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TIIVISTELMA:

Suomen vaeston ikdantyessa hoitohenkildston tarve lisddntyy merkittdvasti tulevina vuosina.
Ennusteiden mukaan pelkastdan vanhusten hoivaan tarvitaan tuhansia uusia hoitajia. Vastaavia
haasteita esiintyy laajasti myds EU:ssa ja globaalisti. Palkitsemisella voidaan vaikuttaa
hoitohenkiléston motivaatioon ja sitd kautta estda terveydenhuollon kuormitusta. Aiheen
tutkiminen on tarkeaa yhteiskunnan hyvinvoinnin ja sosiaali- ja terveyspalveluiden kestavyyden
nakokulmasta, eika sita olla tutkittu riittavasti tasta nakdkulmasta.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan sairaanhoitajien kokemuksia palkitsemisesta ja sen
yhteydestd motivaatioon. Tutkimus pyrkii selvittdmaan tarkemmin minkalaista palkitsemista
sairaanhoitajat arvostavat tydssaan. Samalla pyritaan selvittamaan, mitka palkitsemisen keinot
ovat toivottuja, ja mitka keinot koetaan motivaation kannalta tarkeiksi.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus. Tama tutkimusmenetelmda mahdollisti
syvallisemman tarkastelun sairaanhoitajien arjen kokemuksista ja antoi samalla haastateltaville
tilaisuuden tuoda esiin  omia ndkemyksiddan palkitsemisesta ja  motivaatiosta.
Tutkimusmenetelmaa tuki puolistrukturoitu teemahaastattelu, jonka avulla haastateltiin kuutta
sairaanhoitajaa videohaastattelun muodossa. Haastatteluaineisto muodostui seitsemén
haastattelukysymyksen avulla, jonka jadlkeen keratty aineisto analysoitiin huolellisesti
aineistolahtodiselld sisallénanalyysilla.

Tutkimuksen perusteella havaittiin, ettd sairaanhoitajien motivaatio syntyy erilaisten
palkitsemisen keinojen yhdistelmastd, jossa aineelliset ja aineettomat palkkiot tdydentavat
toisiaan. Vaikka rahallinen korvaus koettiin tarkedksi ja hyvin toivotuksi palkitsemisen muodoksi,
ei se yksin riita yllapitamaan motivaatiota. Yksilollisid eroja haastateltavien valilla 16ytyi, mutta
varsinkin tydyhteison tuki ja arvostuksen tunne olivat asioita, joilla oli sairaanhoitajien
kokemusten mukaan vaikutusta motivoitumiseen.

Johtopdatoksena taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd sairaanhoitajat kokivat
monipuoliset palkitsemisen muodot motivoiviksi. Erityisesti aineettoman palkitsemisen
muodot, kuten kiitokset ja asiakkailta saadut palautteet, koettiin tarkeiksi. Myos aineellinen
palkitseminen on tdrked osa arkea. Sairaanhoitajien kokemat palkitsemisen vaikutukset
motivaatioon eivat kuitenkaan rakennu pelkastdan rahallisista korvauksista tai muodollisista
tunnustuksista, vaan erityisesti tyon arjessa nakyvista pienista teoista ja palautteen muodoista.
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1 Johdanto

Suomen vaestdn ikdadntyessa hoitotyota tekevia tarvitaan tuhansia lisda, mikali
palveluiden laatu ja saatavuus halutaan turvata myos tulevaisuudessa. Nykyisten
vaeston ikarakenteiden ennusteiden ja 0,7 hoitajamitoituksen mukaan pelkastaan
vanhusten hoivatarpeen kattamiseksi tarvitaan noin 14000 hoitohenkilda lisda vuoteen
2030 mennessa. Asia on mahdollista ratkaista tekemalla alasta houkuttelevampi ja
saamalla palkkataso vastaamaan vaatimustasoa. (JHL, 2020.) Terveydenhuollon painetta
Suomessa lisdavat myos tyontekijoiden puute. Alan houkuttelevuuden laskua voidaan
pitdd yhtena syyna tyontekijapulalle, mika voi johtaa myds rekrytoinnin haasteisiin.

Tahan ongelmaan on mahdollista vaikuttaa palkitsemisella. (Seitovirta ym, 2015.)

WHO:n (World Health Organization 2020) mukaan maailmalla on globaalisti jopa 6
miljoonan hoitajan vaje. Erityisesti maat, jotka ovat lisddntyvissa maarin riippuvaisia
ulkomaisista hoitajista, kuuluvat riskiryhmaan, ja juuri naiden maiden tulisi pyrkia
kasvattamaan hoitajaomavaraisuutta. Ongelmaan voi [6ytya ratkaisu muun muassa
palkitsemisen keinoilla, kuten palkkojen korottamisella ja palkkatasa-arvolla, tydolojen
parantamisella, ammatillisen kehittymisen mahdollistamisella ja mahdollisuudella
hyodyntda kaikkea osaamista tydssa. Seitovirran (2018) mukaan 75 % sairaanhoitajista
kertoo, ettd palkitseminen vaikuttaa tyossd jaksamiseen, ja puolet kertoo, ettd
palkitseminen sitouttaa tyénantajaan. Palkitseminen sisdltaa parhaimmillaan aineetonta
ja aineellista palkitsemista. (Seitovirta 2018.) Sairaanhoitajien palkitseminen on hyvin
ajankohtainen ja mediahuomiota herattava puheenaihe. Yhteiskunnan kantavuuden ja
hyvinvoinnin kannalta aihetta on syyta tutkia lisa3, silld aihetta ei ole tutkittu riittavasti

tasta nakokulmasta.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, minkalaisia kokemuksia sairaanhoitajilla
on palkitsemisesta ja sen yhteydestd motivaatioon vyksityisessda organisaatiossa.
Tavoitteena on selvittda, kuinka eri palkitsemisen muodot, kuten aineeton ja aineellinen
palkitseminen, nakyvat arjessa, ja minkalainen rooli niilld voi olla tyontekijoiden
motivaatioon. Tutkimuksessa pyritdan siis tuottamaan tietoa siitd, minkalaista
palkitsemista henkilosto tutkitussa organisaatiossa arvostaa, ja samalla selvittaa kuinka
suuri koettu yhteys palkitsemisella voi olla sairaanhoitajien motivaatioon tyopaikalla.
Tutkimuksessa kdaydaan myos lapi sitd, minkalaista palkitsemista toivottaisiin lisaa, ja
onko palkitsemiseen liittyen ilmennyt my6s negatiivisia kokemuksia. Tutkittu aihe on
erittdin ajankohtainen, silla Suomen ikdpyramidi on kdantymadassa ylosalaisin, mika
tarkoittaa, ettda hoitohenkilokuntaa on entistd vdahemman suhteessa hoidettavien
maaraan. Tama ongelma ei katoa hetkessa ja siksi on mietittava erilaisia ratkaisuja, kuten
palkitsemista hoitohenkilostén motivoimiseksi. Tama voi olla yksi keino tehda alasta

houkuttelevampi, jotta nykyiset tyontekijat motivoituvat vaikeinakin aikoina.

Tutkimuskysymys:

1. Mita kasityksia sairaanhoitajilla on palkitsemisesta ja sen yhteydesta

motivaatioon?

