ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - YLEMPI AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

SOSIAALI-, TERVEYS- JA LIIKUNTA-ALA

SAIRAANHOITAJIEN KOKEMUKSIA JA KEHITTAMISEH-
DOTUKSIA TYON PALKITSEVUUDESTA

TEKIDIA Anne Niskanen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala

Tutkinto-ohjelma
Hyvinvointikoordinaattorin tutkinto-ohjelma

Tyon tekija(t)
Anne Niskanen

Tydn nimi
Sairaanhoitajien kokemuksia ja kehittamisehdotuksia tydn palkitsevuudesta

Paivays 29.9.2022 Sivumaara/Liitteet 53/3

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)
Kuopion yliopistollinen sairaala

Tiivistelma

Nykyisin tydn odotetaan olevan palkitsevaa ja tydnantajan palkitsevan tyontekijoitaan eri tavoin. Tydsta pal-
kitseminen voi olla haastavaa, koska tyon palkitsevuus kasitetadn eri tavoin. Tyon palkitsevuutta kehitettdessa
on huomioitava palkitsemisen kokonaisuus, eli aineellinen- ja aineeton palkitseminen. Toimivalla palkitsemi-
sella on vaikutuksia tydntekijan hyvinvointiin. Palkitsemisen haasteet voivat aiheuttaa esimerkiksi motivaation
vahyytta tai tydn kuormittavuuden tunnetta.

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli selvittda sairaanhoitajien kokemuksia ja kehittdmisehdotuksia tyén
palkitsevuudesta. Tutkimus toteutettiin Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tytskenteleville sairaanhoitajille
kevaalla 2022 laadullisena tutkimuksena. Sahkdisen tutkimuslomakkeen kysymykset kasittelivat kokemuksia ja
kehittémisehdotuksia tyon palkitsevuudesta. Tutkimuksesta tiedotettiin Kuopion yliopistollisen sairaalan intra-
net sivustolla. Kyselyyn vastasi 82 sairaanhoitajaa. Tulokset analysointiin aineistoléhtdisella siséllénanalyysilla.

Tulosten mukaan tyon palkitsevuuden kokemukset muodostuivat aineellisesta- ja aineettomasta palkitsemi-
sesta. Suuri osa sairaanhoitajista kuitenkin koki, ettei tydsta palkitsemista tapahdu. Koettu palkitsevuus liittyi
enimmakseen rahanarvoiseen palkitsemiseen seka potilailta- ja kollegoilta tulevaan palautteeseen.

Tulosten perusteella palkitsemisen kokonaisuus vaatisi kehittémista. Palkitsemisen kehittamisehdotukset eivat
vaikuta mahdottomilta. Ensisijaisesti toivotaan oikeudenmukaista palkkausta, jossa huomioidaan tydn vaati-
Vuus ja osaamisen myota tulevat lisdvastuut. Kehittdmista toivottiin myods esihenkildiden ja sairaanhoitajien
vdlisen vuorovaikutuksen- ja palautejarjestelman toimivuuteen. Tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyédyn-
taad kehitettdessa tydhyvinvointia ja palkitsemisjarjestelmia.

Avainsanat
Sairaanhoitaja, kokonaispalkitseminen, aineellinen palkitseminen, aineeton palkitseminen, kokemukset, kehit-
taminen




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Services, Health and Sports

Degree Programme
Master's Degree Programme of Health and Welfare Coordinator

Author(s)
Anne Niskanen

Title of Thesis
Nurses Experiences and Development Proposals on How to Develop the Reward System at Work

Date September 29, 2022 Pages/Appendices 53/3

Client Organisation /Partners
Kuopio University Hospital

Abstract

Today, work is expected to be rewarding. The employer is also expected to reward employees in different ways.
Rewards for work can be challenging because rewarding work is perceived in different ways. In the develop-
ment process the overall reward process must be taken into account. Well functioning recognition affects the
well-being of the employee. The challenges of rewarding can cause a lack of motivation.

The purpose of this thesis was to explore the experiences and development proposals of nurses on how to re-
ward and recognize the work done. The study was carried out as a qualitative study for nurses working at Kuo-
pio University Hospital in spring 2022. Questions in the electronic research form dealt with experiences and de-
velopment proposals regarding the reward process at work. The staff was informed on the study on the Kuopio
University Hospital s intranet site. Altogether 82 responses from nurses were received. For analyzing the results
data-based content analysis was used.

According to the results, the experience of rewarding work consisted of material and intangible rewards. How-
ever, a large proportion of nurses felt there was no reward for work. The perceived rewards were mostly asso-
ciated with money as well as feedback and praise from patients. It was also hoped that the reward system of
work would be developed, particularly regarding fair pay and a functioning culture of interaction and feedback
was also mentioned.

Based on the results, the overall reward system would require development. The development proposals do not
seem impossible. The priority is fair remuneration, which considers the demands of work and the additional re-
sponsibilities that come with knowledge. A better functioning interaction and feedback system between the
nurses was also considered important. Development was also hoped for the functioning of a system of interac-
tion and feedback between the superiors and nurses. It is possible to use the results of the research when de-
veloping well-being at work and the reward systems.
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1 JOHDANTO

TyOnantajan ja tyontekijan odotukset toisiaan kohtaan ovat murroksessa. Ennen riitti, etta tyénan-
taja tarjoaa tyon, jonka tydntekija tekee sovittua palkkaa vastaan. Tahan tilanteeseen tyydyttiin pa-
kosta tai siksi, ettei muuta osattu odottaa. Nykyisin tilanne nahdaan monipuolisemmin. Aiemmin ty6-
suhteet olivat jo lahtokohtaisesti pitkia ja loppuvaiheessa uraa tyontekijaa odotti kakkukahvit, kun-
niamerkki ja kultakello. Nykyisin tydnantajalta odotetaan pitkdn tydsuhteen tuoman turvan lisaksi
muutakin. Tydnantajan odotetaan maksavan kohtuullista palkkaa. Lisaksi toivotaan jarkevia palkitse-
mismalleja, mielekkaitd ja haasteellisia tydtehtdvid, kehittymismahdollisuuksia seka reilua kohtelua
ja arvostusta. Myos tydntekijaa kohtaan on enemman odotuksia. Tyontekijan odotetaan olevan itse-
ohjautuva ja hakeutuvan uusiin haasteisiin seka ottavan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan. (Aalto-
nen, Ahonen & Sahimaa 2020, 63—-67.)

Tyosta palkitseminen on huomioitava kokonaisuutena, johon siséltyy aineellinen- ja aineeton palkit-
seminen. Palkitseminen ei ole toimivaa, jos kiinnitetddn huomiota vain yksittdiseen palkitsemisen
osa-alueeseen. Palkitsemisen kokonaisuuden maarittely ei ole helppoa, koska eri henkilGille eri asiat
ovat eriarvoisia kuten ovat palkitsemiskasityksetkin. (Ylikorkala & Sweins 2015, 39; Ylikorkala ym.
2018, 28-29.)

Sairaanhoitajien tyén palkitsevuutta on selvitetty valtakunnallisesti tyéolobarometrin avulla. Tulosten
mukaan tyon palkitsevuuden on koettu laskeneen (Hahtela & Karhe 2020, 10-33.) Myds Kuopion
yliopistollisen sairaalan tyéhyvinvointikyselyn mukaan sairaanhoitajien tyén palkitsevuudessa on
haasteita (Kys intranet 2020). Sairaanhoitajien kokonaispalkitsemisella on merkitystd tydssa jaksami-

seen ja tydhon sitoutumiseen (Seitovirta 2018; Rosendahl 2019).

Palkitsemistavat tarvitsevat yhdenmukaisia ja kirjattuja sdantéja. Suurissa organisaatioissa on en-
tistd suurempi tarve dokumentoida palkitsemisen kokonaisuutta. Palkitsemisen tapoja vertaillaan
muiden tydnantajien ratkaisuihin ja tyénantajalta odotetaan yksil6llisia ratkaisuja. Mikali palkitsemi-
sesta halutaan toimivaa, on kuunneltava henkil6stda ja tarjottava henkiléstdn arvostamaa palkitse-
misen kokonaisuutta. (Ylikorkala & Sweins 2015, 39.) Palkitsemisen kehittdminen onnistuu parem-

min aloitteen tullessa henkildstolté kuin johdolta (Holmberg 2022; Ylikorkala ym. 2018, 41).

Kuopion yliopistollisen sairaalan strategiassa vuosille 2017-2022 visiona on olla Suomen vetovoimai-
sin yliopistollinen sairaala. Arvot, jotka strategiassa on nostettu esille ovat potilaslahtdisyys, ammat-
titaito, tydhyvinvointi sekd hyva kohtelu. Tyohyvinvointi on nostettu keskeiseksi kehitettdvaksi osa-

alueeksi. (KYS julkaisuaika tuntematon.)

Tassa opinnadytetydssa kasitelldan sairaanhoitajien tyon palkitsevuutta. Laadullisella tutkimuksella
selvitettiin Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tydskentelevien sairaanhoitajien kokemuksia ja kehit-

tamisehdotuksia tydn palkitsevuudesta.
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2 TYON PALKITSEVUUS OSANA TYOHYVINVOINTIA

Tyon palkitsevuus ja arvostus liittyvat tiiviisti tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointia voidaan kuvata “ty6-
hyvinvoinnin portaat” mallin avulla. Tydhyvinvoinnin portaat malli on kehitetty Abraham Maslowin
motivaatioteorian ja ihmisen tarvehierarkian pohjalta. Tyéhyvinvoinnin portaat on esitelty kuvassa 1.
Malli on muodostunut vertailemalla ja yhdistelemalld tunnettuja tyéhyvinvoinnin malleja ja teorioita.
Ty6hyvinvoinnin portaat mallissa ty6hyvinvointi on jaoteltu viiteen eri portaaseen. Tydhyvinvoinnin
portaisiin kuuluvat terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen. Hyvinvoinnin nakokul-
masta on tarkead, miten nama tarpeet onnistutaan tyydyttamaan vapaa-ajalla ja tydssa. Hyvinvointi

on henkilokohtainen kokemus ja jokainen maarittelee sen omalla tavallaan. (Rauramo 2012, 8-16.)

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin olevan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota
hyvin johdetussa organisaatiossa tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteistt. Tyontekijat
seka tydyhteisot kokevat tyon mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja ty6 tukee elamanhallintaa. Tyéhyvin-
voinnista, tyéhyvinvoinnin yllapidosta- ja kehittdmisesta vastataan yhdessa. Tybhyvinvointia ei saa-
vuteta yksittaisilla menetelmilld, vaan hyvinvoinnin tulee nakya tyon arjessa. Tyéhyvinvointi on in-
vestointi, jolla vaikutetaan organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. In-
vestointi tydhyvinvointiin voi maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin. Tyéhyvinvoinnilla on merkit-
tavaa positiivista vaikutusta esimerkiksi tydntekijéiden vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin. (Sosi-

aali- ja terveysministerid 2012; Tyodterveyslaitos julkaisuaika tuntematon a.)

Sairaanhoitajien tyéhyvinvointiin ja tydhdn sitoutumiseen voidaan vaikuttaa monilla erilaisilla teki-
joilld. Positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat mm. riittdvan henkiléstémaaran turvaaminen, tyénoh-
jaus, selkea perehdytys, hyva esihenkilétyd, kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet, hyva ty6ilma-
piiri ja tyoyhteisdn hyva vuorovaikutus. Tyotyytyvaisyytta heikentda tyén joustamattomuus ja arvos-
tuksen puute. (Hoitotydn tutkimussaatié 2020; Kulju & Paukku 2020 17-33; Lepisté ym. 2018.) On
huomioitava tekijat, jotka tukevat sairaanhoitajien keskindisté yhteistyéta (Ylitbrméanen 2021). Myds
kansainvalisessa tutkimuksessa on havaittu, etta organisaation, hallinnon ja tyokavereiden tuki voi-
vat edistéa sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta. Riittévien tydresurssien huomioinnilla on liséksi suoria

vaikutuksia terveyteen, esimerkiksi tyduupumusten maaraan (Polat & Terzi 2020; Thapa ym. 2022.)

Koronapandemia on heikentanyt tyéhyvinvointia hoitotydssa. Tydhyvinvoinnin heikentymista aiheutti
suojavarusteissa tytskentely, lisaantynyt huoli jaksamisesta, osaamisvaatimusten nopeat muutokset,
ammatillisen tuen puute, koronaturvallisuuden vaatimat jérjestelyt ja tyén heikentynyt johtaminen.
Esimerkiksi suojavarusteissa tydskentely on konkreettisesti vaikeuttanut vuorovaikutusta seka tyon
tauotus on ollut riittdmatonta. Lisadntynyt huoli jaksamisesta on yhdistetty mm. itsemaaraamisoi-
keuden ohittamiseen. Tydn heikentyneeseen johtamiseen on liitetty esimerkiksi riittdmatén korvaus
tehdysta ty6sta seka viestinnan ongelmat. (Antikainen, Terkamo-Moisio & Hagmann-Laitila 2021, 3-
11.)
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KUVA 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15).
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3 PALKITSEMISEN KOKONAISUUS

Palkitsemisen kokonaisuus kasittaa aineellisen- sekd aineettoman palkitsemisen. Kokonaispalkitse-
mista havainnollistetaan kuvassa 2. Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallisia tai rahan arvoi-
sia palkitsemismenetelmia (kuviossa siniset ympyrat). Aineeton palkitseminen kasittaa tydymparis-
toon, tyon sisaltoon, tydssa kehittymiseen ja palautteeseen liittyvat kokonaisuudet (kuviossa siniset
neliot). Kun puhutaan palkitsemisen kokonaisuudesta, tarkoitetaan organisaation maarittelemaa ko-
konaisuutta, johon sisdltyy seka aineellinen- ettd aineeton palkitseminen. Palkitsemisen kokonaisuu-
den tulee tukea organisaation strategiaa. Palkitsemisen kokonaisuudella houkutellaan, motivoidaan
ja sitoutetaan halutut tyontekijat. (Ylikorkala & Sweins 2015, 21-22.)

Aloite-
palkkiot

Erikois-
palkkiot

Kuva 2. Kokonaispalkitseminen (Ylikorkala ym. 2018, 36).

Lait ja sopimukset madrittelevat osaa palkitsemisesta. Tyonantajan tdytyy huomioida velvoitteita
tydehtosopimuksista, tydsopimuksista, tydsaannoistd, paikallisista sopimuksista, tydaikalainsaadan-
nostd seka muusta lainsdadanndsta. Tydnantajan tarpeet ja velvoitteet muuttuvat. Ty&sopimukseen
ei kannata kirjata asioita, jotka mydhemmin voisivat olla ristiriidassa uuden palkkausjarjestelman tai
muuttuneen lakitekstin kanssa. Voidaan viitata tydehtosopimukseen, kdytdssa olevaan palkkausjar-
jestelmaan ja vuosilomalakiin. Muutostilanteissa paikalliset sopimukset ovat turvallisempia. Paikalli-
nen sopimus on mahdollista irtisanoa puolin ja toisin kun noudatetaan sovittuja maaraaikoja. (Ylikor-
kala ym. 2018, 32.)

Lakisaateisiin etuihin kuuluvat esimerkiksi tybterveyshuolto ja vuosiloma. Ty6- ja virkaehtosopimuk-
sissa voidaan maaritelld osa eduista. Osa eduista voi olla palkkaan verrattavia luontaisetuja, kuten
ateria- tai puhelinedut. Nykyaan tarjotaan my®os erilaisia taydentavia etuja, joilla on yhteytta tyopai-
kan houkuttelevuuteen. Eduilla tavoitellaan tyon ja vapaa-ajan sujuvuutta seka terveyden edista-

mista. Taydentavat edut pitdvat sisalladn kaiken ylimaardisen mita tyénantaja tarjoaa. Taydentavat
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etuudet voidaan jakaa talouden, hyvinvoinnin seka turvallisuuden ja vapaa-ajan kokonaisuuksiin.
Talouden kokonaisuuteen sisdltyvat esimerkiksi alennukset organisaation omista tuotteista tai eldke-
vakuutukset. Hyvinvoinnin kokonaisuus voi kasittad e-passit ja aamupalat. Turvallisuuden ja vapaa-
ajan kokonaisuus voi sisdltda esimerkiksi vapaa-ajan tapaturmavakuutuksen. (Ylikorkala & Sweins
2015, 34-35.)

Palkitsemisen kehittdminen on kannattavinta sitten, kun tyéhon liittyvat perusasiat eli palkka, johta-
minen ja tyén organisointi ovat kunnossa (Sitra 2013). Parhaat palkitsemisen kehittdmisajatukset
syntyvat usein normaaleissa tydvuoroissa, ei hallintoryhmissa. Luonnollisesti onnistunut palkitsemi-

nen lisda myos henkildstdn pito- ja vetovoimaa. (Holmberg 2022; Ylikorkala ym. 2018, 14.)

3.1 Sairaanhoitajien palkitseminen

On havaittu, etta kutsumus hoitoalalle voi nayttaytya huonojen tydolojen ja alhaisten korvausten
hyvéksyntad. Uusimman tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat ovat kokeneet véahemman alalle kutsu-

musta kuin muut sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset. (Kallio, Kangasniemi & Hult 2022.)

Sairaanhoitajien palkitseminen tulee huomioida kokonaisuutena ja sen tulee olla selkedé ja ymmaér-
rettavaa. Sairaanhoitajien kokonaispalkitsemisen mahdollisuuksia esitelldan kuvassa 3. Sairaanhoita-
jat arvostavat aineellista- sekd aineetonta palkitsemista. Onnistuessaan palkitseminen ohjaa sairaan-
hoitajan ty6ta seka lisad ammatillista tyytyvaisyytta. Palkitseminen vaikuttaa lisdksi tydmotivaatioon,
tydssa jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen. Tydnantajaan- ja ammattiin sitoudutaan paremmin, kun
tyosta palkitseminen toimii. Palkitsemattomuuden seurauksena voi ilmeta pettymystd tyonantajaan,
ajatuksia tydpaikan vaihdosta, vahadista motivaatiota seka tydn kuormittavuuden tunnetta. Palkitse-
miseen liittyvid epdkohtia voi ilmeta riittémattéman tai eriarvoisen palkitsemisen takia. (Seitovirta
2018, 21-38.)

Yliopistollisen sairaalan sairaanhoitajilla on havaittu olevan positiivisia- ja kielteisia kokemuksia pal-
kitsemisesta. Positiivisia kokemuksia on ollut aineellisista- ja aineettomista palkitsemistavoista. Pal-
kitsemistavoista sairaanhoitajat ovat kokeneet palkitseviksi rahalliset palkkiot, henkildstd- ja muut
edut, tydn palkitsevat ominaisuudet sekd kehittymiseen ja ammatillisen kasvun liittyvat tekijat. Kiel-
teisia kokemuksia on esiintynyt palkitsemisen puuttumisesta ja palkitsemisen eriarvoisuudesta osas-
tojen valilla. (Seitovirta 2012, 26—46.) Aineeton palkitseminen on tdrked osa vetovoimaista organi-
saatiota. Hoitotyon ldhijohtajien olisi hyva saada kayttdoén laajempi valikoima aineettoman palkitse-
misen keinoja. Kehittamista vaatisi myds palautejarjestelman kehittéminen. (Karkkainen 2010, 28—
44.)



