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Tama opinndytetyo toteutettiin toimeksiantona organisaatiolle X. Opinndytetyon tar-
koituksena oli selvittdd, mitka asiat tyontekijat kokevat tydssadn palkitsemisena. Ta-
voitteena oli saada tietoa, millaisia asioita tyontekijat mieltavéat palkitsemiseksi ja mil-
laista palkitsemista arvostetaan organisaatiossa. Tulosten avulla organisaatio voi ke-
hittda palkitsemisjérjestelméaansa ja parantamaan tyontekijoidensa tydhyvinvointia.

Opinnaytety0 toteutettiin sdhkdisena kyselytutkimuksena. Toimeksiantaja valitsi tut-
kimusjoukoksi kaksi palveluyksikkoaan, joissa tydskenteli 1dhihoitajia, osastonsihtee-
reitd, sairaanhoitajia ja tekstinkaésittelijoita. Kyselylomakkeen linkki l&hetettiin sahko-
postitse kumpaankin palveluyksikkdon. Vastauksia saatiin 96 kappaletta ja vastaus-
prosentti oli 23 %. Vastauksia saatiin kaikista ammattiryhmista.

Kyselytutkimuksen tulosten mukaan kaikenlaista palkitsemista tarvitaan ja kaikki pal-
kitsemiskeinot ovat tarkeitd tydhyvinvoinnin kannalta. Aineellinen palkitseminen ko-
ettiin aineetonta palkitsemista tarkedmpéana. Aineellisista palkitsemiskeinoista tar-
keimpéna pidettiin palkkaa, johon vastaajat haluaisivat pystya itse vaikuttamaan suo-
ritus- ja osaamislisilla. Aineellisista palkitsemiskeinoista tyohyvinvoinnin nakokul-
masta tarkeimmaksi koettiin tytajan jarjestely ja tydsuhteen pysyvyys. Vastaajien
mielesta olisi tarkeda palkita hyvasta tydotteesta ja ammatillisesta osaamisesta. Palkit-
seminen viestii tyontekijoille, ettd heidan tyotadn arvostetaan ja ovat tasavertaisessa
asemassa muihin ammattiryhmiin néhden.

Taman opinndytetyon pohjalta organisaatio pystyy kehittdméaan palkitsemisjarjestel-
maansa valittujen palveluyksikoiden osalta. Jatkotutkimusaiheena voisi selvittdd mui-
den palveluyksikdiden osalta, millaista palkitsemista arvostetaan. Lisaksi voisi selvit-
t&a, miten esimiehet voisi kouluttaa palkitsemaan tyontekijoitd ja miten palkitseminen
saadaan nakymaan konkreettisesti organisaatiossa.
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This Bachelor’s thesis was made for organization X. The purpose of this thesis was to
solve what employees feel about being rewarded at work. The aim was to find out what
employees perceive as rewards and what kind of rewards employees value in the or-
ganization. With these results, the organization can develop its reward system and im-
prove the well-being of the employees.

This thesis was carried out as an electronic questionnaire survey. The client selected
two service units to respond to the query. These service units consist; practical nurses,
ward clerks, nurses and word processing operators. The link to the questionnaire was
emailed to both service units. 96 responses were received, and the response rate was
23 %. Replies were received from all professional groups.

According to the results of the survey, all kinds of rewarding are needed, and all means
of reward are important for well-being at work. Material reward is more important than
immaterial reward. Of the material means of rewarding, the highest priority was given
to the salary that the respondents would like to be able to influence themselves through
performance and skill bonuses. The most important of immaterial rewarding methods
was the organization of working time and the permanence of the employment relation-
ship from the point of view of well-being at work. According to the respondents, it is
important to reward good work attitude and professional skills. Rewarding conveys to
employees that their work is valued and is on an equal footing with other occupational
groups.

Based on this thesis, the organization will be able to develop its reward system for
selected service units. Further research on other service units could find out what kind
of rewarding is valued. Inaddition, it could be explored how supervisors could trained
to reward employees and how the rewards can be incorporated into the organization’s
operations.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on tutkimus, joka kertoo palkitsemisesta tyohyvinvoinnin osateki-
jana. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd empiirisen kyselytutkimuksen avulla
tyontekijoiden kokemuksia, mitka tekijat koetaan palkitsemisena ja millaista palkitse-
mista arvostetaan toimeksianto-organisaatiossa. Tutkimuksen pohjana kaytetaan
aiempia tutkimuksia palkitsemisen yhteyksistd tyéhyvinvointiin ja tutkimusmenetel-

mana toimii empiirinen kyselytutkimus.

Aihe tutkimukseen on valittu tekijan mielenkiinnon ja koulutussuuntauksen eli talous-
ja henkilostohallinnon, seké@ case-organisaation tarpeen pohjalta. Terveydenhuollon
alalla toimiva case-organisaatio on tutkimuksen toimeksiantaja. Aikaisemmin organi-
saation henkilostolle teettdmissé kyselyissa on ilmennyt puutteita palkitsemisessa ja
on koettu, ettei heilld ole varsinaista palkitsemisjarjestelmaa. Tutkimuksen tavoitteena
on saada selville henkiloston palkitsemisena kokemia tekijoitd. Tutkimustuloksen
avulla organisaatio pystyy suunnittelemaan palkitsemisjérjestelmaénsa ja parantamaan
tatd kautta henkiloston tyohyvinvointia. Toimeksiantaja on valinnut kyselyhaastatte-
luun osallistuvat palveluyksikét. Tutkimusaihe on ajankohtainen niin toimeksiantajan
kuin yhteiskunnankin nakdkulmasta. Viime aikoina palkkakeskustelut ovat heréttaneet
paljon tunteita palkansaajissa ja niihin liittyvat lakot ja yhteistoimintaneuvottelut ovat

nousseet uutisotsikoihin.

Esimiestyon yksi tarkeimmisté tehtavista on huolehtia henkildston tyéhyvinvoinnista,
jonka yksi osatekija on palkitseminen. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa tyontekijat ovat
motivoituneita ja sitoutuneita, mitkd kannustavat panostamaan aina parempiin tygsuo-
rituksiin. Tyoantaja voi osoittaa arvostuksensa tyontekijan panostusta kohtaan palkit-

semalla hanta.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden ndkokulmasta, mitka asiat koe-
taan tyossa palkitsemiseksi. Asia tutkitaan, koska organisaation tyontekijat ovat koke-
neet, ettei heitd palkita palkan liséksi hyvin hoidetusta tydsta. Palkitseminen on yhtey-
dessa henkildstdjohtamiseen, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksesta
hy6tyvat organisaation johto ja esimiehet, jotka saa tietoa siitd, miten ja millaisilla
keinoilla he voisivat jatkossa tyontekijoitaan palkita. Lisdksi saadaan myos tietoa, koe-

taanko palkitseminen erilaisena eri ammattiryhmien valilla.

Tutkimuksen tavoitteena on saada kasitys siitd, millaisia asioita tyontekijat mieltavat
palkitsemiseksi ja millaista palkitsemista arvostetaan. Tutkimuksen tuloksia tullaan
kayttdmaan organisaation palkitsemisjarjestelman kehittamisessa, jolla pyritaan lisaa-

maan tyontekijéiden tyéhyvinvointia.

Tutkimuksen paa- ja alaongelmat on tehty sen tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta.
Tutkimuksen padongelma on:

- Mitéa palkitseminen tarkoittaa henkiloston ndkokulmasta?

Tutkimuksen alaongelmia ovat:
- Mita palkitseminen tarkoittaa ja mita palkitsemistapoja on?
- Miten ty6hyvinvointi ja henkildstdéjohtaminen vaikuttavat palkitsemisen koke-
mukseen?
- Millaiset asiat koetaan henkiloston mielesté palkitsemiseksi?

- Millaiset palkitsemiskeinot lisd&vat henkiloston tydhyvinvointia?

Tutkimuksen kohteena ei ole koko sairaalan henkildsto. Tutkimus on rajattu tiettyihin
palvelukeskuksiin, joissa on tyOntekijoita eri ammattiryhmista. Tyodntekijoillé ja hen-
kilostolla tarkoitetaan organisaatiossa tyoskentelevid ihmisid. Kohderyhmat valikoi-
tuivat tdhan, koska niissé on riittavasti tyontekijoité tutkimusta varten, yhteensa noin

400. Vastauksia odotetaan saavan véahintédén puolelta vastaajista, jotta tutkimustulosta



voidaan pitéé riittdvan luotettavana. Tutkimuksessa ei myoskaan selvitetd, milla muilla
tekijoilla voidaan vaikuttaa palkitsemisen liséksi tyohyvinvointiin tai henkildstojohta-
miseen. Tutkimus ei selvita, millainen palkitsemisjarjestelma organisaatiossa nykyaan
on, silla on koettu, ettei jarjestelmaa ole olemassa. Tyon tarkoituksena ei ole tarjota
organisaatiolle kehitysehdotuksia palkitsemisjérjestelméaan. Kyselyn tulokset raportoi-
daan toimeksiantajalle ja se voi kéyttaa niitd hyvaksi palkitsemisjéarjestelménsa suun-
nittelussa. Aineellisessa palkitsemisessa ei kasitella tulospalkkiota, voitonjakoa tai bo-

nuksia, silld ne eivat kuulu toimeksiantajan palkitsemiskeinoihin.

Tutkimuksen eettiset kysymykset liittyvéat organisaatioon seka kyselytutkimuksen
haastatteluun. Toimeksiantajasta kerrotaan vain yleisella tasolla, milla alalla organi-
saatio toimii eiké organisaation nimea mainita. Tutkimuksessa ei kysyta tai tuoda ilmi
vastaajien henkil6llisyyttd. Vastaajien taustatiedoista tulee ilmi vain tydskentelyvuo-

det organisaatiossa, sekd mihin ammattiryhmaan han kuuluu.

2.2 Teoreettinen viitekehys

Kuviossa 1 kuvataan tutkimuksen keskeiset kasitteet ja niiden véliset suhteet. Viiteke-
hys antaa tutkimuksesta kokonaisvaltaisen kuvan ja siitd kdy ilmi, millaista teoriatietoa

tutkimuksessa kasitellaan.

- ~ Aineellinen
palkitseminen

Palkitsemiskeinot /
@ \ Aineeton

palkitseminen

Tyontekijan kokemus L ) Ohjeita
Palkitseminen - mist3 ja miten |_>
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\

Kuvio 1. Tyontekijoiden kokemus palkitsemisesta osana ty6hyvinvointia.

r
\
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Opinndytetytssa kaydaan lapi palkitsemisen kokonaisuus ja siihen liittyvat palkitse-

misen keinot. Palkitsemisen keinoista kasitell4&n vain ne aineelliset ja aineettomat

toimeksiantajalle



muodot, jotka ovat yleisesti kaytossa terveydenhuoltoalalla. Tyohyvinvointi méaritel-
laan kasitteend ja sitd késitelladn tutkimuksessa palkitsemisen nakokulmasta. Henki-
|6stojohtamista tutkitaan palkitsemisen ja tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tutkimuk-
sessa kéydaan lapi palkitsemisen eri muodot ja miten ne vaikuttavat tyontekijaan. Tut-
kimusta varten perehdytdén aiempiin tutkimuksiin palkitsemisen yhteyksista tyohy-
vinvointiin. Tyontekijan kokemusta palkitsemista tutkitaan empiirisen kyselytutki-
muksen avulla. Toimeksianto-organisaatiolle tehdaéan raportti kyselytutkimuksen tu-
loksista, joita se voi kéayttaa palkitsemisjarjestelmansé suunnittelussa. Opinnaytetydn

pohdintaosiossa liitetddn kyselytutkimuksen tulokset teemaan.



