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Terveydenhuoltoalaa on ollut tarve uudistaa pitkdan ja sote-uudistus on ollut hallituksen
tyolistalla koko 2000-luvun ajan. Nykyiset hyvinvointialueet aloittivat toimintansa tammikuussa
2023. Uudistusta edeltavina vuosina elettiin poikkeusaikaa, kun Covid-19-pandemian myota
terveydenhuoltoala oli valtavan paineen ja uuden tilanteen edessd. Pandemia-ajan jalkeen
maailmantilanne ei ole tasoittunut ja aika uudistukselle ei ole ollut helppo. Terveydenhoitoalan
henkilostéa on siirtynyt tdysin eri toimialoille ja ammattilupia on poistettu Valviralta
ammattilaisten omasta toiveesta viime vuosina useammin kuin aiemmin. Hyvinvointialueet
karsivat tyovoimapulasta, mutta tyottomia terveydenhoitoalan ammattilaisia on alati kasvava
maara.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisia henkilostoetuja suurimmat
hyvinvointialueet  tarjoavat henkilostolleen ja  kuinka  henkilostéedut  viestitdan
hyvinvointialueen verkkosivuilla ja tydpaikkailmoituksissa. Tavoitteena on selvittaa, ovatko edut
teorian valossa sellaisia, jotka voivat edistdd henkilon sitoutumista ja voidaanko niitd pitaa
sitouttamisen keinoina. Tydpaikkailmoitustekstien ja verkkosivujen avulla pyritddn luomaan
kasitys siitd, hyodyntdvatké tyonantajat henkilostbetuja siten, ettd ne voivat toimia
vetovoimatekijoina hakeutua juuri kyseiselle hyvinvointialueelle.

Kirjallisuuskatsaus muodostuu kolmesta paateemasta, jotka ovat kokonaispalkitseminen ja
henkilostéedut, sitouttaminen sekd hyvinvointialueet. Sitouttamista tarkastellaan seka
organisaation ettd henkilon sitoutumisen nakokulmasta. Samassa yhteydessa tehdaan katsaus
tydbn  pito- ja  vetovoimatekijoistd.  Kirjallisuuskatsauksen  lopussa  tutustutaan
hyvinvointialueiden toimintaan, rahoitukseen ja henkilostorakenteisiin. Tutkimusaineisto
koostuu neljan asukasmaaraltdan suurimman hyvinvointialueen henkilostéetujen tarkastelusta
julkisia lahteita hyoddyntden. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto
analysoitiin sisdlldnanalyysin keinoin.

Tutkimuksessa nousi esiin se, kuinka eri tavoin hyvinvointialueet viestivat henkiléstéeduistaan
niin omilla verkkosivuillaan kuin tydpaikkailmoituksissaan. Etujen valilla havaittiin eroja
hyvinvointialueiden valilla niin tarjottavissa eduissa kuin niiden arvossa. Etujen viestinnassa oli
havaittavissa selkeda painotusta tiettyja etuja kohtaan. Osa hyvinvointialueista ei viestinyt
henkilostéetuja lainkaan. Urapolut ja kouluttautuminen nousivat kantavaksi teemaksi usean
hyvinvointialueen tyodpaikkailmoituksissa. Eduista on havaittavissa sekd aineettomia etta
aineellisia palkitsemisen keinoja ja sitouttamista tukevia elementteja. Vetovoimatekijana niiden
voidaan olettaa toimivan osan tarkasteltavana olevista hyvinvointialueista kohdalla.
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1 Johdanto

Suomessa aloitti vuoden 2023 alussa 21 hyvinvointialuetta, joiden toimialueet
rajautuvat melko tarkasti maakuntarajojen mukaan. Yhteensa nailla hyvinvointialueilla
sekd Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissd ja sen laboratoriopalveluissa
tyoskentelee n. 126 000 terveydenhuoltoalan ammattilaista. Tammikuussa 2025
uutisoitiin tyd- ja elinkeinoministerion teettdamastd tutkimuksesta ilmenneen koko
hoitoalan ty6ttdomien maaran kasvaneen 2400 henkil6lla vuoden takaiseen tilanteeseen.
Valvira taas uutisoi tammikuussa 2024, ettd vuonna 2023 se poisti ammattioikeudet yli
600 hoitoalan ammattilaiselta heiddn omasta tahdostaan. Syitd poistopyynndlle ei
tarvitse perustella eika niita tilastoida, mutta keskustelusta on ollut havaittavissa muun
muassa potilasturvallisuuslain  maarittama tyovelvoite pandemia-aikana seka
koronarokotusvelvollisuus. (MTV uutiset & Tydvoimabarometri, 2025; Honkatukia ja

muut, 2024, s. 28-30; Paulavaara, 2022.)

Tata tutkimusta aloitettaessa tammikuussa 2025, Kuntarekry-palvelussa oli yhteensa
3709 tyopaikkailmoitusta. Kuntarekry on julkisen sektorin tyonhakupalvelu ja toimii
alustana  kuntien, kuntayhtymien, hyvinvointialueiden ja kuntaomisteisten
organisaatioiden  rekrytoinneille  (Kuntarekry, 2024). Edelld  mainituista
tyopaikkailmoituksista yli kolmasosa koski hyvinvointialueiden avoimia tyotehtavia.
Vuoden 2024 lopulla ldhihoitajia oli tyottomana liki 6400, kun vuotta aiemmin luku oli
alle 5000. Sairaanhoitajien osalta tyottomyys oli vahaisempaa kuin vuotta aiemmin,
mutta koko hoitoalan tyottomyys taas oli kasvanut yli 2400 tyottomalla. Eletdan
tilanteessa, jossa avoimia tydpaikkoja terveydenhoitoalalle on nelinumeroinen luku ja
tyottomien alan ammattilaisten maara kasvaa. Hyvinvointialueilta myos eldkoityy yli
kolmasosa tyontekijoistda vuoteen 2033 mennessd. Tama tulee aiheuttamaan yha
laajempaa haastetta alan tyollisyyteen, silla alalle hakeutuvia on eldkoityviin ndhden liian
vahan. (Keva 2023; Valtiovarainministerio, 2023.) Suhde tyéttomien terveydenhoitoalan
ammattilaisten ja avoimien ty6paikkojen valilla vaihtelee maantieteellisesti — esimerkiksi
Uudellamaalla ldhihoitajien tyopaikkoja oli avoinna vdhemman, kuin oli tyottomia

Iahihoitajia. Lapissa puolestaan tyottomia l|ahihoitajia oli vdhemman kuin avoimia



paikkoja ja alue karsi vuoden lopulla taltd osin tyovoimapulasta. Alalla koetaan siis
kohtaanto-ongelmaa, mika tarkoittaa, etteivat avoimet tyopaikat ja tydnhakijat kohtaa.
Syind kohtaanto-ongelmalle voivat olla esimerkiksi maantieteellisyys, yritysten
puutteellinen rekrytointiosaaminen tai haasteet saada riittavaa ja oikeanlaista osaamista
tyomarkkinoille. (MTV uutiset & Tyévoimabarometri, 2025; Honkatukia ja muut, 2024, s.

28-30; Elinkeino- liikenne- ja ymparistokeskus, 2023.)

Vuonna 2022 terveydenhuolto oli jarjestetty viela kuntien tai kuntayhtymien toimesta.
Rakenteellinen muutos kuntaldahtoisesta  terveyspalvelujen  jarjestamisesta
hyvinvointialueiksi ei tapahtunut helpossa maailmantilanteessa. Tuolloin elettiin viela
jossain madrin poikkeusaikaa Covid-19-pandemian vuoksi, joka ymmarrettavasti
kuormitti raskaimmin nimenomaan terveydenhuoltoalaa sen kaikilla sektoreilla.
Kuohuminen maailmalla taas on varjostanut arkea pandemiavuosien jdlkeen, joten
muutos ei ole ollut terveydenhoitoalalle helppo ja alan koulutukseen hakeutuminen on

ollut jo ennen poikkeusaikoja laskussa. (Valtiovarainministeri®, 2023)

Kevan tutkimuksessa julkisen alan tydhyvinvoinnista (Pekkarinen ja muut, 2025, s. 36) on
todettu tyohyvinvoinnin vaihtelevan hyvinvointialueilla ja eri ammattiryhmien
keskuudessa. Vuoden 2022 tutkimukseen verraten hyvinvoinnissa oli tapahtunut laskua
esimerkiksi sosiaalialalla, kun taas terveydenhuoltoalan henkilosto koki aiempaa
enemman innostusta tyostaan. Vuonna 2020 sairaanhoitajille teetetyssa tutkimuksessa
havaittiin, ettd suurimmat syyt vaihtaa tyonantajaa liittyivat tyOsuhteen
madraaikaisuuteen, riittamattomiin etuihin tyossa sekd haluun nahda muita tyopaikkoja.
(Kuusisto, Arola, Salin, 2021, s. 3.) Sosiaali- ja terveysalalta vaihdetaan my6s kokonaan
toisille ammattialoille ja syyna tahdn ovat etenkin nuorten keskuudessa tyon
kohtuuttomat vaatimukset ja tyytymattomyys palkkaukseen. (HUS Tarkastuslautakunta,

2023, s. 20.)



Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaisia henkildstdetuja hyvinvointialueet
tarjoavat henkilostolleen ja ovatko tarjotut edut houkuttelevia, ja onko niilld teorian

valossa mahdollisuus sitouttaa tyontekijoita organisaatioihin.

Alla kuviossa 1 on esitelty tutkielman rakenne. Kirjallisuuskatsauksessa kasitelldan
kokonaispalkitsemista seka henkilostoetujen sijoittumista palkitsemisessa. Luvussa
tehddan katsaus aiempaan henkilostoetujen tutkimukseen sekd tyypillisimpiin ja
arvostetuimpiin henkilostoetuihin Suomessa. Aiemman tutkimuksen avulla luodaan
kasitys arvostetuimmista ja kaytetyimmista henkilostoeduista Suomessa. Toisessa
teorialuvussa perehdytdan sitouttamiseen, joka tarkoittaa niitd keinoja, joilla yritys pyrkii
pitimadan osaamisen ja tyontekijat yrityksessa ja luomaan kilpailuetua markkinoilla.
Lisaksi kasitelldaan tyon veto- ja pitovoimatekijoitd, joista etenkin vetovoimatekijat
vaikuttavat organisaation rekrytointiin ja sita kautta tarkasteltaviin tyopaikkailmoituksiin.
Kirjallisuuskatsauksessa perehdytdan myos lyhyesti hyvinvointialueiden toimintaan ja
niiden henkilostorakenteisiin. Teoriaa seuraa tutkimusmenetelman ja sitd kautta

aineiston esittely.

eTutkimuksen lahtokohdat

Johdanto eRakenne

eAineellinen ja aineeton palkitseminen
eHenkilostoedut osana palkitsemista
eAiempi henkilostoetujen tutkimus

Kokonaispalkitseminen ja
henkilostdedut

eSitoutuminen organisaatioon
Sitouttaminen eSitouttamisen keinoja organisaatiossa
ePitovoima ja vetovoima

eMuodostuminen ja erityispiirteet
eToiminta ja rahoitus

*Menetelmat

eAineisto

eAnalyysi

*Pohdinta ja jatkokehitysehdotukset

Kuvio 1 Tutkimuksen rakenne
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Tutkimusosuudessa tehdaan analyysia eri hyvinvointialueiden henkildstéeduista.
Tarkoituksena on selvittaa, houkuttelevatko edut teorian ja aiemman tutkimuksen
valossa hyvinvointialueille to6ihin ja pohtia pyritdankd niiden avulla sitouttamaan
tyontekijoita ja luomaan vetovoimaa. Laadullisen tutkimuksen keinoin vertaillaan, onko
tarjottavissa etuuksissa eroja suurimpien hyvinvointialueiden valilla. Lisdksi tarkastellaan,
tuodaanko eri edut esiin tyopaikkailmoituksissa ja hyvinvointialeuiden verkkosivuilla, eli
hyddynnetaankd niitd vetovoimatekijana. Tutkimusaineisto kerdtaan julkisista lahteista
paneutumalla tarkemmin neljan hyvinvointialueen henkiléstoetuihin. Tutkimuksessa
kaydaan lapi hyvinvointialueiden tyopaikkailmoitusten sisaltéa henkilostoetujen osalta.
Lisaksi tutkitaan, nahdaanko henkiloeduilla olevan erilaisia sitouttamiseen tahtdavia
ominaisuuksia eri hyvinvointialueilla. Otanta tyopaikkailmoituksista on tehty aikavalilla

6.4.-3.5.2025.

