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Opinnaytetyon tarkoituksena oli analysoida yrityksen tyontekijasuositteluindeksia
(eNPS) ja sen lisatietona kerattyja avoimia palautteita. Opinnaytetyon tavoitteena oli
tunnistaa avoimista palautteista sellaisia tekijoita, jotka eniten vaikuttavat tyontekijoi-
den antamaan eNPS-arvosanaan. Aineistoa analysoimalla oli tarkoitus 16ytaa sellai-
sia muutostekijoita, joita kehittamalla yritykselld on mahdollisuus parantaa tyonteki-
jasuositteluindeksia.

Opinnaytety6 oli tutkimustyyppinen aineistolahtdinen laadullinen analyysi. Toimeksi-
antajana toimiva yritys kerasi aineiston henkildstolleen vuosittain toteutettavalla hen-
kilostokyselylla. Aineiston analyysin kautta rakennettiin viitekehys tyontekijakokemuk-
sesta ja pohdittiin sen kehittamista osana tydnantajamielikuvaa.

Annettuja palautteita analysoimalla tunnistettiin toistuvia teemoja, jotka vastaajat ko-

kivat merkittavammiksi tekijoiksi tyontekijasuositteluindeksin arvosanaa annettaessa.
Tulosten perusteella suurimpina ongelmina koettiin erityisesti arvostelijoiden keskuu-
dessa riittamattomaksi koettu palkitseminen. Yrityksen organisaatiokulttuuriin vastaa-
jat olivat olleet paaosin tyytyvaisia.

Tulosten pohjalta annettiin kehitysehdotuksia, joihin keskittymalla yrityksella on mah-
dollisuus parantaa tyontekijakokemusta. Esimerkiksi palkka-avoimuutta lisaamalla on
mahdollista parantaa tyontekijoiden ymmarrysta palkan muodostumisesta. Parantu-
neen tyontekijakokemuksen kautta myds annetut eNPS-arvosanat voidaan saada
nousuun, jolloin parantunutta tydnantajamielikuvaa voidaan kayttaa kilpailutekijana
tyovoimapulasta karsivalla terveydenhuollon alalla.

Avainsanat: tydntekijakokemus, tydnantajamielikuva, tyontekijasuosit-
teluindeksi
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The purpose of the thesis was to analyze the company’s employee net promoter
score (eNPS) and open feedback which was collected as additional information. The
objective of the thesis was to identify factors from open feedback that have a signifi-
cant influence on the given eNPS rating. By analyzing the data, the goal was to find
factors that the company can try to develop and improve Employee Net Promoter
Score in the future.

The thesis was a research-type data-based qualitative analysis. The company who
commissioned the study collected the material through a comprehensive survey
which was sent to their personnel. By analyzing the data, the reference framework
was built around employee experience and its importance as part of employer image.

Analyzing the given open feedback, it was possible to identify recurring themes that
the employees felt impacted the eNPS rating they gave. Based on the results, the
biggest problem was the perceived insufficient remuneration. This was particularly
evident among critics. Most of the respondents were satisfied with the company’s or-
ganizational culture.

A few development proposals were given based on the results. For example, by mak-
ing salaries more transparent, employees have a better understanding of how the
salary is composed. By focusing on these proposals, the company can improve em-
ployee experience. Through improved employee experience the company may see
an increase in their employee net promoter score. The improved employer image can
be used as a competitive factor in the healthcare industry, which suffers from a labor
shortage.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihepiiri ja tavoite

Tyohyvinvointi ja tydssa viihtyminen ovat kiinnostaneet aiheena jo pitempaan ja
tydssani olen ollut pitkdan tekemisissa tyoterveyshoitajien kanssa. Terveyden-
huoltoalan tyontekijoiden kokema arvostuksen puute nousi otsikoihin ko-
ronapandemian myota ja toimeksiantajana toimivalle yritykselle tyoterveyshoita-
jat ovat tarked ammattirynma yrityksen toimintaa ja kilpailukykya ajatellen.
Tyontekijapulasta karsivalla terveydenhuoltoalalla mielikuvat yrityksesta tyonan-

tajana voivat olla merkittava kilpailuvaltti.

Tutkimuksessa keskitytaan lahtokohtaisesti tydnantajamielikuvaan vaikuttaviin
tekijoihin ja pyritaan lIoytamaan kehitysehdotuksia tyontekijakokemuksen ja
tydnantajamielikuvan kehittamiseksi. Tyoterveyshoitajilta vaaditaan terveyden-
hoitajan koulutuksen lisaksi tyoterveyshuollon patevoittava koulutus (VnA
708/2013, § 13). Kilpailu osaajista voi vaaditun patevyyden vuoksi muodostua
tyonantajille haastavaksi. Merkittavana kilpailutekijana voidaan nahda positiivi-
nen tydnantajamielikuva. Tydnantajamielikuvaan ja tyontekijakokemukseen pa-
nostamalla ja niita kehittdmalla yritys voi saada merkittavaa etua tydvoimasta

kilpailtaessa.

Opinnaytetyon aiheena on tydntekijakokemus ja sen kehittdminen osana tyon-
antajamielikuvaa. Opinnaytetydssa on tarkoitus analysoida toimeksiantajana toi-
mivan yrityksen tyontekijasuositteluindeksin (eNPS) lisatietoina kerattyja avoi-
mia palautteita ja tutkia, 16ytyykd eNPS-arvosanan perusteeksi annetuista vas-
tauksista tyontekijakokemukseen vaikuttavia teemoja. Aineistosta pyritaan tun-

nistamaan kehityskohteiden lisaksi sellaisia tekijoita ja toimintatapoja, jotka



tydntekijat jo kokevat merkittaviksi. Aineisto on rajattu koskemaan yrityksessa

tyoskentelevia tyoterveyshoitajia.

Tyon perusteella yritys saa tarkempaa tietoa siita, millaisia tekijoita tyonteki-
jasuositteluindeksin taustalla piilee. Saatujen tietojen perusteella on mahdollista
tarkastella, onko yrityksen toimintatavoissa sellaisia osa-alueita, joita kehitta-
malla voidaan parantaa tydntekijakokemusta seka tydnantajamielikuvaa. Opin-
naytetyon tuloksena toimeksiantajalle tarjotaan kehitysehdotuksia, joiden avulla

yritys voi parantaa tyontekijoiden antamaa eNPS-arvosanaa.

1.2 Toimeksiantajan ja menetelmien esittely

Toimeksiantajana toimii yksityisia terveydenhuoltopalveluita tarjoava yritys. Yri-
tys seuraa tyontekijasuositteluindeksia osana tyohyvinvointia ja tyossa jaksa-
mista kartoittavaa mittaristoa. Yritys kertoo kyselyn tuloksista vastuullisuusra-
portissaan, muun muassa osana laatuindeksia seka vastuullisen tyon osa-alu-
etta. Henkilostokysely on yksi yrityksen tyokaluista sisaisten toimintatapojen
seka esihenkildtydon parantamisessa. Toimeksiantajan pyynndsta yrityksen ni-
mea ei tuoda opinnaytetydssa erikseen julki, vaan toimeksiantajasta kaytetaan

tyossa nimea "yritys X”.

Opinnaytety6 on toteutettu aineistolahtdisena tutkimustyyppisena tyona. Ai-
neisto on keratty yrityksen toteuttamalla henkildstokyselylla, jossa on selvitetty
tyontekijoiden hyvinvointiin, jaksamiseen ja tyossa viihtymiseen liittyvia tekijoita.
eNPS-arvosana ja siihen liittyva avoin palaute ovat muodostaneet yhden osa-

alueen kyselyssa.

Opinnaytety0ssa aineiston analysointi on tehty paaasiassa laadullista tulkintaa
kayttaen. Aineistoa on jasennelty teemoittelun kautta, eli aineistosta pyritaan
|Ioytamaan sellaisia teemoja, joita kehittamalla yritys voi parantaa henkilostonsa
tydntekijakokemusta. (Juhila 2021.) Teemoittelun apuna on kaytetty myds kvan-
titatiivista analyysia, kun on tutkittu teemojen esiintyvyytta ja niiden jakautumista

eri vastaajaryhmien valille.



Aineistoa analysoimalla on pyritty I0ytamaan sellaisia tekijoita, jotka yrityksen
tyontekijat kokevat merkityksellisiksi hyvan tydnantajamielikuvan kannalta. Sa-
malla on pyritty tunnistamaan myos tyontekijoiden mahdollisesti esiin nostamia

epakohtia yrityksen toimintatavoissa.

2 Tutkimuksen lahtokohdat

2.1 Terveydenhuoltoalan muutostilanne

Terveydenhuoltoalalla on jo pitkaan ollut nahtavilla suuntaus, missa alan arvos-
tus on ollut matalaa ja alalle hakeutuvien on oletettu paatyneen alalle jonkinlai-
sen kutsumuksen saattelemana. Varmasti alalla on niitakin, joille toisten autta-

minen on omien arvojen mukaisesti erityisen tarkeaa, mutta alalla tyoskentelee
myos tyontekijoita, joille pelkastaan muiden auttaminen mahdollisesti oman hy-

vinvoinnin kustannuksella ei riitd. (Jantunen 2022.)

Terveydenhuoltoala on suurien muutosten alla erityisesti vuodenvaihteessa
2023 tapahtuneen sote-uudistuksen myota. Kilpailu terveydenhuollon tyonteki-
joista on kovaa, ja tyontekijasuositteluindeksin perusteella voidaan seurata, mil-
lainen mielikuva tyontekijoilla on tydnantajastaan. Hyva tulos tydntekijasuositte-
luindeksissa kertoo myds mahdollisille tydnhakijoille siita, millaisena yrityksen

nykyinen henkilostd kokee tyonantajansa.

2.2 Terveydenhuoltoalan tyontekijakilpailun nykytila

Kun yritys kartoittaa tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvia tekijoita, se voi olla vuo-
rovaikutuksessa henkildstdonsa ja osoittaa tydntekijoiden mielipiteiden ja koke-
musten olevan tarkeitd myos yrityksen johdolle. Tyontekijoiden arvostuksen
osoittaminen voidaan nahda tarkeaksi osaksi tydonantajamielikuvaa, ja hyva
tydntekijakokemus auttaa houkuttelemaan yrityksen tarvitsemia asiantuntijoita

seka auttaa sitouttamaan tyontekijoita yritykseen ja sen kulttuuriin (Yohn 2018).

Jotta yritys saa vahvasti kilpailluilla tyontekijamarkkinoilla etulyontiaseman kil-

pailijoihin verrattuna, tulisi sen erottua edukseen muista saman alan yrityksista.



Tassa kilpailussa yhtena merkittavana tekijana voidaan nahda tyénantajamieli-
kuva. Tyonantajamielikuva kuvastaa yrityksen mainetta ja mielikuvaa tyonanta-
jajana. Siihen vaikuttavat niin tyontekijoiden kokemukset tyonantajastaan kuin
asiakkaiden kokemukset yrityksen tuotteista ja palveluista. Hyva tydnantajamie-
likuva tekee yrityksesta kiinnostavan mahdollisten tyonhakijoiden silmissa. Ky-
seessa on kuitenkin nimensa mukaisesti mielikuva, eli se kertoo siita, millainen

mielikuva esimerkiksi tyonhakijoilla on yrityksesta. (Rantanen 2019.)

Koronapandemian seurauksena sosiaali- ja terveydenhuoltoala ajautui valta-
vaan myllerrykseen, kun henkilosto niin kasvatusalalla kuin terveydenhuollossa-
kin joutui yllattaen sopeutumaan taysin uudenlaiseen tapaan tyoskennella. Ter-
veydenhuoltoalalla henkiloston kuormitus kasvoi ja tyontekijoilta vaadittiin poik-
keuksellista joustamiskykya. (Tevameri 2021, 11.) Tehyn puheenjohtaja mainitsi
vuoden 2023 eduskuntavaalien alla, kuinka korona-ajan sankareita loukattiin

saatamalla laki, joka kaytannossa ajoi tyontekijat pakkotdihin (Rytkénen 2023).

Hakijamaarat terveysalan opintoihin ovat laskeneet ja alaa opiskelevat pohtivat,
riittdako pelkastaan "sydantyd” pitamaan heidat alalla. Myos tydnantajan valin-
nassa merkitsee tydnantajan terveydenhuoltoalan ammattilaisille osoittama ar-
vostus. (Sirén 2022.) Kun tyé on mahdollisesti raskasta, pitaisi tydnantajien pys-
tya motivoimaan tyontekijoita sen sijaan, etta heita vain maarailtaisiin. Asia ko-
rostui koronapandemian jalkimainingeissa, kun hoitajalakon uhatessa sosiaali-
ja terveysministerio suunnitteli poikkeuksellista lakia, jolla hoitajat olisi maaratty
téihin myds lakon aikana (Hara 2022). Pakottaminen on huono motivaattori ja
aiheuttaa todennakdisesti vain suuremman vastareaktion. Ulkoisen motivaation
ohjaamana tyontekija joutuu kayttdmaan energiaansa itsensa "motivoimiseen”
ja tyonteko tuntuu pakotetulta (Luukka 2019, 144).

Ty06- ja elinkeinotoimistojen julkaisemassa ammattibarometrissa voidaan tarkas-
tella yhtena ammattiryhnmana sairaanhoitajia seka terveydenhoitajia. Ammatti-
barometri kuvaa eri ammattien lahitulevaisuuden kehitysnakymia. Syyskuussa
2022 julkaistussa ammattibarometrissa esitetaan maakunnittain ne alueet,

joissa on pulaa hakijoista sairaanhoitajien ja terveydenhoitajien



ammattiryhmissa (Kuva 1). Kuvasta voidaan havaita, ettd Pirkanmaata lukuun
ottamatta koko Suomessa on paljon pulaa hakijoista. My6s Pirkanmaalla on pu-

laa hakijoista, mutta vahemman kuin muualla.

(3221 - Sairaanhoitaja ja terveydenhoitaja]

. Paljon pulaa hakijoista
|:| Pulaa hakijoista

DTasapaino
[ ] iikaa hakijoita

[l Palicn liikaz hakijoita
D'-mjaat tiedot

Kuva 1. Ammattibarometrin havainnekuva terveydenhoitajien hakijoista (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2022).

Koronapandemialla oli merkittavia vaikutuksia tydvoiman kysyntaan terveyden-
huoltoalalla. Kysynta ei koskenut ainoastaan sairaanhoitajia ja terveydenhoita-
jia, vaan tarve vaihteli pandemian eri vaiheissa. Tyo- ja elinkeinoministerion toi-

mialaraportissa pohditaan, etta pandemialla voidaan olettaa olevan sote-alan



tydntekijoiden tilanteeseen pitkaaikaisia ja pysyvia vaikutuksia eika kaikkia vai-

kutuksia voida ennakoida. (Tevameri 2021, 22.)

Sosiaali- ja terveysalan henkiloston saatavuus on jatkunut jo vuosien ajan heik-
kona ja koskee koko maata. Sosiaali- ja terveysalan ammattihenkildista on pu-
laa, koska tehtaviin voidaan valita ainoastaan henkildita, joilla on vaadittava tut-
kinto ja laillistus. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT mainitsee lausunnos-
saan, ettad syyna osaajapulaan on kysynnan kasvun aliarviointi seka koulutus-
paikkojen alimitoitus tarpeeseen nahden. (Ruskoaho & Sivonen 2022.) Julkisen
alan elakevakuuttaja Keva on arvioinut, etta vuoteen 2039 mennessa yli puolet
talla hetkella tyoskentelevista sairaanhoitajista ja lahihoitajista jaisi elakkeelle
(Kuva 2). Terveydenhuoltoalan tydntekijat ikadantyvat vaeston mukana. Kun tyo-
voimaa poistuu, eika korvaavaa tydvoimaa saada tilalle, lisaantyy kilpailu kay-

tettavissa olevasta tydvoimasta entisestaan. (Kangas 2022.)

Kunta-alalta elakoityvat hoitoalan tyontekijat vuoteen 2029 mennessa

%-osuus
alan tyontekijdista

LAHIHOITAJAT 55'3%
SAIRAANHOITAIAT 50'8%
SAIRAALA- JA
LAITOSAPULAISET ?2'2%
OSASTONHOITAJAT ?5,2%
0 10 000 20 000 30 000
Lahde: Kevan kunta-alan ja valtion eldkgitymisennuste 2022, grafiikka: Riikka Tahtinen/ Yle

Kuva 2. Kunta-alalta elakodityvien maarat (Kangas 2022).

Valtiovarainministerioé on arvioinut, etta sosiaali- ja terveydenhuoltoalalle tarvi-
taan jopa 200 000 uutta tyontekijaa seuraavan 15 vuoden aikana (HE 241/2020,
187). Sosiaali- ja terveysalalla on koettu kymmenen vuoden tarkastelujaksolla
jatkuvasti kaikkien toimialojen keskiarvoja suurempia rekrytointiongelmia (Teva-
meri 2021, 49).



Koronapandemia on osittain lisannyt terveydenhuoltoalan arvostusta, mika ilme-
nee esimerkiksi sairaanhoitajaopiskelijoille tehdyssa koronakyselyssa. Arvos-
tuksen koettiin lisaantyneen pandemian nostettua terveydenhuollon roolin kriisi-
tilanteessa merkittavaan asemaan. Opiskelijoiden vastauksissa nousee kuiten-
kin esille kokemukset arvostusvajeesta, mika nayttaytyy esimerkiksi tyon vaati-
vuuteen ja tarkeyteen nahden matalina palkkoina. Myos johtamiskulttuurissa ko-
ettiin ongelmia, kun arvostusta ei ole saatu esihenkildilta, ja hoitajilta on vaadittu
mukautumista ja joustamista ilman vastavuoroisuutta. (Sairaanhoitajaliitto
2020.)

Avoimia tyopaikkailmoituksia tarkasteltaessa voidaan havaita, etta suurimmat
yksityisia terveyspalveluita tarjoavat yritykset nakyvat tyontekijoita hakevien yri-
tysten joukossa ja soveltuvien hakijoiden maaran ollessa rajallinen, Kilpailussa
nousee eduksi positiivinen tydnantajamielikuva (Jobly 2023; Oikotie 2023; Tyo-
markkinatori 2023). Hyvan tydénantajamielikuvan avulla osaajat voidaan saada
hakemaan omaan yritykseen kilpailijan sijaan (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
1.2).

