvosto 2025.)

Nykyajan haasteena on se, etta tyontekijat sitoutuvat yha vahemman toihinsa. Huuhkan
(2010, 146) mukaan tama johtuu siita, etta tyomoraali on laskevassa suunnassa ja tyontekijat
kokevat entista vahemman ammattiylpeytta omasta tyostaan. Asiantuntijaorganisaatioissa voi
olla kyse myos arvoristiriidoista tyonantajan toimintatapojen tai nakemysten kanssa tai asian-
tuntijan kokemus siita, etta han ei paase haastamaan itseaan osaamisensa vaatimalla tavalla.
Tyonantajamielikuvalla on myo6s vaikutusta asiantuntijoiden sitouttamisessa, silla moni valit-
see mielellaan hyvamaineisen ja luotettavan organisaation, jonka arvot vastaavat asiantunti-
jan omia arvoja. (Huuhka 2010, 145-146).

4.3 Henkilostoedut valtiolla

Hyvan hallinnon arvoihin ja periaatteisiin kuuluu muun muassa avoimuus, puolueettomuus,
vastuullisuus seka riippumattomuus, tarkoitussidonnaisuus, objektiviteetti, suhteellisuus ja
luottamuksensuoja. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta virkamies ei saa toimessaan kayt-
taa asemaansa vaarin ja tekee valmisteluja ja paatoksia yleista etua aina ajatellen. Virkamie-
hen tulee toimia lakia noudattaen. Tama maaritelma vaikuttaa myos valtiolla myonnettaviin

henkilostoetuihin ja virkamiehille myonnettyjen etuuksien tuleekin olla luonteeltaan
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tavanomaisia ja ne taytyy myontaa koko henkilostolle tasapuolisesti, virasta tai tehtavan vaa-

tivuudesta riippumatta. (Kannisto 2019.)

Virkamiehen tulee kieltaytya kaikista sellaisista eduista seka lahjoista, joita voisi rinnastaa
vaikuttamisyrityksiin. Viranhaltijan on hyvaksyttya ottaa vastaan sellaisia etuja, jotka ovat
virkaehtosopimuksen mukaisia, yhteisesti viranomaisessa sovittuja tai virkatehtavan suoritta-
misen edellyttamia. Mikali virantoimituksessa saatu lahja tai etu ei kuulu millaan tavalla vir-
katehtavien hoitamiseen tai on syyta epailla, etta antaja yrittaa hyotya tilanteesta itse esi-
merkiksi taloudellisesti, tulee virkamiehen kieltaytya vastaanottamasta annettua etua tai lah-
jaa. Hyvan hallinnon kaytantojen mukaisesti viranhaltijan tulee toimia niin, etta kenenkaan
yksityisen henkilon, yrityksen tai yhteison etu ei saa korostua toiminnassa. Virkatehtavissa
toimiessa ei saa myoskaan kayttaa valtaansa oman tai laheistensa edun tavoittelemiseksi tai

edistamiseksi. (Kannisto 2019.)

Valtioneuvosto maaritteleekin erilaisista eduista ja lahjoista seuraavasti: ”virkamiehen tulee
kieltaytya vastaanottamasta sellaista taloudellista etua, joka voisi vaarantaa luottamuksen
virkamiehen puolueettomuuteen. Lahjan arvon lisaksi kannattaa miettia, milla tavoin lahjaa
tai etua tarjotaan ja miten tama tarjoamisen tapa vaikuttaa edun hyvaksyttavyyteen. Julkisen
hallinnon taytyy toimia puolueettomasti, eika ketaan yksittaista ihmista tai ihmisryhmaa saa
perusteetta suosia. Virkamies voi aina kieltaytya viranhoidon yhteydessa osoitetusta lahjasta

tai tarjotusta edusta. (Kannisto 2019).

Tama maarittelee myos valtionhallinnossa myonnettyja henkilostoetuja. Valtioneuvoston alai-
suudessa yhteisesti sovittuja henkilostoetuja virkamiehille ovat joustava tyoaika seka mahdol-
lisuus osittaiseen etatyohon, ateriaetu, liikunta-, kulttuuri- ja hierontaetu seka kattava tyo-
terveyshuolto. Naiden etujen lisaksi valtioneuvoston virkamiehille jarjestetaan erilaisia tyohy-
vinvointitapahtumia seka tuetaan henkilostoa tyon seka vapaa-ajan yhteensovittamisessa.

(Kannisto 2019; Puolustusministerio 2025.)
4.4  Henkilostoedut puolustusministeriossa

Kun opinnaytetyon aihe tuli ajankohtaiseksi vuoden 2024 lopussa, puolustusministerion virka-

henkilostolla oli kaytossaan seuraavat henkilostoedut:

e liikunta- ja kulttuurietu

e virkistys- ja kerhotoimintaa
e laaja tyoterveyshuolto

e ateriaetu

e liukuva tyoaika

e etatyoskentelymahdollisuus

¢ mahdollisuus kouluttautua ja taydentaa omaa osaamista
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Henkilostohallinnon sektori sai tiedon liikunta- ja kulttuuriedun sopimuksen kilpailutuksesta
joulukuun 2024 aikana ja opinnaytetyon teon hetkella kyseinen henkilostoetuus oli hetkelli-
sesti katkaistu. Uuden kilpailutetun sopimuksen oli maara tulla voimaan kesakuussa 2025 ja
Valtioneuvoston kanslia oli lisannyt etujen listalle liikunta- ja kulttuuriedun lisaksi myos hie-

rontaedun.

Puolustusministerion virkistys- ja kerhotoiminta kuuluu osaksi henkilostoetuja ja sen kautta
jarjestetaan seka koko ministeriota koskevia tapahtumia etta osasto- ja sektorikohtaisia ta-
pahtumia. Virkistystoiminnan avulla yllapidetaan muun muassa erilaista kerhotoimintaa, jar-
jestetaan vuosittaisia tapahtumia ja voidaan toteuttaa erilaisia osasto- ja sektorikohtaisia
tyohyvinvointiin seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia paivia ja tilaisuuksia. (Puolus-

tusministerio 2025.)

Kaikilla valtioneuvoston ministerioilla on kaytossaan valtioneuvoston ohjesaannon 178 mukai-
nen tyoterveyshuolto, jonka tarkoituksena on ennaltaehkaista ja torjua tyosta johtuvia ter-
veysvaaroja ja -haittoja seka tyoperaisia sairauksia ja ammattitauteja (Valtiovarainministerio
2025). Tyoterveyshuolto on jarjestetty yksityisen palveluntarjoajan kanssa ja sen tavoitteena
on edistaa tyoyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Tyoterveyshuolto
on kaikkien valtion virastojen ja laitosten virkamiesten ja tyontekijoiden kaytossa (Valtiova-
rainministerio 2025). Ministerioissa toteutetaan tyoterveyden seka tyohyvinvoinnin seurantaa
yhteistyOssa yksityisen palveluntarjoajan kanssa ja tyossajaksamisesta jarjestetaan saannolli-

sin valiajoin erilaisia kyselyita ja tulokset tilastoidaan vuosittain. (Puolustusministerio 2025.)

Puolustusministeriossa ei ole kaytossaan erillista lounasetua, mutta henkilostolla on kaytos-
saan oma ruokala, jonka hinnoissa ateriaetu on otettu huomioon, joten on jokaisen tyonteki-

jan omassa harkinnassa, haluaako hyodyntaa tarjottua etua vai ei.

Liukuva tyoaika, etatyoskentelymahdollisuus tyotehtavien mukaan, mahdollisuus kouluttautua
ja taydentaa omaa osaamistaan seka tuki tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa kuuluvat
kaikille valtioneuvoston alaisuudessa tyoskenteleville henkilGille, silla valtion tasolla asiantun-
tijatyossa on tarkeaa sitouttaa tyontekijoita pitkaaikaisesti tyonantajan palvelukseen. Liukuva
tyoaika seka tyotehtavien mukaan maaraytyva etatyoskentelymahdollisuus tuovat joustoa
tyontekijalle, helpottaen vapaa-ajan yhteensovittamista tyon kanssa. Valtio jarjestaa jatku-
vasti kouluttautumismahdollisuuksia ja henkilostoa kannustetaan taydentamaan omaa osaa-
mistaan myos muun muassa mahdollistamalla opintovapaata tai muuta palkatonta virkava-

paata. (Puolustusministerio 2025.)
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5  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui monimenetelmatutkimus, jossa yhdisteltiin
kahden eri menetelman keinoja. Monimenetelmallisen tutkimuksen aineistonkeruutavaksi va-
littiin kyselytutkimus, jossa kaytettiin seka laadullisia etta maarallisia menetelmia. Opinnay-
tetyon tutkimuskysymyksen seka alakysymysten vuoksi tama menetelma sopi parhaiten, silla
vastauksia varten vaadittiin seka maarallista aineistoa mittaamaan henkilostoetujen vaikutta-
vuutta etta laadullista aineistoa selvittamaan tarkemmin virkahenkiloston mielipiteita taman-
hetkisten henkilostoetujen merkityksellisyydesta ja niiden vaikutuksesta henkiloston tyohyvin-
vointiin. (Vilkka 2025, luku 3; Akerblad & Seppanen-Jarvela 2024, luku 1.1.)

Seuraavissa alaluvuissa kerrotaan tarkemmin kyselyn toteuttamisesta puolustusministerion vir-
kahenkilostolle, etta kyselytutkimuksen rakenteesta seka tutkimusmenetelman aineistonhal-

linnasta seka kyselytutkimuksesta saaduista tuloksista.
5.1 Aineistonhallinta

Ennen kyselylomakkeen laatimista seka julkaisua oli tarkeaa laatia Laurea-ammattikorkeakou-
lun opinnaytetyoohjeiden vaatimusten mukainen aineistonhallintasuunnitelma (Liite 1) ja
huolehtia asianmukaisesta tietosuojasta kyselytutkimuksen vastauksien kasittelyssa. Aineis-
tonhallintasuunnitelma on laadittu ottaen huomioon aineiston vastuullinen ja lainmukainen
kasittely tutkimuseettisen neuvottelukunnan suositusten mukaisesti (Laurea-ammattikorkea-
koulu 2025.)