10 (53)

Aineeton palkitseminen

. . Tyiiympiristo Arvostus ja Mahdollisuus
Asiakas/ nﬁ;"‘ if Koulutus palaute kehittyd, vaikuttaa Eﬁ;
potilastys || jarestelyt || niimapiiri tydyhteisolti jaosallistua .

Tukea
antava

johtaminen

Sairaanhoitaja/
Terveydenhuollon
organisaatio

Tulos- ja muut
taydentavit
palkkiot

Aineellinen palkitseminen

Kuva 3. Sairaanhoitajien kokonaispalkitsemisen mahdollisuudet Seitovirran (2018, 34) mukaan

Riittamaton palkitseminen on yksi syy sairaanhoitajien alanvaihtoon. Alle 30-vuotiaista sairaanhoita-
jista jopa 26 % on harkinnut alanvaihtoa. Suureksi epakohdaksi on havaittu riittdmatdn palkkaus
tyon vaativuuteen seka urapolun puuttuminen. Urapolun puute ei motivoi nuoria pysymaan alalla,
jossa urahuippu voidaan saavuttaa alle 30-vuotiaana. Alanvaihdon syiksi on havaittu myds ongelmat
johtamisessa, puutteelliset tydolot, hoitotyén vaativuus seka henkildkohtaiset tuntemukset. Henkil®-
kohtaisina tuntemuksina on kuvattu arvostuksen puutetta seka riittémattomyyden tunnetta. (Flink-
man 2014; Vuorikallio 2020, 41-43.) Vahaiseksi koetaan erityisesti arvostuksen ja palautteen saami-
nen (Eneh, Vehvildinen & Kvist 2012, 159-169). Terveydenhuollon tydntekijéilla on kokemuksia
my®&s osaamisen heikosta palkitsemisesta (Piiroinen 2007, 44—47). Sairaanhoitajan ammatissa pysy-
mista voidaan tukea huomioimalla palkitsevia menetelmid. Riittdva henkilostdmaara, tasapainoinen
tyokuormitus, tydstressin minimointi seka mahdollisuus kehittya ja edeta uralla tukevat sairaanhoita-

jan ammatissa pysymistd. (Flinkman 2014.)

Terveydenhuollon tydntekijoilla ja johtajilla on eridvia ndkemyksia palkitsemisen oikeudenmukaisuu-
desta. Tuloksellisuudesta palkitseminen toimii paremmin yksityisella sektorilla, kun taas perustervey-

denhuollon puolella palkitseminen koetaan oikeudenmukaisemmaksi. (Piiroinen 2007, 41-63.)

Sairaanhoitajien ehdottamia mielekkaita palkitsemisen tapoja ja palkitsemisen kriteereitd on tiivistet-
tyna kuvissa 4 ja 5. Sairaanhoitajien mukaan yhteistyon tekeminen on tarkeda, kun palkitsemista tai
palkitsemisen arviointia lahdetdan kehittémaan. Myds vapautta valita mielekds palkitsemismene-

telma (esimerkiksi rahan tai vapaa-aika) pidetaan tarkedna. (Seitovirta 2018, 23-24.)
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Kuva 4. Sairaanhoitajien ehdottamia palkitsemistapoja Seitovirran (2018, 23) mukaan

PALKITSEMISEN KRITEERIT

Tyon tulokset Tydote Erityisasiantuntijuus
1
|
-Saadut palautteet -Henkiltkohtaisten -Asiantuntijaosaaminen
~Tulokset potilaan kykyjen huomioiminen -Asiakaspalvelutaidot
hoidossa -Sitoutuminen -Lisdkoulutuksen
-Tyon kehittaminen -Joustaminen huomiciminen
-Oman tyin tulokset

Kuva 5. Sairaanhoitajien ehdottamia palkitsemisen kriteereitd Seitovirran (2018, 24) mukaan

3.2 Motivaatio ja palkitseminen

Palkitsemisjarjestelmien kehittéminen ei ole helppoa. Huonosti suunniteltuina perinteiset palkitsemis-
jarjestelemat eivat johda toivottuihin lopputuloksiin. Tyéhdn motivoituminen tapahtuu sisaisen- tai
ulkoisen motivaation kautta. Ulkoinen motivaatio rakentuu palkitsemiseen tai valtettaviin sanktioihin.
Sisdinen motivaatio taas lahtee yksildsta itsestadn, seka halusta paasta tekemaan itsea kiinnostavia
asioita. Sisdinen motivaatio on tavoiteltava tila niin tyénantajan- kuin tydntekijan puolesta. Sisdisesti
motivoitunut tydntekija voi hyvin ja padsee tyéssaan parempiin tuloksiin. Johtoportaan tarkea teh-
tava on tyontekijdiden sisdisen motivaation vaaliminen. Psykologisista perustarpeista omaehtoisuus,

kyvykkyys ja yhteisollisyys ovat yhteydessa hyvinvointiin, henkiseen kasvuun ja motivaatioon. Nama
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tekijat selittdvat seka arkista, ettad pitkaaikaista hyvinvointiamme useissa eri kulttuureissa. (Martela
& Jarenko 2014, 6, 28.)

Kirurgisten sairaanhoitajien sisdisen motivaation kokemuksissa autonomia yhdistetdan vaikuttamis-
mahdollisuuksiin omaan ty6hon ja tyén hallinnan tunteeseen. Kyvykkyyden kokemukseen vaikuttaa
merkitykselliset tydtehtavat, pystyvyyden tunne seka palautteen saaminen. Yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen liittyy mahdollisuus tehda hyvaa muille, yhteisollisyyden tunne seka hoitotytén sosiaalinen
arvostus yhteiskunnassa. Sairaanhoitajien sisaisen motivaation kannalta tarkeaa on johdon tuki ja
arvostus, seka jatkuva palautteen saaminen paivittaisesta tytsta. Niiden tapojen kehittaminen, joilla
tyontekijoiden arvostaminen saadaan nakyvaksi, on suositeltavaa. Lisdksi suositellaan kehittamadan
palautejarjestelmia. Palautejarjestelmien tulisi tukea paivittdisen palautteen antamisen mahdolli-
suuksia. (Koivisto, Multisilta & Haavisto 2021.)

Sairaanhoitajien ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia ovat menetelmat, joilla voidaan vaikuttaa sairaanhoi-
tajien sisdiseen motivaatioon. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat menetelmat toimivat pidempaan
kuin ulkoiset palkkiot. My®s organisaatioiden strategioiden tulisi tukea sairaanhoitajien sisdista moti-
vaatiota. (Niskala ym. 2020.) Jos palkitsemisjarjestelma on huonosti suunniteltu, se voi pahimmil-
laan tuoda ei toivottuja lopputuloksia. Palkitsemisesta hyotyvien motivaatio ei parane, mutta mah-
dollisen palkitsemisjarjestelman epaoikeudenmukaisuuden vuoksi osalla tyontekijoisté motivaatio voi
jopa laskea aiemmasta. Jos keskitytdan likkaa ulkoisiin palkkioihin, voidaan toimia sisdisen motivaa-
tion tuhoajana. Hyvin suunniteltu palkkiojarjestelmé on lapinakyva, oikeudenmukainen ja tukee
tyontekijoiden omaehtoisuutta. (Martela & Jarenko 2014, 6, 14—-15.)
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4 AINEELLINEN PALKITSEMINEN

Kun tyopaikkaa valitaan, aineellisen palkitsemisen kokonaisuus on usein merkityksellinen kriteeri,
koska se on helppoa tehda nakyvaksi (Ylikorkala & Sweins 2015, 35). Aineellinen palkitseminen ka-
sittda peruspalkan, tulospalkan, edut, aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot (Hakonen ym. 2014, 6-7; Yli-
korkala ym. 2018, 36). Palkan pitdisi olla sellaisella tasolla, ettei se aiheuttaisi tyytymattomyytta.
Ty6paikkaa vaihdettaessa vertaillaan usein tyéehtosopimusten vahimmaispalkkoja. Tulospalkkiota
voidaan pitda suunnanndyttajana. Tulospalkkion avulla kerrotaan, minne ollaan menossa ja palki-
taan henkildstda saavutuksista. Henkiléstéetuihin kuuluu monenlaisia etuja esimerkiksi lounas- ja
luontoisedut, jotka voivat olla osa kokonaispalkkaa. Terveydenhoitoon liittyvat edut kertovat tyopai-
kan arvostuksesta tyontekijaa kohtaan. (Ylikorkala ym. 2018, 29-30.)

Sairaanhoitajille peruspalkka lisineen on tdrkea osa aineellista palkitsemista, mutta on kuitenkin huo-
mioitava, ettei tassa tarkoiteta yleista tyytyvaisyytta palkkatasoon. Seuraavaksi merkityksellisimpia
aineellisen palkitsemisen menetelmia ovat tulos- ja muut taydentavat palkkiot seka edut. (Seitovirta
2018, 36-37.)

Julkisissa organisaatioissa aineellinen palkitseminen on vahadisempaa (Ylikorkala ym. 2018, 135). Ta-
man vuoksi tdssa tydssa aineellisen palkitsemisen menetelmat kasitelldan tassa laajuudessa eika

maadritelmia kayda lapi yksityiskohtaisesti.



5

5.1

14 (53)

AINEETON PALKITSEMINEN

Aineetonta palkitsemista maaritelladn vaihtelevasti. Voidaan puhua ei-rahallisesta palkitsemisesta tai
psykologisista palkkioista. Usein aineeton palkitseminen jaa kirjaamatta selkedan muotoon tai sita ei
mielletd palkitsemiseksi. Aineeton palkitseminen on kuitenkin tdrkea osa tydssa viihtymista ja tychon
sitoutumista. Aineeton palkitseminen on tyénantajalle edullista, usein ilmaista. Asian tdrkeys on vaan
ymmarrettdva. Aineettomien palkitsemistapojen nakyvyytta voidaan edistaa ja kirjata osaksi palkit-
semisstrategiaa. Palkitsemisstrategiaa voidaan hyddyntda esimerkiksi rekrytoinneissa ja palkitsemi-
sen nakyvyyden lisadmisessa. Aineettomia palkitsemistapoja voidaan kasitella konkreettisuuden tai
abstraktiuden mukaan. Konkreettisia tekijoitda ovat mm. tydymparistoon liittyvat tekijat (fyysiset olo-
lukea esimerkiksi arvostus ja palaute. Abstraktisempia tekij6itéd on vaikea konkretisoida selkeiksi jér-
jestelmiksi ja niista on haastavampaa kertoa. Konkreettisien ja abstraktimpien palkitsemistapojen
vdliin jaa tyon sisallon, kehitysmahdollisuuksien seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien
kokonaisuudet. (Ylikorkala & Sweins 2015, 35-36.)

Ty6paikan valintaan vaikuttaa useat aineettoman palkitsemisen menetelmat, kuten tydymparistddn
ja tyon sisdltdon liittyvat tekijat. Tydpaikassa viihtymistd, motivaatiota ja tydhyvinvointia ajatellen
oleellista on myds vuorovaikutuksen sujuvuus. Vuorovaikutuksen sujuvuuteen liitetdan palaute ja
arvostus. (Ylikorkala & Sweins 2015, 35.) Sairaanhoitajien aineettomasta palkitsemisesta arvostuk-
sella, palautteella tydyhteisolta, tydajan jarjestelyilld, tyon sisallolld seka kehittymis- vaikuttamis- ja
osallistumismahdollisuuksilla on havaittu olevan tilastollisesti merkittava yhteys palkitsemisen merki-
tykseen (Seitovirta 2018, 21-24).

Ty6elaman murroksen myo6ta on havaittu tyontekijdiden asenteiden tydeldamaa kohtaan muuttuneen.
Y- ja Z sukupolven tyéhon sitoutumisen merkityksellisimmaksi tekijaksi nousi tyén- ja vapaa-ajan
yhdistédmisen mahdollisuudet seka hyva tyoilmapiiri. Tyéhdn sitoutumista edistéavat myos kehitys-
mahdollisuudet tydssa, tydn sisaltd ja tydn arvostus. Myos rahallinen palkitsevuus ja hyva esihenkil6-
tyd on koettu tarkeaksi. (Rosendahl 2019, 31-40.)

Tydymparisto

TyOympariston fyysiset olosuhteet, esimerkiksi tydpaikan sijainti on tarkea tyopaikan valintaa oh-
jaava tekija. Ty6paikan sijaintia ei voi vaihtaa, joten palkitsemistapana tdma on kovin rajallinen.
TyOpaikan sijaintia voidaan kuitenkin huomioida muilla palkitsemisen keinoilla, esimerkiksi tydsuhde-
matkalipuilla tai etdtydmahdollisuuksilla. Tilojen viihtyisyys, toimivuus seka ergonomisuus ovat osa
palkitsemista. TyOpaikan valinnassa myds tydsuhteen ehdot nousevat keskeiseen rooliin. Kirjallinen
tydsopimus, jossa tydsuhteen kesto on maaritelty toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi
on yksi palkitsemisen keino. Pysyvalla tydsuhteella voidaan houkutella ja sitouttaa henkildstéd. Epa-
varmassa tydsuhteessa sitoutuminen on aina heikompaa. Tydsuhteen pysyvyys on tarkeimpia asi-
oita, kun henkiléstolta tiedustellaan mieluisia palkitsemistapoja. (Ylikorkala & Sweins 2015, 36-37.)
Organisaatiot, jotka tarjoavat ainoastaan madrdaikaisia tydsuhteita menettavat nopeasti tydnteki-

joita, jos vakinaisia tydsuhteita on tarjolla muualla (Hakonen ym. 2014, 204).
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Henkildstdn hyvinvointia on mahdollista tukea ty6ajan joustoilla. Liukuva ty6aika, tyévuorojen vaih-
tamisen mahdollisuus sekd mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin toimivat tydajan joustoina. Ty6-
ajan jouston mahdollisuudet ovat hyvia tapoja huomioida tyontekijoiden erilaisia elamantilanteita.
Kun ty6nantaja suhtautuu myodnteisesti yksil6llisiin tydajan jarjestelyihin, lisda se luottamuksellista ja

huomioivaa ilmapiiria ja voi parantaa tyohon sitoutumista. (Ylikorkala & Sweins 2015, 36-37.)

Ty6ajan jouston mahdollisuus palkitsemisen menetelména on erittdin merkityksellinen. Tydvuorolista
on tydaikalain mukaan oltava nahtavilla viimeistaan viikkoa ennen tydvuorolistassa olevaa alkuajan-
kohtaa. Suositeltavaa on tydvuorolistan laatimien ajoissa, koska tyévuoroilla on paljon merkitysta
tyontekijoiden vapaa-aikaan. (Hakonen ym. 2014, 204, 219.) Tyomotivaation on havaittu olevan pa-
rempi niilld sairaanhoitajilla, jotka kokevat voivansa yhdistaa hyvin ty6n ja vapaa-ajan (Hoitoty6n
tutkimussaatié 2020; Lahnalampi, Roos & Suominen 2020, 26—36; Seitovirta 2018, 21-24).

5.2  Tyon sisdlto seka kehittymis- osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

Tyon sisalto vaikuttaa keskeisesti motivaatioon ja ty6paikan valintaan. Omaa osaamista vastaavat
tyotehtdvat ovat korkeasti koulutettujen ensisijaisia toiveita tydpaikkaa valitessa. Tyéuralla etenemi-
sen mahdollisuus on yksi palkitsemisen tapa, mutta aina ty6nantajalla ei ole tahan mahdollisuutta.
Ty6nantajan on kuitenkin hyva suhtautua myonteisesti kehittymistoiveisiin. Mahdollisuuksien mu-
kaan on hyva pyrkia tarjoamaan uusia ja haastavampia tyotehtavid. Tydssé kehittymistéd voidaan
tukea koulutusmahdollisuuksilla. Koulutusmahdollisuudet sitouttavat organisaatioon ja parantavat
tydmotivaatiota (Hoitotydn tutkimussaatié 2020; Rosendahl 2019, 2; Ylikorkala & Sweins 2015, 38.)
Koulutusmahdollisuuksista ja urapoluista kannattaa rakentaa selkeita jarjestelmia, jolloin ne tulevat

nakyviksi henkildstolle ja tydnhakijoille (Ylikorkala & Sweins 2015, 38).

Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan keinoja, joiden avulla tyontekijalla on mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyéhénséa kuuluviin asioihin. Vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitetaan asioita, miten tyén-
tekija voi vaikuttaa omaan tyohon, tyotahtiin, tydmenetelmiin seka muihin seikkoihin, esimerkiksi
palkitsemiseen. (Hakonen ym. 2014, 233.) Vaikuttamismahdollisuudet voivat ndkya kirjattuina asi-
oina tai selkeind saantéina. Tyypillisesti vaikuttamismahdollisuudet muotoutuvat vuoropuhelussa esi-
henkildn kanssa. Vaikuttamismahdollisuudet voivat ndkyd mm. tydtehtdvien jarjestykseen, fyysiseen
tydpaikkaan tai ty6tehtaviin vaikuttamisen mahdollisuuksina. Tyon tuunaamisesta puhuttaessa tar-
koitetaan oman tyon muokkaamista itselle mielekkdaseen suuntaan. Yksinkertainen esimerkki tasta

on tyopisteen sisustaminen mieleiseksi. (Ylikorkala & Sweins 2015, 38.)

Sairaanhoitajien palkitsemisessa kehittymis- osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksilla on havaittu
olevan tilastollisesti merkittdva yhteys palkitsemisen merkitykseen. (Seitovirta 2018, 21-24.) Osallis-
tumis- ja vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tuottavuutta, lopputuloksen laatua, ty6tyytyvaisyytta ja
tydntekijoiden sitoutumista. Osallistuminen ei kuitenkaan aina tarkoita ty6tyytyvaisyyden lisaanty-
mista tai onnistunutta lopputulosta. Osallistuminen ja organisointi kannattaa tehda ajatuksella. On
muistettava valttda ndennadisosallistumista, jolloin pyydetaan ehdotuksia asioista, jotka on jo paa-

tetty tai niihin ei ole oikeasti mahdollisuutta vaikuttaa. (Hakonen ym. 2014, 233-235.)



5.3

5.4

16 (53)

Arvostus

Palaute

Organisaatio voi osoittaa arvostusta erilaisten kaytdntojen avulla. Arvostusta voi tuoda esiin esimer-
kiksi kehittédmalla palaute- palkka- ja palkitsemisjarjestelmia. Arvostusta voi osoittaa erilaisten muis-
tamisten avulla. Esimerkiksi syntymapaivia tai muita merkkipaivia voidaan huomioida tasapuolisesti.
My®ds erilaiset huomioinnit kuten "vuoden ty6kaveri” voi toimia arvostuksen osoittajana. Arvostuksen
toimivuutta ja nakyvyytta voidaan arvioida kehityskeskustelujen tai erilaisten kyselyiden avulla.
(Rauramo 2012, 143.) Sairaanhoitajat kokevat arvostuksen merkitykselliseksi osaksi aineetonta pal-
kitsemista (Seitovirta 2018, 21-24). Arvostavalla johtamisella on havaittu olevan yhteyttd tyéhén
sitoutumiseen (Harmoinen 2014; Kuusisto, Arola & Salin 2021). Tydssa pysymistd heikentda ympa-

ristd, jossa arvostusta ei koeta (Hoitotydn tutkimussaatio 2020).