Tutkimus perustuu laadullisiin menetelmiin ja on muodoltaan kuvailevaa ja vertailevaa,
eikd sen avulla ole tarkoitus ratkaista esimerkiksi haasteita terveydenhuoltoalan
tyovoimapulaan. Aineiston esittelyn jalkeen esitetddan kooste aineiston keskeisista
havainnoista. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitelladan mahdolliset
jatkokehitys- ja jalostusehdotelmat teeman ymparilla. Vaikkei tutkimuksen
tarkoituksena ole ratkaista ongelmia vaan selvittda ja kuvailla nykyhetken tilannetta, on
sen avulla selvitettavissa, olisiko sitouttamiseen tahtdavia toimia kannattavaa painottaa
teorian pohjalta enemman my0Os henkilostoetujen osalta, vai onko niiden osuus

kokonaispalkitsemisesta jo riittava.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda saatavilla olevien julkisten ldhteiden avulla,
toimivatko suurimpien hyvinvointialueiden tarjoamat ja viestimat henkilostoedut
vetovoimatekijoind hakeutua tydnantajan palvelukseen ja sitoutua tyonantajaan. Lisaksi
pyritdaan selvittamaan, kyetddanko naitd henkilostoetuja hydodyntamaan henkildston

sitouttamisessa, tukevatko ne muita sitouttamisen keinoja ja onko tarjotuilla eduilla eroa
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eri hyvinvointialueiden valilla. Tavoitteiden pohjalta on laadittu seuraavat kolme

tutkimuskysymysta:

1. Millaisia henkilostdetuja suurimmat hyvinvointialueet tarjoavat tyontekijoilleen
ja eroavatko ne keskenaan?

2. Millaisia sitouttamisen keinoja hyvinvointialueiden tarjoamista henkiléstéeduista
voidaan havaita/tunnistaa?

3. Onko henkilostoedut viestitty hyvinvointialueiden verkkosivuilla

tyopaikkailmoituksissa ja hyddynnetaanko niita vetovoimatekijoina?

Hyvinvointialueilla on omia erityispiirteitdan, joilla voi olla vaikutusta esimerkiksi
tyohyvinvointiin ja tyotyytyvdisyyteen, mitkd voivat toimia mittarina henkilén
sitoutumisessa. Eroja ovat esimerkiksi hyvinvointialueen maantieteellinen laajuus, sen
historia alueellisena toimijana seka alueen vaeston terveydellisen tilan laatu. Tutkimus
on rajattu asukasmaaraltdan suurimpiin hyvinvointialueisiin, joilla niillakin on jo edella

mainittuja ominaisuudellisia/rakenteellisia eroja.

Nykydaan yha useampi tyonantaja kilpailee alansa osaavasta henkilostosta ja kokee
jossain maarin haasteita heidan houkuttelemisekseen yrityksen palvelukseen. Lisdksi
haasteita tuo tyévoiman vaihtuvuus, kun osaaminen siirtyy toisille tydénantajille. Eli sen
lisdksi, ettd oikea osaaminen saadaan yritykseen, se tulee kyetd pitamaan siella.
Organisaatiot voivat hyodyntaa niin sanottuja sitouttamiskeinoja, joiden avulla ne voivat
edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja pysymista samalla tyonantajalla. (Albracht, 2012,
s. 3). Kuten johdannossa mainittiin, hyvinvointialueita haastaa tyévoimapula, mutta
samalla osaavaa terveydenhuoltoalan henkilostoa on tyottomana aiempaa enemman.
Hyvinvointialueiden toiminta perustuu lainsdadantéon ja niille on maaritelty tietyt
tehtdvat ja resurssit. Alueilla on tarjolla laaja skaala erilaisia tyotehtavid, mutta niiden
toiminta perustuu tiettyihin toimiin, jotka jokaisen hyvinvointialueen tulee jarjestaa
alueen asukkaille. Lisdksi niiden rahoitus perustuu valtaosin valtion maarittamaan

budjettiin. N&in ollen raamit tehtdvdn kuvauksissa, palkkauksessa ja tyon
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ominaisuuksissa ovat jossain maadrin samanlaiset eri hyvinvointialueiden kesken.
Tarkoituksena on vertailla, voivatko hyvinvointialueet kilpailla henkiléstéeduillaan ja
niiden viestinnalld, jotta niiden olisi mahdollista saada palvelukseensa alan paras

osaaminen.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paateemasta, jotka ovat
kokonaispalkitseminen ja henkilostéedut seka sitouttaminen. Kirjallisuuskatsauksen

lopussa perehdytdan hyvinvointialueiden toimintaan.

1.3 Keskeiset kasitteet

Palkitseminen - Palkitsemisella tarkoitetaan niita taloudellisia ja ei-taloudellisia etuja,
joita tyontekija saa tehdysta tyosta tai toisaalta tydsuhteensa perusteella. Palkitsemisen
kokonaisuus kasittdaa suoran rahapalkan, tulospalkkiot ja bonukset sekda muita etuja,

jotka tuovat lisdarvoa ja joita tyontekijat voivat pitaa sitouttavina. (Viitala 2021, luku 3.5)

Henkilostoetu — Henkilostoedut ovat palkasta erilladn olevia, tyOsuorituksesta
riippumattomia etuja, joita tydnantaja tarjoaa henkilostolle. Yhteista niille on, etta
henkilostbedut tarjotaan lahtékohtaisesti koko henkildstolle. Henkildstéedut ovat usein
verovapaita silla edellytykselld, ettd niiden maara tai saatu korvaus on kohtuullinen.
Lisaksi niille on ominaista, ettd tyonantaja voi yksipuolisesti tai ldhes yksipuolisesti

paattaa niiden tarjoamisesta. (Hakonen ja muut, 2014, s. 156—-158; Verohallinto, 2024.)

Sitouttaminen - Tyontekijoiden sitouttaminen (engl. commitment, engagement)
tarkoittaa niita yrityksen maarittamia keinoja, joilla se pyrkii pitdamaan henkiléston
yrityksen palveluksessa, voimaan hyvin, suoriutumaan tehokkaasti ja kayttamaan

osaamistaan, jotta yritys voi menestya.
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Vetovoima — tyon vetovoimalla tarkoitetaan yrityksen ja organisaation kykya houkutella
uusia tyontekijoitda ja osaamista yritykseen. Vetovoimaa voidaan mitata, ja

tyonantajamielikuvalla on siihen merkittava vaikutus.

Pitovoima — Pitovoimaa kuvataan usein vetovoiman parina ja ne vaikuttavat olennaisesti
toisiinsa. Pitovoimatekijat ovat niita tekijoita, jotka saavat henkilon lopulta sitoutumaan

tyohon ja organisaatioon. (Great Place to Work, 2023.)

Terveydenhuoltoalan henkilostd — tdssa tutkimuksessa termilla viitataan yleensa
hoidollista tyota tekevaan henkilostoon. Termin ulkopuolelle on rajattu laakarit,
psykologit ja padosin sosiaalityota tekeva henkilostd. Tutkielman nakdkulmasta
terveydenhuoltoalan henkilostolla tarkoitetaan ammattikoulu- tai AMK-tasoisen
turkinnon suorittaneita terveydenhuoltoalan ammattilaisia, joilla on myds lain

maarittavat ammattioikeudet toimia ja harjoittaa alan tyotehtavia.
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2 Kokonaispalkitseminen ja henkil6stoedut

Palkitseminen koskee kaikkia yrityksessa tyoskentelevid ja sen avulla tavoitellaan
yrityksiin yhda enemman muun muassa haluttua henkildstéa, sitoutumista, toiminnan ja
osaamisen kehittdmista ja tyoeldaman laatua. Johtamisen keinona palkitseminen on
kriittinen ja se kaantyy herkasti itsedaan vastaan, mutta on myos tarkea keino luoda
aiempaa vyksiléllisempaa ja yksiléa arvostavampaa kohtelua. Onnistuneella
palkitsemisella ja sen johtamisella on enemman myonteisia kuin kielteisia vaikutuksia.
Heikosti toteutettuna ja johdettuna palkitseminen voi aiheuttaa epatietoisuutta,
eriarvostuksen tunteita, ylimaardisia kustannuksia, tehottomuutta ja ei-toivottua
organisaatiokulttuuria. Yksil6 muodostaa palkitsemisen perusteella kasityksen siita,
vastaako se hdnen tybsuoritustaan ja ponnistelujaan. Palkitsemisella on mahdollisuus
vaikuttaa siihen, millainen kokemus yksilélle muodostuu hdanen asemastaan tydyhteison
sisalla ja toisaalta millaisia asioita tyopaikalla arvostetaan. (Hakonen ja muut, 2014, s.

15-16.)

Henkilostoedut ovat yksi palkitsemisen muoto, milla pyritaan sitouttamaan henkilsta ja
luomaan kilpailuetua tyomarkkinoilla. Kirjallisuuskatsauksen alussa tehddan katsaus
yrityksen palkitsemiskeinoihin ja kokonaispalkitsemiseen, ja kuinka henkilostoedut
sijoittuvat siihen. Taman jalkeen perehdytdan tarkemmin henkiléstdetuihin, niiden

jaotteluun seka tutkimukseen Suomessa yleisimpiin ja arvostetuimpiin etuihin.

Palkitseminen muodostuu perinteisen rahapalkan lisdaksi muista taloudellisista eduista,
joita tyOnantaja henkilostolleen tarjoaa. Tasta jalostuu termi kokonaispalkitseminen,
joka pitaa vakiintuneesti sisalladn rahalliset, taloudelliset ja aineettomat palkitsemisen
muodot. Palkitsemisen kokonaisuutta varten yritys laatii palkitsemisstrategian, jonka
peruspilareita ovat muun muassa kysymykset siitd, millaisista asioista yritys haluaa
palkita tyontekijoita, millaisia palkitsemisen keinoja halutaan kayttda ja mihin suuntaan
ja milla perustein palkitsemista kehitetdaan. Lisaksi palkitsemisstrategiassa tulee
huomioida muiden alan yritysten palkitsemistavat ja kuinka yritys sijoittuu suhteessa

ndihin. Talld on merkitystd sen kannalta, kuinka yritys voi kilpailla osaamisesta
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tyomarkkinoilla, eli kuinka palkitsemisesta voidaan muodostaa vetovoima- ja
kilpailutekija. Strategiassa tulee huomioida, etta yrityksen kehittyessa henkiloston
odotukset usein muuttuvat. Kokonaispalkitsemisen tulisi pysya kilpailukykyisena ja
kehityksen matkassa. Palkitsemisstrategia pohjautuu aina yrityksen kokonaisstrategiaan
ja sen avulla luodaan palkitsemisjarjestelma, joka sisaltda palkitsemistapojen lisdksi
muun muassa mittarit, prosessit, jarjestelman voimassaoloajan, tiedottamisen ja
arviointitavat. (Viitala, 2021, luku 3.5; Richardson ja muut, 2025.) Hyvan
kokonaispalkitsemisen hyodyt voidaan menettad, mikali niitd ei viestita tehokkaasti ja
tarkoituksenmukaisesti. Fraaseilla yrityksen suoritusperusteisesta palkitsemisesta ei ole
suurta merkitystd, jos tavoitteita ja filosofiaa sen takana ei ole avattu riittavasti ja
systemaattisesti, jotta yksild voisi tavoitella niitd. (McMullen & Scott, 2020, s. 4.) Yhta
oikeanlaista palkitsemisstrategiaa on Hakosen ja muiden (2014, s. 50) mukaan kuitenkin
mahdotonta luoda, silla painopisteet ja kokonaispalkitseminen riippuu aina niin

yrityksesta kuin palkkausjarjestelmien kehityksesta nyt ja tulevaisuudessa.