Vastaajille on tuotava ennen kyselytutkimukseen osallistumista ilmi, kuinka henkilotietoja ke-
rataan ja kasitellaan, kuinka aineistoa sailytetaan kyselytutkimuksen jalkeen ja missa ajassa
aineisto havitetaan oikeaoppisesti tulosten koonnin jalkeen. Vastaajien on myos annettava
suostumuksensa aineiston keruuseen ja opinnaytetyon tekijan on tarpeen mukaan annettava
kyselytutkimukseen osallistuneille lisatietoa loppuraportin valmistumisesta seka saatavuu-

desta (Laurea-ammattikorkeakoulu 2025; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)
5.2 Tutkimusmenetelman valinta

Kyselytutkimuksen tarkoituksena on kerata mahdollisimman paljon aineistoa ennalta maaritel-
lylta otannalta. Kyselylomakkeen tulee olla selkea ja toimiva ja sita laatiessa on tarkeaa ot-
taa huomioon tiettyja rakenteellisia asioita, kuten kyselyn pituus, kysymysten asettelu seka
ulkoasu. Kyselytutkimus on tehokas ja yksi kaytetyimpia tiedonkeruukeinoja, silla kyselytutki-
muksen avulla on mahdollista saada paljon aineistoa kerattya nopealla aikataululla. (Tietoar-
kisto 2025.)
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Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma eteni seuraavien paavaiheiden kautta; 1. tavoittei-
den asettaminen, 2. tutkimusmenetelman valinta, 3. kyselylomakkeen laatiminen, 4. aineis-
tonkeruu seka -hallinta, 5. vastausten analysointi, 6. johtopaatokset seka kehittamisehdotuk-
set. (Tietoarkisto 2025; Vilkka 2025, luku 2.) Seuraavassa kuviossa esitellaan opinnaytetyon

tutkimusmenetelman paavaiheet kronologisessa jarjestyksessa.

1. Tavotteiden 2. Tutkimuksen :1 J;';L‘;’I“nk':n
asettaminen suunnittelu valinta
4. Kysely- 5.Aineiston-
lomakkeen keruu seka - 6. Vastau.ste.n
laatiminen hallinta analysointi
7.Johto-
paatokset seka
kehittamis-
ehdotukset

Kuvio 7: Opinnaytetyon tutkimusmenetelman prosessikaavio (mukaillen Vilkka 2025, luku 3)

Kyselya laatiessa lomakkeelle valittiin monimenetelmallisen tutkimuksen (mixed methods re-
search) mukaisesti seka maarallisia etta laadullisia kysymyksia. Pelkilla kvantitatiivisilla, eli
maarallisilla kysymyksilla olisi todennakoisesti saatu kerattya enemman vastauksia, mutta
opinnaytetyon aiheen seka tutkimuskysymysten vuoksi myos laadullisten kysymysten lisaami-
nen kyselylomakkeelle oli perusteltua. Monimenetelmallisessa tutkimuksessa yhdistyy seka
laadullisten etta maarallisten aineistojen keruu eri metodein, mutta menetelmaa ei tule se-
koittaa kuitenkaan moniaineistoiseksi tutkimukseksi, jossa yhteen tutkimukseen voidaan va-
lita erilaisia aineistonkeruumenetelmia joko maarallisen tai laadullisen tutkimuksen metodien

mukaisesti (Akerblad & Seppanen-Jarveld, 2024, luku 1.)
5.3  Kyselytutkimuksen toteutus

Tata opinnaytetyota varten laadittu kyselytutkimus toteutettiin koko puolustusministerion vir-
kahenkilostolle Webropol-kyselyna toukokuussa 2025 ja kyselylomake oli avoinna 7.5.-
16.5.2025 valisena aikana. Koska puolustusministerid on verrattain pienikokoinen tyoyhteiso,

ei ollut syyta rajata kyselytutkimuksen vastaajia pienemmaksi otannaksi.
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Kyselylomake (Liite 2) julkaistiin saatekirjeen kera Valtioneuvoston intranetissa, Kampuksessa
ja siithen vastasi maaraajassa 30 henkiloa, vastausprosentin ollessa 18,2 %. Kyselytutkimuk-
seen osallistuminen toteutettiin anonyymina ja lomakkeella kysyttiin taustatietoina vastaajan
ikaa, sukupuolta seka henkilostoasemaa. Kyselylomakkeella sukupuolta tiedustellessa vastaa-
jalle annettiin mahdollisuus vastata myos vaihtoehto muu tai jattaa kokonaan vastaamatta.
Myo0s ikaa kysyttaessa oli mahdollista vastata, etta en halua vastata. Kysymysten luonteen
vuoksi oli tarkeaa saada jaoteltua vastaajia ryhmiin, mutta vastausten perusteella ei kuiten-
kaan haluttu tunnistaa tai yksiloida esimerkiksi tietyille osastoille tai yksikoihin, joten tausta-
tiedoissa ei kysytty suoria tai arkaluontoisia henkilotietoja. (Tietoarkisto 2025; Vilkka 2025,
luku 2.).

Kyselytutkimusta laadittaessa otettiin huomioon tutkimusmenetelman validiteetti seka relia-
biliteetti. Vilkan (2025) mukaan tutkimusmenetelman validiteetti maaritellaan seuraavasti:
”mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita ollaan mittaamassa, eli systemaat-
tisen virheen puuttumista” ja reliabiliteetti maaritellaan seuraavasti: ”reliabiliteetti tarkoit-
taa maarallisessa tutkimusmenetelmassa mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tutki-

mustuloksia, eli mittaustulosten toistettavuutta.”

Kyselytutkimukseen pyrittiin valitsemaan sellaisia kysymyksia, jotka toisivat ilmi todellisen
tilan ministerion virkahenkiloston kokemuksista tamanhetkisten henkilostoetujen suhteen. Ky-
symyksilla ei myoskaan pyritty johdattelemaan vastaajia mihinkaan tiettyyn suuntaan ja nii-
den savy pyrittiin pitamaan neutraalina. Kyselytutkimuksen reliabiliteetin suhteen riskina
voisi potentiaalisesti olla vastaajien rehellisyys kysymyksiin vastatessa, vaikka vastaaminen
olikin tehty taysin anonyymiksi. (Tietoarkisto 2025; Vilkka 2025, luku 2.)

Tarkeaa oli, ettei vastaajille nousisi kysymyksista tai vastausvaihtoehdoista sellainen ajatus,
etta ministerion henkilostoetuja tai palkitsemisjarjestelmaa oltaisi lahitulevaisuudessa muut-
tamassa. Tutkimuksen validiteettia tukee myos se, etta kysely suunnattiin koko ministerion
virkahenkilostolle. Tama otanta on tarkoituksenmukainen, koska se kattaa kaikki henkilosto-
etujen vaikutuspiirissa olevat tyontekijat. Otannan tulokset esitellaan ryhmatasolla eika vas-
tausten kasittelyn yhteydessa voi tunnistaa yksittaisia vastaajia. (Tietoarkisto 2025; Vilkka
2025, luku 2.)

Kyselytutkimuksen lomakkeella oli yhteensa viisitoista kysymysta, joista kysymyksissa 1.-4.
kartoitettiin vastaajien taustamuuttujia. Kysymykset 5.-15. koostuivat seka maarallisista etta

laadullisista kysymyksista ja niista nelja oli avokysymyksia.
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6  Tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan kyselytutkimuksesta saatuja keskeisia tuloksia. Kyselytutkimuk-
seen vastasi maaraajassa 30 henkiloa, joista 24 oli naisia ja kuusi miehia. Tuloksia kasitellessa
vastaukset jaettiin kyselylomakkeen perusteella neljaan osioon: taustatiedot, henkilostoedut,

tyohyvinvointi seka aineeton palkitseminen tyoyhteisossa.

Tavoitteena oli laatia vastausten pohjalta tilannekuvaa puolustusministerion tamanhetkisten
henkilostoetujen vaikuttavuudesta virkahenkiloston tyohyvinvointiin ja kerata tutkimukselli-
sesti luotettava tietoa aiheesta, jotta henkilostoetuja ja/tai palkitsemisjarjestelmaa voi po-
tentiaalisesti kehittda tulevaisuudessa toimivammaksi. (Vilkka 2024, luku 3; Akerblad & Sep-

panen-Jarvela, 2024, luvut 1-2.)

Aineiston maaralliset kysymykset on esitetty kuvioin tai taulukoin ja laadulliset kysymykset on
kirjoitettu auki ja saaduista avovastauksista on nostettu esille opinnaytetyon tavoitteiden
kannalta merkittavimmat esimerkit. Tulosten vertailussa kaytettiin vastaajien otannan vuoksi
jaottelua sukupuolen perusteella. Tulosten kasittelyssa on integroitu monimenetelmallisen
tutkimuksen mukaisesti ne osiot, joissa aihealueista on keratty seka maarallista etta laadul-
lista aineistoa. (Seppanen-Jarvela ym. 2023, 333-335; Vilkka 2025, luku 3.)

6.1 Vastaajien taustatiedot

Suurin osa kyselytutkimukseen vastanneista virkamiehista oli asiantuntijatehtavissa tyoskente-
levia naisia, jotka ovat ialtaan 56-65-vuotiaita. Vastanneista 80 prosenttia oli naisia ja 20 pro-
senttia miehia. Kaikki 30 vastaajaa antoivat suostumuksen tietojensa kasittelyyn tutkimustu-

loksia kasiteltaessa.

Vastaajien sukupuolijakauma

Miehet
20.0%

Naiset
80.0%

Kuvio 8: Vastaajien sukupuolijakauma
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Alla olevissa taulukoissa jaotellaan vastaajat ian ja sukupuolen mukaan seka sukupuolen ja
henkilostoaseman mukaan. Kysymyksissa ei tiedusteltu suoria henkilotietoja, arkaluontoisia
tietoja eika niissa kysytty muun muassa virkamiehen osastoa tai yksikkoa, silla henkilostoetu-
jen merkittavyytta tarkastellessa kyseiset tiedot eivat olisi antaneet tulosten kannalta mitaan

lisaarvoa.

Vastausten keskiarvot tasmasivat lahes puolustusministerion virkahenkiloston keskiarvoihin,
silla henkiloston keski-ika on noin 46 vuotta ja suurin osa virkamiehista tyoskentelee asiantun-
tijatehtavissa. Saatujen vastausten perusteella ole tarkoitus tehda tilastollisen paattelyn
kautta yleistettavaa tietoa eika saatuja vastauksia ei voida myoskaan vastausten sukupuolija-
kauman vuoksi taysin yleistaa koskemaan koko organisaatiota, silla ministerion henkilostosta

noin 55 % on naisia ja 45 % miehia.

Taulukko 1: Vastaajien ika ja sukupuoli

Ika Nainen Mies Muu En halua vastata

18-30 5 3 0 0
31-45 6 3 0 0
46-55 4 0 0 0
56-65 8 0 0 0
En halua vastata 1 0 0 0
Yhteensa 24 6 0 0

Taulukko 2: Vastaajat sukupuolen ja henkilostoaseman mukaan

Henkilostoasema Nainen Mies Yhteensa

Toimihenkilona 8 0 8
Asiantuntijatehtavissa 13 5 18
Esihenkilotehtavissa 1 0 1
Johtotehtavissa 1 0 1
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Harjoittelijana 1 1

En halua vastata 0 0

Alla olevassa kuviossa on jaoteltu vastaajat sukupuolen seka ian perusteella.