Sairaanhoitajien mukaan arvostus on kunnioitusta ja luottamusta. Arvostukseen liitetdan myoés huo-
miointi, kuunteleminen, kuuleminen, mielipiteiden hyvdksyminen, ymmartaminen ja valittdminen.
Sairaanhoitajien mukaan arvostus koostuu viidesta eri ulottuvuudesta. Arvostuksen ulottuvuuksilla
kasitettiin tydn sisaltéon ja tydhon liittyvat tekijat, hoitajan ammatillisuuteen liittyvét tekijat, tydyh-
teisoon liittyvat tekijat, johtamiseen ja esihenkildtydhon liittyvat tekijat seka palkitsemiseen liittyvat
tekijat. Arvostuksella havaittiin olevan vaikutuksia ty6hyvinvointiin, motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen
ja sitoutumiseen. (Vihijarvi 2020, 20—40.)

Harmoisen, Suomisen ja Niirasen (2010) mukaan arvostavan johtamisen osa-alueita ovat ammatti-
taidon arvostaminen, vuorovaikutus ja yhteistyd henkiloston kanssa. Ammattiryhman arvostamiseen
on liitetty osaamisen tunnistaminen, tunnustuksen antaminen ja ammattiryhman nakyvyys organi-
saatiossa. My6s voimavarojen oikea kohdistaminen, sopiva tyémaard, selkeasti ilmaistut odotukset
tyota kohtaan seka palkitseminen ovat osa ammattiryhmdn arvostamista. Vuorovaikutukseen on lii-
tetty nahdyksi ja kuulluksi tuleminen, rohkaiseminen uusien ideoiden kehittdmiseen seka vuorovai-
kutteiset johtamiskdytdannot. Yhteistyd henkiloston kanssa on kdsittanyt henkildston toiminnan ta-
voitteiden tuntemisen. Johtamismenetelmat pitdisi olla henkiléston hyvaksymia ja johdon olla tyéhon
sitoutunutta. Hyva asenne henkilostdéa kohtaan, huolenpito henkilostdstd, arvokkuuden tunnetta ko-
rostava johtamistyyli sekd moraalinen johtaminen kuuluvat myds yhteistyéhdn. Harmoisen (2014,
57) mukaan arvostava johtaminen toteutuu terveydenhuollossa hyvin ja silld on vaikutuksia ty6hon

sitoutumiseen sekd urakehitykseen.

Hyvin sujuneesta tydsta vastineeksi toivotaan usein palautetta. Esihenkildn antama mydnteinen ja
rakentava palaute on keskeinen keino motivoida ja suunnata tydskentelyd. Palkitsemistapana pa-
laute on tehokas ja maksuton. (Ylikorkala & Sweins 2015, 38-39.)

Palautteella on selked merkitys tyéhyvinvointiin. Palautteen avulla tydn arviointi, virheiden korjaami-
nen ja tyén kehittdminen helpottuu. Palaute vaikuttaa myds tyén mielekkyyden ja onnistumisen ko-

kemuksiin. Palautteen olisi hyva olla valitén, tilannekohtainen ja oikeudenmukainen. Useissa tyohy-

vinvointiin liittyvissa kyselyissa henkilosté on pitényt palautteen saamista riittdmattémana. Palaut-

teen puuttuessa voidaan kokea tarpeettomuutta ja merkityksettomyytta. Palautekeskusteluille olisi
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hyva varata aikaa yhteisissa kokouksissa seka kahdenkeskisissa keskusteluissa. (Rauramo 2012,
135-136.)

Hyva palautekulttuuri pitda ajan tasalla ja takaa mahdollisuudet parhaaseen onnistumiseen. Palaut-
teen saamisen avulla on helpompi ohjata tydskentelya oikeaan suuntaan. Palautetta olisi tarkeaa
saada esimieheltd, tydkavereilta ja alaisilta. Palaute ei ole pelkkaa johtamista. Palaute on viestintaa,
jossa palautteen tulisi saada kulkea esteettd joka suuntaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 24,
32-33, 76—77.) Sairaanhoitajille tydyhteistlta tuleva palaute on merkityksellista (Seitovirta 2018,
21-24).

Joissain tapauksissa palaute voi olla vahaista tai sen laatu huonoa. Palautteen puuttumista voi ai-
heuttaa termin epaselvyys. Palautteen voidaan ajatella olevan kehumista, moittimista tai neuvo-
mista. Palautekulttuuri voi jaada heikoksi konfliktien pelon vuoksi. Konfliktien pelon takia palaute voi
jaada heikoksi ja alkaa hiertda kanssakaymista. Joskus palautetta ei anneta kateuden pelon takia.
Jos palautekaytannét ovat epaselvat ei palautetta osata antaa. Huonosti annettu palaute lisaa ristirii-
toja. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 40—41.) Yhtena syyna sairaanhoitajien alanvaihtoon on ha-
vaittu olevan johtamisen ongelmat ja siitéd seurauksena palautteen annon ja vastaanottamisen puut-
tuminen (Vuorikallio 2020, 41).
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyoskentelevien sairaan-
hoitajien kokemuksia ja kehittamisehdotuksia tydn palkitsevuudesta. Kuopion yliopistollisessa sairaa-
lassa tehdyssa vuonna 2020 tehdyn ty6hyvinvointikyselyn mukaan 14,4 % sairaanhoitajista koki
tyon olleen palkitsevaa. Tyohyvinvointikyselyssa tydn palkitsevuutta mitattiin kysymyssarjalla, jossa
kysyttiin kokemuksia siitd, kuinka paljon sairaanhoitaja kokee saavansa vastinetta tydstaan tu-
loina/tydsuhde-etuina, arvostuksena/tunnustuksena ja henkilokohtaisena tyydytyksend. (Kys intra-
net 2020.) Taman tutkimuksen tavoitteena on nyt saada tietoa, mista tekijdista sairaanhoitajille

muodostuu kokemus tydn palkitsevuudesta ja miten tydn palkitsevuutta voisi kehittaa.

Ty6hyvinvointikokemus muodostuu useasta eri osa-alueesta ja tydn palkitsevuus on osa ty6hyvin-
vointia (Rauramo 2012, 15). Tutkimuksen avulla organisaatio saa tietoa siitd, mitka asiat sairaanhoi-
tajat kokevat juuri nyt palkitsevina ja mita toivotaan kehitettdvan. Aiheen tutkiminen ja sairaanhoita-
jien kuuleminen on tarkeda etsittdessa kestdvia ratkaisuja osaajien tyéhyvinvoinnin ja pitovoiman
yllapitoon (Eneh ym. 2012; Flinkman 2014; Keva 2021; Koivisto ym. 2021; Karkkainen 2010; Lahna-
lampi ym. 2020; Seitovirta 2018, 44). My6s magneettisairaalan sertifikaatin saamisen yhtena edelly-
tyksena on hoitajien korkea tyotyytyvaisyys ja alhainen vaihtuvuus (KYS 2022). Tyon palkitsevuutta

kehittémalla voidaan tavoitella sairaanhoitajien korkeaa tyotyytyvéisyytta ja alhaista vaihtuvuutta.
Tutkimuskysymykset:

1. Mistd tekijoista sairaanhoitajille muodostuu kokemus, etta tyd Kuopion yliopistollisessa sairaa-
lassa on palkitsevaa?
2. Milld tavoin tyon palkitsevuutta voisi kehittaa?



19 (53)

7 LAADULLINEN TUTKIMUS

Laadullisen tutkimuksen kohteena on usein ihminen ja ihmisen maailma (Varto 1996, 23). Laadulli-
sella tutkimusmenetelmalla tutkitaan merkityksia. Laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia kasityk-
sid ja kokemuksia. Kokemus on omakohtainen, mutta kasitykset voivat kertoa yhteisén perinteista ja
tavoista ajatella. Laadulliselle tutkimusmenetelmalle on tyypillistd, ettei tavoitteena ole totuuden 16y-
tdminen. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan luoda johtolankoja, joiden avulla pystytaan teke-
maan tulkintoja. (Vilkka 2021, 118-120.) Laadullisella tutkimuksella ei siis yleisteta tietoa kuten
maaralliselld tutkimuksella. Mikali ilmiéta ei tunneta, ei voida laatia taysin oikeita kysymyksia. Laa-
dullisen tutkimuksen avulla tutkittavasta ilmiosta on mahdollista muodostaa syvallinen ndkemys.
Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, etta huomio on tutkittavien nakékulmissa, merkityksissa ja
nakemyksissa. Laadullinen tutkimus kayttaa sanoja seké lauseita maarallisen tutkimuksen perustu-
essa lukuihin. (Kananen 2014, 16—-18.)

Taman tutkimuksen pohjana toimi maarallisen tutkimuksen tieto siita, ettéd 14,4 % sairaanhoitajista
koki tyon palkitsevaksi (Kys intranet 2020). Laadullisen tutkimuksen avulla selvitetadn kokemuksia
tekijoistd, jotka ovat yhteydessa tydn palkitsevuuteen. Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan
kerata monin eri tavoin. Ihmisen tuottama materiaali kertoo laadusta, jota eldman aikana on koettu.
Laadulliselle tutkimukselle tyypillistéa on kerata aineistoa my6s haastatteluina. Laadullisen tutkimus-
menetelman haastattelumuotoina voi toimia lomakehaastattelu, teemahaastattelu tai avoin haastat-
telu. Haastatteluita voidaan toteuttaa yksil6- pari- tai ryhmahaastatteluina. Yksiléhaastattelu on toi-
miva menetelma, kun tutkitaan henkilon omakohtaisia kokemuksia. Ryhméahaastattelu on toimiva
tutkiessa yhteisdjen kasityksia. (Vilkka 2021, 122—-123.)

Lomakehaastattelusta voidaan puhua myos strukturoituna tai standardoituna haastatteluna. Tyypil-
listd lomakehaastattelulle on, etta tutkija harkitsee ja paattda ennalta kysymysten muodon ja esitta-
misjarjestyksen. Lomakehaastattelu toimii, jos tutkimusongelma on hyvin rajattu. Mikali asian saa
jaettu kolmesta kuuteen kysymykseen lomakehaastattelu on toimiva tapa aineiston kerdamiseen.
(Vilkka 2021, 123.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tutkimusaineiston maaraa merkityksellisem-
paa on aineiston laatu (Vilkka 2021, 150).

7.1  Aineiston keruu

Aineiston keruuta varten loin sahkdisen google forms kysymyslomakkeen. Muokkasin kysymyksia
yhdessa toimeksiantajan edustajien seka ohjaavan opettajan kanssa. Kysymyslomake sisdlsi nelja
avointa kysymysta seka mahdollisuuden antaa vapaata palautetta. Testasin kysymysten ymmarretta-
vyytta esittdmalld tutkimuslomakkeen kysymyksia muutamalle sairaanhoitajalle. Testatessani kysy-
mysten ymmarrettavyytta havaitsin sairaanhoitajien alkavan kertoa samoja asioita mitd olen kasitel-

Iyt teoriaosassa. Taman vuoksi paattelin kysymysten olevan ymmarrettavia.

Avointen kysymysten kasittely on tydlasta, mutta avointen kysymysten avulla tutkimukseen on mah-
dollista saada tietoa, joka jaisi muuten havaitsematta (Vehkalahti 2008, 25). Laadullisen tutkimuksen
avulla pystyin hakemaan vastausta siihen, mistd tekijoista osalle sairaanhoitajista muodostuu koke-
mus siita, etta tyd on palkitsevaa.
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Sahkoisella lomakehaastattelulla halusin varmistaa, ettei esimerkiksi korona tai muu terveydenhuol-
lon henkildostdvaje hankaloita tutkimusaineiston keraamistd. Yksilohaastatteluiden haasteeksi olisin
kokenut my6s pienemman vastaajamddran tavoittamisen. Tyon palkitsevuuden kokemukset ovat
henkildkohtaisia ja anonyymisti vastaaminen antoi paremmat mahdollisuudet vastata kysymyksiin
realistisesti. En halunnut my&skdan rajata vastaajia mihinkaan tiettyyn yksikkdon. Tulokset ovat pa-
remmin hyddynnettdvissa hyvinvointialueelle siirryttdessd, kun vastaajia on tavoitettu useista yksi-

koista.

Tiedote tutkimuksesta seka linkki kyselylomakkeelle oli avoimesti esilla sairaalan intranetissa 9-
13.5.2022. Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyoskentelee hoitotydssa noin 2400 sairaanhoitajaa
(Makiaho 2022). Suuren henkildstdmadran vuoksi vastausaika oli rajattu vain viiteen paivaan. Tutki-
mus toteutettiin toukokuun alussa ennen kesalomakautta. Liséksi halusin ajoittaa tutkimuksen sai-
raanhoitajapadivan (12.5.2022) ldheisyyteen. Sairaanhoitajapdiva antoi hyvan ajankohdan pohtia
tyon palkitsevuutta. Tiedotteen jakaminen intranettiin jarjestyi tydhyvinvointikoordinaattorin kautta
ja tiedote oli esilla intranetin ajankohtaista palstalla. Kun palstalle tuli lisda tiedotteita, tiedote tasta
tutkimuksesta laski alemmas. Tiedotetta nostettiin kerran uudestaan listan karkeen. Tutkimukseen

vastasi 82 sairaanhoitajaa.

7.2 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa keratadn ensin aineisto tutkimusongelmaan. Aineiston keraamisen jal-
keen aineisto on saatettava yhdenmukaiseen muotoon eli litteroitava. Usein aineistot muutetaan
tekstimuotoon. Tekstistd muodostuvaa kokonaisuutta tutkitaan tutkimusongelman seka tutkimusky-
symysten nakdkulmasta. Aineistoa tulkitaan tutkimuskysymysten kautta ja niiden my6ta etsitdan
tekstikokonaisuuksia, jotka liittyvat tutkimuksen sisaltéon. Tekstikokonaisuuksille annetaan sisaltda
kuvaava ilmaisu eli koodi. Téssa vaiheessa kyseessa on koodausvaihe. Koodausvaiheen jalkeen seu-
raa luokitteluvaihe, jossa selvitetédn mitka koodit muodostavat oman ryhmansa. Muodostuneet ryh-
mat nimetdan. (Kananen 2014, 99-100.)

Analyysimenetelmat toimivat apuna, kun tutkimustulokset on saatu kasaan ja niistd aletaan muodos-
taa ratkaisua tai vastausta tutkimuskysymykseen. Laadullisen tutkimuksen vastauksia kasitelldan
sisdllénanalyysien avulla. (Kananen 2014, 42.) Laadullisen tutkimuksen analyysimuotoina voi toimia
aineistoldhtdinen analyysi, teoriaohjaava analyysi tai teorialdhtdinen analyysi (Tuomi & Sarajarvi

2018, 107-113). Taman tutkimuksen analysointi tehtiin aineistoldhtdisesti.

Aineistoldhtgista sisallonanalyysia voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina. Ensimmainen vaihe on
aineiston redusointi (pelkistéminen), toinen vaihe aineiston klusterointi (ryhmittely) ja kolmas vaihe
abstrahointi (teoreettisten kasitteiden luominen). Redusoinnin tehtdvanad on pelkistaa aineistoa kar-
simalla epaolennainen data pois. Samaa kuvaavia ilmaisuja voidaan alleviivata samalla varilla ja nain
erotella erilaisia ilmidita. Tassa vaiheessa aineistosta etsitdan kaikki tutkimustehtavaa kuvaavat pel-
kistetyt ilmaukset. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaukset listataan allekkain aineistosta mitédan havitta-
mattd. Klusteroinnissa aineistoa ryhmitelldadn. Samoja ilmidita kuvaavista kasitteista muodostetaan

ryhmia ja ryhmista eri luokkia, joista saadaan muodostettu alaluokkia. Alaluokkien nimedaminen ta-
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pahtuu sisaltéa kuvaavilla termeilld. Abstrahointi eli kasitteellistaminen tarkoittaa etenemista alkupe-
raisen datan kielellisistd ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 122-127.)

Aineiston kerdamisen jdlkeen siirsin vastaukset Word pohjalle. Taman jdlkeen tulostin vastukset lis-
toina. Luin vastauksia lapi useampaan kertaan ja sen jdlkeen aloin pelkistaa aineistoa, eli tiivistin ja
karsin epdolennaisia vastauksia pois. Tassa vaiheessa etsin oleellisia vastauksia tutkimuskysymyk-
siin. Kaytin eri varisia kynia vastausten ryhmittelyyn, esimerkiksi kaikki rahalliseen palkitsemiseen
liittyvat vastaukset merkkasin punaisella kynalla ja kaikki palautteeseen liittyvat vastaukset violetilla

kynalla. Nain sain muodostettua useampia suurempia kokonaisuuksia. Analyysin vaiheita on kuvattu

taulukkoon 1. (Kananen 2014, 99-100; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

(redusointi)

Ryhmittely/alaluokka

(klusterointi)

Kasitteellistdmi-
nen/ylaluokka (abst-

rahointi)

"Maksamalla palkkaa

tehdysta tyosta”

Palkka

Rahanarvoinen pal-

kitseminen

"Jouluna ruokalippu
henkildstéravinto-

laan”

Jouluna ruokalippu

Yleisten juhlapaivien

huomiointi

"Olen saanut joskus
kunniakirjan ja tau-

"

lun

Kunniakirja, taulu

Tydntekijan muista-

minen ja huomiointi

Aineellinen palkitse-

minen

"Ei mitenkaan”

Ei palkitsemista

Ei koe saavansa pal-

kitsemista

Ei palkitsemista

"Palkitsevuus tulee
potilaiden auttami-

sesta”

Potilaiden auttaminen

Potilailta tuleva pa-

laute ja kiitos

"Pankkisaldojen
kayttd esim. toista
lahteminen on sovit-

tavissa joustavasti”

Pankkisaldojen kaytto

Vaikuttamismahdolli-

suudet

Aineeton palkitsemi-

nen

Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysin vaiheista
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Sairaanhoitajien tyon palkitsevuuden kokemukset muodostuivat aineellisesta- ja aineettomasta pal-
kitsemisesta. Kuitenkin suurin osa sairaanhoitajista koki palkitsemisen olevan vahaista tai palkitse-
mista ei havaittu ollenkaan. Aineelliseksi palkitsemiseksi kuvattiin useimmiten rahanarvoisia palkitse-
misen menetelmia. Aineettoman palkitsemisen kokemukset liittyivat enimmakseen potilailta ja kolle-
goilta tulevaan palautteeseen ja kiitokseen. Sairaanhoitajien kokemukset tydn palkitsevuuden muo-

dostumisesta on tiivistettyna kuvassa 6.

