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kysymyksen, mika analysoitiin laadullisesti ryhmittelya kayttaen. Tutkimukseen osallistui 60
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The aim of the thesis was to find out, how non-material rewarding is realized in social work
communities and how the methods influence to the work motivation of the personnel. The
subject of the thesis is based especially on the news about rewarding nurses during the
corona pandemic. Non-material ways of rewarding are usually unwritten and not necessarily
thought of as rewarding. Non-material rewards may increase commitment to the organization
more than material rewards, and it is also strongly connected to work motivation.

The study was carried out as a quantitative study. The answers were collected through the
Webropol website, and the results are presented quantitatively with the help of figures. The
survey also included one open question, which is qualitatively analyzed by using grouping. 60
employees from thirteen different work communities participated in the study.

The study showed that the best implemented methods of non-material reward in the working
communities were the opportunity to influence working hours, participation in work planning
and the opportunity to influence the content of work.

The appreciation and feedback received from a supervisor, appreciation and feedback
received from co-workers, and the opportunity to influence working hours through, for
example, shift requests, autonomous list planning and flexible working hours were the most
effective methods of non-material rewarding to the working motivation of personnel.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden jaksaminen, kuormittuvuus ja alalla pysyminen ovat
olleet viime vuosina paljon otsikoissa. Silti tilastokeskuksen (2024) mukaan vuonna 2022
tyollisten yleisin ammattiryhma olivat hoiva- ja terveydenhuollon tyontekijat, jossa tyoskentel
199 000 tyontekijaa. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentian jasenkyselyn
(2022) mukaan sosiaalialan ammattilaisista kuitenkin lahes 50 % harkitsee alanvaihtoa. Yksi
useista syista on alan matalapalkkaisuus. Alalla on kayty paljon palkkakeskustelua seka neu-
votteluita. Erityisesti korona-aikana Kevan (2021) tekeman Julkisen alan tyohyvinvointi -
tutkimuksen mukaan terveysalalla henkinen ja fyysinen kuormitus oli korkealla tasolla ja
aiempaa useampi koki vaikutusmahdollisuutensa tyohon seka henkisen tyokykynsa heikoksi.

Palkitseminen on yksi alan pitovoimaa edistavista tekijoista ja silla voidaan turvata riittava,
motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto (Kauppinen, 2004, s. 233). lItsestaan selvaa on, etta
tekijalle maksetaan tyosta palkka. Nykyaan tyolta odotetaan kuitenkin paljon muutakin, kuin
rahallista korvausta. Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseksi seka aineettomaksi. Usein
aineettomat palkitsemistavat ovat kuitenkin auki kirjoittamattomia ja sita ei valttamatta mielle-

ta palkitsemiseksi.

Tehy-lehdessa Jan Holmbergin kirjoittaman blogitekstin (2022) otsikko kuuluu nain: Hoitajien
aineeton palkitseminen voi jopa loukata. Holmberg toteaa aineettomassa palkitsemisessa
olevan tarkeaa ajankohta, aitous, vilpittdomyys ja henkilokohtaisuus. Hyvin hoidettu ja koh-
dennettu aineeton palkitseminen vaatii myos valtavan maaran aikaa. On kuitenkin hyva muis-

taa, etta aineeton palkitseminen ei ole valttamatta tyonantajalle ilmaista.

Oman kokemukseni perusteella yleisimmat palkitsemiskeinot taloudellisesti sosiaalialalla
ovat peruspalkan lisaksi terveyspalvelut, kulttuurisetelit seka koulutukset. Tilanteessa, jos-
sa henkild pohtii valintoja tyOpaikassa pysymisen tai lahtemisen suhteen, aineeton palkit-
seminen voi kuitenkin olla palkkaa suurempi merkittava tekija, silla nykyaikana tyolta odo-
tetaan paljon muutakin, kuin rahallista korvausta. Sosiaalialalla palkitseminen poikkeaa
tekniikan ja liiketalouden aloihin merkittavasti ja aineeton palkitseminen korostuu. Siksi
opinnaytetyossani haluan tutkia juuri aineetonta palkitsemista sosiaalialalla, sen toteutu-
mista tyoyhteisoissa seka merkitysta tyontekijoiden tyomotivaatioon.



Yamk-opintojen aikana perehdyin opintojaksojen kautta syvemmin aiheeseen tydmotivaation
johtaminen ja palkitseminen. Nama kasitteet ovat vahvasti yhteydessa myo6s tyohyvinvointiin.
Naita teemoja tarkastellen halusin 16ytaa myos opinnaytetyon aiheen, silla koen aitoa mielen-
kiintoa aihetta kohtaan. Opinnaytetyon aihetta ensimmaisia kertoja pohtiessa vuonna 2022
elimme vielda lahella koronapandemian pahinta aikaa. Talldin uutisten otsikoissa oli usein
nahtavilla erityisesti hoitajien palkitseminen aineettomasti esimerkiksi tulostettavin kiitoskor-
tein tai tarroin. Myos hyvinvointialueiden muodostumisen myota saastotoimenpiteet ovat vai-
kuttaneet tyopaikoilla palkitsemiseen. Naita ajankohtaisia asioita tarkastellessa herasikin ky-
symyksia; mita aineeton palkitseminen itse asiassa on, mielletaanko se tyopaikoilla palkitse-
miseksi, millaista sen toivottaisiin olevan ja miten se vaikuttaa meidan tyomotivaatioomme?

Naiden kysymysten pohjalta muodostui opinnaytetyoni aihe.

Tyomotivaatiosta ja -hyvinvoinnista ja sen tukemisesta eri organisaatioissa on tutkittu paljon
ja siita 10ytyy lukuisia opinnaytetoita seka tutkimuksia. Palkitsemista, joka kulkee osana tyo-
motivaatiota ja tydhon sitoutumista, on myos tutkittu ja siitda on julkaistu useita teoksia eri

vuosikymmenina.

Palkitsemisesta erityisesti johtamisen valineena on tutkittu paljon, ja nama sisaltavat yleensa
oman lukunsa myods aineettomasta palkitsemisesta. Palkitsemisesta tai se kehittamisesta on
tehty myos aiemmin opinnaytetdita. Aineeton palkitseminen kasitteena vaikuttaa olevan myos
eraanlainen nouseva trendi ja viime vuosina opinnaytetoita on tehty myos tahan vahvasti liit-
tyen erilaisissa tydyhteisoissa ja eri nakékulmista. Muun muassa Osterman (2023) on tutkinut
opinnaytetyossaan aineetonta palkitsemista ja tydmotivaatiota ammatista tai alasta riippumat-
ta. Hanen tutkimuksessaan tyomotivaatiota nostattavia aineettomia palkitsemiskeinoja olivat
vastaajien mukaan tyosuhteen pysyvyyteen ja tyoaikojen jarjestelyihin liittyvat keinot. Myos
arvostus ja palaute koettiin tydmotivaation kannalta merkittavaksi tekijaksi.
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2 PALKITSEMISEN ERI MUODOT

Palkitseminen on kaksisuuntainen prosessi organisaation ja tyontekijoiden valilla, jossa mo-
lemmat osapuolet hyotyvat. Palkitsemisessa tyontekijalle korvataan hanen tydaikansa,
osaamisensa ja panoksensa, mitka tydnantaja saa kayttoonsa. Palkitseminen on myos joh-
tamisen valine, jonka avulla viestitdan halutusta toiminnasta, tuetaan tavoitteiden saavutta-

mista seka strategian toteutumista.

Ty6sopimuslaissa (26.1.2001/55) on maaritelty, etta tyontekijalle on maksettava tekemastaan
tyosta palkka. Valtaosa yrityksista noudattavat lisaksi toimialakohtaista tybehtosopimusta,
joissa on maaritelty muun muassa tyosta maksettava minimipalkka. Palkka ja sen maarayty-

misen perusteet tulee kayda ilmi tydsopimuksesta.

Tyomotivaatiolla, jota aiheena tarkastelemme luvussa 3 enemman, on huomattava vaikutus
tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin. Palkitsemisella taas on hyvin keskeinen rooli tydmotivaation
johtamisessa. Palkitseminen voi edesauttaa organisaation menestymisessa. Kun organisaa-
tio menestyy, myos edellytykset palkitsemiselle kasvavat. Alla olevassa kuviossa on esitetty-
na yksi palkitsemisen tavoitteen teorioista (mukaillen Kymalainen & Valkealahti, 2020).

Palkitseminen

Organisaation Parempi

menestyminen tydmotivaatio

Parempi
suoriutuminen
ja hyvinvointi

Kuvio 1: Palkitsemisen tavoite (mukaillen Kymalainen ja Valkealahti, 2020)
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Palkitsemisen tiedetaan edistavan tyohyvinvointia. Tiedetaan myds, etta jokainen kokee pal-
kitsemisen eri tavoin. Siksi palkitsemisen vaikutukset ovatkin tapauskohtaisia. Ne voivat olla
samaan aikaan myos myonteisia tai kielteisia. (Nylander & Hakonen, 2015, s. 11)

Taulukossa 1 on esitettyna palkitsemisen vaikutuksia. Tuntuvin vaikutus tyontekijalle palkit-
semisessa on luonnollisesti se, mita han itselleen ja perheelleen saa. Yksilon tasolla palkit-
semisen myonteiset vaikutukset voivat nayttaytya muun muassa sitoutumisena, motivoitunei-
suutena, luottamuksena, pysymisena tyonantajan palveluksessa ja hyvina tyosuorituksina.
Kielteiset vaikutukset puolestaan voivat nayttaytya eroaikeina, poissaoloina, epaoikeuden-
mukaisuuden kokemuksina tai tyo- ja yksityiselaman epatasapainona. (Hakonen, 2005, s.52)

Ryhmatasolla palkitsemisen myonteiset vaikutukset nayttaytyvat kannustavana ilmapiiring,
hyvana yhteistyona ja tyosuorituksina. Kielteiset vaikutukset saattavat taas tuoda ryhmaan
kateutta, haitallista kilpailua, toisten kontrollointia tai jopa syrjintaa. Organisaatiotasolla toimi-
va palkitseminen nayttaytyy toiminnan kehittymisena ja korkeana tuottavuutena, hyvana julki-
suuskuvana ja halutunlaisena henkilostona kun taas ei toivotut vaikutukset nakyvat mahdolli-
sesti tyoOtaisteluina ja tyontekijavaihtuvuutena, ei toivottuna organisaatiokulttuurina tai kus-
tannuksina. (Hakonen, 2005. s. 52)

Taulukko 1: Palkitsemisen vaikutukset (mukaillen Hakonen, 2005, s.52)

Yksilot Ryhmat Organisaatio
sitoutuminen, motivaatio, yhteisty0, tiedon jaka- toiminnan kehittymi-
luottamus, arvostuksen minen, kannustava il- nen, halutunlainen

Myonteiset = kokemus, oman osaami-  mapiiri, hyvét tydsuori-  henkildstd, korkea

vaikutukset = sen kehittdminen, hyvat tukset tuottavuus, tyoérau-
tyosuoritukset, pysyminen ha, tyonantajan hyva
samalla tyonantajalla julkisuuskuva

poissaolot, eroaikeet, epa- kateus, haitallinen kilpai- kustannukset, ei-

o oikeudenmukaisuuden ko- | lu, toisten tarkkailu ja toivottu organisaa-
Negatiiviset kemus, epatasapaino tyé-  kontrollointi, syrjinta tiokulttuuri, liian suu-
vaikutukset ja yksityiselaméassa ri tai pieni vaihtu-

vuus, tyotaistelut
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2.1 Kokonaispalkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuutta voidaan tarkastella useista eri nakokulmista ja se koostuu useis-
ta eri tekijoista. Karkeasti palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan: aineelliseen seka ai-
neettomaan. Aineellinen palkitseminen puolestaan voidaan jakaa suoraan ja epasuoraan
palkitsemiseen. Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallista tai rahanarvoista palkitse-
mista, aineettomalla puolestaan palkitsevia keinoja, joita ei suoraan voida mitata rahassa.