Kokonaispalkitseminen jakautuu Viitalan (2021, luku 5.) rahallisiin, taloudellisiin ja
aineettomiin etuihin ja palkitsemiseen. Richardsonin ja muiden (2025) mukaan
kokonaispalkitseminen koostuu viidesta pilarista, joita ovat korvaukset, etuudet, tyon ja
vapaa-ajan yhdistaminen sekd suorituskyky ja sen tunnustaminen ja mahdollisuus
urakehitykseen. Tama ajattelu nojaa Workdatworkin vuonna 2019 luotsaamaan uuteen
kokonaispalkitsemisen tarkastelumalliin ja jaotteluun. Hakosen ja muiden (2014, s. 68—
70) teoksessa palkitseminen on jaettu peruspalkkaustapoihin ja tdydentaviin
palkkaustapoihin, jotka pohjaavat osin tyolainsaadantoon ja tyoehtosopimukseen, ja
osin yrityksen paatoksiin. Lisdksi omina osa-alueinaan ovat edut sekad aineettoman
palkitsemisen alakategoriat tydsuhteen pysyvyys ja tyoajan jarjestelyt, osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet, arvostus ja palaute seka kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet.
Tarkastelemme seuraavaksi aineellista ja aineetonta palkitsemista. Vaikka teoria jakaa
palkitsemisen kokonaisuuden hieman eri tavoin, on niille yhteista aineellinen ja aineeton

palkitseminen, jotka jakautuvat omiin palkitsemisen alakategorioihin.
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2.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen voidaan Viitalan (2021, luku 3.5) mukaan jakaa kolmeen
ryhmaan niiden ominaisuuksien mukaan. N&itd ovat peruspalkka, tuloksesta ja
onnistumisesta maksettavat ylimaaraiset palkkiot seka taloudelliset etuudet, joihin osa
henkilostoeduista sijoittuu. Klonoski (2016, s. 15) on kuvannut suoralla korvauksella
(palkka) olevan suora vaikutus henkilén suoriutumiseen ja suorituskykyyn,
tyotyytyvaisyyteen seka taman sitoutumisessa organisaatioon. Henkiléstéeduilla han
ndkee olevan yhtymakohdan edellda mainittuun, jossa henkilostdedut luovat
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista ja sita kautta parempaa suorituskykya ja suoriutumista.
Hakonen ja muut (2014, s. 16) ovat kuitenkin kiteyttaneet, ettd mikali henkilostoa
pyritdadan houkuttelemaan ja sitouttamaan ainoastaan rahapalkalla, on se yrityksille

kohtuuton kuluera.

Alla olevassa kuviossa 2 on kuvattu aineellisen palkitsemisen jaottelu mukaillen Viitalan
(2021, luku 3.6) seka Hakosen ja muiden (2014, s. 68—69) jaottelun mukaisesti. Edut
mielletaan usein irralliseksi palkitsemista, koska ajatellaan niiden kuuluvan koko
yrityksen henkilostolle. Ne kuitenkin Hakosen ja muiden (2014, s. 148-150) mukaan

tayttavat kaikki palkitsemisen tunnusmerkit ja kuuluvat ndin osaksi palkitsemista.

eAikapalkka evoitonjakoerat eluontaisedut/tyésuhde-
ePeruspalkka ja stulospalkkiot edut
henkilokohtainen eosakepohjainen erahassa mitattavat
palkanosa palkitseminen henkilostoedut
eprovisiopalkka ekertapalkkiot (esimerkiksi
*palkkiopalkka ekannustepalkkiot i,

liilkunta-, kulttuuri- ja

eurakkapalkka hyvinvointietu)

Kuvio 2 Aineellisen palkitsemisen jaottelu mukaillen Hakonen ja muiden 2014, s. 68—69; Viitala,
2021, luku 3.6)
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On ensiarvoisen tarkeda, kuinka palkitsemisen ja suoriutumisen vilistd yhteytta
viestitdan. Scott ja McMullen (2020, s. 12) ovat kuvanneet Worldatworkin
palkitsemismallissa korostettavan esimerkiksi bonus- ja tulospalkkioiden ohjelman
menettavan merkitystdan, jos sita ei ole viestitty tehokkaasti henkiléstolle.
Palkitseminen voi aiheuttaa myos kielteisia vaikutuksia esimerkiksi tilanteissa, joissa
palkitsemisjarjestelma tai perusteet yksilolliselle palkitsemiselle ovat epaselvia. Tallaisia
epatoivottuja ilmiditd ovat esimeriksi epdoikeudenmukaisuuden kokemukset,
epatoivotut  ilmiét  tyopaikkakulttuurissa, tehokkuuden osaoptimointia tai

valinpitamattomyytta. (Ylikorkala ja muut, 2018, s. 14.)

2.2 Aineeton palkitseminen

Aineettomaan palkitsemiseen kuuluvat sellaiset edut tai etuudet, jotka tuovat
tyontekijoille lisdarvoa ja sitouttavat henkil6ita organisaatioon. Aineettomalle
palkitsemiselle on tyypillista, etteivat ne ole rahassa mitattavissa. (Viitala, 2021, luku 3.5)
Palkitseminen mielletdan usein taloudelliseksi kokonaisuudeksi, mutta motivaation ja
sitoutumisen kannalta aineettomat palkitsemiskeinot nahdaan merkitykseltdaan

tarkeimpina. (Kauhanen, 2015, s. 119.)

Kauhanen (2015, s. 120-212) jakaa aineettoman palkitsemisen urapalkkioihin ja
sosiaalisiin palkkioihin. Uraa koskeviin palkkioihin kuuluvat itse suoritettava tyotehtava
ja siihen liittyvat kasvu- ja kehitysmahdollisuudet, itsensa kehittdaminen seka tyon
joustoon liittyvat etuudet. Ihminen hakee tyoltaan |ahtokohtaisesti onnistumisen
tunteita, riittdvaa haastetta ja mielenkiintoa, jotka yksilosta riippuen ovat riittavia ja
palkitsevat tekijaa. Osa yksiloista kaipaa kehitysta ja muutosta toisia enemman, eivatka
vilhdy samoissa tyotehtavissa yhta pitkia aikoja. Yhtend aineettoman palkitsemisen
keinona on urakehitysmahdollisuudet. Nykyddan yha useammassa organisaatiossa
urakehitystd ei tapahdu vain ylos- tai alaspdin yrityksen hierarkiassa, vaan myos
sivusuunnassa etenemistd tapahtuu. Tama lisdd organisaation osaamista, silla

henkildiden osaaminen laajenee. Tyon joustavuudella tarkoitetaan mahdollisuuksia
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valita fyysinen tydskentelypaikka osan — tai koko tydajasta. Lisaksi se tarkoittaa ajallista
vapautta tai mahdollisuutta tyoaikapankkiin tai joustavaan tydaikaan. itsensa
kehittaminen kasittdd monia ulottuvuuksia tyoaikana tapahtuvasta oppimisesta aina
tutkintokoulutuksiin saakka. Tyonantajalla on erilaisia mahdollisuuksia tukea ja

mahdollistaa henkiloston osaamisen kehittamista.

Sosiaaliset palkkiot liittyvat ihmisen sosiaalisiin tarpeisiin ja ovat jokaisella hieman
erilaisia. lhminen hakee ldahtokohtaisesti ryhmaan kuuluvuutta, arvostusta ja
hyvaksyntdaa. Arvostuksen ja palautteen saaminen tyoyhteison eri jaseniltd ja
sidosryhmiltd on osa sosiaalista palkitsemista. Oma osa-alueensa ovat myos erilaiset
statussymbolit, jotka kuvaavat henkilén asemaa tyoyhteisossa. Statussymbolit ovat
toisille merkityksellisempia kuin toisille, ja ne voivat kulminoitua esimerkiksi tietynlaisiin
tyovalineisiin, tyopisteeseen, joustavuuteen, jarjestelmaoikeuksiin tai jasenyyksiin.
Sosiaalista palkitsemista voivat olla myos tyopaikan ulkopuoliset tunnustukset

tyopanokseen tai osaamiseen liittyen. (Kauhanen, 2015, s. 122-123.)

2.3 Henkilostoedut osana palkitsemista

Henkilostoeduilla on pitkd historia, joka juontaa alkunsa pdaosin sotilaiden eldke-
etuuksista ja eldakeohjelmista jo vuosisatoja sitten. Jo 1700-luvulla eldke-etuudet
houkuttelivat Amerikkaan siirtolaisia, joista esimeriksi merimiehille maksettiin eldke-
etuutta. (Klonoski, 2016, s.3-5.) Vaikka edut ovat historiassa houkutelleet siirtolaisia
toisilta mantereilta saakka, ndhddan ne tadnd pdivdana usein vahdisenda osana
palkitsemista. Niiden kustannukset yrityksille ovat usein kuitenkin suhteellisen korkeat.
Hyvin koostetulla etujen kokonaisuudella luodaan kuitenkin kilpailuetua tyémarkkinoilla
ja tyontekijat olettavat ja odottavat tyonantajan tarjoavan niitd osana palkitsemista.
Etujen tarjoamiselle on monia syitd, joita ovat esimerkiksi lait, sopimukset,
tyontekijoiden ja osaamisen houkuttelu, verotukselliset tekijat, tydntekijoiden arvostus

ja toivottu tuki yrityksen strategialle. (Hakonen ja muut, 2014, s. 151-153.)
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Henkilostoedut luokitellaan palkitsemisen teorioissa hieman eri tavoin, joko osaksi
aineellista palkitsemista tai kokonaan omaksi osa-alueekseen. Osa henkiléstdeduista
lokeroituu myo6s aineettomaan palkitsemiseen. (Viitala, 2021, luku 3.5; Armstrong &
Stephens, 2005, s. 16.) Edut jaetaan eri etuuslajeihin, ja edut itsessdan tayttavat kaikki
kriteerit, sisdltyvat joka tapauksessa palkitsemisen

palkitsemisen joten ne

kokonaisuuteen.

Edut voidaan jaotella viela erikseen omiksi alalajeikseen niiden ominaisuuksien mukaan.
Henkilostoetu, joka on tassa tutkimuksessa kasiteltava termi ja etulaji, kasittda termina
hieman eri asioita eri yhteyksissa. Alla olevassa kuviossa 3 on jaoteltu Viitalaa seka
Hakosta ja muita (2014, s. 153-155) sekad Verohallintoa (2024) mukaillen, kuinka
henkilostéedut ndahdaan palkitsemisen teoriassa ja osana kaikkien eri etuuslajien
kokonaisuutta. Tassa tutkimuksessa, ja yleisimmin, henkilostoeduilla tarkoitetaan
paadosin verovapaita, palkan ja tydsuorituksen ulkopuolisia, koko henkilostélle
tasapuolisesti tarjottavia etuja. Henkilostoetujen termista on suljettu ulos ne edut, jotka
on madritelty tydlainsadadanndssa ja tydehtosopimuksissa seka luontais-, eli tydsuhde-

edut, jotka liittyvat olennaisesti tydn suorittamiseen.

Henkilostéedut osana
aineetonta
palkitsemista

Luontaisedut

e Henkilostoedut

Lakisaateiset edut

Poikkeukselliset edut

o ty6terveyshuolto e puhelinetu ¢ laaja tydterveyshuolto * joustava tyoaika, e lastenhoito
evuosilomat elounas- tai ravintoetu ° ;akil.:t..ikset ek ° tV°|‘;‘_'kapaf‘kk' * polkupydraetu
e Tybehtosopimusten e autoetu © henklio ”T‘ta'a ennukset ©0sa istuminen . e tydmatkaetu
maarittamat edut . toet * virkistys- ja « vaikutusmahdollisuus )
) asuntoetu e o evapaaehtoiset

esimerkiksi lisdvapaat
tai ravintoetu

o liikuntaetu

o kulttuurietu

o hyvinvointiedut

* merkkipdivalahjat

¢ juhlamuistamiset

o kahvit, virvoitusjuomat

o kehittyminen

o kouluttautuminen
o tyonkierto

® urapolut

elakevakuutukset
e tyOvaatteet

Kuvio 3 Etujen jaottelu, mukaillen Viitala (2021, luku 3.6), Hakonen ja muut (2014, s. 153-155,

229-233) ja Verohallinto (2024)
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Kuvion 3 kolme viimeisinta lokeroa; henkilostoedut, henkilostdedut osana aineetonta
palkitsemista seka poikkeukset, ovat taman tutkielman osalta merkittavat osat etujen
kokonaisjaottelusta, silla tutkimus keskittyy niihin henkildstéetuihin, jotka ovat

lahtokohtaisesti tarjolla koko henkilostolle tydnkuvasta riippumatta.

2.3.1 Henkilostoetujen jaottelu

Henkilostoetujen maaritelma eroaa riippuen tydomarkkinaosapuolista tai tahosta, joka
asiaa kasittelee. (Klonoski, 2016, s. 8.) Kati Mattila (2019, s. 9, 45, 98) maarittda
henkilostéedut verovapaiksi eduiksi ja muihin tydsuhteen tuloihin, jotka eivat ole
normaali palkanosa, vaan joiden tarjoamisesta tyonantaja voi paattaa yksipuolisesti.
Verohallinto (2024) maarittaa, etta henkilostoetu ei ole valiton korvaus tehdysta tyosta,
eika palkan maksamista kokonaan tai osittain voi korvata silla. Palkkaluonteisuus patee

my0s tilanteisiin, joissa tietyn etuuden saaminen alentaa henkilén rahapalkkaa.

Klonoski (2016, s. 10) nitoo henkilostoedun maaritelman tutkimuksessaan siten, etta se
tarkoittaa palkkatulon lisaksi annettavaa epdsuoraa korvausta, mika ei liity tydntekoon,
tavoitteisiin tai ole sidottu normaaliin ty6aikaan. Han on tutkimuksessaan jaotellut
henkilostéedut kolmeen eri luokkaan, jotka ovat hydtyohjelmat (Benefits programs),
epasuorat korvaukset (Indirect compensation) ja suora korvaus (direct compensation).
Tarkeaa jaottelussa on, ettd tydolosuhteet (working conditions) on eriytetty naista

kolmesta.