Tarkentavat alakysymykset:

a) Minkalaiset asiat motivoivat tyossa?
b) Millaisia eri palkitsemisen keinoja on hydédynnetty?
c) Minkalaista palkitsemista toivotaan lisda?

d) Minkalainen palkitseminen koetaan tarkedksi motivaation kannalta?



1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa tutkimuksessa on kaksi padkasitettd, jotka ovat palkitseminen ja motivaatio. Nama
padkasitteet ja niiden alakasitteet maaritelldadn ja niistd kerrotaan kattavammin

kirjallisuuskatsauksessa.

Palkitseminen on henkiléstohallinnon toimi, jolla tyontekijat saavat tydsta vastinetta,
kuten rahaa, tavaroita tai palveluita. (Dosenovic, 2016). Palkitseminen on
merkityksellistd silloin, kun se kattaa itselle tarkeita asioita. (Thierry, 1992).
Palkitseminen kattaa arjessa kaiken palkitsemiseen liittyvan, kuten edut, palkan, tyon ja
vapaa-ajan tasapainon seka kehitysmahdollisuudet. Palkitsemisen laajuus vaihtelee
organisaation mukaan suuresti. (Smit ym., 2015.) Palkitseminen voidaan myos jakaa
aineellisiin palkkioihin, kuten palkkaan ja bonuksiin, seka aineettomiin palkkioihin, kuten
palautteeseen ja kehuihin. On tarkeda ymmartaa, etta kumpikin palkitsemisen muoto

voi olla hyva keino saada tyontekijan tydpanos paranemaan. (Mowbray ym, 2024.)

Motivaatio lahtee siitd, ettd jokaisella ihmiselld yksilollisia tavoitteita ja suunnitelmia,
joiden avulla paastdaan haluttuun lopputulokseen. Kun ihminen on motivoitunut ja
paattanyt menna kohti haluttua tavoitetta, han jattda usein epaoleelliset asiat tekematta
ja keskittyy vain oleelliseen. (Heckhausen & Heckhausen, 2008.) Motivoitunut tydontekija
voi padasta motivoitumisen tilaan eli tydn imuun, jolloin tydlle omistaudutaan ja siihen
uppoudutaan (Hakanen, 2017). Joskus motivaatiolla voi olla tydelamassa tietty hinta.
Tama johtuu siitd, etta tyontekijat eivat valttamatta halua tehda vaativampia tehtavia
ilman, etta palkitseminen on tasapainossa suhteessa tyon vaatimuksiin. (Jurczyk, 2019.)
Motivaatio voidaan jakaa myo0s sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio
on autonomista toimintaa, joka voidaan lukea yhdeksi motivaation arvokkaimmaksi
muodoksi. Sisdisesti motivoitunut henkil6 ohjaa itsedan kohti tavoitteitaan ilman sen
suurempaa ohjauksen tarvetta. (Van den Broeck ym, 2021.) Ulkoinen motivaatio esiintyy
arjessa perinteisesti ulkoisen ohjauksen muodossa, kuten konkreettisten palkkioiden ja

toisaalta rangaistusten muodossa. (Deci & Ryan, 2000).
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Pro gradu- tutkielma rakentuu kuudesta paaluvusta, joista ensimmaisena tulee johdanto.
Johdannossa esitelldaan tutkielmaa lyhyesti ja kerrotaan tutkimuskysymykset seka
keskeiset kasitteet. Johdannossa kerrotaan myds tutkielman rakenteesta. Pro gradun
toinen ja kolmas luku kasittelevat tutkielman kannalta keskeistd teoriaa. Naissa
padluvuissa tutustutaan motivaation seka palkitsemisen kirjallisuuteen ja aiempiin
tutkimuksiin. Neljas paaluku kasittelee puolestaan tutkimusmenetelmia ja sitd, kuinka
tutkimus on tehty, ja miten aineisto on keratty ja analysoitu. Viides luku tarjoaa
katsauksen tutkimustuloksiin ja antaa paremman kasityksen siitd, mita kasityksia
sairaanhoitajilla oli palkitsemisesta ja yhteydestd motivaatioon. Kuudennessa ja
viimeisessa luvussa kootaan vyhteen tarkeimmat tulokset ja verrataan niita
kirjallisuuskatsaukseen. Tassa luvussa arvioidaan myds tutkielman luotettavuutta ja

mahdollisia lisatutkimuksen kohteita.

Tekodlya on hyodynnetty tassd tyossa osittaisena tukena. Kaytetty tekoalysovellus oli
ChatGPT, jota on kaytetty yliopiston tekodlyohjeiden mukaisesti. Tekodlya on
hyodynnetty englanninkielisen tekstin kdadannoksissa ja oikeinkirjoituksen, seka virheiden

tarkastuksessa. Kaikkeen tekodlyn tuottamaan tekstiin on suhtauduttu kriittisesti.
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2 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi henkiléstohallinnon toimi, jolla tyontekijat saavat tyon
tekemisesta erilaisia vastineita, kuten rahaa, tavaroita tai palveluita. Hyvin rakennettu
palkitsemisen on yleensa merkki toimivasta organisaatiosta. (Dosenovic, 2016.) Thierryn
(1992) reflektioteoriassa palkitseminen ei itsessddan ole merkityksellistd, vaan sen
merkitys ja arvo muodostuvat eri muuttujien kautta. Niin myos palkitsemisen
merkityksellisyys eri tydntekijoille on muuttuvaa. Tyontekijalle palkitsemisen
merkityksellisyys muodostuu usean muuttujan kautta, ja palkitseminen muuttuu
merkitykselliseksi, kun se kattaa itselle tarkeitd asioita. (Thierry, 1992.)  Eri
organisaatioiden palkitsemisen kaytannot tulisi linjata juuri kyseisen organisaation
tarpeisiin ja toimintaymparistédn sopiviksi. On hyvin epatodennakdistd, etta yhta
universaalia palkitsemisen muotoa saisi sovitettua kaikkiin liiketoimintoihin varsinkin
suuremmissa organisaatioissa. (Stredwick, 2000.) Organisaation tavoitteiden
saavuttaminen on vahvasti sidonnainen onnistuneelle palkitsemisen jarjestamiselle, ja
yha useammat organisaatiot tiedostavat taman. Palkitsemisen strategia on kuitenkin
luotava juuri kyseiselle organisaatiolle sopivaksi, joka palvelee henkilostohallinnon
strategiaa. Yleensda tdama tarkoittaa sitd, ettd luodaan organisaatiolle erilaisia

palkitsemisen ohjelmia. (Gross & Friedman, 2004.)

Palkitsemisella tarkoitetaan kaikkea palkitsemiseen liittyvaa, joka pitaa sisallaan muun
muassa palkan ja etujen lisdksi koulutuksen mahdollisuudet ja tydympariston laadun.
Palkitsemisen avulla pystytddan vaikuttamaan tyontekijoiden kayttaytymiseen ja
asenteisiin, mikd taas tukee organisaation tavoitteita. Onnistuneen palkitsemisen
jarjestaminen edellyttdaa nykyisten palkitsemiskeinojen tunnistamista ja kykya muuttaa
niitd strategian mukaiseksi (Rumpel & Medcof, 2006.) Erilaiset edut, palkka, tyon ja
vapaa-ajan tasapaino sekd kehitysmahdollisuudet voidaan luokitella palkitsemisen
keinoiksi. Oikein suunniteltuna palkitseminen voi sitouttaa ja motivoida hyvia
tyontekijoitd, jotka auttavat organisaatiota menestymdin (Smit ym, 2015).