50%
40%
30%

20%

. 0%

18-30 31-45 46-55 56-65 En halua vastata

@ Naiset @ Miehet

Kuvio 9: Vastaajat ian ja sukupuolen perusteella.
6.2 Henkilostoetujen merkittavyys

Kyselylomakkeella tiedusteltiin tamanhetkisten henkilostoetujen merkittavyytta ja pyydettiin
vastaajia arvioimaan etujen merkittavyytta Likertin asteikolla, jossa luku 1. oli erittain mer-
kittava, luku 2. merkittava, luku 3. ei merkitykseton eika merkittava, luku 4. melko merkityk-
seton ja luku 5. merkitykseton. Kysymysten asettelu olisi pitanyt selkeyden vuoksi tehda toi-
sin pain, mutta vastausten perusteella voidaan kuitenkin olettaa kyselytutkimukseen vastan-

neiden ymmartaneen kysymyksen asettelun oikein.
Likertin asteikolla arvioitavat henkilostoedut olivat

e liikunta- ja kulttuurietu

e virkistys- ja kerhotoiminta
e kattava tyoterveyshuolto

e ateriaetu

e liukuva tyoaika

e etatyoskentelymahdollisuus

¢ mahdollisuus kouluttautua ja taydentaa omaa osaamistaan

Lahes kaikki vastaajat ikaan ja sukupuoleen katsomatta nostivat liukuvan tydajan merkitta-
vammaksi eduksi, silla jopa 93,3 % prosenttia vastaajista kertoi edun olevan erittain merkit-

tava. Seuraavaksi merkittavimmat henkilostoedut olivat kattava tyoterveyshuolto (84,4 %)
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seka etatyoskentelymahdollisuus (73,3 %). Liukuva tyoaika, kattava tyoterveyshuolto seka eta-

tyoskentelymahdollisuus eivat olleet yhdenkaan vastaajan mielesta merkityksettomia.

Merkityksettomimmaksi henkilostoeduksi annetuista vaihtoehdoista nousivat ateriaetu, jota

16,7 % vastaajista piti merkityksettomana seka virkistys- seka kerhotoiminta, joka oli 16,7 %

mielesta melko merkitykseton ja 10,0 % mielesta merkitykseton. Ylla mainittujen henkilosto-

etujen merkityksellisyydesta oli vastauksissa myos eniten hajontaa, silla muut vaihtoehdot

painottuivat selkeasti erittain merkittavan tai merkittavan puoleen.

Alla olevissa kuvioissa on jaoteltu merkityksellisimmat henkilostoedut, eli joustava tyoaika,

etatyoskentelymahdollisuus seka kattava tyoterveyshuolto, sukupuolen mukaan.

Liukuva tydaika

100%

5%

50%

1. Enttain merkittava 2 3 4
Merkittava Ei merkitykseton eika merkittava Melko merkitykseton

@ Naiset @ Miehet

Kuvio 10: Liukuvan tyoajan merkityksellisyys sukupuolen mukaan.
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Kuvio 11: Etatyoskentelymahdollisuuden merkitys sukupuolen mukaan.
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Kuvio 12: Kattavan tyoterveyshuollon merkitys sukupuolen mukaan.
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Likertin asteikon jalkeen kyselylomakkeella kysyttiin, kuinka merkittavina tai merkityksetto-

mina virkahenkilosto kokee nykyiset henkilostoedut. Suurin osa vastaajista piti nykyisia henki-

[6stoetuja erittain merkittavana (45 %) tai merkittavina (48 %). Seitseman prosenttia vastaa-

jista ei pitanyt henkilostoetuja merkityksellisena eika merkityksettomina ja kukaan vastaa-

jista ei pitanyt henkilostoetuja merkityksettomana eika erittain merkityksettomana. Tama ky-

symys oli kaikessa yksinkertaisuudessaan kyselytutkimuksen kannalta informatiivinen, silla sen

perusteella voidaan olettaa, etta virkahenkilosto on verrattain tyytyvaisia tamanhetkisiin

etuihin.

Taulukko 3: Henkilostoetujen koettu merkittavyys sukupuolen mukaan.

Naiset Miehet Yhteensa
n | Prosentti | n | Prosentti | Yhteensa
Erittain merkittavana 11 | 45,9 % 1116,7% 12
Merkittavana 11 | 45,8 % 5183,3% 16
En merkityksellisena enka merkityksettomana | 2 | 8,3 % 0]0,0% 2
Merkityksettomana 0 [0,0% 0/0,0% 0
Erittain merkityksettomana 0 [(0,0% 0]0,0% 0
Yhteensa 24 6 30
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Henkilostoetujen merkittavyytta koskevassa kyselylomakkeen osiossa kysyttiin kuinka puolus-

tusministerion henkilostoedut tukevat vastaajia seuraavissa asioissa.

e tyossajaksaminen

e arjessa jaksaminen

e fyysinen hyvinvointi

e henkinen hyvinvointi

e tyO- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

e vaihtoehtona oli myos ”ei missaan edella mainituissa”

Kukaan vastaajista ei vastannut viimeiseen vaihtoehtoon, eli ”ei missaan edella mainituissa”.
Enimmakseen vastaajat kokivat henkilostoetujen tukevan tyossajaksamista (88,9 %) seka tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamista (85,2 %). Taman lisaksi 74,1 % koki henkilostoetujen tuke-
van arjessa jaksamisessa, 70,4 % koki henkilostoetujen tukevan henkista hyvinvointia ja 66,7 %
koki henkilostoetujen tukevan myos fyysista hyvinvointia. Vastausten pohjalta on oletettavaa,
etta suurempi osa vastaajista olisi kokenut henkilostoetujen tukevan fyysista hyvinvointia, mi-
kali litkuntaetu olisi ollut kyselytutkimuksen tekohetkella kaytossa. Vastaukset tukevat aikai-
sempaa kysymysta ja vahvistaa olettamusta siita, etta virkahenkilosto kokee nykyiset henki-
lostoedut merkittavina seka hyodyllisina oman tyohyvinvointinsa seka tyossajaksamisensa kan-

nalta. Alla olevassa taulukossa on jaoteltu vastaukset sukupuolten mukaan.

100%

Tydssdjaksaminen
yessal 100%

Ari ak .
rjessa [aksaminen 50%

: — 1%
Fyysinen hyvirvointi
o b 17%

67%

Henkinen hyvinvointi )
: 20%

9%

Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
yon ja vapaa-ajany 100%

Ei missaan edelld mainituissa

| @ Naiset & Miehet |

Kuvio 13: Kuinka suuri prosentti vastaajista kokee kyseisen edun vaikuttavan omaan tyohyvin-

vointiinsa positiivisesti.
6.3 Henkilostoetujen vaikutus yhteisollisyyteen seka tyohyvinvointiin

Kyselylomakkeella vastaajilta kysyttiin henkilostoetujen vaikutuksesta yhteisollisyyteen. Vas-

tauksissa oli havaittavissa hajontaa sukupuolten valilla. Koska tyOhyvinvointiin,
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tyomotivaatioon seka tyossajaksamiseen vaikuttaa suurelta osin yhteisollisyys ja puolustusmi-
nisterion virkistys- ja kerhotoiminta kuuluu osaksi henkilostoetuja, kysyttiin kyselytutkimuk-
sessa myos kokevatko vastaajat puolustusministerion henkilostoetujen vahvistavan yhteisolli-
syytta tyopaikalla. Suurin osa miesvastaajista (83 %) koki henkilostoetujen vaikuttavan vahvis-
tavan yhteisollisyytta tyopaikalla ja naisista samaa koki hieman yli puolet (54 %). Nelja nais-
vastaajaa ei kokenut henkilostoetujen vaikuttavan yhteisollisyyteen positiivisesti ja verrattain

suuri osa naisista (29 %) seka yksi mies koki, etteivat osaa sanoa.

Aikaisemmassa kohdassa kysytty arvostus virkistys- ja kerhotoiminnasta henkilostoetuna ei
taysin vastaa tassa kysymyksessa saatuihin vastauksiin, joten on oletettavissa, etta puolustus-
ministerion virkahenkilosto kokee yhteisollisyytta tyopaikalla muidenkin seikkojen kuin henki-
lostoetujen seurauksena. Alla olevassa taulukossa on esitelty vastaajien kokema vaikutus yh-

teisollisyyteen prosentein.

Taulukko 4: Vastaajien kokemus henkilostoetujen vaikutuksesta yhteisollisyyteen tyopaikalla.

Naiset Miehet

n Prosentti | n | Prosentti | Yhteensa

Kylla 13 | 54,2 % 5183,3% 18

Ei 4 (16,7% 010,0% 4

En osaa sanoa | 7 29,2 % 1116,7% 8

Yhteensa 24 6 30

Kyselylomakkeen osiossa kysyttiin myos kokevatko vastaajat nykyisten henkilostoetujen pa-
rantavan tyohyvinvointiaan. Virkahenkilosto koki, etta nykyiset henkilostoedut parantavat
heidan tyohyvinvointiaan. Lahes puolet vastaajista (43 %) koki, etta nykyiset henkilostoedut
parantavat heidan tyohyvinvointiaan melko paljon, 27 % vastaajista koki, etta ne parantavat
heidan tyohyvinvointiaan erittain paljon, 27 % vastaajista koki henkilostoetujen parantavan
tyohyvinvointiaan kohtalaisesti ja yksi vastaaja (3 %) koki henkilostoetujen parantavan tyohy-
vinvointiaan vahan. Kukaan vastaajista ei kokenut, etteivatko nykyiset henkilostoedut paran-

taisi tyohyvinvointia lainkaan.

Alla olevassa kuviossa on esitelty sukupuolen perusteella, kuinka virkahenkilosto kokee nykyis-

ten henkilostoetujen parantavan tyohyvinvointiaan.
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Kuvio 14: Vastaajien kokemus siita, kuinka nykyiset henkilostoedut parantavat heidan tyohy-

vinvointiaan.

Osion lopuksi kysyttiin laadullisia kysymyksia. Nama avovastauksina saadut esimerkit tukivat
osion maarallista aineistoa. Ensimmainen avokysymys oli muodossa ”kuinka koet tamanhetkis-
ten henkilostoetujen vaikuttavan tyohyvinvointiisi?” Kysymykseen vastasi 27 vastaajaa. Vas-
tauksissa oli havaittavissa yhtalaisyyksia, joten vastaukset on kategorisoitu ja seuraavat esi-
merkit ovat koottu useimmiten esille nousseista huomioista, eivatka ole suoria sitaatteja ky-
selytutkimuksen vastauksista. Kattava tyoterveyshuolto sai eniten positiivisia kommentteja.

Ohessa keratty eri vastauksista muotoiltuja nostoja koskien kyseista henkilostoetua.

1. Kattava tyoterveyshuolto

- ”Kattava tyoterveyshuolto on tamanhetkisista eduista merkittavin, silla se parantaa
huomattavasti tyohyvinvointia.”

- "Tyoterveyshuollon avulla voi pitaa huolta henkisesta ja fyysisesta jaksamisestaan.
Tama etu mahdollistaa sen, etta sairaana ei tarvitse lahtea esimerkiksi terveyskeskuk-
seen tai yksityiselle hakemaan sairauslomatodistusta.”

- "Tyoterveyshuolto on tarkea ennaltaehkaisevana ja voi luottaa, etta saa tarvittaessa

laadukasta hoitoa.”