Henkildstopalveluyhtié Barona (2023) toteutti vuoden 2022 lopulla tydelamatut-
kimuskyselyn, minka tuloksissa sosiaali- ja terveyspalvelualan tydvoimapulan
mukanaan tuoma lisaantynyt kuormitus ei ole nostanut tyontekijoiden keskuu-
dessa erityista halukkuutta alanvaihtoon. Tydn kuormituksen oli kuitenkin koettu
lisaantyneen eniten juuri sosiaali- ja terveysalalla, mutta merkityksellisen tyon
oletettiin pitavan tyontekijat alalla. Haluttomuus alan vaihtoon kay ilmi myos Ter-
veyden ja hyvinvointilaitoksen vuonna 2020 tekemasta tutkimuksesta (Honkatu-
kia & Sinervo & Virtanen 2020) eli tydvoimapula ei merkittavasti kasva tyovoi-
man hakeutuessa muille aloille. Taman voidaan nahda lisdavan alan sisaista Kkil-
pailua tyontekijoista, jos poistuma tapahtuu paaasiassa elakoitymisen myota
alan karsiessa kiinnostavuuden laskusta opiskelijoiden keskuudessa. (Kangas
2022; Sirén 2022.)



3 Tyontekijakokemus
3.1 Tyontekijakokemuksen ymmartaminen

Denise Lee Yohn (2018) toteaa kirjoituksessaan tyontekijakokemuksen sisalta-
van kaikki vuorovaikutustilanteet tyontekijan ja tyonantajan valilla. Nain ollen
tyontekijakokemus kehittyy kaikissa tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutusti-
lanteissa. Se alkaa rekrytointitilanteesta ja paattyy vasta tydsuhteen loppuessa.
Tyontekijakokemus on kasitteena valtavan laaja ja vaikeasti maariteltavissa
eika sellaisenaan vastaa kysymykseen, milla toimenpiteilla tyontekijoiden viihty-
vyytta, jaksamista ja motivaatiota voidaan yrityksessa parantaa. Jotta tyontekija-
kokemusta voidaan kehittaa, tulee yrityksella olla selkea kuva siita, miten tyon-
tekijakokemus yrityksessa ja sen johdossa ymmarretaan. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 3.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat osa-alueet linkittyvat monilta osin toisiinsa
ja niita voidaan kehittaa myos rinnakkain. Usein my0s yhta osa-aluetta kehitta-
malla voidaan epasuorasti saada parannettua myos muita osa-alueita ikaan
kuin vahingossa. Organisaation tulisi rakentaa pohja tyontekijakokemuksen ke-
hittamiselle parantamalla tyontekijaymmarrysta. Tydntekijdymmarrys tarkoittaa
tapaa kerata tietoa niista asioista, joita nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat pita-
vat tarkeina ja merkityksellisina. Yritykset keraavat tietoa houkuttelevuudestaan
my0s alan opiskelijoiden keskuudessa, jolloin kehittyy paremmin kasitys myos
siita, mitd asioita potentiaaliset tyontekijat arvostavat. Kun ymmarretaan mika
tyontekijoille on tarkeaa, voidaan asettaa tavoitteet, joita kohti organisaation toi-
mintaa kehitetdan paremman tyontekijakokemuksen saavuttamiseksi. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 1.4, luku 3.) Tiedon kera@minen niin nykyisilta kuin mah-
dollisesti tuleviltakin tyontekijoiltd on merkityksellista tyontekijakokemuksen li-
saksi myds tydnantajamielikuvan kannalta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2;
Piha & Poussa 2012, luku Taydellinen tyontekija meille, kiitos!.)

Tyontekijakokemus rakentuu tydnantajan tai sen edustajien ja tyontekijan vuo-

rovaikutuksesta seka sen herattamista ajatuksista. Tyontekijakokemuksen



kehittyminen voi kaynnistya jo ennen tydsuhteen alkamista, kun potentiaalinen
tydntekija on tekemisissa yrityksen kanssa esimerkiksi asiakkaan roolissa. On-
nistunut asiakaskokemus luo pohjan positiiviselle mielikuvalle, mika voi aika-
naan ohjata ihmisen hakeutumaan hyvan mielikuvan omaavaan yritykseen t0i-
hin. Merkittavammat tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat ovat kuitenkin
yleensa yrityksen sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta, mihin vaikuttavat niin esi-
henkilot kuin tyotoveritkin. Koska kokemukset ovat yksilollisia, on niiden muo-
dostumisessa suuri merkitys tyontekijan henkilokohtaisten ja yrityksen arvojen
valisella suhteella. (Kaihua & Kemi & Tapaninen & Vahakuopus 2020, 8.) Erityi-
sen tarkeaa on tunnistaa yritykselle strategisesti tarkeiden tyontekijoiden tarpeet
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1).

Talent Vectian toteuttamassa Tyontekijakokemus 2020 -tutkimuksessa vastaa-
jat nostivat tarkeimmiksi tyontekijakokemukseen vaikuttaviksi tekijoiksi tyon
merkityksellisyyden, autonomisuuden seka osaamisen (Talent Vectia 2020, dia
25). Tutkimuksessa on nostettu esille tyontekijakokemusta eniten maarittavat
elementit, jotka ovat autonomia, yhteisollisyys ja ilmapiiri, suunta ja tavoitteet
seka osaamisen ja haasteiden tasapaino. Nama tekijat yndessa maarittelevat

kokemuksen oman tydn merkityksellisyydesta. (Talent Vectia 2020, dia 4).

Kulutustottumuksia tutkimalla on nahtavissa, kuinka erilaiset brandit ja niiden
luomat mielikuvat ovat tarkeita kuluttajille. Yhta lailla brandit ja mielikuvat voivat
vaikuttaa tyonantajan valintaan, kun potentiaaliset tyontekijat muodostavat
omanlaisensa mielikuvan yrityksesta. Ulospain antamassaan tyonantajamieliku-
vassa yritys voi kayttaa markkinointivalttina tyontekijakokemusta. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 2.)

Miksi hyva tyontekijakokemus on yritykselle tarkeaa? Hyva tyontekijakokemus
auttaa sitouttamaan tyontekijoita yritykseen ja heidan on helpompi suositella
tydnantajaa myds muille (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1). Hyva tydntekija-
kokemus hyodyttaa yritystd myds paremman asiakaskokemuksen kautta, kun
tyytyvaiset tyontekijat pystyvat tarjoamaan ystavallisempaa ja tehokkaampaa

palvelua. Tama taas nakyy yrityksen liikevaihdossa, kun sitoutuneet asiakkaat
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palaavat yrityksen palveluiden pariin ja asiakastyytyvaisyys paranee. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 2.3.)

Terveydenhuoltoalalla tydon merkityksellisyys valittyy varmasti joissain tilanteissa
tyontekijoillekin, kun asiakkaille voidaan tarjota tyokaluja ja hoitoja terveemman
elaman mahdollistamiseksi. Kun tyontekija nakee konkreettisemmin oman
tyonsa tulokset, joko asiakasyrityksen henkiloston tyokyvyn parantumisessa tai
yksittaisen asiakkaan hyvinvoinnin kehittymisena, koetaan oma tyo todennakai-
semmin tarkeampana. Tasta syysta olisi tarkeaa antaa tyontekijoille palautetta
hyvin suoritetusta tyosta erityisesti silloin, jos tulokset eivat ole konkreettisesti
havaittavissa. (Kaihua ym. 2020, 28; Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2.)

3.2 Autonomia

Autonomian kannalta on tarkeaa, etta tyontekija kokee voivansa vaikuttaa
omaan tyéhonsa. On merkityksellistd paastaa tyontekijat osallistumaan omaa
tyota koskevaan paatoksentekoon ja tulla kuulluksi tyoyhteisossa. Myos tyoyh-
teison tuki helpottaa itseohjautuvaa toimimista, kun apua voi pyytaa kollegoilta
ja tehda itsenaisia paatoksia. ltsenaisten paatosten ei tarvitse valttamatta olla
erityisen suuria, mutta jo oman tyon priorisointi helpottaa tyontekijan kokemaa
oman tydn hallintaa. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.6.)

Tyon kuormittavuuteen usein liitetty stressi nahdaan yleensa negatiivisena.
Vaikka lieva stressitaso voi olla hyodyllista ja johtaa tehokkaampaan tyoskente-
lyyn, tydntekija harvoin kokee stressia toivottavana. Stressin seuraukset voivat
nakya kolmen tyyppisina: fysiologisina, psykologisina seka kayttaytymiseen vai-
kuttavina tekijoina. (Robbins & Judge 2014, luku 17.) Nama tekijat selitetaan

tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

Fysiologiset oireet nakyvat elimiston normaalin toiminnan poikkeamina, kuten
esimerkiksi kohonneena verenpaineena. Monesti juuri fysiologiset oireet nouse-

vat esiin ensimmaisena stressin jatkuessa. Useissa tutkimuksissa on havaittu
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vahvaa Kkorrelaatioita koetun stressin ja heikentyneen terveydentilan valilla.
(Robbins & Judge 2014, luku 17.)

Selkein tyostressin aiheuttama psykologinen oire on tyytymattomyys tyohon.
Koettu stressi nakyy myds muilla tavoin, kuten esimerkiksi jannittyneisyytena,
tylsistymisena ja artyneisyytena. Nama tekijat laskevat henkista hyvinvointia.
Jos tyotehtavan tavoitteet ja vaatimukset ovat epaselvia tai tyotehtavat eivat tar-
joa vaihtelua, vaikutusmahdollisuuksia tai tuntuvat tyontekijasta merkityksetto-
milta, voivat ne aiheuttaa lisaantynytta stressia ja tyytymattomyytta. (Robbins &
Judge 2014, luku 17.)

Kolmantena stressin oireina ovat kayttaytymiseen vaikuttavat tekijat. Nama na-
kyvat tydtehon laskuna ja poissaoloina, mitka taas vaikuttavat yrityksen tuotta-
vuuteen. Tyontekija voi kokea myds univaikeuksia ja elintavat voivat kaantya

terveyden kannalta huonompaan suuntaan. (Robbins & Judge 2014, luku 17.)

Tyontekija voi kuitenkin hallita stressia monin tavoin, mutta toisinaan se vaatii
tukea esihenkildlta. Jatkuva stressitila aiheuttaa kuormitusta, mika voi pitkaan
jatkuvana aiheuttaa tyotehon heikkenemista tai jopa tyduupumusta. Organisaa-
tion kannalta on oleellista pystya puuttumaan tyontekijoiden kokemaan kuormi-
tukseen ennen kuin se kasvaa liian suureksi ja johtaa esimerkiksi sairauspois-
saoloihin. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.4; Manka & Manka 2016, luku
1.3.)

Organisaation nakokulmasta stressitekijoita voidaan vahentaa sijoittamalla tyon-
tekija sellaiseen tehtavaan, ettei se aiheuta ylimaaraista stressia. Perehdytyk-
selld ja koulutuksella voidaan myds vahentaa tydntekijan kokeman stressin
maaraa. Myos tavoitteiden asettamisella on positiivinen vaikutus stressin maa-
raan. Tyontekija on motivoituneempi hanen jahdatessaan saavutettavissa olevia
tavoitteita. Lisaamalla tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa
my0s tyontekijan kokeman stressin maara vahenee. Tyontekijan oman ajankay-
ton suunnittelulla on suuri merkitys siihen, miten paljon tyontekija saa ai-

kaiseksi. Ajankayton hallinnalla voidaan vahentaa viivyttelya ja keskittaa
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vaativimmat tehtavat siihen ajankohtaan, jolloin tydntekija on tehokkaimmillaan.
(Robbins & Judge 2014, luku 17.)

Lisaamalla kommunikaatiota organisaatiossa voidaan vahentaa tyontekijoiden
kokemaa epavarmuutta. Ei pida unohtaa myoskaan tarjota tyontekijoille mah-
dollisuutta osallistua paatoksentekoon. Paatoksentekoon osallistuminen lisaa
myos tyon merkityksellisyytta ja tyontekija voi kokea olevansa tyonantajalleen
tarkea, jos organisaatio kuuntelee tyontekijoidensa huolia ja pyrkii aktiivisesti
parantamaan tyontekijoiden kokemia epakohtia. Tyonantaja voi tarjota myos eri-
laisia hyvinvointiohjelmia, jotka auttavat tydntekijaa voimaan fyysisesti ja henki-
sesti paremmin. Nain tydnantaja voi tukea tyontekijan tydssa jaksamista. (Rob-
bins & Judge 2014, luku 17.)

3.3 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys on merkittava osa tyontekijakokemuksen rakentumista.
Kiinnostus merkityksellista tyota kohtaan on kasvussa, ja sen koetaan olevan
tarkea tekija tulevaisuuden tydelamassa. Tyodntekijat hakeutuvat todennakoi-
sesti tyopaikkoihin, joissa tyoskennellessaan he kokevat tekevansa jotain tar-
keaa. Kun tyontekija kokee tyonsa olevan merkityksellista, han on sitoutu-

neempi, luovempi ja tehokkaampi. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020, 56.)

Kun mietitdan tyontekijan sitoutumista organisaatioon, voidaan ajatusten poh-
jana kayttaa Frederick Herzbergin kehittdmaa kaksifaktoriteoriaa. Tekijat voi-
daan luokitella tyotyytyvaisyytta laskeviin ja nostaviin tekijoihin. Herzbergin teo-
riassa tyotyytyvaisyytta laskevia tekijoita kutsutaan hygieniatekijoiksi. Hygienia-
tekijat eivat sellaisenaan vaikuta tydntekijan tyytyvaisyyteen, mutta ne paaasi-
assa vahentavat tyytymattomyytta. Hygieniatekijoista huolehtimisella voidaan
parantaa tyOsuoritusta vain rajallisesti eika niihin keskittymalla voida saavuttaa
tyontekijan parasta tuottavuutta. Hygieniatekijoihin voidaan katsoa kuuluvaksi
tydntekijan asema, palkka ja tydsuhde-edut seka tyoolot. Naiden tekijoiden pe-
rusteella on mahdollista selittda myos tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.
(Aaltonen ym. 2020, 82.)
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Motivaatiotekijat, eli tydntekijan tyodtyytyvaisyyteen positiivisesti vaikuttavat ja
sita kasvattavat tekijat, sisaltavat esimerkiksi kehittymismahdollisuudet, tyosta
saadut tunnustukset ja palautteen, tyon merkityksellisyyden tunteen seka vaiku-
tusmahdollisuudet. Jotta motivaatiotekijoihin panostamisesta saataisiin paras
mahdollinen hyoty, tulee myos hygieniatekijoiden olla kunnossa. Herzbergin
teorian mukaan paras tulos saavutetaan, kun tyontekija on motivoitunut eika ha-
nella ole merkittavia tyotyytyvaisyytta laskevia tekijoita. (Aaltonen ym. 2020,
83.)

Tyontekijoiden kokema arvostus tai sen puute nakyy myos yhtena motivaa-
tiotekijana. Palautteen saaminen on yksi osa aineetonta palkitsemista, ja arvos-
tuksen osoittaminen kuuluu olennaiseksi osaksi esihenkilon tehtavakuvaa. Ai-
neetonta palkitsemista kasitellaan tarkemmin luvussa 4.5.2. Kun tyontekija ko-
kee olevansa arvostettu ja hanen tyodllaan ja osaamisellaan on organisaation
toiminnalle hyotya, kasvaa hanen motivaationsa tyoskennella tehokkaammin.
(Aaltonen ym. 2020, 83.)

Yksi tydn merkityksellisyyteen negatiivisesti vaikuttava tekija on kiire. Hallitta-
vien asioiden ja kasiteltavan tiedon maara on kasvanut, mika tekee nykyisesta
tydelamasta henkisesti kuormittavampaa. Ihmisen kasitteleman informaation
maara on kuitenkin rajallinen ja kehityksen vain kiihtyessa pitaisi pystya hidasta-
maan tahtia, jotta tydntekijoilla sailyisi tunne tydn merkityksellisyydesta. (Aalto-
nen ym. 2020, 225). Tama pitaisi huomioida organisaatiossa ja myo6s esihenki-
|6iden tasolla, jotta tyontekijoiden mahdollisiin kuormitustilanteisiin olisi mahdol-

lista puuttua ja sailyttaa tydssa onnistumisen tunne.

3.4 Tyonantajamielikuvan muodostuminen

Tyobnantajamielikuva on yksi osatekija tydonantajabrandin muodostumisessa.
TyOnantajabrandi on yrityksen oma nakemys siita, millainen tydnantaja se on ja
mita se tyontekijoilleen tarjoaa. Hyva tyonantajabrandi on myds kilpailuetu,
koska sen kautta yrityksella on mahdollisuus saada aikaan saastoja esimerkiksi

rekrytointiprosessiin kaytettavan ajan lyhentymisena, yritykselle sopivampien
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tydntekijoiden kiinnostumisena seka henkildston vaihtuvuuden pienentymisena.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)

TyOnantajamielikuva kehittyy kaikista niista kohtaamisista, joita henkilolla on yri-
tyksen tuotteiden kanssa, ovat ne sitten fyysisia tuotteita tai palveluita. Ulkopuo-
lisille henkilGille tydnantajamielikuva koostuu vaikeammin maariteltavista tie-
doista ja mahdollisista kokemuksista, kun taas tyontekijoiden mielikuva perus-
tuu tydnantajan palveluksessa kerattyyn kokemukseen ja parempaan tietoon.
Nain tydnantajamielikuva voi alkaa muodostua jo yrityksen mainonnan kautta,
kehittya kohtaamisista ja lopulta jopa edeta asiakaskokemuksista rekrytointipro-
sessin kautta henkilon palkkaamiseen yritykseen. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 1.4.)

Tyo6nantajamielikuva on tarkea osa strategista johtamista ja sen avulla on mah-
dollista saada parhaat osaajat organisaatioon, mika osaltaan parantaa yrityksen
kilpailukykya. Tyontekijakokemukseen panostamalla on mahdollista saada mer-
kittavia hyotyja. Tutkimusten mukaan yrityksissa, jotka panostavat tyontekijako-
kemukseen, tyontekijat ovat sitoutuneempia ja jopa 20 prosenttia tehokkaam-
pia. (Hinshaw 2020.) Terveydenhuoltoalalla tuotteet ja palvelut ovat periaat-
teessa helposti kopioitavissa, mutta kilpailuetu voi muodostua yrityksen tavasta

kehittaa tyontekijakokemusta.