Palkitseminen voi olla organisaatioista riippuen myds paljon kattavampaa, mita
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normaalisti oletetaan. Peruspalkitsemisen kaytantdjen lisaksi organisaatiot voivat tarjota
tyontekijoilleen muun muassa lastenhoidon tukea, kattavan tyoterveyden, liikuntaetuja
sekd matkaetuja. Palkitsemisen paketit kokonaisuudessaan vaikuttavat usein

tyontekijoiden motivaatioon. (Fulmer & Li, 2022.)

Palkitseminen ja rankaiseminen ovat olleet perinteisida keinoja saada ihminen
suoriutumaan toissa paremmin. Kun molemmat keinot ovat kaytossa, palkitseminen saa
usein aikaan parempaa tulosta kuin rankaiseminen. (Rand ym, 2009.) Hyva
palkitseminen ldahtokohtaisesti ylittaa positiivisilla hyodyilla kulut, mita organisaatio
kohtaa palkitsemisen jarjestelysta. Tarkeda palkitsemisen jarjestamisessa on kuitenkin
ymmartda, missa tilanteissa mitakin palkitsemisen muotoa tulisi kayttaa. Esimerkiksi
joissain tapauksissa tulospalkkiot voivat tuoda enemman hyotya kuin kiinteat tuloksesta
riippumattomat palkkiot. (Chen ym, 1999.) Palkitseminen on ylipdataan vahva keino
motivoida ja myos rekrytoida osaajia. Palkitseminen voi siis samalla olla keino yllapitaa
kilpailukykya. Palkitsemisen tarkeys niin organisaatiolle kuin tyontekijoille on kasvanut
vuosien varrella, ja palkitsemista tulisikin katsoa yha useammin kokonaisuutena. (Amah

ym, 2013.)

Organisaatioiden henkilostd vaihtelee valtavasti, ja yhdessa organisaation yksikossa voi
olla hyvin monen taustaisia tyontekijoita. Tasta syysta myos taidot ja motiivit vaihtelevat
paljon. Siksi jokaisen tyontekijan palkitseminen tdysin samalla tavalla voi olla joissain
tilanteissa epdoptimaalista. Toisaalta taysin vaihteleva palkkaus voi olla hyvin kompleksia
ja epaselvaa, mikd voi myos aiheuttaa tilanteita, joissa suositaan tiettyja tyontekijoita ja
palkitseminen muuttuu siten epareiluksi. Tasta syysta palkitsemisen jarjestaminen voi
olla joskus hyvin hankalaa. (Lawler, 2011.) My0s tyontekijoiden mieltymykset vaihtelevat
palkitsemisen suhteen. Palkitsemisen kokeminen vaihtelee nimittdin suuresti, ja
palkitsemiseksi voidaan kokea my0Os ei-aineelliset palkkiot. Organisaatiot voivat
paremmin suhteuttaa omaa palkitsemistaan tyontekijoille sopivaksi ymmartamalla eri

ihmisten kokemuksia hyvasta palkitsemisesta. Mitd osuvampaa palkitseminen on, sita
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todennakoisemmin tyontekijat sitoutuvat ja motivoituvat, mika taas johtaa parempaan

suoriutumiseen. (Nienaber ym, 2011.)

Agarwalin ja Hackettin (1998) mukaan organisaatioissa palkitsemisen tarkoituksena on
saada aikaan tyontekijoissd organisaatiokansalaisuutta (organizational citizenship
behavior OCB) ja parempaa suoritusta. Organisaatiokansalaisuudella tarkoitetaan
tyontekijan vapaaehtoista ja oma-aloitteista kayttaytymista tyopaikalla, mika edistaa
sitoutumista, pysyvyytta ja halua tehda tyonsa hyvin. Palkitsemisessa olisi hyva ottaa
huomioon, etta palkkiot ovat riippuvaisia tietysta kadyttaytymisestd, joka tukee
organisaation tavoitteita. Palkkioiden tulisi olla my6s tasapuolisia siind suhteessa, mita
organisaatio saa, ja mita tyontekija saa tyosta vastineeksi. Palkkiot tulisi myos jarjestaa
niin, ettd ne ovat arvokkaita tyontekijalle, jotta voidaan varmistua, ettd haluttu kaytos
toteutuu. (Agarwal & Hackett, 1998.) Palkitsemisen olisi myds hyva olla sisdisesti osa
organisaation kulttuuria ja toimintaperiaatteita. Sovittuja palkitsemisen kaytantoja tulisi
noudattaa ja tuoda esille mahdollisimman ldpindakyvasti, jotta palkitsemisen avulla

voidaan nayttaa, etta tyontekijoita arvostetaan. (Milne, 2007.)

Palkitsemisessa voidaan harkita myds sitd, ettd ryhmia palkitaan yhteisen hyvan
suorituksen kautta. Ryhman palkitsemisessa voi kuitenkin herkasti nousta ongelmia.
Esimerkiksi tilanteessa, jossa kaikki pyrkivat maksimoimaan vain omaa etuaan, voi kdyda
niin, ettd jotkut tyontekijat jattavat ponnistelut sikseen ja tyytyvat muiden hyvien
suorituksien siivelld saamaansa palkkioon. Syntyy siis vapaamatkustajia. (Gerhart ym,
2003.) Jos ryhmapalkitsemista halutaan harkita, olisi jarkevaa miettia ensin hybridimallia,
jossa on sekd ryhman etta yksilon palkitsemista. Tama voisi toimia varsinkin tiimeissa,
jotka ovat hyvin riippuvaisia sisdisesti toisistaan, ja joiden tyotehtavat ovat komplekseja

ja vaativat erilaista osaamista. (Pearsall ym, 2010.)

2.1 Aineelliset ja aineettomat palkkiot

Aineellinen palkitseminen, kuten palkka ja bonukset, seka aineeton palkitseminen, kuten

tunnustuksen saaminen, palaute ja kehut, ovat kumpikin keinoja saada tyontekijan
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tyopanos kasvamaan. Tydorganisaatiossa niiden avulla voidaan saada tyontekijoille
psykologista turvallisuuden tunnetta seka tyomotivaatiota. (Mowbray ym, 2024.)
Dzuranin ja muiden (2012) mukaan moni organisaatio jarjestaa palkitsemisensa siten,
ettd palkitsemista tarjotaan aineellisesti ja aineettomasti. Tarkoituksena on usein
kohentaa tyontekijan ponnisteluja ja parantaa tyomoraalia. Palkitsemisen muodot
kuitenkin vaihtelevat suuresti organisaatioiden valilla. Aineellisia palkitsemin muotoja
voivat olla esimerkiksi lounasedut, erilaiset tuotteet ja rahapalkkiot, ja aineettomia
esimerkiksi kiitokset ja tunnustukset hyvasta tyosta. Usein tilanne, jossa hyodynnetaan
kumpaakin palkitsemisen muotoa, on parempi verrattuna tilanteeseen, jossa
hyddynnetdadan jompaa kumpaa. Viitalan (2021) mukaan aineellisten palkitsemisen
muotojen, kuten autoedun tai tulospalkitsemisen ohella, aineettomien palkkioiden
tarkeys nousee esille varsinkin silloin, kun tyontekija miettii tyopaikassa pysymisen ja
lahtemisen valilta. Viitala (2021) perustelee tata silld, ettd ihmisten odotukset hyvasta
tyOpaikasta kattavat aineellisten palkkioiden lisdaksi myos tyoyhteison, tydssa

kehittymisen ja suhteiden luomisen.