2. Joustava tydaika sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

- "Tyoskentelyn ja tyoajan joustavuuden suhteen on merkittavaa etua sovittaa tyota ja
vapaa-aikaa, joka auttaa huomattavasti tyossajaksamista.

- ” Liukuva tyoaika auttaa paljon, kun asuu toisella paikkakunnalla, koska julkiset kul-
kuneuvot eivat enaa kulje yhta hyvin kuin aikaisemmin ja joskus on haasteellista
paasta aikaisin tyopaikalle taman takia. Kulttuuri- ja liikuntaedut auttavat jaksamaan

tyossa.”
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3. Henkilostoeduista yleisesti

- "Tuovat joustavuutta arkeen, kannustavat terveelliseen elamantapaan.”

- "Yleisesti ottaen edut ovat hyvalla tolalla ja edistavat tyohyvinvointia. Smartum-sete-
leiden puuttuminen talta vuodelta VNK:n kilpailutuksen vain jatkuessa on vaikuttanut
negatiivisesti, kaytin Smartumia liikuntaharrastukseen, joka ilman etua tuntuu liian
kalliilta.”

Liikunta- ja kulttuurietu, joustava tyOaika, etatyo seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen nousivat vastauksissa tasaisesti esille positiivisessa valossa, kuten myos maarallisessa ai-
neistossa. Muutama vastaaja kertoi myos ateriaedun vaikuttavan tyohyvinvointiin. Vastauk-
sista oli luettavissa myos yleisella tasolla positiivisia tai neutraaleja kommentteja henkilosto-
eduista, joissa todettiin tamanhetkisten henkilostoetujen olevan toimivia seka vaikutuksiltaan
merkittavia. Vain kolme vastaajaa nosti taman kysymyksen kohdalla esille liikunta- ja kulttuu-
riedun puuttumisen kilpailuttamisen myota ja kertoi taman vaikuttaneen negatiivisesti tyohy-
vinvointiinsa, silla osan mielesta harrastamismahdollisuudet tuntuivat liian kalliilta ilman ky-

seista henkilostoetua. Yksi vastaaja koki, etta henkilostoedut ovat hyvin suppeita.

Osion viimeisena tiedusteltiin, minkalaiset henkilostoedut tukisivat vastaajan mielesta parhai-
ten tyohyvinvointia seka tyomotivaatiota. Avokysymyksessa sai tuoda ilmi myos etuja, joita ei
ole talla hetkella kaytossa. Kysymys toimi ikaan kuin jatkokysymyksena sille, kuinka virkahen-
kilosto kokee tamanhetkiset henkilostoedut. Vastauksia tuli todella kiitettavasti, 27 vastaajaa

kokonaismaarasta vastasi kysymykseen.

Vastauksissa ei ollut selkeaa hajontaa tai ristiriitaa sukupuoleen, ikaan tai henkilostoasemaan
katsottuna. Hyvin moni vastaajista oli tuonut ilmi tyytyvaisyytensa henkilostoetujen taman-
hetkiseen tilaan. Paasaantoisesti vastaukset olivat joko positiivisia tai neutraaleja. Kieltei-
sissa kommenteissa nostettiin esille likkunta- ja kulttuuriedun kilpailuttamisen vaikutus nykyi-
seen tyohyvinvointiin ja tyomotivaatioon. Vastaajien tietamattomyys kyseisen edun jatkuvuu-

desta vaikutti selkeasti tuloksiin ja niista oli luettavissa epailyksia edun jatkuvuudesta.

Ohessa on kategorisoitu tamanhetkisten etujen ulkopuolelle jaavia ehdotuksia siita, minkalai-

set henkilostoedut tukisivat parhaiten virkahenkiloston tyohyvinvointia seka tyomotivaatiota.

1. Liikuntamahdollisuudet tyoarjessa

- ”Paaesikunnan pihalla ennen jarjestetyt liikuntatunnit”

- ”Muut ilmaiset liikuntamahdollisuudet olisivat itselleni tarkeimpia”

- ”Aikaisemmin oli mahdollista kayttaa tietokoneella olevaa taukojumppaohjelmaa (Er-
goPro), joka olisi kiva saada takaisin kayttoon.”

- "Viikkoliikunta tyoajalla”

- "Meille paatetyota tekeville ja pitkia paivia istuville personal trainerin liikuntaohjaus

seka hierontapalvelut olisivat tarpeellisia.”
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2. Ateriaedun muutokset

- "Lounasseteli tukisi enemman kuin henkilostoravintola. En kay henkilostoravintolassa,
silla se on kuitenkin suht kallis suhteessa paikkaan seka siella on kova haly. Lounasse-
telin myota kavisin tyopaivan aikana ulkona ja nakisin muitakin tyokavereita kuin la-
himpia.”

- "Tuettu tyopaikkaruokailu, joka lienee myos talla hetkella selvityksessa henkilostora-

vintolan remonttia silmalla pitaen.”

3. Tyomatkaetu
- ”Pyoraetu/julkisen liikenteen kayton tukeminen.”
- "Tyomatkaetu puuttuu valikoimasta ja se olisi etenkin yhteisollisyyden kannalta mer-

kittava etu, koska kannustaisi tulemaan lahityohon.”

4. Muut kehitysehdotukset

- "Tyonantajan tukemat hammaslaakarikaynnit olisivat kiva lisa.”

- ”Henkilostoa voitaisiin muistaa ihan uusilla tavoilla, kuten esimerkiksi terveellisia va-
lipaloja toisinaan ilmaiseksi tarjolle tai muuta vastaavaa pienta.”

- "Paremmat, raataloidymmat ergonomiaratkaisut, kuten tyotuolit.”

- ”Rahalliset kannustimet hyvin tehdysta tyosta, suurempi liikuntaetu seka jumpat,
joita aikaisemmin jarjestettiin lounastunnilla, olivat loistavia.”

- "Voisi olla enemman retki- tai liikuntapaivia tai voisimme kayda kaikki katsomassa te-

atteria tai elokuvia.”

Vastauksissa korostui se, etta virkahenkilosto toivoisi lisaa liikuntaa seka fyysista hyvinvointia
tyoarkensa parantamiseksi. Myos ateriaedun muutokset seka tyomatkaedun lisaaminen henki-
lostoetuihin saivat kannatusta. Vastauksista on havaittavissa, etta osa korreloi teoriaosuu-
dessa mainitun Maslowin tarvehierarkian kanssa, silla esimerkiksi liikunnan ja laadukkaan ra-
vinnon vaikutus fyysiseen seka henkiseen hyvinvointiin liittyvat osaltaan teorian alimman por-

taikon perustarpeiden tyydyttamiseen.
6.4  Aineeton palkiseminen tyoyhteisossa

Puolustusministerion virkahenkilostolta kysyttiin viimeisessa osiossa, toteutuuko heidan mie-
lestaan tyoyhteisossa aineetonta palkitsemista ja minkalaisena palkitsemiskeinona he kokevat

aineettoman palkitsemisen.

23 vastaajaa, eli 76,7 % koki, etta tyoyhteisossa toteutuu aineetonta palkitsemista, nelja vas-
taajaa, eli 13,3 % koki, etta tyoyhteisossa ei toteudu aineetonta palkitsemista ja kolme vas-

taajaa, eli 10 % ei osannut sanoa toteutuuko tyoyhteisossa aineetonta palkitsemista. Alla
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olevassa taulukossa on jaoteltu sukupuolen mukaan vastaajien kokemus aineettoman palkitse-

misen toteutumisesta tyoyhteisossa.

Taulukko 5: Vastaajien kokemus aineettoman palkitsemisen toteutumisesta tyoyhteisossa.

Naiset Miehet Yhteensa
n | Prosentti | n | Prosentti | Yhteensa
Kylla 20 | 83,3% 3 150,0% 23
Ei 4 |16,7% 0]0,0% 4
Enosaasanoa |0 | 0,0% 3150,0% 3
Yhteensa 24 6 30

Taman lisaksi tiedusteltiin, kuinka merkittavana virkahenkilosto kokee nykyiset aineettoman
palkitsemisen muodot tyopaikallaan. 43 % vastaajista koki nykyiset aineettoman palkitsemisen
muodot tyopaikallaan merkittavina, 13 % vastaajista piti niita erittain merkittavana, 37 % vas-
taajista ei pitanyt merkittavina eika merkityksettomina. Kaksi vastaajaa, eli 6,7 %, piti ai-
neettoman palkitsemisen muotoja merkityksettomina, mutta kukaan ei vastannut kokevansa
ne taysin merkityksettomina. Alla olevassa kuviossa on esitelty vastaajien kokemus tyopaikan

nykyisten aineettomien palkitsemismuotojen merkityksellisyydesta.

Erittain merkittavina

Merkittavina

Ei merkittaving eika merkityksettdmina s
Merkityksettdmind

Taysin merkityksettomina

| @ Naiset & Miehet |

Kuvio 15: Vastaajien kokemus tyopaikan nykyisten aineettomien palkitsemismuotojen merki-

tyksellisyydesta sukupuolen mukaan.

Kyselylomakkeen lopuksi oli kaksi laadullista kysymysta koskien aineetonta palkitsemista. Nai-

hin kysymyksiin vastaaminen jatettiin vapaaehtoiseksi siita syysta, etta vastaaja sai itse
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halutessaan paattaa, onko hanella aihepiiriin kommentoitavaa eika ollut kyselytutkimuksen
onnistumisen suhteen oleellista, etta vastaajaa vaadittaisiin antamaan jokin vastaus kysymyk-

siin.

Ensimmaisena pyydettiin kertomaan esimerkki tai esimerkkeja aineettomista palkitsemiskei-
noista, jotka ovat motivoineet sinua virkaurallasi? Kysymykseen vastasi yhteensa 20 vastaajaa
kokonaismaarasta. Seuraavaan on koottu kategorioihin vastaajien sitaatteja heita virkaural-

laan motivoineista aineettomista palkitsemiskeinoista.
Kiitokset ja julkinen arvostus tyoyhteison edessa

- ”Kansliapaallikon kiitos johtoryhman edessa.”

- ”Kylla kiitokset lammittavat, mutta eivat motivoi.”

- "Kiitos ja luottamus esihenkilon ja kollegoiden puolelta.”
- ”Esimiehen kannustus, ei oikein tule muuta mieleen.”

- "Kollegoilta saatu kiitos.”

- "Esihenkilon kiitokset, tyoyhteison arvostus.”
Kunniamerkit

- ”Kunniamerkit ja kutsut tarkeisiin juhlatilaisuuksiin.”

- ”Kunniamerkin saaminen/niiden antaminen on tuonut hyvaa mielta. Myos erilaiset
tunnustukset ja positiivinen palaute onnistuneesta tyosta ovat motivoineet.”

- ”Kunniamerkki. Ei muuta.

- ”Olen aiemmin saanut kunniamerkin. Kuitenkin parhaat palkitsemiset ovat kehut tyo-
kavereilta ja esihenkilolta”

- ”Olen ensimmainen henkilo perheessani, joka on saanut kunniamerkin. Olen merkista
ylpea, koska tiedan etta kaikki ei niita saa ja se on myos osoitus siita, etta olen teh-
nyt tyoni hyvin.”