Tyonantajamielikuvan muodostumisen kannalta oleellista on myds se tapa, jolla
yritys kohtelee omia tydntekijéitadn. Saako tydntekija apua ja tukea silloin, kun
tydntekija sita eniten tarvitsee? Jos yrityksen paaasiallinen painopiste on asiak-
kaan palvelemisessa tehokkaasti ja ystavallisesti, pitaisi yrityksen kohdella
myos omia tyontekijoitdan samalla tavalla. Yritys ei voi odottaa tyontekijoiden
reagoivan nopeasti kaikkiin asiakkaiden tarpeisiin, jos tydnantaja ei reagoi no-
peasti tyontekijoiden tarpeisiin. Asiakaslupauksen ja tyontekijoiden kohtelun va-
linen ristiriita aiheuttaa helposti sen, etta tyontekija kokee itsensa aliarvoste-
tuksi. (Barrow & Mosley 2005, luku 11.)
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3.5 Tyonantajamielikuva terveydenhuoltoalalla

Erityisesti palvelualoilla tyontekijoilla on merkittava rooli tydonantajamielikuvan
rakentamisessa myds tyopaikan ulkopuolella (Kallio & Saraniemi & Suomi & Te-
vameri & Vahatalo 2020, 3). Tyontekijat, jotka jakavat yrityksen arvot ja valitta-
vat positiivista mielikuvaa tydnantajastaan, kaannyttavat mahdollisesti myos asi-
akkaita helpommin yrityksen suosittelijoiksi. TyOnantajaansa positiivisesti suh-
tautuva tyontekija pystyy tarjoamaan paremman asiakaskokemuksen, palvellen
asiakkaita paremmin. Tyontekijasuositteluindeksia tarkasteltaessa onkin tar-
keaa kiinnittaa huomiota niin suosittelijoinin kuin arvostelijoihinkin, mutta eri
syista. Jos suosittelijoiden tydnantajan eduksi tekemaa tyota ei arvosteta tai ar-
vostusta ei osoiteta, voi suosittelijakin kdantya neutraaliksi. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 1.2, luku 6.4.3.)

Kevan tekeman selvityksen mukaan terveydenhoitajia on Suomessa ollut
vuonna 2022 tyollisina 9208 henkiloa, joista 6646 kunta-alalla. Terveydenhoita-
jien tydvoimavaje kunta-alalla vuonna on ollut 13,8 prosenttia, mika tarkoittaa yli
900 tydntekijan vajetta. Vertailun vuoksi vuonna 2020 alalla on ollut noin 70
tyontekijan ylitarjonta. Kahden vuoden aikana alalta on poistunut Iahes tuhat
henkiloa ja saman suuntaista kehitysta on ollut huomattavissa myos muiden ter-
veydenhuoltoalan ammateissa, eika ennuste anna lupauksia tilanteen nopeasta

parantumisesta. (Keva 2023.)

Yksityiset sosiaali- ja terveysalan yritykset tyollistavat nykyisin jo 1ahes 90 000
henkilotydvuoden edesta tydntekijoita (Tevameri 2021, 43). Tehyn vuonna 2019
toteuttamassa vetovoimatekijoita kartoittavassa kyselyssa lahes kaikki vastan-
neet olivat pitaneet sairaanhoitajan tyota tarkeana ja merkityksellisena. Kuiten-
kin yli puolet vastaajista oli arvioinut sosiaali- ja terveysalan vetovoiman va-
haiseksi. Tarkeimpana alan vetovoimaa lisaavana tekijana vastaajat olivat nos-

taneet tyon vaativuutta vastaavan palkan. (Coco 2019, 10.)

Academic Work toteutti vuonna 2021 Young Professional Attraction Index -tutki-

muksen, jossa kartoitettiin nuorten ammattilaisten tarkeimpia tydnantajan
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valintaan vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksessa tarkeimmaksi tyénantajan valin-
taan vaikuttavaksi tekijaksi nousi palkka ja edut. Myos yrityksen kulttuuri nousi
karkisijoille, yrityksen brandin jaadessa tuloksissa sijalle kymmenen. (Academic
Work 2022.)

Terveydenhuoltoalan vetovoiman sailyttamisen vuoksi on tarkea pohtia keinoja,
joiden avulla voidaan edistaa hyvaa mielikuvaa terveydenhuoltoalasta. Tervey-
denhuoltoalalla tydnantajamielikuvaan vaikuttaa merkityksellinen ja arvostettu
tyd seka tydonantajan turvaama tyopaikka (Uusi-Kakkuri & Vahakoski 2023).
Tyontekijat odottavat arvostuksen lisaksi mahdollisuuksia kouluttautua seka oi-

keudenmukaista palkitsemista.

Palvelualoilla on tunnistettu tydnantajabrandin tarkeys. Asiakkaiden valitessa
terveyspalveluiden tarjoajia omien tarpeidensa perusteella, kilpailu palveluiden
tarjoajien valilla todennakadisesti lisaantyy. Kilpailu ei koske ainoastaan asiak-
kaita, vaan monissa lansimaissa on pulaa osaavista terveydenhuollon tyonteki-
joista. (Kallio ym. 2020, 4.) Tassa kilpailussa on tarkeaa saada tyontekija si-
toutettua yritykseen (Kallio ym. 2020, 2), jotta tydvoimasta saadaan pidettya
kiinni eika yrityksen voimavaroja tuhlaannu jatkuvaan rekrytointiin ja perehdytta-
miseen tai toiminnan pyoérittamiseen aliresursoituna (Viitala 2014, luku 2). Tur-
han usein organisaatioissa herataan kehittamaan tydntekijakokemusta vasta
siind vaiheessa, kun tydntekijoiden vaihtuvuus on kasvanut heikentyneen tyo-

tyytyvaisyyden takia (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.3).

4 Strateginen johtaminen
4.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria tutkittaessa pyritdan usein selvittdmaan, miten tyontekijat
nakevat yrityksen toimintatavat. Kannustaako yritys tyontekijoitdan kehittymaan
ja tyoskentelemaan yhdessa vai koetaanko organisaatiokulttuuri oma-aloittei-

suutta estavana? Organisaatiokulttuuri kuvaa sita, miten tyéntekijat ymmartavat

yrityksen toimintatavat ja odotukset tyontekijoiden toiminnalle. Se kertoo niista
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tekijoista, jotka yhdistavat henkildstéa mutta erottavat ne toisista organisaa-
tioista. (Robbins & Judge, 2014, luku 17.)

Organisaatiokulttuuri ei kuitenkaan ole kasitteena mitenkaan yksiselitteinen. Ed-
gar Schein kuvaa organisaatiokulttuurin jakaantuvan kolmeen eri tasoon (kuva
3). Scheinin maaritelmassa ensimmaisella tasolla ovat artefaktit eli organisaa-
tiokulttuurin ilmentymat, jotka nakyvat ulospain. Naita ilmentymia ovat nakyvat
logot ja symbolit, tydvaatteet ja toimitilat seka organisaation mahdolliset sisaiset
tarinat. (Schein 2010, luku 2.1.) Naiden ilmentymien perusteella on kuitenkin
vaikea tehda paatelmia yrityksen sisaisista toimintatavoista, joten niiden tulkinta

vaatii syvallisempaa tarkastelua (Luukka 2019, 31).

ULOSPAIN + Rakenteet
NAKYVAT 1. » Prosessit
Ilmentymat » Toimintatavat
a. tuotteet » Rituaalit, symbolit
b. kayttaytymiset « Sankarit, traditiot
SISALLE 2. Arvot  Arvot, visiot
NAKYVAT / Eivit suoranaisesti havaittavia. » Strategiat, tavoitteet
Ovat ymmarrettavissa « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalld, miksi ihmiset » Tunteet

toimivat niin kuin toimivat.

3. Perusoletukset « Maailmankuva
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin + Olettamukset
vahvasti jaettuja, ettd ne ovat padosin « Ajattelutapa
tiedostamattomia ryhman jasenille. + Ideologia

+ Konsensus

Lahde: Schein

Kuva 3. Scheinin organisaatiokulttuurin tasot (Luukka 2019, 30).
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Seuraavat kaksi organisaatiokulttuurin tasoa kuvaavat yrityksen sisalle nakyvia
tekijoita. Nama eivat suoranaisesti nay ulospain, ja yrityksen strategiaan kirjatut
arvot voivat poiketa yrityksen todellisista arvoista. Tallainen ristiriita voi kuitenkin
aiheuttaa ongelmia ja aiheuttaa tyonantajamielikuvan vaaristymista. (Hakonen
& Nylander 2015, luku 2.1; Luukka 2019, 33.)

Organisaatiokulttuurin toisella tasolla ovat Scheinin maaritelman mukaan yrityk-
sen arvot. Talla tasolla vaikuttavat yrityksen visio ja strategia seka tavoitteet. Ar-
voja ymmartaakseen voidaan tarkkailla yrityksen toimintaa ja selvittaa, miksi
tyontekijat toimivat siten kuin toimivat. Luukan mukaan hyva kysymys taman

kerroksen ymmartamiseen on: miksi. (Luukka 2019, 31.)

Kolmas ja alin kulttuuritaso Scheinin maaritelmassa ovat perusolettamukset.
Perusolettamukset ovat toimintatapoja, joista on muodostunut itsestaanselvyyk-
sia yrityksen sisalla. Tyontekijat eivat valttamatta edes tiedosta naita toimintata-
poja, vaan toteuttavat niitd automaattisesti. Tallaisten perusolettamusten muut-
taminen on erittain vaikeaa, koska jo niiden muuttamisen harkinta voi tilapai-

sesti lisata tyontekijoiden ahdistuneisuutta. (Schein 2010, luku 2.3.)

Useissa yrityksissa kulttuurista puhuttaessa selviaa, etta eri tasoisia kulttuureja
on kaksi: tavoite- ja nykytila. Johdon visioima yrityskulttuuri voi olla taysin erilai-
nen kuin tyontekijdiden kokema, joskin ne joiltain osin voivat osua paallekkain.
Tallaisessa tilanteessa yrityksen strategia ei voi toteutua tehokkaalla tavalla.
Kun tarkasteluun otetaan mukaan viela asiakkaat, voivat koettujen kulttuurien
erot tulla entista suuremmiksi. Asiakas kohtaa tyontekijan ja mikali esimerkiksi
palvelu on epaonnistuneen kulttuurin johtamisen myé6ta huonoa samalla kun yri-
tys markkinoi itseaan valittavana, on asiakkaan kokemus hyvin ristiriitainen, kun
yritys ei pysty toiminnallaan lunastamaan asettamiaan lupauksia. (Luukka 2019,
38.)

Tasta syysta olisi tarkeaa, etta tyontekijat ymmartavat, mita yritys strategiallaan
tavoittelee ja miten yrityksessa toimitaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Tallin

johdon ja tydntekijoiden nakemys ja kokemus organisaatiokulttuurista on
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yhtenevainen ja se valittyy myds asiakkaille asti. Luukan sanoin ”“jokaisella or-
ganisaation jasenella on rooli yrityskulttuurin rakentamisessa ja yllapitami-
sessa”. (Luukka 2019, 64.)

Tarkea osa organisaatiokulttuurissa on myos tyontekijoiden kokema psykologi-
nen turvallisuus. Kun tyontekija kokee voivansa olla oma itsensa, han kykenee
keskittymaan paremmin omaan tyohonsa. Jos tyontekija joutuu pelkaamaan te-
kevansa virheita tai ei uskalla kyseenalaistaa esimerkiksi johdon tai Iahimman
esihenkilon ohjeita ja toimintatapoja tai reaktioita, voi tyon tehokkuus karsia.
Olisi tarkeaa, etta tyontekijat voivat luottaa siihen, ettei virheiden tekemisesta tai
niiden esiin nostamisesta rangaista. Kun tyontekija kokee olonsa turvalliseksi,
han uskaltaa tuoda esiin kehitysehdotuksia ja ottaa riskeja. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.5.)

Vaikka organisaatio pyrkisi siihen, etta tyontekijoilla olisi tdissa turvallinen olo ja
heille viestittaisiin, etta virheet ovat sallittuja eika niista rangaista, voi psykologi-
sen turvallisuuden tunne vaihdella eri osastojen ja tiimien valilla. Naissa eroissa
vaikuttavat niin esihenkilon kuin tydyhteison sisainenkin toiminta. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 4.9.5.)

4.2 Johtaminen

Kuten luvussa 3.3 mainittiin, tyontekijoiden kokema arvostus tai sen puute voi
vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja tehokkuuteen. Siksi olisi tarkeaa, etta tyon-

tekija kokee itsensa ja tekemansa tyonsa arvostetuksi.

Tyontekijan kokema arvostuksen tunne rakentuu palvelualalla niin asiakkaiden,
tydyhteison kuin esihenkildidenkin kokemusten pohjalta. Terveydenhuoltoalalla
siihen vaikuttavat myos yhteiskunnan ja sen johtajien hoitajien tyolle antama ar-
vostus. Vaikka arvostuksen osoittaminen ei siis olekaan pelkastaan kiinni orga-
nisaation toiminnasta, se on tarkeassa osassa yrityksen omien tyontekijoiden
kokemuksissa. (Lappavirta 2009, 19.) Yritykset ja esimerkiksi ammattiyhdistys-
likkeet voivat pyrkia vaikuttamaan yhteiskunnalliseen paatoksentekoon, minka

kautta terveydenhuoltoalalla tyoskentelevien kokemaa arvostusta saataisiin
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parannettua. (Jantunen 2022; Sairaanhoitajaliitto 2020.) Yhteiskunnallisten si-
dosryhmien kuunteleminen on organisaatioille tarkeaa, jotta yritys voi ottaa kan-
taa sellaisiin asioihin, joihin sen odotetaan kommentoivan (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 5.1.2).

Arvostus rakentuu luottamuksen osoittamisesta, osoittamalla etta esimerkiksi
tyontekijan osaamiseen luotetaan. Luottamusta voidaan osoittaa myos paatok-
senteon lapinakyvyydella ja tyontekijoiden osallistamisella (Luukka 2019, 336).
Kun paatoksia ei tehda pelkastaan suljettujen ovien takana johtoryhmissa ja
tyontekijoille tarjotaan paasy heita ja heidan tyotaan koskevaan tietoon, osoite-

taan luottamusta tyontekijoihin.

Luvussa 4.1 mainitusta psykologisesta turvallisuudesta puhuttaessa nousee
esiin organisaation avoimuus. Jos tyontekijat kokevat, etta heille ei kerrota
oleellisia asioita, laskee se tyontekijan tuntemusta organisaation avoimuudesta.
Oikea ratkaisu avoimuudessa ei valttamatta kuitenkaan ole tarjota kaikkea tie-
toa tyontekijoille, vaan rakentaa vuorovaikutusta organisaation eri tasojen va-
lille. Nain jokaiselle tyontekijalle tulee mahdollisuus kysya lisatietoja ja saada
vastauksia. Tarkeinta on kertoa asioista tyontekijoillekin rehellisesti. (Luukka
2019, 336.)

Edella mainitut luottamuksen osoittaminen ja avoimuus ovat organisaation ar-
voja. Nama ovat yrityksen ylemman johdon ja mahdollisesti viestinnan loppuun
villaamia ajatuksia siita, miten yritys haluaa toimia ja osoittaa arvostusta tyonte-
kijoilleen. Kun lahestytaan itse tyontekijaa, nousee lahimman esihenkilon rooli
esiin. Jos lahiesihenkild ei jostain syysta jaa organisaation arvoja tai ne eivat ole
hanelle selvia, ei mydskaan tyontekijoita voida johtaa yrityksen arvojen mukai-
sesti. Ja vaikka arvot ja yrityskulttuurin toimintatavat olisivat esihenkildlle selvia,
pitdaa hanen viela osata vieda ideat tiiminsa yksildille. Tassa korostuu jalleen
viestinta ja vuorovaikutus esihenkildn ja tyontekijan valilla. (Luukka 2019, 62—
63.)
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Kuten Luukka (2019, 344) kirjassaan mainitsee, on erityisen tarkeaa, etta johto
ja esihenkilot ovat lasna ja tavoitettavissa. Esihenkil6lla tulisi aina olla aikaa
alaisilleen ja tyontekijoilla tulisi olla tunne, etta he voivat koska tahansa lahestya
esihenkiloa kysymyksineen tai muuten vain keskustellakseen. Myos tama pa-
rantaa tyontekijan kokemaa arvostusta, kun han voi tuntea olevansa riittavan la-
hella esihenkiloaan eika tama piiloudu suljettujen ovien taakse johdon norsun-

luutorneihin.

4.3 Osaamisen ja haasteiden tasapaino

Luvussa 3.3. mainittiin, etta ihmisille on tarkeaa kokea tekevansa jotain merki-
tyksellista. Edward Decin ja Richard Ryanin kehittaman itseohjautuvuusteorian
mukaan tyontekijan psykologisia perustarpeita ovat autonomian (luku 3.2 Auto-
nomia), yhteenkuuluvuuden (luku 4.1 Organisaatiokulttuuri) seka kyvykkyyden
tarve. Naiden tarpeiden toteutuessa tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi,
niiden puuttuessa motivaatio ja hyvinvointi heikkenevat. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.6.)

Tyontekija haluaa kokea olevansa pateva tydssaan ja saavansa tyotehtavat hoi-
dettua hyvin. Kun tyontekija kokee onnistuvansa tyossaan, han uskaltaa siirtya
my0s uusien haasteiden pariin. Jos tyontekija kokee, ettei omaa riittavia kykyja
tyotehtavista suoriutumiseen, on myos uusiin haasteisiin tarttuminen isomman

kynnyksen takana. (Aaltonen ym. 2020, 192.)

Motivaation yllapitamiseksi tyontekijan tulisi kokea, etta han pystyy saavutta-
maan hanelle asetetut tavoitteet. Tavoitteiden saavuttamisessa auttaa, kun tyon
tavoitteet ja vastuut ovat tyontekijalle selkeat ja han tietaa, mita hanelta odote-
taan. Osaamisen tunnetta vahvistaa, jos tyontekija pystyy hyddyntamaan omia

vahvuuksiaan tyotehtavissaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6.)

Tyon imun kannalta tulisi pyrkia tilanteeseen, missa tyontekijan osaaminen ja
hanelle tarjottavat haasteet ovat tasapainossa. Jos tyotehtavat tuntuvat liian

helpoilta, tyd voi tuntua merkityksettomalta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
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4.9.6.) Liian vaativat tyotehtavat taas kuormittavat, mika pitkittyessaan voi joh-

taa tyéhyvinvoinnin laskuun (Robbins & Judge 2014, luku 17).