Ei koe saavansa airfgeﬁltit#en Koettu aineeton
alkitsemista : : alkitseminen
P palkitseminen P
o ™) ~ )
- Rahanarvoinen || Potilailta tuleva palaute ja
palkitseminen kiitos
N w \. 7
r ") r "
ot | [t
\, v A\, y
- Yleisten juhlapaivien - Esihenkilgilta tuleva
huomiointi palaute ja arvostus

Esihenkild huomioi
tyontekijoita aineellisesti

=t Koulutusmahdollisuudet

= |akisdéteiset etuudet

KUVA 6. Sairaanhoitajien kokemuksia tyon palkitsevuuden muodostumisesta
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Suurimpana tyon palkitsevuuden kehittdmisen kohteena esiin nousi palkkauksen oikeudenmukai-
suus. Kehittamista kaipaa vuorovaikutuksen toimivuus esihenkildiden kanssa. Myds palautteen ja
kiitoksen saamista toivottiin kehitettavan. Sairaanhoitajien kehittdmisehdotuksia tyon palkitsevuuden

lisadmiseen on tiivistetty kuvassa 7.

Aineellisen Aineettoman

palkitsemisen
kehittaminen

palkitsemisen
kehittéminen

Toimiva ja avoin vuorovaikutus

bl Patlkkauksen oikeudenmukaisuus — esihenkilgiden kanssa

Vapaaehtoisista koulutuksista Henkilékohtaisen palautteen ja
palkitseminen kiitoksen saaminen esihenkildilta

A\, y A\, 7
4 - 4 N

=  Tyhy toiminnan lisagminen =l Hoitotydn arvostuksen nakyvyys
\, y \, y
4 N 4 B

| Tydn tekemisen tukeminen ] Vaikuttamismahdallisuuksien

laaja-alaisuus

Esihenkilgille mahdollisuus

==t palkitsemisen menetelmien - Tydvuoroergonomian
kayttamiselle parantaminen
A y A\ 7
4 N 4 B
|__J vleisten juhlapgivien huomiointi - Koulutusmahdollisuuksien
nykyista useammin kehittdminen
A\ y A\ 7/
4 " 4 ")
- Yritysedut L Osatyokyky:m?:r;:#om\omn ja
A\ y A\ y

— Toimiva tydterveyshuolto

KUVA 7. Sairaanhoitajien kehittdmisehdotuksia tyon palkitsevuuden lisadmiseen
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8.1 Palkitsemisen kokemukset

Tyon palkitsevuuden kokemuksista esiin nousi palkitsemisen haasteet. Taulukossa 2 on avattu tyon
aineellisen- ja aineettoman palkitsemisen kokemuksista muodostetut ryhmat ilmaisuineen. 58 vas-
tauksessa ilmaistiin, ettei tyosta palkitsemista tapahdu. Osassa néita vastauksia oli kuitenkin lisatty
joitain palkitsemisen menetelmia, vaikka ensisijaisesti kokemus olikin, ettei tydsta palkita. Noin 30

vastauksessa oli ainoastaan se viesti, ettei tydsta palkita mitenkaan.

"Organisaatio ei palkitse minua tyostani aineellisesti mitenkadn, paitsi kerran vuodessa on joululou-
nas. Aineetonta palkitsemista en koe mydskaéan tydsséni saavani. Aineellista palkitsemista arvostan,
Jjos se tulee lisdrahana palkkaan. Aineetonta palkitsemista arvostaisin, jos se toteutuisi tyontekijoi-

den tasa-arvoisena kohteluna.”

"Kun teen tydni hyvin, vastuu ja tyotehtavat lisééntyvat. Arvostan sitd osaltaan, mutta pitdisi sen
nékyd myads palkassa! Padsen haluamiini koulutuksiin, ja pystyn vaikuttamaan omiin tydaikoihini ja

tyotehtavien tekemiseen.”
“En koe saavani mitdan palkitsemista tyosténi organisaatiolta.”

"Kun olet ollut alalla 15 vuotta, sen jélkeen palkkaus on sama. Olen kohta ollut 40 vuotta talossa ja

tybnantajalta saanut kravattineulan.”

Noin puolet vastaajista mainitsi palkitsevaksi jonkin rahanarvoisen palkitsemisen (palkka, lisat, e-
passi, liput ja lahjakortit). Peruspalkkaa, palkan nostamista ja henkildkohtaista lisda kuvattiin palkit-
sevina 23 vastauksessa. Vastaajista 13 nosti esiin e-passin. Elokuva- ja lounaslipun tai lahjakortin
saaminen nousi esiin kolmessa vastauksessa. Usein vastauksissa kuvattiin, etta palkka on jo perus-
lahtdkohta eiké erityinen palkitsemisen menetelma. E-passi koettiin mieleiseksi, mutta summaa toi-
vottiin isommaksi. My6s e-passi summan vertaamista toisten tydnantajien tarjoamien e-passien

summiin ilmeni.

"Ei palkitse mitenkdan. Mielestani esim. tyohyvinvointiin liittyva e-passiraha on mitdton verrattuna

moneen muuhun alaan.”
"Ei mitenk&sn. Ainoastaan pienelld kuukausipalkalla.”
"Saan henkilékohtaisen palkanlisén n. 60 e.”

Palkitsemiseksi koettiin myds tydntekijan muistaminen ja huomiointi 12 vastauksessa (kunniakirjat,
taulut, kellot, korut ja peukkukortit) mutta ndiden palkitsemisten yhteydessa lahes kaikki vastaajat
kertoivat, etteivat arvosta kyseisia palkitsemisen menetelmia. Esimerkiksi korujen kuvattiin olevan

usein sellaisia, mita ei tule kaytettya missdan tai taulu on jaanyt laittamatta seinalle.
"Olen saanut joskus kunniakirjan ja taulun. En arvosta sellaista.”
"Peukkukortti. En arvosta.”

“Typerid koruja, joita ei voi kdyttda misséan.”
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Palkitsevina ja mielekkdina kokemuksina seitseman sairaanhoitajaa kuvasi yleisten juhlapdivien huo-
mioinnin (joululounas ja KYS-pdivan kahvit). Kahdella vastaajalla oli kokemuksia myds siita, etta esi-

henkilé6 huomioi tyontekijéitd pienimuotoisesti tarjoamalla esimerkiksi kahvit tai kahvileipaa.
“Oh tuo kahvileipda vélilld, muistaa henkilbkunnan juhlapaivia mm. synttareita, valmistumisia”

"Maksaa palkan, e-passiraha, jouluna ruokalippu henkildostoravintolaan. Arvostan, mutta voisi enem-

mankin arvostusta osoittaa.”

Léhes 60 vastauksessa koettiin potilailta seka kollegoilta tuleva palaute erittdin tarkeaksi ja palkitse-
vaksi. Suurimmassa osassa vastauksista potilaiden ja kollegoiden palaute ilmeni suullisena palaut-

teena. Muutamissa vastauksissa nostettiin esiin my6s omaisilta tuleva palaute.

"Potilaspalautteena, potilaiden arvostuksena. Siind, etta kysytdan mielipidetta, osallistumisen mah-
dollistamisella erilaisiin projekteihin. Suhtaudutaan asiallisesti, huomioiden, tasavertaisena ja sa-
massa veneessd olevana tyokaverina. Tyokavereilta saa joskus suoraakin palautetta. Hyving koulu-

tusmahdollisuuksina. Hyvéna tiedottamisena.”

Esihenkil6ilta tulevaa arvostusta ja palautetta ilmeni 12 vastauksessa. Usein esihenkild vaikutti ole-
van lahiesihenkild ja ylemman esihenkildn arvostusta ja palautetta kaivattiin. EsihenkilGilta tulevaa
palautetta koettiin olevan vahan ja palautteen olevan yleisluontoista. Esihenkilélta tulevaa palautetta
kerrottiin olevan esimerkiksi yleisen séhkdpostin yhteyteen lisatty kiitos. Palautteen toivottiin olevan

henkil6kohtaisempaa.

"Palkitsevuus ja arvostus ilmenee esihenkilbiden sanallisena kiitoksena. Potilaat ja omaiset kiittédvaét

hoidosta.”

“Ei mitenkaan esihenkilbiden tai sairaalan johdon taholta. Potilaat ja kollegat arvostavat ja usein

kuulee kiitokset hyvésta hoidosta tai hyvin sujuneesta tyopaivasta.”

Palkitsevina menetelmina kuvattiin myoés vaikuttamismahdollisuuksia kolmessa vastauksessa (ty6-
vuorot, saldovapaat). My6s koulutusmahdollisuudet palkitsivat kolmessa vastauksessa. Kolme vas-

taajaa koki myos lakisdateisten etuuksien (tydterveyshuolto, loma) olevan palkitsemista.

"Mahdollisuus vaikuttaa yksikon kehittdmiseen. Pankkisaldojen kdytto esim. toistd aiemmin léhtemi-

nen on sovittavissa joustavasti, mikali potilashoito sen sallii. Palkalliset koulutuspéivat.”

“Sanallinen kiitos hyvin tehdysta tydsta silloin talloin. Tuetaan koulutuksiin hakeutumista.”
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Sairaanhoitajien kokemukset tyon palkitsevuudesta

Ryhmittelyyn liittyvat ilmaisut Muodostettu ryhma

Ei mitenkaan, ei milldan tavalla, palkitsemista ei ole ollut koskaan Ei palkitsemista

Palkan nostaminen, kuukausipalkka, rahapalkka, henkilokohtai- Rahanarvoinen palkitseminen
nen palkanlisg, lisdt, e-passiraha, lahjakortti, elokuvalippu

Rintakoru, kaulakoru, koru, minitaulu, kunniakirja, taulu, merkit, Tyontekijan merkkipdivien muistaminen ja huomiointi
peukkukortti, vuosipdivalahja, lisaraha e-passille pyoreistd vuo-

sista

Joululounas, kahvitarjoilu, pullaa, kakkua, KYS pdivan kahvit, Yleisten juhlapdivien huomiointi

joulumuistaminen

Osastonhoitaja tuo kahvileipaa, muistaa henkildkunnan juhlapdi-  Esihenkilé huomioi tyontekijoita aineellisesti

via mm. synttdreitd, valmistumisia

Asiakkailta tulee kiitos, palkitsee kun potilaan vointi kohenee, po-  Potilailta tuleva palaute ja kiitos
tilailta ja omaisilta saa kiitosta, potilaat ja omaiset arvostavat
ammattitaitoa, potilaiden suora palaute

Kollegoiden vélinen palaute, keskindinen hyva henki ja tyon ar- Kollegoilta tuleva palaute ja kiitos seka yhteisollisyys
vostus, kollegat ja adkarit kiittdvat paivastd, kollegoiden kanssa

toiminta on sujuvaa, yhteen hiileen puhaltaminen, tydyhteison si-

saltd tuleva palaute

Sanallinen huomiointi, suullinen palaute, séhképostipalaute, esi- Esihenkil6ilta tuleva palaute ja arvostus
miehen kiitos, ajoittaisia kehuja ja kiitosta

Pankkisaldojen kaytto, tyon sisaltéon vaikuttaminen, vaikutus- Vaikuttamismahdollisuudet
mahdollisuus tydtehtaviin, yhteisollinen tydvuorosuunnittelu,
jousto tyon ja muun eldmaan yhteensovittamiseen

Koulutuspaivien jarjestyminen, monipuolinen koulutustarjonta, Koulutusmahdollisuudet
koulutuksiin padaseminen

Tyoterveyshuolto, loma Lakisaateiset etuudet

Taulukko 2. Sairaanhoitajien kokemukset tydn palkitsevuuden muodostumisesta
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8.2 Palkitsemisen kehittdmisehdotukset

Tyon palkitsevuuden kehittamiseen nousi monipuolisia ehdotuksia. Aineellisen palkitsemisen kehitta-
miseen liittyvat ryhmat ilmaisuineen on kuvattu taulukossa 3. Aineellisen palkitsemisen kehittami-
seen liittyen suurimpana kokonaisuutena toivottiin palkkauksen oikeudenmukaisuuden kehittamista,
johon liittyvia ilmauksia oli 47 vastauksessa. Oikeudenmukaisen palkkauksen toteutumisessa sai-
raanhoitajat toivoivat, ettd kokemus, osaaminen ja vastuu huomioitaisiin. Vastauksista nousi vah-
vasti esiin, ettei ylimadraisia vastuita ja tehtdvid haluta ottaa, koska saman palkan saa ilman ylimaa-
rdiseen vastuun ottamista. Joissain vastauksissa nousi esiin myds palkkakoriluokittelun epaoikeuden-
mukaisuudet.

"Palkassa voisi nékyd kokemus eli tyévuodet. Ei saisi olla niin ettd 20 vuotta alalla olleella on sama
palkka kuin juuri valmistuneella hoitajalla. Kokisin arvostavaksi eleeksi myads toimivan tydterveys-
huollon. Henkilékunnan huolien ja ilmitulevien epékohtien kuuntelu ja huomioiminen, yritys ettd nii-

den eteen tehtdisiin jotain. Jatkuva turha kehittdminen pois, perustyé kunniaan.”

"Palkassa tulisi ndkyd lisénd vastuualueiden hoito, miksi tehdd yliméaaréista kun toinen saa saman

palkan tekemdttd hoitotyon ohella mitdan yliméaraista.”

"Palkkakorit oikeanlaisiksi. Eli eri osastoilla/poliklinikoilla kiertamisen mukaan palkkausjarjestelmé
kohdilleen. Muutamia yksikdita kiertavéat saavat saman palkan kuin monilla kymmenilld kiertédvét. Ja
palautetta henkilokohtaisemmaksi.”

Seuraavaksi suurimman ryhman muodosti vapaaehtoisiin koulutuksiin liittyvat kehittdmisehdotukset
13 vastauksessa. Kehittamista toivottiin sen suhteen, etta sairaanhoitajia palkittaisiin rahanarvoisilla
menetelmilld, kun sairaanhoitaja syventda osaamistaan vapaaehtoisesti (esimerkkina palkkauksen
huomiointi, bonusta e-passiin tai ylimadrainen vapaapaiva). Toivottiin myds, etta oma tydnantaja
antaisi mahdollisuuden edeté urapolulla lisékoulutuksen jalkeen eika tdman vuoksi tarvitsisi vaihtaa
tydnantajaa. Vastauksissa nousi esiin, etta kehittdmista kaipaisi myos ylemman ammattikorkeakou-

lun tutkinnon arvostuksen nostaminen.
“Tyénkuvaa laajentamalla tai kouluttautumalla lisdé voisi saada etuja esim. e-passiin.”

"Olen opiskellut paljon tydni ohessa ja yksikossani minua pidetdan moniosaajana, mutta se ei ndy

mitenkdan. Paitsi isona tyokuormana.”

“T&ssd organisaatiossa ei ole aitoa uralla etenemisen mahdollisuutta, varsinkaan YAMK-opinnoilla.

Sitd ei talossa tunnusteta samalle viivalle yliopistotukinnon kanssa.”

Ty6hyvinvointi (tyhy) toimintaa toivottiin lisattavén kahdeksassa vastauksessa. Neljd sairaanhoitajaa
toivoi tyon tekemistd tuettavan enemman (tydkenkien hankinta, kohtuulliset parkkimaksut, kahvi-
maidon tarjoaminen). Kolme vastaajaa toivoi esihenkilgille liséd mahdollisuuksia pienten palkitsevien
menetelmien kayttamiseen, kuten kahvi- tai lounaslipun tarjoaminen hyvan tydsuorituksen jalkeen.
Kahdessa vastauksessa palkitsemista ehdotettiin kehitettavdan myos lisaamalla erilaisia yritysetuja
(esimerkiksi alennukset hieronnasta tai urheiluvalineistd). Yleisten juhlapdivien huomiointia entista
useammin toivottiin kahdessa vastauksessa (esimerkiksi vappulounaan tarjoaminen tai joskus aamu-
pala).
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“Suhteellisten pienten huomionosoitusten (leffalippu, lounaslippu) kehittadminen, tukeminen ja mah-
dollistaminen. Erilaiset henkilokohtaiset huomionosoitukset jaossa (vuoden KYSildinen, vuoden
osasto, henkilokohtainen palkanlisd) haettavissa vain kerran vuodessa, miksei aina tai kuukauden tai

sopivan tilaisuuden tullen?”

"Palkitsemisjdrjestelmda on liian jaykka ja ohjattu. Vaihtoehtoina on joko peukkukortti, sanallinen kii-
tos tai vuosittaiset palkitsemisnimeamiset. Lahiesimiehilld ei ole konkreettisia tydkaluja kiittas ja pal-

kita tarpeen tullen.”



Sairaanhoitajien kehittamisehdotuksia aineellisesta pal-
kitsemisesta

Ryhmittelyyn liittyvat ilmaisut
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Muodostettu ryhma

Ty6n vaativuuden kasvaessa palkan tulisi nousta, lisdkorvaus
vuorovastaavan tehtévastd, kannustava palkkaus, henkilékohtai-
nen palkanlisa, bonusjarjestelma, palkallinen vapaapaiva, tulos-
palkkio, palkkakorit oikeanlaisiksi

Palkkauksen oikeudenmukaisuus

Kouluttautumisesta ja tyonkuvan laajentamisesta palkitseminen,
etuja esim. palkkaukseen tai e-passiin

Vapaaehtoisista koulutuksista palkitseminen

Mahdollisuus harrastaa liikuntaa ty6ajalla, tyhy aktiviteetteihin
tydajalla, tydhyvinvointiin panostaminen, yhteista tyhy aikaa yk-
sikdihin

Tyhy toiminnan lisdéédminen

Talo tarjoaisi kahvimaidot, tyokenkien hankintakuluihin osallistu-
minen, parkkimaksujen kohtuullistaminen, ruokailuhinta, riittavat
resurssit tyéhon, toimivat tilat ja valineet, tyoturvallisuuden huo-
miointi, toimiva varajarjestely poissaoloille

Tyon tekemisen tukeminen

Lahiesihenkilélle mahdollisuus pieniin kiitoksen osoituksiin (lou-
naslippu), kahvit ja teet talon puolesta vaikka 1x/kk, merkkipai-
vien juhlimisen palauttaminen

EsihenkilGille mahdollisuus palkitsemisen menetelmien
kayttamiselle

Vappulounas, aamupala

Yleisten juhlapdivien huomiointi entistd useammin

Hieronta-alennukset, tarjoukset liikkeisiin (koruliikkeet, urheilu-
liikkeet)

Yritysedut

Tyoterveyshuolto

Toimiva tyoterveyshuolto

Taulukko 3. Sairaanhoitajien kehittamisehdotuksia aineellisesta palkitsemisesta
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Tyon palkitsevuutta toivottiin kehitettdvan myos aineettomasti. Aineettoman palkitsemisen kehitta-
miseen liittyvat ryhmat ilmaisuineen on kuvattu taulukossa 4. Aineettomaan palkitsemiseen liittyen
suurimman kokonaisuuden muodosti toimivan ja avoimen vuorovaikutuksen kehittédminen 25 vas-
tauksessa. Palautteen ja kiitoksen saamista toivottiin kehitettavan 23 vastauksessa. Toimivaan ja
avoimeen vuorovaikutukseen liitettiin useissa vastauksissa kuunteleminen, tervehtiminen ja tasa-
arvoinen kohtelu. Useassa vastauksessa toivottiin, etta esihenkil6t olisivat kiinnostuneita siita, miten

henkildstolla menee ja mita heille kuuluu.