3 PALKITSEMINEN

3.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen on vuorovaikutuksellinen suhde tyonantajan ja tyontekijan vélilla.
Ty0Ontekijd antaa tyonantajan kaytt0on osaamisensa, mista tyonantaja palkitsee aineel-
lisin ja aineettomin hyddykkein. Palkitsemisjarjestelma késittdd organisaation palkit-
semisen konkreettisena kokonaisuutena ja sen tarkoituksena on tukea yrityksen strate-
giaa. (Ruuska 2013, 50, 52.) Jokainen organisaatio méarittelee itse, millainen on sen
palkitsemisen kokonaisuus (Sweins & Ylikorkala, 2015).

Palkitsemisen kokonaisuus koostuu aineettomista ja aineellisista palkitsemisen teki-
jOista ja ne on kuvattu kuviossa 2. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala
2014). Taloudellisessa palkitsemissa ulkoinen ja sisédinen ympéristd sekd muut henki-
|6stojohtamisen toimet vaikuttavat palkkaan. Sen tavoitteena on houkutella uusia tyon-
tekijoitd, seka pitaa vanhat hyvat tydntekijét organisaatiossa. Se myds motivoi tyonte-
Kijoita ja saa heidat kehittdmaan osaamistaan. Palkkaus on yhteydessé kokonaispalkit-
semiseen, johon sisaltyvat suora ja epédsuora palkitseminen. Aineettomiin palkkioihin
kuuluvat ura- ja sosiaaliset palkkiot. Tyodntekija voi koeta tyonsa tai urallaan kehitty-
misen palkitsevana. Julkiset tunnustukset, kiitokset sekéa statussymbolit ovat esimerk-
keja sosiaalisista palkkioista. (Kauhanen 2012, 115-117.)
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PALKITSEMINEN

Aineellinen Aineeton
palkitseminen palkitseminen

Mahdollisuus

| Peruspalkka | | kehittyd,
koulutus,
tyon sisdlto
| Tulospalkka Arvostus,

| palaute tyosta

Mahdollisuus
T Edut vaikuttaa,
osallistuminen

Erikoispalk- Tybsuhteen
| kiot || pysyvyys,
tytajan
jarjestelyt
Aloitepalk-
1 kiot

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen ym. 2014.)

Palkitseminen voi vaikuttaa tyontekijaan neljall eri tavalla:
1. Vaikuttamalla vélillisesti tyontekijan itselleen asettamien tavoitteiden ja
motiivien saavuttamiseen
2. Antamalla tietoa tyontekijalle tydtehtavista suoriutumisistaan
3. Kertomalla, millaisessa hiearkisessa asemassa tyontekijé on tyopaikallaan
4. Mahdollistamalla tydntekijélle kulutustuotteiden hankkimisen
Palkan voi sanoa vaikuttavan tyosuoritukseen, koska silla on vaikutusta tyotyytyvai-
syyteen. (Ruuska 2013, 56.) Onnistunut palkitseminen tekee organisaatiosta tuottavan
jaon kilpailuetu (Kauhanen 2012, 117).

3.2 Palkitseminen osana tyohyvinvointia

Tyohyvinvointia voidaan pitaa yksilollisena kokemuksena, johon vaikuttavat fyysiset,
psyykkiset ja sosiaaliset tekijat. Henkiloston tyohyvinvointi on tarked tavoite organi-
saatiolle, mutta sitd ei ole realistista pitaa jatkuvana ilmiond, vaan se vaihtelee erilais-

ten tilanteiden mukaan. (Tarkkonen 2012, 10-13.) Ty6hyvinvoinnin onnistumiseksi
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johtamis- ja esimiestyon tulee olla kunnossa. Organisaation johdon ja esimiesten tulee
varmistaa, etteivat erilaiset ongelmatekijat uhkaa tyontekijoiden ty6hyvinvointia ja
tyontekijoilla on riittavat resurssit toista suoriutumiseensa. Organisaatio voi kayttaa
hyvakseen tyéhyvinvoinnin edistdmiseen ja yllapitdmiseen erilaisia kehittdmismalleja

javalineitd, jotka sopivat organisaation kulttuuriin. (Suonsivu 2014, 63, 66.)

Tyo6hyvinvointi nakyy tydntekijéalla tyén sujumisena ja hallintana. Hyvinvoiva tydnte-
kija kokee tyonsa mielekkaaksi ja luo tydyhteisdon hyvaa ilmapiirid. (Hakala, Harju,
Manka & Nuutinen 2010, 11.) Ha&n my6s motivoitunut, tietdé tavoitteensa ja mité héa-
neltd odotetaan seka kokee tyonsa merkitykselliseksi (Tyoterveyslaitoksen www-sivut
2019).

Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin aineellisilla ja aineettomilla
palkitsemiskeinoilla (Okko 2014). Tydhyvinvointia voidaan edistad organisaatio- ja
tyontekijalahtoisesti. Palkitsemisen nakokulmasta tydnantajan tulisi antaa tydnteki-
joille mahdollisuuksia ja resursseja oman tyon hallintaan ja sen kehittdmiseen. (Suon-
sivu 2014, 45.) CIPD:n (2018) mukaan ndmé keinot ovat tavallisia julkisen sektorin
organisaatioissa, kun taas yksityisen sektorin tyénantajilla on yleisempé&a tarjota tyon-
tekijoille nadntarkastuksia tai vapaaehtoisia vakuutuksia. Tyontekijan keinoja tydhy-
vinvointinsa parantamiseen ovat itsensa johtaminen, ammatillisen osaamisensa paivit-
tdminen ja oppimisensa reflektointi sekd hyva vuorovaikutus tydyhteison kanssa
(Suonsivu 2014, 45-55). Pelkat yksittéiset teot eivat paranna tyohyvinvointia pitkajan-
teisesti vaan sen parantamiseen vaaditaan arjen kehittdmista ja luottamuksen rakenta-
mista tydyhteison sisalla (Hemming 2010). Tydhyvinvointia voidaan tarkastella viiden

tarpeen kautta ja ne on esitetty kuviossa 3. (Tyo6turvallisuuskeskus 2009).

Itsensa
/] Arvostukse t;’;i li';t;avrzl
Liittymisen n tarve
Turvallisuu tarve
Psykofysio- -den tarve
logiset
tarpeet

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)
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Psykofysiologisten tarpeiden tdyttyminen mahdollistaa vapaa-ajasta nauttimisen toi-
den ulkopuolella. Merkittaving tekijoiné tassa ovat tyontekijan ravitsemus, liikunta
seka sairauksien ennaltaehkaéisy ja niiden hoitaminen. Organisaatio voi vaikuttaa tahén
tarjoamalla tydpaikkaruokailua ja jarjestaméllé tyoterveyshuollon. Tyonkuormitus ei
saa kayda tyontekijalle liian raskaaksi. Tyontekija itse tukee tatéd tarve valitsemalla
terveelliset elamantavat. Tarpeen onnistumista ja sen puutteita voidaan mitata esimer-

kiksi kyselyilla ja terveystarkastuksilla. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Turvallisuuden tarve ké&sittdd tyon pysyvyyden ja tyostd saatavan korvauksen, jolla
tyontekija tulee toimeen. T&han liittyvat myods tydympaéristd, jonka tulee olla turvalli-
nen, oikeudenmukainen sekd tasa-arvoinen. Organisaation rooli nékyy tassé tydsuh-
teen tarjoamisella seké tydolojen tarjoajana. Tyontekijan tulee omaksua sellaiset tyo-
ja toimintatavat, jotka takaavat turvallisen ja ergonomisen tydskentelyn. Tarpeen to-
teutumista pystytddn seuraamaan tyopaikoilla tehtavilla selvityksillg, joihin kuuluvat
tilastojen ja riskien lapi kayminen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2009.) Euroopan unioni
madrittelee EU alueen tydlainsaadantoa, jonka vahimmaisvaatimuksia tybantajan tulee
noudattaa (Euroopan komission www-sivut 2020). EU:n yhtena tarkeimmista tavoit-
teista on tydolojen edistdminen, johon kuuluu myo6s tydhyvinvointi. EU:n laatimilla
direktiiveilld, jotka koskevat tyoturvallisuutta ja tydterveyden edistdmistd, pyritdén
turvaamaan tyontekijoiden tydoloja seka parantamaan heidén oikeuksiaan. (Eurofound

www-sivut 2019.)

Yhteisty6ta ja -henked tukevat toimet seké organisaation tuloksesta ja henkildsta huo-
lehtiminen tukevat liittymisen tarvetta. Organisaation tehtavana on tukea tydyhteison
hyvinvointia, verkostojen yllapitoa seka panostamalla hyvaan johtamiseen. Tarpeen
nakokulmasta tyontekijén tulee olla joustava, hyvaksya erilaisuus seka olla innostunut
uuden oppimiseen ja kehittdméan osaamistaan. Organisaatio voi tehdé erilaisia kyse-
lyit4, jotka mittaavat tyOtyytyvaisyytta tai tyoilmapiirid. (Tyoturvallisuuskeskus
2009.)

Arvostuksen tarpeen ldht6kohtana ovat organisaation arvot, missio, visio ja strategia.
Siihen liittyvét olennaisena myos palkitseminen seka tyon arviointi ja kehittdminen.
Organisaatio madarittdd arvonsa ja rakentaa visionsa ja strategiansa niiden pohjalta. Oi-

keudenmukaisella palkalla ja muulla palkitsemisella organisaatio voi ilmaista
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arvostustaan tyontekijan tekemé&a tyotad kohtaan. Kun tydntekija péaasee aktiivisesti
osallistumaan ja kehittdmaan organisaation toimintaa, han voi kokea tulevansa arvos-
tetuksi tydyhteisossd. Tarvetta voidaan arvioida tyotyytyvéisyys kyselyilla ja seuraa-

malla taloudellisia ja toiminnallisia tuloksia. (Ty6turvallisuuskeskus 2009.)

Itsensd toteuttamisen tarve ei liity vain tyOntekijaén itseensd. Organisaation tehtdvana
on varmistaa tyontekijan osaaminen, tarjota hanelle mielekéstéa ty6ta seké antaa va-
pautta itsendiseen ja luovaan ty6hon. Organisaation tulee olla oppimis- ja muuttumis-
haluinen. Tyontekijan tulee hallita oma tyonsa sek& yllapitdmadn omaa osaamistaan.
Organisaatio voi seurata tarpeen toteutumista jarjestaméllé kehityskeskusteluita ja luo-

malla tyontekijoistd osaamisprofiileja. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on merkityksellistd palkita tyontekijoitd sekd hyvina etta
huonoina aikoina. Oikeanlainen palkitseminen parhaimmillaan sitouttaa tyontekijat
organisaatioon ja saa heidat pysymaan palveluksessaan suhdanteista riippumatta. (Ha-
konen, Hakonen, Hulkko-Nyman, Ylikorkala 2018, 93.) Vaikka organisaatiolla meni-
sikin taloudellisesti huonosti, tyontekijat odottavat silti palkitsemista suorituksistaan.
Néissa tilanteissa on tarke&é suunnata palkkiot oikeisiin osoitteisiin. Mikéli tyontekijat
kokevat palkitsemisen epaoikeudenmukaisena, tyéhyvinvointi voi heiketd. (Hakonen
ym. 2018, 96-97.)

3.3 Henkilostdéjohtamisen rooli palkitsemisessa

Palkitseminen on johtamisen ja henkilostotyon valine. Silla pystytddn viestimaan,
mitkd ovat organisaation tavoitteet ja arvot. Onnistunut palkitseminen on seurausta
hyvasta esimiestyostd. Suomessa palkitsemisella on perinteisesti pyritty minimoimaan
siitd aiheutuvia kustannuksia. Palkitsemiseksi on luettu ty6ehtosopimusten mukaiset
palkat ja niiden liséksi maksettavat tulos- ja aloitepalkkiot sek& merkkipdivamuistami-
set. Kilpailun kasvaessa organisaatioiden vélill4 k&sitys palkitsemisesta on laajentu-
nut. (Hakonen ym. 2014.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen kuuluu henkildstéjohtamiseen. Tyoéhyvinvoinnin johta-

minen ndkyy organisaatiossa strategisena henkildst6johtamisena ja siihen osallistuvat
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esimiehet, HR-ammattilaiset, tyésuojelu sek& tyodterveyshuolto. Organisaation tulee
maadritell&, mitd tyohyvinvointi sille tarkoittaa ja seurata sen toteutumista ja vaikutusta

tyontekijoihin. (Kuntatyénantajien www-sivut 2017.)