Palautteen saaminen on tyontekijalle tarkea kanava seurata omaa onnistumis-
taan. Pelkastaan ulkopuolelta tulevan palautteen kautta rakentunut mielikuva
omasta osaamisesta voi johtaa ns. huijarisyndroomaan, jolloin tyontekija pelkaa
muiden huomaavan, ettei han osaakaan omaa tyotaan. Vaikka palautteen anta-
minen onkin tarkeaa ja voidaan laskea aineettomaksi palkitsemiseksi, toimii se

my0s sisaista motivaatiota parantavasti. (Aaltonen ym. 2020, 192.)

Jotta tyontekijalle tarjottavat haasteet motivoisivat hanta kehittymaan, tulisi
tyontekijoille tarjota myos kehittymismahdollisuuksia. Kehittymismahdollisuuksia
voidaan jarjestaa tarjoamalla uusia tyotehtavia tai koulutusta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.9.6.) Tyontekijoiden tarve ja halu itsensa kehittamiseen vaih-
telee yksiloittain. Esihenkilon tulisi pyrkia tunnistamaan ne henkilot, kenelle
isompien haasteiden tarjoaminen auttaa tarjoamaan parastaan ja kenelle riitta-
vat pienemmat haasteet (Aaltonen ym. 2020, 195). Oman kehittymisen seuran-
nassa tyontekijaa auttaa jo edelld mainitut selkeat tavoitteet. Tavoitteiden saa-
vuttamisella tyontekija voi kokea oppineensa uusia asioita ja syventaneensa

ammatillista osaamistaan (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6).

4.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi ymmarretaan usein vain tyoterveytena tai tyokykyna, mutta se on
kasitteena huomattavasti laajempi. Tyohyvinvointi kattaa yhta lailla myos tyossa
jaksamisen, eli tyontekija ei kuormitu liikkaa mika taas voisi osaltaan aiheuttaa
tyokyvyn heikentymista. Kun tyontekija kokee voivansa hyvin, on han motivoitu-
neempi ja tehokkaampi. Tydhyvinvoinnin pohjalla vaikuttaa tarkeana tekijana
myOs selkeat tavoitteet, joita kohti tyontekija ponnistelee seka yhdessa yrityk-
sen muun henkiloston kanssa organisaation strategisia paamaaria tavoitellen
ettd omassa tydssaan yksildllisempia tavoitteita saavuttaakseen. (Kaihua ym.
2020, 31; Kauhanen 2010, luku 5.2.3; Viitala 2014, luku 6.)
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Kokiessaan tydon imua ja flow-tiloja (lyhytaikainen kokemus) tydntekija on tuot-
tava ja tehokas. Tyon imu on paljon muutakin kuin sita, etta tyonteko tuntuu mu-
kavalta. Tyon imua kokeva tyontekija nauttii tydstaan ja kokee tyonsa mielek-
kaaksi. Tyon imulla on positiivinen vaikutus niin fyysiseen kuin psyykkiseen ter-
veyteen. Hyodyt eivat keskity pelkastaan tyoelamaan, vaan vaikuttavat myos
vapaa-ajalla ja ovat havaittavissa viela pitkan ajan kuluttua. Tyon imun edista-
mista voidaan kehittdd parantamalla jo edella mainittuja organisaation toiminta-
tapoja (tyopaikan ilmapiiri ja tyoyhteiso), johtamista (esihenkilon tuki, palaute
seka arvostus) ja autonomiaa (tydn monipuolisuus ja vaikutusmahdollisuudet
omaan tyéhon). Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa kolme tarkeinta tyon imuun
vaikuttavaa tekijaa olivat tyon kehittavyys, valiton palaute omasta tydsta seka

tiimissa tyoskentely. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyon imun seurauksena tyontekija voi saavuttaa ns. flow-tilan, jolloin tyéntekija
on syvasti keskittynyt tydhonsa eika keskittymista hairitse ylimaaraiset ajatuk-
set. Vaatimus flow-tilan saavuttamiselle on ensisijaisesti tydtehtavaan keskitty-
misella ja vaatii noin 15—20 minuuttia, mika erityisesti toimistotyontekijoilla voi
katketa helposti sahkopostin tai pikaviestimen tarkistamisella. Toinen edellytys
on, etta tyontekijan osaaminen vastaa tyotehtavan vaatimustasoa. Liian helpon
tehtadvan kohdalla tyontekija keksii helposti muuta tekemista ja liian haastavan
tehtavan kohdalla tyontekija saattaa tuntea, ettei paase tehtavassa alkuun tai
eteenpain. Myos selkea paamaara on tarkea keskittymisen kannalta. Viimei-
sena osatekijana flow-tilan saavuttamiselle on palaute, minka antaminen tulisi
olla jatkuvaa. Nain tydntekijalla pysyy tunne, etta tehtava edistyy ja han voi ko-
kea onnistuvansa ja kehittyvansa tyossaan. (Hakanen 2004, 228; Aaltonen ym.
2020, 223-225.)

Tyohyvinvointiin panostaminen on tarkeaa organisaatioille myos taloudellisesti.
Pelkastaan sairauspoissaolojen ehkaisemisella voidaan organisaatiossa saa-
vuttaa merkittavia saastdja ja laajemmassa mittakaavassa saastot koskettavat
koko yhteiskuntaa. Esimerkiksi kartoittamalla mahdollisia tyokykyyn vaikuttavia
terveysriskeja voidaan ennustaa tyontekijan riskeja sairauspoissaoloihin tai tyo-
kyvyttomyyteen. Riskitekijoiden esiintyminen ennusti alttiutta



24

sairauspoissaoloille seka niiden todennakdisyytta ja keskimaaraista kestoa.

(Arola ym. 2019.) Tydelakeyhtié Varman ja Terveystalon vuonna 2019 tehdyssa
kustannusanalyysissa tekemattoman tyon kustannuksista on todettu, etta ennal-
taehkaisevaan tyoterveyshuollon toimintaan panostamalla voidaan saada yrityk-

sille ja yhteiskunnalle jopa 1,5 miljardin vuosittaiset saastét (Varma 2019).

4.5 Kokonaispalkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitse-
misesta. Organisaatio maarittelee itse kayttamansa palkitsemisen kokonaisuu-
den ja paattaa kaytettavat aineellisen ja aineettoman palkitsemisen tavat. (Ha-
konen & Nylander 2019.) Kokonaispalkitseminen voidaan nahda myds tarkeana
osana yrityksen johtamista ja palkitsemisratkaisuiden tulisi sopia yhteen yrityk-
sen strategian kanssa. Organisaatio voi kayttaa strategista palkitsemista, jos se
haluaa palkitsemisella edistamaan arvojensa mukaista toimintaa ja tavoitteiden
saavuttamista. Organisaatioiden tulisi myos aktiivisesti kehittaa palkitsemistaan.
(Hakonen & Nylander 2019, luku 2.2; Kauhanen 2010, luku 4.3.)

Kokonaispalkitseminen on oleellista johtamisen tukena, kun tavoitellaan tuloksia
ja halutaan parantaa henkiléston sitoutuneisuutta organisaatioon. Onnistunut
kokonaispalkitseminen nostaa esille organisaation vahvuuksia, kuten esimer-
kiksi tyon merkityksellisyyden kokemukset, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sen mahdollisuudet seka tydyhteison tuen. (Hakonen & Nylander 2019, luku
1.1.)

Kuviossa 1 on esitetty kokonaispalkitsemisen muodostuminen. Palkitseminen
jakautuu aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen, jotka puolestaan koostu-
vat erilaisista palkitsemistavoista. Kuviosta voidaan havaita, etta osa palkitsemi-
seen liittyvista eduista on lakisaateisia. Osaa lakisaateisista eduista voidaan
kuitenkin parantaa tyonantajan tahtotilan mukaisesti.
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Aineellinen palkitseminen

Edut
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Aineeton palkitseminen
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Tyon sisalté

Palaute

Itsensd kehittdminen

Julkiset tunnustukset

Tyéterveyshuolto

Henkilékohtainen osa

Urapolut

Statussymbolit

Eldkevakuutus

Vaativuusosa

Ty&ajan joustot

Tybyhteistn edustaminen

Tyottomyysvakuutus

Vuosilomat

Laajennettu )
tydterveyshuolto Tulospalkkio
Vapaa-ajan vakuutus Voitonjako

Ateriastu

Henkiléstorahastot

Auto/polkupyéraetu

Optiot ja osakkeet

Liikunta/kulttuuriseteli

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuuden muodostuminen (mukaillen Kauhanen

2010, luku 5).

4.5.1 Aineellinen palkitseminen

Aineelliset palkitsemistavat, eli palkka ja muut rahanarvoiset edut, ovat konk-

reettinen ja helpommin vertailtavissa oleva palkitsemisen muoto. Aineelliset pal-

kitsemistavat sisaltavat myds lakisaateisia tai tydehtosopimusten mukaisia

etuja. Naiden lisaksi tyontekijoille voidaan tarjota erilaisia lyhyen tai pitemman

aikavalin kannustinpalkkioita, joista erityisesti pitemman aikavalin palkkioiden

tarkoituksena on tyontekijan sitouttaminen. (Hakonen & Nylander 2019, luku

1.1)

Organisaatio voi tarjota tydntekijoilleen myos palkkausta taydentavia etuja, joi-

den avulla voidaan pyrkia erottumaan kilpailijoista. Osa eduista on palkkaan
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verrattavia luontaisetuja, jolloin naistda maksetaan Verohallinnon niille erikseen
maaritteleman verotusarvon mukaisesti veroa. (Hakonen & Nylander 2019, luku
1.1.) Jotkin tyontekijalle tarjottavat edut ovat tydnantajalle pakollisia ja perustu-
vat lakeihin. Ne maarittelevat esimerkiksi vuosilomaan ja tyoterveyshuollon jar-
jestamiseen liittyvia minimivaatimuksia (Tydsopimuslaki 2001/55; Tyo6terveys-
huoltolaki 2001/1383). Tybehtosopimukset voivat laajentaa lakien maarittelemia
minimivaatimuksia edella mainituista tyontekijoille tarjottavista eduista, eika mi-

kaan esta tydnantajaa tarjoamaan viela tyéehtosopimuksiakin parempia etuja.

Samaa tyota tekevien on helpompi vertailla rahallista palkkiota, koska sen mer-
kitys on helpommin mitattavissa. Palkka on myos useimmiten tiedossa jo tyota
haettaessa ja nain ollen se osaltaan vaikuttaa tyontekijan tekemiin ratkaisuihin
tydnantajaa valittaessa. (Hakonen & Nylander 2019, luku 1.1.) Palkan voidaan
kuitenkin katsoa olevan enemmankin tyontekijan tyon hinta eika valttamatta pal-

kitsemista, eika se aina yksinaan riitd motivaatiotekijaksi (Viitala 2014, luku 4).

Monesti palkitsemisesta puhuttaessa keskitytdan vain rahalliseen palkitsemi-
seen palkan ja mahdollisten palkkioiden muodossa. Taloudellinen eli aineellinen
osuus on kuitenkin vain osa kokonaispalkitsemista. Kokonaispalkitsemiseen liit-
tyy myds aineeton puoli, mika monesti unohdetaan palkitsemisesta keskustelta-
essa tai sita ei ymmarreta palkitsemisen osana. Aineeton palkitseminen on kui-
tenkin merkittava osatekija tyontekijoiden palkitsemissa. (Kauhanen 2010, luku
4.5.)

Harva tyontekija tekee tyota vain ja ainoastaan taloudellisista 1ahtokohdista, ja
jossain vaiheessa rahallisen palkitsemisen merkitys saattaa kuitenkin pienen-
tya, jolloin aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa. Palkan tulee olla riitta-
valla tasolla, vaikka se ei suoranaisesti olekaan motivaatiotekija. Liian pieneksi
koettu palkka kuitenkin laskee tydmotivaatiota. Palkan tulee olla tyontekijan ko-
kemuksen mukaan riittdva ja oikeudenmukainen. (Luukka 2019, 359.)
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4.5.2 Aineeton palkitseminen

Tyontekijat haluavat usein sellaista tyota, jonka he kokevat haasteellisena ja
kilnnostavana. Yritysten kannalta aineettoman palkitsemisen kautta on mahdol-
lista I0ytaa toimivammat keinot tyontekijoiden sitouttamiseen. (Kauhanen 2010,
luku 4.5).

Aineeton palkitseminen sisaltaa tyoymparistoon liittyvat asiat seka esimerkiksi
tydsuhteen ehdot. Nama asiat ovat tarvittaessa helppo kuvata myos tyonhaki-
jalle. Vaikeammin selitettavissa olevia asioita ovat tyontekijoiden saama arvos-
tus ja esihenkildiden antama palaute, koska niiden kokemus riippuu vahvasti yk-
silosta. Niiden merkitysta ei kuitenkaan tule aliarvioida, silla arvostuksen tunne

parantaa myos tyossa jaksamista. (Hakonen & Nylander 2019, luku 1.1.)

Aineeton palkitseminen kattaa myos tyon sisaltdon seka kehittymis- ja vaikutta-
mismahdollisuuksiin liittyvat tekijat. Kauhasen (2010, luku 5.1) mukaan aineeton
palkitseminen voidaan jakaa urapalkkioihin seka sosiaalisiin palkkoihin. Taulu-
kossa 1 esitelldadn muutamien erilaisten palkitsemistapojen jakautumista edella

mainittuihin kategorioihin.

Taulukko 1. Aineettoman palkitsemisen tapoja (Kauhanen 2010, luku 5).

Urapalkkiot Sosiaaliset palkkiot
Tyon sisalto Palaute

ltsensa kehittaminen Julkiset tunnustukset
Urapolut Statussymbolit

Tydajan joustot Tydyhteison edustaminen

Tyo itsessaan on useimmille palkitsevaa, varsinkin silloin kun tydn sisalto ja sen
tekemiseen tarvittavat edellytykset ovat kunnossa. Siind missa joitain tyonteki-
joita saman tyon tekeminen voi kiinnostaa pitempaankin, odottavat toiset tyonte-
kijat mahdollisuuksia kehittya tydssaan. Tyonantaja voi tukea kehittymista
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tarjoamalla mahdollisuutta joustaa tydajoista kurssien suorittamiseen, tai jopa
tarjoutua maksamaan tydn kannalta hyodyllisia jatkokoulutuksia (Kauhanen
2010, luku 5.1.1.) Koulutusmahdollisuuksien ja urapolkujen tarjoamisella organi-
saatio voi parantaa tyontekijoidensa sitoutumista (Hakonen & Nylander 2019,
luku 1.1).

Itseaan kehittamalla voidaan odottaa uudenlaisten tehtavien avautumista orga-
nisaatiossa, joko siirtymalla samalla tasolla tai organisaatiotasoa ylemmas. Tar-
joamalla tyontekijoille mahdollisuuksia siirtya organisaation sisalla, voidaan es-
taa tyontekijoiden l1ahteminen muihin yrityksiin. Tyontekijan siirtyminen uuden
tyonantajan palvelukseen on aina myos taloudellinen menetys organisaatiolle.
(Kauhanen 2010, luku 5.1.1.) Arvioiden mukaan organisaatiolle tulee taloudelli-
sia kustannuksia henkiloston vaihtuessa 0,25-5 kertaa Iahteneen henkilon vuo-
sipalkan verran, minka lisaksi lahtd nakyy usein myds tuottavuudessa (Piha &

Poussa 2012, luku Uuden tydn kymmenen teesia).

Sosiaalisiin palkkioihin kuuluu tarkeimpana palaute. Tallaisia tydntekijan ja tyon-
antajan edustajan valiseen vuoropuheluun perustuvaa palkitsemistapaa voi-
daan kutsua my0s psykologiseksi palkkioksi (Hakonen & Nylander 2019, luku
1.1). Palaute ei aina ole pelkastaan positiivista, vaan palautteella voidaan myos
ilmoittaa, mikali jokin asia ei ole edennyt toivotulla tavalla. Korjaavan palautteen
kohdalla on tarkeaa, ettd se annetaan mahdollisimman nopeasti ja kahden kes-
ken. (Kauhanen 2010, luku 5.1.3.) Positiivinen palaute on kuitenkin tydnantajan
nakokulmasta tehokkainta, koska se saattaa motivoida tyontekijaa jopa aineel-

lista palkitsemista paremmin (Kaihua ym. 2020, 28).

Palautteen saaminen perustuu tyontekijan ja tydnantajan edustajan valiseen
vuorovaikutukseen. Palautteen saamisen rytmi vaihtelee yksilon mukaan. Toi-
sille riittaa, jos palautetta saa muutaman kerran vuodessa. Toiset taas voivat
odottaa saavansa palautetta ja vuorovaikutusta lahes paivittain. Esihenkilon tu-
lisi oppia, miten kukin alaisista toivoo saavansa palautetta ja kuinka usein.
(Kauhanen 2010, luku 5.1.3.)
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Joillekin tyontekijoille ovat merkityksellisia erilaiset tyon statussymbolit, kuten
esimerkiksi tydnimike ja tyovalineet. Osa tallaisista statussymboleista voidaan
laskea kuuluvaksi myds aineelliseen palkitsemiseen, kuten esimerkiksi tyonan-
tajan tarjoaman autoedun kohdalla. Nakyvat arvoasemasta kertovat merkit ovat
toisille huomattavan tarkeita, mutta toisille ne saattavat olla Iahes merkityksetto-
mia. (Kauhanen 2010, luku 5.1.3.)

Statussymbolien lisdksi tyOntekijoita voidaan palkita julkisilla tunnustuksilla. Pal-
kitsemisena voi toimia my0os kollegoilta saatu palaute, esimerkiksi tyOyhteison
valitseman onnistujan palkitseminen. Myos organisaation ulkopuolelta voidaan
palkita tyontekijoita, kuten erilaisten kunniamerkkien tai arvonimien muodossa.
(Kauhanen 2010, luku 5.1.3.)

Aineettoman palkitsemisen osalta sen merkitys riippuu pitkalti palkittavasta yksi-
|Osta. Tyontekijat arvostavat eri asioita ja tasta syysta olisi tarkeaa, etta esihen-

kilo tuntisi alaisensa hyvin ja osaisi hyodyntaa tyontekijan arvostamaa palkitse-

mistapaa. (Kauhanen 2010, luku 5.1.3; Luukka 2019, 371.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat voidaan lahtokohtaisesti jakaa kahteen eri menetelmaan,
kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus keskit-
tyy tulkitsemaan aineistoa tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivisen tutkimuksen
kohteena oleva perusjoukko koostuu havaintoyksikoista (tyontekijoista) ja se

maaraytyy tutkittavan asian perusteella. (Mattila 2021.) Yritys X:n tapauksessa
perusjoukko on ollut yrityksen henkildstd, joka osallistuu vuosittain kokonaistut-

kimuksena toteutettavaan laajan henkildstokyselyyn.