Aineettomaksi palkitsemisen muodoksi voidaan lukea myo6s joustavat tydjarjestelyt.
Nama tukevat vahvasti tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Taman lisdksi
koulutusmahdollisuudet ja tydssa kehittyminen ovat myo6s tarkeitd aineettoman
palkitsemisen muotoja. (Chiang & Birtch, 2012.) Oli kyseessa mikad tahansa
palkitsemisen muoto, tulee palkkiot asettaa tavoitteisiin sopiviksi. Tyosta riippumatta
tyon tavoitteet eivat voi olla liian helppoja, silla muuten tavoitteisiin padstaan hyvin
pienelld panostuksella. Toisaalta liian kovat tavoitteet eivat motivoi tyontekijoita
tekemaan tarvittavaa maaraa toita edes palkkioiden takia. (Gerhart ym, 2003.)
Kannustavat lisdapalkkiot vaikuttavat tyontekijéihin hyvin eri tavoin riippuen heidan
peruspalkkansa tasosta. Esimerkiksi korkean peruspalkan saavan tyontekijan kannalta
kannustimet toimivat enemman tukitoimina, jotka mahdollistavat lisdansiota. Toisaalta
pienempaa peruspalkkaa saavat voivat kokea lisdpalkkiot kontrolloiviksi, jos lisdpalkkion
saaminen on taloudellisen toimeentulon kannalta valttdmatonta. (McCausland ym,

2005.)
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Aineelliset palkkiot Aineeettomat palkkiot

-Palkka - Palaute

- Palvelut - Kehut
- Tyoterveys - Tunnustukset

- Lilkuntaedut - Kiitokset
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Kuvio 1. Aineellisen ja aineettoman palkitsemisen muotoja

2.1.1 Vastuullinen palkitseminen

Henkiloston palkitsemisen vastuullisuuteen liittyy vahvasti tyolainsdadantd ja
tyoehtosopimukset. TyOlainsdadantod ja tydehtosopimukset asettavat organisaatiolle
aina minimivaatimukset. Minimivaatimusten yli on kuitenkin aina mahdollista menna,
eikd sitd kielletd tyolainsdadanndssa. (Jarlstrom & Vanhala, 2014.) Vastuullinen
palkitseminen edellyttaa toimia, jotka edesauttavat tasapuolista kompensaatioita. Siina
varmistetaan tietynlainen harmoninen tydymparisto, jossa myos tyontekijoiden taidot ja
suoritukset otetaan huomioon. Vastuullisena palkitsemisena voidaan pitdd myos sita,
ettd otetaan tyontekijoiden tyoolot huomioon. (Barrena-Martinez y, 2019.) Muuttuvan
maailman ja vastuullisuuden lisddntyessa organisaatioiden olisi hyva ottaa huomioon

erilaisia vastuullisen palkitseminen muotoja henkilostokaytantoihinsa. Esimerkiksi
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vastuullisesti suunniteltua tyoymparistoa voidaan pitdaa aineettomana palkitsemisen
muotona. Sen avulla voidaan tukea tyontekijoiden toivottua kayttaytymista ja parantaa

tyoelaman laatua. (Klimkiewicz ym, 2017.)

European Parliament and Council (Euroopan parlamentti ja Euroopan unionin neuvosto)
(2023) kertoo, etta vuoteen 2026 mennessa EU:n jasenmaiden on harjoitettava palkka-
avoimuutta. Lapinakyvyytta lisdavan direktiiviin paatavoitteena on poistaa sukupuolten
valisia palkkaeroja ja vahentaa palkkaan kohdistuvaa syrjintaa. Schnauferin ja muiden
(2022) mukaan palkitsemisen reiluus on luonnollisesti oleellista, kun puhutaan hyvan
tyon piirteista. Lapinakyvyys liittyy tahan vahvasti, mutta sillda on myo6s varjopuolensa,
silla palkitsemisen avoimuus voi laskea tyotyytyvaisyyttd, jos palkitsemisessa on
epatasapainoa. Maaniemen (2015) mukaan palkitsemisessa tulisi siis pysya avoimena ja
lapinakyvana vahintaankin siten, etta palkitseminen on perusteltua, ja etta vaativammat
tyot palkitsevat paremmin. Organisaatioiden tulisi siis varmistua siita, etta palkitseminen

on silla pohjalla, etta se kestaa paivanvaloa.

2.2 Palkitseminen hoitoalalla

WHO:n (World Health Organization 2020) mukaan maailmanlaajuisesti hoitajien vaje on
arviolta jopa kuusi miljoonaa. Haavoittuvassa asemassa ovat ne valtiot, jotka ovat
enenevassa maarin riippuvaisia ulkomaisista hoitajista. Ndiden valtioiden tulisikin
ensisijaisesti kehittdaa strategioita, joilla pystytddan parantamaan hoitajaomavaraisuutta.
Myds maastamuutto voidaan luokitella yhdeksi syyksi kotimaisten hoitajien
vahenemiselle. Tatd ongelmaa vastaan tulisi taistella muun muassa palkitsemisen
keinoilla, kuten palkkojen korottamisella ja palkkatasa-arvolla, tydolojen parantamisella,
ammatillisen kehittymisen mahdollistamisella ja mahdollisuudella hyodyntaa kaikkea
osaamista tyossd. Cocon (2019) tekemadssd Tehyn julkaisussa nostettiin esille
vetovoimatekijoita, jotka tukevat sairaanhoitajien tyoskentelya erikoissairaanhoidossa.
Esiin nousi muun muassa palkkauksen nostaminen tydn vaatimuksiin sopiviksi, riittavat

resurssit henkilostossd, hyva johtaminen sekd sopiva tyomaara, joka tukee
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tyOhyvinvointia ja lisda pysyvyyttd. Seitovirta ja muut (2015) kertovat, ettd Suomessa
vaesto ikadntyy kovaa vauhtia, mika lisaa terveydenhuollon painetta. Samalla Suomessa
on pula sairaanhoitajista, mika lisaa itsessaan haasteita rekrytoinneissa. Pula tekijoista
johtuu osittain alan houkuttelevuuden laskusta seka suurten ikdluokkien eldakoitymisista.
My6s EU:ssa arvioidaan suuria vajauksia hoitohenkilostoon 2020-luvulle. Naihin
haasteisiin voidaan vastata muun muassa palkitsemisen keinoin, jotta alasta tulisi

houkuttelevampi.