Henkilostévoimavarojen johtamisen tavoitteena on saada organisaatioon haluamiaan
tyontekijoitd. Hyvat tyontekijét eivat organisaatiossa viihdy pitkdan, mikéli heité ei
palkita hyvisté tyosuorituksista, anneta edellytyksia tyonsuorittamiselle tai auteta ke-
hittdmaan ja yllapitamééan heidan tydkykyaan. Nama tavoitteet eivat kuitenkaan ole
kaikille organisaatioille itsestdénselvyys, sill&4 organisaatiossa voidaan pitaa henkilos-
t0a vain kuluerénd, johon ei panosteta tai sitd ei muuten pideté tarkeéna. Yhtend syyné
voi myos olla se, ettei kukaan organisaatiossa tiedd, miten henkiléstévoimavaroja tu-
lisi kdyttaa. (Kauhanen 2012, 16.) Henkildstovoimavarojen johtamiseen kuuluu hen-
kiloston osaamisen tunnistaminen ja sen kehittdminen. Osaamiskartoituksilla voidaan
tutkia, mik& on osaamisen taso organisaatiossa ja sitd kautta kehittdd osaamista. Osaa-
miskartoitukset voivat toimia myds palkitsemisen perustana. (Kauhanen 2012, 142,
148.)

Esimiesten roolit nakyvét palkitsemissa. Heidén tulee maaritelld erityiset palkitsemis-
Kriteerit, jotka ovat kaikkien tyontekijoiden saavutettavissa. Tyontekijoiden mukaan
ottaminen palkitsemisjarjestelman suunnitteluun tekee palkitsemisesta tasapuolista,
mutta palkkioiden tulee olla linjassa organisaation arvoihin. Palkitseva tydympaéristd
on onnistunut, kun tyontekijat kokevat palkitsevana organisaatiossa tydskentelemisen.
(Deeprose 2016, 29.) Kun esimies tuntee hyvin tydntekijansa, han tietdd millaisilla
keinoilla tyontekija saadaan tekeméan hyvaa tulosta ja millaista palkitsemista tydnte-
Kija arvostaa hyvin tehdysta tyosta (Leinikka, Salminen-Kultanen, Tenhunen-Ruotsa-
lainen & Vesanen 2013). Viestintd on tarkeé osa palkitsemista. Ei riitd, ettd palkitse-
miskeinoista, kuten tydsuhde-eduista, kerrotaan verkossa organisaation intra-sivuilla.
Esimiesten tulisi osata hytdyntad organisaation etuja arkipéivaisessa johtamisessa ja

tietdd, miksi etua tarjotaan. (Vilpponen 2019, B7.)
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4 AINEELLINEN PALKITSEMINEN

4.1 Rahapalkka

Tahan opinnédytety6hon on valittu neljé aineellisen ja kuusi aineettoman palkitsemisen
keinoa. Namé palkitsemiskeinot ovat yleensé kéaytossa terveydenhuollon alalla, jota

toimeksiantaja edustaa.

Palkkaperusteet ovat muuttuneet viime vuosista. Aiemmin palkka maaraytyi tyonteki-
jan sukupuolen, ian, palvelusvuosien tai koulutuksen mukaan, mutta nykyaan koros-
tetaan enemmaén tydn vaativuutta ja tyontekijan patevyyttd. Myos tyon tuloksilla ja

alan yleinen palkkataso vaikuttavat palkkaan. (Hakonen ym. 2014.)

KVTES:n mukaan tehtavakohtainen vdhimmaispalkka maérittelee peruspalkan. Teh-
tavakohtainen palkka maaraytyy tyotehtavien vaativuuden mukaan, minka pohjana on
tehtdvakuvaus ja paikallinen tehtdvien vaativuuden arviointijarjestelma. (KVTES
2018a.) Tyontekija voi saada tehtdvékohtaisen palkkansa lisaksi henkil6kohtaista li-
s&4, tyokokemuslisaa ja tulospalkkiota (KVTES 2018b). Naiden liséksi varsinaiseen
palkkaan kuuluvat méaravuosi-, syrjaseutu-, Kieli- ja rekrytointilisa seka luottamus-
mies- ja tydsuojeluvaltuutetun korvaukset, joita maksetaan ehtojen téyttyessa. Henki-
I6kohtainen lisa edellyttdd ammatinhallintaa, ty6ssa suoriutumista, joka perustuu tyo-
suoritukseen arviointiin sekd muita paikallisesti maariteltyjen kriteerien toteutumista.
Tyokokemuslisédn perustana on palvelusaika. (KVTES 2018a.) Tydehtosopimuksiin
on usein Kirjattu ohjeet palkankorotuksiin ja yleista, ettd niistd neuvotellaan paikalli-
sesti. Tyossa hyvin suoriutuminen ja kehittyminen sek& muu urakehitys ovat yleisia
syitd palkankorotuksiin. (Kauhanen 2015, 126-128; Muhonen, Oksanen, Tahtitanner
& Uljas 2019.)

Isolla palkalla voi houkutella uusia tydntekijoita organisaatioon, mutta jos se jaa aino-
aksi eduksi, tyontekijan voi helposti menettédd. Liian pieni palkka puolestaan voi ai-
heuttaa tyontekijassé tyytymattomyytta ja heikentéé tydmotivaatiota. Tyontekija vaih-
taa harvemmin tyopaikkaa pelkéstaan paremman palkan perdsséa. TyOpaikan vaihdon

taustalla voi olla tyon kuormittavuus, kehittymisen puute tai huono tyGilmapiiri.
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Saadulla palkalla tyontekija mahdollistaa toimeentulonsa, arjen yllapitonsa sekd mah-
dollisesti my0ds vapaa-ajan rahoittamisen. (Hakonen ym. 2014.)

4.2 Luontois- ja henkilokuntaedut

TyoOnantaja voi luovuttaa tyontekijélle luontoisetuja, joita ovat esimerkiksi matkapu-
helin-, auto-, asunto- ja autotalliedut seka tydmarkkina- ja ruokailutuet. Tydntekijé saa
etuun kayttéoikeuden, mutta omistusoikeus pysyy tyonantajalla. Luontoisedut makse-
taan tyontekijoille muuna kuin rahana ja palkka voi muodostua pelk&stdén luontois-
eduista. Edut voivat olla jatkuvia tai satunnaisia, mutta tdma on olennaista vain enna-
konpidatyksen toimittamisen kannalta. (Manninen & Maatta 2019.) Tyontekija mak-
saa luontoiseduista veron (Viitala 2014).

Henkildstdedut on tarkoitettu koko henkilostolle tai tietylle ryhmalle tietyt ehdot tayt-
tden (Malinen 2019). Toisin kuin luontoisedut, henkilokuntaedut eivét tavallisesti
kuulu tyontekijan tydsuhteen ehtoihin ja tasta syystd tyonantaja voi itse valita, milloin
etua tarjotaan ja milloin ei. Tyontekijalla on oikeus valita, ottaako hén edun kayt-
toonsa. Tyonantaja pyrkii henkilokuntaeduilla yllapitaméaéan hyvaa tyonantajakuvaa ja
tukemaan tyontekijoiden tyokykya. (Manninen & Méatta 2019.) Henkildstdedut tuke-
vat ty6hyvinvointia motivaation kehittdmisen kautta, mutta ne eivét korvaa epaoikeu-
denmukaista palkitsemista (Ahonen & Aura 2016).

Tuloverolain (1535/1992, 4 luku 64 8) mukaan luontoisedut ovat tyontekijalle ve-
ronalaista tuloa. Henkil6kuntaedut voidaan jakaa veronalaisiin ja verottomiin etuihin,
jotka ovat sdadetty tuloverolaissa (4 luku 69 8). Yleens& henkilokuntaetu on veroton,
jos kaikkien organisaation tyontekijoiden kaytdssa ja se on tavanomainen ja kohtuul-
linen. Tavanomaisuus ja kohtuullisuus arvioidaan yleensd sen mukaan, millaiset kus-
tannukset edusta on aiheutunut tyénantajalle ja kuinka suuri on edun arvo tyontekijaa
kohti. Silla ei ole merkitystd, millaisessa tydsuhteessa tydntekija on tydnantajaan ja
usein elakoityneet tyontekijat lukeutuvat mukaan henkilékuntaetujen piiriin. Jos hen-
kilokuntaedun tarkoituksena on korvata tyontekijan tekema tyo, edun katsotaan olevan
kokonaan veronalaista palkkaa. (Karttunen & Pasanen 2019, 23, 107, 116-117.)
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4.3 Aloitepalkkiot

Organisaatioissa voidaan kannustaa tyontekijoita aloitetoimintaan. Tyontekijét voivat
kertoa johdolle ja esimiehelle uusista ty6hon ja sen tekemiseen liittyvisté ideoistaan.
Niill& pyritadn esimerkiksi parantamaan tuottavuutta, asiakastyytyvaisyytta seké tyo-
olosuhteita. Tatd varten organisaatiolla voi olla kéytossa sahkoisié jarjestelmia aloit-
teiden tekemiseen. Kaikista ideoista ei kuulu antaa palkkiota ja sit4 annetaan vain lop-
puun asti toteutuneista ideoista. Palkkio maksetaan usein rahana, mutta se voidaan an-

taa myos esimerkiksi tavarana tai vapaapéivana. (Hakonen ym. 2014.)

4.4 Erikoispalkkiot

Erikoispalkkioihin liittyy nimensd mukaisesti palkkio ja ne ovat esimiesten tunnus-
tusta tyontekijoille hyvin hoidetuista tyotehtévista. Niiden avulla esimiehet pystyvat
palkitsemaan tydntekijoitdan organisaatioon sopivilla tavoilla nopeasti ilman byrokra-
tiaa. Erikoispalkkion arvo ei ole olennaista, joten siksi onkin tarkeampaa miettia, mil-
laiset palkkiot sopivat eri tyontekijoille ja miten ne toteutetaan. Esimiehet voivat pal-
kita erikoispalkkioilla spontaanisti tai ne voivat olla sidottuja ennalta sovittuun tavoit-
teeseen. Organisaatiot voivat tehda ohjeistuksia niiden kéytosta ja sopia niiden rahoit-

tamisesta. (Hakonen ym. 2014.)
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5 AINEETON PALKITSEMINEN

5.1 Urakehitys ja tyonsisélto

Ty0, joka haastaa ja herattad tyontekijassé mielenkiintoa, on palkitsevaa. On tyonteki-
jakohtaista, kuinka usein ty0nkuvaa pitad paivittad. Osa tyontekijoista viihtyy tydsséan
ilman muutoksia useampia vuosia, kun taas osa haluaa tyénkuvaansa haasteita nope-
ammalla aikataululla. Organisaatio voi tarjota uusia haasteita seka pysty- ettéd sivu-
suunnassa. Urakehitys ei aina tarkoita sit4, ettd tyontekija etenee organisaatiotasolla
ylospdin, vaan Kkehitys voi tapahtua sivusuunnassa tai jopa alaspdin. Mikali omassa
organisaatiossa ei ole tarjolla urakehitysta, tyontekijé voi vaihtaa tydpaikkaa. Tyonte-
Kijan irtisanoutuminen on organisaatiolle kallista, joten hyvista tydntekijoista ei haluta
helpolla luopua. (Kauhanen 2010, 62-63.)