Kuten kuviosta 3 havaittiin, Viitala (2021, luku 3.6) sijoittaa henkilostéedut osaksi
aineellista palkitsemista, jossa jakaa ne kuitenkin erikseen luontaisetuihin ja
henkilostoetuihin. Naille erona on, ettd luontaisedut (tyosuhde-edut) ovat usein
verotettavia, eivatka koske lahtokohtaisesti koko henkilosta vaan perustuvat tyotehtavan
luonteeseen. Henkilostéedut taas koskevat hanenkin mukaansa lahtokohtaisesti koko
henkilostoa, eika tyon kestolla tai laadulla ole yleisesti vaikutusta niiden tarjoamiseen.
Henkilostoedut ovat myos palkasta ja suorituksesta irrallisia. (Viitala, 2021, luku 3.6.)

Tama tukee esimerkiksi Verohallinnon (2024) ohjeita siita, ettd tyosuhteen pituus tai
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laatu ei saa yksistddn olla peruste evata henkilostbetuja, vaan ne tulee olla jokaisen
kaytettavissa tasapuolisesti. Vaikka henkilostoedut eivat ole tydn luonteeseen tai

maaraaikaisuuteen sidottuja, voidaan ne kuitenkin suhteuttaa tyossaoloaikaan.

Edelld mainittujen lisdksi jako voidaan tehdd myoOs esimerkiksi taloudellisiin ja ei-
taloudellisiin, valillisiin ja valittémiin, tai esimerkiksi lakisdateisiin ja vapaaehtoisesti
tarjottaviin. (Klonoski, 2016, s. 4.) Lyhyesti henkilostéeduissa on kuitenkin kyse palkan
ulkopuolisesta korvauksesta, jonka kdyttamisesta henkil®d voi paattaa itsenaisesti. (Suuri
henkilostoetututkimus, 2023, s. 4.) Henkilostoetuna nahdaan joidenkin lahteiden
mukaan myos tulospalkkiot, voitonjakoerat, rahastot ja vakuutukset. N&ita ei tule
sekoittaa bonusjarjestelmiin, jotka taas perustuvat yksilon tyosuoritukseen. (Rautonen,
2022.) Kyseessa on kuitenkin verotettava tulo, joka on useassa palkitsemisen teoriassa
luokiteltu ylimaaraiseksi tai taydentavaksi palkkioksi. Ndiden maksaminen perustuu
lisdksi usein tuloksiin ja onnistumiseen, joten ne eivat ole jokaisen kaytettavissa samalla

tavoin kuin henkil6stoedut yhteensa.

Henkilostoedut

¢ laaja tyGterveyshuolto e joustava tyoaika e |astenhoito
evakuutukset o tyGaikapankki e polkupyoraetu
¢ henkilokunta-alennukset e osallistuminen e tydmatkaetu
e virskitys- ja harrastustoiminta evaikutusmahdollisuudet evapaaehtoiset elakevakuutukset
e liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointiedut e kehittyminen e tyGvaatteet
e merkkipdivalahjat ja esim. ¢ koulutusmahdollisuudet
joulumuistaminen e tyonkierto
¢ kahvit, virvoitusjuomat e urapolut

Kuvio 4 Henkil6stoetujen jaottelu (osa kuviosta 3), mukaillen Viitala, 2021, luku 3.6; Hakonen
ja muut, 2014, s. 153-155, 229-233; Verohallinto, 2024).

Kuviossa 4 on vield kuvattuna nimenomaan henkilostoeduiksi miellettavat edut ja niiden
jaottelu. Suomessa lakisdateisia henkilostoetuja ovat lakisddteiset vakuutukset
tyotapaturmien ja ammattitautien varalle, mutta useat tyOnantajat laajentavat
vakuutuksia esimerkiksi vapaa-ajalle ja etatyohon, jolloin ne ovat henkil6stolle tydsuhde-
etu. Jokaisen tyOnantajan tulee lisdksi tarjota henkilostolleen tyodterveyshuolto.

(Soderberg & Partners, 2024.) Lakisdateinen tyoterveyshuolto on muodoltaan
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ennaltaehkdisevaa ja tyokykya yllapitavaa. Se sisaltaa esimerkiksi neuvontaa, ohjausta,
terveystarkastuksia  sopimuksen  mukaan sekda  tyokyvyn seurantaa ja
sairaspoissaoloseurantaa. Tama pitaa sisalladn myds tyoperdisten sairauksien hoidon ja
ennaltaehkdisyn (Koponen & Tynkkynen, 2023, s. 2.) Lakisdateisesti tyonantajan ei
tarvitse jarjestaa sairaanhoitoa. Mikali tydnantaja ei ole laajentanut tyoterveyshuoltoa
kattamaan my0s sairaanhoidollisia toimia, tyontekija hankkii sairastuessaan
sairaspoissaolotodistuksen julkiselta tai vyksityiseltd sektorilta omakustanteisesti.

Tallaisten lisapalvelujen tarjoaminen on verovapaa henkilostoetu.

Eduissa on myos erilaisia kattoteemoja, téallaisia on esimerkiksi virkistys- ja
harrastustoiminta, johon voidaan sisallyttaa erilaisia etuja. Tallaisia ovat perinteisesti
erilaiset liikkuntaedut (kuten kuntosalin kdyttomahdollisuus), vuokramokit ja
kerhotoiminta. (Hakonen ja muut, 2014, s. 160.) Yksi suosituimmista henkildstéeduista
on erilaiset liikkuntaan, kulttuuriin ja hyvinvointiin tarjottavat setelit tai applikaatiot,
joiden avulla henkild voi paattaa laajasta palveluntarjoajien kokonaisuudesta, mihin han
tahtoo edun kayttaa. Tallaiset edut ovat organisaatiolle hyva keino tukea vapaa-ajan
harrastustoimintaa ja kannustaa esimerkiksi liikkumaan. Henkildstolle voidaan tarjota

my0s alennuksia eri palveluntarjoajien palveluista tai tuotteista.

Tavanomaiset kahvit, aamupalan tarjoaminen ja virvoitusjuomat ovat myds verovapaita
henkilostoetuja, kunhan niiden maara on kohtuullinen ja tavanomainen. Sama koskee
merkki- ja juhlapdivamuistamisia, joiden kohtuullisuus ja verotus maarittyy niiden
kustannusten mukaan. Verohallinto maarittda, millaiset summat Iluokitellaan

tavanomaisiksi. (Verohallinto, 2024; Hakonen ja muut, 2014, s. 160-162.)

Aineettoman palkitsemisen keinoista henkilostoetuina voidaan pitdd joitain tyon
joustavuuteen ja esimerkiksi kouluttautumiseen ja urakehitykseen liittyvia
mahdollisuuksia, joita yritys tarjoaa. Tallaisia ovat muun muassa joustava tyOaika ja
tybaikapankki, joka mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan sovittamisen kiinteda tyoaikaa

laajemmin. Eri organisaatioilla on kouluttautumiseen, osaamisen kehittamiseen ja uralla
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etenemiseen erilaisia kdytdnteitd. Osassa urapolut ovat hyvin selkeitd, osassa taas hyvin

yksilékohtaisia. (Hakonen ja muut, 2014, s. 162.)

Viimeisessa osiossa on niin kutsutut poikkeukselliset henkilostoedut. Lahes kaikkiin
edelld mainittuihin verottomiin henkildstdéetuihin on verovapaudesta huolimatta
maaritelty tietyt rahalliset arvot, joiden puitteissa etu on verovapaa. Poikkeukselliset
edut ovat sellaisia, jotka ovat verovapaita siitd huolimatta, ettei niita valttamatta tarjota
jokaiselle tyontekijalle tai ne ovat henkilostéetuja verotuksellisista seikoista huolimatta.

Kasitellaan seuraavassa luvussa tarkemmin henkildstéetujen verotusta.

2.3.2 Henkilostoetujen verotus

Henkilostoedut ovat |dhtokohtaisesti verovapaita ja niistda sdadetdaan erikseen
tuloverolaissa. Lyhyesti verottomaksi etuudeksi katsotaan sellainen tavanomainen ja
kohtuullinen etu, jonka kadyton tyonantaja on jarjestanyt tyontekijoilleen tai eldakkeelle
jaaneille tyontekijoille. Tallaisia on esimerkiksi jo aiemmin mainittu tyéterveyshuolto tai
henkilokunta-alennus tyonantajan tuottamista palveluista, merkkipdivilahja tai
vahdinen muu lahja muuna kuin rahana, etu tydnantajan jarjestamasta virkistys- tai
harrastustoiminnasta tai yhteiskuljetuksista. (Mattila, 2019, s. 45-46.) Lakisaateista
tyoterveyshuoltoa laajemmat tyoterveyden palvelut eivat ole verotettavaa etuutta.
Myds tydnantajan tarjoamat vakuutukset tydterveyshuollon ja sairaanhoidon lisdna ovat

tietyin edellytyksin verovapaita. (Tyoterveyslaitos, 2023, s. 50-51.)

Kohtuullisuus ja tavanomaisuus henkilostéeduissa arvioidaan tapauskohtaisesti.
Henkilostoedut koskevat laht6kohtaisesti koko henkil6kuntaa, johon lasketaan tyo- ja
virkasuhteessa olevien lisdaksi myos johto ja hallintoelin sekd tydnantajan palveluksesta
eldkkeelle jaanyt henkilosto. Verohallinto on maaritellyt tiettyihin etuuksiin rajoitukset
niin ajallisesti kuin rahamaarallisestikin. Ajallisesti henkilokuntaetujen piiriin eivat ilman
eri sopimusta kuulu palkattomalla vapaalla tai lomautuksella oleva henkilosto. (Mattila,

2019, s. 46; Verohallinto, 2024.)
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Aivan yksiselitteista verovapaus tai verotettavuus ei kuitenkaan aina ole. Kuvioissa 3 ja 4,
on muodostettu erikseen kohta poikkeukset. Poikkeus tavanomaisiin henkildstoetuihin
liittyy jokaisen ndiden kohdalla niiden verotukseen. Esimerkiksi suosittua
polkupydraetua pidetadn joissain ldhteissa luontaisetuna ja joissain yhteyksissa
henkildstdetuna. Etu on verovapaa 1200 euroon saakka ja verotettavaa tasta yldspain.
(Rautonen, 2022.) Tydmatkaetu on verotettavaa tuloa tiettyjen rajojen ulkopuolella.
Lisaksi poikkeuksen tekevat eldkevakuutukset ja lastenhoitoetu, jotka ovat tietyin
edellytyksin verovapaita, vaikkei niita tarjottaisi koko henkil6stolle. Tyovaatteiden osalta
jaottelu verovapauden ja verotuksen valilla kulkee vaatteiden kaytettavyydessa. Mikali
tyonantaja maarittelee tyossa kadytettavaksi tietynlaisen asun, tydnantajan tulee tukea
tyovaatteiden hankintaa. Verotettavan asusta tekee se, jos se on kaytettdavissa myos
muualla kuin tyotehtavissa. Mikali tydvaatetta ei voi lahtdkohtaisesti kdyttaad vapaa-ajalla,
on sen hankkiminen verovapaata. Tasta esimerkkina toimii ty6haalarit, univormut tai
terveydenhuoltoalalla kdytettdavat tyovaatteet verrattuna toimistotydssa kaytettavaan

jakkupukuun. (Hakonen ja muut, 150-160, s. 162.)

Aiemmin tekstissa mainitsin myds voitonjakoerat ja tulospalkkiot, jotka my&s joissain
yhteyksissa  maaritelladn  henkilostéeduiksi. Oma lukunsa ovat esimerkiksi
henkilostorahastot, joiden perustamista, hallinnointia ja verotusta sditelee oma
henkilostérahastolakinsa. Monista muista eduista poiketen henkilostérahaston
perustamisesta paatetdan henkiléston ja tyOnantajan kesken, eli tyonantaja ei voi
paattaa siita yksipuolisesti. Henkildstérahastosta on mahdollista nostaa vain tietty osuus
vuosittain. Osuudesta 20 % on verovapaata ja 80 % verotetaan erillisen verotusprosentin
mukaisesti. Mikali tulospalkkio tai voitonjakoera maksettaisi henkilolle suoraan palkan
mukana, verotettaisi siitd normaalin  ansiotuloveron  mukainen  osuus.
Henkilostorahastoon sijoitettavasta osuudesta tyonantaja ei mydskdaan maksa palkan
sivukuluja tai muita kustannuksia, joten se hyodyttad verotuksellisesti kumpaakin

osapuolta. (Verohallinto, 2024.)
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2.3.3 Henkilost6edut Suomessa

Henkilostoetujen kayttéa Suomessa kartoittaessa tormattiin  haasteeseen, etta
aiheeseen liittyy huomattavan vahan yleista tutkimusta ja tilastotietoja tarjoavat ldahes
ainoastaan eri palveluntarjoajat omalta osaltaan tai terveydenhuoltoalan toimijat
palvelujen kdyttonakokulmasta. Tdassda osiossa on hyddynnetty uutisointia seka

suurimpien henkilostdetujen palveluntarjoajien tarjoamia tilastoja aiheen ymparilla.