(Ylikorkala & Sweins, 2015, s.21) Kuviossa 2 on esitettyna palkitsemisen kokonaisuus.

Kokonaispalkitseminen

Aineeton palkitseminen Aineellinen palkitseminen

s Epasuora palkitseminen Stere paliescraiteR

- Ty6n sisalt6 ja mahdollisuus
kehittya

- Osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet

- Arvostus ja palaute

Palkka (aikapalkka,

Lakisdateiset (elake-, sairaus-,
tyottomyys- ja tapaturmavakuuutus)

palkkiopalkka, urakkapalkka)

Edut, kuten lounas-, auto-, puhelin-, tai Taydentavat palkkaustavat
lisdvakuuusetu (tavoitepalkko,
Tyoterveyspalvelut, kulttuuri- ja voittopalkkio, osakepalkkio)

liikuntasetelit

Kuvio 2: Palkitsemisen kokonaisuus (Kauhanen 2015, s. 119; Hakonen & Nylander 2015, s.
25-35)

Hakonen ym. (2015, s.39) jakavat palkitsemisen neljdan osaan, joista kolme rinnastetaan
aineelliseen palkitsemiseen joko suoraan tai epasuoraan, seka yksi aineettomaan. Suoraan

palkitsemiseen kuuluvat peruspalkka tyosta, joiden muotoja ovat aikapalkka, urakkapalkka ja
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palkkiopalkka, seka tuloksiin ja onnistumisiin liittyvat ylimaaraiset palkkiot, sisaltden tulos-
palkkiot, voitto-osuudet, kertapalkkiot, keksintopalkkiot ja kannustepalkkiot. Epasuoraan pal-
kitsemiseen lukeutuvat heidan mukaansa taloudelliset etuudet, kuten verotettavat luontois-
edut, joita ovat muun muassa auto-, puhelin-, asunto- ja lounasetu, seka verovapaat edut,
kuten tyoterveyspalvelut, kulttuuri- ja liikkuntasetelit seka erilaiset koulutukset. Aineettomaan
palkitsemiseen han sisallyttaa tyotehtavien kiinnostavuuden, mahdollisuudet oppia ja kehittya
tydssa, joustavuuden ja vapauden tydpaikan, - aikojen ja -tapojen suhteen. Lisaksi aineetto-
maan palkitsemiseen luokitellaan mahdollisuus kehittya uralla, tyoturvallisuus, tyopaikan si-
jainti sekd mahdollisuus kiinnostaviin sosiaalisiin verkostoihin. (Hakonen ym. 2014, s. 38-39)

2.2 Aineeton palkitseminen

Hakosen ja Nylanderin (2015, s.35) mukaan aineettomia palkitsemistapoja maaritelldan vaih-
televasti. Aineettomasta palkitsemisesta voidaan my6s puhua termein ei-rahallinen palkitse-
minen, rahan arvoinen palkitseminen tai psykologinen palkkio. Tutkimukset ovat myos osoit-
taneet, etta toteutuessaan aineeton palkitsemisen on yhteydessa henkiloston sitoutumiseen,
motivaatioon ja tyossa viihtyvyyteen (Kaipiainen, 2018). Holmbergin (2022) mukaan aineet-
tomassa palkitsemisessa tarkeaa on ajankohta, aitous, vilpittdomyys ja henkilokohtaisuus. Hy-
vin hoidettu ja kohdennettu aineeton palkitseminen vaatii myos valtavan maaran aikaa, mutta
se ei valttamatta ole tyonantajalle ilmaista. Vaikka aineettomat palkitsemistavat motivoivat ja
sitouttavat tyontekijoita, rekrytointitilanteessa esimerkiksi innostavaa tyoilmapiiria on vaikea
luvata ennakkoon (Ylikorkala ym. 2018, S. 42).

Tassa tutkimuksessa kaytan Hakosen ja Nylanderin (2015) maaritelmaa aineettomasta pal-
kitsemisesta jaettuna neljaan eri teemaan konkreettisuuden ja abstraktiuden mukaan (kuvio
3). Nama aineettoman palkitsemisen teemat ovat jaettu tyoympariston, tyon sisallon ja kehit-
tymisen mahdollisuuden, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien, seka arvostuksen ja pa-

lautteen mukaan.
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TYOYMPARISTO TYON SISALTO JA OSALLISTUMISJA  ARVOSTUS JA
MAHDOLLISUUS VAIKUTUS- PALAUTE
KEHITTYA MAHDOLLISUUDET
SIJAINTI, OMAA OSAAMISTA TYOTAHTI, TEHTAVIEN TYOKAVEREILTA,
VIIHTYVYYS, VASTAAVAT TEHTAVAT, JARJESTYS, TYOTAVAT ESIHENKILOLTA JA
ERGONOMIA, KOULUTUSMAHDOLLI —JA MENETELMAT ASIAKKAILTA SAATU
LAITTEET, SUUDET, PALAUTE,
TYOSUHTEEN MAHDOLLISUUS TUNNUSTUKSET,
LUONNE, TYOAJAT EDETA URALLA ARVOMERKIT,
JA JOUSTOT KUNNIANOSOITUKSET,
STATUSSYMBOLIT,
LEHTIHAASTATTELUT
KONKREETTINEN - » ABSTRAKTI

Kuvio 3: Aineeton palkitseminen konkreettisuuden ja abstraktiuden mukaan (mukaillen Hako-
nen & Nylander, 2015).

2.21 Tyoymparisto

TyOymparistd aineettoman palkitsemisen nakokulmasta sisaltaa fyysisten olosuhteiden
tarkastelua, kuten sijaintia, mika on Hakosen ja Nylanderin (2015, s.36) mukaan usein tar-
kea tyOpaikan valintaa koskeva tekija. Toisaalta sijainnin kayttda aineettomana palkitse-
miskeinona on vaikea hyodyntaa, silla tyOpaikan sijaintia on vaikea vaihtaa yksittaisen tyo-
tekijan toiveiden mukaan. Itse kuitenkin ajattelen, ettd muun muassa tyonkierto on osa
aineetonta palkitsemista, jos tama tapahtuu tyontekijan toiveiden pohjalta. Myos tyopaikan
viihtyvyys, toimivat ja ergonomiset tyovalineet ja laitteet ovat osa aineetonta palkitsemista
ja voivat merkittavasti vaikuttaa tyoymparistossa viihtymiseen ja tyon sujuvuuteen seka
sita kautta tydmotivaatioon. Tama on myos hyva esimerkki siita, etta aineettomana palkit-
semisen tapana tyoympariston viihtyvyyden lisaaminen esimerkiksi uusimalla toimiston
huonekalut, ei ole tyonantajalle ilmaista, mutta nayttaytyy tyontekijalle aineettomana pal-

kitsemisena.

Hakonen ja Nylander (2015, s.37) nostavat tydymparistoon liittyvien aineettomien palkit-
semisen tavoiksi myos tyosuhteen ehdot. Yksilon mukaan tyomotivaatioon vaikuttavana

tekijana on tyosuhteen kesto, mika voidaan maaritella esimerkiksi maaraaikaiseksi tai tois-



taiseksi voimassa olevaksi. Kun henkildon maaraaikainen tydsuhde muutetaan vakituiseksi,
tama voi toimia mieluisana palkitsemistapana. Henkiloston tydmotivaatiota lisdava tekija
palkitsemisen kautta voi olla myos joustavuus tyGajoissa, eli mahdollisuus tydvuorojen
vaihtoon, osa-aikaiseen tyontekoon, liukuvaan tyOaikaan tai etatyohon. Myos henkilokoh-
taisten toiveiden huomiointi tyOvuorosuunnittelussa saattaa sitouttaa tyoskentelemaan

tyonantajan hyvaksi.

Oman havaintoni mukaan kuitenkin nykyaan tyoelamassa saatetaan etsia maaraaikaisia ja
keikkaluontoisia toita vaikuista tyosuhdetta enemman, silla tama antaa suuremman va-
pauden valita ja vaikuttaa tyopaikkoihin ja -aikoihin. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla
olen havainnut keikkatdiden olevan suosittuja, silla tyontekijana voit keikkailla useaan eri-
laiseen yksikkoon, mika voi lisattd mielekkyyttd omassa tyonteossa. Lisaksi tyontekijalla on

suurempi vapaus valita, milloin toita tekee.

Psykologisesti turvallisella tydymparistolla tarkoitetaan ymparist6a, jossa on turvallista ot-
taa sosiaalisia riskeja. Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisossa hyvaksytaan ihmisten
erilaisuus ja siihen suhtaudutaan kunnioittavasti. Avun pyytaminen, virheiden hyvaksymi-
nen, yhdessa pohtiminen ja riskien otto ovat osa psykologistesti turvallista tyOyhteisoa.
Muun muassa Raatikainen ja Otonkorpi-Lehtoranta ovat artikkelissaan (2023) tarkastelleet
psykologisesti turvallisen tydympariston merkitysta tyohyvinvoinnille. Heidan tutkimukses-
saan esteita psykologiselle turvallisuudelle havaittin muun muassa puutteellisessa vuoro-
vaikutuksessa, yhteisodllisyyden puutteellisuudessa ja rakenteisiin paneutuvassa tyokult-
tuurissa. (TTL, 2024; Raatikainen ja Otonkorpi, 2023)

2.2.2 Tyon sisaltd ja mahdollisuus kehittya

15

Yksi keskeisin tyomotivaatioon liittyva tekija tyOpaikan valinnassa on tyon sisalto. Erityisesti

korkeasti koulutetuilla henkildilla omaa osaamista vastaavat tyotehtavat ovat ensisijaisen tar-

keita tyopaikkaa valitessa. Merkittava palkitsemisen tapa onkin mahdollisuus edeta uralla.

Kehittyminen puolestaan tapahtuu usein kouluttautumisen myo6ta. Tyopaikan tarjoamilla kou-

lutusmahdollisuuksilla voidaankin lisata tyohon sitoutumista seka tyontekijan motivaatiota.