- ”Kunniamerkin kayttaminen juhlissa on aina sykahdyttava kokemus. Myos kiitoksen

saaminen lammittaa.”
Osaamisen kehittaminen ja yhteisollinen toiminta

- ”Olen saanut uuden koulutuksen myota mahdollisuuden kehittaa omaa osaamistani
myos tyossani seka mahdollisuuden edeta vaativampiin tehtaviin.”

- ”Mahdollisuus opiskella tyon ohessa (ja kayttaa siihen myos tyoaikaa).”

- "Virkistystapahtumat ja kerhotoiminnan kautta tyoyhteison yhteenhitsautumisen tu-

keminen.”
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”Hyvin hoidetun tyon jalkeen olen saanut lisaa vastuita vaativimpien tehtavien muo-
dossa. Toki taman kaltainen aineeton palkitseminen ei voi johtaa liialliseen tyomaa-

raan tai jattaa huomiotta palkkausta.”

Muut kommentit

- ”Palkankorotus.”
- "Ei ole ollut mitaan palkitsemiskeinoja, aineettomia tai aineellisia.”
- ”Olen saanut kunniamerkkeja, mutta niilla ei ole ollut minulle vaikutusta tai motivoi-

neet virkauraani.”

Useampi virkamies oli nostanut tassa kysymyksessa esille kunniamerkit, jotka jakoivat mielipi-
teita merkityksellisyytensa osalta. On oletettavissa, etta yksittaisen virkamiehen kokemus
kunniamerkeista motivoivana palkitsemiskeinona on subjektiivinen kokemus, mutta yleisella
tasolla valtion tyotehtavissa kunniamerkkien myontaminen koetaan positiivisena palkitsemis-

keinona ja niita jaetaan virkahenkilostolle vuosittain (Valtioneuvosto 2025).

My0s sanalliset kiitokset ja johdon osoittama tuki ovat monelle vastaajalle merkittavia ja vas-
taajat kokivat sen paasaantoisesti motivoivana. Vastauksista oli havaittavissa, etta kysymysta
ei ehka myoskaan taysin ymmarretty, silla esimerkiksi palkankorotus tai erilaiset juhlatilaisuu-
det eivat ole aineettoman palkitsemisen keinoja. Vastauksista kuitenkin kay ilmi, etta virka-
henkilosto arvostaa sita, etta saavat rahapalkan, henkilostoetujen seka mahdollisten luontais-
etujen lisaksi viela niin sanottuja ylimaaraisia tai spontaaneja palkitsemiskeinoja, joita voi

saavuttaa esimerkiksi juuri jonkin juhlatilaisuuden muodossa.

Kysymykseen saatujen vastausten kasittelyn jalkeen vastaajat jaettiin lopuksi viela kahteen
ikaryhmaan, 18-45-vuotiaisiin seka 46-65-vuotiaisiin ja taman jaon perustella oli havaitta-
vissa, etta molemmat ikaryhmat arvostivat kiitoksia ja kehuja aineettomana palkitsemiskei-
nona, mutta vain 46-65-vuotiaat mainitsivat vastauksissaan arvostuksensa kunniamerkkien
saamista tai niiden myontamista kohtaan. Vastaajien otanta on pieni, mutta siita voi olla ha-
vaittavissa, etta arvostus kunniamerkkeja kohtaan on osittain myos sukupolvikysymys ja nuo-

rempien keskuudesta ei arvostusta kyseista palkitsemiskeinoa kohtaan samalla tavalla loydy.

Viimeisena kyselylomakkeella vastaajia pyydettiin kertomaan esimerkki tai esimerkkeja ai-
neettomista palkitsemiskeinoista, jotka ovat tukeneet vastaajan tyossajaksamista virkauralla?
Myos tama kysymys oli vapaaehtoinen ja kyseisen kysymyksen kohdalla vastausaktiivisuus pu-
tosi selkeasti. Vain seitseman vastaajaa antoi esimerkkeja aineettomista palkitsemiskeinoista,

jotka ovat tukeneet vastaajaa tyossajaksamisessa.

Ohessa on koottu vastaajien sitaatit koskien aineettomia palkitsemiskeinoja, joiden he ovat

kokeneet tukevan tyossajaksamista virkaurallaan.
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Vastauksia oli verrattain vahan, joten niita ei ole luokiteltu kategorioihin.

”Ostin uudet silmalasit stipendilla.”

- ”Stipendin saaminen oli hauska yllatys, jonka sai kayttaa oman osaamisen kehittami-
seen.”

- ”Mahdollisuus kehittaa itseaan urallaan ja uusien tyotehtavien saaminen.”

- "Tunnustus hyvin hoidetusta tyosta, niin etta tunnustus on hyvin perusteltu ja tuotu
avoimesti esille tyoyhteisossa.”

- ”Kahvihetki kansliapaallikon kanssa syntymapaivana. Esimiehelta saatu kukkalahetys.”

- ”Opiskelu on myos virkistavaa, avaa omaa ajattelua, tuo monesti vertaistukea ja ver-
kostoja seka auttaa jaksamaan.”

- "Aineettomalla palkitsemisella on vaikutusta sitoutumiseen ja vaikka joskus urakka on

ollut valtava, on jaksanut paremmin, kun on saanut positiivista palautetta.”

Saaduista vastauksista on havaittavissa, etta teoriaosuudessa mainitut organisaation vahva
tuki, henkiloston osaamisen kehittamisen mahdollistaminen seka se, etta tyotehtavat vastaa-
vat virkahenkilon osaamista seka mielenkiintoa, ovat todellakin merkittavia keinoja tyohyvin-
voinnin seka -motivaation kehittamiseksi seka yllapitamiseksi. Vastauksissa oli nostettu esille
hyvin arkisia ja helposti toteutettavissa olevia asioita, kuten henkiloston muistaminen merkki-
paivina tai poikkeustilanteissa (sairastuminen, perhevapaat yms), ja opiskelun seka itsensa
kehittamisen mahdollistaminen. Kyseessa on keinoja, joilla on verrattain pieni taloudellinen
merkitys organisaatiolle, mutta suuri merkitys virkahenkilon henkilokohtaisessa jaksamisessa.
Kuten teoriaosuudessa tuotiin ilmi, hyvinvoiva tyontekija on tuottavampi, motivoituneempi ja

parantaa omalta osaltaan myos tyoyhteison hyvinvointia. (Joki 2024, 152-154).

7  Johtopaatokset

Tassa luvussa kerrotaan yhteenvetona tutkimustulosten keskeisimpia havaintoja seka kysely-
tutkimusten vastausten perusteella laadittuja johtopaatoksia. Luvussa tarkastellaan tuloksia
myos tutkimuskysymyksen seka alakysymysten nakokulmasta ja tuodaan esille mahdollisia ris-

tiriitoja tyon teoria- seka menetelmaosioiden valilla.

Kyselytutkimukseen osallistui noin 20 % puolustusministerion virkahenkilostosta ja aineisto oli
informatiivista ja osallistujat olivat vastanneet laadullisiin kysymyksiin laajasti. Vastauksista

kerattiin opinnaytetyon tutkimusosan tueksi aineistoa, jotka esiteltiin kuvailevasti ja tyon ta-
voitteena oli tehda tutkimuksellista tarkastelua toimeksiantajan henkilostoetujen nykytilasta.
Avokysymykset tukivat maarallisia kysymyksia ja vastausten pohjalta saatu yleiskuva virkahen-

kiloston mielipiteista tamanhetkisia henkilostoetuja koskien auttoi selvityksen laatimisessa.
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Henkilostoetujen nykytilanteesta saatiin ajankohtainen katsaus ja virkahenkilosto antoi kiitet-

tavasti kehitysehdotuksia henkilostoetuja ja palkitsemisjarjestelmaa koskien.
Keskeisimpina havaintoina kyselytutkimuksen tuloksista nousivat seuraavat asiat:

1. Henkilostoedut koetaan virkahenkiloston keskuudessa paasaantoisesti merkit-
tavina ja ne seka yllapitavat tyohyvinvointia etta motivoivat henkilostoa tyo-
arjessa. Edut koetaan myos hyodyllisina ja toimivina.

2. Virkahenkilostolle merkittavimpina etuina kyselytutkimuksen vastauksista
nousivat esille joustava tyoaika, etatyoskentelymahdollisuus seka kattava tyo-
terveyshuolto.

3. Aineeton palkitseminen koetaan paasaantoisesti positiivisena asiana ja virka-
henkilosto arvostaa tyoyhteisossa kaytossa olevia aineettoman palkitsemisen
muotoja.

4. Vaikka edut koetaan paasaantoisesti toimivina ja hyodyllisina, osa virkahenki-
lostosta arvostaisi myos kyselytutkimuksen tuloksista esille nousseita vaihto-
ehtoisia henkilostoetuja, kuten liikunnan lisaamista tyoarkeen, ateriaedun

paivittamista seka tyomatkaetua.

Tuloksista on huomattavissa, etta henkilostoedut ovat merkittava tapa motivoida henkilostoa,
yllapitaa tyohyvinvointia ja tyossajaksamista. Vastauksista voidaan myos paatella, etta puo-
lustusministerion virkamiehet paasaantoisesti arvostavat nykyisia etuja ja kokevat niiden vai-
kuttavan tyohyvinvointiinsa. Varsinkin joustava tyoaika, etatyoskentelymahdollisuus seka kat-
tava tyoterveyshuolto toistuivat useimpien vastaajien keskuudessa, kun kysyttiin merkityksel-
lisimpia henkilostoetuja. Joustava tyOaika seka etatyoskentelymahdollisuus ovat tyonantajalle
verrattain yksinkertainen seka edullinen tapa pitaa virkahenkiloston tyohyvinvointia seka -mo-
tivaatiota ylla. Kyseiset etuudet vaativat kuitenkin luottamuksen tyonantajan seka henkilos-
ton valille. Kaantopuolena on, etta liiallisella etatyoskentelylla voi olla myos negatiivisia vai-
kutuksia tyopaikan yhteisollisyyteen seka yhteenkuuluvuuden tunteen rakentamiseen, jonka

Hakonen & Nylander (2005) mainitsee osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta.

Vaikka kattava tyoterveyshuolto on tamanhetkisista henkilostoeduista todennakoisesti organi-
saatiolle yksi kalleimmista henkilostoeduista, on sen merkitys kuitenkin virkahenkiloston kes-
kuudessa erittain suuri. Sen arvo korostuu erityisesti siksi, etta se hyodyttaa tasapuolisesti
kaikkia ikaryhmia ja sukupuolia. Muut henkilostoedut voivat herattaa vaihtelevia odotuksia ja
arvostusta, mutta tyoterveyshuolto koetaan merkittavaksi kaikkien ikaluokkien seka sukupuo-
lien taholta. (Sabella 2025.)