Tyky.fi (2025) listaa suosituimmaksi henkilostoeduksi liikunta- ja kulttuuriedun, joka on
kaytossa jopa yli 90 %:lla tydnantajista. Kuitenkin vain pieni osa tydntekijoista
todellisuudessa kayttaa esimerkiksi liikuntaseteleitd, vaikka se on lounasedun jalkeen
suosituin etu. (Vilpponen, 2019.) Verovapaasti liikunta- ja kulttuurietuja yhdessa
hyvinvointietuuden kanssa voi tarjota yksittdiselle tyontekijdlle maksimissaan yhteensa
400 eurolla vuodessa. (Louha, 2025.) lltalehden artikkelissa 17.12.2023 Epassin
maajohtaja kertoo, ettd Suomessa tarjotaan kulttuuri- ja liikuntaetua yhteensa n. 400
miljoonan euron edestd. Hinen mukaansa tasta kayttamatta jaa kymmenia miljoonia
euroja. Helsingin Sanomien 17.1.2025 julkaiseman uutisen mukaan Epassin kautta
jaettavista eduista kdyttamatta jaa n. 10 %, Smartumilla vastaava luku on alle 10 % ja

Edenredilla n. 6 %. (Louha, 2025.)

YIla mainitut perustuvat paddosin palveluntarjoajiin ja heiddan kokonaisuuksiinsa.
Kuitenkin my6s Hakonen ja muut nostavat teoksessaan yhdeksi suosituimmista
etuuksista liikuntaedun, joka voi em. palveluntarjoajien lisdksi olla liikuntaseteli,
kuntosalin kdayttomahdollisuus tai jarjestetyt liikuntapaivat. Sairausvakuutus on heidan
mukaansa yksi arvostetuimmista henkilostéeduista Suomessa ja sen tarjoaminen on
kasvanut vuosien saatossa nopeasti, silla kymmenen vuoden aikana maard on 1,5-

kertaistunut. (Hakonen ja muut, 2014, s. 155, 160; LahiTapiola, 2023.)

Henkilostoetuja pidetddan Suomessa yleisesti melko vahaisena palkitsemisen muotona.
Yhtend syyna voi olla, ettd ne koetaan itsestadnselvyyksina. Jokaisen edun merkitys

tulisikin pohtia yrityksissa erikseen ja viestid tehokkaasti. Edut voivat kannustaa
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pitdimdan huolta omasta hyvinvoinnista ja tarjoavat henkilostolle myo6s turvaa
esimerkiksi sairastumisen varalle. Etujen viestinnalla voidaan tukea yrityksen strategiaa.
(Hakonen ja muut, 2014, s. 153-155.) Henkilostoetujen kaytolle yksi merkittava syy on
kuitenkin niiden kustannussaastot verrattuna rahana annettavaan palkkioon. (Hakonen
ja muut, 2014, s. 148-149, 153). Etujen vaikutukset yrityksissa eivat ole vahaisid, mutta
ne voivat joissain tilanteissa muodostua saavutetuiksi ja sita kautta aliarvostetuiksi.
Yrityksessa voidaan ulkopuolisen silmin tarjota todella kattava etukokonaisuus, mutta
siella tydskenteleville ne nayttaytyvat ennemmin itsestaan selvyyksina. Talloin etujen
merkitys osana strategiaa on tarkea viestia tehokkaasti. Tahan keinona on esimerkiksi
etujen rauhallisen hyotysuhteen laskeminen ja viestintd henkil6ad kohti. (Hakonen ja

muut, 2014, s. 151.)

2.4 Aiempi tutkimus

Henkilostolta kysyttdaessa, kuinka he tahtoisivat itseadn palkittavan, nousevat usein esille
erilaiset henkilostoedut tai lisa sen hetkiseen henkilostéetukokonaisuuteen. (Hakonen ja
muut, s. 151.) Seuraavassa luvussa tarkastellaan kahta henkildstoetuja kasittelevaa

tutkimusta Suomessa.
2.4.1 Suuri henkilostoetututkimus 2023

Epassi, Aalto-Yliopisto ja Pole Star Advisory ovat tehneet Suuri henkildstéetututkimus
2023 nimea kantavan tutkimuksen vuonna 2023. Kyselyn vastaukset pohjautuvat vajaan
670 tyontekijan ja 158 ylimman johtajan vastauksiin yli 50 henkil6a tyollistavista
yrityksista sekd vyksityiselta ettd julkiselta sektorilta. Tutkimuksessa keskityttiin
selvittamaan, kuinka tyontekijat ja tyonantajat priorisoivat erilaisia henkilostoetuja ja
kuinka voidaan tiivistetysti luoda naista kokonaisuus, joka edistdaa hyvinvointia ja on

samalla tehokasta. (Suuri henkilostotutkimus 2023, 2023, s. 1-6.)

Tutkimuksessa havaittiin, ettd yli 78 % tyontekijoistd vaihtaisi tyopaikkaa taysin

vastaavaan tehtdvdaan, mikdli sen henkilostoedut olisivat paremmat. Tarkedna
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henkilostoetuja piti yli puolet vastaajista ja vain joka kymmenes ei pitanyt niita tarkeina.
Tyontekijansa tarjoamiin etuuksiin tyytyvaisia oli 51 % vastaajista, kun taas tydnantajien
puolelta 68,4 % uskoi heidan tyontekijansa olevan nykyisiin etuuksiin tyytyvaisia. Jopa
suurempi osa tyontekijoista (81,6 %) kertoi ymmartavansa taysin edut, joita tydnantaja
heille tarjoaa. Tyonantajilta kysyttdessa he arvioivat, ettd liki 79 %:sti tyontekijat
ymmartavat kaikki tarjolla olevat henkilostéedut. Tama on hieman ristiriidassa sen
kanssa, ettd yli 18 % tyontekijoista oli eri mielta siitd, ettd tieto henkiléstéeduista
viestitddan heille tehokkaasti. Noin 66 % tyontekijoista oli sitd mieltd, etta tieto on
valitetty selkedsti. Tydnantajien puolella oli selkeammin olettamus, ettd edut on viestitty

tehokkaasti henkilostolle, nimittdin liki 79 % oletti ndin olevan.

Tutkimus on tehty vuonna 2023, jolloin vuodelle 2024 ty6nantajan edustajat ovat
listanneet suurimmiksi kasvajiksi koulutus- ja kehittamismahdollisuudet, henkisen
hyvinvoinnin ohjelmat seka kulttuurielamysten alennusohjelmat. Tydntekijapuolella
kiinnostavimmiksi etuuslajeiksi on maaritelty fyysistd hyvinvointia tukevat ohjelmat,
lounasetuus ja kulttuurielamykset. (Suuri henkildstoéetututkimus 2023, s. 9.) Yksi
kolmesta siis ainakin tasmaa tydnantajapuolen ajatuksissa kasvatettavista etuustyypeista
siihen, mitda tyontekijat pitavat merkityksellisimpana. Aiemmin todettiin, etta
henkilostéeduilla pyritdan toki luomaan kilpailuetua tyomarkkinoilla, mutta ennen
kaikkea tukemaan tyokykya niin henkisesti kuin fyysisestikin. Tuloksissa on havaittavissa
osaamisen laajentaminen ja henkisen kuorman vahentaminen, jotka haastavat nykyajan
tybnantajia. Osaamista tulee kehittda jatkuvasti ja tyotehtdvat vaativat lujaa
substanssiosaamista. Samalla ihmisten paineen ja stressinsietokyky muuttuvat ja tyossa

jaksaminen on jatkuva puheenaihe ja jopa ongelma monissa organisaatioissa.

Tutkimusvastauksissa on havaittu eroja siind, millaisia etuja tietyn ikdryhman edustajat
pitavat merkityksellisind. Nuorempien vastaajien keskuudessa liki 75 % pitaa
houkuttelevana erilaisia vakuutuksia ja lukukausietuja. Koko Suomen laajuisesti naita
pitdd merkittavana n. 66 % ja 62 %. Samasta ryhmasta lastenhoidollista tukea toivoo

tulevaisuudessa yli 40 % vastaajista, kun koko vastaajajoukossa vastaava luku on alle 30 %.
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My6s maantieteelliselld sijainnilla on nahty olevan vaikutus siihen, kuinka merkittavina

yksil6 edut kokee. (Suuri henkilostoetututkimus 2023, s. 9-11.)

Tutkimuksessa nousi esille tydnantajien merkittavan eridgva kokemus organisaation
tuesta tyontekijan henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin edistdjand. 88 % tydnantajista
vastasi organisaation edistdavan tyontekijoiden fyysista hyvinvointia, kun tyontekijoista
ndin koki olevan 43 %. Henkisen hyvinvoinnin osalta ero on viela suurempi; liki 77 % ja
30 %. Toisaalta tassa voidaan havaita mahdollisesti yksil6llisia eroja siihen, kenen
vastuulla tyéhyvinvoinvoinnin kehittaminen tosiasiassa on. Tutkimuksessa kartoitettiin,
kenen vastuulla vastaaja kokee olevan tyo- ja yksityiseldman yhdistamisen. Tydnantajien
edustajista yli 40 % koki vastuun olevan tyénantajalla, kun taas reilu 21 % tyontekijoista

koki ndin olevan. (Suuri henkildstéetututkimus 2023, s. 13, 15.)

Etujen kaytettavyyden osalta reilu 75 % tyontekijoista toivoi, etta kaikki edut olisivat
saavutettavissa mobiiliapplikaation kautta, silla se sdastaa aikaa ja tuo edut helposti
saataville. Yli 80 % tyontekijoista uskoo lisdksi, ettd muistutukset vanhenevista eduista
kannustaisivat niiden kayttoon. Syind kayttamattomille rahallisille eduille nahtiin
erityisesti unohdus kayttda etuutta, mutta myos, ettd edut eivat vastaa tyontekijan
kiinnostuksen/kayton kohteita, edut eivat ole olleet tyontekijan tiedossa tai ne eivat riita
rahallisesti kattamaan haluttujen palvelujen kustannuksia. Tutkimuksen yhteenvedossa
todetaan, ettd tyontekijat eivat ole niin tyytyvaisia etuuksiin kuin mitd tyonantajat
ajattelevat. Tulevaisuuden satsaukset etuuksien jakautumisessa tai lisddmisessa eivat

myoskadan ole linjassa tyontekijoiden tarpeiden ja toiveiden kanssa. (19-25, s. 30.)

2.4.2 Lahitapiolan Arjen katsaus -tutkimus 2023

LahiTapiola teetti yhteistydssa Kantar TNS:n kanssa Arjen katsaus -tutkimuksen vuonna
2023. Tutkimukseen vastasi 1027 15-74-vuotiasta suomalaisista manner-Suomen
alueelta tammikuussa 2023. Tutkimuksessa kartoitettiin suomalaisten eniten arvostamia

henkilostoetuja.
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Tutkimuksen mukaan arvostetuin henkilostoetu oli kattava tyoterveyshuolto, jonka
merkityksen tunnusti 70 % vastanneista. Tarkeimmaksi edun kokivat keski-ikdiset
vastaajat sekd 35—-54-vuotiaat vastaajat. Osittain tyoterveyshuollon merkitystad korostaa
julkisen terveydenhuollon ruuhkautuminen ja tarkeys pdasta nopeasti avun piiriin.

Nopea paasy terveydenhuoltoon on tarkeda myds tyonantajalle.

Toiseksi eniten tassa tutkimuksessa arvoa sai liilkkunnan rahallinen tukeminen. Teema on
noussut esiin my0s aiemmin tdssa tekstissa ja tutkimustulos on linjassa muun
tutkimuksen ja uutisoinnin kanssa. 40 % vastanneista koki liikunnan tukemisen
merkitykselliseksi, joten ero tyoterveyshuollon tarjoamiseen on suuri. Kolmantena
listalle kohosi lounasetuus, jonka arvostuksen tarkedksi mielsi 39 % vastaajista.

Tarjottavat vakuutukset olivat merkityksellisia 37 % vastaajista mielesta.