(Hakonen & Nylander 2015, s.38)

Tutkimusten mukaan ihmiset haluavat tyon, mika on mielenkiintoinen ja haasteellinen. Lahto-

kohtaisesti halutaan my6s oppia uusia asioita, eli kehittya seka ammatillisesti ettd ihmisena.
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Tyon sisaltoon liittyy vahvasti se, mita, missa ja milloin tehdaan ja millaisia tyovalineita meilla
on kaytdssa. Koska olemme erilaisia, jotkut viihtyvat samassa ty0ssa motivoituneena pit-
kaankin, kun taas toiset haluavat uusia haasteita muutaman vuoden valein. Siksi organisaa-
tioilla tulisi olla tarjota uusia tehtavia joko samalla, ylemmalla tai jopa alemmalla organisaatio-
tasolla. Varsin yleista on, etta litteiden organisaatiotasojen vuoksi ihmiset vaihtavat organi-
saatiota saadakseen uusia kasvupolkuja. (Kauhanen, 2010, s.98)

Oman osaamisen kehittaminen edellyttaa myos yksilon omaa aktiivisuutta. Sitoutuminen tyo-
uran aikana jatkuvaan oppimiseen on moniulotteinen ilmi6, mika sisaltaa kognitiivista, emo-
tionaalista, toiminnallista seka proaktiivista toimintaa sitoutumiseen. Rintalan ym. (2023) tut-
kimuksessa selvitettiin tekijoita, jotka edistavat sitoutumista jatkuvaan oppimiseen. Tulosten
mukaan yksilo- ja yhteisotasolla merkittaviksi tekijoiksi nousivat muun muassa positiivisten
tunteiden ja onnistumisten korostaminen, motivointi, oppimisen johtamisen ja organisoinnin

seka itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden vahvistaminen. (Rintala, Postareff & Ryymin, 2023)

2.2.3 Osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet

Osallisuudella ja vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitetaan keinoja, joilla tyontekijalla on mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin asioihin, kuten tyotahtiin, tehtavien jarjestykseen
ja tapoihin tai menetelmiin, joilla tyota tehdaan. Ne voivat olla selkeasti kirjattuja ohjeita tai
vuoropuhelussa muotoutuneita kaytantoja. Vuoropuheluun liittyvia palkitsemistapoja tyonteki-
jan ja tyonantajan valilla voidaan kutsua myos psykologisiksi palkkioiksi. (Hakonen & Nylan-
der, 2015, s.38)

Salosen (2020, s.192-193) mukaan tarvitsemme kokemuksen siita, ettd ohjaamme omaa
elamaamme itse. Kun tyontekijalla on vapaus valita ja vaikuttaa, on myds vapaus innostua.
Innostumista puolestaan ei saada aikaan kaskemalla, vaan luomalla sille mahdolliset olosuh-
teet. Tydssa viihtymisen kannalta tarkeaa onkin vaikutusmahdollisuuksien luominen. Vaiku-

tusmahdollisuuksia voi lisata myos vaihtoehtoja tarjoamalla.

Erityisesti muutosten edessa henkiloston osallistaminen olisi tarkeaa jo alkuvaiheessa. Nain
saadaan luotua kokemuksia siita, etta asioihin pystytaan tyontekijana vaikuttaa, eika muutok-
set ole vain ylhaalta pain annettuja. THL:n julkaiseman osallisuuden edistamisen oppaassa
todetaan vaikuttamisen ja vaikuttumisen olevan prosessi, mika tarvitsee toteutuakseen mah-

dollistavia rakenteita ja vaylia, kuten paikkoja, tiloja, kanavia, foorumeita tai menetelmia
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(THL, 2023, s.23). Esimerkkina osallisuuden mahdollistamisesta nostan tyontekijoiden yhtei-
set hetket vaikkapa viikkopalaverien muodossa, tiimin yhteiset viestintakanavat tai aamupa-

laverit.

MyOs eri motivaatioteorioiden nakokulmasta henkildston sitoutumista tavoitteisiin voidaan
edistaad, kun henkilot paasevat itse vaikuttamaan heille asetettaviin tavoitteisiin. Silloin myos
ymmarretaan tavoitteet ja tiedetaan, mita siihen vaaditaan. Tama tukee myos lapinakyvyytta.
(Kymalainen & Valkealahti, 2020)

2.2.4 Arvostus ja palaute

Palkitsemistapana arvostus ja palaute on ilmainen ja tehokas keino. Tyontekijana sita voi
saada kollegoilta, esihenkilOlta tai asiakkailta. Hakosen ja Nylanderin (2015, s.39) mukaan se
on myoOs keskeisin keino motivoida ja ohjata tyoskentelya. Arvostuksesta ja palautteesta pu-
huessa voimme kayttdaa myos termia sosiaalinen palkkio. Siihen lukeutuvat myos nakyvat
tunnustukset ja arvomerkit, eli statussymbolit, kuten toiminimikkeet. Tunnustusta voidaan
osoittaa my0s erilaisten lehtihaastattelujen tai artikkeleiden kautta, palvelusvuosimerkein tai
muilla kunnianosoituksilla. (Kauhanen, 2010, s.101-103)

Palaute sanana tarkoittaa kuitenkin jokaiselle eri asioita ja voi siksi olla haastavakin palkitse-
misen keino. Toiselle se tarkoittaa kehumista, toiselle moittimista tai neuvojen antamista.
Joskus palautteen antamiseen saattaa myos liittya pelkoa konfliktien syntymisesta palautteen
vastaanottajan loukkaantuessa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011. s.40—-41)

Arvostus tyOyhteisdssa nakyy muun muassa yhteistydhaluna, kuunteluna, toisten rohkaise-
misena seka hyvaksymisena taustasta rippumatta. Koska olemme erilaisia, arvostuksen ja
palautteen aineettomana palkitsemisen keinon voimme kokea hyvin eri tavoin. Jotkut kaipaa-
vat palautetta paivittain, kun toiselle riittda sen saaminen muutaman kerran vuodessa. Esi-
henkilon nakokulmasta erittain tarkeaa olisi tuntea tyontekijansa niin hyvin, etta tietaa, miten
usein ja miten tyontekija haluaa palautetta annettavan. Usein asiakastyota tekeville henkilGil-
le asiakkailta saatu palaute on merkityksellisinta. (Kauhanen, 2010, s.102)

Vennisen artikkelissa (2005) korostetaan ammatillisen palautteen saamista seka antamista
erityisesti tyossa, jossa ei ole yhta oikeaa tapaa toimia. Han korostaa olevan tarkeaa, etta

tyontekijalla on realistinen kasitys omasta ammattitaidostaan ja siksi on opittava tietamaan,
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millaisena muut kokevat ja nakevat oman tyoskentelyn. Venninen tuo myos esiin tyontekijoi-
den olevan vastuussa tyoyhteison kehittymisesta antamalla palautetta tyoskentelysta seka
tyokavereille, etta esihenkillle.
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3 TYOMOTIVAATIO

SD Worxin (2024) teettaman kyselyn tuloksista selviaa, ettda suomalaisten tyomotivaatio on
heikoimmalla tasolla Lansi-Euroopassa. Vain Serbiassa tyontekijat olivat vahemman motivoi-
tuneita tyohonsa. Eniten motivoituneimpia tyontekijat olivat Alankomaissa. Siitd huolimatta

Suomi on jo seitsematta kertaa perakkain valittu maailman onnellisimmaksi kansaksi.

3.1 Mika saa meidat tekemaan tyota?

Tyomotivaatio on yksildllistd ja siihen vaikuttaa persoonallisuuden ja erilaisten elamantilan-
teiden lisaksi johtaminen, tyoyhteiso ja tyon laatu. Meilla jokaisella on oma nakemys tyonte-
osta ja haluamme tyolta eri asioita. Toinen saattaa haluta tehda helppoa ja yksinkertaista
tyota, kun taas toinen kaipaa monipuolisuutta ja haasteita. Tyomotivaatioon liittyvia tekijoita
voivat olla yhteenkuuluvuus, vallan tarve ja saavutukset. Henkilot, jotka motivoituvat vallan
tarpeesta, tyoskentelevat yleensa tyotehtavissa, joissa pystytdan vaikuttaa muihin ihmisiin
kokien olevan muita voimakkaampia tai vaikutusvaltaisempia. Tallaisia henkil6itd motivoi
yleensa tittelit ja statussymbolit, jotka ovat myds osa arvostusta ja palautetta aineettoman
palkitsemisen nakokulmasta. Saavutuksista motivoituvat henkilot kaipaavat yleensa haastei-
ta, nauttivat itsenaisesta tyoskentelysta seka panostavat tydhonsa. (MCS, 2020)

Usein motivaatiosta ja motivoinnista keskustellessa puhutaan, kuin olisi yleisia ja yhteisia
keinoja, joilla saamme henkilét motivoituneiksi. Kehusmaan mukaan (2023) motivaatio on
tila, mika syntyy nimenomaan yksildllisistd motiiveista. Ne voivat olla tarpeita, haluja, rangais-
tuksien valttamista tai palkkion tavoittelua. Motiivien toteuttaminen kasvattaa tyytyvaisyytta ja
mielihyvaa, jolloin ihminen on motivoitunut, kun taas niiden tayttymattomyys nayttaytyy tur-

hautumisena, eli motivoimattomuutena. (Kehusmaa, 2023, s.127)

Motivaatio on siis impulssi ja voima, mika saa meidat tekemaan tyotehtavamme kayttaen se-
ka henkisia etta fyysisia resursseja tavoitteiden vuoksi. Se voidaan myos jakaa ulkoiseen ja
sisdiseen motivaatioon. Sisainen motivaatio syntyy omasta tahdosta ja henkilé on innostunut
itse tekemisesta. Talloin tyon tekeminen on kiinnostavaa ja palkitsevaa. Sisdiseen motivaati-
oon tiedetaan liittyvan myos kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen. Sisaisen moti-
vaation uskotaan kantavan pidemmalle, silla se lahtee yksilosta itsestaan olosuhteiden olles-
sa otolliset. Sisainen motivaatio saa meidat liikkeelle ja johtaa yleensa periksiantamattomaan



20

ja maaratietoiseen tekemiseen. (Kehusmaa, 2023, s.162-167; Nunez, 2022; Salonen, 2020,
s.192)

Esihenkilo voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyoyhteison jasenten sisaiseen motivaatioon
panostamalla naihin perustarpeisiin, mutta jokainen voi myos yksilona parantaa sisaista mo-
tivaatiotaan esimerkiksi oman tehtavakuvan muokkaamisella, pohtimalla sosiaalisia suhtei-
taan ja omaa kaytosta seka muokkaamalla omia tyohon liittyvia ajatuksia. Vuorovaikutustaito-
jen ja toimintakaytantojen kautta jokaisella on mahdollisuus parantaa omia tyoyhteisotaito-
jaan. Myos ajankayton hallinta ja priorisointitaidot tukevat tydmotivaation yllapitamista. (MCS,
2020)

Tilastokeskuksen teettaman tyovoima- ja olotutkimuksen (2010) tulokset osoittavat muun
muassa sen, etta tyota kehittamalla ja tydyhteison toimintaa parantamalla voidaan selkeasti
vaikuttaa tyOurien pitenemiseen. Tutkimuksessa korostetaan erityisesti sisdisen motivaati-

oon luomista, jossa uusien asioiden oppimisella ja itsensa toteuttamisella on suuri merkitys.