5.2 ltsensé kehittaminen

Ty0Ontekijdn osaaminen on organisaatiolle tarkedd ja se on merkittdva kilpailuvaltti.
Organisaatiolla tulee strategian takia olla selvilla, millaista osaamista se tarvitsee ja
miten sitd kehitetddn. (Hakonen ym. 2014.) Itsensa kehittdminen voi tarkoittaa osalle
tyontekijoista kouluttautumista ja osalle tydssé kehittymista sekd uuden tiedon omak-
sumista. Organisaatio voi palkita tyontekijaa tukemalla hdnen osaamisen kehittdmisté.
Se voi esimerkiksi tarjota tyontekijalle vapaata opiskeluja varten, joustaa tydajoissa tai

maksaa kurssimaksuja tai oppimateriaalia. (Kauhanen 2015, 123.)

T-Median ja TATin teettdman tutkimuksen mukaan nuoret tyontekijat arvostavat tyo-
paikassaan palkkaa enemmén mahdollisuutta kehittyd tyossaan. Varsinkin tyouran
alussa tyokokemuksen hankkiminen on nuorille tyontekijoille tarkeda. (Leinikka ym.
2013))
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5.3 Palaute

TyoOntekijd voi kokea tarvetta saada arvostusta ja palautetta eri tahoilta, kuten tyoka-
vereiltaan, tyonantajaltaan tai asiakkailta. Asiakaspalvelu tytssd nimenomaan asiak-
kaiden palaute koetaan usein merkityksellisend. Esimieheltd tuleva korjaavaa pa-
lautetta ei ole jarkevad antaa muiden tyokavereiden l&sna ollessa. Vaikka kiitosta ja
tunnustusta annetaankin usein isomman joukon kuullen, ei se aina ole sopivaa. Esi-
miehen tehtavana on tietdd, miten tydntekijat haluavat vastaanottaa palautteen. (Kau-
hanen 2010, 64.)

Organisaatiolle palautteen antaminen tyontekijalle on yksi merkittavimmista ja edulli-
simmista palkitsemiskeinoista. Palautteen puute voi nayttaytya tyontekijélle negatiivi-
sena, tyontekija voi esimerkiksi kokea, ettei hanen tydsuorituksiaan arvosteta. (Hako-
nen ym. 2014.) Palkitsemisena palaute tulisi antaa nopeasti palkittavan tapahtuman
jalkeen, silla se kannustaa tyontekijaa pyrkimaan uusiin hyviin tuloksiin (Kauhanen
2010, 64).

5.4 Tyobajan jarjestelyt

Ty0Oajan jarjestelyt perustuvat luottamukseen ja vastavuoroisuuteen tyonantajan ja
tyontekijan valilla ja ne ovat merkittdvassa osassa palkitsemista ja tyéhyvinvointia.
Ty0ajan jarjestelyt lahtevat liikkeet tyontekijén, tydnantajan seké asiakkaan tarpeista.
Jarjestelyilla pyritdan tukemaan tyontekijan tyohyvinvointia sekd tekeméaan organisaa-
tiosta houkuttelevan uusien haluttujen tydntekijoiden silmissa. (Ahonen & Aura 2016;
Hakonen ym. 2014.) Organisaatioissa voi olla kdytdssa autonominen tydajan seuranta.
Se on tyontekijalle joustava tapa suunnitella ty6aikojaan erilaisten elamantilanteiden
yhteensovittamiseksi. (Suonsivu 2014, 92.)

Tyo6sopimus voidaan tehda tyontekijélle koko- tai osa-aikatydsté ja siihen voi kuulua
lisa- ja ylityotd sekd vuorotyotd. Osa-aikaisten tydsuhteiden maéra on ollut kasvussa
johtuen lahinnd asiakastarpeiden muutoksista ja tydntekijan omasta tahdosta. Osa-ai-
kaisen tyontekijan kanssa voidaan sopia esimerkiksi lyhyemmisté tyopaivista tai -vii-

koista. Osa-aikaiselle tyontekijalle kuuluvat samat edut ja oikeudet kuin
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kokoaikaiselle tyontekijalle. Lisa- ja ylitOihin tarvitaan tyontekijan suostumus, mutta
tyontekija ei voi oma-aloitteisesti tehda ylity6ta, vaan sen taytyy tulla ty6antajan tar-
peesta. Tyoaikalain mukaan lisatyosté ei tarvitse maksaa korotettua palkkaa toisin kuin
ylityosta. Paikallisesti on mahdollista sopia lisa- ja ylityokorvauksen vaihtamisesta
vastaavaan palkalliseen vapaa-aikaan. Vuorotyossa tyontekijan tyévuorot vaihtuvat
saanndllisesti ja mahdollistaa tyontekijan vapaa-ajan suunnittelun. (Hakonen ym.
2014.)

5.5 Tyo6suhteen pysyvyys

Yleisin tyésuhdemuoto Suomessa oli vuonna 2012 toistaiseksi voimassa oleva tyo-
suhde ja se on ensisijainen tydsopimuksen muoto (Hakonen ym. 2014; Erton www-
sivut 2019). Maardaaikaisia tyosuhteita voidaan solmia sijaisuuteen tyon luonteeseen,
kuten projektiin, tai muuhun yrityksen toimintaan liittyvaan tyohon perustuen. Tyon-
antajan peruste maaraaikaisuudelle kerrotaan viimeistaan tyésopimusta allekirjoitetta-
essa ja perusteen on oltava ilmoitettuna tyésopimukseen. Jos ty6nantaja ei ilmoita pe-
rustetta, tyosuhteen katsotaan olevan toistaiseksi voimassa oleva. (Erton www-sivut
2019.)

Tyontekijélle pysyva tydsuhde tuo turvaa ja on merkittava palkitsemisen keino. Pysy-
van tydsuhteen avulla tyontekija pystyy tekeméén suunnitelmia elaméénsa pitkélle ai-
kavélille helpommin kuin madraaikaisessa tydsuhteessa, vaikka mikaan organisaatio
ei voi taata taysin pysyvaa tyota. Aina tydnantajan ei ole mahdollista jatkaa tydntekijén
madréaikaista tyosuhdetta, mutta mikali sitd jatketaan tai tydsuhde vakinaistetaan, se
on tyontekijalle iso osoitus hyvin tehdysté tyosta. Tyontekijat vaihtavat helposti tyo-

paikkaa, mikali heille ei voida tarjota vakituista tydsuhdetta. (Hakonen ym. 2014.)

5.6 Sosiaaliset kannustimet

Sosiaalisten palkkioiden tarkoituksena on tuottaa tyontekijalle hyvaa mielt4 ja moti-
voida hanta. Perinteisesti suomalaisessa organisaatiokulttuurissa ei ole annettu julkisia
tunnustuksia, silla niiden on pelatty aiheuttavan kateutta. (Viitala 2014.) Sosiaalisiin

kannustimiin liittyvat olennaisesti tunnustuksen ja kiitoksen saaminen ja niita voidaan
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antaa epavirallisesti ilman suunnittelua (Buchanan & Huczynski 2017, 162). Tunnus-
ten antaminen vain juhla- ja merkkipdivien yhteydessa johtavat persoonattomaan pal-

kitsemiseen eika tunnu tunnustuksen saajasta henkilokohtaiselta (Viitala 2014).

Ty0Ontekija voi kokea palkitsevana erilaisten statussymboleiden saavuttamisen ja pitaa
niita merkittdvimpind kuin esimerkiksi tyonteon edellytyksia. Néita voivat olla esi-
merkiksi toiminimike, tydpisteen koko, sijainti ja varustustaso, tyévélineiden moni-
puolisuus, tyGasusteet, tyOaika ja tydntekopaikka, tyonantajan auto, jasenyys yhdis-
tyksiin tai paasy tiettyihin toimitiloihin tai tietojarjestelmiin. Tietyn arvoaseman saa-
vuttamisella tyontekija voi kokea ryhmaéan kuuluvuutta. Osa tyontekijoista voi pitéda
tarkednd padastessdan edustamaan tydnantajaa erilaisissa tilaisuuksissa. (Kauhanen
2015, 123-124.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusjoukko

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena. Perusjoukkona tutkimuk-
sessa ovat toimeksiantajaorganisaation X tyontekijét ja otoksen muodostavat toimek-
siantajan valitsemat kaksi palveluyksikkdd. Néaissa yksikoissa tyontekijoita oli yh-
teensd 416 ja he edustivat sairaanhoitajia, lahihoitajia, osastonsihteereja, tekstinkésit-
telijoitd seka pienen joukon muita ammatin edustajia, kuten ladkintdvahtimestareita.

Tutkimusta varten haettiin tutkimuslupa toimeksiantajalta ja lupa myonnettiin.

Kyselyn linkki lahetettiin sahkdpostitse ryhmaviestind molempiin palveluyksikkoihin,
joissa oli yhteensé 416 tyontekijéé. Vastausaikaa kyselylle oli 9.-20.12.2019 ja sen
puolivélissé lahetettiin yksi muistutusviesti. Toimeksiantaja vastasi sahkdpostiviestien
valittamisesta ryhmille. Vastauksia saatiin kaikista ammattiryhmista yhteensa 96 kap-

paletta, jolloin vastausprosentti oli 23 %.

6.2 Aineiston keruu

Tutkimusmenetelmi& ovat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen, joista ensimmainen viit-
taa laadulliseen ja jalkimmainen méaralliseen tutkimukseen. Kumpaakin menetelméa
voi kéayttaa samassa tutkimuksessa, mikali se on tutkimuksen tavoitteiden mukaista ja

niilla pyritdén tdydentdmaén toisiaan. (Heikkild 2014.)

Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Tutkittavien
maaré on kvantitatiivista menetelmaa suppeampi, silla sen tavoitteena ei ole selvittada
mé&éarid vaan ymmartaa tutkittavia. (Heikkila 2014.) Case- eli tapaustutkimus viittaa
laadulliseen tutkimusmenetelmaan. Siind empiiriselld aineistolla pyritddn saamaan sy-

vallisempad ymmarrysté tutkittavasta aiheesta. (Pitkaranta 2014, 22.)

Tama tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena (Liite 1), joka sisélsi seké kvalitatiivi-
sia ettd kvantitatiivia kysymyksid. Osalla kysymyksista pyrittiin saamaan yleiskasityk-
sid aiheesta ja osalla haluttiin saada yksityiskohtaisempaa tietoa (Vehkalahti 2014, 13).
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Kyselylomakkeessa olevat kysymykset ratkaisevat tdmén tutkimuksen ongelman
(Heikkila 2014). Kysely oli alun perin tarkoitus tehda toisella ohjelmalla, mutta
01.01.2019 voimaantullen tietosuojalain (1050/2018) takia, paadyttiin kysely toteuttaa
Surveypalin kautta. Vastauksia annettaessa syntyi henkildstorekisteritietoja ja toimek-
siantajalla oli toimintatavat henkilostotietorekisterin pitdmiseen ja toimintatapaa hyo-
dynnettiin tassa tutkimuksessa. Surveypalin kyselyalustan avulla voidaan keré&ta luo-
tettavasti tietoja ja vastauksia on helppo késitelld ja analysoida (Surveypalin www-
sivut 2020).

Ennen kyselyn lahettamistd, kyselyé testattiin kuuden hengen ryhméll, joista yksi oli
toimeksiantajaorganisaation yhteyshenkilén valitsema tyontekija. Kyselylomake oli
keskeisessa osassa tutkimusta ja sen onnistumista, joten lomakkeen kokonaisuudesta
haluttiin saada mahdollisimman virheeton (Vehkalahti 2014, 20). Saadun palautteen
perusteella, kysymysten muotoa ja asettelua muokattiin sekd poistettiin kysymys, joka
ei ollut organisaatiolle olennainen. Aluksi aineetonta ja aineellista palkitsemista mit-
taavien maaréllisten kysymysten vastauksissa oli nelja vaihtoehtoa. Vastausvaihtoeh-
toihin liséttiin neutraali ”en osaa sanoa” -vaihtoehto, silld saatujen palautteiden perus-
teella sille oli tarvetta. VVaihtoehto p&adyttiin lisédméaan keskimmaiseksi vaihtoehdoksi

ja se myds huomioitiin analyysivaiheessa.