Hoitoalalla ja varsinkin syrjaseuduilla palkitseminen on yksi tarkea keino rekrytoida uusia
tyontekijoita ja samalla pitdaa kiinni nykyisista tyontekijoista. Oleellista on, etta
palkitseminen jarjestetaan kokonaisuutena eika yksittaisina palkkioina, jotta tyontekijat
motivoituvat ja pysyvdt tydssdaan. (Abhicharttibutra ym, 2024.) Vanhusten hoitotydssa
arvostuksen tunteella on valia varsinkin tyosuhteen jatkuvuuden kannalta. Taman
aineettoman palkkion lisaksi myds kiitokset lisddvat omistautumista ja motivaatiota
hoitotydssa. Tyon sitoutumisen kannalta aineettomilla palkkioilla oli suurempi vaikutus
kuin aineellisilla palkkioilla. (Hulkko-Nyman ym, 2012.) Sairaaloissa ja varsinkin
padivystystyOssa stressitasot voivat olla hoitotyossa korkealla ja tydajat hyvin vaihtelevia.
Tyon palkitsevuus kuitenkin muodostuu osittain siitd, ettd se tarjoaa enemman
mahdollisuuksia taitojen kehittymiselle. Vaativammissa hoitotbissa voi olla myods
mahdollisuus suurempaan tuen maaraan omassa tyoyhteisdssd, mutta aineellinen
palkitseminen voi olla kuitenkin suhteessa heikompaa verrattuna perinteiseen

hoitotyohon. (Adriaenssens ym, 2011.)

Seitovirta ja muut (2013) kertovat, ettd sairaanhoitajien palkitsemisessa rahalliset
palkkiot ja muut aineelliset etuudet ovat hyvin toivottuja ja lisddvat myoOnteisia
kokemuksia palkitsemisesta. Aineellisen palkitsemisen puuttuminen on kuitenkin asia,
joka lisdd sairaanhoitajien keskuudessa kielteisia tunteita. Positiivisina aineettoman
palkitsemisen muotoina pidettiin muun muassa joustavia tydjarjestelyja, vapaa-ajan ja
tyon yhteensovittamista, seka riittavaa henkiléston maaraa. Langanin ja muiden (2007)

mukaan sairaanhoitajat arvostavat omassa tydssdan aineettoman palkitsemisen
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muotoja, kuten tydajan joustoa, mahdollisuuksia tydskennelld osa-aikaisesti seka
mahdollisuutta ottaa perhe-elamd huomioon tyén ja muun eldaman
yhteensovittamisessa. Taman lisaksi tarkedksi osaksi palkitsemista koettiin arvostuksen
tunne, tunnustukset, autonomian tunne seka kehittymismahdollisuudet ja uralla
eteneminen. Seitovirta (2018) kertoo, etta sairaanhoitajat kokevat palkitsemisen hyvaksi
silloin, kun yhdistetdaan rahallisia palkkioita, lahjoja ja henkildstoetuja aineettomien
palkkioiden kanssa. Toisaalta palkitseminen koettiin heikoksi tilanteissa, joissa
palkitsemisen jarjestelyt ovat epaselvia, tyon tukeminen riittamatonta ja palkitseminen
kokonaisvaltaisesti suppeaa. Henderson (2001) kertoo, etta hoitotydssa palkitsemisena
voidaan kokea myds emotionaaliset palkkiot, kuten potilaan parantaminen.
Emotionaaliset palkkiot lisddavat hoitotydssa tyotyytyvaisyyttd, mutta vastakohtaisesti

hoitotyon arvostuksen puute vahentaa sita.
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3 Motivaatio

Ihmisen motivaatio ja motivoitunut kaytos lahtee siita, ettd jokaisella on yksil6llisia
tavoitteita ja suunnitelmia, joiden avulla paastaan haluttuun lopputulokseen. Motivaatio
voi muodostua esimerkiksi olettamuksista, ajatuksista, tunteista ja taidoista. Kun
ihminen on todella motivoitunut ja paattanyt menna kohti haluttua tavoitetta, han usein
jattaa epdoleelliset asiat tekemattda ja keskittyy vain oleelliseen. (Heckhausen &
Heckhausen, 2008.) Ihmiset yleensa tarvitsevat motivaatiota, jotta he voivat suoriutua
hyvin tydstdaan ja tuntevat tydonteon mielekkadksi. Motivaatiota voi saada esimerkiksi
rahasta tai tunnustuksista. Tama on taysin ihmisesta riippuvaa. Usein motivaatio saa
aikaa kuitenkin hyvaa tyontekoa ja parempaa suoritusta. Tasta syysta eri organisaatioissa
halutaan saada aikaa motivaatioita. (Ganta, 2014.) Motivoituessaan ihmiset voivat jakaa
omaa motivaatiotaan myos tyokavereille. Tama johtuu siitd, ettd motivoituneet ihmiset,
jotka kertovat avoimesti positiivisista kokemuksistaan, voivat saada my6s muut
motivoitumaan. Positiiviset kanssakdymiset voivat nimittdin parantaa motivoituneen
henkilon lisdksi myds muiden mielialaa ja saada aikaa positiivisia reaktioita. (Paek ym,

2022.)

Ihmisilla on erilaisia tavoitteita, motiiveja, arvoja ja haluja, joiden avulla motivaatio
kumpuaa ja joiden vuoksi tyota tehdaan. Varjopuolena motivaation puute voi ajaa
ihmista kohti negatiivisuutta, mika voi nakya tyon tuloksissa. Hyvinvointi on yleensa
motivaatiossa keskeisessd asemassa ja sopivasti motivoitunut tyontekija voi usein hyvin.
(Salmela-Aro ym, 2017.) Motivoitunut tyontekija voi kokea parhaimmillaan tyén imua eli
motivoitumisen tilaa, jossa tyolle omistaudutaan, uppoudutaan ja jota tehdaan
tarmokkaasti. Esimerkiksi flow-tilaan verrattuna tyon imu on paljon pitkdkestoisempaa,

ja siind tyontekija on todella innostunut tyostaan ja aika kuluu nopeasti. (Hakanen, 2017.)

Tyon tekemisessa motivaatiolla voi olla myos tietty hinta. Usein tilanteet, joissa
tyontekijad pyydetdan tekemaan joku vaativa tehtdva nykyisten tehtavien lisdksi, voi

maksaa yritykselle palkkioiden muodossa. Tama johtuu siitd, ettd ihmiset eivat
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valttdmatta halua tehda vaativampia tehtavia ilman, etta palkitseminen on tasapainossa.
Joissain tapauksissa on kuitenkin mahdollista, ettda vaativampi ty0 on itsessdaan
palkitsevampaa ja motivoi tekemaan sen. (Jurczyk, 2019.) Motivaatiossa oleellista on
my0s se, ettd annetaan mahdollisuus oppia ja kehittya. Esimerkiksi vastuun anto on yksi
hyva keino saada tyontekijoissa aikaan motivaatioita ja ylpeyttd omaa tyota kohtaan. On
kuitenkin hyva muistaa autonomian tarkeys, silla ilman tata tyontekijat eivat oikeasti saa
paattaa asioista ja tekeminen on ohjattua. Oleellista on myds asettaa selkeat tavoitteet,
jotta tiedetadan mita tyolta odotetaan. Myds molemmin puolinen luotto esihenkildiden
ja tyontekijoiden valilla on vastuun annossa ja motivaatioissa hyvin tarkeaa. (Sterling &

Boxall, 2013.)