Ulkoiset motivaatiotekijat kumpuavat puolestaan ymparistosta, kuten tavoiteltavista palkkiois-
ta, saadusta palautteesta tai arvostuksesta. Tyon tekeminen vie ajallisesti elamastamme suu-
ren osan, ja silla on vaikutusta henkilokohtaiseen tyytyvaisyyteemme. Siksi onkin tarkeaa,
etta taloudellisen vakauden saavuttamisen tarkoituksen lisaksi nauttisimme tekemastamme
tyosta. Kun ihminen on motivoitunut tyon tekemisesta, han myo6s suoriutuu tehtavistaan pa-
remmin. Myos tyoyhteison menestyksen ja tyytyvaisyyden kannalta motivoituneisuuden rooli
on merkittava. (Kehusmaa, 2023, s. 162; Nunez, 2022; Kalliovali ym. 2024)

Merkittava vaikutus tekemisen laadussa ja maarassa on myos tunteillamme. Ketaan ei voi
kaskea motivoitumaan tai innostumaan, mutta esihenkilotyon kautta voidaan vaikuttaa siihen,
ettd tydyhteisdn motivaatio sailyy tai jopa paranee. Mitd enemman tyOyhteisdssa koetaan
positiivisia tunteita, lisaantyy luovuus, ajattelu, joustavuus ja monipuolisuus. (MCS, 2020

3.2 Maslowin tarvehierakia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria

Maslowin tarvehierarkia (kuvio 4) on peraisin 1940-luvulta ja on ensimmaisia motivaatiota
selittavia teorioita. Hanen mukaansa ihmisten perustarpeet on jaettu hierarkkisesti viidelle eri
tasolle, jossa alimman tason tarpeet liittyvat ihmisen fysiologisin tarpeisiin ja ylimman tason

puolestaan psykologisiin tarpeisiin. Jotta voidaan edeta ylemmille tasoille, alemman tason
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tarpeet, kuten fysiologiset ja turvallisuuteen liittyvat tarpeet, tulee olla ensin tyydytettyna. Vas-
ta, kun nama perustarpeet on tyydytetty, syntyy motivaatio ja innostus luovuuteen. (Sinokki,
2016, s. 75; Armstrong, 2019, s. 79-80)

sensa
toteuttamin

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet N\

Kuvio 4: Maslowin tarvehierarkia

Herzbergin kaksifaktoriteorian (kuvio 5) taustalla on ajatus siita, etta ihmisella on kaksi tarve-
jarjestelmaa: perustarve valttaa kipua seka tarve kasvaa ja kehittya ihmisena. Tutkimuksis-

saan han jakoi tyotyytyvaisyyden kahteen osaan: hygienia- ja motivaatiotekijoihin.

Hygieniatekijat Motivaatiotekijat
Palkka Tyo itsessddn
Kaytannot, hallinto Mahdollisuus kehittya
Johtajuus Vastuu

Olosuhteet tyossa Tunnustus

Johto Saavuttaminen

Kuvio 5: Herzbergin hygienia-motivaatioteoria

Toteutumattomat hygieniatekijat tyopaikalla lisdavat tyotyytymattomyytta, kun taas motivaa-
tiotekijat kasvattavat tyotyytyvaisyytta lisaten tyontekijan tyomotivaatiota.
Tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat liittyivat tydymparistoon, kun taas tyotyytyvaisyyden
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tekijat liittyvat itse tydhon ja ihmiselle ominaisiin kasvun ja kehittymisen tarpeisiin. Herzbergin
mukaan motivaatiotekijat vaikuttavat pidemmalla aikavalilla positiivisemmin tydomotivaatioon,
kuin hygieniatekijat. Motivaatiotekijat ovat my0s rinnastettavissa aineettomaan palkitsemi-
seen. (Laitinen, 2018, s.14)

3.3 Merkityksellisen tyon elementit

Berlinin (2019) mukaan kokemus motivoivasta ja merkityksellisesta tyosta syntyy useista eri
elementeista (kuvio 6). Kuviosta on havaittavissa, etta motivoivan ja merkityksellisen tyon
elementit ovat vahvasti yhteydessa aineettomaan palkitsemiseen. Hanen mukaansa tyo on
my0Os palkitsevaa, kun ihminen paasee toteuttamaan sisaisen motivaation ohjaamana luon-
taista potentiaaliaan. Lisaksi palkitsevan tydn ominaisuuksiin kuuluu muun muassa tyon suo-
rittaminen omien arvojen mukaan tuntien olevansa vaikuttamassa johonkin suurempaan, tyon
tekeminen ilman negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin seka yhteenkuuluvuuden tunne tyo6-

yhteis0ssa, joka auttaa ja tukee. (Kehusmaa 2023, s. 161)

Vaikutus- ja
osallistumis-

My®dnteiset mahdolllsuus
sosiaaliset \ paatodksien

kohtaamiset,

Tyon
kokey mlstaJuus

yhteisollis
des

Motivoivan Ja

Itsendisyys
suhteessa merkityksellisen e
tyoén aihtelevuuus
tekemiseen tyon
. elementteja T~
Kokemus tyon ’ OQJ?JL;oh
tarkoituksesta Riittava ja tyotehtawssé

oikea-
aikainen

tuki, ohjaus
ja palaute

Kuvio 6: Motivoivan ja merkityksellisen tyon elementteja (mukaillen Berlin 2019; Kehusmaa,
2023, s.162
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Motivoivan ja merkityksellisen tyon elementteja seka motivaatioon vaikuttavia tekijoita tarkas-
teltuamme voimme huomata, etta aineeton palkitseminen ja nama tekijat kulkevat hyvin rin-

nakkain.

Usein puhumme arjessa myos kutsumusammatista. Kutsumustyo6ta voi olla mika tahansa tyo,
mutta merkityksellisinta on, etta ihminen itse kokee tekemansa tyon tarkeaksi. Hyva tyoyhtei-
s6 mahdollistaa myds kokemuksen siita, etta merkityksellisia asioita saadaan aikaiseksi ja

omaan tekemiseen uppoutuu. (MCS, 2020).

Eri tutkimustuloksia tarkastellessa I0ytyi ristiriitoja sen suhteen, onko ialla merkitysta tyomoti-
vaation kannalta. Muun muassa Martin (2023) korostaa, ettei ialla ole suoraa merkitysta mo-
tivaation kannalta. Tiedossa kuitenkin on, etta eri iassa ja elamanvaiheissa motivaatiotekijat
saattavat vaihdella. Kuitenkaan yksittaisia motivaatiotekijoita ei voida rinnastaa tiettyyn ikaan,

vaan ne liittyvat aina yksilollisin motiiveihin.

Myos Langenoja (2023) on opinnaytetydssaan tarkastellut tydmotivaatioon liittyvia tekijoita eri
ikaisten tyontekijoiden valilla. Hanen tutkimuksessaan puolestaan havaittiin eroja X-, Y- ja Z-
sukupolvien valilla. X-sukupolven, eli vuosina 1961-1980 syntyneet edustajat korostivat
oman asiantuntijuuden tarkeytta. Y-sukupolvi, eli 1981-1997 syntyneet nostivat esiin
tyovuorosuunnittelun tarkeyden. Z-sukupolvi, eli vuosina 1998-2010 syntyneet vastaajat toi-
voivat tyon olevan merkityksellisempaa. Langenojan tutkimusta ei toteutettu sosiaalialalla.
(Langenoja, 2023; A-lehdet, 2020)

Ruuskasen (2024) tutkimuksessa tyomotivaatiota lisaavista aineettoman palkitsemisen kei-
noista 20—30-vuotiaiden keskuudessa korostui tyon mielekkyys seka mahdollisuudet vaikut-
taa omiin tyGaikoihin. Myoskaan Ruuskasen tutkimusta ei toteutettu sosiaalialalla.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen kohderyhma ja yhteistyotahon esittely

Attendo on Suomen johtava julkisten hoivapalveluiden yksityinen tuottaja. Attendo-kodit, joita
Suomessa on noin 430, tarjoavat hoiva-, kuntoutus-, asumis- seka ateria- ja puhtauspalvelui-
ta noin 12 000 suomalaiselle. Attendolla tyoskentelee jopa 16 000 tyontekijaa. (Attendo,
2024)

Yhteisty6tahonani opinnaytetydssa toimii Etela- ja Keski-Pohjanmaan alueella toimivat Atten-
do-kodit, jotka tuottavat mielenterveys- ja paihdekuntoutujille asumispalveluita, kuten ympari-
vuorokautista palveluasumista, yhteiséllista palveluasumista seka tuettua asumista. Tutki-
mukseen osallistui 13 eri tyoyhteis6a. Kysely suunnattiin Attendo-kotien tyontekijoille. Koulu-
tukseltaan yksikoiden tyontekijat ovat paaosin lahihoitajia, hoiva-avustajia, sosionomeja seka
sairaanhoitajia.

4.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseen osallistumalla tyontekijoillda oli mahdollisuus tuoda esiin, millaista aineetonta
palkitsemista he ovat havainneet tyOyhteisossaan ja miten aineettoman palkitsemisen keinot
vaikuttavat heidan tyomotivaatioonsa. Opinnaytety0ssa tulokset kasitellaan alueellisesti, ei
yksikkokohtaisesti. YksikkOkohtaiset tulokset toimitetaan tutkimuksen paatyttya esihenkildille.
Tutkimustulosten perusteella yksikdissa on mahdollista kehittda aineetonta palkitsemisjarjes-
telmaa. Tutkimuksen avulla voidaan myds tehda nakyvaksi tyoyhteison jasenille aineettoman
palkitsemisen keinoja. Mikali tuloksissa ei ole havaittavissa suuria yksikkokohtaisia eroja,
tuloksia voidaan mahdollisesti hyodyntaa muissakin sosiaalialan tydyhteisoissa.

Tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa ja tunnustaa yksikoissa kaytdssa olevat aineettoman
palkitsemisen keinot seka kehittaa niita tutkimuksen kautta ilmenevien toiveiden mukaan.
Tutkimustulosten perusteella voidaan mahdollisesti ottaa kayttoon myos uusia aineettomia

palkitsemiskeinoja lisaten tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tyohon.
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Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

- Miten aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat tyoyhteisossa?

- Miten aineeton palkitseminen toteutuessaan vaikuttaa tyontekijan tydmotivaa-

tioon?

4.3 Tutkimusprosessi

Kuten jo johdannossa otin esiin, opinnaytetyon aihetta pohtiessa palkitseminen nousi hyvin
ajankohtaiseksi teemaksi muun muassa koronapandemian ja hyvinvointialueuudistuksien
vuoksi. Kun aihe alkoi selkeytymaan, aloin pohtimaan kohderyhmaa, jossa toteuttaa tutki-
mus. Hyvin luonnollisesti paadyin lahestymaan aiheen kanssa organisaatiota, jossa itse tyos-
kentelen.

Kevaalla 2023 tapasin eraan Seingjoella sijaitsevan Attendo-kodin johtajan ja kysyin hanen
kiinnostustaan lahted yhteistyotahokseni opinnaytetyohon. Alussa ajatus oli, etta tutkimus-
kohteenani toimii vain kyseinen Attendo-koti. Maarallista tutkimusta tehdessa vastaajamaara
tulee kuitenkin olla riittava, joten laajensin tutkimustani koskemaan kaikkia Etela-Pohjanmaan
ja Pohjanmaan mielenterveys- ja paihdekuntoutujien asumispalveluyksikoita, eli Attendo-
koteja. Kevaalla 2023 hain tutkimusluvan Attendolta myontavalla vastauksella. Lukuvuonna

2023-2024 kirjoitin hiljalleen tutkimuksen teoriaosuutta.