Linkki kyselyyn lahetettiin sdéhkopostitse ja viestin alkuun Kirjoitettiin saatekirje (Liite
2). Selkedlld saatekirjeelld pyritddn saamaan vastaanottaja vastaamaan kyselyyn (Veh-
kalahti 2014, 48). Sahkdpostiviestissa saatekirje oli hieman lyhyempi kuin kyselyssa.
Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja tavoitteesta seka siita, mihin kyselyn
tuloksia tullaan kayttamaan. Siind myos kerrottiin, ettei vastaajien henkil6llisyys tule
vastauksista ilmi. Toimeksiantajan yhteyshenkild huolehti kyselyn lahettdmisesta ryh-
mille, jotka liséttiin vastaanottajiksi piilokopiona. Surveypalin raportoinnissa ei kay-

nyt ilmi, mist4 sdhkopostiosoitteesta linkki avattiin.

Mittari on tdssé tutkimuksessa kyselylomake, jonka mittausvélineend kédytetdan useita
toisiinsa liittyvia osioita. Osiot ovat kysymyksia tai vaitteitd, jotka mittaavat toisiinsa
liittyvid asioita. (Vehkalahti 2014, 23.) Verkkokysely valittiin mittariksi, koska sen
lahettdminen isolle joukolle on helppoa ja nopeaa. Haastattelututkimus olisi vienyt

enemman aikaa niin tutkimuksen tekijélta kuin haastateltaviltakin. Kyselylomakkeen
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laadinnassa kaytettiin Heikkilan (2014) mainitsemia hyvén tutkimuslomakkeen tun-
nusmerkkejd. Lomakkeen ulkon&ka tehtiin huolitelluksi, jotta se naytti houkuttelevalta
ja kysymykset etenivat loogisesti numerojarjestyksessa. Kyselylomakkeessa oli neljé
sivua ja jokainen sivu késitteli omaa aihetta. Jokaisen sivun alussa kerrottiin lyhyesti
aiheesta sekd annettiin ohjeet osioiden vastaamiseen. Osioissa Kysyttiin vain yhté asiaa
kerrallaan. Ensimmaiselld sivulla kysyttiin taustatietoja, joihin vastaajan oli helppo
vastata. (Heikkila 2014.) Osiot olivat avoimia ja suljettuja. Avoimissa osioissa vastaaja
voi vastata kysymykseen omin sanoin, kun taas suljetuissa osioissa vastausvaihtoehdot
ovat valmiina. Suurin osa osioista oli suljettuja, sill& niiden vastauksia on helpompi
kasitelld, mutta jokaisen sivun lopussa oli yksi avoin osio. Tutkimuksessa oli tarke&a
saada selville tyontekijoiden kokemuksia aiheesta ja ilman avoimia kysymyksia olisi
voinut jaada tarkeaa tietoa saamatta (Vehkalahti 2014, 24-25.) Kyselylomake oli stan-
dardoitu eli se oli samanlainen kaikille vastaajille.

Validiteetti ja reliabiliteetti tarkoittavat molemmat tutkimuksen luotettavuutta. Validi
tutkimus ei sisalla virheita ja antaa oikeita tuloksia. Se myds antaa vastauksen sille,
mité oli tarkoitus tutkia. Patevé tutkimus mittaa niité asioita, jotka on esitetty tutki-
musongelmana ja siind on korkea vastausprosentti. Reliabiliteettia voidaan mitata esi-
merkiksi tutkimuksen toistettavuudella eli tutkimuksen pitdisi tuottaa samanlaiset tu-
lokset ajankohdasta riippumatta. Jotta tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, tutkitta-
via kohteita taytyy olla tarpeeksi paljon ja heidén tulee edustaa perusjoukkoa. Tiedon-
keruussa ja sen analysoinnissa tulee noudattaa huolellisuutta. Tutkimuksessani luotet-
tavuus varmistettiin suunnittelemalla tutkimus hyvin ja laatimalla kyselylomake, jolla
saatiin vastauksia tutkimusongelmaan. Tama tutkimus tehtiin otantatutkimuksena eli
tutkittiin vain osa perusjoukosta. Otokseen valittiin palvelukeskukset, joissa oli tyon-

tekijoita riittavasti ja useammasta eri ammattiryhmésta. (Heikkila 2014.)

6.3 Aineiston analysointi

Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin kyselyn péaattymisen jalkeen. Surveypalista
tallennettiin tietokoneelle raportti, josta néhtiin keratty data, ndista tehdyt diagrammit
sekd tulokset ja vastausprosentit. Tallentamisen jalkeen aloitettiin aineistoon tutustu-

minen. Aluksi tiedot tarkistettiin, ettei niissé ole virheitd tai puutteita (Hirsjarvi, Remes
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& Sajavaara 2016, 221). Aineisto jasenneltiin teemoittain, jotka olivat aineellinen pal-

kitseminen, aineeton palkitseminen seka tyGhyvinvointi.

Havaintomatriisiksi kutsutaan kyselytutkimusaineistoa, jonka vaakarivit ovat havain-
toja ja pystyrivit muuttujia. Havainnot ovat vastaajien vastauksia muuttujiin eli kysy-
myksiin. (Vehkalahti 2014, 51.) Kyselytutkimuksen méaarallisen aineiston analysoin-
nissa kaytettiin Microsoft Excel -ohjelmaa. Madarallisen aineiston kvantitatiiviset
muuttujat oli kuvattu kyselyyn graafisella asteikolla, jonka havainnot oli koodattu nu-
meroiksi 1-5. 1-2 vaihtoehdot tarkoittivat, ett4 vastaaja koki osion erittdin tai melko
tarkedksi ja vaihtoehdot 4-5 vastaaja koki melko tai erittdin tarkednd. Keskimmaiseksi
arvoksi oli valittu 3 ”en osaa sanoa” (EOS), joka poistettiin keskiarvoa laskettaessa,
mutta huomioitiin analysointivaiheessa. Kanasen (2010, 88) mukaan EOS-vaihtoehtoa
voidaan pitad ongelmallisena, silld vastaajalta ei saada kysymykseen mielipidettd. Mi-
kali EOS-vaihtoehtoa ei ole ja vastaajalla ei ole mielipidettd asiasta, mutta vastaus
vaaditaan péastékseen eteenpdin kyselyssa, vastaaja voi valita vaihtoehdon, joka vaa-
ristdd tutkimustulosta. (Kananen 2010, 88.) Osioihin vastaaminen oli pakollista, jotta
mik&an osio ei jaisi tyhjaksi huolimattomuuden takia. Havainnot 4 ja 5 muutettiin lu-
vuiksi 3 ja 4, jotta pystyttiin laskemaan muuttujien keskiarvo. Analysoinnissa vertail-

tiin ammattiryhmien eroja toisiinsa.

Laadullinen aineisto eli avointen kysymysten vastaukset analysointiin sisallonanalyy-
sin menetelmaélld, jonka tarkoituksena on saada tiivistetty tekstianalyysi tutkittavasta
aiheesta etsiméallad merkityksia aineistosta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 117.) Ennen var-
sinaista sisallénanalyysia madaritellaan analyysiyksikko, jota ohjaavat seké tutkimus-
ongelma etté aineiston laatu. Sisallénanalyysi on kolmivaiheinen, joista ensimmainen
on pelkistdminen, redusointi, toinen ryhmittely, klusterointi, ja kolmas, abstrahointi,
kéasitteellistaminen. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 122-127.)

Siséllénanalyysi aloitettiin karsimalla aineistosta pois turhat tiedot, kuten vastaajien
vastausajan kesto ja kieli. Samaa asiaa kuvaavat ilmaisut vari koodattiin ja vastaukset
muutettiin pelkistettyihin muotoihin Word-tiedostossa. Toisessa vaiheessa vastaukset
ryhmiteltiin ja ryhmat jaettiin alaluokkiin, jotka kuvasit ryhman sisaltéa. Alaluokat
saatiin tdmén opinndytetyon teoriaosasta. Kolmannen eli kasitteellistdmisen vaiheen

tarkoituksena oli rakentaa kuvaus tutkimuskohteesta edellisessa vaiheessa
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muodostettujen kasitteiden avulla. Alaluokista muodostettiin ensin nelja paaluokkaa.

Néistd kahdesta saatiin yksi yhdistava luokka ja toiset kaksi p&aluokkaa yhdistettiin

yhdistavéksi luokaksi (Taulukko 1.). Ndma kaksi luokkaa vastasivat tutkimusongel-

man alaongelmia. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 123-127.)

Taulukko 1. Sisallénanalyysin luokat.

Muut kommentit aineelli-
seen palkitsemiseen liit-

tyen

Urakehitys & koulutus

Sosiaaliset kannustimet

Muut kommentit aineet-
tomaan  palkitsemiseen

liittyen

Aineeton palkitseminen

Alaluokka P&aluokka Yhdistava luokka
Peruspalkka

Luontois- ja henkildkun-

taedut Aineellinen  palkitsemi-

Aloite- ja erikoispalkkiot | nen

Henkiloston palkitsemiseksi
kokemat Kkeinot tydhyvin-

voinnin kannalta

Kokemus ty6hyvinvoin-

nista

Esimiestyon vaikutus pal-

kitsemiseen

Kokemus esimiestydsta

Ty6hyvinvoinnin ja henki-
lostojohtamisen  vaikutus

palkitsemisen kokemukseen
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Aineellinen palkitseminen

Kyselyyn vastasi 96 tyontekijad ja vastausprosentti oli 23 %. 38 % vastaajaa tyosken-
teli osastonsihteerind, 30 % sairaanhoitajana, 18 % tekstinkasittelijana, 9 % lahihoita-
jana ja 5 % muissa tyotehtavissa. 39 %:lla tydsuhde oli kestényt yli 10 vuotta ja lopuilla
alle 10 vuotta, joista 5 %:lla tydsuhde oli kestényt alle vuoden. Heisté suurin osa, 87,5
%, oli kokoaikaisessa ty0suhteessa. Omasta toiveestaan osa-aikaisen tydsuhteen oli
valinnut yhdeksan tydntekijad 12 osa-aikaisesta tyontekijasta.

Kyselytutkimuksen mukaan aineellisista palkitsemiskeinoista peruspalkalla koettiin
olevan suurin merkitys tyohyvinvointiin (Kuvio 4). Eniten sitd arvostivat sairaanhoi-
tajat ja vahiten l&hihoitajat. Luontois- ja henkil6kuntaedut seké erikoispalkkiot koettiin
yhté tarkedksi. Sairaanhoitajat pitivat luontois- ja henkilokuntaetuja toiseksi tarkeim-
pana aineellisen palkitsemisen keinona, kun taas lahihoitajilla ja tekstinkasittelijoilla
toiseksi tarkeimmaksi nousi erikoispalkkiot. Lahes puolet, 49 %, vastaajista koki aloi-
tepalkkion tyéhyvinvoinnin kannalta melko tarkedksi, mutta viidesosa ei kokenut sité
yhtéan tarkedna palkitsemisen keinona. 25 vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan
kysyttéessa aloitepalkkion vaikutuksesta tydhyvinvointiin. 19 tydntekijélta ei saatu
vastausta luontois- ja henkilokuntaeduista kysyttéessa ja 13 ei osannut sanoa mielipi-
dettadn erikoispalkkioiden tarkeyteen. Eniten vastauksia saatiin peruspalkkaan liittyen

javain 10 vastaajaa ei osannut tdhan sanoa mielipidettaan.
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Aineellisten palkitsemiskeinojen vaikutus
4,0 tyohyvintointiin ammateittain

3,5

o

3
2

2
1
Lahihoitaja Muu Os.sihteeri Sairaanhoitaja Tekstinkasittelija
B Peruspalkka M Luontois- ja henkilékuntaedut ~ m Aloitepalkkio M Erikoispalkkiot

(6]

o

(9,

Kuvio 4. Aineellisten palkitsemiskeinojen vaikutus tyéhyvinvointiin. 4 = erittéin tar-
kedd, 1 = ei yhtdan tarkeaa.