Tutkimuksessa havaittiin, etta eri ikdiset vastaajat arvostivat erilaisia etuuksia. Sama
ilmid on havaittavissa esimerkiksi aiemman osion Suuressa henkilostoetututkimuksessa.
Nuorten, alle 25-vuotiaiden vastaajien joukossa esiin nousivat etenkin erilaiset
alennukset ja tyomatkaliikenteen tukeminen. Nuorten keskuudessa konkreettisilla
henkilostéeduilla, vapaa-ajan tukemisella ja vastuullisuudella on nahty olevan suurempi
merkitys kuin muilla ikdryhmilla. Tutustuimme aiemmin eri sukupolvien eroihin
tyopaikkaan sitoutumisen kannalta sekd ammatillisesti. Taman tutkimuksen havainnot
tukevat niitd eroja, joita nuorten tyontekijoiden keskuudessa on havaittu tyoelamassa

olevankin, esimerkiksi korkea arvostus vapaa-aikaa kohtaan.
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3 Sitouttaminen

Tyontekijoiden sitouttaminen on ollut vuosia kasvava ilmi6. Organisaatiot kilpailevat yha
enemman osaamisesta ja osaamisen pitamisesta yrityksissa, joten on syntynyt tarve
keskittyd yha enemman siihen, kuinka tyontekijat saadaan sitoutettua yritykseen ja
pysymadan tyOnantajan palveluksessa. Autonomia, tyon tekemisen vapaus, tyodssa
kehittyminen ja omien kykyjen hyddyntaminen on nahty ldhes alasta ja tehtdvista
riippumatta tekijoina, jotka mahdollistavat henkiloston sitoutumisen. Sitoutuminen
itsessaan on kuitenkin yksilon kokemus ja painottuu erilaisiin tekijéihin esimerkiksi
organisaation arvoissa ja toimintatavoissa. Organisaatioiden haasteena onkin tukea eri
tapoja sitoutua, joten sitouttamisen toimia on tarkea luoda eri tarpeita palveleviksi.
Sitouttamisella viitataan niihin toimiin, joita organisaatiot tekevat, jotta heidan
henkilostonsa sitoutuisi. (Albracht, 2012, s. 3; Kajanto, 2022.) Sosiaali- ja terveysalan
henkiloston on nahty olevan péadosin hyvin sitoutunutta omaan tyohonsa,

ammattialaansa ja organisaatioonsa. (Wallin, 2010, 1.)

Sitouttamisen keinoja voidaan hyodyntdd koko tydsuhteen elinkaaren ajan.
Vetovoimatekijat ovat niita tekijoita, jotka saavat henkilon hakeutumaan yritykseen ja
kokemaan, ettd yritys sopisi hanen arvoihinsa ja hakija ja hdnen osaamisensa sopisi
yritykseen. Pitovoimatekijoilld yritys lunastaa ne vetovoimatekijat, joita se rekrytoinnissa
on luonut yksilolle. Pitovoimaa seuraa sitoutuminen, joka muuttuu ja kehittyy koko
tyosuhteen ajan joko yksilossd tai organisaatiossa tapahtuvien muutosten johdosta.
(Great Place to Work, 2023b.) Ratkaisevaa on, kuinka hyvin organisaatio kykenee

kulloinkin tyydyttamaan yksildiden tarpeet, jotka ovat moninaisia. (Makela, 2018, s. 10.)

Yrityksen tavoitteisiin ja strategiaan perustuvien henkilostokaytantdjen avulla
vahvistetaan osaamista, motivaatiota ja tyohyvinvointia, jolla pyritaan siihen, etta
tyontekijat voivat suoriutua tydstdan mahdollisimman hyvin ja sitoutuvat siihen.
Henkildston sitoutumisella on vahva merkitys siind, kuinka organisaatio menestyy ja

onnistuu. llman sitoutunutta henkilost6a osaaminen ei kehity, eikd sitd myoten
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yrityskaan voi kehittya ja onnistua taydelld potentiaalillaan. Nykypdivana jokainen yritys
kohtaa jossain maarin ongelmia henkildiden houkuttelemisessa organisaatioihin ja viela
enemman pitddkseen osaamisen yrityksessa, eli sitouttamaan henkilosto siten, etteivat
he siirry toiselle tydnantajalle. (Viitala, 2021, luku 2.1; Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 99.)
Tassa luvussa kasitelldan niita keinoja, joita organisaatiot voivat hyddyntaa henkil6ston

sitouttamisessa. Lisaksi kasitelladn tyon veto- ja pitovoimatekijoita.

3.1 Sitouttamisen keinoja organisaatiossa

On havaittu, ettd organisaatioiden sitoutuminen tydntekijoihin on heikompaa kuin
tyontekijoiden sitoutuminen tyotehtdviinsa tai tyonantajiinsa. Tyontekijoihinsa
sitoutuneissa organisaatioissa panostetaan muun muassa palkkaukseen ja tyosuhde-
etuihin. (Komonen, 2022.) Vuonna 2018 yhdysvaltalaisten yritysten on todettu maksavan
satoja miljoonia euroja tyopaikan vaihtamisesta aiheutuneita kuluja. Vaihdoista yli 75 %
olisi voitu estaa ja yritykset ovatkin paattineet keskittyd tehostamaan sitouttamiseen
liittyvia toimia omissa organisaatioissaan. Irtisanoutumisten yleisimmat syyt olivat
heikko urakehitys, tyon ja vyksityiselaman tasapainon vaaristyma sekd heikko
esihenkil6tyd. Tutkimuksen mukaan tyontekijat eivat sitoudu, mikali tydnantaja ei tayta

heiddan odotuksiaan ja tarpeitaan. (Kaplan & Kaplan, 2018, s. 7; Tarallo, 2018.)

Ihmiselle on tarkeaa tehda tyotd, joka on mielekasta ja sopii hdnen omiin arvoihinsa ja
arkeensa. Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta organisaatioon,
jossa han tyodskentelee. Suhdetta kutsutaan myo6s termilld psykologinen sopimus
(Psychological contract). Sitoutumiseen vaikuttavat monet seikat tyoymparistossa,
johtamisessa ja palkitsemisessa, ja eri yhteyksissa ja eri ihmisille niilla on erilainen
painoarvo. Vahva sitoutuminen on yhteydessd tyotyytyvaisyyteen, sairauspoissaolojen
maaran laskuun, halukkuuteen tehda ylimaardista tyota tarvittaessa sekda tyopaikan
vaihdokseen. (Jokivuori, 2002, s.1, 10.) Sitoutumista kuvataan my0Os organisaation ja
yksilon sosiaalisena vaihdantana, jossa sekd tyontekija sitoutuu yritykseen, etta yritys

tyontekijaan. Useimmin kuitenkin ajatellaan, ettd yksilo sitoutuu tyohonsd enemman
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kuin koko organisaatioon. Tyon sisdltod ja tyoyhteis6a on pidetty tutkimusten valossa
tarkeampana ja sitouttavampana kuin esimerkiksi palkkaa. Tyontekijoiden on nahty
sitoutuvan ennen kaikkea kollegoihin ja muihin tyontekijoihin, vaikka myds
organisaatioon ja tyoOtehtaviin sitoudutaan. Vaikka sitoutumista kasitelldaan usein
sitoutumisena organisaatioon, on sitd mahdollista tarkastella siis myds muiden siteiden
avulla (Jarvensivu ja muut, 2020, s. 2: Viitala, 2021, luku 2.6; Heiskanen ja muut, 2017, s.

5.)

Tyonantajan puolelta ndiden toteutuminen edellyttada esimerkiksi mahdollisuuksia
vaikuttaa, kehittya ja hyddyntdaa osaamistaan. Keinoja sitouttaa henkilostd ovat muun
muassa kiinnostavat ja riittavaa haastetta tarjoavat tyotehtavat, vaikutusmahdollisuudet,
kilpailukykyinen palkitsemisen kokonaisuus, johtaminen, tyén ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen sekd usko tyopaikan sdilymiseen. (Viitala, 2021, luku 2.6.)
Seuraavassa eri sitouttamisen keinoja on jaoteltu niiden luonteen mukaan. Moni

sitouttamisen keino sisaltaa toisistaan riippuvaisia elementteja.

3.1.1 Kiinnostavat tyotehtavat ja urapolut

Osaamisen elinkaari on lyhentynyt viime vuosina, mika tarkoittaa sita, ettd osaaminen
vanhenee ennatysajassa. Kun osaamista halutaan pitda ajan tasalla, on tarkeda panostaa
henkilostén osaamisen kehittamiseen ja mahdollistaa se osana tybaikaa. Henkiloston
sitoutuminen laskee, mikali hanen tulisi yllapitda osaamistaan tydajan ulkopuolella. (IF,
2025.) Tyotehtdvid, osaamisen kehittamistd ja urapolkuja voidaan muokata ja
muodostaa erilaisin keinoin. Kehittyminen voi olla organisaatio- tai henkil6lahtoista.
Tyotehtavien mielekkyytta ja mielenkiintoa voidaan kehittda tyossa oppimalla,
tyonkierrolla, etenemiselld vaativampiin tai rinnakkaisiin tehtaviin, muodostamalla jo
etukateen urapolkuja ja kouluttamalla henkil6stda eri tavoin. (Hakola ja muut, 2014, s.

268-271.)

TyOnantaja voi tarjota erilaisia kehittymismahdollisuuksia niin sisdisilla kuin ulkoisilla

lyhytkoulutuksilla, tyopajoilla, verkkokoulutuksilla, mentoroinnilla ja tyonantajan
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tukemilla koulutuksilla. Myds tutkintoon tdhtadvia koulutuksia voidaan tukea
tyonantajan puolelta esimerkiksi mahdollisuudella kayttaa tyoaikaa opiskeluun tai
opiskella oppisopimuksella ammattiin, mika tarkoittaa palkkatydssa hankittavaa
tutkintoa. Ty6pajojen ja sisdisten koulutusten avulla voidaan parantaa yhteishenkea ja
jakaa osaamista. Koulutuksia tulee jarjestdad ja tarjota tarkoitukseen, ja niiden
toimivuutta tulee mitata. Kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset ovat hyva valine
havaita yksilon osaamistarpeita ja toiveita ja muodostaa molempia osapuolia palvelevia
ja sitoutumista tukevia koulutuksia urapolkua ja kehitysta ajatellen. (Hakola ja muut,

2014, s. 272-276; Timely, 2022.)

3.1.2 Tyohyvinvointi ja joustavuus

Yritykset, jotka investoivat tyohyvinvointiin, tarjoavat joustavuutta ja edistavat tasa-
arvoa, ovat tutkimuksissa vetovoimaisimpia ja niiden tyontekijat sitoutuneimpia ja
tuottavimpia. Hyvinvointitekijoind sitoutumisessa ovat viime vuosina nousseet esiin
psyykkisen hyvinvoinnin ja resilienssin tukeminen. (Kangasmaa, 2023.) Tyoterveyshuolto,
liikuntaan ja hyvinvointitoimenpiteisiin satsaaminen esimerkiksi henkilostéetujen

keinoin ovat hyva keino tuoda esille hyvinvointiin panostaminen ja sen tukeminen.

Tyohyvinvoinnin ldhtékohtia kuvataan tyohyvinvointipddomana, joka koostuu yksilon,
yhteison toimivuuden ja sosiaalisen pddoman seka organisaatiorakenteen resursseina ja
inhimillisend pddomana. Na&ihin panostaminen Iluo tuloksellisuutta, asenteita,
muutosten lapivientia ja tyourien jatkuvuutta. Vaikutukset nakyvat tyoyhteisétaidoissa,
terveydessa ja tyokyvyssa, tyOurien pitenemisend, innovatiivisuutena ja parempana
suoriutumisena. Tyohyvinvoinnin yllapitdminen ja edistiminen vahentavat monia
sellaisia haasteita, joita yritykset kohtaavat ja joilla on vaikutusta henkiloston
sitoutumiseen. Esimerkiksi kasvavat sairaspoissaolot aiheuttavat resursointihaasteita,
jotka voivat aiheuttaa yksilén kuormittumista. Ty6hyvinvoinnin mittareina voidaan
kayttaa esimerkiksi kehityskeskusteluja, riskiarviointeja ja henkilostokyselyja. (Manka &

Manka, 2023, s. 70-78.)
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Teorioissa tyon joustavuus nousee esiin usealla eri ndkokulmalla kuvattuna; nama ovat
tydn joustavuus ja tyon ja vapaa-ajan tai tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Ty6n
joustamattomuus ja heikot mahdollisuudet tyon muokkaamiselle ovatkin yksi
yleisimmista syista tydpaikan vaihdokselle. Talla hetkella organisaatiot eivat valttamatta
pysty vastaamaan tyontekijoiden ja hakijoiden vaatimuksiin tyon joustavuudesta, joka
on kokenut suuren murroksen viime vuosina. Tama on synnyttanyt trendin, jossa
kokopaivatyosta on luovuttu, jotta tyota ja vapaa-aikaa voidaan yhdistaa haluamallaan
tavalla. (De Smet & Dowling, 2021) Nykyaan vapaata ei toivota vain pakollisia menoja
varten, vaan tyon halutaan sopivan yha enemman vapaa-aikaan, eika painvastoin.
(Manka & Manka, 2023, s. 15.) Erilaiset etatyokaytdnteet ja joustava tydaika luovat
kilpailuetua. Vaikka terveydenhoitoala mielletdan usein lasna tapahtuvaksi tyoksi, on
koronapandemia  tuonut erilaiset etdpalvelut pysyvaksi  sote-palveluiden
tuottamistavaksi. (Tevameri, 2021, s. 13.) Nain ollen ei esimerkiksi etdtyo ole alalla enada

mahdottomuus.