"Henkilokohtainen palaute olisi mukavaa, vaikka suullisesti tai kirjallisena, ja toki perusteluiden kera
(ei mitdan yleisviestid, jossa kaikki sairaanhoitajat jakelussa). Onnistuisiko vaikka osaamiskeskus-

kohtaisesti antaa aika-ajoin palautetta, ja osoittaa arvostusta.”

"Henkilokohtaisen kiittdmisen korostaminen. Suomalainen nolostuu julkisesta huomionosoituksesta,
mutta hyva tyo el saisi havitd jéljettomiin. Edelleen haluaisin Iéhiesihenkilbille mahdollisuuden pieniin
kiitoksenosoituksiin, kuten lounaslippu.”

"Esimiestasolla perehdyttéisiin tyéhdn, kuunneltaisiin ja kuultaisiin tyontekijoitd ja arvostettaisiin

osaamista.”

Kuusi vastaajaa toivoi yleisesti hoitotydn arvostuksen lisdamista (esimerkiksi hoitotyén nakyvyytta
intraan seka sairaanhoitajien osaamisen hyddyntamista potilaan hoidon suunnitteluun). Vaikuttamis-
mahdollisuuksia toivottiin kehitettavan viidessa vastauksessa mahdollisimman laaja-alaisiksi, jolloin
sairaanhoitajalla olisi mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkiksi tyévuoroihin ja tydkiertoon. Tydvuoroer-
gonomian parantamista toivottiin myds kehitettavan viidessa vastauksessa. Tydvuoroergonomian
kehittdmiseen liittyen toivottiin mm. autonomista tydvuorosuunnittelua sekd huomion kiinnittamista
ylitéihin selvittémalla ylitdiden juurisyitd. Tydn parempaa organisointia toivottiin kehitettévan. Koulu-
tusmahdollisuuksia toivottiin kehitettavdan monimuotoisimmiksi ja sisdisia koulutuksia kaikille saavu-
tettaviksi neljassa vastauksessa. Yhdessa vastauksessa ilmeni myos kehittédmisehdotus liittyen osa-

tyokykyisyyden huomiointiin ja tukemiseen entista paremmin.

“Tyén parempi suunnittelu, nyt tydpaivat liian kiireisid ja jo Idhtokohtaisesti ylimitoitettuja ldsnaole-

valle henkilostolle. En tarvitsisi edes isompaa palkkaa, jos tydolosuhteet olisivat jérkevat.

"Avoin palautekulttuuri, kiitokset ja kehut sekd “tsempit” ilman kynnysta. Jokaiseen yksikkoon “vuo-
den tydntekija” kilpailu, jonka tydntekijat saisivat itse keskuudestaan danestaa. Nain tykavereiden

arvostus nakyisi enemmén, myods yksikkotasolla...”



Sairaanhoitajien kehittamisehdotuksia aineettomasta

palkitsemisesta
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Muodostettu ryhma

Kysymyksiin vastaaminen, huolien ja epakohtien kuuntelu ja
huomioiminen, kiinnostus jaksamisesta, esimiehen Idsnaolo yksi-
kossa, palautteen vastaanottaminen, tasa-arvoinen kohtelu,
tasa-arvoisuus eri yksikdiden kesken, ei kutsuta henkildkuntaa

resursseiksi, ystavallinen kaytos

Toimiva ja avoin vuorovaikutus esihenkil6iden kanssa

Esimiehille koulutusta palautteen antamisesta, henkilokohtainen
palaute suullisesti ja kirjallisesti, erilaisten henkilokohtaisten
huomionosoitusten jako useammin (vuoden kysildinen, vuoden
osasto), patevyyksista muistaminen, kehityskeskustelut vuosit-

tain

Henkilokohtaisen palautteen ja kiitoksen saaminen esi-
henkilGilta

Menestyneiden hoitajien esittelyja esim. sykkeessa tai somessa,
hoitotyon nakokulma laajemmin kayttdéon, hoitotydn tuloksien
esitys lukuina, sairaanhoitajan osaamisen hyddyntaminen paa-

toksenteossa, sairaanhoitajapdivan huomiointi

Hoitotyon arvostuksen ndakyvyys

Joustavuus tybajoissa, tyokierron mahdollistaminen

Vaikuttamismahdollisuuksien laaja-alaisuus

Huomioidaan liukuva tyGaika ja juhlapyhat, autonominen ty6-
vuorosuunnittelu, tydn kuormittavuuden parempi organisointi,

lomista huolehtiminen, huomion kiinnittéminen ylitdihin

TyoOvuoroergonomian parantaminen

Koulutustilanteet monimuotoisemmiksi, tydyhteisdjen kehitta-
mispaivien jarjestaminen systemaattisesti, sairaanhoitajat mu-
kaan kehittamistydhon, mahdollisuus kouluttautua ja kouluttaa

muita osastolla, koulutuksiin padaseminen

Koulutusmahdollisuuksien kehittaminen

Sairauden tai perhetilanteen vuoksi aiheutuvien tydkyvyn ongel-

mien tukeminen ja ratkaisujen etsiminen

Osatyokykyisyyden huomiointi ja tukeminen

Taulukko 4. Sairaanhoitajien kehittamisehdotuksia aineettomasta palkitsemisesta
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9 POHDINTA

Opinnaytetyotn tarkoituksena oli selvittaa Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tydskentelevien sai-
raanhoitajien kokemuksia ja kehittémisehdotuksia tyon palkitsevuudesta. Opinndytety6n tavoitteena
oli saada konkreettista tietoa siitd, mitkd asiat palkitsevat ja mita pitaisi kehittaa. Sairaanhoitajien
mukaan tyon palkitsevuus koostuu aineellisesta- ja aineettomasta palkitsemisesta. Useimmiten tyon
palkitsevuus koostuu rahanarvoisesta palkitsemisesta seka potilailta ja kollegoilta tulevasta palaut-
teesta. Erityisesti rahanarvoinen palkitseminen kuitenkin koetaan vahaiseksi. Tulokset ovat vahvasti

samansuuntaisia kuin aiemmissa tutkimuksissa.

Sairaanhoitajat nostivat esiin kehittamisehdotuksia tyon palkitsevuuden lisddmiseksi. Organisaa-
tioissa tulee tunnistaa henkiléstén mieleiset palkitsemisen menetelmat. Sairaanhoitajien mukaan
tydn palkitsevuutta voidaan lisata kehittdmalld aineellisen- ja aineettoman palkitsemisen menetel-
mia. Erityisesti toivottiin kehitettdvan palkkauksen oikeudenmukaisuutta seka toimivaa vuorovaiku-
tusta ja palautekulttuuria esihenkildiden kanssa. Organisaation selked ja ymmarrettava palkitse-

misstrategia voi vahentaa sairaanhoitajien palkitsemiseen liittyvien epakohtien kokemuksia.

Palkitsemisen kehittéminen onnistuu, kun tyéhon liittyvat perusasiat kuten palkkaus, johtaminen ja
tyon organisointi ovat kunnossa. Taman opinndytetyon tuloksissa nousi vahvimmin esiin oikeuden-
mukaisen palkkauksen ja toimivan vuorovaikutuksen kehittdmisen tarve. Nama osa-alueet olisi saa-
tava kuntoon ensisijaisesti, jonka jalkeen olisi helpompi ldhtea kehittdmaan palkitsemisen muita osa-

alueita.

9.1 Pohdinta tydn palkitsevuuden kokemuksista

Tutkimustulosten mukaan suurimmat haasteet koettiin vahaisiin palkitsemisen kokemuksiin. Tama
tulos vahvistaa yhteyttd organisaation tyéhyvinvointikyselyn tuloksiin, jonka mukaan 14,4 % sai-
raanhoitajista koki tydn palkitsevaksi. Palkitsemisen kokonaisuuden hahmottamisessa vaikutti tulos-
ten mukaan olevan haasteita. Palkitsemisen yksil6llisyyden puutteet seka lapinakyvyyden haasteet
nousivat aineistosta esiin. Kaikille samanmuotoisina tulevia palkitsemisen menetelmia ei pidetty mie-

lekkaina.

Palkitseviksi menetelmiksi koettiin rahanarvoiset palkitsemiset kuten palkka, lisat, e-passi ja erilaiset
liput ja lahjakortit. Naihin liittyvissa vastauksissa nousi usein esiin ongelmallisuudet siina, ettei tyon
vaativuuden lisdantyessa rahanarvoiset edut nouse. Sairaanhoitajille palkka ja lisat ovat usein merki-
tyksellisia tekijoita tydhon sitoutumiselle (Rosendahl 2019; Seitovirta 2018). Kun valtakunnallisesti
saadaan sopu sairaanhoitajien palkka-asiaan, olisi hyva kuitenkin tarkastella rahanarvoisten palkitse-
misten oikeudenmukaisuutta hyvinvointialueilla. Toimivatko palkkakorit télld hetkella siten, etta pa-
rempaan palkkakoriin kuuluvien sairaanhoitajien tydmotivaatio ei nouse mutta alempaan palkkako-

riin kuuluvien sairaanhoitajien motivaatio laskee?

Palkitseviksi kokemuksiksi oli koettu my&s sairaanhoitajien merkkipdivien muistaminen. Sairaanhoita-
jilla oli kokemuksia lahjan saamisesta tietyn idn- tai tydss@olovuosien saavuttamisen suhteen. Naissd

vastauksissa nousi vahvasti esiin yksilollisyyden puutteet. Nama menetelmat koettiin yritykseksi pal-
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kita, mutta palkitsemisen muoto ei ollut yksil6llinen eikd siihen voinut vaikuttaa. Taltd osin merkki-
paivien muistamista kannattaisi kehittda. Merkkipaivien muistamisessa sairaanhoitajan tulisi saada
vaikuttamismahdollisuuksia. Voisiko myds nuorempia ja vdhemman aikaa tydssa olleita sairaanhoita-
jia muistaa? Nykyaan tyénantajaan ei sitouduta niin vahvasti kuin aiemmin, joten kenties jo 5 tai 10
vuoden tydssdolosta voisi saada jonkin muistamisen? Alle 35-vuotiaiden sairaanhoitajien on havaittu
vaihtavan ty6paikkaa esimerkiksi tydetujen riittdmattémyyden vuoksi (Kuusisto, Arola & Salin 2021).
Tassa maailmantilanteessa nakisin tarkedna myos kestdvan kehityksen huomioimisen. Kestava kehi-
tys ei toteudu, jos aina palkitaan materiaalilla. Voisiko yksi vaihtoehto palkitsemiselle olla ty6ajan

lyhennys?

Yleisten juhlapaivien huomioinnin joululounaan ja KYS-pdivan kahvien kautta moni vastaaja koki pal-
kitsevana. Olisiko mahdollista lisétéd muutamia vastaavia tapahtumia? Palkitsevia kokemuksia oli
myo0s siita, ettd esihenkild oli huomioinut sairaanhoitajia esimerkiksi tuomalla pullaa kahvihuonee-
seen. Esihenkil6ille olisi hyva suoda téhén systemaattinen mahdollisuus organisaation puolesta. Yh-

teisten hetkien jarjestamisella voidaan tavoitella toimivaa vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta.

Erittdin palkitseviksi kokemuksiksi sairaanhoitajat kuvasivat potilailta tulevaa palautetta ja kiitosta.
Kaikissa tydyksikoissa sairaanhoitajat eivat saa suoraa potilaspalautetta tyén luonteen vuoksi. Voi-
siko potilaita ohjata systemaattisemmin palautteen antoon tai kehittda téhan sahkoéisia menetelmia?
Voisiko potilaspalautteet toimia yhtena palkitsemisen kriteereista? Miten voidaan turvata potilailta

saatava palaute kaikissa yksikdissa?

Sairaanhoitajat kuvasivat palkitsevaksi myds kollegoilta tulevaa palautetta, kiitosta sekd yhteisolli-
syyttd. Hyva tydyhteiso toimii tydhon sitouttajana erityisesti nuorempien sukupolvien ilmauksissa
(Rosendahl 2019). Riittdvan henkilostomadran turvaamisella tuetaan kollegoiden valisen vuorovaiku-
tuksen toimivuutta. Toivottavasti tdssa onnistutaan hyvinvointialueella ja ty6ilmapiirit pysyvat sellai-
sina, etta niihin halutaan sitoutua. Esihenkil6iltd tulevan palautteen ja arvostuksen koettiin olevan
vahaistd ja yleisluontoista. Samalla sita selkedsti toivottiin kehitettédvan. Palaute kuvataan useissa
tutkimuksissa merkitykselliseksi tekijaksi palkitsevuuden ja ty6hdn sitoutumisen ndkdkulmasta (Eneh
ym. 2012; Koivisto ym. Kuusisto ym. 2021; 2011; Karkkdinen 2010; Piiroinen 2007; Seitovirta 2018).
Toimiva ja saanndllinen palaute seka kiitoksen saaminen tukee myds mielenterveytta (Mattila-Ho-
lappa ym., julkaisuaika tuntematon). Palautekulttuurin kehittaminen ei vaadi suurta rahallista panos-
tamista. Millaiset menetelmat tukisivat palautteen antamista ja olisiko esihenkil6illa tarvetta palaut-

teen antoon liittyvastd koulutuksesta?

Vaikuttamismahdollisuuksista palkitsevia kokemuksia oli joustavasta tyévuorosuunnittelusta seka
mahdollisuudesta vaikuttaa tydn sisdltéon. Palkitsevaksi koettiin tydn ja muun eldmdn yhteensovitta-
misen tukeminen. Erityisesti nuoremmat sukupolvet kokevat tydn- ja vapaa-ajan yhdistamisen erit-
tain tarkeaksi tyohon sitoutumisen tekijaksi (Rosendahl 2019). Sopiva tyokuormitus, mita voidaan
parantaa tyévuorosuunnittelun avulla, tukee sairaanhoitajan pysymista alalla (Flinkman 2014). Ty6-
vuorojen joustavuus yhdistyy useassa tutkimuksessa eritavoin sairaanhoitajan hyvinvointiin (Eneh
2012; Koivisto ym. 2021; Lahnalampi ym. 2020; Karkkdinen 2010, Seitovirta 2018). Tutkimustulos-

ten mukaan vaikuttamismahdollisuuksien lisdaminen tydvuorosuunnitteluun on kannattavaa. Olisiko
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hyvinvointialueilla syyta pohtia yhteista linjaa esimerkiksi autonomisen tyévuorosuunnittelun suh-
teen, koska merkityksesta tiedetdan paljon? Jos saman tydnantajan sisdlla on monia erilaisia malleja
toimia, aletaanko kokea epatasa-arvoa? Keskitetty tydvuorosuunnittelu on joissain organisaatioissa
otettu kayttéon. Jos tahan malliin paadytaan Pohjois-Savossa, miten turvataan tyontekijoiden kuule-
minen ja laajat vaikuttamismahdollisuudet? Usein tuntuu silta, etta mita kauempana hallinto on, sita
vaikeampaa on enaa aidosti paasta vaikuttamaan. Myds kynnys kysya pienia tyévuorojen muutoksia
voi nousta entista vaikeammaksi. Jos tyévuorot suunnittelee ulkopuolinen, miten huomioidaan hen-
kildkunnan osaamisen erot ja niiden vaikutus potilasturvallisuuteen? Luin kokemuksia toimintalahtoi-
sesta tyovuorosuunnittelusta. Tapauksissa, jolloin tyévuorojen suunnittelija on ulkopuolinen, koetaan
paljon haasteita. Positiivisena on koettu, ettei kovadanisimmat saa aina parhaita vuoroja vaan tdssa
mallissa kaikilla on yhta "huonot” vuorot. Sairaanhoitajilla ei ole kovin paljoa vaikuttamismahdolli-
suuksia tydn sisaltéon- tai suunnitteluun. Toivottavasti tyévuoroihin vaikuttamisen mahdollisuudesta
pidetdan kiinni. Mitd sairaanhoitajille jaa, jos tyévuoroihin vaikuttamisen mahdollisuudet heikkene-

vat?

Koulutusmahdollisuudet palkallisine koulutuspaivineen nousi tuloksissa esiin positiivisesti. Koulutus-
mahdollisuudet koettiin palkitsevina menetelmina. Koulutuspaiviin hakeutumista olisi hyvé tukea- ja
tuoda esille laajemmin myds jatkossa. Voisiko koulutuspaivina halutessaan syventya myos muuhun
kuin oman ydinosaamisen syventamiseen? Olisiko muutamaa palkallista koulutuspéivaa mahdollista
kayttda esimerkiksi uuden tutkinnon suorittamiseen, jos sellainen palvelisi sairaanhoitajaa parem-
min? Kuitenkin urapolun puute voi toimia riskitekijana jopa alan vaihtamiselle (Flinkman 2014). Olisi
arvostavaa, jos sairaanhoitaja paattaa kehittda osaamistaan laajemmin ja saisi kdyttaa naihin opin-
toihin halutessaan jonkin palkallisenkin padivan. Olisiko matalan kynnyksen yksikkévierailut tervetullut
lisa oman osaamisen kehittamiseen? Voisiko yksittaisten tyévuorojen kokeilu toisessa tydyksikdssa

jarjestya, jos varsinainen tyokierto on liian iso askel?

Lakisaateisistd etuuksista nousi esiin myods tyéterveyshuolto, joka koettiin palkitsevana. My6s Seito-
virta (2018) toteaa sairaanhoitajien kokevan laajat tybterveyshuollon palvelut palkitseviksi. Opinndy-
tetydssa tyoterveyshuollon toivottiin kuitenkin toimivan paremmin. Olisi tarkeda, ettd hyvinvointialu-
eella kaikilla sairaanhoitajilla olisi samansiséltdinen teoreettinen- ja kaytannén mahdollisuus paasta
tyoterveyshuollon palveluihin. Joustavat ty6terveyshuollon palvelut tukisivat sairaanhoitajien arkea.
Onko hyvinvointialueella mahdollista valita tybterveyshuollon asiointipiste? Olisi kankeaa, jos tyoter-
veyshuollon pisteita olisi useampi Pohjois-Savon alueella ja oma piste olisi “lukittu” tyépaikan lahelle.
Hankaloittaisi ainakin pitkamatkalaisten tyéterveyshuollon kdyntejd. Toivottavasti tydterveyshuollon
palveluiden tavoitteena on sujuva arki ja esimerkiksi etdvastaanottojen mahdollisuus lisaantyisi. Olisi
my6s hienoa, jos tyéterveyshuollon palveluihin otettaisiin mukaan mahdollisuus liikunta- ja elintapa-
ohjaukseen. Liikunta- ja elintapaohjauksen vaikuttavuutta voisi seurata esimerkiksi laboratorio- tai

kehonkoostumusmittausten kautta.