Motivoituminen tyossa voi vaatia usein myds sitoutumista tydhoén. Motivoitumista ja
sitoutumista kannattaa tukea vyksil6llisilla tunnustuksilla, tiimityéhon rohkaisulla ja
aidolla arvostuksella tyontekijaa kohtaan. Taman lisaksi olisi suotavaa pitdaa tyontekijat
ajan tasalla organisaation nykytilasta. Nain tyontekijoilla on parempi kokonaiskasitys ja
ymmarrys oman tyon merkityksesta. (Fairhurst, 2008.) Motivaatiota tyopaikoilla voidaan
saada aikaa useilla eri keinoilla ja on usein organisaation vastuulla katsoa, etta niin
tapahtuu. Esimerkiksi tyontekijan kyvykkyyden kehittdminen ja mahdollisuus suoriutua
hyvin voivat molemmat parantaa motivaatioita. Organisaatioiden kannalta arvokkaaksi
motivaation ilmentymaksi koetaan myds tiedon jakaminen, jolla voi olla motivaatioita
lisdavia vaikutuksia usealle tyontekijalle. (Andreeva ym, 2016.) Motivaatiota voidaan
lisata myos urakehitykseen panostamalla. Urakehitys on yksi keskeisista keinoista saada
tyontekija sitoutumaan organisaation pidemmaksi aikaa. Tavoitteiden asettaminen on
yksi keino saada aikaan urakehitysta. On kuitenkin hyva muistaa, etta liilan vaativat
tavoitteet liilan nopeasti kaantyvat helposti itsedan vastaan, mika voi johtaa motivaation

laskuun. (Ghosh, 2023.)

Henkildston motivaation lisdamisessd tyohyvinvointi on keskeisessd roolissa. Sen
edistamiseksi on tarkeda vahentaa tyoOstressid, lisatda tyontekijoiden kokemaa

autonomiaa ja tehostaa tiedonkulkua selkedlld viestinndllda. Tyohyvinvoinnin
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parantamisen lisdksi myo6s erilaiset kannustimet voivat lisatda tyontekijoiden
tyytyvaisyytta ja motivaatiota. (Lai ym, 2025.) Vaikka tyontekijéiden motivoiminen
voidaan tiettyyn pisteeseen asti saavuttaa silld, ettd tyon tavoitteita ja vaatimuksia
asetetaan korkealle, ei sitd tulisi tehda tyohyvinvoinnin kustannuksella. Lisaantyvan
stressin ja tyon vaatimusten takia tydhyvinvointi voi karsid ja motivaatio vahentya.
Taman vuoksi on tarkeaa miettia tarkasti tyon tavoitteita ja valttdaa keinoja, jotka
saattavat lisdtd motivaatiota tyohyvinvoinnin kustannuksella. (Ognonnaya ym, 2019.)
Motivaatiolla on paljon yhteyksia tyohyvinvointiin ja siksi motivaatioon tulisi kiinnittaa
huomioita. Motivoitumiselle tulisi antaa ty6paikalla mahdollisuus, ja jos motivaatiossa
nakyy puutteita, tulisi siihen tarttua ja selvittdd miten tyontekijan motivaatio paranisi.

(Plessis & Altintas, 2024.)

3.1 Itsemaadraamisteoria

Decin ja Ryanin kehittama itsemadraamisteoria on teoria ihmisen motivaatioista,
hyvinvoinnista ja kehittymisesta. Keskeista itsemaaraamisteoriassa on motivaation laatu
maaran sijasta. Teoria tutkii kuinka psykologisten perustarpeiden eli autonomian,
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden lisdantyminen tai vaheneminen vaikuttaa ihmisen
hyvinvointiin ja motivaatioon. (Deci & Ryan, 2008.) Ihmiselld on luonnollisesti myds
fyysisia perustarpeita, kuten juomavesi, valo ja ruoka. Itsemaaraamisteoria kuitenkin
keskittyy nimenomaan ihmisen psykologisten perustarpeiden tyydyttdmiseen, jossa
oletetaan muiden perustarpeiden olevan kunnossa. Psykologisten perustarpeiden
tayttyminen tekee ihmisestda autonomisesti motivoituneen, mikd on toisin sanoen
sisdistd motivaatioita. |hminen voi kokea sen seurauksesta myos parantunutta
mielenterveytta ja hyvinvointia. (Van den Broeck ym, 2016.) Itsemaaraamisteoriaa on
hyodynnetty muun muassa tyoelamassa, urheilussa, terveydenhuollossa, psykologiassa

seka opetuksessa ja kasvatuksessa. (Deci & Ryan, 2008).

Autonomialla viitataan ihmisen haluun ja tahtoon tehda jokin toiminto silloin kun han

itse haluaa. Autonomiassa pyritddn valttimaan ulkoisen paineen ohjausta.
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Yhteenkuuluvuudella sen sijaan tarkoitetaan kokemusta ldheisyydestd ja aidosta
yhteydesta esimerkiksi tyokavereihin. Yhteenkuuluvuudessa pyritaan valttamaan
tilanteita, joissa tyontekija kokee yksindisyytta ja eristaytyy muista tyokavereista. Lopulta
kyvykkyydella tarkoitetaan tunnetta, jossa tyontekija kokee olonsa tehokkaaksi ja
kykenevaksi tehdda haluttu tyotehtdva. Kyvykkyydessd pyritdan valttdmaan
epaonnistumisen tunteita ja epailyja omasta tehokkuudesta ja kyvykkyydesta. (Chen ym,

2015.)

Ihmisen energia ja halu lahtevat usein psykologisista perustarpeista. Niiden kautta
ihminen voi kokea elinvoimaisuutta, jonka myota ihminen innostuu ja voimaantuu
hanelle tarkeasta tekemisesta. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseen voi niin ikdan
lisata elinvoimaisuutta tyopaikalla ja omassa tekemisessa. (Deci & Ryan, 2008.)
ltsemadaraamisteoriassa lahtokohtana on myo6s se, ettda ihminen on luonnollisesti
itseohjautuva, aktiivinen ja motivoitunut. Nain ollen ihminen Idahtdkohtaisesti haluaa
suoriutua hyvin haasteista ja asettaa itselleen tavoitteita, joita kohti menna.
ltsemaaraamisteoriassa myos kasvu ja kehittyminen ovat keskeisessa roolissa, ja niilla on
yhteyksia tyoyhteisén vuorovaikutukseen joko positiivisessa tai negatiivisessa mielessa.
Ndin ollen ihmisen ymparistdlla on merkittava vaikutus ihmiseen ja hanen
motivoitumiseensa niin hyvassa kuin pahassa. (Vasalampi, 2017.)
ltsemadaraamisteoriassa motivaatio ja varsinkin sisdinen motivaatio liittyvat vahvasti
ihmisen kiinnostuksen kohteisiin ja koettuun merkityksellisyyteen. Kun tyo tuntuu
mielekkaalta ja siihen liittyy omia kiinnostuksen kohteita, ihminen voi kokea enemman
tyotyytyvaisyytta, luottamusta ja hyvinvointia. Myos tyosta suoriutumisella on
vaikutuksia ihmisen kokemaan merkitykseen ja kiinnostukseen tyopaikalla. (Gagne &

Deci, 2005.)