Joustavuudella ei aina tarkoiteta ainoastaan vaikutusmahdollisuuksia tydaikaan tai -
paikkaan, vaan silla tarkoitetaan myds nopeaa ja riittdvaa suhtautumista muutoksiin.
Esimerkiksi vuokratyontekijoiden kaytto ja palvelujen ulkoistaminen luo sitoutumiselle
uudenlaisia merkityksia ja tekee siita ilmiona aiempaa moniulotteisemman. (Kangasmaa
2023; Komonen, 2022.) Vuokratyo on yksi epatyypillisista tydsuhdemuodoista, joihin
Viitala (2007, s. 92-93) liittda vuokratyon lisaksi osa-aikatyon, maaraaikaisen tyon ja
alihankinnan. Naiden avulla voidaan helpottaa resursointia ja varmistua siitd, etta
henkilostoresurssit ovat riittavia ja tyosta suoriutuminen mahdollista. Toisaalta niiden
avulla luodaan joustavampia tyosuhteita ja voidaan vastata helpommin muuttuviin
henkilostotarpeisiin. Epatyypillisilla tydmuodoilla tuodaan paitsi joustavuutta, niin
voidaan varmistua mahdollisimman tasapainoinen resursointi. Joillekin esimerkiksi osa-
aikatyon mahdollisuus voi tuoda joustavuutta, kun taas maaraaikainen tyd koetaan usein
sitoutumista heikentavana. Mikali tyoaika nojaa henkilokohtaisiin tarpeisiin, on
raataloidyilla tydaikaratkaisuilla motivoiva ja hyvinvointia parantava vaikutus. (Hakonen

ja muut, 2014, s. 203.)
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3.1.3 Palkitseminen

Aiemmassa luvussa tehtiin katsaus palkitsemisen teoriaan, jossa todettiin aineettoman
palkitsemisen merkityksen olevan jopa rahallista palkitsemista merkityksellisempaa, kun
tarkastellaan henkildston sitoutumista yritykseen. Rahapalkka voi toimia sitouttavana
tiettyyn pisteeseen saakka, mutta merkittdvampaa on palkitsemisen kokonaisuus,
rahanarvoiset etuudet seka palkitsemisen tehokas viestinta. (Hakonen ja muut, 2014.)
Palkitseminen tuo kuitenkin turvaa ja lisaa hyvinvointia, kun varmuus oman talouden
kestavyydesta vahvistuu. Palkitseminen on hyva keino muiden sitouttamisen toimien
rinnalla, silla vaativuusluokittelulla, tehtavankuvauksilla ja palkkaluokilla voidaan luoda

konkretiaa esimerkiksi uralla etenemisen ja mahdollisuuksien tueksi.

Henkildstoeduilla voidaan tukea myds hyvinvointia, vaikka sen johtaminen ldhtee aina
yrityksen strategiasta. Niiden avulla voidaan kuitenkin tuoda sitouttamiseen monenlaisia
ulottuvuuksia. Vapaa-ajan ja tyon yhdistamiseksi voidaan tuoda mahdollisuuksia
esimerkiksi palkalliseen vapaapaivdaan lapsen koulun alkaessa ja merkkipdivina, tai
yrityksen omistaman maokin vuokraaminen nimellista korvausta vastaan. Toisaalta taas
lilkuntasetelit ja erilaiset kampanjat voivat toimia tukena hyvinvoinnin edistamiselle.

(Manka & Manka, 2023, s. 80-82.)

3.1.4 Johtaminen ja organisaatiokulttuuri

Organisaatiot, jotka kayttavat aikaa luodakseen ymmarryksen siitd, miksi tyontekijat
irtisanoutuvat, ovat useimmin oikeiden asioiden a&arelld  tyontekijoiden
houkuttelemiseksi ja pitdmiseksi yrityksessa. Usein tormataan ongelmaan, jossa nopeilla
ratkaisuilla pyritddan korjaamaan ongelmaa, eikd sen juurisyihin puututa. Tyypillisesti
tyontekijan ottaessa esiin halunsa irtisanoutua, hanelle tarjotaan palkankorotusta,
bonusta tai muita taloudellisia etuuksia. Todellisuudessa irtisanomisen syyt loytyvat
useimmiten tyontekijan kokemasta arvostuksen puutteesta, joka kulminoituu tyon ja

yksityiselaman yhdistamisen haasteisiin (tyon joustamattomuus) seka
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vaikutusmahdollisuuksien vahaisyyteen omassa tyossa. (De Smet ja muut, 2021.) Beloor
ja muut (2017, s. 6-8) seka Tarallo (2018) nostavat johtamiskeskustelussa esille uralla
etenemisen merkityksen osana sitoutumista. On selkedd, ettd uralla eteneminen
sitouttaa yritykseen, mutta etenkin Beloor ja muut nostavat tutkimuksessa esille
havainnon, jossa johtamisen ja osaamisen havaitsemisen yhteys uralla etenemisessa on

tarkeaa sitoutumisen kannalta.

Sitouttamisen toimenpiteitad suunniteltaessa tulee huomioida aiempaa enemman myods
eri ikdisten odotukset tyoelamalle. (Kuusisto ja muut, 2021, s. 3.) Tama tuo haasteen
organisaatiokulttuurille, koska nuori tydelamaan siirtyva sukupolvi ei ole kokenut samoja
niukkuuden kokemuksia kuin aiemmat sukupolvet. (Manka & Manka, 2023, s. 14.)
Ikdjohtaminen nousee esiin myos tyohyvinvoinnin kontekstissa, jossa ikdantyvalle
henkilostélle nahddan tarpeelliseksi suunnata esimerkiksi fyysisen hyvinvoinnin
tukemiseksi erilaisia koulutuksia. Organisaatiokulttuuri heijastaa, kuinka etenkin
ikddantyvat ndahdaan tydelamassa — voimavarana vai taakkana. (Manka & Manka, 2023, s.

79.)

Albrech  on  tutkimuksessaan (2012, s. 10-11.) havainnut positiivisen
organisaatiokulttuurin ja henkildstévoimavarojen tehokkaan resursoinnin olevan
suoraan yhteydessa niin tiimin kuin yksilon sitoutumiseen, joskin henkilon oma kokemus
tyonsa voimavaratekijoistd vaikuttaa hdneen merkittdvammin kuin koko tiimin
sitoutuminen yhteiseen paamaaraan. Organisaatio- ja tiimitason positiivisten
voimavarojen on katsottu olevan toisistaan erillisid, mutta ne ovat vuorovaikutuksessa
keskendan. Hyvalla johtajuudella voidaan johtaa voimavaroja oikein joko tiimi- tai
organisaatiotasolla, tai hyvassa tilanteessa ndissa kummassakin. Tallgin tydhyvinvointi ja
kokemus kuulumisesta osaksi yhteisda kohoavat, henkil6 sitoutuu yritykseen syvemmin.

Talla tavoin taas organisaatiokulttuuria voidaan kehittda yha paremmaksi ja lujemmaksi.
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3.1.5 Vaikutusmahdollisuudet ja arvostus

Arvostus ja palautteen saaminen ovat yksi ihmisen perustarpeista, eika niiden osuutta
sitouttavina tekijoind voida vahatelld. Osana tiimid ja organisaatiota toimiminen ja
kokemus oman tyopanoksen merkityksesta parantavat sitoutumista. Arvostuksen puute
ja sitd kautta heikentynyt motivaatio aiheuttavat tyotehon laskua ja tylsistymista, joka ei
ole toivottava ilmid. (Syyli, 2023.) Harmainen on kasitellyt vaitoskirjassaan termia
arvostava johtaminen ja kiteyttdd sen sisdltavan tunnustuksen ja tuen antamisen,
ammatillisen arvostuksen ja palkitsemisen. Palkitsemisen osalta arvostusta luovat seka
rahallinen ja ei-rahallinen palkitseminen. Arvostus kulkee usean sitouttamisen keinon

rinnalla. (Harmainen, 2014, s. 19-20.)

Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon, tehtaviin ja tavoitteiden saavuttamiseen saavat
henkilon tuntemaan arvostusta ja sitoutumaan. Tassa korostuvat vastavuoroisuus
tyonantajan ja tyontekijan valilla. Kun henkilo kokee, ettd hanelle luotetaan tyotehtavia
ja hdnen mielipiteensa huomioidaan, han kokee helpommin onnistumisen tunteita ja

kuuluvuutta. (Syvajarvi & Stenvall, 2003, s. 12.)

Vaikutusmahdollisuuksilla voidaan tyoyhteydessa tarkoittaa vaikutusmahdollisuuksia
esimerkiksi tydaikoja ja tyontekopaikkaa kohtaan. Toisaalta se voi tarkoittaa laajempaa
tunnetta siita, ettd voi itse hallita ja vaikuttaa tyohonsa ja tyonsa sisaltoon. Talldin
vaikutusmahdollisuudet saavat yhteisia piirteita arvostuksen kanssa.
Vaikutusmahdollisuus tyonsa jarjestelyyn nahdaan usein luottamuksen osoituksena,
jossa tyontekijaa ei valvota ylhaaltd pain niin voimakkaasti kuin olisi mahdollista.

(Jokivuori, 2002, s. 59-60.)

3.2 Veto- ja pitovoimatekijat

Vetovoima tarkoittaa tyoelaman kontekstissa niita tekijoita, joilla yritys tai organisaatio

houkuttelee osaamista ja uusia tyontekijoita yritykseen. Organisaatioiden vetovoimaan
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vaikuttavat fyysisten tekijoiden ohella myds inhimilliset tekijat, ja ne luovat yrityksille
merkittavaa kilpailuetua. (Kaplan & Kaplan, 2018, s. 7.) Rinne (2023) on tiivistanyt
vetovoimaisen tydnantajan olevan sellainen, joka tarjoaa vaikutusmahdollisuuksia,
merkityksellisen tyon ja turvallisen tydyhteison, yksilollista joustoa ja johtajat, jotka ovat
kiinnostuneet ihmisten hyvinvoinnista. Uusien kykyjen houkutteleminen yrityksiin on

kuitenkin yhta tarkeaa, kuin heidan pitamisensa yrityksessa. (Timely, 2022.)

Henkiléstoetuja markkinoidaan usein juuri rekrytointien yhteydessa, ja niilla pyritaan
houkuttelemaan osaajia yritykseen. Kuitenkin harva ihminen valitsee ty6paikkansa
henkilostoetujen perusteella. Etujen nahddankin vaikuttavan enemman henkil6ston
pysyvyyteen kuin tyopaikan valintaan. (Rika, 2019.) Aiemmassa luvussa tehtiin katsaus
kahteen henkilostoetuja koskevaan tutkimukseen, joissa kuitenkin havaittiin, etta
valtaosa vaihtaisi tyOpaikkaansa, mikali kyseessa olisi samanlainen tyotehtadva

vastaavalla palkkauksella, mutta paremmilla henkilostoeduilla.