Pohdinta tyon palkitsevuuden kehittdmisesta

Palkitsemisen kehittdmiseen nousi useita aineellisen- ja aineettoman palkitsemisen kehittamisehdo-
tuksia. Palkitsemisen kehittdmisehdotuksissa on paljon yhtenevaisyyksia palkitsevuuden kokemuk-

siin.
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Suurin kehittamisehdotusten ryhma kohdistui palkkauksen oikeudenmukaisuuteen. Tama ei yllata,
koska palkkauksen on oltava kunnossa ennen kuin palkitsemisen kehittdmisté voi vieda eteenpain
(Sitra 2013). Yleinen hoitoalan tydmarkkinatilanne voi toki nostaa palkkauksen kehittamisen tarvetta
esiin nyt viela aiempaa enemman. Palkkaus olisi syyta saada kuntoon, mutta on muistettava, ettei
pelkka hyva palkkakaan yksistaan riita tekemaan tyosta palkitsevaa vaan tydn palkitsevuutta on ke-
hitettdva myds muilla osa-alueilla (Niskala ym. 2020; Seitovirta 2018). Valtakunnallisten palkkaneu-
votteluiden yhtena tavoitteena on saada peruspalkka-asia kuntoon. Kuitenkin tamén tutkimuksen
kehittdmisehdotuksissa esiin nousi paljon juuri palkkauksen oikeudenmukaisuus, ei niinkdan perus-
palkan suuruus. Oikeudenmukaisen palkkauksen koettaisiin toteutuvan, kun tyén vaativuus ja osaa-

misen taso suhteutettaisiin palkkauksen tai henkilokohtaisen lisan perusteita tarkasteltaisiin.

Oikeudenmukaisella palkkauksella voidaan lisatd henkildstdon pitovoimaa. Pitovoimalla on yhteytta
myos potilasturvallisuuteen. Osaavan ja kokeneen henkiléstén avulla voidaan varmistaa laadukas
perehdytys ja mentorointi. Perehdytys ja mentorointi ovat tekijéita, joilla voidaan lisété uusien sai-
raanhoitajien pitovoimaa (Hoitotyon tutkimussaatio 2020; Kuusisto ym. 2021). Talla hetkella organi-
saatiota vaihtamalla voi paasta paremmalle perustulolle, kun osaajista kilpaillaan ja téihin houkutel-
laan rekrytointilisien avulla. Liséksi on riski, ettd sairaanhoitaja vaihtaa kokonaan alaa. Hyvinvointi-
alueelle siirryttaessa ja palkkaharmonisointia tehdessa olisi erittdin térkeda tehda kattavaa pohja-
tyota. Sairaanhoitajat kokivat palkkakoriluokittelut kankeaksi nykyiselladn, miten varmistetaan, ettei

palkkojen harmonisointi pahenna tilannetta?

Kehittamisehdotuksissa esiin nousi yritysetujen liséaminen. Kuitenkaan mahdollisuutta vuokrata or-
ganisaation omistamia lomamokkeja tai osallistua yhteisiin edullisiin liikkuntaryhmiin ei nostettu esiin
vastauksissa. Pohdin, ovatko ndma edut niin vahdisia tai vaikeita saavuttaa, ettei niitd nostettu esiin.
Vai eikd ndista tiedeta tarpeeksi? Erilaiset edut (liikunta- hyvinvointi- ja kumppanuusedut) on ku-
vattu palkitsevina menetelmina myods Seitovirran (2018) tutkimuksessa. Etujen tarjoaminen muuttu-
nee hyvinvointialueelle siirryttdessa. Onko kaikilla hyvinvointialueen tyontekijoilla oikeus samoihin
etuihin- vai maarittyvéatkd edut asuin- tai tydpaikan mukaan? Voidaanko jatkossa tukea paikallisia

pienid yrityksid vai ainoastaan suuria toimijoita?

Vapaaehtoisista koulutuksista palkitsemista toivottiin kehitettavan. Myos Seitovirran (2018) tutki-
muksissa yhtena sairaanhoitajien kuvaamana palkitsemisen kriteerind nahtiin lisakouluttautumista
palkitseminen. Témén tutkimuksen vastauksissa nostettiin esiin tydnantajan hydtyvan siita, kun sai-
raanhoitaja kehittda osaamistaan laaja-alaisesti. Vastauksissa ilmeni kuitenkin, ettei lisakouluttautu-
mista organisaation taholta arvostettu. Lisdkoulutus ei auttanut etenemaan uralla eikd nostanut
palkkaa. Ty6nantajan ei koettu tunnistavan ylemman ammattikorkeakoulun tutkintoa samanta-
soiseksi maisterin tutkinnon kanssa. Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaminen on en-
tista suositumpaa ja nimike tunnetaan kohtalaisesti (Tampereen yliopisto 2022). Toivottavasti sai-

raanhoitajalla olisi aito mahdollisuus edeta asiantuntijatehtaviin myds organisaation sisalla.

Tyhy-toimintaa toivottiin kehitettavan. Tyhy-toiminnan kaipaukseen voi vaikuttaa koronavuodet, kun
monet vapaa-ajan aktiviteetit ovat jadneet vdhemmalle. Tyhy-toiminnan edistamiselld voidaan yllapi-

taa toimivaa ja avointa vuorovaikutusta, joka on yhteydessa tyohyvinvointiin ja tydhon sitoutumi-
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seen (Hoitotyon tutkimussaatié 2020). Myos liikuntaa toivottiin voitavan harrastaa edes vahan ty6-
ajalla. Liikunnalla on paljon terveysvaikutuksia ja terveyden vaikutus tyéhyvinvointiin on ilmeinen
(Rauramo 2015). Taman suhteen olisi hienoa olla hyvinvointialueiden edellakavija. Liikkumisen to-
teuttaminen ty6ajalla on kuitenkin haasteellista, mikali henkiléstdresurssit ovat tiukalla. Liikunnalla
voidaan edistda mielenterveytta ja vahentda stressioireita. Liikunta toimii myds lahes kaikkien kan-
sansairauksien ennaltaehkaisyyn ja hoitoon. (Ty&terveyslaitos, julkaisuaika tuntematon a.) Stressin-
hallinta- tai rentoutusmahdollisuudet tydpaivan aikana tukevat hyvan mielenterveyden yllapitoa
(Mattila-Holappa ym., julkaisuaika tuntematon). Liikunnan positiiviset hyddyt ovat selkeat. Olisi kovin

lyhytnakoista laskea liikunnan hintaa vain menetettyna tydaikana.

Liilkuntamyonteinen kulttuuri ei kuitenkaan synny hetkessa. Liikuntamyodnteisyytta voi edistaa strate-
gian ja kaytannon tasolla. Vahinta on tarjota peseytymistilat pyyhkeineen, mutta liikuntamydntei-
syytta voisi tukea juuri tydpaivan aikana, esimerkiksi jarjestamalld palautumis- ja liikuntamahdolli-
suuksia. Tyopaikoille voidaan jarjestaa taukojumppatiloja- ja valineita. Liikkumisen edistamisen vai-
kutuksia olisi kohtuullisen helppoa seurata esimerkiksi kehitys- tai tydhyvinvointikyselyiden avulla.
Olisiko hyvinvointialueen mahdollista palkata liikunnanohjaajia tukemaan liikuntamyonteista kulttuu-

ria ja ty0ssa tapahtuvaa liikkuntaa?

Esihenkildiden toivottiin saavan mahdollisuuksia pienten palkitsevien menetelmien kayttamiselle. Toi-
vottiin esihenkilén voivan tarjota, vaikka kahvit hyvasta tydsuorituksesta. Yhteisilla hetkilla voidaan
tavoitella toimivaa ja avointa vuorovaikutusta. Henkildkunnan valiset toimivat sosiaaliset suhteet
edistavat tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista (Hoitotydn tutkimussaatié 2020). Jos esihenkil6i-
den mahdollisuuksia palkitsevien menetelmien kdyttamiselle lahdetadn kehittdmaan, olisi toki tar-
kedd saada yhdenmukaiset ja lapindkyvat kriteerit tdman palkitsemismenetelman kayttamiselle.
Helppoa olisi tarjota kahvit kaikille, mutta milld kriteereilla joku tietty tyontekija on oikeutettu kahvi-

lippuun?

Ty6n tekemisen tukeminen nahtiin myos tarkeénd kehityskohteena tydn palkitsevuuden nakdkul-
masta. Esimerkiksi tydkenkien hankintakulut ja kohtuulliset parkkimaksut tukisivat tydn tekemista.
Sairaanhoitajat ovat kokeneet tydkenkien hankintakuluihin osallistumisen palkitsevaksi tekijaksi
myds Seitovirran (2018) mukaan. Tydkenkien hankinnan tukemisen nakisin tdrkedana myos tyéturval-
lisuuden nakokulmasta. Yhtendinen tydkenkien hankinta voisi kenties helpottaa myds mahdollisten
tapaturmatilanteiden (esimerkiksi liukastumisten tai kaatumisten) selvittelyitd. Hyvinvointialueelle
siirryttdessa harmonisoidaan palkkoja. Mielestani huomionarvoista olisi myds yhdenmukaistaa esi-
merkiksi parkkimaksuja tai mahdollisten tydpaikkalounaiden hintaa. Voiko olla niin, etta palkat har-
monisoidaan koskemaan koko hyvinvointialuetta mutta esimerkiksi parkkeeraamisen tai tyopaikan

henkildstdlounaan maksut ovatkin erilaisia tydpaikan mukaan?

Erittain vahvana nakyi kehittdmistoive sairaanhoitajien ja esihenkildiden valisen vuorovaikutuksen
sujuvuuden- seka palautteen saamiseen kehittamiseen. Useat tutkimukset osoittavat palautteen saa-
misen olevan erittdin merkittdvaa sairaanhoitajille (Eneh ym. 2012; Harmoinen ym. 2010; Harmoi-
nen ym. 2014; Koivisto ym. 2021; Karkkdinen 2010; Piiroinen 2007). Vuorovaikutuksesta ei raken-

neta toimivaa hetkessa ja palautekulttuurin muutoskin vie aikaa. Kuitenkin ndiden asioiden toimi-
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vuus voi olla sairaanhoitajalle merkityksellinen tekija myds tydantajaan sitoutumiselle. Kehittamistyo-
hon ei tarvita kovinkaan suurta budjettia. Ehka tdman osa-alueen kehittdminen olisi hyva nostaa

esiin strategiatasolla. Uskon myds esimerkin voimaan.

Hoitoty®dn arvostuksen kehittdmisen tarve nousi myds esiin. Tutkimuksessa toivottiin hoitoty6ta ja
menestyneitd sairaanhoitajia nostettavan systemaattisemmin esille esimerkiksi intraan tai sosiaali-
seen mediaan. Sairaanhoitajat toivoivat myos, ettd heidan osaamistansa hyddynnettaisiin laajemmin
esimerkiksi potilaan hoidon suunnittelussa. Téman osalta samansuuntaisia toiveita on myds Seitovir-
ran (2018) tutkimuksessa, jonka mukaan sairaanhoitajat kokevat palkitsevaksi vastuun antamisen ja
moniammatilliseen- ja kehittémistydhon osallistumisen mahdollisuudet. Hoitotyon arvostuksen kehit-
tdminen vaatisi uudenlaista lahestymistapaa asioihin. Tarvitaanko oma osaaja nostamaan eri am-

mattiryhmien tyota esille?

Sairaanhoitajat toivoivat myos, ettd vaikuttamis- ja koulutusmahdollisuuksia kehitettdisiin. Naissa
esiin nousi esimerkiksi tydaikojen joustavuus ja tydkierron mahdollistaminen. Laajeneeko tydkierron
mahdollisuudet hyvinvointialueelle siirryttaessa? Vaikuttamis- ja koulutusmahdollisuuksista on hyva
rakentaa selkeitd ja lapindkyvia polkuja, ettei epatasa-arvon kokemukset kasva. On muistettava, etta
erityisesti nuorten sairaanhoitajien kohdalla tydssa etenemis- ja kehittymismahdollisuudet voivat
edistda alaan sitoutumista (Flinkman 2014). Tydyksikkéjen sa@nndlliset kehittdmispaivat voisivat toi-

mia yhtena vaikuttamismenetelmana.

Omassa tutkimuksessani toivottiin kehitettdvén osatydkykyisyyden huomiointia ja tukemista. Osatyd-
kykyiselld tarkoitetaan henkildd, jolla on jaljella osa tydkyvysta ja halua kayttaa tyokykyaan. Osatyo-
kykyisyyden syyna voi olla esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinvaivat tai mielenterveyden haasteet (Ter-
veyden- ja hyvinvoinnin laitos 2019.) Osatyokykyisyyteen liittyvia tutkimuksia palkitsemisen nakokul-
masta en havainnut aiemmin ilmenneen. Osatydkykyisyyden tukemisen tarkeyteen on havahduttu
my®s valtion tasolla. Hallitusohjelman alaisuudessa toimivan tydkykyohjelman tavoitteena on paran-
taa osatyokykyisten tyéllisyytta. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022.) Sairaanhoitajan hyvinvointia voi-
daan tukea, kun osatydkykyisyys huomioidaan mahdollisimman hyvin oman tydnantajan toimesta.
Toisaalta luulen, ettei suomessa ole enda varaa unohtaa yhtdan sosiaali- ja terveysalan osatyoky-
kyista ja osatydkykyisten tydmahdollisuuksia pitdisi tukea enemman. On syytd myés muistaa, ettd
kuka tahansa voi olla jossain vaiheessa osatytkykyinen, joko hetkellisesti tai pysyvasti. Toivottavasti

tulevalla hyvinvointialueella on riittavasti kaytettavissa tydkykykoordinaattorin resursseja.

9.3  Tulosten eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon aloittamisen yhteydessa perehdyin ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettisiin
suosituksiin seka tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeeseen (Arene 2020; Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2019). OpinndytetyOprosessin ajan olen pitédnyt mielessa eettiset suositukset ja toimi-
nut niiden mukaisesti. Minulla ei ole ollut kiire opinndytetydn toteutuksen kanssa ja sain edetd asian
kanssa rauhassa. Kiireetdon aikataulu mahdollisti aiheeseen perehtymisen monipuolisesti. Tietyt vai-
heet maarittelivat opinndytetydn edistymista kuten aihekuvaus helmikuussa 2022, tutkimuslupa

maaliskuussa 2022 seka kysely toukokuussa 2022.
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Perehdyin tutkittavaan aiheeseen kirjallisuuden ja tutkimusten kautta. Seurasin my6s yhteiskunnal-
lista keskustelua hoitotydsta. Kaytin ldhteina kirjoja ja erilaisia tutkimuksia, saadakseni mahdollisim-
man laajaa nakemysta aiheesta. Keskustelin aiheesta myds sairaanhoitajien kanssa. Opinnaytetyo-
projektin aikana pohdin paljon sairaanhoitajan ty6ta ja tyon arvostusta. Mielestani sairaanhoitajan
tyodn arvostus ldhtee yhteiskunnan tasolta. Tyon arvostuksen kaytanndssa osoittavat organisaatiot,

tyoyksikét ja jokainen sairaanhoitaja.

Tyoskentelin kokopaivaisesti sairaanhoitajana Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tutkimuksen to-
teuttamisen aikana. Aineiston keraamisen jdlkeen siirryin toisen tyénantajan palvelukseen, jonka
vuoksi sain etdisyytta tulosten tulkintaan. Tydskentelyni tutkimuksen kohteena olevassa organisaa-
tiossa ei vaikuttanut tutkimukseen. Tutkimus ei kohdistunut ainoastaan omaan tydyksikkdoni vaan
osallistuminen oli mahdollista kaikista yksikoista. Nain tdman tarkedksi, ettei aiheen henkildkohtai-
suuden vuoksi vastaajia- tai ilmenevia epakohtia olisi mahdollista lokeroida tiettyyn yksikkdon. Usei-
den yksikdiden sairaanhoitajien tavoittamisella pyrin myés lisddmaan tutkimustulosten luotetta-
vuutta. Tutkimuksessa ei kasitelty henkil6tietoja ja vastaus tapahtui anonyymisti. Yksittdisen vastaa-
jan tunnistaminen on mahdotonta. Tutkimusvastaukset havitetdan opinnaytetyon valmistuttua. Tut-
kittaessa kokemuksia tydn palkitsevuudesta seka kehittdmisestd en ndahnyt vastaajien taustatietoja

tarpeellisiksi. Tama osaltaan vahvisti vastaajien anonymiteettid.

Tutkimustulosten tulkinnassa koin valilla eettisia haasteita. Valilla vastattiin esimerkiksi siten, etta
"en koe saavani mitaan palkitsemista, ellei kuukausipalkkaa lasketa”. Kyseisen vastauksen padsa-
noma on, ettei palkitsemista havaita. Vastaajan kuitenkin nostaa esiin palkan, joka teoreettisessa
viitekehyksessa nostetaan yhdeksi palkitsemisen elementeiksi. Samoin sen tyyppiset vastaukset pal-
kitsemisen kehittamiseen, jossa vastattiin esimerkiksi “tyéntekijoita ei edes kuunnella”. Naissa tilan-
teissa jouduin pohtimaan, miten ldhden vastauksia tulkitsemaan. Toisaalta tutkimustulokset olivat

vahvoja ja sen suhteen helppoja tulkita.

Koska tutkimukseen tuli paljon vastauksia, ajattelen sairaanhoitajien kokeneen ndiden asioiden sel-
vittdmisen tarkedksi. Sairaanhoitajat saivat dantaan kuuluviin, mutta on epdeettista tehda tutki-
musta, mikali tutkimustuloksia ei hyddynneta. Toivon etta organisaatiossa kehitetdan tydhyvinvointia
ja sen yhteydessa hyddynnetaan sairaanhoitajien ajankohtaisia kokemuksia seka kehittdmisehdotuk-

sia tyon palkitsevuudesta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, ettd tutkija kuvaa tarkasti tutkimuksen toteutuksen
kaikkia vaiheita. Myds se, miten tutkimustuloksiin on péadytty, on oltava selkeasti esilla. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 227.) Opinnaytetydssa olen kuvannut yksityiskohtaisesti tulosten analy-

soinnin vaihteet. Tuloksiin olen lisannyt suoria lainauksia tutkimusvastauksista. Suorilla lainauksilla

olen halunnut valittda sairaanhoitajien aitoja kokemuksia seka tuoda tutkimukselle lisda luotetta-

vuutta.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta. Validiteetti tarkoittaa sitd, etta on tutkittu oikeita
asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan, etta uusittaessa tutkimus saataisiin samat tutkimustulokset. (Ka-

nanen 2014, 147.) Laadullisessa tutkimuksessa voidaan soveltaa reliabiliteetin ja validiteetin kasit-
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teitd (Jyvaskylan yliopisto 2021). Téman tutkimuksen tieto kuvaa kevadn 2022 tilannetta ja on ajan-
kohtaista juuri nyt. Téman tutkimuksen reliabiliteettiin tulee vaikuttamaan vuosien tuoma muutos.
Mikali tutkimus toteutettaisiin uudelleen vuosien paasta, voisi tulokset olla erilaisia. Tutkimustulosten
avulla pystyin vastaamaan alkuperaisiin tutkimuskysymyksiin, joten ajattelen validiteetin toteutu-

neen.