Useista vastauksista kévi ilmi, ettd nykyinen palkitsemisjarjestelma koetaan riittdmat-
tOmana eik& heitd palkita organisaatiossa. Aineellinen palkitseminen oli vastaajien
mielesta pientd eiké nykyisia palkitsemiskeinoja koettu motivoivina. Palkitsemisessa
koettiin epatasa-arvoa eri ammattien vélilla. Osa vastaajista oli sitd mieltd, etteivét esi-
miehet palkitse suorituksista tai ota esille organisaation palkitsemistapoja, kuten hen-
kilokuntaetuja. Osa vastaajista koki, etteivat palkitsemiskeinot tavoita kaikki tyonte-

Kijoita.

Peruspalkalla ja rahana maksettavilla lisilla, kuten osaamis- ja suorituslisilla, koettiin
olevan positiivinen vaikutus. Nykyistd palkkaa ei kuitenkaan koettu riittdvéksi ja pal-
kan toivottiin olevan suurempi. Omasta osaamisesta, kouluttautumisesta tai ylimaarai-
sestd tekemisesta toivottiin palkittavan paremmin. Osa vastaajista kertoi, ettei nykyi-
nen rahallinen korvaus motivoi antamaan parasta suoritustaan. Vastauksista ei kéynyt
ilmi, ettd lisa- tai ylitydlisilla olisi positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tama oli
pikemminkin péinvastoin, silla ylity6t johtuvat vastaajien mukaan liian vahdisista
tyontekijéresursseista ja ylitdiden koettiin kuormittavan ja heikentavén tyomotivaa-

tiota.
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Kokoaikaiset tyontekijat saavat henkilokuntaetuna ePassin, jolle ladataan vuosittain
70 € suuruinen summa. ePassia pystyi kayttdmaan kulttuuriin ja litkuntaan. Tamé etu
jakoi vastaajien mielipiteitd. Usean vastaajan mielestd ePassin summa oli liian pieni ja
koettiin, ettei se tavoita kaikkia tyontekijoitd. Tastd syysta osa oli sitd mieltd, etta ko-
kisi palkitsevampana, jos olisi vaihtoehtoisina tapoja antaa etuja samalle summalle
esimerkiksi lahjakorttien muodossa. Vastauksista tuli ilmi, etta ePassille maksettavaa
summaa toivottiin korotettavan ja sita haluttiin kayttad kulttuurin ja liikunnan lisaksi
hyvinvointiin. Osa myds pitéisi hyvané palkitsemisen keinona osaamisesta maksetta-

van palkkion maksamista ePassille.

Vastauksissa erikoispalkkioiksi mainittiin ilmaiset ruokaliput, kakkukahvit seké muis-
tamiset merkkipdivina ja elakoityessd. Ruokalippuja ja kakkukahveja ei koettu vastaa-
jien mielestd palkitsevana. Etenkin joulunaikaan vastaajat kertoivat, ettad ruokalippu
jaa usein kayttamattd, silla se on voimassa vain tietyn ajan, ja kakkukahveillekin pys-
tyy osallistumaan vain, jos sattuu olemaan sopivassa tydévuorossa. Vastaajien mukaan
tyontekijoita muistetaan merkkipaivina ja elakoityessd maksamalla ePassille lisdraha.
Ongelma tdssé vastaajien mielestd on se, ettd ne, jotka ovat syntyneet loppuvuodesta
joutuvat kayttdmaan edun nopeasti, sill& ePassia voi kayttaé vain vuoden loppuun asti.
Palkitsevampaa olisi vastaajien mukaan antaa saman suuruinen summa lahjakorttina,
jolloin kéyttdaika olisi pidempi. Lahjaesineita ei pidetty palkitsevina. Organisaation

kehittdmisesté toivottiin myds saavan korvausta.

Kaiken kaikkiaan vastaajat kokivat, etta kaikki aineelliset palkitsemiskeinot parantai-
sivat tydhyvinvointia ja kaikki keinot ovat tarkeitd. VVastaajat muistuttivat, etta palkit-
semisen tulisi olla saannollista ja henkilokohtainen palkitseminen tuntuu ryhmépalkit-

semista merkittdvammalta.

7.2 Aineeton palkitseminen

Kyselyn mukaan aineettomista palkitsemisen keinoista tyajan jarjestely ja tydsuhteen
pysyvyys koettiin tarkeimpéna tyéhyvinvoinnin kannalta (Kuvio 5.). Seuraavana oli
palaute asiakkaalta/potilaalta. Erot palkitsemiskeinojen vélilla olivat pienet. Selvin ero

nahtiin sosiaalisilla kannustimilla ja niilld koettiin olevan véhiten merkitysta
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tyohyvinvointiin. 27 % vastaajista koki, etteivat sosiaaliset kannustimet ole yht&én tar-
keitd tyohyvinvoinnin kannalta. Eniten, noin 30 %, EOS-vastauksia tuli kysyttaessa
sosiaalisista kannustimista. Alle 10 % vastaajista valitsi EOS-vaihtoehdon kysyttaessa
tydsuhteen pysyvyydestd, tydajanjarjestelysta ja palautteista. Urakehitykseen ja tyon-
siséllon seké itsensa kehittdmisen osiot saivat EOS-vastauksia noin 11-12 % vastaa-

jista.
Aineettomien palkitsemiskeinojen vaikutus
ty6hyvinvointiin ammateittain
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,0
Lahihoitaja Os.sihteeri Sairaanhoitaja Tekstinkasittelija
B Urakehitys H |tsensa kehittaminen Palaute esimieheltd
B Palaute asiakkaalta/potilaalta m Ty6ajan jarjestely Tybsuhteen pysyvyys

B Sosiaaliset kannustimet

Kuvio 5. Aineettomien palkitsemiskeinojen vaikutus ty6hyvinvointiin. 4 = erittdin
tarkedd, 1 = ei yhtdan tarkeaa.

Palkitsemiskeinot koettiin melko samanlaisia eri ammattien valilla. Muu-ammattiryh-
maan kuuluvat kokivat urakehityksen ja sosiaaliset kannustimet muita ammattiryhmia
tarkedmpana tyohyvinvoinnin kannalta. Palaute asiakkaalta/potilaalta oli osastonsih-
teereille ja l&hihoitajille muita ammattiryhmi& tarkedmpi palkitsemiskeino. Palaute
niin esimieheltd kuin asiakkaalta/potilaalta koettiin kuiteinkin kaikissa ammattiryh-
missé tarkednd ja vain muutaman vastaajan mielestd ne eivét ole tarkeitd tyohyvin-

voinnin kannalta.

Avoimissa vastauksissa vastaajat kertoivat, ettei heitd palkita organisaatiossa aineet-
tomilla palkitsemisen keinoilla, vaikka se koettiinkin tarkedna palkitsemisen muotona
tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Osa koki olevansa ammatissaan eriarvoisessa ase-
massa muihin ammattiryhmiin nahden tai ettei heidan erikoisosaamistaan huomioida
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palkitsemisen keinoilla. Epétasa-arvo nékyi yhden vastaajan mukaan esimerkiksi, niin
ettei hén tule kuulluksi tydyhteisossd. Osa vastaajista piti hyvana palkitsemisen kei-
nona tydajanjarjestelyd. Heidan mielestdén rahan sijaan palkitsemisen keinona voisi

olla vapaapaiva.

Myds urakehityksen nédkokulmasta osa vastaajista koki olevansa epétasa-arvoisessa
asemassa muihin tyontekijoihin. Itsed kiinnostaviin koulutuksiin pdédseminen koettiin
vaikeana ja urakehityksen toivottiin olevan vapaaehtoista eika esimiehen maaradmaa.
Vastaajien mukaan kouluttautumisella ja urakehitykselld olisi vaikutusta ty6hyvin-

vointiin.

Palaute esimieheltd, tydkaverilta ja potilailta koettiin tarkedna ja sité toivottiin saada
useammin. Palautteen saannissa korostettiin kuitenkin, etté se tulee aidosti ja annetaan
hyvassé hengessa. Yksi vastaajista kertoi, ettd negatiivinen palaute oli positiivista pa-
lautetta yleisempad, joten tasta syysta positiivisen palautteen kuuleminen olisi ty6hy-
vinvoinnin kannalta tarkeda. Vastaajat toivoivat saavansa tydstaan kiitosta silloin, kun
sithen on tarvetta ja he haluaisivat sen olevan aitoa. Muita sosiaalisia kannustumia,

kuten statussymboleita, vastaajat eivat pitaneet tarkeina.

7.3 Kokemus ty6hyvinvoinnista

Vastauksista kévi ilmi, ettd tyéhyvinvointi on yksi organisaation arvoista, mutta tie-
donantajien kokemus oli, ettei se ndy organisaation toimintatavoissa. Vastaajat kertoi-
vat, ettd tyontulosta seurataan esimiesten toimesta. Esimiehet eivat kuitenkaan palkitse
tyosuorituksista tai huomioi tydssajaksamista. Organisaation tulisi vastaajien mielesté

tukea tydntekijoiden tydhyvinvointia kannustamalla heité lilkkkumaan tyoajalla.

Selva enemmistd vastaajista koki aineellisen palkitsemisen aineetonta palkitsemista
tarkedmpand tyohyvinvoinnin kannalta (Kuvio 6.). Kaikissa ammattiryhmissé enem-
misto oli aineellisen palkitsemisen kannalla. Tahén kysymykseen vastaajat eivét voi-

neet valita vaihtoehtoa “’en osaa sanoa”.
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Kumpi palkitsemiskeino on tarkeampi
tyohyvinvoinnin kannalta?

MW Aineellinen mAineeton

Kuvio 6. Kumpi palkitsemiskeino on tarkeampi tyohyvinvoinnin kannalta?

Kuviossa 7. on vastaajien arvio tyohyvinvoinnistaan asteikoilla 1-4. Vastaajista noin
puolet koki tydhyvinvointinsa melko tai erittain hyvand, mutta noin kolmasosa vastaa-
jista, 31 %, ei osannut sanoa vastausta kysymykseen. Lahihoitajat kokivat tyohyvin-
vointinsa huonoimpana ja muu-ammattiryhman edustajat parhaimpana. VVastausten pe-
rusteella palvelusvuosilla ja tyéhyvinvoinnilla ei havaittu olevan yhteytta ja vastaukset

vaihtelivat huonosta hyvéaén palvelusvuosista riippumatta.

Kuinka hyvaksi koet tyohyvinvointisi?

3,5

2,5
1, l
1

Lahihoitaja Os.sihteeri Sairaanhoitaja Tekstinkasittelija

N

€]

Kuvio 7. Tyontekijoiden kokemus ty6hyvinvoinnista ammattiryhmittéin. 4 = erittéin
hyvd, 1 = huono.
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Kyselyssa kysyttiin, mitk& palkitsemisen kriteerit ovat tarkeitd tydéhyvinvoinnin kan-
nalta (Kuvio 8.). Vastaajat pystyivat valitsemaan useita vaihtoehtoja ja niita ei pitanyt
laittaa tarkeysjérjestykseen. Jokaiselta tyontekijéltd saatiin vastaus véhintaan yhteen
Kriteeriin. Enemmist0 vastaajista, 83 %, oli sitd mieltd, ettd tyontekijén tydotteen huo-
mioiminen on tarkein, palkitsen kriteeri. Esimerkkej& tyontekijén tyootteesta ovat tun-
nollisuus, oma-aloitteisuus ja positiivisuus. Toiseksi eniten &ania sai ammatillisesta
osaamisesta palkitseminen, johon liittyvat alan asiantuntijuus, ammattitaidon kehitta-
minen ja koulutustausta. Tdman vaihtoehdon valitsi 68 % vastaajista. Yksilon palkit-
semista pidettiin ryhmapalkitsemista tarkedmpana. Vastaajista 53 % piti yksilon pal-
Kitsemista tarkeana tydhyvinvoinnin kannalta ja 41 %:n mielestd ryhmépalkitseminen
oli tarkeda. 47 % mukaan tyon tekemisestd saadut palkkiot olivat tarkeitd. Esimerk-
keina tastd ovat osallistuminen tyon ja tyotapojen kehittdmiseen. 5 % vastaajista valitsi
vaihtoehdon ”jokin muu, mik4”, mutta avoimessa kentdssi ei saatu vastauksia palkit-

semisen Kriteereihin.