Yritys X:n henkilostokyselyssa vastaajille on tarjottu mahdollisuus selittaa tar-
kemmin antamaansa arvosanaa avoimen tekstikentan avulla. Naita avoimia pa-

lautteita on analysoitu laadullisin menetelmin. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa
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tutkimuksessa aineistosta tulee ensin yrittaa 16ytaa tutkimusongelman kannalta
oleelliset asiat. Aineistoa ryhmitellaan samankaltaisiksi asioiksi, analysoiden an-
nettuja vastauksia ja etsien niista tarkempia merkityksia. Tavoitteena on lisata
aineistosta saatavaa informaatioarvoa, tarjoten ikaan kuin tiivistelma annetuista

vastauksista. (Gunther, Hasanen & Juhila 2021.)

Koska aineisto koostuu vapaamuotoisista palautteista, aineistoa analysoidaan
laadullisen tutkimuksen menetelmalla. Aineistosta pyritaan 16ytamaan toistuvia
tekijoita ja teemoja, joiden pohjalta voidaan paatella millaiset asiat vaikuttavat
eniten annettuihin arvosanoihin. Teemoituksen apuna voidaan hyodyntaa myos

maarallisen tutkimuksen menetelmia. (Juhila 2021.)

Aineistosta on tunnistettu toistuvia avainsanoja ja -kasitteita. Tunnistettuja
avainsanoja ja niiden esiintyvyytta aineistossa on analysoitu kvantitatiivisin me-
netelmin, eli aiheita on keratty kokonaisuuksiksi. Avainsanojen seka teemojen
yleisyytta aineistossa on pohdittu ensimmaisissa vaiheissa maarallisesti, minka
jalkeen teemoihin on pureuduttu syvallisemmin aihealueen palautteiden sisal-

toja tulkitsemalla.

Aineistossa esiintyvien aihealueiden esiintyvyytta suhteessa annettuun arvosa-
naan on kaytetty tulkinnassa perustana sille, onko kyseinen aihealue yrityksen
vastaajien keskuudessa hyvalla pohjalla vai onko aihealueessa tydntekijoiden

mielesta varaa kehittamiselle.

5.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen materiaalina kaytetaan yrityksen henkilostokyselylla keraamaa ai-
neistoa. Opinnaytetydn pohjana olevan aineiston keruu on tapahtunut syksylla
2022 yrityksen henkildstokyselyn yhteydessa. Henkilostokyselyssa on selvitetty
useita tyontekijoiden hyvinvointiin, jaksamiseen ja tyossa viihtymiseen liittyvia
tekijoita, joista tyontekijoiden nettosuositteluindeksi on muodostanut yhden osa-
alueen. Yritys seuraa tyontekijoiden nettosuositteluindeksia (eNPS) osana tyo-

hyvinvointia ja tydssa jaksamista kartoittavaa mittaristoa.
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Employee Net Promoter Score (eNPS) tai tyontekijoiden nettosuositteluindeksi
on johdettu Fred Reichheldin vuonna 2003 kehittdamasta Net Promoter Score
(NPS) mittarista, jonka tarkoituksena on ollut mitata asiakkaiden tyytyvaisyytta
yrityksen palveluun (Net Promoter System a). eNPS kertoo kuinka todennakoi-
sesti tyontekija suosittelisi tyonantajaansa tuttavilleen tai kollegoilleen, ja tulok-
set ovat kansainvalisesti vertailtavissa eri yritysten ja toimialojen valilla (Net
Promoter System b). eNPS mittaa tyontekijoiden sitoutumista tydnantajaansa

seka tyytyvaisyytta yrityksen ja sen kulttuuriin.

Tyontekijat antavat arvosanan asteikolla 0—10, missa vastaukset 0—6 tulkitaan
arvostelijoiksi, 7—8 vastaukset tulkitaan neutraaleiksi tai passiivisiksi ja arvosa-
nat 9—10 suosittelijoiksi. Suositteluindeksin tulos lasketaan kaavalla, missa suo-
sittelijoiden maarasta vahennetaan arvostelijoiden maara ja tulos jaetaan vas-

tanneiden maaralla, minka jalkeen tulos kerrotaan sadalla (1).

suosittelijoiden maara - arvostelijoiden maara
eNPS = J sl )* 100 (1)
vastausten maara

Suositteluindeksin tulos voi vaihdella -100:n ja +100:n valilla. Yleinen tulkinta
on, etta tilanne on jo kohtalainen, mikali tulos on positiivinen. 10 ja 30 pisteen
valille sijoittuvat tulokset ovat hyvia ja mikali tulos nousee yli videnkymmenen,

tulkitaan tulos erinomaiseksi.

Tarkeana tekijana tuloksen luotettavuuden parantamisessa on varmistaa vas-
taajien anonyymisyys. Anonyymiyden tarjoamisesta huolimatta osa vastaajista
saattaa antaa arvosanan sen mukaisesti, miten he olettavat tydnantajan halua-
van heidan vastaavan. Yksityisyyden varmistamiseksi voi olla hyva muistuttaa
vastaajia avoimen palautteen kohdalla, etteivat he vastauksessaan anna liian
yksityiskohtaisia tietoja. Vaikka taustatietoihin ei tallennettaisi vastaajan tunnis-
tamiseen riittavia tietoja, voidaan joissain tilanteissa vastaaja tunnistaa avoi-

messa palautteessa mainittujen yksityiskohtien pohjalta. (Marr 2021.)

Kun vastaajille tarjotaan mahdollisuus kertoa tarkemmin, miksi he ovat antaneet

kyseisen arvosanan, saadaan arvokasta ja yksityiskohtaisempaa tietoa, jonka
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avulla voidaan pureutua paremmin mahdollisiin epakohtiin niiden paranta-
miseksi tai toimivien asioiden vahvistamiseksi. (Huhta & Mylintaus 2021, luku
3.2; Marr 2021.)

Arvostelijoiden kohdalla on hyva tarkastella myos annettujen arvosanojen ja-
kautumista. Koska arvostelijoiden vastausasteikko on muita suurempi, voi olla
perusteltua tarkastella, sijoittuvatko vastaukset esimerkiksi enemman valille 3—6
kuin 0-3. Vaikka vaikutus eNPS arvosanaan on arvosanoista huolimatta sama,
on yrityksellda huomattavasti suurempi ty0 saada pienemman arvosanan anta-

nutta tyontekijaa neutraaliksi. (Thomas 2022.)

6 Aineiston analysointi
6.1 Aineistoon tutustuminen

Yritys on toteuttanut henkilostokyselyn koko henkildstolleen ja aineiston laajuu-
den takia opinnaytetyon kohderyhmaa on rajattu analysoinnin helpottamiseksi.
Tarkastelun kohteeksi valittiin tyoterveyshoitajat, jolloin vastauksia kertyi 591.

Tama on noin 80 prosenttia yrityksessa tyoskentelevista tyoterveyshoitajista.

Kun kyselylla keratyt arvosanat sijoitetaan eNPS arvosanan laskentakaavaan,
saadaan tulokseksi yrityksen tyoterveyshoitajien osalta 21 (2). Tata voidaan

yleisesti ottaen pitaa hyvana tuloksena.

219-95

eNPS = (219 T 278+ 95

)* 100 = 21 (2)

Suosittelijoiden osuus vastanneista oli 219 kappaletta eli 37 prosenttia. Arvoste-
lijoita oli 95 kappaletta, jolloin heidan osuutensa jai 16:een prosenttiin. Neutraa-
leihin lukeutui Iahes puolet vastanneista, eli 278 vastaajaa. Vastausten jakautu-
minen kategorioittain esitellaan taulukossa 2. Yhteenlaskettuna paasaantoisesti

tyonantajaansa tyytyvaisia on yli 80 prosenttia vastanneista, eli 496 vastaajaa.
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Kategoria Prosenttiosuus N
Suosittelijat 37 % 219
Neutraalit 47 % 278
Arvostelijat 16 % 95

Aineistossa on annetun eNPS-arvosanan lisaksi mahdollisesti annettu avoin pa-
laute tai perustelu, milla vastaaja on voinut kommentoida tarkemmin anta-
maansa arvosanaan vaikuttaneita tekijoita. Avoimen palautteen jattaneita oli

243, eli 41 prosenttia kaikista vastanneista.

Avointen palautteiden lukumaarista oli nahtavissa, etta vaikka arvostelijoita oli
maarallisesti kaikkein vahiten, ovat he jattaneet suhteessa paljon muita useam-

min avoimen palautteen. Taulukossa 3 esitetaan annettujen eNPS-kommenttien

jakautuminen kategorioittain. Suosittelijoista ja neutraaleista eNPS-kommentin

oli antanut 37-39 prosenttia vastanneista, kun taas arvostelijoista jopa 58 pro-

senttia oli kommentoinut antamaansa arvosanaa. On siis selvasti huomatta-

vissa, etta tydhonsa tai tydnantajansa toimintaan negatiivisemmin suhtautuvat

henkilot kokevat suurempaa tarvetta perustella nakemyksiaan.

Taulukko 3. eNPS kommenttien jakautuminen kategorioittain.

Kategoria eNPS kommenttien Prosenttiosuus kate-
Ikm. gorian vastaajista

Suosittelijat 85 39 %

Neutraalit 103 37 %

Arvostelijat 55 58 %
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6.2 Tunnistetut teemat

Aineistoa analysoitaessa voitiin havaita, etta useimmissa tapauksissa jatetyn
kommentin savy vastasi annettua arvosanaa. Suosittelijoiden kommenteissa oli
nostettu esiin asioita, jotka tunnistetulla aihealueella toimivat hyvin. Arvostelijoi-
den antamissa kommenteissa oli merkittavan usein kritisoitu tunnistetun teeman
toimivuutta. Neutraalin arvosanan antaneiden kohdalla hajonta oli laajempaa,
kommenttien painottuessa kuitenkin paaasiassa savyltaan neutraaliksi tai nega-

tiiviseksi.

Aineistosta jatettiin huomiotta sellaiset palautteet, joista ei voitu paatella mitaan
tiettya kehitettavaa tai kehuttua aihetta. Muilta osin avointen palautteiden jou-

kosta pyrittiin tunnistamaan eri osa-alueita, mihin kommenteissa oli viitattu.

Organisaatio Johtaminen Tydhyvinvointi Palkitseminen Jarjestelmat

Arvot Ohjeistus Vaikutusmahdeollisuudet Palkka
Tydtilat Osallistaminen Jaksaminen Tytsuhde-edut
Toimintatavat Lahiesihenkila Henkiloston hyvinvointi Tyoajan jousto
Rekrytointi Motivaatio

Toimintakulttuuri Tydn sisiltd

Tasa-arvo

Luotettava

| ‘ Yksilon arvostus

Kiire
Koulutus I:| Vaatimustaso

Tiedon saanti Tydn hallinta

L]

Kuvio 2. Avainsanojen koonti osa-alueittain kasiteltaviksi teemoiksi.

Aluksi tarkastelu tehtiin hyvin yleisella tasolla, jolloin eri aiheisiin keskittyvia
avainsanoja kertyi 36. Avainsanat ovat nahtavissa kuviossa 2 neliskulmaisissa
laatikoissa ja yleisimmin esiintyneet avainsanat esitelldan taulukossa 4. Naita
avainsanoja tarkemmin tutkittaessa huomattiin, etta asioita oli mahdollista yh-
distaa ylemmalla tasolla sopivien aihealueiden alle ja niissa oli tunnistettavissa
toistuvia teemoja. Jotkin osa-alueista saattoivat sisaltda useampia aiheita tai
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avainsanoja. Taman seurauksena jaljelle jai yhteensa kaksitoista aihealuetta

(kuviossa 2 sinisella pohjalla), jotka nostettiin lahempaan tarkasteluun.

Taulukko 4. Yleisimpien avainsanojen esiintyvyys aineistossa.

Avainsana Esiintyvyys

Palkka N = 44, 18 prosenttia kommentoijista
TyOyhteiso N = 31, 13 prosenttia kommentoijista
Arvostus N = 31, 13 prosenttia kommentoijista
Tybkuorma N = 25, 10 prosenttia kommentoijista
Johtaminen N = 25, 10 prosenttia kommentoijista
Jarjestelmat N = 19, 8 prosenttia kommentoijista
Resurssit N = 18, 7 prosenttia kommentoijista

Useassa tapauksessa teemojen rajanveto oli haastavaa, silla monet niista linkit-
tyvat toisiinsa hyvinkin vahvasti. Tasta syysta joitain osa-alueita on yhdistetty
toisiinsa, jotta niista saadaan selkeampia kokonaisuuksia. Kokonaisuuksien
hahmottamisen jalkeen tarkasteltavaksi jai viisi teemaa, jotka on seuraavaksi
kayty lapi esiintyvyyksien mukaisesti laskevassa jarjestyksessa. Avainsanojen
sijoittumista eri teemojen alle tarkennetaan ja perustellaan teemaa kasittele-

vassa luvussa.

6.3 Organisaatio

Eniten kommentteja kertyi organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Taulukossa 5
on eritelty aihealueen kommentit jaoteltuina eri vastaajatyyppien perusteella.
Taman aihealueen alle sisaltyivat muun muassa yrityksen arvot seka toimintata-
vat ja tyontekijoille tarjotut toimitilat. Teeman alle luokitelluissa vastauksissa

tyontekijat nostivat esille myos yrityksen luotettavuuden seka perehdytyksen.
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Taulukko 5. Organisaation aihealueen kommenttien jakauma.

N Positiiviset ~ Neutraalit  Negatiiviset
Organisaatio 92 32 35 25
Perehdytys 26 4 4 18
TyOyhteiso 36 28 2 6
154 42 % 27 % 32 %

Yrityksen toimintaan, toimintatapoihin ja sen arvoihin liittyvat kommentit jakau-
tuivat lukumaarallisesti melko tasaisesti niin suosittelijoiden, neutraalien kuin ar-
vostelijoidenkin kesken. Suurin osa annetuista kommenteista oli kuitenkin posi-
tiivisia. Positiivisen kommentin jatti 27 vastaajaa, eli lahes 85 prosenttia suosit-
telijoista. Arvostelijoista 14 vastaajaa, eli 56 prosenttia oli Idytanyt organisaation

toimintatavoista kehitettavaa.

Perehdytys liittyy kiinteasti rekrytointiin, koska rekrytointi on paaasiallisesti pe-
rehdytystarpeiden pohjana. Perehdytys on tarkea osa uuden tyontekijan sitout-
tamista. Onnistuneella perehdytyksella ja mahdollisella jatkokoulutuksella on
mahdollista vahentaa tyontekijaan kohdistuvia stressitekijoitd. Taman takia ai-
healueen alle poimittiin myods sellaisia vastauksia, joissa vastaajat olivat kom-
mentoineet rekrytointiin liittyvia haasteita. Perehdytys ja rekrytointi voidaan
nahda osana organisaatiokulttuuria seka tyonantajamielikuvan muodostumista.
Perehdytykseen liittyvia kommentteja oli annettu yhteensa 26, joista 18 kappa-

letta, eli Iahes 70 prosenttia oli negatiivisia.

Myos tyoyhteisoon liittyvat kommentit on nostettu osaksi organisaation teemaa.
Tyoyhteisoon liittyvat kommentit olivat padasiassa positiivisia, annetuista vas-
tauksista 28 kappaletta, eli lahes 80 prosenttia keskittyi kehumaan tydyhteison
toimintaa. Tama kertoo vahvasti siita, etta organisaatiossa tarkastelun kohteena
olevat tyontekijat eivat koe ongelmia itse organisaatiokulttuurissa. Ehka yllatta-

vin huomio oli tydyhteis6on negatiivisesti liittyvat kommentit, joita oli
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maarallisesti eniten neutraalin arvosanan antaneiden joukossa. Osaltaan positii-
visena tekijana koettu tyoyhteiso kertoo myos onnistuneesta tyonantajamieliku-

van kehittamisesta.

6.4 Johtaminen

Toinen paljon kommentteja kerannyt teema liittyy johtamiseen. Teeman alle on
otettu mukaan myos tyontekijoiden kokemaan arvostuksen tunteeseen liittyneet
palautteet, koska naihin yritys voi vaikuttaa hyvalla johtamisella. Arvostuksen
tunteeseen vaikuttavat seka lahin esihenkilo etta yrityksen korkeampikin johto.
Johtamiseen kuuluu oleellisesti myos tyontekijoiden kokemus siita, onko esi-

henkilo lasna ja kuuntelee tyontekijan mielipiteita.

Taulukko 6. Johtamisen aihealueen kommenttien jakauma.

N Positiiviset  Neutraalit ~ Negatiiviset
Johtaminen 45 15 6 24
Kehittymis-
mahdollisuudet 16 14 ) 2
Resurssit 26 3 2 21
Muutokset 19 - 4 15
106 30 % 11 % 58 %

Johtamisen aihealueen alle liittyvia kommentteja kertyi yhteensa 106, jotka on
jaoteltu vastaajatyypeittain taulukossa 6. Kertyneista kommenteista 58 prosent-
tia oli yleissavyltaan negatiivisia. Tama on yli 25 prosenttia kaikista kommentin
jattaneista. Suurin osa tydnantajan toimintaa arvostelevista kommenteista liittyi-

vat johtamiseen seka resurssien maaraan.
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Myés kehittymismahdollisuuksiin liittyvat kommentit on nostettu osaksi johta-
mista. Vaikka kehittymismahdollisuuksiin vaikuttaa myds organisaation toiminta
laajemmin, on lahiesihenkild usein ensimmainen taho, jonka kanssa tyontekija
voi keskustella mahdollisuuksistaan edeta urallaan tai kehittya omassa tyos-
saan. Lahiesihenkilon tulisi myos mahdollisuuksiensa mukaan tarjota tyonteki-
joilleen uusia haasteita ja mahdollisuuksia, jotka yllapitavat ja lisaavat tyonteki-
jéiden motivaatiota. Tama nousi esille myos kommenteissa, missa pieni osa
vastaajista mainitsi, ettei kehittymismahdollisuuksia tarjota. Lahes 90:ssa pro-
sentissa kehitysmahdollisuuksiin liittyvissa kommenteissa kuitenkin kehuttiin yri-
tyksen tarjoamia kehityspolkuja ja mahdollisuuksia uuden osaamisen kartutta-

miseen.