9.4 Ammatillinen kasvu

Opinnaytety6n tekeminen oli térkea ja merkityksellinen vaihe matkalla hyvinvointikoordinaattoriksi.
Hyvinvointikoordinaattorin yksi tehtdva on ymmartaa terveys- ja hyvinvointierojen syita ja sita, mi-
ten niita Iahdetaan kaventamaan. Voin soveltaa opinndytetydsta saamaani tietoa laaja-alaisesti tyds-

kennellessani terveys- ja hyvinvointierojen kaventamisen parissa.

Harva selviaa ilman terveys- ja hyvinvointipalveluita. Jos palveluntarjoajat eivat koe itsedan tai tyo-
tdan arvostetuksi, onnistuuko arvostava kohtaaminen? Uskon etta tyon palkitsevuuteen perehty-
mista voin hyddyntaa lahes missa tyopaikassa vaan — sairaanhoitajana, esihenkiléna tai asiantuntijan

tehtdvissa. Toivon muistavani, ettd hyvinvoiva ihminen jakaa hyvinvointia myds eteenpain.

Opinnaytetytn tekeminen oli minulle merkittédvaa, koska koen henkilékohtaisesti huolta sosiaali- ja
terveyspalveluiden turvaamisesta alueellisesti ja valtakunnallisesti. Téma on oma panokseni siihen,

ettd hoitoalan palkitsevuuden kehittdmisen tarpeita saataisiin myds alueellisesti nakyville.

Tutkimuslomakkeen kysymysten asettelun olisi voinut tehdd myds siten, etta olisi kysynyt suoraan
kokemuksia aineellisesta- ja aineettomasta palkitsemisesta. Halusin kuitenkin lahted kysymaan asiaa
erottamalla yksikkd- ja organisaatiotasoisen palkitsemisen. Ajattelin, ettad jos kysyisin suoraan aineel-
lisen- tai aineettoman palkitsemisen kokemuksia juuri niitd asioita jaisi puuttumaan mitka ovat ns.
nakymattdomampid. Nyt ajateltuna, oma tulosten tulkintani olisi voinut olla helpompaa kysymalla ai-
neellisen- ja aineettoman palkitsemisen kokemuksia. Myds sen tyyppinen vaihtoehto, jossa vastaajaa
olisi pyytanyt kirjoittamaan "kirjeen” tyon palkitsevuuden kokemuksista olisi voinut toimia. Téman

vaihtoehdon suljin pois, ettei pitka tyhja vastaustila sdikdyta vastaajia.

Koen onnistuneeni opinndytetytn tekemisessa hyvin. Sain rajattua aiheen ja onnistuin toteuttamaan
kyselyn, johon sain paljon vastauksia. Tulosten analysoinnin jdlkeen pystyin vastaamaan tutkimusky-
symyksiin. Pysyin suunnittelemassani aikataulussa. Olin ajatellut, ettd opinndytetydni valmistuu syk-
syn 2022 aikana.

9.5 Tulosten hyédynnettavyys ja kehittdmisideat

Tutkimus antaa vastauksen siihen, mista Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tydskenteleville sai-
raanhoitajille muodostuu kokemus tydn palkitsevuudesta ja miten palkitsevuutta olisi tarpeen kehit-
taa. Tutkimukseen osallistui 82 sairaanhoitajaa eri yksikoistd, joten tulokset ovat hyédynnettavissa
laaja-alaisesti. Tulokset toimivat organisaatiolle apuna, kun tydhyvinvointia ja palkitsemisen kehitta-

mistd ldhdetaan toteuttamaan. Tulokset ovat kayttdkelpoisia myds hyvinvointialueelle siirryttdessa.

Palkitsemisesta tulee tehda lapinakyvaa, yksilollistd ja selkead myds Pohjois-Savossa. Tamanhetki-

nen palkitsemisen kokonaisuus tulisi visualisoida yhdessa henkilostdn kanssa ja jatkaa palkitsevuu-
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den kehittamisty6td. On muistettava, ettei tydhyvinvointia tai kokemusta tyon palkitsevuudesta saa-
vuteta yksittaiselld menetelmalla vaan huomioimalla palkitsemisen kokonaisuus. Kun arki on sujuvaa
ja perusasiat kunnossa (palkka, johtaminen, tydn organisointi) voidaan lahted miettimaan seuraa-
vien askelmien toteutusta. Kehittamisty6ta tulisi jatkaa palkkauksen oikeudenmukaisuuden- seka

vuorovaikutuksen ja palautekulttuurin kehittamisen osalta.

Keskustellessani opinndytetyon tuloksista, esiin nousi ajatus palkitsemisen yksikkdkohtaisesta vuosi-
budjetoinnista (sisdltden aineellisen- ja aineettoman palkitsemisen). Yksikkdkohtaisen vuosibudje-
toinnin avulla voitaisiin tavoitella my6s palkkakorien oikeudenmukaisuutta. Organisaatio maaritelisi
palkkakorien raamit, mutta yksikdssa maariteltaisiin palkkakorien jakautuminen. Yksikkokohtainen
vuosibudjetointi toisi lisad vastuuta yksikoille. Tavoitteena olisi konkreettisesti saada eroteltua erilais-
ten vastuiden- ja osaamisten merkitys palkkakoriluokitteluun. Yksikkékohtaisessa vuosibudjetoin-
nissa voitaisiin maaritelld summat yksikon yhteisiin kahvi- tms. hetkiin. Yksikot voisivat keskuudes-
saan paattaa, mitd- ja miten juhlitaan. Yksikkdkohtaisen vuosibudjetoinnin yhteydessé organisaatio

voisi kehittda myods yksildllisen palkitsemisen polkuja- ja kriteereita.

Mielenkiintoisena ndkisin tydntekijan hyvinvointi sovelluksen kehittdmisen. Hyvinvointi-sovellukseen
tyonantaja voisi listata nakyville kaikki palkitsemisen menetelmat. Mikali tydnantaja tarjoaisi konsert-
teja, majoitusta tai muita erityisetuja, olisi napparaa, jos sovelluksen my6té voisi varata paikan ta-
pahtumaan. Hyoétyisikd hyvinvointialue oman lilkkunnanohjaajan palkkaamisesta? Liikunnanohjaaja
voisi jarjestaa “pop-up” liikuntaa henkildstélle etd- ja Iahipalveluina. Liikunnanohjaaja voisi ajoittain

jalkautua yksikoihin ja tieto saatavilla olevasta palvelusta tulisi sovelluksen kautta.

Hienoa olisi, jos téhan sovellukseen voisi laittaa positiivisen palautteen (kenties tytkaveri, esihenkild
tai potilas). Kun tietynlaisia palautteita olisi sovittu maara, voisi saada jonkin rahanarvoisen lisdedun
(vaikka tydajanvéhennysta 15 minuuttia). Olisiko palautteen antamista jopa helpompi léhted kehitta-
madan sahkoisen kanavan myétd, kun suomalaiset usein tuntevat suullisen palautteen antamisen vai-
keaksi? Jos potilas voisi kiittda hoitajaansa lisdksi séhkdista kanavaa pitkin palaute jéisi talteen ja

nakyvaksi eikd esimerkiksi sairaanhoitajan vapaapaivan takia positiivinen palaute jaisi saamatta.

Kenties tahan hyvinvointisovellukseen voisi sairaanhoitaja itse napytella myds ne nakymattdomat lisa-
ty6t, mita oma kokemus- tai vastuualue tuo. Nakyvan tiedon pohjalta olisi ehkd helpompaa léhtea
kehitys- ja palkkakeskusteluihin tai tasamaan tydkuormaa. Sairaanhoitajana on kuitenkin oppinut
siihen, etta mita ei ole kirjattu, ei ole oikeastaan edes tehty. Toki on muistettava, ettd jos tdmmodista
sovellusta lahdettaisiin kehittdmaan, eivat kaikki sitéd henkilékohtaiseen puhelimeen halua ladata,
joten verkkoversio olisi ehdottomasti oltava saatavilla. Ehkdpa olisi my6s nykypaivaa, etta sairaan-
hoitaja saisi tydsuhteen alkaessa oman tydpuhelimen jolloin ko. sovellusten kayttokin olisi luontevaa

ja arkista.

Ty6hyvinvointia tukevat asiat ovat usein samoja, mitkd koetaan myés palkitseviksi. Taman opinnay-
tetydn tuloksia voisi sijoittaa helposti my6s tydhyvinvoinnin portaiden sisadn. Olisiko nditéd helpom-

paa kehittdd, jos puhutaan tyéhyvinvoinnin kehittamisesta tyén palkitsevuuden lisddmisen sijaan?
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10 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, etta Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyos-
kentelevien sairaanhoitajien tyén palkitsevuuden kokemukset yhdistyvat aineelliseen- ja aineettoman
palkitsemiseen. Tyon palkitsevuus koetaan haasteelliseksi ja riittdmattomaksi vahaisten aineellisten
palkitsemismenetelmien vuoksi. Palkitsevimmat kokemukset muodostuvat rahanarvoisesta palkitse-

misesta seka potilailta- ja kollegoilta tulevasta palautteesta.

Ty6n palkitsevuutta voidaan parantaa kehittamalld aineellisia- ja aineettomia palkitsemismenetelmia.
Tyon palkitsevuutta voidaan parantaa ensisijaisesti huomioimalla oikeudenmukaisen palkkauksen
toteutuminen. Lisaksi toimivalla vuorovaikutuksella ja palautekulttuurilla voidaan parantaa tyon pal-

kitsevuutta. Tyon palkitsevuutta kehittdmalla vaikutetaan sairaanhoitajien tyéhyvinvointiin.
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LIITE 1: AIHEESEEN LIITTYVIA TUTKIMUKSIA

Tutkimus

Antikainen, Marjo, Ter-
kamo-Moisio, Anja &
Hagmann-Laitila, Arja 2021.
Hoitotyon johtajien ja hoito-
tyontekijoiden tyohyvin-
vointi ja tyéskentely ko-
ronapandemian aikana. Tut-
kiva hoitotyo 19 (4), 3-11.

Eneh Victor Okay, Vehvildi-
nen-Julkunen, Katri & Kvist,
Tarja 2012. Nursing leader-
ship practices as perceived
by Finnish nursing

staff: high ethics, less feed-
back and rewards. Journal
of Nursing Management,
2012, 20, 159-169.

Flinkman, Mervi. 2014.
Young registered nurses’ in-
tent to leave the profession
in Finland. Vaitoskirja.
Turun yliopisto.

Harmoinen Merja 2014. Ar-
vostava johtaminen tervey-
denhuollossa. Vaitoskirja.

Tutkimuksen tarkoitus

Kuvata hoitotyon johtajien ja
hoitotyontekijoiden tydhyvin-
vointia koronapandemian ai-
kana.

Tutkia hoitotydntekijoiden ka-
sityksia hoitotyon johtajista
neljdssa Itd-Suomen sairaa-
lassa.

Selvittdd nuorten sairaanhoi-
tajien aikomuksia ldhted am-
matistaan ja siihen vaikutta-
via tekijoita. Tulosten perus-
teella luotu suosituksia paat-
tajille.

Tarkoituksena luoda mittari,
jolla voidaan mitata arvosta-
van johtamisen toteutumista
terveydenhuollossa. Tdman
jalkeen tavoitteena oli tutkia,
miten arvostava johtaminen
terveydenhuollossa toteutuu.

Tutkimusmenetelma

Maarallinen tutkimus

Séhkoinen kyselylomake

Maarallinen tutkimus

Strukturoitu sahkdinen ky-
selylomake

Useampi menetelma:
Kirjallisuuskatsaus

Maarallinen tutkimus
Laadullinen tutkimus

Kaksivaiheinen tutkimus, joka
sisdlsi eri menetelmia.

Aineisto

n=103

Lahetetty 5692 kysely-
lomaketta, kyselylo-
makkeita palautettu
1497 (vastaajat suu-
rimmaksi osaksi sai-
raanhoitajia, katil6ita
ja terveydenhoitajia).

Vastausprosentti 26,3.
%

75 artikkelia
147 sairaanhoitajaa
15 sairaanhoitajaa

Kasiteanalyysi n=14
Kirjallisuuskatsaus
n=20

Delfoi tutkimus n=76

Kyselytutkimus
n=2671
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Tulokset

Koronapandemia heikensi tyohyvinvointia johtuen tydon muutoksista.

Hoitajille on tarkeda tyontekijoiden arvostus, kiinnostus henkilokunnan hyvinvoinnista seka tyévuorojen
joustavuus.

Hoitohenkilosto tulisi ottaa mukaan paatoksentekoon. Hoitohenkiloston tulisi saada enemman palautetta ja
palkitsemista.

Vain noin puolet vastaajista koki, ettad heita palkitaan ja he saavat palautetta tydssa kehittymisesta.

26 % sairaanhoitajista oli ajatellut ammatista lahtemistd muutaman kerran kuukaudessa kyselyad edeltdneen
vuoden aikana. Tulosten mukaan ldhtéaikomus on monimutkainen ilmio ja tutkimuksessa esimerkiksi uupu-
mus ja tyotyytymattomyys olivat yhteydessda ammatista lahtoaikomuksiin.

Riittavalla henkilostomitoituksella, sopivalla tyokuormituksella, tyostressin vahentamiselld seka mahdolli-
suuksilla kehittya ja edetd uralla voidaan edistda nuorten sairaanhoitajien ammatissa pysymista. Vastaval-
mistuneille tulee turvata myos riittava perehdytys ja mentorointi.

Kaksivaiheinen tutkimus. Ensimmaisessa vaiheessa kehitettiin arvostavan johtamisen mittari (apuna kasite-
analyysi, kirjallisuuskatsaus ja delfoi-tutkimus). Toisessa vaiheessa kuvattiin arvostavan johtamisen toteutu-
mista kyselyn avulla.

Arvostava johtaminen terveydenhuollossa on toteutunut tutkimuksen mukaan hyvin. Parhaiten toteutui
tasa-arvoisuus. Heikoiten toteutui suunnitelmallinen johtaminen. Arvostava johtaminen on havaittu olevan
yhteydessa tyohon sitoutumiseen.



Harmoinen, Merja, Suomi-
nen, Tarja & Niiranen,
Vuokko. 2010. Kirjallisuus-
katsaus arvostavaan johta-
miseen.

Kallio, Hanna, Kangasniemi,
Mari & Hult, Marja 2022.
Registered nurses’percep-
tions of having a calling to
nursing: A mixed-method
study. Journal of Advanced
Nursing, 00, 1-10.

Koivisto, Jaana-Maija, Multi-
silta, Jari & Haavisto, Elina
2021. Surgical nurses’ expe-
riences with intrinsic work
motivation: a focus on au-
tonomy, competence and
relatedness.

Kulju Karoliina & Paukku
Jasmin 2020. Sairaanhoita-
jien tyohyvinvointiin yhtey-
dessa olevat tydymparisto-
tekijat. Kandidaatin tut-
kielma.

Tarkoitus kuvata arvostavaa
johtamista kasittelevia tutki-
muksia ja selvittda mita arvos-
tava johtaminen on.

Tarkoitus selvittda sairaanhoi-
tajien kutsumusta alalle

Tavoitteena kuvata kirurgis-
ten sairaanhoitajien koke-
muksia sisdisesta tyomotivaa-
tiosta.

Tarkoituksena selvittad mitka
tyOympadriston tekijat ovat yh-
teydessa sairaanhoitajien tyo-
hyvinvoinnin toteutumiseen.
Tavoitteena tuottaa syste-
maattista tietoa eri tydympa-
ristotekijoistd, joilla vaiku-
tusta sairaanhoitajien tyohy-
vinvoinnin ilmenemiseen.

Kirjallisuuskatsaus

Monimenetelmallinen tutki-

mus

Laadullinen tutkimus

Kirjallisuuskatsaus

20 tutkimusartikkelia,
joista maarallisia 12 ja
laadullisia 8 (tutkimuk-
set pddosin terveyden-
huoltoalta). Suuri osa
tutkimuksista tehty
Pohjois-Amerikassa.

7925 hoitoalan am-
mattilaista joista 414
rekisterdityja sairaan-
hoitajia.

Yhden sairaalana kirur-
gisen osaston 12
sairaanhoitajaa

20 alkuperaistutki-
musta (19 kansainva-
listd ja 1 suomalainen)
vuosilta 2014-2019.
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Arvostavan johtamisen kasite vaatisi lisatutkimuksia. Taman kirjallisuuskatsauksen sisdllénanalyysin mukaan
arvostava johtaminen koostuu ammattitaidon arvostamisesta, vuorovaikutuksesta seka yhteistyosta henki-
16ston kanssa. Ammattitaidon arvostamiseen on liitetty mm. osaamisen tunnistaminen, tunnustuksen anta-
minen, sopiva tydmaara ja palkitseminen. Vuorovaikutus on koostunut mm. kuulluksi- ja ndhdyksi tulemi-
sesta. Yhteistydhon henkiléston kanssa on kuvattu kuuluvan esimerkiksi arvokkuuden tunnetta korostava
johtamistyyli sekd hyva asenne henkiloston suhteen.

Rekisterdidylld sairaanhoitajilla kutsumus tydhon on vdahdisempaa verrattuna muihin hoitoalan ammattiryh-
miin. Sairaanhoitajalle kutsumuksen kokeminen voi tuoda tyéhon erilaista ulottuvuutta, mutta kutsumus voi
olla riskitekija sairaanhoitajan ammatille huonojen tyolojen ja matalan palkkauksen myota. Kutsumuksen
tunteesta on etua yksittdiselle sairaanhoitajalle, potilaalle, kollegoille, organisaatiolle ja yhteiskunnalle mutta
se on yhteydessa huonoihin ty6oloihin ja matalaan palkkaukseen.

Organisaatioiden ja yhteiskunnan olisi syyta pohtia miten kutsumus nahtaisiin positiivisena voimana.

Tuloksissa autonomian kokemus on yhdistetty mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyéhon seka tyon hallinnan
tunteeseen. Kyvykkyyden kokemus on syntynyt mm. merkityksellisista tyotehtavista ja palautteen saami-
sesta. Yhteenkuuluvuuden tunteeseen on liitetty mahdollisuus tehdd hyvaa muille ihmisille, yhteisollisyyden
tunne seka hoitotyon sosiaalinen arvostus yhteiskunnassa.

Johdolta saatava tuki, arvostus seka jatkuvan palautteen saaminen paivittdisesta tyostd ovat tarkeita sairaan-
hoitajien sisdisen tydmotivaation kokemisen kannalta.

TyOyhteisoissa tulisi kehittaa tapoja, joilla tyontekijéiden arvostaminen tehdaan nakyvaksi. Lisaksi tyopai-
koilla tulisi kehittaa erilaisia paivittdisen palautteen antamisen menetelmia.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat ymparistotekijat: henkilokohtaiset teki-
jat, henkilostoresurssi, esimiestyd, sairaanhoitajan vaikutusmahdollisuudet tyéhon, tydilmapiiri, tydyhteison
sosiaaliset suhteet ja tydympariston erityispiirteet.



Kuusisto, Terhi, Arola, Tanja
& Salin Sirpa 2021. Sairaan-
hoitajien tyéhon sitoutumi-
nen ja arvos-tava johtami-
nen yliopistosairaalassa.
Tutkiva hoitotyo.