Moni organisaatio voisi saada varsinkin nykyisen taloustilanteen vallitessa vuositasolla suuria
saastoja tyoterveyshuollon lakkauttamisesta tai supistamisesta, mutta tama voisi potentiaali-

sesti johtaa siihen, etta kyseinen organisaatio menettaisi sen myota houkuttelevuuttaan
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tyomarkkinoilla tai pahimmassa tapauksessa aiheuttaisi julkisella sektorilla asiantuntijatehta-
vissa joukkopakoa yksityiselle puolelle. Kattavaan tyoterveyshuoltoon panostaminen myos en-
naltaehkaisee tyosta aiheutuvia sairauspoissaoloja seka edistaa tyossajaksamista. (Joki 2024,
151; Kauhanen 2012, 204-205.)

Tutkimuskysymykseen seka alakysymyksiin saatiin opinnaytetyon myota vastaukset. Vaikka
otanta oli verrattain pieni, aineiston pohjalta voidaan tulkita, etta henkilostoedut seka palk-
kiojarjestelmat vaikuttavat puolustusministerion virkahenkiloston tyohyvinvointiin myontei-
sesti. Aineistosta saatu palaute oli enimmakseen positiivista ja vastaajat ovat tyytyvaisia ta-
manhetkisiin henkilostoetuihin. Niiden koetaan parantavan seka fyysista etta henkista hyvin-
vointia seka auttavan yhteensovittamaan tyota ja vapaa-aikaa. Suuri osa vastaajista koki hen-
kilostoetujen vaikuttavan positiivisesti myos yhteisollisyyteen tyopaikalla ja kattavan tyoter-

veyshuollon nahtiin vaikuttavan merkittavasti virkamiesten hyvinvointiin.

Vastausten pohjalta voidaan myos hahmotella potentiaalisia vaihtoehtoja nykyisille henkilos-
toeduille ja aineistosta nousi esimerkkeja siita, minkalaiset henkilostoedut olisivat virkahenki-
(6ston tarpeiden mukaisia. Vastauksista oli myos havaittavissa, etta valtaosa nykyisista henki-

lostoeduista on tarpeenmukaisia seka vastaavat virkahenkiloston toiveita.

Vastaajat toivoisivat tamanhetkisten henkilostoetujen rinnalle muun muassa fyysista hyvin-
vointia tukevia etuisuuksia, kuten taukoliikuntaa tai -jumppaa, personal trainerin palveluja
seka parempia ergonomiaratkaisuja toimistolle. Myos tyomatkaetu tukisi virkahenkiloston hy-
vinvointia ja voisi ilmeta muun muassa lahityoskentelyn lisaantymisena ja tata myota yhtei-
sollisyys voisi vahvistua entisestaan. Ravintoetuun toivottiin joustavuutta muun muassa lou-
nassetelin muodossa, tama mahdollistaisi edun hyodyntamisen myos etatyoskentelyn yhtey-
dessa ja toisi myos enemman vaihtelevuutta toimistopaivien ruokailuun. Ravintoedun muutta-
minen lounasseteleiksi voisi kuitenkin heikentaa tamanhetkisen kaytannon laatua ja virkahen-

kilostolle tarkoitettu lounasruokala saattaisi karsia asiasta taloudellisesti.

Tutkimustulokset vahvistavat myos teoriaosaa ja yhtalaisyyksia teoriaosan seka menetelma-
osan valilla loytyi paljon. Tulosten pohjalta voidaan sanoa, etta puolustusministerion virka-
henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat osaltaan seka aineelliset etta aineettomat palkitse-
mismenetelmat. (Akerblad & Seppanen-Jarvela, 2024, luku 6.) Puolustusministerion taman-
hetkiset henkilostoedut ovat koko virkahenkiloston saatavilla tasapuolisesti ja niita ei jaotella
henkilostoaseman, virkavuosien tai muiden ominaisuuksien perusteella. Henkilostoedut ovat
lapinakyvia ja palkitsemisjarjestelma yleisesti kaytossa oleva. Vastausten perusteella ainoas-
taan aineettomien palkitsemiskeinojen kohdalla oli osittaista ristiriitaa siita, onko virkahenki-
loston mielesta aineetonta palkitsemista kaytossa tyoyhteisossa vaiko ei. Tulosten pohjalta
tama voisi olla tulevaisuuden kehittamiskohde organisaatiossa, jotta kaikki virkamiehet voisi-

vat kokea hyotyvansa myos aineettomista palkitsemiskeinoista. Johtamiskulttuuria
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kehittamalla henkilokunnan osaamisen huomioimisesta aineettomin keinoin voisi tulla koko
organisaation yhteinen kaytanto. (Kauhanen 2010, luku 5; Joki 2024, 147-148.)

Toimeksiantajalta saatu palaute opinnaytetyosta ja tuloksista oli myonteista. Palautteessa ko-
rostui se, etta puolustusministeriossa ei ole lahivuosina tehty ja kyselytutkimuksesta saatu ai-
neisto on henkilostohallinnolle hyodyllista tietoa tamanhetkisten henkilostoetujen vaikutuk-
sesta virkahenkiloston tyohyvinvointiin. Toimeksiantaja toi myos ilmi, etta on tarkeaa tietaa,
mitka henkilostoedut ovat virkahenkilostolle kaikista merkittavimpia. Toimeksiantajalla ei ol-
lut ennakkokasitysta siita, miten arvostettuja tamanhetkiset henkilostoedut ovat ja varsinkin
kattavan tyoterveyshuollon korostuminen tuloksissa on hyodyllinen tieto tulevaisuutta ajatel-

len.

Edella mainitut johtopaatokset ja huomiot voidaan nostaa tyon pohjalta esille yleisellakin ta-
solla koskemaan seka muita viranomaisorganisaatioita etta sellaisia valtion hallinnon ulkopuo-
lisia organisaatioita, joiden strategiaan kuuluu parantaa seka yllapitaa tyohyvinvointia ja tyo-
motivaatiota. Tyoelama on ollut, ja on tulevaisuudessakin, muutoksessa ja eri organisaatioi-
den tulee pysya muutoksen mukana, jotta voivat vastata myos muuttuvien tyoyhteisoiden tar-
peisiin. Vaesto ikaantyy, tyontekijoiden osaaminen seka yleinen taloustilanne muuttuvat jat-
kuvasti ja organisaatioiden on kyettava tarkastelemaan muun muassa naiden seikkojen kan-

nalta omaa rooliaan tyoelaman tulevaisuudessa. (Manka & Manka, 2023, luvut 1-2.)

Henkiloston hyvinvoinnista huolehtimalla organisaatio voi vakiinnuttaa asemaansa tyomarkki-
noilla, vahvistaa tyonantajabrandiaan, sitouttaa henkilostoaan seka huolehtia strategiansa
avulla siita, etta henkilosto pysyy hyvinvoivana, terveena seka tuotteliaana pitkalla aikava-
lilla. Tarkkaan harkituilla henkilostoeduilla voidaan varmistaa, etta tyontekijat saavat heille
hyodyllisia ja heidan tyohyvinvointiaan tukevia etuuksia, jotka vaikuttavat organisaation tu-
lokseen ja tavoitteiden saavuttamiseen positiivisina asioina. Henkiloston tyohyvinvoinnin tai
tyossajaksamisen kehittaminen ei vaadi myoskaan aina taloudellista panostusta, vaan myos
henkiloston osallistamisella seka hyvalla ja kannustavalla johtamisella voi saada nakyvia tu-

loksia aikaiseksi.

8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli laatia puolustusministerion henkilostohallinnon kayttoon
raporttimallinen selvitys ministerion tamanhetkisten henkilostoetujen roolista tyohyvinvoin-
nissa. Opinnaytetyon tavoite oli rajattu tuottamaan tilannekuvaa organisaation nykyhetkesta
seka tekemaan selvitys, jonka pohjalta toimeksiantaja voi tarvittaessa tehda kehittamistyota

henkilostoetujen ja/tai palkitsemisjarjestelman kehittamiseksi.
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Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi oli tarkeaa tutustua tyohyvinvoinnin seka henkilostoetu-
jen keskeisimpiin kasitteisiin. Teoriapohjaan nojaten laadittiin puolustusministerion virkahen-
kilostolle suunnattu kyselytutkimus, joka toteutettiin mixed methods-menetelmana (Vilkka
2025, luku 3; Akerblad & Seppala-Jarvela 2025.)

Tyon valmistuttua on syyta tuoda esille, etta aihealueena tyohyvinvointi on hyvin ajankohtai-
nen seka mielenkiintoinen. Aihetta on tutkittu paljon ja tyon tekoa helpotti lahteiden runsas
maara. Tama kaantyi aluksi jopa haastavaksi, silla erilaisia tutkimuksia ja teorioita on run-
saasti ja tama tuotti vaikeuksia seka rajata lahteiden kayttoa etta paattaa, milta kantilta ai-
hetta on parasta lahtea tarkastelemaan. Lopulta kirjallisuuteen ja aihepiiriin syventymisen
pohjalta paadyttiin tarkastelemaan valittua aihetta tunnetun Maslowin tarvehierarkiateorian
pohjalta seka nostamaan tutkimusosion tueksi teoriaa henkilostoeduista, tyohyvinvoinnista

seka tyomotivaatiosta.

Kyselytutkimuksen kaytto aineistonkeruumenetelmana oli taman tyon kannalta paras vaihto-
ehto. Sen avulla oli mahdollistaa saada aineistoa laajalti ja laatia kyselylomakkeelle kysymyk-
sia teoriapohjaan nojautuen. Kyselytutkimuksen toteuttamisen osalta olisi pitanyt ennalta
varmistaa, etta aikataulu olisi riittanyt kahden viikon tutkimusajalle, jotta vastauksia olisi
saatu runsaammin. Pidemman aikajakson myota kyselytutkimuksesta olisi voinut julkaista
puolustusministerion intranetiin uuden uutisen ja se olisi saattanut tavoittaa viela lisaa vas-
taajia. Vastauksen maara oli lopulta ristiriitainen asia, silla niiden vahyys vaikutti opinnayte-
tyon tulosten yleistettavyyteen ja osittain myos luotettavuuteen, mutta toisaalta maaran ol-
lessa rajallinen, oli vastauksia mahdollista kasitella yksityiskohtaisesti ja vastaajien antamia

esimerkkeja pystyttiin nostamaan lopulliseen raporttiin laajasti.

Laajempi otanta vastaajia olisi vaikuttanut positiivisesti tulosten yleistettavyyteen ja mikali
vastausprosentti olisi ollut suurempi, olisi vastaajien valilla voitu tehda monipuolisempaa ver-
tailua. Suurin osa vastaajista oli tietynikaisia naisia asiantuntijatehtavissa, joten vertailu su-
kupuolten mukaan ei ehka antanut taysin totuudenmukaista kuvaa puolustusministerion virka-
henkiloston muiden tyontekijaryhmien mielipiteista tamanhetkisten henkilostoetujen suh-

teen.