Koska tyOdskentelen myds itse kyseisessa organisaatiossa, oma tyoyhteisoni ei osallistunut
tutkimukseen eturistiriidan valttamiseksi. Tutkimuksen aikana hyédynsin kuitenkin omaa tyo6-
yhteisoani testausmielessa, pyytamalla tyokavereitani vastaamaan kyselyyn ennen sen lahet-
tamista tutkimukseen osallistuviin yksikoihin. Kun kyselylomake oli testattu ja viimeistelty,
esittelin aiheeni tutkimusalueen yksikonjohtajille seka aluepaallikdlle Teams -palaverissa.
Taman jalkeen lahetin sahkopostitse tutkimukseen osallistuvien yksikoiden esihenkiloille saa-
tekirjeen sisaltden tietoa tutkimuksestani seka osoitteen ja QR-koodin kyselyyn. Aihe on Iah-
tOkohtaisesti saanut erinomaisen vastaanoton. Tutkimukseen osallistuvien yksikoiden esi-
henkildiden vastuulle jai saatekirjeen esille laitto tydyhteisOssa seka tyontekijoitd vastaamaan

kannustaminen.
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4.4 Tutkimusmenetelman valinta ja aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin valtaosin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Kysely sisalsi
myos yhden avoimen kysymyksen, mika analysoitiin laadullisena sisallonanalyysina. Maaral-
linen tutkimus antaa yleisen kuvan mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista
vastaten kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Tyypillistda maaralliselle
tutkimukselle on myOs kausaalisuus, eli tutkimusaineistosta etsitdan syy - seuraus suhteita.
Karkeasti kuvaten maarallinen tutkimuksen ominaisuuksia ovat tiedon strukturointi, mittaami-
nen, tiedon esittdminen numeroin seka objektiivisuus, eli tutkijan puolueettomuus. Objektiivi-

suus tutkimuksessa tarkoittaa, etta tulos on tutkijasta riippumaton. (Vilkka, 2007, s.13-23)

Vilkan (2007, s.28) mukaan kysely soveltuu aineiston kerdamisen tavaksi muun muassa sil-
loin, kun tutkitaan henkilokohtaisia asioita, kuten mielipiteita, asenteita, ominaisuuksia tai
kayttaytymista. Kysely aineiston keruutapana on myos vakioitu, eli kaikilta vastaajilta kysy-
taan samat kysymykset samassa jarjestyksessa.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin sahkdisen Webropol -kyselyn kautta. Vallin (2015, s.109)
mukaan sahkoiset kyselyt ovat kasvattaneet suosiotaan tutkimuskaytossa, silla niilla on pal-
jon etuja, kuten nopea vastaaminen, taloudellisuus ja visuaalisesti miellyttava ulkoasu. Kyse-
lyyn paasi vastaamaan osoitteen tai QR-koodin kautta, joka oli yksikoissa nahtavilla sovittuna
ajankohtana kolmen viikon ajan. Kyselylomake suunniteltiin yhteistyotahon kanssa kaytyjen

keskustelujen pohjalta.

Kysely oli jaettu kahteen paakysymykseen, joista ensimmaisen keskittyi aineettoman palkit-
semisen keinojen toteutumiseen tyoyhteisOssa. Toisessa osiossa kysyttiin, miten aineetto-
man palkitsemisen teemat toteutuessaan vaikuttavat tyontekijan tydomotivaatioon. Matriisiky-
symyksilla mahdollistetaan usean kysymyksen kysyminen perakkain ja joka kysymyksessa
on samat vastausvaihtoehdot. Aineeton palkitseminen kasitteena sisaltad kymmenia, ellei
satoja eri keinoja. Kyselyn laajuuden vuoksi oli siis valttamatonta esittaa kysymyksia teemoit-

tain.

Tassa kyselyssa vastausmuotona kaytettiin Likertin asteikkoa. Lisaksi taustatietoina kysyttiin
vastaajan ikaa seka tyoskentely-yksikkoa. Naissa kysymyksissa hyodynsin pudotusvalikkoa.
Kyselyssa oli myos yksi avoin kysymys siita, millaista aineetonta palkitsemista vastaaja toi-
voisi enemman tyoyhteisoonsa. Avoimen kysymyksen vastaukset kasiteltiin laadullisena si-
sallénanalyysing, jossa lajittelin vastaukset teemoittain tutkimuksessani kayttaman aineetto-
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man palkitsemisen neljan paateeman mukaan. Avoimen kysymyksen vastaukset olivat hyvin

selkeita ja koin naiden ryhmittelyn helpoksi.

4.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehdessa sitouduin noudattamaan hyvan tieteellisen kaytannon ohjeita ja toi-
mintatapoja, kuten rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten
tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimuksen ja tulosten arvioinnissa. Tutkimusai-
neisto havitetaan tutkimuksen paatyttya ja opinnaytetyd on julkaistu Theseus -
tietokannassa seka toimitettu yhteistyotaholle nahtavaksi. Tekijanoikeus opinnaytetydhon
kuuluu opiskelijalle, rajoittamatta yhteistyotahon oikeutta hyddyntaa opinnaytetydssa ole-
vaa tai sen tekemisen aikana luotua tietoa ja mahdollisia kehittdamisehdotuksia.

Tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat saaneet tietoa oikeuksistaan, jotka heita koskevat.
Saatekirjeessa on kerrottu tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasittelysta ja tutkimuk-
sen kaytannon toteutuksesta. Tietoarkiston (2023) mukaan yleisten eettisten periaatteiden
mukaisesti tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaa-
raamisoikeutta ja muita oikeuksia, joita olen noudattanut. Eettisiin periaatteisiin kuuluu
my0s riskien, vahinkojen tai haittojen valttaminen tutkittavina oleville ihmisille, yhteiséille
tai muille tutkimuskohteille. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) on myés laatinut oh-
jeen ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisista periaatteista. Naiden periaatteiden mu-
kaisesti tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkittavilla oli oikeus keskeyttaa
tai peruuttaa osallistumisensa ilman kielteisia seurauksia (Kohonen, Kuula & Spoof, 2019,
s. 8).

Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeen mukaisesti tutkimuksessa kaytettiin luotettavia, eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvioitimenetelmia. Tutkijana otin huomioon muiden
tutkijoiden tyot asianmukaisella tavalla kunnioittaen heidan tekemaa tyotaan ja viitaten hei-

dan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023)

Tutkimusluvan myota yhteistyotaho on sitoutunut antamaan tutkimuksen tekijan kayttoon
opinnaytetyon tekemiseen tarvittavat tiedot ja aineistot, seka ohjaamaan opinnaytetyota
omasta nakokulmastaan. Tutkimusluvan myontadessaan opinnaytetyon yhteistydtaho on ym-
martanyt luovuttavansa tiedot, materiaalit, tai muut tutkimuksen tekemiseen tarvittavat tausta-

aineistot omalla harkinnallaan ja riskillaan seka hyodyntaa valmista tyota omalla vastuullaan.
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Yhteistyotaho myos ymmartaa, ettd kyseessa on opinnaytetyd osana opiskelijan opintoja.
Tutkimuksen tekemisessa noudatettiin hyvan tutkimuskaytannon periaatteita, alan eettisia
kaytantoja ja soveltavaa lainsaadantoa. (SeAMK, 2024)

SeAMK on vastannut opinnaytetyon kokonaisohjauksesta seka arvioinnista ja opiskelijalla oli
nimetty opinnaytetyon ohjaaja. Opiskelijana vastaan tutkimuksen tekemisesta seka tuloksista
tayttaen tyolle asetetut osaamistavoitteet. Opiskelijana vastaan myos prosessin asianmukai-
sesta toteuttamisesta seka siihen liittyvien tietojen asianmukaisesta kasittelysta ja sailyttami-
sesta. Opinnaytetyon aihe koskettaa koko sosiaali- ja terveysalaa, mutta on huomioitava, etta
tutkimuksessa esitetyt tulokset on keratty vain valituista tyOyhteisosta ja nain ollen tuloksia ei

voida yleistaa.
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5 AINEETTOMAN PALKITSEMISEN TOTEUTUMINEN TYOYHTEISOISSA

5.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Kyselyyn vastasi yhteensa kuusikymmenta tyontekijaa kolmestatoista eri tyoyhteisosta. Vas-
taajista 87 % tyoskenteli tydyhteisossa vakituisessa tyosuhteessa, 3 % maaraaikaisena ja 10
% tuntityontekijana. Kaikista vastaajista suurin osa olivat 35-54-vuotiaita. Tuntityontekijoista

67 % olivat alle 35-vuotiaita.

Ikajakauma

13%

22%
27%

27%

= alle 25 25-34 35-44 45-54 55+

Kuvio 7: Vastaajien ikajakauma

Tyosuhteen luonne

3%
10 %

87 %

vakituinen maaraaikainen tuntityontekija

Kuvio 8: TyOsuhteen luonne

Ensimmaisena tarkastelemme, miten aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat tyoyhtei-
sOssa. Esitan tulokset jaettuna aineettoman palkitsemisen keinot abstraktiuden ja konkreetti-
suuden mukaan lapi tyon kaytossa olevien teemojen mukaisesti. Naiden jalkeen tarkastellaan



30

aineettoman palkitsemisen keinojen toteutumista tyOyhteisdissd kokonaisuudessaan seka
siirrytaan palkitsemisen merkitykseen tydomotivaation kannalta.

5.1.1 Tyoymparistoon liittyvien aineettoman palkitsemisen keinojen toteutuminen

Minulla on kadyt6ssa toimivia, ergonomisia

R, P 9 259 68% 5%
tyovalineitd 2% 5% % y

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyépaikan

ee e e . .. . vy e 1% 259 37% 7%
sijaintiin (esim. tydnkierto, etatyo) 31% 5% % %

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihini
(esim. vuorotoiveet, autonominen
listasuunnittelu, joustavuus tydajoissa, osa-
aikaisuus...)

6% 52% 42%

ei ollenkaan liilan vahan riittavasti merkittavasti

Kuvio 9: Tyoymparistoon liittyvien aineettomien palkitsemisen keinojen toteutuminen

Tyoymparistoon liittyvista aineettoman palkitsemisen keinoista parhaiten tydyhteisdissa to-
teutuu selkeasti mahdollisuus vaikuttaa tybaikoihin muun muassa vuorotoiveiden, autonomi-
sen listasuunnittelun, joustavuuden tai osittaisen ty0ajan kautta. Yhteensa 94 % vastaajista
oli sita mielta, etta kyseinen palkitsemisen muoto toteutuu vahintaan riittavasti tai jopa merkit-

tavasti.

Ergonomisia ja toimivia tyovalineita suurin osa, 73 % vastaajista, koki olevan kaytdssa vahin-
taan riittavasti. lkaryhmittain tuloksia tarkastellessa tehtiin huomio, etta yli 55-vuotiaat kokivat
ergonomian puutteellisemmaksi, kuin tatd nuoremmat tyontekijat. Tyopaikan sijaintiin puoles-

taan neljaosa vastaajista koki voivansa vaikuttaa liian vahan ja 31 % ei ollenkaan.