Karkkdinen, Mari 2010. Ve-
tovoimainen sairaala - ai-
neeton palkitseminen osa
ty6hyvinvointia. Opinndyte-
ty6 YAMK. Jyvaskyldn am-
mattikorkeakoulu.

Lahnalampi, Kati, Roos,
Mervi & Suominen, Tarja
2020. Erikoissairaanhoidon
sairaanhoitajien tydmoti-
vaatio. Tutkiva hoitoty6 18
(2), 26-36.

Kuvata arvostavan johtamisen
toteutumista erikoissairaan-
hoidossa sairaanhoitajien na-
kdkulmasta

Kuvata hoitoty6n lahijohtajien
kasityksia aineettomasta pal-
kitsemisesta.

Selvittaa hoitotyon lahijohta-
jien nakemyksia aineetto-
mista palkitsemismenetel-
mista ja niiden hyodynnetta-
vyydesta.

Kuvata erikoissairaanhoidossa
tyOssa olevien sairaanhoita-
jien tydmotivaatiota

Maarallinen tutkimus

Sahkoinen kyselylomake

Maarallinen tutkimus

Sahkoinen strukturoitu kyse-
lylomake

Analysointi tilastollisen ohjel-

man (digium enterprise)
avulla

Maarallinen tutkimus

n=420, vastauspro-
sentti 22 %

Lahijohtajia (aoh, oh)
n=61

vastausprosentti 62 %

Sairaanhoitajat
(n=1468) vastauspro-
sentti 21 %.
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Alle 35-vuotiaat sairaanhoitajat: Nykyisen tydpaikan vaihtamiseen vaikuttavia tekijoita tydsuhteen maaraai-
kaisuus, riittamattomat tydedut, halu ndhda muita tyopaikkoja.

Yli 35-vuotiaat sairaanhoitajat, joilla pitkd tyokokemus ovat sitoutuneempia, mutta eivat innokkaita jousta-
maan muutoksissa. Vahemman tydkokemusta omaavat harkitsevat ammatinvaihtoa viiden vuoden sisalla.

Aineeton palkitseminen arvioitu tarkedksi osaksi tyontekijan palkitsemista kuten myos tarkedksi osaksi johta-
mista.

Kaytetyimpid aineettoman palkitsemisen menetelmia olleet tydajan jarjestelyt, tydajan joustot ja kiitos.

Vahiten kaytettyja aineettoman palkitsemisen menetelmia olleet arvostuksen osoittaminen valtuuksien li-
saamiselld, kehittymismahdollisuudet ja palautteen anto.

Johtopaatos: aineeton palkitseminen tarked osa vetovoimaista organisaatiota. Lahijohtajille mahdollistettava
laajempi aineettomien palkitsemismenetelmien kadyttdminen ja resursseja kohdennettava erityisesti palaute-
jarjestelman kehittamiseen.

Sairaanhoitajien tyomotivaatio on korkea. Tyémotivaation on korkeampi niilld sairaanhoitajilla, joilla on va-
han tydokokemusta sekd ammatista lahtemisen aikeita. Tydmotivaatio on parempi silloin kun tyon- ja vapaa-
ajan yhdistaminen on koettu mahdolliseksi.

Johtopaatoksena todetaan, ettd vanhempien pitkdn tydokokemuksen omaavien sairaanhoitajien tydomotivaa-
tion ylldpitoon ja kehittamiseen tulee kiinnittda enemman huomiota. Tydpaikoissa olisi syytd suunnitella pit-
kakestoisia tydmotivaatiota lisaavid toimintatapoja kuten tyokiertoa ja urapolkuja.



Lepistd, Sari, Alanen, Seija,
Aalto, Pirjo, Jarvinen, Paivi,
Leino, Kaija, Mattila, Elina,
& Kaunonen, Marja 2018.
Healthcare professionals’
work engagement in Finnish
university hospitals. Scandi-
navian Journal of Caring Sci-
ences, 32 (2), 979-986.

Niskala, Jenni, Kanste, Outi,
Tomietto, Marco, Miettu-
nen, Jouko, Tuomikoski

Anna-Maria, Kyngds, Helvi &

Mikkonen, Kristina 2020. In-
terventions to improve
nurses’ job satisfaction: A
systematic review and
meta-analysis.

Piiroinen, Merja 2007. Ter-
veydenhuollon tyéntekijoi-
den ja johtajien ndkemyksia
palkitsemisjarjestelmasta ja
sen oikeudenmukaisuu-
desta. Pro gradu tutkielma.
Kuopion yliopisto. Terveys-

hallinnon- ja talouden laitos.

Polat, Sehrinaz & Terzi,
Banu 2021. Relationships
between perceived support
types and the job satisfac-
tion levels of nurses. Pers-
pectives in Psychiatric Care,
57(3), 1202-1211.

Tavoitteena kuvata tyohon si-
toutumista viidessa suomen
yliopistollisessa sairaalassa
seka kuvata taustamuuttujien
ja tydhon sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoita.

Selvittda sairaanhoitajien tyo-
tyytyvdisyyteen vaikuttavia
menetelmia

Kuvata terveydenhuollon pal-
kitsemisjarjestelmaa ja sen oi-
keudenmukaisuutta tyonteki-
joiden ja johtajien arvioi-
mana.

Ymmarryksen ja uuden tiedon
lisddminen terveydenhuollon
palkitsemisjarjestelmasta ja
sen oikeudenmukaisuudesta.

Tunnistaa sairaanhoitajien ko-
keman tuen yhteytta tyotyy-
tyvaisyyteen (Turkki)

Maarallinen tutkimus

Kirjallisuuskatsaus

Maaréllinen tutkimus
Aineiston analyysi tilastolli-

sella menetelmalla faktori-
analyysia hyodyntden

Maarallinen tutkimus

Kysely ollut avoin sai-
raanhoitajille, laaka-
reille ja hallinnossa
tyoskenteleville. Kyse-
lyn ajateltu tavoitta-
van noin 5000 vastaa-
jaa, vastauksia saatu
561.

20 artikkelia

Julkisen ja yksityisen
terveydenhuollon

tyontekijoita (n=853)
vastausprosentti 41 %

johtajia (n=521) vas-
tausprosentti 47 %

n=655

Vastausprosentti 72,8
%
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Terveydenhuollon tyolot tukevat tydhon sitoutumista. Huomiota tulee kiinnittda nuoren sukupolven tyo-
hon sitouttamiseen uran alkuvaiheessa, ettei ammatinvaihtamisen halukkuus nouse.

Organisaatioiden tulisi huomioida strategioissaan sairaanhoitajien sisdisen tydmotivaation merkitys tyotyyty-
vaisyyden kokemukseen.

Osaamisen palkitsemista ei arvioitu hyvaksi.

Aineeton palkitseminen (tdrkeimmat muodot: tydsuhteen jatkuvuus, oman osaamisen arvostus, kiitoksen
saaminen) arvioitiin hyvaksi kaikissa ammattiryhmissa.

Tuloksellisuudesta palkitseminen parempaa yksityiselld kuin julkisella sektorilla.

Organisaation, hallinnon ja kollegoiden tuki on yhteydessa sairaanhoitajien tyotyytyvdisyyteen. Sairaanhoita-
jien tyotyytyvadisyyden varmistaminen nahdaan tarkeana.
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Seitovirta, Jaana 2012. Pal-
kitseminen yliopistollisessa
sairaalassa — sairaanhoita-
jien haastattelututkimus.
Pro gradu tutkielma. Ita-
Suomen yliopisto. Hoitotie-
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Seitovirta, Jaana 2018. Sai-
raanhoitajien palkitseminen
erikoissairaanhoidossa,
perusterveydenhuollossa ja
yksityisessa
terveydenhuollossa. Vaitos-
kirja. Itd-Suomen yliopisto.
Terveystieteiden tiede-
kunta. Hoitotieteen laitos.

Tarkoituksena kartoittaa teki-
joita, jotka vaikuttavat Y- ja Z-
sukupolvien tyéhon sitoutu-
miseen. Tavoitteena lisata
ymmarrysta tydhon sitoutu-
misen tekijoista.

Kuvata sairaanhoitajien koke-
muksia palkitsemisesta, pal-
kitsevista tekijoistd ja ndke-
myksid palkitsemisen kehitta-
misesta yliopistollisessa sai-
raalassa.

Tutkimuskysymykset:

1. Minkalaisia kokemuksia sai-
raanhoitajilla on palkitsemi-
sesta? 2. Mika palkitsee sai-
raanhoitajia? 3. Minkalaisia
nakemyksia sairaanhoitajilla
on palkitsemisen kehittami-
sesta?

Tuottaa tietoa hoitotyon pal-
kitsemisjarjestelmien kehitta-
miseen.

Kuvata ja selittaa sairaanhoi-
tajien kokemuksia ja kasityk-
sia palkitsemisesta erikoissai-
raanhoidossa, perustervey-
denhuollossa ja yksityisessa
terveydenhuollossa.

Syventaa hoitotyon toimin-
taymparistossa tapahtuvan
palkitsemisen tietoperustaa.

Tuoda esille palkitsemisen
mahdollisuuksia terveyden-
huollon organisaatioille, hoi-
totyon johtajille sekd sairaan-
hoitajille.

Laadullinen tutkimus 12 Y- ja Z- sukupolven

vastaajaa (n=12)

Laadullinen tutkimus Kymmenen yliopistolli-
nen sairaalana vapaa-
ehtoista sairaanhoita-

jaa (n=10)

Teemahaastattelu

Analyysi teoriaohjaavalla si-
sallénanalyysilla

Monimenetelmallinen, koos- Osatutkimus 1 n=30
tui kahdesta perakkaisesta
osatutkimuksesta. Osatutkimus 2 n=402
Osatutkimus 1 — laadullinen

tutkimus

Osatutkimus 2 — maarallinen
tutkimus ja osassa kehitettiin
”sairaanhoitajien kasityksia
palkitsemisesta” mittari
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Tulosten mukaan analysoitiin kuusi yldluokkaa, jotka edistavat tydhon sitoutumista. Yldluokat olivat: tydilma-
piiri, merkityksellinen tyo, tydntekijan saamat korvaukset, tyon- ja vapaa-ajan yhdistaminen, esimiestyo ja
tyon arvostus. Johtopaatoksina selvisi, etta eniten tydhon sitoutumiseen vaikuttaa tyon- ja vapaa-ajan yhdis-
taminen ja hyva tydilmapiiri.

Myodnteisia ja kielteisia kokemuksia palkitsemisesta.

Myéonteiset kokemukset liittyneet mm. rahallisiin palkkioihin ja muihin etuihin, tyon palkitseviin ominaisuuk-
siin seka kehittymiseen + ammatilliseen kasvuun. Palkitsemisen nakyvyys + merkitys. Palkitsemisella merki-
tysta tyossa jaksamiseen ja tydnantajan julkiseen maineeseen.

Kielteiset kokemukset liittyneet mm. palkitsemisen puuttumiseen ja eriarvoisuuteen.

Sairaanhoitajia palkitsee aineellinen ja aineeton palkitseminen. Merkitykseton palkitseminen tullut esille.
Palkitsemisjarjestelméan suunnitteluun mukaan sairaanhoitajat. Palkitsemisen perustelut, arvioinnit ja kritee-

rit nakyviksi.

Palkitsemista organisaatiossa jonkin verran, mutta puutteellista. Eriarvoisuutta osastojen valilla.

Sairaanhoitajien palkitseminen ndhtava kokonaispalkitsemisena yksittaisten palkkioiden sijaan
Sairaanhoitajia palkitsivat aineellisten palkkioiden lisdksi aineettomat palkkiot.

Aineettomista palkitsemistavoista neljalla (arvostus ja palaute tydyhteisolta, tydajan jarjestelyt, tyon sisalto
sekd mahdollisuus kehittyd, vaikuttaa ja osallistua) osoitettiin olevan tilastollisesti merkitseva yhteys palkit-

semisen merkitykseen.

Selkedn henkilostolle ymmarrettavan kokonaispalkitsemisen kayttoonotto tarpeellista, koska erityisesti hoi-
totydssa palkitseminen koetaan riittamattomaksi.

Sairaanhoitajien palkitsemisen kehittdminen edellyttda tietoa ja ymmarrystda ammattiryhman nakemyksista.
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Selvittaa yksityisen- ja julkisen
sektorin eroja tydvaattimus-
ten, resurssien ja koetun ter-
veydentilan yhteyteen
(Ruotsi)

Tarkoituksena kuvata arvos-
tuksen merkitysta hoitotydssa
hoitajien nakdkulmasta.

Tarkoituksena tutkia sairaan-
hoitajien valista yhteistyota
seka

tyotyytyvaisyytta ja niiden va-
listd suhdetta

Maarallinen tutkimus

Laadullinen tutkimus

Monimenetelmallinen tutki-
mus

n=520 sairaanhoitajaa
n=544 avustavaa hoi-
tajaa

Kuusi lahi- ja sairaan-
hoitajaa

Osatutkimus 1: 406
suomalaista ja norja-
laista sairaanhoitajaa
Osatutkimus 2: 29 sai-
raanhoitajaa
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Hyvat tyoresurssit ovat yhteydessa paremmaksi koettuun terveyteen ja esimerkiksi vahempiin burn-out oi-
reisiin.

Tulosten mukaan hoitotyon arvostus liittyy tyon sisdltéon, hoitajan ammatillisuuteen, tydyhteis66n, johtami-
seen, esimiestyohon seka palkitsemiseen.

Tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien ndkemys sisdisestd yhteistyosta on vaihteleva. Tunnistamalla ja edista-
malla niita tekijoitd, jotka tukevat yhteisty6ta voidaan lisatd tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia.
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LIITE 2: SAATEKIRIE

Hei sina kysilainen sairaanhoitaja ja kollega!

Olen hyvinvointikoordinaattori YAMK tutkinnon opiskelija ja sairaanhoitaja kysilta. Teen opintoihini liittyvaa opin-
naytetyota kysildisten sairaanhoitajien tyon palkitsemisen ja arvostuksen kokemuksista. Tutkimuksen tavoitteena
on saada tietoa, miten sairaanhoitajat kokevat tydn palkitsevuuden organisaatio- ja yksikkotasolla seka millaisia
kehitysideoita naihin olisi. Nyt kaipaisin kollegoiltani vapaata sanaa aiheeseen liittyen. Tutkimukselle on myon-
netty organisaation tutkimuslupa.

Aihe kiinnostaa minua koska tyon palkitsevuudella ja arvostuksen kokemuksilla on havaittu olevan laajasti merki-
tysta tyohyvinvointiin ja sen kautta mm. Tyohon sitoutumiseen. Olen myds kiinnostunut mita ja miten toimintaa
voisi organisaatio- tai yksikkotasolla kehittada niin, etta tyon arvostus saataisiin ndakyvammaksi aineellisen tai ai-
neettoman palkitsemisen avulla. Valtakunnallinen sairaanhoitajapaiva 12.5.2022 tuo jokaiselle oivan tilaisuuden
pohtia sairaanhoitajan tyon palkitsevuutta ja arvostusta seka niiden kehittamista kysilla. Tutkimukseen on mah-
dollista vastata 9.-13.5.2022. Jokaisen vastaus eli kokemus on tarkea.

Luonnollisesti kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja toteutuu anonyymina. Vastauksia kasitelldan luotta-
muksellisesti. Kyselyssa ei myoskaadn kerata taustatietoja. Kyseessa ei ole “rasti ruutuun kyselylomake”, joten se
kauanko vastaaminen kestaa riippuu siitd, miten lahdet kysymyksiin vastaamaan. Arvio vastaamiseen kuluvasta
ajasta on noin 20—-30 minuuttia.

Tutkimuksen tulokset ovat saatavilla syksylla 2022 ja tutkimus julkaistaan kokonaisuudessaan Theseus tietokan-
nassa.

Minuun voi ottaa yhteyttd, jos heraa tutkimukseen liittyvia kysymyksid anne.niskanen@edu.savonia.fi tai
anne.niskanen@kubh.fi

Kyselyyn paaset vastaamaan tasta linkista: https://forms.office.com/Pages/Respon-
sePage.aspx?id=G2jVtkBKOk20ewOnDTmRtg42KVrwXiZPtvF4Lvxo4apUN1pJSIhNSTBWVDhVROZHVzZNLWUg1TESX
Ri4u

Kiitos vastauksestasi!
Anne Niskanen


mailto:anne.niskanen@edu.savonia.fi
mailto:anne.niskanen@kuh.fi
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=G2jVtkBKOk2OewOnDTmRtg42KVrwXiZPtvF4Lvxo4apUN1pJSlhNSTBWVDhVR0ZHVzNLWUg1TE5XRi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=G2jVtkBKOk2OewOnDTmRtg42KVrwXiZPtvF4Lvxo4apUN1pJSlhNSTBWVDhVR0ZHVzNLWUg1TE5XRi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=G2jVtkBKOk2OewOnDTmRtg42KVrwXiZPtvF4Lvxo4apUN1pJSlhNSTBWVDhVR0ZHVzNLWUg1TE5XRi4u
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LIITE 3: KYSELYLOMAKE

Sairaanhoitajien kokemuksia tyén palkitsevuudesta Kuopion yliopistollisessa sairaalassa

Tyon palkitsevuus kasittaa palkitsemisen kokonaisuutena. Kokonaispalkitseminen voidaan jakaa aineelliseen- ja ai-
neettomaan palkitsemiseen. Aineelliseen palkitsemiseen liittyvat esimerkiksi palkka ja muut rahaan verrattavat
edut. Aineeton palkitseminen kasittda esimerkiksi tydn sisaltéon ja tydymparistéon liittyvia asioita. Aineettomaan
palkitsemiseen liittyy myds myds osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka arvostuksen ja palautteen saami-

seen liittyvat tekijat.

Kun ty6 palkitsee riittavasti, on sen havaittu olevan yhteydessa mm. tyéhyvinvointiin, tydssé jaksamiseen ja tyéhon
sitoutumiseen. Kuitenkin jokainen kokee palkitsemisen eri lailla - toinen arvostaa niita tekijoita, joita toinen ei edes

koe palkitsemisena.

Pyydan, ettd pohdit vapaasti alla olevien kysymysten myéta mista tekijoista sinulle koostuu kokemus siita, etta
tydsi Kuopion yliopistollisessa sairaalassa on palkitsevaa, tydtdsi arvostetaan ja arvostatko sind naita palkitsemisen

menetelmia?

1.Miten organisaatio palkitsee sinua tydstasi? Arvostatko kyseisia palkitsemisen menetelmia?
2.Miten omassa tydyksikossasi, tavallisena tydpaivandsi nakyy tyon palkitsevuus ja arvostus?

3.0rganisaatiotasolla voisi kehittda seuraavia asioita, etta tyén palkitsevuus ja arvostus (aineellinen tai aineeton)

tulisi ndkyvammaksi:

4.Yksikkotasolla voisi kehittdad seuraavia asioita, ettd tyon palkitsevuus ja arvostus (aineellinen tai aineeton) tulisi

nakyvammaksi:

5.Vapaa sana - mitd muuta haluaisit sanoa?
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