Kyselytutkimus oli kuitenkin harkiten laadittu ja siihen valituilla kysymyksilla sai paljon analy-
soitavaa aineistoa tyon tueksi. Laadullisten kysymysten lisaaminen kyselylomakkeelle saattoi
potentiaalisesti jattaa vastausten maaraa vahaiseksi, mutta niiden pohjalta sai laadittua sel-
vityksen siita, mita virkahenkilosto on mielta henkilostoeduista ja miten ja mihin suuntaan
henkilostoetuja ja/tai palkitsemisjarjestelmaa voisi potentiaalisesti tulevaisuudessa kehittaa.
Jalkikateen ajateltuna tutkimusmenetelmaksi olisi vastaajien vahyydesta huolimatta valikoi-
tunut kyselytutkimus ja kohteena olisi edelleen koko puolustusministerion virkahenkilosto,

silla otannan rajaaminen ei olisi hyodyttanyt tulosten analysointia millaan tavalla.
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Opinnaytetyon tekemisen aikana osaaminen kehittyi ja kirjoittamisprosessi syvensi ymmar-
rysta aiheesta, joka oli ollut kiinnostuksen kohteena koko opintojen ajan. Tyoharjoittelun
myota syntynyt henkilokohtainen yhteys toimeksiantajaan helpotti tyon toteuttamista, lahde-
materiaalin keraamista ja kasittelya seka aiheen rajaamista. Avoin ja mutkaton kommuni-
kointi toimeksiantajan kanssa lisasi motivaatiota tyon tekemiseen ja kannusti keskittymaan
opinnaytetyon laatimiseen seka sen valmistumiseen aikataulussa. Toimeksiantajan puolelta
saatu palaute yhteistyosta oli positiivista ja siina mainittiin, etta ” yhteistyé on ollut sujuvaa
kaikin puolin, asiat ovat sujuneet sovitusti ja yhteydenpito on ollut ystévallistd ja selkedd.
Opinndytetyd on selkedsti tehty huolellisesti ja ajatuksella ja kaikki kommentit toimeksian-
tajan puolelta on otettu siind hyvin huomioon.” Myonteinen palaute seka johtopaatosten etta
yhteistyon sujuvuudesta vahvistaa sita oletusta, etta opinnaytetyosta oli toimeksiantajalle

hyotya ja tutkimuskysymykseen seka alakysymyksiin on kyetty vastaamaan.

Opinnaytetyoprosessin aikana on pyritty noudattamaan kaikkia annettuja Laurea-ammattikor-
keakoulun opinnaytetyoohjeita ja siina on otettu huomioon opinnaytetyon ohjauksessa saatu
palaute seka toimeksiantajalta seka opponoijalta saatu palaute. Tyota on kehitetty seka vii-
meistelty saadun palautteen pohjalta. Prosessin aikana ei ilmennyt eettisia haasteita ja muun
muassa kyselytutkimuksen osalta aineistonhallintaa suoritettiin Laurea-ammattikorkeakoulun,
etta toimeksiantajan edellyttamin keinoin ja samalla huolehdittiin asianmukaisesti kyselytut-

kimukseen vastanneiden anonymiteetista etta informoinnista oikeaoppisesti.

Opinnaytetyoprosessin aikana taloudellisten ja aineellisten palkitsemiskeinojen rinnalle nousi
vahvasti myos aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys. Opinnaytetyon pohjalta olisi mah-
dollisuus lahtea tarkastelemaan myo0s sita, kuinka aineettoman palkitsemisen kaytantoja voisi
kehittaa koko organisaation tasolla ja tehda esimerkiksi tarkempaa tutkimusta siita, kuinka

henkilostoa voisi motivoida muilla tavoin kuin taloudellisten etujen avulla.

Opinnaytetyoaiheena ”henkilostoetujen rooli tyohyvinvoinnissa - case puolustusministerio”
voisi toimia lahtokohtana myos laajemmalle tutkimukselle muun muassa siita, etta miten joi-
denkin yksittaisten henkilostoetujen kehittaminen voisi vaikuttaa positiivisesti virkahenkilos-
ton tyohyvinvointiin. Aihetta voisi lahtea myos jatkokehittamaan tekemalla tyomotivaatioon
liittyvaa tarkempaa selvitysta. Tyomotivaatio ja tyohyvinvointi ovat vahvasti yhteydessa toi-
siinsa ja monesti kun toinen on kunnossa, vaikuttaa se positiivisesti myos toiseen. Tata ai-
hetta voisi tarkastella joko puhtaasti virkamiestasolla rajaamalla otantaa tai laajentaa tutki-

mus koskemaan koko tyoyhteisoa.
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Liite 1: Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

AMMATTIKORKEAKOULUY

:1:3

University of Applied Sciences

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Yleiset eettiset periaatteet

Varmista, etta opinndytetyosi ei vaadi eettista ennakkoarviointia:

5.

tutkimuksessa ei puututa tutkittavien fyysiseen koskemattomuuteen

tutkimus ei kohdistu alle 15-vuotiaisiin ilman huoltajan erillista suostumusta tai informointia, jonka pe-
rusteella huoltajalla olisi mahdollisuus kieltaa lasta osallistumasta tutkimukseen

tutkimuksessa tutkittaville ei esiteta poikkeuksellisen voimakkaita drsykkeitd esim. pelottava vékivaltavi-
deo

tutkimuksessa ei ole riskia aiheuttaa tutkittaville tai heidan laheisilleen normaalin arkielaman rajat ylitta-
vaa henkista haittaa

tutkimuksen toteuttaminen ei merkitse turvallisuusuhkaa tutkittaville tai tutkijalle tai heidan lgheisilleen.

HenkilGtietojen kerddminen

Al3 keraa tai sailyta tarpeettomia henkilStietoja. Henkilstietoja ovat sellaiset tiedot, joiden perusteella hen-
kilo voidaan tunnistaa suoraan tai valillisesti esimerkiksi yhdistamalla yksittaisia tietoja.

Arkaluonteisia (erityisid) henkilGtietoja ei voi kerata opinndytetyossa. Tiedoista voi kayda ilmi henkilon:

rotu tai etninen alkupera

poliittinen mielipide

uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

ammattiliiton jasenyys

geneettinen tai biometrinen tieto henkilon yksiselitteista tunnistamista varten
terveydentila

seksuaalinen kayttaytyminen ja suuntautuminen

rikostuomioihin ja rikkomuksiin liittyvid tietoja

Varmista tietoaineiston luokittelun mukainen kasittely

Mikali kasittelet luottamuksellisia tietoja, kuten toimeksiantajan maarittelemia liikesalaisuuksia tai luottamuk-
sellisia henkilGtietoja, niita on suojattava erityisen huolella luvattomalta kasittelylta. Kasittele tietoa vain Lau-
rean tietoaineiston luokittelun mukaisesti ja huolehdi tietoturvallisesta havittamisesta.
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AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

) Salla Rosenberg
Suunnitelman tekija(t):

N R Henkilostoetujen rooli tydhyvinvoinnissa - case
Opinnaytetydn nimi: puolustusministerio

A . ) ) Puolustusministerio
Opinndytetyon toimeksiantaja:

(organisaatio/projekti/henkilo, jos on)

: s RS E 25.4.2025
Suunnitelman laatimispaivamaara:

1. Kerattava tai olemassa oleva aineisto ja sen ominaisuudet seka aineiston
laadun varmistaminen

Valitse suunnittelemasi aineistonkeruumenetelmat ja kerd@masi aineiston tyyppi.

Aineiston laatu varmistetaan siten, ettd aineisto ei epdhuomiossa muutu ja alkuperédinen tietosisalto sailyy.
Alkuperdinen aineisto tallennetaan erilleen ennen sen analysointia.

Haastattelu
(mm. danitallenne, video, litteroitu teksti, muu)

Havainnointi
(mm. kuva, video, litteroitu teksti, havaintomat-
riisi, muu)

Webropol-kysely puolustusministerion henkilostolle.
Kysely

(mm. sahkoinen lomake, paperilomake,
taulukkolaskentaohjelma)

Tyopaja
(mm. kuva, danitallenne, video, teksti, muu)

Muu
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2. Eettiset periaatteet, lainsaadanto ja henkilotietojen kasittely

2.1. HenkilGtiedot ja tietosuojan huomioiminen

HenkilGtieto voi olla suoraa (esim. nimi, henkil6tunnus, sahkdpostiosoite, kasvokuva) tai epdsuoraa (esim. dani,
puhelinnumero, jokin erityispiirre tai erikoinen harrastus).

Jos kerdat henkil6tietoja, muista huomioida myds suostumus henkilétietojen kasittelyyn osana osallistujan
suostumusta (katso kohta 2.6).

Onko aineistossasi suoria tai epdsuoria henkil6tietoja?

Kylla
(Jos aineistossasi ei ole henkildtietoja, siirry kohtaan 2.4) ¢

Olen varmistanut, etta aineistossani ei ole arkaluonteisia
henkilétietoja.

2.2. Pddvastuu henkilGtietojen kdsittelysta eli rekisterinpitdjyys
Jos opinndytetyon aineistossa on henkilGtietoja, taytyy maaritella rekisterinpitdja, joka vastaa henkilGtietojen

kasittelysta. Varmistathan, etta rekisterinpitdjyydesta ja henkilotietojen kasittelystd on tarvittaessa sovittu toi-
meksiantajan kanssa.

Teen opinndytetydta yhteistydssa toimeksiantajan/Laurean kanssa, ja olemme yhteisrekisterinpitajia

2.3.  Tietosuojan edellyttamat ilmoitukset

Hy6dynnan Laurean opinndytetdiden tietosuojailmoituspohijaa.

I:] Hyddynnan toimeksiantajaorganisaation tietosuojailmoitusta.
2.4. Eettista ennakkoarviointia edellyttavat tutkimusasetelmat amk:n opinnaytetdissa

' Olen varmistanut, ettd opinndytetyossa ei ole eettista ennakkoarviointia
edellyttavaa tutkimusasetelmaa.
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2.5. Miten hallinnoit kayttamasi, tuottamasi ja jakamasi aineiston oikeuksia?

Nama asiat on kuvattu toimeksiantajasopimuksessa.
2.6. Osallistujien informointi, suostumus osallistua ja aineiston mahdollinen jatkokaytto

Jos opinndytetydhon osallistuu ihmisia esimerkiksi haastatteluun, havainnointiin, kohdennettuun kyselyyn tai
tyopajaan, osallistujia informoidaan opinndytetyon tarkoituksesta ja menetelmista. Osallistujia on myds infor-
moitava, jos opinndytetydn aineistoa halutaan kayttaa opinndytetydn valmistumisen jalkeen jatkotutkimukseen
tai markkinointimateriaalin osana, samoin jos opinndytetyon aineisto tallennetaan avoimesti data-arkistoon tai
tarjotaan muulla tavoin avoimesti kdytettavaksi.

Jos opinndytetyohén ei osallistu muita henkilditd, siirry kohtaan 3.

Valitse informointitapa

Hyodynnan tarvittavilta osin Laurean Tiedote opinndytetyon osallistujille -mallipohjaa erillisend doku-
menttina tai osana kyselyn saatetta.