Kuten luvussa 2.2 todetaan, tyontekijapula terveydenhuoltoalalla koskee valta-
kunnallisesti koko Suomea. Resurssien maara nousee esiin myds kommen-
teissa, joista yli 80 prosenttia keskittyy resurssien vahyyteen. Valtakunnallisesta
tydntekijapulasta huolimatta resurssit on nostettu osaksi johtamisen teemaa,
koska esihenkildiden tehtava on vieda tydntekijoiden aanta organisaatiossa tar-
vittaessa eteenpain. On tarkeaa rakentaa vuorovaikutusta eri organisaatiota-

sojen valille ja valittaa tyontekijodille tietoa heidan tyotaan koskevista asioista.

Tyontekoon liittyvissa asioissa tapahtuvat muutokset on myos nostettu osaksi
johtamista. Vaikka organisaation ja sen toimintatapojen kehittymista voidaan pi-
taa positiivisena asiana, eivat muutokset aina vality samanlaisena tyontekijoille
asti. Lahes 80:ssa prosentissa kommenteista jatkuvaa muutosta on kritisoitu,
kun perustyolle ei jaa aikaa ja uusien toimintatapojen ja jarjestelmien opettelu

kuluttaa jaksamista.

6.5 Tyohyvinvointi

Yksi vastauksissa usein toistunut teema oli tydhyvinvointi. Teeman alle kerattiin
my0s sellaisia vastauksia, joissa vastaaja oli nostanut esiin esimerkiksi vaiku-
tusmahdollisuudet omaan tydhon ja suoraan tydhyvinvointiin ja tydssa jaksami-

seen keskittyvat tekijat. Jalleen oli havaittavissa, ettd suurempi osa
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kommenteista korosti kehitettavia tekijoita kuin keskittyi painottamaan tyohyvin-

vointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita.

Taulukko 7. Tydhyvinvoinnin aihealueen kommenttien jakauma.

N Positiiviset  Neutraalit  Negatiiviset
Tyohyvinvointi 39 15 2 22
Tyokuorma 66 6 8 52

105 20 % 10 % 70 %

Monissa tyohyvinvointiin liittyvissa kommenteissa on mainittu myos tyon kuor-
mittavuuteen liittyvia tekijoita. Tahan liittyvat maininnat mahdollisesta kiireesta
seka tyon vaatimustasoista. Merkittavasti eniten aineistosta kertyi kommentteja,
missa vastaajat olivat nostaneet esille tyon liiallisen kuormittavuuden, kuten tau-
lukossa 7 on esitetty. Tallaisia kommentteja oli 56 kappaletta, eli lahes 22 pro-
senttia kaikista annetuista eNPS-arvosanaan liittyneista palautteista. Tyokuor-
man pysyminen kohtuullisella tasolla auttaa jaksamaan toissa pitempaan ja var-
sinkin pitkaan jatkuessaan liian suurelta tuntuva tyékuorma voi aiheuttaa tyo-

uupumusta.

Lisaksi aihealueeseen oli otettu mukaan tyon hallintaa koskevat kommentit. Ta-
han ratkaisuun paadyttiin siita syysta, etta tyon hallintaan liittyvat maininnat oli-
vat paaasiassa sellaisia, joissa vastaajat kertoivat tyon hallinnan olevan va-
haista. Autonomia oman tyon osalta on tarkea tekija stressin hallitsemisessa.
Stressin kasvaessa myos tyytymattdmyys tyéhon voi kasvaa. Jos tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa omaan ajankayttoonsa, voidaan laskea tyontekijan
kokeman stressin maaraa. Tallaisilla pienillakin muutoksilla voidaan merkitta-

vasti parantaa tyontekijan kokemusta oman tyonsa hallinnasta.

Stressin hallinnassa tyontekijan pitaisi pystya kdantymaan esihenkilén puoleen
tukea saadakseen. Tassa tarkeana tekijana on esihenkilon saavutettavuus ja



40

lasnaolo, minka lisaksi tydontekijoiden psykologinen turvallisuudentunne helpot-

taa avun pyytamista tyohon liittyvissa asioissa.

6.6 Palkitseminen

Palkitsemisen teemaan laskettiin kuuluvaksi perinteiseen palkkaan liittyvien
mainintojen lisaksi sellaiset asiat, jotka ovat osa aineetonta palkitsemista. Kom-
menteissa oli mainittu palkan ja palkkioiden lisaksi tyosuhde-edut ja tybaikajar-
jestelyiden mahdollisuudet. Kokonaispalkitsemiseen voidaan laskea mukaan
my0s kouluttautumismahdollisuudet seka tyontekijan kokema arvostus, sisal-
taen tunteen tasa-arvon toteutumisesta. Myos muut vaikutusmahdollisuudet

omaan tyohon ovat osa kokonaispalkitsemista.

Kommenteissa nousee esiin myds tydntekijoiden kokemukset ammattinsa ja
tydnsa arvostuksesta. Yhteensa 28 vastaajaa (68 %) kommentin jattaneista
mainitsee, ettei koe saavansa riittavaa arvostusta. Kommenteissa mainitaan ar-

vostuksen puutteen nakyvan myos aineellisessa palkitsemisessa.

Taulukko 8. Palkitsemisen aihealueen kommenttien jakauma.

N Positiiviset  Neutraalit ~ Negatiiviset
Arvostus 41 10 3 28
Palkitseminen 59 15 4 40

100 25% 7 % 68 %

Palkitsemiseen liittyvissa palautteissa korostuu tyontekijoiden kokema palkka-
taso. Kuten taulukosta 8 voidaan nahda, negatiivissavytteisen palautteen palk-
kaan ja palkitsemiseen liittyen antoi 40 vastaajaa. Naista neljatoista lukeutuu ar-
vostelijoihin ja 24 neutraaleihin. Arvostelijoista 14 kappaletta (15 %) oli nostanut
lian alhaiseksi koetun palkan erikseen esiin. Jos tata verrataan vain palautteen
antaneisiin vastaajiin, nousevat riittamattoman palkan kokemukset jo yli neljan-

nekseen.
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My@és Yritys X:n tydterveyshoitajien bonusmallista oli annettu useita palautteita,
ettei se nykytilanteessa enaa onnistu motivoimaan tavoitteiden ollessa lahes
saavuttamattomissa. Tallaisessa tilanteessa bonusjarjestelma menettaa merki-
tyksensa, jos tyontekijat kokevat tavoitteet mahdottomiksi. Jos tyontekijalla on

tunne, ettei kannata edes yrittaa, ei myoskaan kehittymista tapahdu.

Palkitsemiseen liittyvissa kommenteissa tulivat selkeimmin esille eri aaripaat
vastauksissa, toisten kehuessa yrityksen maksamaa palkkaa ja toisten kriti-
soidessa sen olevan alle kilpailijoiden tason. Epakohtana koetaan, ettei hyvin

tehdysta tuosta erikseen palkita.

Aineettomaan palkitsemiseen liittyvat kommentit ovat vahaisempia kuin aineelli-
seen palkitsemiseen liittyvat. Kuitenkin tydntekijoiden kokema arvostus nousi
useasti esiin. Suosittelijoista usea koki saavansa arvostusta tekemalleen tydlle,
kun taas neutraaleilla ja arvostelijoilla kokemukset tyon arvostuksesta olivat
painvastaisia. Arvostukseen liittyvissa kommenteissa nousi esiin myos epatasa-

arvon tuntemukset niin eri ammattiryhmien kuin yksikoiden valilla.

6.7 Jarjestelmat

Muista teemoista erillisena nousi esiin erilaiset tyossa kaytettavat tietojarjestel-
mat. Kommenteissa nousee nakyviin turhautuminen kaytettavien jarjestelmien
maaraan ja toimivuuteen liittyen. Kaikista vastaajista vain alle viisi prosenttia, eli
25 vastaajaa, oli nostanut tydssa kaytettavat jarjestelmat palautteessaan esille.
Kuten taulukosta 9 voidaan nahda, naista vastaajista jopa 80 prosenttia koki jar-

jestelmien kaytdssa ja toiminnassa olevan ongelmia.

Taulukko 9. Jarjestelmat aihealueen kommenttien jakauma.

N Positiiviset  Neutraalit Negatiiviset

Jarjestelmat 25 2 3 20

25 8 % 12 % 80 %
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Kun jarjestelmia koskevan palautteen jattaneiden lukumaaraa verrataan kaikkiin
avoimen palautteen jattaneisiin vastaajiin, nousee jarjestelmien toimintaa kom-

mentoivien vastaajien maara yli kymmeneen prosenttiin.

7 Kehittamisehdotukset

7.1 Palkitseminen

Kuten luvussa 4.5.1 mainitaan, tulisi palkan olla tyon vaativuuteen nahden riitta-
valla tasolla. Palautteissa nousee esiin vastaajien kokemukset siita, ettei palkka
ole riittava tydmaaraan seka koettuun stressiin ja kuormitukseen suhteutettuna.
Tyon vaativuuden ja henkilon patevyyden tai tydssa suoriutumisen suhde on
palkkaperusteena hankala, koska suoriutumista pitaisi pystya mittaamaan.
Tyossa suoriutumisen mittaamista varten tulisi tyontekijan kanssa kayda lapi,
mitka ovat tyon kannalta oleelliset tyotehtavat ja mita tyontekijaltd odotetaan.

Mittarien tulisi olla samat kaikille samaa ty6ta tekeville.

Tyoterveyshoitajien kohdalla helposti mitattavia asioita ovat esimerkiksi hoidet-
tujen potilaiden maara tai tehdyt tydpaikkaselvitykset (Suomen Tydterveyshoita-
jaliitto ry 2022). Pelkastaan lukumaarien laskeminen ei valttdmatta kuitenkaan
riitd. Asiantuntijatydn mittaaminen on hankalampaa, jolloin esimerkiksi tyopaik-
kaselvityksia mitattaessa tulisi ottaa huomioon asiakasyritysten erilaiset tarpeet
ja koko. Asiakasyrityksen kannalta olisi tarkeampaa, etta tyopaikkaselvitys teh-
taisiin perusteellisesti eika tyoterveyshoitaja joutuisi toteuttamaan tehtavaa vain
annetun aikarajan puitteissa. Pelkan aikarajan puitteissa toimiminen heikentaa
mahdollisesti tyon tulosta, jos se joudutaan kiirehtimaan valmiiksi. Korkeasti tyo-
honsa motivoitunut tyontekija voi myos turhautua, jos han toistuvasti joutuu
paastamaan kasistdan omasta mielestaan keskeneraisia tai puutteellisia téita
ajan puutteen vuoksi. Tallainen on omiaan vaikuttamaan myds tyontekijan koke-
maan arvostuksen tunteeseen. Pitemmalla aikavalilla tarkasteltuna pieni lisapa-
nostus asiantuntijatydhon voi nakya kuitenkin positiivisesti yrityksen taloudessa,

jos asiakkaat kokevat saavansa rahoilleen parempaa vastinetta.
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Euroopan yhteison tuomioistuin suosittelee, etta tydon vaativuuden arviointijar-
jestelma perustuisi yhtalaisiin ja etukateen maariteltyihin, kirjallisiin arviointipe-
rusteisiin. Palkan muodostumisessa tulisi pyrkia palkka-avoimuuteen, jolloin yri-
tyksen tyontekijoilla on selkea tieto siita, miten henkiloston palkka muodostuu.
Perusteiden tulisi olla niin avoimia, etta tyontekijalla on mahdollisuus nahda
milla perustein tyon vaativuuden maarittely on tehty. Jos tyontekijat vertailevat
palkkoja keskenaan, jaavat usein eri kokoisten palkkojen muodostumisen pe-
rusteet epaselviksi. Tama aiheuttaa helposti virheellisia oletuksia. (Hakonen &
Nylander 2015, luku 1.1.)

Vaativuusmaarittelyt voivat silti jaada tyontekijoille epaselviksi. Usein tyotehta-
vien vaativuusmaarittelyitd on kayty lapi myos tydehtosopimuksissa. Eri tyoteh-
tavien vaativuusmaarittelyt voidaan rakentaa vastaamaan myos yrityksen omia
tarpeita ja tavoitteita. Vaativuusmaarittelyiden avoimuutta voi lisata tarjoamalla
tyotehtavaan liittyvat perusteet esimerkiksi yrityksen intranetissa koko henkilos-
ton nahtaville. Tydehtosopimuksissa voidaan maaritella minimipalkka esimer-
kiksi alueellisesti, mutta tasa-arvoisemman palkkauksen saavuttamiseksi on tar-
keaa kayda palkan muodostumiseen vaikuttavat asiat myos tyontekijoiden
kanssa lapi. Tyontekijan henkilokohtaiseen osaan vaikuttavat vaatimustason li-
saksi tyokokemus, tydssa suoriutuminen seka kehittymispotentiaali. Naita teki-
j6itd hyddyntamalla voidaan tarjota korkeampaa palkkaa niille, jotka ovat suoriu-
tuneet tydssaan erityisen hyvin. Naidenkin osalta on kuitenkin tarkeaa, etta
edelld mainittujen tekijdiden hyddyntamisperusteet ovat kaikkien tiedossa. (Ha-
konen & Nylander 2015, luku 1.1.)

Jotta organisaatio voisi vahentaa epaoikeudenmukaisen palkitsemisen koke-
muksia, tulisi tydbnantajan aktiivisesti tarjota palkankorotuksia tai bonuksia hyvin
suoriutuville tyontekijoilleen. Tyonantajan tehtava on pitaa huolta siita, etta tyon-
tekijan palkka on kohdallaan. (Luukka 2019, 362.)

Palautteissa nousee esille kokemukset, joissa tyontekijat ovat kokeneet ole-
vansa eriarvoisessa asemassa jo organisaatioon tullessaan. Toiset kokevat,

etta palkkaa on ollut mahdollista neuvotella rekrytoinnin yhteydessa. Tyovoiman
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kysynta ja tarjonta voivat kuitenkin maaritella palkkatason, jolla tyévoimaa on
mahdollista rekrytoida. Jos tyontekijat ovat tulleet organisaatioon eri suhdanne-
tilanteissa, on neuvotteluvaraa voinut olla enemman. Jos tydntekijapula on
suuri, on tydnantaja mahdollisesti suostuvaisempi maksamaan korkeampaa lah-
topalkkaa. Talloin tyontekijat voivat asettua eriarvoiseen asemaan jo rekrytointi-
tilanteessa. (Kauhanen 2010, luku 5.2.1.)

Palautteissa mainitaan lisaksi, etta palkkaus ei ole tasapuolinen samaa tyota te-
kevien kesken. Oikeudenmukaisen palkitsemisen osalta olisi tarkeaa, etta tyon-
tekijat kokevat palkan olevan oikeassa suhteessa omaan ja muiden tyopanok-
seen. Jos tyontekija kokee tekevansa enemman tai laadukkaampaa tyota kuin
kollegansa, mutta heille maksetaan sama palkka, ei tilanne varmasti motivoi ta-
voittelemaan entista parempaa tydsuoritusta. Tyontekija voi kokea, ettd saman

palkan saa vahemmalla tyolla ja tyoteho voi jopa laskea.

Jotta alueellisia ja mahdollisesti esihenkildista johtuvia eroja palkitsemisen aktii-
visuudessa voitaisiin tasoittaa, on yhtena mahdollisuutena tarjota esihenkilGille
lisdperehdytysta ja koulutusta yrityksen arvojen mukaiseen palkitsemiseen.
Siind missa yksi esihenkild voi kokea onnistuneensa pitaessaan tyonteki-
joidensa palkat alhaisina, voi toinen esihenkilo kokea saman tunteen saades-
saan tarjottua alaiselleen palkankorotuksen. Tyontekijan kannalta tydnantajan
tarjoama palkankorotus on suurempi merkki arvostuksesta kuin vakisin vaadittu
samansuuruinen korotus. Pitemmalla aikavalilla arvostuksen osoitus palkitse-
malla hyvin tehdysta tyosta nakynee myos tyontekijoiden suositteluhalukkuu-
dessa. Yritykselle voi tulla edullisemmaksi palkita aktiivisesti tyontekijoita kuin
menettad heidat tyontekijan kokeman vahaisen arvostuksen takia. Uuden tyon-
tekijan rekrytointi maksaa yritykselle yleensa enemman kuin olemassa olevan
tyontekijan pitaminen. Kuten luvussa 4.5.2 mainitaan, voi uuden henkilon rekry-

tointi maksaa jopa 5 kertaa lahteneen tyontekijan vuosipalkan verran.
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7.2 Johtamisen viestinta

Useissa palautteissa nousee esille, etta tyontekijat tunnistavat esihenkildiden
toiminnassa parannettavaa. Kommenteissa toistuu, etta esihenkiléilla ei tunnu
olevan aikaa tyontekijdilleen ja tuen saaminen on toisinaan vaikeaa. Kommen-

teissa nostetaan esille myos epaolennaisuuksiin keskittyminen ja tulosseuranta.

Esihenkildiden tulisi olla aina alaistensa saavutettavissa ja tyontekijoilla pitaisi
olla tunne, ettd he uskaltavat kdantya esihenkilon puoleen kysymyksineen tai
vain keskustellakseen. Jos esihenkildlla ei ole tarpeeksi aikaa alaisilleen, saat-

taa tyontekijalle jaada epaselvaksi mita hanelta odotetaan.

Esihenkilo on myos tarkea linkki eri organisaatiotasojen valilla. Han vie alais-
tensa viestia ylospain ja valittaa tietoa ylemmasta johdosta tyontekijoille. Lu-
vussa 4.2 mainitaan, etta psykologisen turvallisuuden kannalta on tarkeaa, etta
organisaatiossa rakennetaan vuorovaikutusta eri tasojen valille. Ylemmankin
johdon pitaisi pystya vastaamaan heille esitettyihin kysymyksiin ja tyontekijoiden
huolenaiheisiin yleisella tasolla. Jos esitetty kritiikki tai kysymykset jaavat toistu-
vasti kaikumaan kuuroille korville, vaikuttaa se varmasti myos tyontekijoiden ko-
kemaan arvostuksen tunteeseen. Jo esimerkiksi liiketoiminta-alueen johtajan pi-
tama lyhytkin palaveri tai esitys tietylle tyontekijaryhmalle, osastolle tai yksikolle

auttaa tuntemaan, ettd myds ylempana johdossa on kuultu tyontekijoiden viesti.

Yritys X jarjestaa koko henkildstolleen sdanndllisesti webinaareja, joissa toimi-
tusjohtaja tai muu ylempi johto kertoo yrityksen tilanteesta ja suunnitelmista.
Webinaarit ovat hyva ja toimiva kaytanto, joilla rakennetaan vuorovaikutusta eri
organisaatiotasojen valilla. Koko henkilost6a koskettavat webinaarit ovat kuiten-
kin laajuudeltaan hankalia tietyn tydontekijaryhman tai yksikon mielipiteiden kuu-
lemiseen. Naissa tilanteissa tarkemmin kohdistetut tilaisuudet toimivat tehok-
kaammin, jolloin saadaan yrityksen strategiaa viestittya paremmin tyontekijoille

ja tyontekijoillda on mahdollisuus tulla kuulluiksi.