Avoimen kysymyksen kautta nousi esiin myos toiveita, miten lisata tyoymparistoon liittyvaa
aineetonta palkitsemista esimerkiksi yhteistyolla muiden tydyhteisdjen kanssa tutustumis-
kayntien tai yhteisten tapaamisten kautta. MyOs tyovalineiden ergonomisuuteen panostami-
nen nostettiin esiin.
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5.1.2 Tyon sisalto ja mahdollisuus kehittya

Minulla on tietoa Attendon eri

. . 9 189 659 129
koulutusvaihtoehdoista (mm. Attendo Ura) . 5% % %
Minulla on mahdollisuus kehittya urallani tassa
. . 2% 13% 68% 17%
organisaatiossa
Minulla on mahdollisuus osallistua tyon kautta
s - . 2% 10% 65% 23%
jarjestettaviiin koulutuksiin
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
ei ollenkaan liian vahan riittavasti merkittavasti

Kuvio 10: Tyon sisaltoon ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvien aineettomien palkitsemisen
keinojen toteutuminen

Tyon sisaltoon ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvissa kysymyksissa korostuu mahdollisuus
osallistua tyon kautta jarjestettaviin koulutuksiin, silla 65 % vastaajista koki taman toteutuvan
riittavasti ja 23 % jopa merkittavasti. Myos valtaosa, 68 % vastaajista koki, etta voi kehittya
urallaan riittdvasti nykyisessa organisaatiossa, jossa tyoskentelee. Avoimissa vastauksissa
tyon sisallon kannalta nousi esiin tyonjakoon ja tyotehtaviin liittyvia toiveita.

Tietoa eri koulutusvaihtoehdoista organisaation sisalla koettiin naista palkitsemisen kei-
noista olevan vahiten, ja vajaa neljasosa (23 %) vastasi tietoa naihin liittyen olevan liian
vahan tai ei ollenkaan. Avoimissa vastauksissa tuotiin myos esiin toive osallistua organi-
saation ulkopuolisiin koulutuksiin.
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Minulla on tietoa Attendon eri koulutusvaihtoehdoista (mm. Attendo Ura)

tuntityontekija - 50% 17%
vakituinen tai maaraaikainen tydsuhde - 67% 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
meiollenkaan  mmelko vahan melko paljon merkittavasti
Kuvio 11: Tieto koulutusmahdollisuuksista tuntityontekijoiden ja vakituisten tai maaraai-
kaisten valilla

Vertailussa selvisi, etta tuntityontekijat kokivat mahdollisuuden osallistua tyon kautta jarjes-
tettaviin koulutuksiin pienemmaksi, kuin vakituisessa tai maaraaikaisessa tyosuhteessa
olevat. Tuntityontekijoista 33 % vastasi koulutuksiin osallistumisen mahdollisuuksia olevan
liian vahan, kun taas maaraaikaisista tai vakituisista tyontekijoista vain 10 % koki, ettei
mahdollisuutta ollut lainkaan tai niita oli liian vahan. Tosin saman 33 % tuntityontekijoista
vastasi heilla olevan lilan vahan tietoa koulutusmahdollisuuksista. Vastaavasti 22 % vaki-
tuisista tai maaraaikaisista tyontekijoista vastasi tietoa koulutusmahdollisuuksista olevan

lilan vahan tai ei ollenkaan.
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5.1.3 Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Tyopaikallani osallistetaan tyon suunnitteluun ja voin tuoda I5‘y
(o]

0, 0,
ideoitani esiin 48% A2
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviini (tyon sisalto, 8% 55% 35%
tehtavien jarjestys) ° o7 © °
m ei ollenkaan liian vahan riittavasti merkittavasti

Kuvio 12: Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvien aineettomien palkitsemisen kei-

nojen toteutuminen

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tyOyhteisOissa nayttaytyvat kyselyn valossa hui-
keilta. 90 % vastaajista toivat esiin, ettd omalla tyopaikalla osallistetaan tyon suunnitteluun
ja omia ideoita voi tuoda esiin riittavasti (48 %) ja merkittavasti (42 %) seka omiin tyotehta-
viin on mahdollista vaikuttaa sisallollisesti tai tehtavien jarjestyksen kautta joko riittavasti
(54 %) tai merkittavasti (35 %). 10 % vastaajista kokivat, etta osallistumis- ja vaikutusmah-
dollisuuksia on liilan vahan tai ei ollenkaan. Avoimissa vastauksissa toivottiin muun muas-

sa selkeytta tyotehtavien jakoon ja tyoskentelyrauhaa ajallisesti.

” Vdhemman Kiirettd, enemmaén ajan antamista asiakkaille.”

” Selkedmmét tydnjaot.”

Tuntityontekijoista jopa 50 % koki pystyvansa vaikuttaa tyon sisaltoon ja tyotehtavien jar-
jestykseen jopa merkittavasti, mikd on enemman, kuin vakituisesti tai maaraaikaisesti
tyoskentelevien kokemus (33 %). Tulos on mielestani jopa yllattava, silla usein tuntityonte-
kijoita tarvitaan tyoyhteisoissa akuutisti esimerkiksi korvaamaan poissaoloja. Talloin tyo-
tehtavat ja hoidettavat asiat ovat usein ennalta suunniteltu ja voisi kuvitella, etta vaikutus-
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mahdollisuudet ovat pienet. Vastauksiin saattaa vaikuttaa myos tuntityontekijoiden mah-
dollisuus vaikuttaa tyopaikan sijaintiin esimerkiksi useassa eri yksikossa keikkaillen. Nain
ollen tuntityontekijalla saattaa olla mahdollisuus valita tydpaikkansa siten, missa eniten on

mahdollisuuksia vaikuttaa tyon sisaltoonsa.

5.1.4 Arvostus ja palaute

Koen, ettd tekemaani ty6ta arvostetaan tyoyhteisdssa # 15% 50% 33%
Saan tydstani palautetta esihenkil6ltani 17% 63% 20%
Saan tyostani palautetta tydyhteisolta 18% 67% 15%
H ei ollenkaan liian vdhan riittavasti merkittavasti

Kuvio 13: Arvostuksen ja palautteen toteutuminen tyoyhteisdissa

Kuten jo aiemmin esitin, arvostuksen ja palautteen antaminen on paitsi ilmainen, myos
tehokas aineettoman palkitsemisen keino. Kyselyyn vastanneista riittavasti tai merkittavas-
ti palautetta esihenkilolta koki saavansa yhteensa 83 % ja tydyhteisolta 82 %. Kokemus
siitd, etta tekemaa tyota arvostetaan tyoyhteisossa, oli 83%: lla. Hieman alle viidesosa
vastaajista koki, etta palautetta saa liian vahan seka esihenkilolta etta tyoyhteisolta, ja teh-

tya tyota arvostetaan liian vahan.



Koen, ettad tekemaani tyota arvostetaan tydyhteisossa

tuntityontekija

vakituinen tai maaraaikainen tydsuhde
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
merkittavasti melko paljon melko véhdn meiollenkaan

Kuvio 14: Kokemus tehdyn tyon arvostuksesta tyosuhteen luonteittain

Vertaillessa tuntityontekijoiden ja vakituisten tai maaraaikaisten tyontekijoiden kokemuksia
siita, etta tekemaa tyota arvostetaan tyoyhteisdssa, selvisi, etta tuntityontekijoista puolet
(50 %) kokivat taman toteutuvan merkittavasti, kun taas 33 % vastasi lilan vahan tai jopa
17 % ei ollenkaan. Vakituisista tai maaraaikaisista tyontekijoista vain 13 % koki taman to-

teutuvan lian vahan, mutta yhteensa 87 % riittavasti tai merkittavasti.

Tuntityontekijoista 83 % koki saavansa palautetta tyOyhteisolta riittavasti ja 17 % merkitta-
vasti. Vastaavasti vakituisista ja maaraaikaisista tyontekijoista 65 % koki saavansa tyoyh-
teisOlta palautetta riittavasti ja 15 % merkittavasti, mutta loput 20 % liian vahan. Esihenki-
I0ltéd saadun palautteen suhteen ei juurikaan ollut havaittavissa eroa tyosuhteen luonteen

kannalta.

Avoimessa kysymyksessa siitd, millaista aineetonta palkitsemista tyontekija toivoisi
enemman tydyhteisdon, nousi ylivoimaisesti esiin arvostukseen ja palautteeseen liittyvat
keinot. Naita keinoja toivottiin esiintyvan tyokavereiden kannustamisena, kiittdamisena ja
kehumisena, mutta myds riittdvana aikana koko tiimin kesken esimerkiksi yhteisten pala-
verien, tyonohjauksen tai tyhy-paivien muodossa. Alla muutamia avoimia vastauksia tahan

liittyen:

” Positiivisen palautteen antamisella tyékaverille voidaan osoittaa

hyvin sit&, miten arvostetaan toistemme ty6ta. ”
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” Palautetta ja kannustusta toivoisi enemmén seké tybkavereilta

ettd esimiehelta.”

” Enemm@n positiivista palautetta tybkavereilta ja toisen tyén ar-

vostamista.”

” Tiimiesihenkildn ja/tai yksikon johtajan Idsné&olo olisi mukavaa

silloin téllbin. Esim. kahvilla kdynti yksikbssédmme.”

" Tilaisuuksia, jossa koko henkil6kunta olisi mukana, esim. tyhy-
pdaivét, kuukausitiimit, tydbnohjaus, joissa voi antaa tybkavereille

kiitosta ja palautetta.”

” Pienet sanalliset kiittamiset tai kehut.”

" Kiittdminen ja arvostuksen osoittaminen.”
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5.1.5 Aineettoman palkitsemisen toteutuminen kokonaisuudessaan

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini (esim.
vuorotoiveet, autonominen listasuunnittelu, joustavuus 6% 52%
tyOajoissa, osa-aikaisuus...)

Tyopaikallani osallistetaan tyon suunnitteluun ja voin tuoda o 5%
ideoitani esiin 4 °
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviini (tyon sisalto, 8% 55%
tehtavien jarjestys) e °
Koen, ettd tekemaani ty6ta arvostetaan tyoyhteisdssa *{, 15% 50%
0% 20% 40% 60%
M ei ollenkaan liian vdhan riittavasti merkittavasti

Kuvio 15: Aineettoman palkitsemisen toteutuminen kokonaisuudessaan

42%

42%

35%

33%

80%

37

100%

Tarkastellessa kaiken kaikkiaan aineettoman palkitsemisen toteutumista tyOyhteisdissa, par-

haiten toteutuvaksi nayttaytyy mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin. Toiseksi parhaiten toteutu-

vina keinoina nayttaytyy tyohon osallistaminen ja omien ideoiden esiin tuominen seka mah-

dollisuus vaikuttaa tyotehtaviin muun muassa sisallollisesti tai jarjestyksen kautta. Kyselyyn

vastanneissa tyOyhteisdissa koettiin myos valtaosin, etta tekemaa tyota arvostetaan.