D Muu tapa (kuvaa alla)

Opinndytety6hon osallistuvilta on pyydettava osallistumissuostumus seka tarvittaessa suostumus henkilGtieto-
jen kasittelyyn opinnaytetyon tarkoituksia varten.

Valitse suostumuksenpyyntétapa

Hyodynnan tarvittavilta osin Laurean Opinndytetyon osallistuja suostumus -mallipohjaa erillisend doku-
menttina tai osana kyselyn saatetta.

Kysyn suostumuksen suullisesti tallennettavan haastattelun alussa.

Pyydan suostumuksen henkiltietojen kasittelyyn osana osallistujan suostumusta.

OO0

Muu tapa (kuvaa alla)
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3. Aineiston dokumentointi

3.1. Aineiston dokumentointi

Aineiston kasittelyn vaiheista ja muuttujista tehddan vahintaan omat muistiinpanot. Aineiston dokumentointi
kuvaa, miten opinndytetydn aineisto on tuotettu, mita se sisaltaa ja miten sitd on kasitelty.

Kirjaan erilliseen dokumenttiin tehdyt muutokset, analyysin vaiheet, muuttujien merkitykset ym.

3.2. Aineiston jarjestys ja eheys

Sailyta alkuperdinen aineisto erillddn opinndytetyon tekemisen aikana kdytetysta aineistosta, jotta voit palata
alkuperdiseen, jos tarvetta ilmenee.

Tiedosta jo opinndytetyoprosessin alussa aineiston elinkaari, ja varaudu tilanteisiin, joissa data saattaa huomaa-
matta muuttua, kuten esim. nauhoitus, litterointi, konversio toiseen tiedostomuotoon, tallentaminen jne.

4. Tallentaminen ja tietoturva opinndytetyoprosessin aikana

4.1. Minne aineisto tallennetaan ja varmuuskopioidaan opinndytetyoprosessin aikana?

Laurea OneDrive

l:] Julkinen pilvipalvelu (ei luottamuksellista tietoa eika henkil6tietoja)

Oma tietokone

D Ulkoinen kovalevy (huom! suojaa tiedot!)
4.2. Miten huolehdit, etta ulkopuoliset eivat paase aineistoon kasiksi?

Tallennan tietoa vain Laurean tietoaineiston luokittelun mukaisiin paikkoihin.

Jos teen opinndytety6ta julkisella paikalla: Varmistan, ettd ulkopuoliset eivat nde tietokoneeni
ndyttoa enka puhu luottamuksellisista asioista.

NN

Lukitsen tietokoneen aina, kun en kayta sita, enka jata laitteitani ilman valvontaa julkisiin tiloihin.

Jos jaan tietoa: Huolehdin jaettavien tiedostojen ja tietojen kayttéoikeuksista ja jaan tietoa
tietoturvallisesti vain niille, jotka sita tarvitsevat.

HRNEN
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5. Aineisto opinndytetyon valmistuttua: tuhoaminen, sailyttaminen tai mahdollinen
jatkokaytto ja avaaminen

Laurean ohjeistusten mukaisesti opinndytetydn aineisto on havitettava 6 kk opinndytetydn julkaisun jalkeen.
Henkilotiedot on poistettava heti opinndytetydn valmistuttua, ellei muuta ole sovittu. Huomaathan myds, ettd
aineiston mahdollisesta jatkokaytosta on informoitava osallistujia.

5.1. Mita teet aineistolle opinnaytetyon valmistuttua?
Tuhoan paperisen aineiston silppurilla tai vien ne tietoturvaroskiin.
Tyhjennan ulkoisen tallennusvalineen.
D Vien sahkdisen aineiston tietokoneen tai Onedriven roskakoriin ja tyhjennan roskakorin.
D Kaytan ylikirjoitusohjelmaa.
D Luovutan aineiston anonymisoituna toimeksiantajalle.

D Avaan aineiston jatkokdyttoa varten opinndytetyon ohjaajan ohjeiden mukaisesti.

6. Tehtavat ja vastuut

6.1. Jos teet opinndytetyon yhdessa muiden kanssa, kuvaa, miten tehtavat on vastuutettu.

Tallentaminen

Varmuuskopiointi

Aineiston jakaminen

Aineiston havittaminen tai arkistointi tyon valmistut-
tua

Toimeksiantajan tehtdvat ja vastuut on madritelty opinndytetydsopimuksessa.
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Liite 2: Kysely puolustusministerion virkahenkilostolle

Kysely puolustusministerion virkahenkilostolle

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Arvoisa vastaaja,

Teen opinndytety6td aiheenani "Henkilostoetujen rooli tydhyvinvoinnissa - case puolustusministerio"” ja
arvostaisin apuasi aineiston kerdémisessa opinndytetyotéini varten.

Saatujen vastausten avulla on tarkoitus selvittdd, kuinka puolustusministerion virkamiehet kokevat
tybantajan tarjoamat timénhetkiset henkildstoedut ja kuinka ne vaikuttavat virkamiesten tyéhyvinvointiin.
Opinndytetyon tavoitteena on laatia henkildstohallinnon kdyttoon selvitys, jonka pohjalta voidaan

tarvittaessa kehittda henkildstoetuja, parantaa tydntekijoiden tydhyvinvointia ja edistdd virkahenkildston
tyOssdjaksamista.

Vastaaminen on anonyymii ja vastauksia kdsitelldan Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojaselosteen
mukaisesti. Vastatessa voi halutessaan jattaa taustatiedot kokonaan kertomatta, mutta taustatiedot helpottavat
vastausten analysointia.

Kyselyyn vastaaminen vie noin kymmenen minuuttia. Kyselylomake on avoinna 16.5.2025 saakka.

Kiitos etukateen avustasi!

Ystavillisin terveisin,

tradenomiopiskelija

Salla Rosenberg

Laurea-ammattikorkeakoulu

Kyselyssi kerétdén epdsuoria henkil6tietoja, kuten vastaajan ikdd sekd henkilostdasemaa. Ohessa on_tiedote
opinndytetyohon osallistumisesta, jossa kerrotaan muun muassa lisétietoja opinndytetydstd, sen
tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seki osallistumiseen mahdollisesti liittyvistd hyddyistd ja
riskeistd. Tiedotteessa kerrotaan myds opinndytetyon aineiston mahdollisesta jatkokdytosta tai
tallentamisesta data-arkistoon. Ohessa tietosuojaseloste.

Opinndytetyohon osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voi keskeyttdd milloin tahansa.
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1. Hyviksyn osallistuvani tihin kyselyyn ja annan suostumukseni tietojeni kisittelyyn. *

QO Kyl
QO Ei

2. Sukupuoli *

QO 56-65

O En halua vastata

4. Tyoskentelen *

(O Toimihenkiléni

O Asiantuntijatehtavissé
(O Esihenkilstehtivissi
O Johtotehtdvissd

(OO Muu, miki:

O En halua vastata

Teema 1

Henkilostoedut puolustusministeriossé
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Henkilostoeduiksi lasketaan sellaiset henkildstolle tydnantajan toimesta myonnetyt edut, joita annetaan
rahapalkan lisdksi. Ne eivit ole korvausta tehdysta tyostd, vaan madritelldan yliméaaraisiksi eduiksi, jotka
voivat olla luonteeltaan kertaluontoisia, kausittaisia tai jatkuvia. Edut voidaan jaotella myds aineettomiin
sekd taloudellisiin etuihin.

Seuraavassa osiossa kysytiddn puolustusministerion henkilostolle myonnetyistd henkilostoeduista.

5. Ohessa on lueteltu puolustusministerion timiin hetkiset henkilostoedut (seké
taloudelliset etti aineettomat). Arvioi Likert-asteikolla 1-5 kuinka merkittivi kyseinen etu
on tyohyvinvointisi kannalta. *

3.
Ei
merkitykseton 4.
1. Erittdin 2. eikd Melko 5

merkittdvd Merkittdvd merkittdvda  merkitykseton Merkitykseton
Liikunta- ja kulttuurietu
Virkistys- ja kerhotoiminta
Kattava tyoterveyshuolto
Ateriaetu
Liukuva tydaika
Etéityoskentelymahdollisuus

Mahdollisuus kouluttautua ja

O [O00|0|0|0
O O000O0O0
O [O00|0|0|0
O O0O00O0O
O O0O00O0O

tdydentdd omaa osaamistaan

6. Miten merkittivini koet nykyiset henkilostoedut? *

O Erittdin merkittdvina

O Merkittidvana

O En merkityksellisend enkd merkityksettoména
O Merkityksettomana

O Erittdin merkityksettomana

7. Puolustusministerion henkilostoedut tukevat minua seuraavissa asioissa (valitse yksi tai
useampi vaihtoehto) *

I:l Tyossédjaksaminen
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I:l Arjessa jaksaminen

D Fyysinen hyvinvointi

I:l Henkinen hyvinvointi

I:l Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

D Ei missddn edelld mainituissa

8. Koen ettii puolustusministerion henkilostoedut vahvistavat yhteisollisyytti tyopaikalla*®

[] kyna
[]E

|:| En osaa sanoa

Teema 2

Tyohyvinvointi

9. Nykyiset henkilostoedut parantavat tyohyvinvointiani *
O Erittdin paljon

O Melko paljon

O Kohtalaisesti

(O Vihin

O Ei lainkaan

O En osaa sanoa

10. Kuinka koet timinhetkisten henkilostoetujen vaikuttavan tyohyvinvointiisi?*
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11. Minkiilaiset henkilostoedut tukisivat mielestisi parhaiten tyohyvinvointiasi ja
tyomotivaatiotasi? (* vastauksessa voi tuoda ilmi myds etuja, jotka eiviit ole tilli hetkelli kiytossi) *

Teema 3

Aineeton palkitseminen

Aineettomaksi palkitsemiseksi luetaan muun muassa kiitokset, erilaiset statussymbolit (kuten kunniamerkit
ja arvonimet), julkinen tunnustus sekd mahdollisuus kehittdd itsedan urallaan.
Seuraavassa osiossa on kysymyksid koskien aineetonta palkitsemista ja sen merkittévyytti.

12. Toteutuuko tyoyhteisossisi mielestiisi aineetonta palkitsemista? *

QO Kyl
O Ei

O En osaa sanoa

13. Kuinka merkittivini koet nykyiset aineettoman palkitsemisen muodot tyépaikallasi? *
O Erittdin merkittdvind

O Merkittavina

O Ei merkittdvind eikd merkityksettomina

O Merkityksettomina

O Taysin merkityksettomind

14. Minkiilaisena palkitsemiskeinona koet aineettoman palkitsemisen? *
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15. Kerro esimerkki tai esimerkkeji aineettomista palkitsemiskeinoista, jotka ovat
motivoineet sinua virkaurallasi?

16. Kerro esimerkki tai esimerkkeji aineettomista palkitsemiskeinoista, jotka ovat
tukeneet sinua tyossijaksamisessa virkaurallasi?

Kiitos osallistumisestasi! Voit vastata kysymyksiin ja lopettaa kyselyn painamalla "lhetd"-painiketta.
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