3.1.1 Autonomia ja kontrolli

ltsemadaraamisteoriassa on tarkea erottaa autonomia, kontrolli ja riippuvuus. Riippuvuus

itsemaaraamisteoriassa voi tarkoittaa sitd, ettd tekeminen on jonkin asian varassa. Siina
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on kuitenkin suuri ero, voiko ihminen valita olevansa autonominen vai onko han
tietoisesti riippuvainen. Sen sijaan kontrollissa tarkoitetaan painostusta tiettyyn
toimintoon, joka ei ldhde henkilosta itsestdaan. (Deci & Ryan, 2012.) Ihmisen tunteet ovat
my0s lasna siind, kokeeko ihminen ulkoisen paineen kontrolloivana. Joskus ulkoinen
paine voi ilmeta impulsiivisena kaytoksena, joka ei tunnu ihmisestd omalta tekemiselta.
Vihan purkaus tyopaikalla on yksi esimerkki tasta, jonka seurauksena voi ilmeta
jalkikdateen katumus. Ihminen voi pyrkia myos tukahduttamaan omia tunteitaan ja néin
olleen sdadantelemdan omaa autonomiaansa. Siita voi olla hydtya esimerkiksi tyopaikalla,

jos asiat eivat mene niin kuin pitda. (Ryan ym, 2021.)

Esimerkiksi hoitotydssa autonomian lisdadamisellda on mahdollista vaikuttaa hoitajien
tyotyytyvaisyyteen ja suoritukseen. Autonomian lisddmiseen hoitotydssa pystytdan
vaikuttamaan selkeyttamalla odotuksia eli tehda selvdksi tilanteet, joissa itsendiset
paatokset ovat mahdollisia. Myos paatoksentekoon osallistamisen lisddaminen,
mentorointi ja rakentava palaute voivat lisdtd autonomian tunnetta. (Weston, 2010.) On
kuitenkin mahdollista, etta kaikissa terveydenhuollon laitoksissa hoitajien oman tyon
autonomia ei ole hyvalla tasolla. Kontrolli kumpuaa usein laitoksen hierarkiasta, joissa
esimerkiksi laakarin ja hoitajan valinen suhde on enemman esihenkildalaissuhde.
Vahemmalla kontrollilla yhteisty6 voi kuitenkin parantua, mika voi lisata tyytyvaisyytta

tyohon. (Budge ym, 2003.)

3.1.2 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Van den Broeckin ja muiden (2021) mukaan itsemadradamisteoriassa on erilaisia
motivaatiotyyppejd. Ne on mahdollista erottaa esimerkiksi silld, kuinka autonomista tai
kontrolloitua motivaatio on. Erilaisia motivaatiotyyppeja ovat sisdinen motivaatio ja
ulkoinen motivaatio, mika sisaltaa integroidun sdantelyn (ihminen uskoo tekemiseen,
koska se kohtaa omien arvojen kanssa), introjektoidun sdantelyn (ihminen tekee

toiminnon syyllisyytta valttadkseen), tunnistetun saantelyn (ihminen tekee toiminnon,
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koska se koetaan merkitykselliseksi) ja ulkoisen sadntelyn ja paineen. Myds motivaation

puute luetaan yhdeksi motivaation tyypiksi.

Sisdisella motivaatiolla itsemaaraamisteoriassa tarkoitetaan toimintaa, joka tehdaan
itsea varten, silld se on itselle kiinnostavaa ja mieluista. Esimerkiksi lasten leikki on
sisdisesti motivoitunutta tekemista. Sisdainen motivaatio on oppimisen kannalta tarkeaa,
silla se auttaa keskittymadan ja sisdistamaan asioita helpommin. Sisdisesti motivoitunut
henkilé on my6s utelias ja han haluaa tehda asioita omasta mielenkiinnosta. Tama antaa
sisdisesti motivoituneelle henkilolle mielihyvaa pelkasta tekemisesta. (Ryan & Deci,
2020.) Sisdainen motivaatio koetaan yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi tydntekijan
hyvinvoinnin ja kayttaytymisen kannalta. Se on parhaimmillaan autonomista toimintaa,
joka voidaan lukea yhdeksi motivaation arvokkaimmaksi muodoksi. Sisdisesti
motivoitunut henkild ohjaa itsedan kohti tavoitteitaan ilman sen suurempaa ohjauksen
tarvetta. (Van den Broeck ym, 2021.) Sisdistd motivaatioita on myds mahdollista tukea
tyopaikalla. Tyokavereiden tuki seka tydpaikan ilmapiiri voivat nimittdin itsessaan edistaa
sisdisen motivaation kasvua ja samalla lisata tyon mielekkyytta. Hyvalla tyoilmapiirilla voi

olla siis olla iso merkitys motivaation kannalta. (Hartnell ym, 2023.)

Deci ja Ryan (2000) kertovat, etta ulkoinen motivaatio itsemaaraamisteoriassa esiintyy
arjessa perinteisesti konkreettisten palkkioiden ja toisaalta rangaistusten muodossa.
Ulkoinen motivaatio voi olla my6s joissain madrin kontrolloivaa ja se voi heikentda
sisdistda motivaatioita. Aki Lehtivuoren (2023) tekemdssda meta-analyysissa tutkittiin
tarkemmin ulkoisten palkkioiden vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Tulokset osoittavat,
ettd ulkoiset palkkiot yleensad heikentavat sisdistd motivaatioita varsinkin tilanteissa,
joissa palkkio on sidottu tyotehtdavan valmistumiseen ja tyosta suoriutumiseen. Tama
johtuu osittain siita, ettd ulkoisilla palkkioilla koetaan olevan kontrolloiva vaikutus.
Yllattavat ja odottamattomat palkkiot eivat kuitenkaan merkittdvasti vaikuttaneet
sisdiseen motivaatioon. Taman lisaksi positiivinen palaute kohensi sisdista motivaatioita.
Van den Broeck ja muut (2021) kertovat, ettd ulkoisessa motivaatiossa tunnistettu

saantely, eli kun ihminen tekee toiminnon, koska kokee sen itselle merkitykselliseksi, voi
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joissain tilanteissa olla motivaation kannalta merkityksellisempaa kuin sisdinen
motivaatio. Putra ja muut (2017) kertovat, etta ulkoiset palkkiot ovat kuitenkin oleellinen
osa motivaatiota. On olemassa monia tyontekijoitd, jotka motivoituvat ulkoisten
palkkioiden, kuten rahan, lahjakorttien, bonusten ja ylennysten avulla varsinkin, kun ne
ovat lisdkannustimia. Ulkoisilla palkkioilla voi myds olla positiivisia vaikutuksia

tuottavuuteen.