Palkitsemisen kriteerit

M Ldhihoitaja B Muu Os.sihteeri M Sairaanhoitaja M Tekstinkasittelija

61%
58%
o I | o
o .

Tyon tekeminen,  Tyontekijan Ammatillisen Yksilon Ryhman Jokin muu, mika?
esim. tybotteen osaamisen onnistumisesta onnistumisesta
osallistuminen  huomioiminen  palkitseminen, saadut palkkiot saadut palkkiot
tyon/tyotapojen palkitsemisessa, esim.
kehittamiseen esim. asiantuntijuus,

tunnollisuus, ammattitaidon
oma-aloitteisuus, kehittaminen,
positiivisuus koulutustausta

Kuvio 8. Palkitsemiskriteerien tarkeys tyohyvinvointiin.
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Tyd0otteesta, ammatillisesta osaamisesta ja tyon tekemisesta tulisi vastaajien mielesta
palkita, koska se olisi tasapuolista ja kaikkien olisi mahdollista vaikuttaa siihen omalla

toiminnallaan. Niista palkitseminen lisdisi vastausten mukaan motivaatiota.

Osa piti ryhmapalkitsemista yksilon palkitsemista tarkedmpéna, silla se olisi kaikille
samanarvoinen ja lisdisi tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Yksilopalkitseminen oli
osalle tarkedd, koska vastaajien mielesta oli tdrkedd voida vaikuttaa omalla panoksel-
laan annettavaan palkkioon. Henkil6kohtainen palkitseminen tuntui osasta vastaajista

motivoivammalta
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Tyo6hyvinvoinnin ja henkildstdjohtamisen vaikutus palkitsemisen kokemukseen

Vastausten mukaan palkitsemista tarvitaan organisaatiossa ja siihen tulisi kiinnittaa
enemman huomioita. Vastaajien mielestd organisaation pitaisi noudattaa arvojaan ja
huolehtia tyohyvinvoinnin toteutumisesta. Téahan asti tydhyvinvointi on nékynyt la-

hinnd sanoina, joten vastaajien mukaan tarvitaan konkreettisia tekoja.

Vastaajien mukaan esimiehen roolin tulisi ndkyéa selkeammin palkitsemissa. Esimiehet
eivét ole muistutelleet organisaation palkitsemistavoista tydsuhteen alkamisen jélkeen,
joten on koettu, etteivat nykyiset palkitsemistavat tavoita kaikkia tyontekijoitd. Tyo-
paikalle tulisi luoda hyvaa tyoilmapiiria ja tydyhteison toimintaa tulisi kehittad. Vas-
taajien mielestd yhden tyontekijan palkitseminen ei saa aiheuttaa kateutta muissa tyon-
tekijoissa. Esimiestydn tehtavana on luoda tydyhteiséon hyva ilmapiiri, joka on avoin
ja luottamuksellinen (Viitala 2014).

Vastauksissa toivottiin palkitsemisen olevan saannéllista ja samanarvoista. VVastaajat
haluaisivat, ettd heidan tydpanoksensa nékyisi tyon arvostuksena ja saisivat siita tun-
nustusta organisaation johdolta. Tydhyvinvoinnin kannalta tunnustuksen tulisi tapah-
tua oikeaan aikaa, silla lilan my6h&an tullut kiitos tai muu tunnustus véhentaa arvos-
tuksen tunnetta vastaajissa. Palkitseminen on osa johtajien ja esimiesten tehtavia. Or-
ganisaation tulisi kouluttaa heidét palkitsemiskaytantoihin, jotka ovat linjassa organi-

saation arvoihin ja strategiaan. (Viitala 2014.)

8.2 Tyontekijoiden kokemus palkitsemiskeinoista

Kyselytutkimuksen aineellisia ja aineettomia palkitsemiskeinoja tarvitaan organisaa-
tiossa ja kaikenlainen lisa palkitsemismuotoihin vaikuttaisi positiivisesti tyohyvin-
vointiin. Vastaajat kokivat tdrke&na voivansa vaikuttavan itse palkkaansa, esimerkiksi
saamalla rahallista korvausta suoritus- tai osaamislisista. Peruspalkka koettiin pienend
ja isompi palkka motivoisi parempiin tydsuorituksiin ja lisdisi tydhyvinvointia. Ai-

neellinen palkitseminen vaikuttaisi enemman vastaajien henkilokohtaiseen elaméén,
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mutta aineettomalla palkitsemisella pystyttaisiin vaikuttamaan paremmin tyssdjaksa-
miseen. Vastaajat pitivat tarkeénd, ettd pystyisivat itse vaikuttamaan tydaikansa ja tyo-
vuorojensa suunnitteluun. He toivoivat, ettd esimiehet huomioisivat heidan tyopanok-

sensa arvostuksen nakymisend, kuten positiivisella palautteella ja kiitoksilla.

Vastausten mukaan sellaiset palkitsemiskeinot, jotka ovat voimassa vain tietyn ajan,
eivét tunnu palkitsevalta. Tallaisia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi ilmainen ruo-
kailu, kakkukahvit ja lisdrahan lataaminen ePassille. Jos ruokalippu on voimassa vain
tietyn ajankohdan, eika tyontekija ehdi kéyttaa sitg, ei palkitsemisesta ole mitdén hyo-
tya tyontekijélle. Tyontekijoiden tybhyvinvointia tukisivat sellaiset palkkiot, jotka he

voisivat kayttaa silloin, kun heille itselleen parhaaksi sopii.
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9 POHDINTA

Oman arvioni mukaan, talla opinndytetydlla saatiin vastauksia tutkimusongelmaan ja
sen alaongelmiin. Nain myds asetettu tavoite mielestani saavutettiin. Opinndytetyolla
selvitettiin, mita palkitseminen tarkoittaa henkiloston nakdkulmasta, jotta toimeksian-
taja toiminut organisaatio pystyy kehittdmaan palkitsemisjéarjestelméansa. Tehdyn ky-
selytutkimuksen mukaan palkitseminen on tyontekijoille heidan tyonsa arvostamista
ja huomioimista erilaisilla palkitsemisen keinoilla. Tyontekijoiden kokemukset autta-

vat organisaatiota palkitsemisjarjestelmansé suunnittelussa.

Opinnaytetyon aihe oli tarpeellinen organisaatiolle, silla organisaation aiemmissa hen-
kilostokyselyissa oli saatu selville tyontekijoiden kokevan, etteivat he tule palkituiksi.
Ty0 oli myds ajankohtainen Suomessa. Viime aikoina mediassa on keskustelu paljon
palkkaukseen liittyvista asioista, mitka ovat olleet seurausta tai aiheutuneet yhteistoi-
mintaneuvotteluista tai tyontekijoiden lakoista. Tdmén opinndytetyon mukaan palkit-
seminen koetaan tarkednd osana tydhyvinvointia, johon halutaan panostettavan enem-

maén esimiestasolta.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys onnistui mielestani melko hyvin ja se tuki tut-
kimusongelmaa. Opinnéytetydn empiirisessd osassa eli kyselyssa ei suoraan kysytty
vastaajilta, miten henkiléstojohtaminen vaikuttaa palkitsemiseen, mutta siihen liittyen
saatiin vastauksia avoimissa osioissa. Henkiléstdjohtaminen on olennainen osa palkit-
semista ja tyGhyvinvointia, joten tasta syysta se paadyttiin jattdmaén osaksi viiteke-
hysta. Jalkikateen ajateltuna, tutkimuksen lopussa olisi voinut kysyé vastaajilta suo-
raan henkiléstojohtamisesta. Nain kaikilta vastaajilta olisi saatu mielipide tahan, silla
nyt tietoa saatiin vain satunnaisilta vastaajilta. Viitekehys oli opinndytety6hon tehdyn
rajauksen mukainen ja sitd noudatettiin teoria- ja empiirisessa osassa. Aikataulu oli
alun perin tehty tiukaksi ja aikataulusta jaatiin jalkeen pari viikkoa. Aikataulun suun-
nittelussa en esimerkiksi huomioinut tunnusten hankkimista ohjelmaan, jolla tutkimus

toteutettiin.

Mielestani kyselytutkimus oli oikea valinta empiiriseksi aineistoksi, koska tutkimus-

joukon koon takia. Se oli yksil6llisia haastatteluja kustannustehokkaampi
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tutkimusmuoto. Kyselyn testaaminen ennen sen lahettamisté tutkittaville auttoi karsi-
maan pois turhan kysymyksen ja muotoilemaan kysymysten asettelua. En ollut vastaa-
vanlaista kyselya aikaisesmmin tehnyt ja osaa kysymyksisté vastaajien saattoi olla vai-
kea ymmartaa tai vastaaminen saattoi tuntua hankalalta. Pidemmélla kokemuksella ja
perehtymiselld kyselylomakkeen tekoon kyselysta olisi varmasti saanut selkedmman.
Esimerkiksi méaarallisen aineiston mittausasteikko olisi kannattanut tehda erilaiseksi,
jotta siihen ei olisi tarvinnut tehdd muutoksia analysointi vaiheessa ja kayttaa tahan
aikaa. Kyselylomakkeella saatiin vastaukset lahes kaikkiin tutkimusongelman alaon-

gelmiin. Mittaustuloksia saatiin opinndytety0n tavoitteen kannalta riittavésti.

Arvioisin aineiston analysoinnissa kaytettyjen menetelmien sopivan tahén opinnayte-
tydhon. Maaréllisen aineiston analysointiin kdytin MS Excel -ohjelmaa, jonka kayttd
oli jo entuudestaan minulle tuttua. Laadullisen aineiston analysoin siséllonanalyysi-
menetelmalla, joka oli minulle uusi menetelm&. Etenin analysoinnissa vaiheittain ja
raportoin vaiheistani selkeasti. Tulkinta on olennainen osa siséllénanalyysia, minka

vuoksi toinen tutkija voisi paatya erilaiseen tulokseen kuin mina.

Toimeksiantaja valitsi tutkimukseen osallistuvat palveluyksikot. Vastausprosentti jéi
matalaksi, mutta vastausaikaa ei pidennetty. Vastausaika péattyi juuri ennen joulupy-
hid, joten vaikka vastausaikaa olisi jatkettu parilla viikolla eteenpdin, ei siihen valtta-
matta olisi saanut kovinkaan paljon enempaé vastauksia joululomien takia. Vastauksia
saatiin kaikista ammattiryhmistd ja avoimista vastauksista saatiin laadukasta tutkimus-
materiaalia, joten naistdkaan syista ei vastausajan jatkamiselle nahty tarvetta. Matalan
vastausprosentin takia ei voida tehda isoja johtopaatoksia ja yleistaa vastauksia koske-
maan koko organisaation henkildstod. Mikali tutkimus olisi haluttu kohdentaa koko
henkilostolle, vastausajan olisi pitdnyt olla pidempi ja mahdollisesti siirtdd sen ajan-
kohtaa, jotta lomat eivat vaikuttaisi vastaamattomuuteen. Laajemman tutkimuksen tu-

losten analysointi olisi my0s vaatinut enemmaén aikaa.