Ristiin vertailussa I0ydettiin eroja tarkastellessa tuloksia seka ikaryhmittain ettéd tyosuhteen

luonteittain. Suurimmat erot aineettoman palkitsemisen toteutumisessa olivat tuntityontekijoi-

den ja vakituisten tai maaraaikaisten kokemuksessa siita, etta tehtya tyota arvostetaan. Li-

saksi tuntityontekijat kokivat muita enemman, ettei heillda ole mahdollisuutta osallistua, mutta

ei myoskaan tietoa eri koulutusmahdollisuuksista.
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6 AINEETTOMAN PALKITSEMISEN VAIKUTUS TOTEUTUESSAAN
TYONTEKIJAN TYOMOTIVAATIOON

Seuraavaksi tarkastellaan tuloksia aineettoman palkitsemisen vaikutuksista tyomotivaation

kannalta.
Aineettoman palkitsemisen vaikutus toteutuessaan tydmotivaatioon
Mahdollisuus vaikuttaa tyépaikan sijaintiin _ 30% 35% 15%
Koulutusmahdollisuudet 22% 60% 18%
Toimivat, ergonomiset tyovalineet 18% 62% 20%
Tyotehtdvien kiinnostavuus 8% 57% 35%
Tyoympadriston viihtyvyys 6% 52% 42%
Mahdollisuus vaikuttaa tyétehtavin I% 7% 45% 46%
Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin 13% 28% 59%
Tyokavereilta saatu arvostus ja palaute 8% 33% 59%
Esihenkil6ltd saatu arvostus ja palaute 8% 27% 65%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m ei ollenkaan melko vahan melko paljon merkittavasti

Kuvio 16: Aineettoman palkitsemisen vaikutus toteutuessaan tyomotivaatioon

Ylla olevassa kuviossa 16 on esitettyna tulokset aineettomien palkitsemisen keinoista vasta-
ten kysymykseen, miten nama vaikuttavat toteutuessaan tyontekijan tydmotivaatioon. Lukuun
ottamatta mahdollisuutta vaikuttaa tyopaikan sijaintiin, jokaisen teeman merkitys tydmotivaa-

tion kannalta on valtaosin vahintaan melko paljon.

Merkittavimmiksi palkitsemisen keinoiksi toteutuessaan tydomotivaation kannalta nousee seka
esihenkilolta etta tyOkavereilta saatu arvostus ja palaute. Naiden jalkeen listalla eniten tydmo-
tivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin seka tyotehtaviin.
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Tuloksia tarkemmin analysoimalla ja ristiin vertailulla etsin hajontaa motivoivista tekijoista

tydsuhteen luonteesta tai tyontekijan iasta riippuen.

Onko ialla merkitysta? Tuloksia tarkastellessa jaoin vastaajat kolmeen ryhmaan: alle 35-
vuotiaat, 35-54-vuotiaat seka yli 55-vuotiaat. Tahan jaotteluun paadyin siksi, etta naiden ika-
ryhmien valilla oli eniten hajontaa vastauksissa. Seuraavaksi esitdn muutamia poimintoja,

joissa ikaryhmien valilla oli eniten eroavaisuuksia vastauksissa.

Koulutusmahdollisuuksien vaikutus tydmotivaatioon

ss+ [ 75% 13%
35-54-vuotiaat _ 69% 19%
alle 35-vuotiaat _ 40% 20%
0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
meiollenkaan  m melko vahan melko paljon merkittavasti

Kuvio 17: Koulutusmahdollisuuksien vaikutus tydmotivaatioon

Oman oletukseni vastaisesti kavi ilmi, etta alle 35-vuotiaat eivat kokeneet koulutusmahdolli-
suuksien lisaavan tyomotivaatiota niin paljon, kuin yli 35-vuotiaat. Alle 35-vuotiaista jopa 40

% vastasi, ettéd koulutusmahdollisuudet vaikuttavat tydmotivaatioon vain melko vahan.

Tyopaikan sijaintiin vaikuttamisen merkitys tydémotivaation

kannalta
ss+ [ s, 25% 13%
35-54-vuotiact - S 34% 0%
alle 35-vuotiaat [N 40% 25%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
meiollenkaan  m melko vdahan melko paljon merkittavasti

Kuvio 18: Tyopaikan sijaintiin vaikuttamisen merkitys tydmotivaation kannalta

Tyo6paikan sijainnin kannalta alle 35-vuotiailla mahdollisuudella vaikuttaa tahan oli suurempi

merkitys tydmotivaation kannalta, kuin yli 35-vuotiailla. Alle 35-vuotiaista yli puolet (65 %)
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koki talla olevan merkitysta melko paljon tai merkittavasti, kun taas 35-54-vuotiaista 57 %
vastasi taman vaikuttavan melko vahan (38 %) tai ei ollenkaan (19 %). Yli 55-vuotiaista yli

kolmasosa (37 %) koki, etta sijainti ei vaikuta tydmotivaatioon lainkaan.

Kaiken kaikkiaan tuloksia tarkasteltaessa aineettomien palkitsemisen keinojen toteutuessa
vaikutus tyomotivaation kannalta oli pienempi joka kategoriassa 35-54-vuotiaiden keskuu-
dessa ja heidan kohdallaan ikaryhmittain vertailuna oli eniten melko véhén tai ei ollenkaan -

vastauksia.

Onko tyodsuhteen luonteella merkitysta? Seuraavaksi tarkastellaan tuloksia vertaillen,
eroavatko erilaisissa tyOsuhteissa olevien mielipiteet motivaatioon vaikuttavien tekijoiden
kannalta. Tarkastellessa vastauksia kysymyskohtaisesti, riippumatta tyosuhteen luonteesta
vastaukset olivat hyvin samankaltaisia lukuun ottamatta kahta teemaa: mahdollisuus vaikut-

taa tyopaikan sijaintiin seka koulutusmahdollisuudet.

Tyopaikan sijaintiin vaikuttamisen mahdollisuus tydmotivaation
kannalta

tuntitydntekija 50% 50%

vakituinen tai maaraaikainen tydsuhde - 34% 33% 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

m ei ollenkaan melko vdhéan melko paljon merkittavasti

Kuvio 19: Miten mahdollisuus vaikuttaa tyOpaikan sijaintiin vaikuttaa tyomotivaatioon erilai-

sissa tyosuhteissa

Kuviosta 19 on havaittavissa, etta tuntityontekijoilla mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan si-
jaintiin on merkittavampi tekija motivaation kannalta, kuin maaraaikaisesti tai vakituisesti
tyoskentelevilla. Tuntityontekijoista 50 % vastasi taman vaikuttavan toteutuessaan melko
paljon ja 50 % merkittavasti. Puolestaan vakituisista ja maaraaikaisista tyontekijoista vyl
puolet, 56 %, vastasi taman vaikuttavan melko vahan tai ei ollenkaan, ja 44 % melko pal-

jon tai merkittavasti.



Koulutusmahdollisuuksien vaikutus tydmotivaatioon eri
tyosuhteissa

vakituinen tai maaraaikainen tydsuhde - 65% 17%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
meiollenkaan  m melko vdhan melko paljon merkittavasti

Kuvio 20: Miten koulutusmahdollisuudet vaikuttavat tyomotivaatioon eri tyOsuhteissa

Toiseksi suurimmat erot vastauksissa liittyivat koulutusmahdollisuuksiin. Tuntityontekijoilla
koulutusmahdollisuudet vaikuttivat huomattavasti vahemman tyomotivaatioon, kuin vaki-
tuisesti tai maaraaikaisessa tydsuhteessa olevilla. Tuntitydntekijoista puolet (50 %) vastasi
naiden vaikuttavan melko vahan, kun taas vakituisista tai maaraaikaisista samoin vastasi
18 %. Tosin aiemmin kysyttdessa kokemusta siita, onko tydntekijoilla tietoa eri koulutuksis-
ta tai osallistumismahdollisuuksista niihin, tuntityontekijoista suurempi osa vastasi, etta

lilan vahan tai ei ollenkaan, kuin vakituisista tai maaraaikaisista.

41



42

7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Myos Hilliaho (2023) on tarkastellut opinnaytetydossaan aineetonta palkitsemista motivaation
nakokulmasta, mutta kohderyhmanaan toimihenkilot. Hanen tutkimuksessaan korostui ai-
neettoman palkitsemisen merkitys vahintaan yhta tarkeana kuin aineellinen palkitseminen.
Tutkimuksessa ei havaittu suuria eroja eri sukupolvien valilla tarkastellessa palkitsemisen
keinoja suhteessa motivaation. Hanen tutkimuksensa tulokset tukevat myos tasta opinnayte-

tyosta saatuja tuloksia.

Tassa tutkimuksessa korostui muun muassa se, miten tarkeaksi tyoyhteisossa koetaan mah-
dollisuus vaikuttaa tyovuoroihin, tydajan suhteen I6ytyy tarvittaessa joustavuutta ja tyovuoro-
suunnitteluun voidaan vaikuttaa. Tyohyvinvoinnin kannalta tyon ja vapaa-ajan tasapainotus
on erittain tarkeaa ja sita voidaan tukea muun muassa tyovuorosuunnittelulla. Eri elamanti-
lanteissa tarpeet myos tydvuorojarjestelyissa saattavat ilmeta. Talloin myos esihenkilon ika-
johtamisen taidot korostuvat.

Kuten muissakin organisaatioissa, myos Attendolla tullaan tulevaisuudessa hyodyntamaan
tekoalya tyovuorosuunnittelussa. Tama helpottaa varmasti esihenkildiden tyota ja vapauttaa
aikaa muualle. Tulosten valossa tekoalyn kayttoonotto nayttaytyy kuitenkin mielestani myos
riskina: miten tekoaly pystyy huomioimaan erilaiset elamantilanteet ja toiveet vuorosuunnitte-
lussa ja toteutuisiko tdman jalkeen joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin yhta
merkittavasti? Muun muassa Lamminaho (2019) on tutkinut opinnaytetyossaan tekoalyn
hyddyntamista tyovuorosuunnittelussa tyontekijoiden hyvinvoinnin nakokulmasta. Hanen tut-
kimuksessaan vastaajat nakivat tekoalyn kayton vuorosuunnittelussa riskina tyohyvinvoinnil-

le, mutta ennakoinnin kannalta myos mahdollisuutena.

Arvostus ja palaute esihenkilolta tai tyokavereilta koettiin tutkimuksessa merkittdvammaksi
tekijaksi tydmotivaation kannalta. Kysyttaessa, miten ne toteutuvat nykyisessa tyoyhteisossa,
valtaosa oli tahan tyytyvainen ja vain vajaa viidesosa koki taman toteutuvan lilan vahan. Kui-
tenkin kysyttaessa avoimessa kysymyksessa, millaista aineetonta palkitsemista toivottaisiin
lisaa tyoyhteis6on, ehdottomasti suurin osa vastauksista liittyivat palautteen antoon ja arvos-
tuksen osoittamiseen esimerkiksi kiittamalla. Tama antaa vastauksista myos hieman ristirii-

taisen kuvan.
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Tuloksia tarkastellessa tuntityontekijoista jopa puolet koki, etta heidan tekemaa tyotaan
arvostetaan liian vahan tai ei ollenkaan. Kyselyyn vastanneet tuntityontekijat olivat myos
keskimaarin nuorempia, kuin vakituiset tai maaraaikaiset tyontekijat. Usein tuntityontekijat
ovat tarvittaessa toihin kutsuttavia, tyoyhteisdissa kaytettavia sijaisia, joiden merkitys esi-
merkiksi akuuteissa poissaolotilanteissa on jopa valttamaton. Moni tuntityontekija saattaa
tehda sijaistuksia opintojen tai toisen tyon ohella. Pysyakseen sosiaalialalla, koen, etta
erityisesti nuoret tyontekijat tarvitsisivat positiivisia kokemuksia tyOyhteisoista seka arvos-

tusta ja palautetta tekemastaan tyosta.