Ulkoiset palkkiot voivat heikentda sisdista motivaatioita, mika voi vaikuttaa kielteisesti
psykologiseen hyvinvointiin varsinkin tydssa, joka koetaan itselle tarkedksi ja
mielenkiintoiseksi. Ulkoisten palkkioiden kaytté on kuitenkin mahdollista ilman, etta
niilld saadaan aikaan kielteista vaikutusta. (Gagne & Deci, 2005.) Kaytannon tasolla
organisaatioissa olisi hyvd varmistua siitd, ettd tyontekijat eivat ole tyytymattomia
taloudellisiin palkkioihin. Tyytymattomyys taloudelliseen palkitsemiseen voi johtaa
tilanteisiin, joissa motivaatio laskee ja tyontekija miettii tyopaikan vaihtoa. On kuitenkin
hyva muistaa, ettad tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaa my6és muut resurssit, kuten
tyon mielenkiinto ja mahdollisuus onnistua tydssd. Motivaatioon pystytddn siis
vaikuttamaan positiivisesti tarjoamalla monipuolisia palkkioita. (De Gieter & Hofmans,
2015.) Palkitsemisella on luonnollisesti vaikutuksia siihen, miksi tyota ylipaansa tehdaan.
Kilpailukyvyn nakdkulmasta palkkioiden on oltava tietylla tasolla, jotta hyvat tyontekijat
pysyvat tydssdan ja tekevat tydonsa hyvin. Myos korvauksen suuruudella on valia.
Esimerkiksi rekrytoinneissa kompensaatiolla voidaan pyrkid motivoimaan potentiaalisia

tyontekijoita vaihtamaan tyopaikkaa. (Dulebohn & Werling, 2007.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmdosuuden tarkoituksena on esitellda tarkemmin tutkimuksen
toteutusta. Tassa luvussa kadyddan lapi tutkimusprosessin eri vaiheet ja tutustutaan
tarkemmin siihen, miten aineistoa kerattiin. Tassda kappaleessa selviad myos miten

aineisto analysoitiin.

4.1 Tutkimuksen toteutus ja taustatiedot

Tutkielma tehtiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jossa tutkittua aihetta
pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja niin, ettd kuvataan todellista
elamaa. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus mitata maarid, vaan kuvailla
tutkittua ilmiota tietyssa kontekstissa. (Hirsijarvi ym 2009, 160.) Laadullisessa
tutkimuksessa yksi suosittu aineistonkeruun tapa on haastattelu. Sitd pidetdan
ainutlaatuisena tiedonkeruumenetelmand, jossa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa. Haastattelun eduksi voidaan lukea sen joustavuus. (Hirsijarvi ym
2009, 204.) Laadullisen ja maaréllisen tutkimuksen ero ilmenee tutkitun aiheen
tarkastelun nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittua aihetta tarkastellaan
empiirisesti havainnoiden. Usein laadullisessa tutkimuksessa, jossa on hyddynnetty
haastatteluja, pyritddn raportoinnin tueksi hyddyntamaan suoria lainauksia
haastateltavilta. Nain tuloksiin voidaan upottaa kokemusperdisia esimerkkeja. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.) Tassd tutkimuksessa paadyttiin laadulliseen tutkimukseen ja
haastatteluun, jotta kohderyhman kokemubksia tutkitusta aiheesta pystytdan kuvaamaan

paremmin. Aineistonkeruumenetelmana haastattelut sopivat tdhan erinomaisesti.

Haastatteluun valitut henkilot tyoskentelivat sairaanhoitajina yksityisellda sektorilla.
Heidan tyotehtaviinsd kuului muun muassa ikdihmisille seka kehitysvammaisille tarjottu
seka lyhytaikainen ettd ympdrivuorokautinen hoiva. Heistd puolet toimi

esihenkil6tehtdvissa, mutta kaikkien tydnkuvaan kuului myos sairaanhoitajan ammattiin
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kuuluva hoivatyd. Haastatteluihin osallistui yhteensa kuusi sairaanhoitajaa. Noin kaksi
vilkkoa ennen haastatteluja osallistujille l|ahetettiin sahkopostitse Ilyhyt esittely
tutkimuksesta, tietoisen suostumuksen lomake seka tietosuojailmoitus. Osallistujilta
pyydettiin tietoinen ja vapaaehtoinen suostumus osallistua haastatteluun sahkoépostitse

seka haastattelujen alkaessa.

Sairaanhoitajat olivat tydskennelleet kyseisessa yksityisessa organisaatiossa muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta noin kaksi vuotta. Osalla tyokokemusta oli kertynyt jo
kahdeksan vuotta. Haastatteluissa ei pyritty selvittamaan tamanhetkista palkitsemisen
mallia vaan sitd, minkalaisia asioita sairaanhoitajat kokevat palkitsemiseksi, ja millaisia

vaikutuksia niilla koetaan olevan motivaatioon.

4.2 Aineiston keruu

Kokemuspohjaista aineiston keruuta voidaan pitada yhtd mielenkiintoisena kuin
maarallistd aineiston keruuta, mutta ne kuvaavat asioita eri kannalta. Laadullisessa
tutkimuksessa tietoa keratdaan kokonaisvaltaisesti, silla tosielama on moninaista eika
rajoitu vain lukuihin. (Hirsijarvi ym 2009, 161.) Haastattelussa selkedna etuna voidaan
pitdd joustavuutta. Kysymykset on mahdollista toistaa ja niihin voidaan kysya
tarkennusta. Myo6s haastateltavien valinnassa sopivien henkildiden valinta voi olla
helpompaa, sillda haastateltavia ei valttamatta tarvitse olla kovin  montaa.
Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on menetelma, jossa on valittu
etukdteen teema, johon haetaan vastausta kysymyksilld ja tarvittaessa tarkentavilla
kysymyksilla. Valitut teemat liittyvat tutkittuun ilmiéon ja tutkimuksen viitekehykseen.
On kuitenkin hyvd muistaa, ettd haastattelussa ei voida edetd kuitenkaan tdysin
sattumanvaraisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tassa tutkielmassa paadyttiin

teemahaastatteluun eli puolistrukturoituun haastateltuun.
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Haastattelut voidaan toteuttaa my6s muutamin eri tavoin. Yleisimpia
haastattelumuotoja ovat yksildhaastattelut, ryhmahaastattelut ja parihaastattelut.
Yksilohaastattelut ovat yleisimpid, mutta pari- tai ryhmahaastatteluja voidaan kayttaa
esimerkiksi ajan saastamiseksi. (Hirsijarvi ym 2009, 210.) Haastattelut ovat ylipaataan
yleisimpia laadullisen tutkimuksen aineistokeruun menetelmid. Haastattelun jdalkeen
alkaa aineiston purku, jota voidaan kutsua myos litteroinniksi. Litteroinnin tarkoituksena
on muuttaa haastattelut tekstimuotoon. Litterointi sanasta sanaan voi kuitenkin vieda
paljon aikaa. Tasta syysta haastattelijan on mietittava erilaisia vaihtoehtoja taman tyon
helpottumiselle. (Hirsijarvi ym, 2022.) Tassa laadullisessa tutkimuksessa haastateltiin
sairaanhoitajia seitsemalld haastattelukysymyksellda ja kolmella taustakysymyksella.
Haastatteluihin oli varattu aikaa 45 minuuttia. Kameran paalla pitoa ei velvoitettu, mutta
sen sai pitda auki halutessaan. Tassa tutkielmassa paadyttiin haastattelemaan 