Osaltaan viestintaa voitaisiin parantaa myos esihenkil6ita kouluttamalla tai pita-

malla heille kohdistettuja webinaareja tai kyselyhetkia, jolloin esihenkildilla olisi
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parempi mahdollisuus vieda tyontekijoiden viestia eteenpain. Samalla voitaisiin
myO0s varmistaa, etta esihenkildilla on yhtenevaiset tiedot yrityksen toimintata-
voista ja tavoitteista. Yhtenaisten tietojen avulla myds tyontekijoita on mahdol-

lista kohdella tasapuolisemmin, kun esihenkilon rooli tarkentuu.

7.3 Perustyohon keskittyminen

Palautteita analysoitaessa nousee esiin, etta moni vastaaja haluaisi paremmin
aikaa ja mahdollisuuksia perustyon tekemiseen. Monissa palautteissa maini-
taan, etta tyontekijaresurssit ovat vahaiset ja tybkuorma on taman takia liian
suuri. Pitkittyessaan liiallisen kuormituksen kokemukset voivat aiheuttaa tyo-
uupumusta ja poissaoloja. Kun tyontekija kokee pystyvansa suoriutumaan pe-
rustyostaan ilman ylimaaraista kuormitusta, riittda hanella voimavaroja viela uu-
sien asioiden oppimiseen. Resurssipulaan ei pystyta vaikuttamaan tydntekijoi-

den tasolta, vaan tieto tilanteesta tulisi vieda eteenpain esihenkildiden toimesta.

Mikali uusien tyontekijoiden rekrytointi resurssipulaa paikkaamana ei onnistu,
pitaisi nykyisia tyotehtavia pystya jarjestamaan uudelleen. Palautteiden perus-
teella tyoterveyshoitajat kokevat tydomaaran liilan suurena ja esihenkildiden tyo-
maara lienee myos suuri, koska tyontekijat eivat koe, etta esihenkildilla riittaa ai-
kaa tyontekijoille. Tyoterveyshoitajien tyotaakkaa voitaisiin pyrkia helpottamaan
siirtdmalla epaoleellisia tydtehtavia sopivammille tahoille. Myos tyoétehtavien sel-
kealla priorisoinnilla voidaan helpottaa tyotaakkaa, kun tyontekijalla on selkea

tieto siita, mitka tehtavat voidaan jattaa odottamaan rauhallisempaa ajankohtaa.

Moni vastaaja oli nostanut esille jatkuvan muutoksen ja kehittamisen tuoman
stressin. Luvussa 4.3 kerrotaan, etta tyontekijan tulisi kokea pystyvansa saavut-
tamaan hanelle asetetut tavoitteet. Jos tydntekijan aika ja voimavarat kuluvat
uuden oppimiseen ja jatkuviin muutoksiin ja tyontekijoiden palautteissa esille
nostamaan venymiseen, voivat tavoitteet jaada saavuttamatta. Tasta kertovat
osaltaan kommentit bonusjarjestelman toimimattomuudesta. Vaikka tyontekija
muutosten mukana oppisi uusia taitoja, eivat tydntekijat valttamatta tunnista sita

kehittymismahdollisuutena ja kehittymisena.



47

Henkildstolle tulisi tehda selvaksi, miksi tiettyja asioita kehitetaan. Jos esimer-
kiksi jotain jarjestelmaa ollaan vaihtamassa tai paivittamassa, jarjestelmaa kayt-
taville henkildille tulisi viestia selkeasti, mita hyotyja uusi jarjestelma tuo muka-
naan ja miten se helpottaa tyontekijoiden tyotaakkaa tulevaisuudessa. Samoin
toimintatapojen muuttuessa sopeutumista auttaa, jos muutoksen tavoitteet ovat
selkeat. Liian usein organisaatioissa muutoksia vyorytetaan tyontekijoille perus-

telematta, jolloin tydntekijat lahtokohtaisesti vastustavat muutoksia herkemmin.

Yhtena perustydhon keskittymiseen vaikuttavana tekijana voidaan nahda myos
erilaisten ty0ssa tarvittavien jarjestelmien, ohjelmistojen ja sovellusten maara.
Useat jarjestelmat hankaloittavat helposti tiedon arkistoimista ja sen |oytamista,
jolloin aikaa kuluu turhaan ylimaaraiseen etsimiseen. Tydntekijoita kuormittaa,
kun laitteet ja ohjelmistot eivat toimi kunnolla, toimivat hidastellen tai yhteydet
patkivat. Tallaisissa tilanteissa tyontekija helposti turhautuu, kun tydaikaa kuluu
ongelmien korjaamiseen tai korjausten odotteluun. Jarjestelmiin liittyva perehty-
minen jaa helposti tyontekijan vastuulle ja jos siihen ei pysty kayttdmaan tydai-
kaa, tekee se jarjestelman omaksumisesta hankalaa ja aiheuttaa muutosvasta-

rintaa.

Jarjestelmia kehitettdessa voitaisiin pyrkia selvittamaan eri tyontekijaryhmien
kayttamat jarjestelmat etukateen, jotta voitaisiin rajoittaa yhdelle ryhmalle koh-
distuvien yhtaaikaisten muutosten maaraa. Jarjestelmien kehittdmisessa tulisi
ottaa huomioon kayttajien tarpeet ja toimintatavat, jotta jarjestelmien kaytto olisi
heille helpompaa. Tyontekijan on hankalampi hyvaksya mahdollisesti omaa tyo-
taan hankaloittavaa jarjestelmaa, jos ainoa perusteltu syy sen kayttéonotolle on
helpottaa esimerkiksi johdolle esitettavaa raportointia. Jos jarjestelma kehitettai-
siin helpottamaan tyontekijan arkea, se otettaisiin varmasti vastaan paljon posi-
tivisemmalla asenteella. Lisaksi uusien jarjestelmien kayttoonotossa tulisi tar-
jota kayttgjille matalan kynnyksen tukea ja kouluttaa esimerkiksi tiimeihin tai yk-
sikdihin jarjestelmaan paremmin perehtyneita tyontekijoita ensimmaiseksi tuki-
kanavaksi ennen mahdollista it-tuen tai jarjestelman paakayttajien kontaktoi-

mista.
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7.4 Yhteenveto

Yleisella tasolla kyselyyn vastanneet tyontekijat vaikuttavat olevan tyytyvaisia
tydnantajaansa. Tasta kertoo seka kohderyhman antama eNPS-arvosana, etta
palautteiden painottuminen organisaatioon ja sen toimintatapoihin. Taman li-
saksi aihealueen palautteet olivat paaosin positiivisia. Muodossa tai toisessa
toistuva kommentti oli, etta suurella tydnantajalla on myos suuren tyonantajan
edut. Joissain vastauksissa tyontekija koki ehka olevansa vain pieni osa valta-
vaa organisaatiota, jolloin hanen aanensa ja tarpeensa katoavat. Tama vaikut-

taa varmasti myos tyontekijan kokemaan arvostukseen.

Vastausten perusteella organisaation kehityskohteet painottuvat tyoterveyshoi-
tajien kohdalla tydssa jaksamiseen ja resursointiin seka tyontekijoiden palkitse-
miseen. Resurssipulaan voi olla varsinkin terveydenhuollon nykytilanteessa vai-
kea |0ytaa nopeita ratkaisuja, vaikka tyoterveyshoitajia voidaankin jatkokoulut-
taa terveydenhoitajista. Yritys voisi tarjota mahdollisuuksia vaadittuun lisakoulu-
tukseen sen omille tyontekijodille, jolloin sitoutumista voitaisiin myos onnistua li-

saamaan.

Terveysalan tyontekijoiden yleisesti kokemaan arvostusvajeeseen yksittaisen
yrityksen voi olla vaikea vaikuttaa. Kehittamalla omien tyontekijoiden tyontekija-
kokemusta, voidaan kuitenkin toimia edelléakavijana alalla. Haastavampaa voi
olla arvostuksen tekeminen nakyvammaksi myds ulospain. Yritys X toteutti ko-
rona-aikana hyvin nakyvan ja onnistuneen palkitsemiskampanjan, missa 0soi-
tettiin lisdbonuksen avulla tyontekijoiden arvostusta heidan venyessaan poik-
keustilanteessa hyviin suorituksiin. Pelkastaan erilaisilla rahallisilla bonuksilla ei
kuitenkaan yksinaan voida ratkaista koettua arvostuksen puutetta, vaan eraan-

laisen asennemuutoksen pitaisi tapahtua yhteiskunnassa laajemmin.

Yksi selvittdmisen arvoinen tekija palkitsemiseen liittyen on kiihtynyt inflaatio.
Tutkimuksen kohteena olleen kyselyn tulokset on keratty syksylla 2022, jolloin

sosiaali- ja terveysalan tydehtosopimukset olivat viela neuvotteluvaiheessa eika
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palkankorotuksista ollut paasty sopuun. Inflaation myéta laskenut ostovoima on

voinut vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan palkan riittamattomyyteen.

8 Pohdinnat

8.1 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi kaynnistyi toimeksiantajan edustajan kanssa keskustellen
siita, miten aineistoa voitaisiin rajata, jotta tutkimus pysyisi maltillisen kokoisena.
Yrityksen henkilostokysely lahetetaan koko henkilostolle. Opinnaytetydn perus-
joukkona olivat yrityksen tyoterveyshoitajat, jotta kasiteltava tietomaara pysyisi

maltillisena. Aineistoon valikoitui eNPS-arvosanan lisaksi annettu avoin palaute.

OpinnaytetyOprosessin aikana paasin syventymaan tyontekijakokemukseen ja
tyonantajamielikuvaan vaikuttaviin tekijoihin. Mielenkiinto aihetta kohtaan kasvoi
prosessin aikana merkittavasti ja toisinaan oli haasteellista vetaa rajoja sille, mi-
ten tarkasti jotain aihealuetta lahdetaan taustoittamaan. Aineiston analysoinnin
pohjalta oli tarkoitus tunnistaa sellaisia osa-alueita, joita kehittamalla yrityksella
on mahdollisuus kehittaa tyontekijakokemusta seka tyonantajamielikuvaa.

Koen, ettd naiden osa-alueiden tunnistamisessa onnistuttiin.

Koska analyysi tehtiin laskemalla avainsanojen ja teemojen esiintyvyytta aineis-
tossa, ei esiintyvyys sellaisenaan kerro miten paljon kyseinen osa-alue vaikut-
taa tyontekijoiden sitoutumiseen. Vastausten jakautumista suosittelijoiden ja ar-
vostelijoiden valilld osa-alueittain olisi voitu analysoida syvallisemmin, jolloin

olisi mahdollisesti saatu tarkempia tuloksia osa-alueella onnistumisesta.

Tutkimuksessa kaytetty tyontekijoiden nettosuositteluindeksi on ollut pitkdan
kaytossa ja sen sisaltd on pysynyt kaytannossa aina samanlaisena. Yrityksen
henkilostokyselyssa kysymysmuotoilu on ollut toistuvilla kierroksilla sama, joten
tulosten vertailtavuus eri aikapisteiden valilla sailyy. Tulosten vertailtavuus on
tarkea osa tutkimuksen reliabiliteettia, eli sitd miten luotettavasti kyseinen mittari

kuvaa tutkittua ilmiota. eNPS-arvosanan osalta reliabiliteetti on vahva, eli
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tulosten tarkkuus on hyva eika mittauksessa ole sattumanvaraisia tuloksia.
(Vilkka 2015, luku Luotettavuus.) Avointen palautteiden osalta tulkinta pitaa
tehda kyselykierroskohtaisesti erikseen. Tama syvallisempi analyysi kertoisi
pelkkaa eNPS-arvosanaa luotettavammin siita, millaiset asiat tyontekijat koke-

vat merkittavina eri tutkimusajankohtina.

Vastausprosentti yritys X:n aktiivisten tyoterveyshoitajien kohderyhmassa oli
noin 80 prosenttia, mita voidaan yleisesti pitaa hyvana. Vastauksia kertyi 591,
joten otosta voidaan pitaa kattavana. Vastausprosentin perusteella voidaan
olettaa, etta tulokset kuvaavat hyvin yrityksen tyoterveyshoitajien yleista mielipi-
detta.

Vastausten jakautumisesta alueellisesti ei valitettavasti ollut toimitetun aineiston
pohjalta mahdollista kartoittaa. Vastausprosentin perusteella voidaan olettaa
vastausten jakaantuvat riittavan kattavasti eri alueiden kesken, jolloin tuloksia
on mahdollista yleistaa valtakunnallisesti. Tutkimusprosessin aikana nousi kui-
tenkin esiin mielenkiinto myds alueellisten erojen tulkinnalle, mutta talla kertaa

se ei ollut mahdollista.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa vastaajien yksityisyyden varmistaminen niin,
ettei vastaajia voida tunnistaa annettujen arvosanojen tai kommenttien perus-
teella. Yksityisyyden takaamisella on mahdollista saada rehellisempia vastauk-
sia, koska vastaajien ei tarvitse pelata joutuvansa mielipiteidensa perusteella

silmatikuksi.

Yleisella tasolla tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitaa hyvana, silla aineis-
tossa olleet vastaukset ovat kattava lapileikkaus yrityksessa tyoskentelevista

tyéterveyshoitajista. Tutkimuksen tuloksia ei kuitenkaan voida yleistaa koske-
maan muita saman toimialan yrityksia, koska vastaajien sitoutuminen omaan

tyonantajaansa riippuu monista eri tekijoista. Nain ollen tuloksia voidaan pitaa
luotettavina vain toimeksiantajan kohdalla tutkitussa kohderyhmassa.

Luotettavuuden osalta on kuitenkin olemassa joitain haasteita, jos tutkija unoh-

taa perustella tekemiaan valintoja tai ratkaisuja. Laadullisessa analyysissa
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arviointia luotettavuuteen tehdaan kaytannossa koko prosessin ajan. Tasta
syysta olisi tarkeaa, etta tutkija pystyisi kuvaamaan ja perustelemaan tekemiaan
valintoja ja arvioimaan niiden toimivuutta. (Vilkka 2015, luku Tutkimuksen luotet-

tavuus.)

Omien tulkintojen taustalla on voinut vaikuttaa koronapandemian aikana julkais-
tut uutiset terveydenhuollon tyontekijoiden jaksamiseen liittyen. Tyotehtavissa
olen toisinaan saanut kuulla tyoterveyshoitajien turhautumisia, jolloin jonkinlai-
nen ennakkokasitys ammattiryhman tyontekijakokemuksesta on alkanut kehit-
tya. Tama tekija oli osaltaan myds vaikuttamassa aiheen seka tutkimuksen koh-
deryhman valintaan. Omat mahdolliset ennakko-odotukset ovat saaneet tutki-
muksen myo6ta konkreettisemman vahvistuksen, koska vastauksissa nousi esille
my0s uutisoinnissa mainitut terveydenhuoltoalan tydntekijdiden jaksamiseen liit-

tyvat ongelmat.

8.2 Taustatekijoiden yleistettavyys tutkimuksen kohderyhmaan

Luvussa 2 kasitellaan asioita, jotka koskettavat paaosin koko terveydenhuolto-
alaa. Koska tutkimuksen kohteena olevan kohderyhman vastaajat ovat tyoter-
veyshoitajia, eivat aivan kaikki terveydenhuoltoalan tyontekijoita koskevat haas-
teet ja ongelmat siirry sellaisenaan heihin. Monissa kyselyissa ja tutkimuksissa
tyoterveyshoitajia ei ole erikseen eritelty, mutta vaaditun pohjakoulutuksen pe-

rusteella voidaan olettaa heidan lukeutuvan osaksi terveydenhoitajien ryhmaa.

Tyoterveyshoitajana toimivan tulee suorittaa terveydenhoitajan peruskoulutuk-
sen lisaksi tyoterveyshuollon patevoittava koulutus ja voidaan olettaa, etta vaa-
ditun lisdkoulutuksen myo6ta tyodterveyshoitajien tehtaviin hakevien patevien ha-
kijoiden maara voi olla muuta terveydenhuoltoalaa pienempi, jolloin kilpailu tyo-
voimasta saattaa korostua entisestaan. Vaatimus erikoistumiskoulutuksesta voi
kuitenkin toimia positiivisena karsimisperusteena, jolloin tehtaviin hakeutuu yksi-

I6it4, joita tyoterveyshoitajan tehtavat kiinnostavat ja motivoivat.

Vaikka luvussa 2.2 mainitun sairaanhoitajaopiskelijoille toteutetun koronaky-

selyn tulokset eivat kosketa suoranaisesti tyoterveyshoitajia, voidaan olettaa
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samojen teemojen nousevan esiin myos terveydenhuollon tyotekijoita laajem-

min tarkasteltuna.

Kyselyn tuloksista voidaan paatella, ettd pandemialla on ollut merkitysta myos
terveydenhuoltoalan vetovoimaan, mika voi nakya viiveella esimerkiksi alan
koulutukseen hakeutuvien maarissa. Alan arvostuksen puute on jo laskenut ha-

kijamaaria sosiaali- ja terveysalan opintoihin (Sirén 2022).

Kuten luvussa esitetyista seikoista voidaan havaita, sosiaali- ja terveysalan ar-
vostus tuntuu olevan matala ja ala karsii vakavasta tyovoimapulasta. Tassa kil-
pailussa tyontekijoista on tyonantajamielikuvalla suuri merkitys, koska tyonteki-
jat voivat halutessaan valita tyopaikkansa vapaasti. Panostamalla tydnantaja-

mielikuvaan voidaan parantaa yrityksen mahdollisuuksia palkata tarvitsemansa

tydvoima.

8.3 Jatkotutkimukset

Tutkimuksen tuloksissa ilmenee, etta vastaajat eivat ole erityisen tyytyvaisia ny-
kyiseen palkitsemisjarjestelmaan. Useissa vastauksissa nousi esiin liian pie-
neksi koettu palkka ja toimimattomaksi tai vanhentuneeksi koettu bonusjarjes-

telma.