Tutkimuksen luotettavuus onnistui mielesténi osittain. Se mittasi sita, mité sen oli tar-
koituskin mitata, mutta matala vastausprosentti heikensi luotettavuutta. Katoanalyysia
el voitu tutkimuksesta tehdd. Perusjoukosta ei oltu madritelty riittdvan tarkasti eika
tutkimuksesta kaynyt ilmi anonyymiyden takia, ketkd vastaajista jatti vastaamatta.

Otoksesta olisi kannattanut selvittdd tarkemmin, miten se edustaa perusjoukkoaan.
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(Heikkild 2014.) Syitd vastaamattomuuteen voi olla useita. Nykyisin ihmiset saavat
paljon kyselyité vastattavakseen, eivatkd he véalttamatta jaksa vastata jokaiseen saa-

maansa kyselyyn.

Kyselylomaketta en kayttaisi sellaisenaan organisaation muille palveluyksikaille.
Taustatietokysymyksia pitaisi muokata lisadmall& niihin ne ammatit, joita palveluyk-
sikdssa on. Vastausvaihtoehdon EOS paikan muuttaisin pois vaihtoehtojen keskelta ja
siirtaisin sen vaihtoehdon muiden vaihtoehtojen ulkopuolelle. Lisaksi muuttaisin ky-
symysten asettelua. Osa vastaajista saattoi antaa vastauksia sen mukaan, miten vas-
taushetkelld kokivat palkitsemiskeinon. Esimerkiksi vastaaja ei kokenut palkkaa yh-
taan tarkeéksi tydhyvinvoinnin kannalta, mutta avoimissa vastauksissa kerrottiin pal-
kan olevan huono ja sen pitéisi olla suurempi, jolloin se parantaisi tyéhyvinvointia.
Nailla muutoksilla kyselylomaketta voitaisiin kdyttd4 organisaation muissa palveluyk-

sikoissa.

Eettisyys toteutui omasta mielestani tassa opinndytetydssd. Raportti on kirjoitettu to-
denmukaisesti eika analysoinnissa ole muutettu tuloksia virheelliseksi. Toimeksianta-
jalta haettiin ja saatiin lupa tutkimuksen toteuttamiseen. Toimeksiantajan nimed ei ker-
rota opinndytety0ssa ja sen nimi poistettiin liitteistd. Kyselyn saatekirjeessa vastaajille
kerrottiin, ettei heidan henkildllisyytta voi tunnistaa yksittéisista vastauksista. Analy-
sointi vaiheessa ei pystytty paattelemaan esimerkiksi sitd, misté sahkopostiosoitteesta
kysely oli avattu eikd taustatietojen perusteella pystynyt pédatteleméén, kenestd on
kyse. Kyselyyn vastattaessa syntyi henkilostorekisteritietoja. Rekisterin yllapitajana
toimii toimeksiantaja ja heidan tietosuojaohjeistuksen mukaan kyselyn tuloksia saily-

tetdan kaksi vuotta Surveypalissa ja viisi vuotta Excel-tiedostona.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa niistd tekijoistd, jotka tyontekijat kokevat pal-
kitsemisena ja millaista palkitsemista arvostetaan, jotta toimeksiantaja pystyy kehitta-
mé&én palkitsemisjarjestelméénsa. Rahallinen palkitseminen oli vastaajien mielesta tar-
keinta tydssa. Mikali aineellinen palkitseminen ei ole organisaatiolle paras palkitsemi-
sen muoto esimerkiksi taloudellisen tilanteen vuoksi, tulisi organisaation panostaa ai-
neettomaan palkitsemiseen. Aineeton palkitseminen tulisi ndkya organisaation arjessa

ja olla osa organisaation kulttuuria. Tyéhyvinvointi on tyontekijéiden mukaan jo yksi
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organisaation arvoista ja palkitsemisella voitaisiin konkreettisesti nayttada tyonteki-
joille, ettd se on térked arvo.

Jatkotutkimusaiheena organisaatiossa voisi teettdd samantapaisen tutkimuksen muille
palveluyksikoille. Lisaksi voisi selvittdd organisaation palkitsemisjarjestelman kehit-
tamiseen liittyen, miten organisaatio voisi kouluttaa johtoa ja esimiehid palkitsemaan
tasa-arvoisesti tyontekijoitd. Voisi myds selvittdd, miten eri palkitsemiskeinot saatai-

siin nakymaéan organisaatiokulttuurissa.
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LIITE1

KYSELYTUTKIMUS
Taustatiedot

1. Missa ammatissa tyoskentelet organisaatiossa?”
Sairaanhoitaja
Lahihoitaja
Osastonsihteeri
Tekstinkdsittelija

Muu

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa?”

alle vuoden

3. Tyoskenteletko organisaatiossa koko- vai osa-
alkaisessa tyosuhteessa?”
Kokoaikaisessa

Osa-aikaisessa

4, Mikali tyoskentelet osa-aikaisessa tyosuhteessa,
tarjottiinko tyosuhdetta organisaatiosta vai oliko se oma
toiveesi?

Organisaatio tarjosi

Oma toive

Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen muodostuu rahallisista tai rahan arvoisista hySdykkeista.
Taloudellinen palkitseminen koostuu sucrasta ja epdsuorasta palkitsemisesta. Suoraan
palkitsemiseen kuuluu peruspalkka, sucrituspalkka ja taitolisd. TyGnantajan
vapaachtoisesti maksamat lisdvakuutukset ja luontoisedut kuuluvat epdsucraan
palkitsemiseen.

Seuraavissa kysymyksissd sinua pyydetdan vastaamaan, kuinka tarkedksi koet
palkitsemiskeinon tydhyvinvoinnin kannalta asteikolla 1-5.

L ] L ]
— S
1. en yhtaan 2. hieman 3. en osaa 4. melke 5. erittdin
tarkedksi tarkedksi sanoa tarkeaksi tarkedksi

5. Peruspalkka

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
tehtavakohtaisen peruspalkkasi, johon sisaltyvat lisa-ja
ylityokorvaukset?*

L L
— ‘_'



6. Luontois- ja henkilokuntaedut

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
tyonantajalta saadut luontois- ja henkilokuntaedut?

Luontoisedut maksetaan muuna kuin rahana ja niita ovat
mm. puhelin-, auto-, asunto- ja autotalliedut seka
tyomarkkina- ja ruokailutuet.

Henkilokuntaedut ovat kaikkien tyontekijoiden kaytossa.
Esimerkkeja  X:n henkilokuntaeduista: erilaiset
llikuntaryhmien ja kuntosalin kaytto normaalia
edullisemmalla hinnalla, ePassi, virkistypaikkojen
vuokraaminen.”

7. Aloitepalkkio

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
organisaation kehittamiseen liittyvasta toiminnasta
maksettavan aloitepalkkion?*

8. Erikoispalkkiot

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
tyonantajan tarjoamat erikoispalkkiot, joita ovat mm.
henkilostolle tarjottavat kakkukahvit, lahjaesineet,
kannustematkat tai pienet rahapalkkiot?*

Muu palaute ja kommentit liittyen aineelliseen
palkitsemiseen




Aineeton palkitseminen

Aineettomiin palkitsemisen keinocihin eivat kuulu raha, tavara tal muut rahanarvoiset
edut. Aineettomia palkkioita voivat olla esimerkiksi ura- ja sosiaaliset palkkiot.
Seuraavissa kysymyksissd sinua pyydetdan vastaamaan, kuinka tirkedksi koet
palkitsemiskeinon tydhyvinvoinnin kannalta asteikella 1-5.

1. en yhtaan 2. hieman 3. en osaa 4. melko 5. erittdin
tarkeaksi tarkedksi sanoa tarkesksi tarkedksi

10. Urakehitys ja tyonsisalto
Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana

mahdollisuuden kehittya urallasi, kouluttautua ja
vaikuttaa oman tyosi sisaltoon?*

11. ltsensa kehittaminen

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
mahdollisuuden kehittaa osaamistasi ja ammattitaitoasi
tyoajalla?”




12. Palaute esimiehelta

Koetko tyohyvinveointisi kannalta palkitsevana
esimieheltasi saadun palautteen tyostasi?®

13. Palaute asiakkaalta/potilaalta

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
asiakkailta/potilailta saadun palautteen tyostasi?”

14. Tyoajan jarjestely

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana
mahdollisuuden vaikuttaa omiin tyovuoroihisi tai
tyoaikaasi?®

15. Tyosuhteen pysyvyys

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana vakituisen
tyosuhteen?

16. Sosiaaliset kannustimet

Koetko tyohyvinvointisi kannalta palkitsevana erilaiset
sosiaaliset kannustimet, kuten statussymbolit,
tyonantajan edustamisen erilaisissa tilaisuuksissa tai
tapahtumissa, tietyn arvoaseman saavuttamisen,
tunnustukset ja kiitokset?*

17. Muu palaute ja kommentit liittyen aineettomaan
palkitsemiseen




Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi nakyy tyontekijalla tyon sujumisena ja hallintana. Hyvinvoiva tyontekija
kokee tyonsa mi adksi ja luo tydyhteis6on hyvaa ilmapiirid. Han myds
motivoitunut, tietaa tavoitteensa ja mitd hanelta odotetaan seka kokee tyonsa
merkitykselliseksi

1. huonoksi 2. melko 3. en osaa 4. hyvaksi 5. erittdin
huonoksi sanoa hyvaksi

18. Kuinka hyvaksi koet tyohyvinvointisi?
‘ ‘ = . ‘

19. Kumman koet tarkeampana tyohyvinvointisi kannalta,
aineellisen vai aineettoman palkitsemisen?*

Aineellisen

Aineettoman

20. Millaiset palkitsemisen kriteerit koet tarkeana
tyohyvinvoinnin kannalta?*
Tyon tekeminen, esim. osallistuminen tyén/tyStapajen kehittdmiseen

Tyontekijan tydotteen huomiciminen palkitsemisessa, esim. tunnollisuus, oma-
aloitteisuus, positiivisuus

Ammatillisen osaamisen palkitseminen, esim. asiantuntijuus, ammattitaiden
kehittaminen, koulutustausta

Yksilén onnistumisesta saadut palkkiot

Ryhmdn onnistumisesta saadut palkkiot

Jokin muu, mika

21. Miten organisaation palkitsemisjarjestelma voisi
edistaa tyohyvinvointiasi?




LIITE 2

KYSELYTUTKIMUKSEN SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja,

opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja teen parhaillani opin-
naytety6td, jonka aiheena on palkitsemisen kokemus osana tydhyvinvointia X orga-
nisaatiossa. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittad, mitka asiat henkilosto kokee
tydssadn palkitsemisena. Tavoitteena on saada tietoa niisté tekijoistd, jotka koetaan
palkitsemisena. Tuloksia kaytetdan X:n palkitsemisjérjestelmén kehittdmiseen.

Kyselyssa on taustakysymyksid, monivalintoja sekd avoimia kysymyksid. Pyydan
teitd vastaamaan kyselyyn rehellisesti. Vastaukset késitellddn anonyymisti ja luotta-
muksellisesti, eiké vastauksista pyritd tunnistamaan yksittéisia vastaajia. Organisaa-
tiota ei tulla mainitsemaan opinnéytetydssa nimelta.

Kyselyyn vastattaessa syntyy henkilostorekisteritietoja. Rekisterin pitaja on X. Kyse-
lydataa sdilytetddn tarvittavia analyyseja varten Surveypalissa kaksi vuotta ja aikasar-
jatarkastelua varten excel-tiedostoina viisi vuotta. Tietosuojaselosteen 16ydat linkin
takaa: https://q.surveypal.com/Henkil...

Kyselyyn vastaaminen vie n. 5-10 minuuttia. Voitte vastata kyselyyn 09.-20.12.2019
vélisend aikana.

Kiitos osallistumisestasi!
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Roosa Jarkko
roosa.jarkko@student.samk_fi
Satakunnan ammattikorkeakoulu