Kaiken kaikkiaan tuloksia tarkasteltaessa aineettomien palkitsemisen keinojen toteutuessa
vaikutus tyomotivaation kannalta oli pienempi joka kategoriassa 35-54-vuotiaiden keskuu-
dessa ja heidan kohdallaan ikaryhmittain vertailuna oli eniten "melko vahan” tai "ei ollen-
kaan” -vastauksia. Tama herattaa kysymyksia siitd, miksi kyseisessa ikdryhmassa ainee-
tonta palkitsemista ei koeta niin suurena motivaatiotekijana. Suomessa synnyttajien keski-
ika on 31,2 vuotta (Tilastokeskus, 2024), mika viestii erityisesti naisvaltaisella alalla siita,
etta kyseinen ikaryhma elad mahdollisesti kiireisimpia ruuhkavuosia, jolloin tyon, perhe-
elaman ja vapaa-ajan yhdistaminen voi olla haastavaa. Talloin ty6ta saatetaan ikaan kuin
suorittaa ja aineetonta palkitsemista ei koeta valttamatta yhta motivoivaksi kuin aineellista
palkitsemista.

Ylittdessa taas 55 vuoden ian odotukset tyolta mahdollisesti muuttuvat, jolloin aineeton pal-
kitseminen jalleen korostuu ja tyolta odotetaan mahdollisesti paljon muutakin, kuin aineellista
palkitsemista. Tama nakyy tuloksissa muun muassa koulutusmahdollisuuksien merkityksen
korostamisena tyomotivaation kannalta. Aikuisialla opiskelu ja itsensa kehittaminen on kas-
vattanut suosiotaan ja sitd mahdollistetaan esimerkiksi erilaisin tydn ohella tapahtuvin moni-
muotokoulutuksin. My0Os tyonantajan tulisi pystyta tarjoamaan erilaisia koulutusmahdolli-
suuksia iasta riippumatta. Jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa koen myos lahes valtta-

mattomaksi itsensa jatkuvan kehittamisen ammatillisessa mielessa.

Tulosten valossa tuntityontekijoilla oli vahemman tietoa koulutusmahdollisuuksista, kuin vaki-
tuisilla tai maaraaikaisilla tyontekijoilla. He myos kokivat, etta heillda on pienemmat mahdolli-
suudet osallistua koulutuksiin. Kysyttaessa myos koulutusmahdollisuuden merkitysta tyomo-
tivaation kannalta, tuntityontekijoista jopa puolet vastasivat taman merkitsevan melko vahan.
Jos tuntityontekijoilla olisi siis enemman tietoa ja osallistumismahdollisuuksia koulutusten

suhteen, voisiko heidan tydmotivaationsa lisaantya? Huomionarvoista on myos se, etta pieni
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osa vakituisista tai maaraaikaisista tyontekijoista vastasi, ettei heilla ole lainkaan tietoa koulu-
tusmahdollisuuksista organisaatiossa.

Palkitseminen erityisesti sosiaali- ja terveysalalla on ollut vuosien ajan kiistelty puheenaihe.
Koska kaikki olemme erilaisia, toiveemme sen suhteen on hyvin vaihtelevia. On siis mahdo-
tonta I0ytaa yksi palkisemistapa, mika miellyttaisi kaikkia tai koettaisiin yksimielisesti riitta-
vaksi. Usein aineeton palkitseminen kasitteena on myos hieman vieras. Taman tutkimuksen
avulla halusin lisata tyOyhteisojen tietoisuutta siita, mita kaikkea aineeton palkitseminen itse
asiassa on ja haastaa pohtimaan, miten jokainen meista voi palkita tyokaveriaan aineetto-
masti. Palkitakseen ja sita kautta lisatakseen tyokaverin tydomotivaatiota, ei tarvitse olla esi-
henkildasemassa. Tutkimuksen kautta toivoin saavani myds ehdotuksia ja ideoita, millaista
aineetonta palkitsemista voisi lisata tyoyhteisoissa. Suuria yllatyksia vastaukset eivat tarjon-
neet, mutta yhdessaolon merkitys ja palautteen ja arvostuksen merkitys korostui, mika tukee
aiemmistakin tutkimuksista saatuja vastauksia. Kuten jo aiemminkin tutkimuksessa totesin,
haasteena arvostuksen ja palautteen annossa on se, ettd kokemuksemme ja tarpeemme sen

suhteen ovat hyvin erilaisia.

Kauhasen (2010, s.91) mukaan hyvamaineiset tyonantajat saavat yleensa tyovoimaa hel-
pommin, vaikka heidan maksamansa palkkataso ei olisikaan alan keskiarvon ylapuolella. Tal-

I6in juuri aineeton palkitseminen korostuu ja kuten sanotaankin, hyva kello kauas kuuluu.

Heitan pohdintaan myds lukijoille: valitsisitko itse tydpaikan, jonne lahteminen aiheuttaa tuka-
lan olon, jonka tydymparistd on epamiellyttava, jonne et tunne kuuluvasi, jossa et pysty vai-
kuttamaan tyonkuvaasi mitenkaan ja tyoajat ovat epasuotuisat, mutta palkka olisi erittain hy-
va ja taloutesi on turvattu? Vai tyopaikan, jonne on aina mukava menna, koet kuuluvasi yh-
teisdon ja koet tyosi merkitykselliseksi, vaikka palkka onkin sellainen, etta joudut pohtimaan
rahankayttoa tarkemmin? Tahankaan ei ole oikeaa, eikd vaaraa vastausta, vaan valintaam-

me vaikuttavat yksilolliset motiivit.

Jatkotutkimuksena olisi erittdin mielenkiintoista teettaa vastaava tutkimus sosiaalialalla esi-
henkildbasemassa tyoskenteleville. Sosiaali- ja terveysalan ohjaus- ja hoitotyota tekevien pal-
kitseminen ja alalla pysyminen on selkeasti enemman uutisoitua, mutta varmasti myos alalla
esihenkildasemassa tyoskentelevien jaksaminen ja tyon kuormittuvuus on kasvanut. Mielen-
kiintoista olisikin selvittda, miten aineeton palkitseminen toteutuu johtoportaissa ja millaiset

aineettoman palkitsemisen keinot heita motivoisi.
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Opinnaytetyon ja yamk-opintojen aikana oma ammatillinen osaamiseni on vahvistunut ja ke-
hittynyt huimasti ja koen hyotyvani seka opinnoista etta tutkimuksesta aidosti. Tulen hyodyn-
tamaan tuloksia omassa tyossani ja kiinnittamaan varmasti huomiota aineettomaan palkitse-
miseen uusin silmin. Aina ei tarvita suurta budjettia lisatakseen tyoyhteison kokemusta siita,
ettd teemme arvokasta tyota jokainen omalla tavallamme, toisiamme arvostaen ja kunnioitta-

en.

Haluan myo0s kiittaa lampimasti jokaista, joka omalla tavallaan on tukenut minua opinnoissa-
ni. Kiitos omalle tyOyhteisdlleni ideoinnista ja kannustuksesta, alueen muille yksikaille osallis-
tumisesta ja tyon hyvasta vastaanotosta seka esihenkilGille ajankaytostanne tyon eri vaiheis-
sa. Kiitos korkeakoulun opettajille ja opiskelukavereille, jotka ovat tukeneet ja kannustaneet
lapi opintojen. Erityiskiitos kuuluu perheelleni, joka on mahdollistanut opiskeluni, kannustanut
ja tukenut eteenpain. llman naita tukijoukkoja pitkasta prosessista olisi tullut varmasti kivik-

koisempi.



Kyky on se, mit§ pystyt tekemé&én

Motivaatio maarittaa sen, mita teet

Asenne ratkaisee, kuinka hyvin sen teet

- Lou Holtz
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Liite 1.

Aineeton palkitseminen tyoyhteisossa

[] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Yksikkd, jossa tydskentelen *

O Komia

O Mamselli

O Mendis

o Mallerin tupa

O Naava/Piivanside

(O Tuokke

(O windala
O Kokkolan Aalto

O Sabinan tupa

O Castren

O Jakobin tupa
(O Sciniijoen Aalto (TESTIYKSIKKO)

Tydsuhteen luonne *
O Vakituinen

O Maiiriaikainen
(O Tuntityontekiji

Vastaajan iki *

O ale2s



Miten seuraavat aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat tyoyhteisossisi? *

ei ollenkaan liian vihdn riittiviasti merkittivisti

Minulla on mahdollisuus osallistua

tyon kautta jarjestettiviiin O O O O

koulutuksiin
Minulla on mahdollisuus kehittyd
urallani téssé organisaatiossa O O o O

Minulla on tietoa Attendon eri

koulutusvaihtoehdoista (mm. Attendo O O O O

Ura)

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa

tydtehtéviini (tyon sisaltd, tehtivien O O O O

jérjestys)
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyoaikoihini (esim. vuorotoiveet,

autonominen listasuunnittelu, O O O

joustavuus tydajoissa, osa-

O

aikaisuus...)

Tyopaikallani osallistetaan tyén
suunnitteluun ja voin tuoda ideoitani
esiin

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyopaikan sijaintiin (esim. tyonkierto,
etityd)

Minulla on kéytdssid toimivia,
ergonomisia tydvilineitd

Saan tyostini palautetta tydyhteisolta

Saan tydstini palautetta
esihenkil6ltani

Koen, etta tekemdani tyotd

O OO0 O O
O OO0 O O
O OO0 O O
O OO0 O O

arvostetaan tydyhteisdssd



Miten paljon seuraavat aineettoman palkitsemisen teemat toteutuessaan

vaikuttavat tyomotivaatioosi? *

Tyo6tehtdvien kiinnostavuuus
Koulutusmahdollisuudet
Tyoympariston vithtyvyys
Toimivat, ergonomiset tydvilineet

Tyoékavereilta saatu arvostus ja
palaute

Esihenkil6lta saatu arvostus ja
palaute

Mahdollisuuus vaikuttaa tyopaikan
sijaintiin (esim. tydnkierto, etdtyd)

Mahdollisuuus vaikuttaa
tyoaikoihin (vuorotoiveet,
autonominen listasuunnittelu,
joustavuus tydajoissa, osa-
aikaisuus...)

Mahdollisuus vaikuttaa tydtehtéviin
(tyon sisilto, tehtivien jarjestys..)

ei
ollenkaan

O O O000O0

O

melko
viahin

O O O000O0

O

melko
paljon

O O 00000

O

merkittavisti

O O O000O0

O

Nousiko kyselyn pohjalta mieleesi jokin aineettoman palkitsemisen keino, miti

toivoisit enemmain tyoyhteisoosi? *

Avoin palaute