Yhtena lisatutkimuksena voitaisiin selvittaa, millaisia palkitsemistapoja yrityksen
henkilostd arvostaa. Onko esimerkiksi kaikilla tyoterveyshoitajilla tydskentele-
villa yhtenevia ajatuksia siita, millaiset tekijat motivoivat heita? Palkitsemista-
poja selvitettaessa tyontekijoille voisi selkeytya myos kuva siita, mita kaikkea
yritys tarjoaa tyontekijoilleen palkitsemisen kokonaisuudessa. Osa kokonaispal-
kitsemiseen lukeutuvista tekijoista otetaan helposti itsestaanselvyytena eika sita

nahda enaa osana palkitsemista.

Toisen, mahdollisesti erillinen, jatkotutkimuksen aihe koskee bonusjarjestelman
paivittamista. Vastaajat olivat sitd mielta, etta nykyinen jarjestelma ei onnistu
motivoimaan ja sairauspoissaolot tai koulutukset aiheuttavat bonuksilta tippumi-

sen. Toimiva bonusjarjestelma ja saavutettaviksi koetut tavoitteet motivoivat
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tydntekijoitda paremmin, kun mahdollisuus lisapalkkioon on selvasti riippuvainen
omasta tai tyOyhteisdn suoriutumisesta. Liian korkealle asetetut ja toistuvasti
saavuttamatta jaaneet tavoitteet aiheuttavat helposti sen, etteivat tyontekijat
jaksa edes yrittaa niiden tavoittelua. Tasta syysta bonusjarjestelmien mittareita

tulisi tarkistaa ja kehittaa maaraajoin.

Luvussa 5.2 mainitaan, etta erityisesti arvostelijoiden joukossa olisi hyva kiinnit-
tad huomiota myos heidan antamaansa arvosanaan. Tarkastelemalla annettuja
arvosanoja on mahdollista paatella, miten paljon eri tekijat voivat vaikuttaa tyon-
tekijoiden suositteluhalukkuuteen. Jos vastaukset painottuvat esimerkiksi valille
1-3, on yrityksella todennakdisesti paljon suurempi tyo edessaan tyonteki-
jéidensa kokemuksia parannettaessa. Jos taas vastaukset ovat Iahella neutraa-
lia arvosanaa, voidaan jo pienilla toimenpiteilld onnistua kdantamaan arvosteli-
jat neutraaleiksi ja tata kautta onnistua nostamaan tyéntekijaryhman eNPS-ar-
vosanaa kokonaisuudessaan. Muutos nakyisi myos vastuullisuusraportissa ra-

portoitavaan koko organisaatiota koskevaan keskiarvoon.

Useissa palautteissa nousi esiin myds resurssien vahyys tai liilan suuri tyo-
kuorma. Jatkotutkimuksena voitaisiin selvittaa, keskittyvatko resurssien vahyy-
desta nostetut kommentit tietylle alueelle vai esiintyyko tapauksia tasaisesti kai-
kissa yrityksen toimipisteissa. Nyt analysoidussa aineistossa ei ollut eritelty vas-
tauksia alueittain, joten niiden esiintyvyytta toimipaikoittain tai -alueittain ei ollut

mahdollista tarkastella.

Monilla osa-alueilla olisi mielenkiintoista tutkia, onko annettujen vastausten va-
lilla alueellista vaihtelua. Tallaisen analyysin pohjalta voitaisiin paremmin selvit-
taa, keskittyvatko onnistumiset tai ongelmakohdat tiettyihin toimipisteisiin tai
koskettavatko ne mahdollisesti laajempia alueita. Tarkemmassa analyysissa tu-
lee kuitenkin helposti vastaan vastaajien anonyymiuden sailyttaminen. Jos vas-
taajien anonyymius tuloksia hyodynnettaessa katoaa, voivat vastaajat kokea
sen yksityisyyden loukkauksena eivatka jatkossa enaa luota tehtyihin kyselyihin.
Tallaisissa tilanteissa kyselyiden vastausprosentti saattaa laskea, eika tutkimus

enaa anna yhta luotettavia tuloksia.



54

Lahteet

Aaltonen, Tapio & Ahonen, Pirjo & Sahimaa, Jaakko 2020. Johda merkitysta.
Alma Talent Oy, Helsinki. Alma Talent verkkokirjahylly. https://verkkokirjahylly-
almatalent-fi.ezproxy.metropolia.fi/teos/GABBXXBTABJED. Viitattu 25.4.2023.

Academic Work 2022. Young Professional Attraction Index 2021. Miten tulla
houkuttelevaksi tyonantajaksi? YPAI-raportti 2/2. https://publications.acade-
micwork.fi/'YPAI_2021_Miten_tulla_houkuttelevaksi_tyonantajaksi/. Viitattu
16.4.2023.

Arola, Heikki & Korhonen, Mikko & Nummi, Tapio & Ollikainen, Jyrki & Pihlaja-
maki, Minna & Taimela, Simo & Uitti, Jukka 2019. Self-reported health problems
and obesity predict sickness absence during a 12-month follow-up: a prospec-
tive cohort study in 21 608 employees from different industries. The BMJ.
http://dx.doi.org/10.1136/bmjopen-2018-025967. Viitattu 28.5.2023.

Barona 2023. Ty6elamatutkimus 2023 — toimialojen ja alueiden tulokset.
https://2579361.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/2579361/Ba-
rona%20Ty%C3%B6el%C3%A4m%C3%A4tutkimus%202023 Toi-
mialat%20ja%20alueet.pdf. Viitattu 16.4.2023.

Barrow, Simon & Mosley, Richard 2005. The Employer Brand: Bringing the Best
of Brand Management to People at Work. Chichester Wiley, New Jersey.

Coco, Kirsi 2019. Vetovoimatekijat erikoissairaanhoidossa. Tehyn julkaisusarja
B, Selvityksia 1/19. https://www.tehy. fi/fi/system/files/mfiles/julkaisu/2019/veto-
voimatekijat_erikoissairaanhoidossa_- kysely tehylaisille_sairaanhoita-
jille_id_14430.pdf. Viitattu 15.4.2023.

Gunther, Kirsi & Hasanen, Kirsi & Juhila, Kirsi 2021. Johdanto: Analyysi ja tul-
kinta. Teoksessa Vuori, Jaana (toim.). Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, Tampere. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palve-
lut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/ana-
lyysi-ja-tulkinta/. Viitattu 20.8.2023.

Hakonen, Anu & Nylander, Minna 2015. Palkitseminen ihmisten johtamisessa.
PS-kustannus, Jyvaskyla.

Hara, Jyrki 2022. STM huolestui hoitajalakon seurauksista potilasturvallisuu-
delle — hallitus valmistautuu pakottamaan lisaa hoitajia toihin lainsaadannolla.
Yle. Paivitetty 31.3.2022. https:/lyle.fi/la/3-12385213. Viitattu 21.4.2023.



95

HE 241/2020 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle hyvinvointialueiden perusta-
mista ja sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisen uudis-
tusta koskevaksi lainsaadannoksi seka Euroopan paikallisen itsehallinnon pe-
ruskirjan 12 ja 13 artiklan mukaisen ilmoituksen antamiseksi. Eduskunta.
https://www.eduskunta.fi/Fl/vaski/HallituksenEsitys/Docu-
ments/HE_241+2020.pdf. Viitattu 16.4.2023.

Hinshaw, Michael 2020. Why Invest In Employee Experience? Six (Proven)
Reasons. Forbes. Paivitetty 31.3.2020.
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2020/03/31/why-invest-in-
employee-experience-six-proven-reasons/. Viitattu 21.4.2023.

Honkatukia, Juha & Sinervo, Timo & Virtanen, Ari 2020. Kadonneiden hoitajien
arvoitus. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Paivitetty 21.2.2020.
https://blogi.thl.fi/lkadonneiden-hoitajien-arvoitus/. Viitattu 16.4.2023.

Huhta, Miikka & Myllyntaus, Visa 2021. Tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus
— Rakenna vetovoimainen tyopaikka, jota tavoittelemasi tyontekijat rakastavat ja
kilpailijasi kadehtivat. AlIma Talent Oy, Helsinki.

Jantunen, Salla 2022. Pelkat palkankorotukset eivat ratkaise historiallista hoita-
japulaa, vaan tarvitaan enemman, sanovat hyvinvointialueiden johtajat. Yle. Pai-
vitetty 5.7.2022. https://yle.fi/a/3-12524369. Viitattu 20.5.2023.

Jobly 2023. Avoimet tyopaikat. Alma Media Oyj. Paivitetty 19.5.2023.
https://www.jobly.fi/tyopaikat?search=tyoterveyshoitaja. Viitattu 19.5.2023.

Juhila, Kirsi 2021. Teemoittelu. Teoksessa Vuori, Jaana (toim.). Laadullisen tut-
kimuksen verkkokasikirja. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, Tampere.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-
ja-yleiset-analyysitavat/teemoittelu/. Viitattu 22.4.2023.

Kaihua, Heidi & Kemi, Jenni & Tapaninen, Mirva & Vahakuopus, Mari 2020. Po-
sitiivinen tyontekijakokemus: Opas esimiehille. Lapin Ammattikorkeakoulu.
https://www.lapinamk.fi/loader.aspx?id=2502367f-99db-4bfb-b7f7-
fea7951427c9. Viitattu 2.5.2023.

Kallio, Tomi & Saraniemi, Saila & Suomi, Kati & Tevameri, Terhi & Vahatalo,

Mervi 2020. Employee Engagement and Internal Branding: Two Sides of the

Same Coin? Springer. http://dx.doi.org/10.1057/s41299-019-00090-0. Viitattu
18.4.2023.



56

Kangas, Laura 2022. Hoitajapula ei ole vain ay-retoriikkaa tai kesan ongelma:
nama grafiikat nayttavat, millainen kriisi meitd odottaa vuonna 2040. Yle. Paivi-
tetty 16.7.2022. https://yle.fi/a/3-12535076. Viitattu 16.4.2023.

Kauhanen, Juhani 2010. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Infor Oy,
Helsinki.

Keva 2023. Kuntien tydvoimaennuste: Hoitajapula kaksinkertaistui kahdessa
vuodessa. Keva. Paivitetty 1.3.2023. https://www.keva.fi/uutiset-ja-artikkelit/kun-
tien-tyovoimaennuste-hoitajapula-kaksinkertaistui-kahdessa-vuodessa/. Viitattu
15.4.2023.

Luukka, Panu 2019. Yrityskulttuuri on kuningas: mika, miksi, miten? Alma Ta-
lent Oy, Helsinki. Alma Talent verkkokirjahylly. https://bisneskirjasto-almatalent-
fi.ezproxy.metropolia.fiteos/HAGBFXDTEB. Viitattu 26.5.2023.

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Tydhyvinvointi. Talentum Pro, Hel-
sinki.

Marr, Bernard 2021. Why eNPS Is A Great Way of Measuring Staff Engage-
ment: How To Do It And What To Avoid. Bernard Marr & Co. Paivitetty
12.8.2021. https://bernardmarr.com/why-enps-is-a-great-way-of-measuring-
staff-engagement-how-to-do-it-and-what-to-avoid/. Viitattu 16.4.2023.

Mattila, Mikko 2021. Otos- ja otantamenetelméat. Teoksessa Kvantitatiivisen tut-
kimuksen verkkokasikirja. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, Tampere.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvanti/otos/otantamenetel-
mat/. Viitattu 20.8.2023.

Net Promoter System a. About the Net Promoter System. Bain & Company.
https://www.netpromotersystem.com/about/. Viitattu 27.4.2023.

Net Promoter System b. About the Net Promoter System. Bain & Company.
https://www.netpromotersystem.com/about/employee-nps/. Viitattu 27.4.2023.

Oikotie 2023. Avoimet tydpaikat, tydterveyshoitaja. Schibsted. Paivitetty
19.5.2023. https://tyopaikat.oikotie.fi/tyopaikat?hakusana=tyoterveyshoitaja. Vii-
tattu 19.5.2023.

Piha, Kirsi & Poussa, Liisa 2012. Dialogi: Paremman tydelaman puolesta. Ta-
lentum Media Oy, Helsinki.



57

Rantanen, Susanna 2019. Nain tydnantajakuva ja tydnantajabrandi eroavat toi-
sistaan. Emine. Paivitetty 26.4.2019. https://emine.fi/nain-tyonantajakuva-ja-
tyonantajabrandi-eroavat-toisistaan/. Viitattu 21.4.2023.

Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A 2014. Essentials of Organizational
Behavior. 12" edition. Pearson Education Inc., New Jersey.

Ruskoaho, Juho & Sivonen, Sirpa 2022. Hallituksen esitys eduskunnalle valtion
talousarvioksi vuodelle 2023. Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT. Paivitetty
19.10.2022. https://www.kt.fi/lausunnot/2022/esitys-valtion-talousarvioksi-vuo-
delle-2023. Viitattu 15.4.2023.

Rytkonen, Millariikka 2023. Hoitajapula on ratkaistava seuraavalla hallituskau-
della. Tehy. Paivitetty 15.3.2023. https://www.tehy fi/fi/blogit/hoitajapula-ratkais-
tava-seuraavalla-hallituskaudella. Viitattu 21.4.2023.

Sairaanhoitajaliitto 2020. Sairaanhoitajaliiton raportti koronakyselysta sairaan-
hoitajaopiskelijoille kesakuussa 2020. https://sairaanhoitajat.fi/wp-con-
tent/uploads/2020/06/Sairaanhoitajaliiton-raportti-29.6.2020-sairaanhoitajaopis-
kelijoiden-lyhyt-koronakysely.pdf. Viitattu 15.4.2023.

Schein, Edgar H. 2010. Organizational culture and leadership. 4" edition.
Jossey-Bass, San Francisco.

Sirén, Anna 2022. Sote-alan opintoihin haluaa yha harvempi, ja arvostuksen
puute arveluttaa alalle aikoviakin. Yle. Paivitetty 5.4.2022. https://yle.fi/a/3-
12390775. Viitattu 21.4.2023.

Suomen Tyoterveyshoitajaliitto ry 2022. Tyoterveyshoitajan tyd. https://tyoter-
veyshoitajat.fi/tyoterveyshoitajan-tyo/. Viitattu 14.7.2023.

Tevameri, Terhi 2021. Katsaus sote-alan tydvoimaan - Toimintaympariston
ajankohtaisten muutosten ja pidemman aikavalin tarkastelua.
http://urn fi/lURN:ISBN:978-952-327-812-7. Ty0- ja elinkeinoministerid, Helsinki.

Thomas, Nicola 2022. eNPS (Employee Net Promoter Score) — The Complete
Guide. Questback. Paivitetty 13.4.2023. https://www.questback.com/guides/em-
ployee-net-promoter-score-enps/. Viitattu 17.4.2023.

Ty6- ja elinkeinoministerio 2022. Ammattibarometri. https://www.ammattibaro-
metri.fi/lkartta2.asp?ammattikoodi=3221. Viitattu 15.4.2023.



58

Tyomarkkinatori 2023. Avoimet tydpaikat, tydterveyshoitaja. KEHA-keskus. Pai-
vitetty 19.5.2023. https://tyomarkkinatori.fi/henkiloasiakkaat/avoimet-tyopai-
kat/?q=tyoterveyshoitaja. Viitattu 19.5.2023.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55. Finlex. https://lwww.finlex.fi/fi/laki/al-
kup/2001/20010055. Viitattu 10.6.2023.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383. Finlex. https://www.finlex.fi/fi/laki/al-
kup/2001/20011383. Viitattu 10.6.2023.

Tyoterveyslaitos 2021. Tyon imu. https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-ty-
okyky/tyon-imu. Viitattu 28.5.2023.

Uusi-Kakkuri, Piia & Vahakoski, lida 2023. Tydnantajamielikuvan ja tyontekija-
kokemuksen merkitys hoitoalalla. Vaasan ammattikorkeakoulu. Paivitetty
16.3.2023. http://urn.fi/lURN:NBN:fi-fe2023031632072. Viitattu 15.4.2023.

Valtioneuvoston asetus hyvan tyoterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoter-
veyshuollon sisallosta seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuk-
sesta 708/2013. Finlex. https://www. finlex.fi/fi/laki/alkup/2013/20130708.

Varma 2019. Tekemattoman tyon kustannukset ovat edelleen suuria. Paivitetty
29.10.2019. https://www.varma.fi/ajankohtaista/uutiset-ja-artikkelit/uutiset/2019-
g4/tekemattoman-tyon-kustannukset-ovat-edelleen-suuria/. Viitattu 28.5.2023.

Viitala, Riitta 2014. Henkiléstdjohtaminen — Strateginen kilpailutekija. Edita Pub-
lishing Oy, Helsinki.

Vilkka, Hanna 2015. Tutki ja kehitd. PS-kustannus, Jyvaskyla.

Yohn, Denice Lee 2018. 2018 will be the year of employee experience. Forbes.
Paivitetty 2.1.2018. https://www.forbes.com/sites/deniselyohn/2018/01/02/2018-
will-be-the-year-of-employee-experience. Viitattu 21.4.2023.



	1 Johdanto
	1.1 Opinnäytetyön aihepiiri ja tavoite
	1.2 Toimeksiantajan ja menetelmien esittely

	2 Tutkimuksen lähtökohdat
	2.1 Terveydenhuoltoalan muutostilanne
	2.2 Terveydenhuoltoalan työntekijäkilpailun nykytila

	3 Työntekijäkokemus
	3.1 Työntekijäkokemuksen ymmärtäminen
	3.2 Autonomia
	3.3 Työn merkityksellisyys
	3.4 Työnantajamielikuvan muodostuminen
	3.5 Työnantajamielikuva terveydenhuoltoalalla

	4 Strateginen johtaminen
	4.1 Organisaatiokulttuuri
	4.2 Johtaminen
	4.3 Osaamisen ja haasteiden tasapaino
	4.4 Työhyvinvointi
	4.5 Kokonaispalkitseminen
	4.5.1 Aineellinen palkitseminen
	4.5.2 Aineeton palkitseminen


	5 Tutkimuksen toteutus
	5.1 Tutkimusmenetelmä
	5.2 Tutkimusaineisto

	6 Aineiston analysointi
	6.1 Aineistoon tutustuminen
	6.2 Tunnistetut teemat
	6.3 Organisaatio
	6.4 Johtaminen
	6.5 Työhyvinvointi
	6.6 Palkitseminen
	6.7 Järjestelmät

	7 Kehittämisehdotukset
	7.1 Palkitseminen
	7.2 Johtamisen viestintä
	7.3 Perustyöhön keskittyminen
	7.4 Yhteenveto

	8 Pohdinnat
	8.1 Tutkimusprosessi
	8.2 Taustatekijöiden yleistettävyys tutkimuksen kohderyhmään
	8.3 Jatkotutkimukset

	Lähteet