Vetovoiman parina pidetdaan usein pitovoimaa. Nama termit nahdaan jatkumona, jossa
tybnantaja lunastaa rekrytoinnissa esiin nousseet vetovoimatekijat pitovoimaksi, joka
luo syvemman sitoutumisen organisaatioon. Sitoutuminen ja pitovoima tarkoittavat seka
samoja ettd eri asioita. Pitovoimatekijat ovat asioita, mitkd saavat henkiloston
sitoutumaan yritykseen syvemmin. (Great Place to Work, 2023b) Mclain ja muut (HUS
Tarkastuslautakunta, 2023, s. 19.) laatijat ovat tunnistaneet pitovoiman koostuvan
viidesta kokonaisuudesta, joita ovat johtajuus, tydymparistd, ammatillinen kehittyminen,
tyossa jaksaminen ja itsensa toteuttaminen. Samat teemat nousevat esiin sitoutumista
lisadvina elementteind, kuten aiemmassa luvussa kuvattiin. Jo perehdytyksen alkaessa
tyontekijalle tulisi olla selvda, mika tekee yrityksestd ainutlaatuisen, kuinka he itse
tyollaan voivat auttaa ja edistaa yritysta saavuttamaan tavoitteitaan seka millainen on
yrityksen missio ja millaiset arvot silld on. Ihmiselle on |dhtdkohtaisesti tarkeaa kuulua
osaksi tyoyhteiso6d, vyritysta ja sen tavoitteita. (Tarallo, 2018.) Ensimmaisten
tyossdolokuukausien jalkeen pitovoimatekijat alkavat muovautua siten, henkilon

sitoutuminen yritykseen joko vahvistuu tai syvempdaa sitoutumista ei ala tapahtua.
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(Great Place to Work, 2023b.) Etenkin tydsuhteen alussa henkild on uusien asioiden
edessa, joka jo yksistadn kuormittaa ja vaatii ponnisteluja. Pitovoiman luominen hyvalla
perehdytykselld, yrityskulttuurin ja toimintatapojen esiin tuomisella ja riittavalla
resursoinnilla on ensiarvoisen tarkeaa. Nain kuormittavasta ajanjaksosta on

mahdollisuus selvita ja sen avulla voidaan edistaa henkilon sitoutumista.

3.2.1 Tydnantajamielikuvan merkitys vetovoimaan

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sitda mielikuvaa, joka henkilollda on tietysta
yrityksesta tyonantajana. Mita tunnetumpi tyonantaja on, sitd enemman tydnhakijoita
yleisesti on. Houkuttelevalla tydnantajamielikuvalla voidaan tavoittaa parempia hakijoita,

mutta rehellisellda mielikuvalla hakijat saadaan sitoutumaan paremmin. (Matikka, 2023.)

Vahva tydnantajamielikuva luo yritykselle tunnettavuutta ja parantaa tydnhakijoiden
maarad ja tuo yritykseen osaavampia hakijoita. Yritys, jolla ei ole vahvaa
tydnantajamielikuvaa, voi jaada rekrytoinnissa hakijoiden silmissa vahemmalle
huomiolle, vaikka se todellisuudessa olisikin hyva vaihtoehto. Etenkin aloilla, joissa
kilpaillaan osaavasta tyovoimasta, on vetovoimatekijoiden ja tydnantajamielikuvan
kehittaminen ja tarkastelu tarkeaa. (Great Place to Work, 2023a.) Kuten palkitsemisen
luvussa todettiin, tulee yritysten tarkastella myos kilpailijoiden toimintaa, jotta he

ymmartdavat oman asemansa alan kilpailijoina.

Rekrytointien lahtékohtana on usein osaaminen, mutta henkil6on liittyy sen lisaksi
paljon muitakin ominaisuuksia, joita yritys arvostaa esimerkiksi henkilén persoonaan,
asenteeseen ja kiinnostukseen liittyen. Toiveet ja kriteerit pohjaavat ainakin osin
yrityskulttuuriin.  Viitala (2007, s. 91) kuvaa yritysten tulleen varovaisiksi
rekrytoinneissaan muun muassa siksi, ettd epaonnistuneet henkiléstovalinnat tulevat
kalliiksi ja vaarana on, ettei tyontekija ehdi tuottaa yritykselle verraten tuottavuutta
hdneen sijoitettuihin rekrytoinnin ja perehdytyksen kuluihin ja sen aikaiseen palkkaan.
Aiemmassa kappaleessa sivuttiin, kuinka vetovoimatekijat valjastetaan pitovoimaksi

tyosuhteen alkaessa. Silla, ettd tydnantajamielikuva on realistinen ja tyopaikka tayttaa
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tyontekijan oletukset, on suuri merkitys siind, tahtooko han jaada yrityksen palvelukseen.
Rekrytoinnissa on tarkea tuoda esille niita tekijoita, joita yrityksen nykyiset tyontekijat

pitdvat motivoivina ja sitouttavina. (Matikka, 2023.)

3.2.2 \Vetovoimatekijoita terveydenhoitoalan kontekstissa

Tevameri (2021, s. 73) avaa TEHY:n vuonna 2019 teettdmaa tutkimusta, jossa
tutkimukseen vastanneista erikoissairaanhoitajista yli puolet arvioi sosiaali- ja
terveysalan vetovoiman heikoksi. Vetovoimaa voitaisi parantaa vaikuttaa vastaajien
mukaan tyon vaativuutta vastaavalla palkkauksella, henkiléstoresurssien kehittamisella,
mahdollisuudella kehittyd ammatillisesti ja edetd uralla sekd tyon ja vapaa-ajan
paremmilla yhteensovitusmahdollisuuksilla ja jaksamisen varmistamisen jarjestelyilla.
Samankaltainen tutkimus on teetetty lahihoitajan tyota tekeville, jossa vastaajista vajaa
puolet (49 %) koki alan vetovoiman heikoksi. Vetovoiman heikkouteen vaikutti vastaajien
mukaan osin samoja tekijoitd, kuin erikoissairaanhoidon osalta. Lahihoitajien
vastauksissa suurimpina tekijoind heikkoon vetovoimaan nahtiin palkkaus (95 %),
riittamattomat henkilostoresurssit (84 %) ja mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen

(64 %).

Alan tutkimuksissa ja julkaisuissa korostuu palkan ja palkitsemisen riittamattomyys seka
rajalliset mahdollisuudet urakehitykseen. Lisdksi tyon vaatimukset koetaan useassa
tutkimuksessa kohtuuttomiksi. Tama aiheuttaa monelle, etenkin nuoremmille alan
tyontekijoille, halun vaihtaa kokonaan jopa ammattialaa. Vaihtoaikeet eivat siis kytkeydy
ainoastaan tyopaikan vaihtoon. (Kuusisto ja muut, 2021, s. 5.) Terveydenhuoltoalalla
korostuu teema, jossa tyon vaatimukset ja kuormittavuus eivat kohtaa esimerkiksi
palkkauksen kanssa. Manka ja Manka kuvaavat (2023, s. 102-103), etta
organisaatioldhtdiset tyon vaatimukset vaativat yksilolta tyon voimavaroja, joiden avulla
han suoriutuu tai ei suoriudu tydn vaatimuksista. Kun tyon vaatimukset ja voimavarat
ovat tasapainossa, henkild kokee tyon imua ja sitoutuu. Jos taas tyon vaatimukset

aiheuttavat pitkalla aikavalilla stressia ja vaativat kohtuutonta ponnistelua, on silla yhteys
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motivaation ja tyokyvyn laskuun. Talléin tyon imua ja sitoutumista ei paase syntymaan,

vaan pahimmassa tapauksessa henkilé uupuu ja sairastuu.
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4 Hyvinvointialueet Suomessa

Sosiaali- ja terveysministerion (2020) mukaan nykyisille hyvinvointialueille kuuluu vastuu
jarjestaa perusterveydenhuolto, erikoissairaanhoito, sosiaalihuolto, lasten, nuorten ja
perheiden palvelut, tyoikdisten palvelut, mielenterveys- ja paihdepalvelut,
vammaispalvelut, oppilashuolto, pelastustoimi ja ensihoito. Hyvinvointialueet tekevat
laajaa yhteistyota kuntien kanssa, ja tdman yhteistyon peruspilarina toimii hyvinvoinnin
ja terveyden edistdminen. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.) Nykyiset 21
hyvinvointialuetta aloittivat toimintansa tammikuussa 2023. Niiden aluejako noudattaa
Uusimaata lukuun ottamatta maakuntarajoja aiemman kunta- ja kuntayhtymaldhtoisen

julkisen terveydenhuollon sijaan. (Valtioneuvoston kanslia, 2023, s. 2.)

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuolto on aiemmin jarjestetty kuntien toimesta ja niiden
toiminta on ollut uudistumassa jo pitkdan. Nykyista hyvinvointialuemallia on edeltanyt
muun muassa kuntayhtymat, joissa lahikunnat ovat yhdistdneet toimintaansa ja
keskittdaneet osan palveluista tiettyyn kaupunkiin tai kuntaan. Kuntayhtymdaan
kuuluminen on voinut olla joko vapaaehtoista tai velvollisuus (Kuntaliitto, 2024). Tama
on aiheuttanut jo aiemmin palvelujen uudelleenjarjestamistd ja integraatioita, joista

hyvinvointialueidenkin kohdalla on viime kdadessa kyse.

Ahosen ja muiden (2021, s. 2—-3) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon laaja uudistus on
ollut hallituksen valmistelussa ja arvioinnissa jo vuodesta 2003 saakka. Nykyistd mallia
ovat edeltineet muun muassa palveluseteliuudistus, maksupolitiikan muutokset ja
ymmarrys siita, ettei julkisen terveydenhuollon taytta maksuttomuutta voida saavuttaa.
(Mattila, 2011, s. 318-320.) Paananen ja muut (2024, 10-11) nimeavat Matti Vanhasen
hallituksen vuonna 2005 aloittaneen PARAS-hankkeen (kunta- ja palvelurakenneuudistus)
tadman paivan hyvinvointialueuudistukseen johtaneeksi ensimmaiseksi uudistustoimeksi.
Uudistamissuunnitelmia ja toimia jatkettiin Jyrki Kataisen, Juha Sipildan, Antti Rinteen ja
Sanna Marinin hallituskausilla, ja niissa punaisena lankana oli toistuvasti yhteistoiminta

kuntien tai alueiden kesken, sekd naiden itsehallinto sosiaali- ja terveyspalveluista.
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Rinteen hallituskaudella mukaan uudistukseen ja samaan itsehallinnon alueeseen

liittyivat pelastuspalvelut. Lopulta syntyi 21 hyvinvointialuetta.

Hyvinvointialueet ovat aloittaneet toimintansa erilaisista |ahtokohdista. Uudellamaalla
palvelutuotanto on jatkunut samankaltaisena kuin ennen hyvinvointialueuudistusta.
Ndin ollen Helsingin kaupunki vastaa sosiaali- ja terveydenhuollosta seka
pelastuspalveluista, mutta Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri HUS jarjestda koko
alueen erikoissairaanhoidon. (Croell ja muut, 2023, s. 3.) Pohjois-Karjalan hyvinvointialue
Siun sote, Etela-Karjalan hyvinvointialue Eksote ja Kainuun hyvinvointialue Kainuun Sote
ovat toimineet kuntayhtymina nykyista hyvinvointialuetta vastaavalla alueella jo ennen
uudistusta. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue, n. d.; Paananen ja muut, 2024, s. 12, 17;
Ahonen ja muut, 2021, s. 118.) Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue Pohde taas on
koottu laajimmasta yksittdisten palveluntarjoajien ja kuntien verkostosta, jolla
oletettavasti on ollut vaikutusta toiminnan kaynnistamiseen. Lisaksi eroja syntyy
esimerkiksi sairastavuuden, ikarakenteen, maantieteellisen koon ja muiden

olosuhdetekijderojen perusteella. (Aro, ja muut, 2020; Palmgren & Karvonen, 2023, 14.)

Hyvinvointialueilla tehdaan vield vuosia sopeuttamistoimia, joilla nimensa mukaisesti
pyritdan sopeuttamaan toimintaa tietyn alueen tarpeita vastaavaksi ja toisaalta
mahtumaan muottiinsa. Valtioneuvoston laatiman, joulukuun 2024
hyvinvointialuekatsauksen mukaan tdmanhetkiset hyvinvointialueiden muutosohjelmat
ovat osittain riittdmattémia ja ne vaihtelevat paljon alueittain. Katsauksessa on
havaittavissa, ettd matkaa nykyista hyvinvointialuerakennetta kohti on vield runsaasti.
Koska kaikki toiminnot ovat rakenneuudistuksen takia saman budjetoinnin ja
paatantavallan alla, on muutos hidasta. Alijadma vuoden 2023 budjetoinneissa oli

alueilla yhteensa n. 1,3 miljardia euroa. (Valtioneuvosto, 2024, 2-3.)
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4.1 Toiminta ja rahoitus

Hyvinvointialueiden toimintaan liittyy useita lakeja, saadoksia ja sopimuksia. Naita ovat
esimerkiksi laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisestd, laki pelastustoimen
jarjestamisestad, laki hyvinvointialueiden rahoituksesta, hyvinvointialue- ja maakuntalaki,
laki yksityisista sosiaalipalveluista ja kuntalaki. Jokaisen hyvinvointialueen tehtavana on
niista annetun lain (Laki hyvinvointialueesta 29.6.2021/611) 6 §:n mukaan jarjestaa niille
lailla saadetyt tehtavat. Lisaksi ne voivat ottaa hoitaakseen lakisdateisia tehtavidan
tukevia tehtavia, kunhan ne eivat vaaranna lakisdateisten tehtavien hoitamista.
Hyvinvointialueet eivat kuitenkaan toimi tdysin itsendisesti, vaan muun muassa eri
ministeriot, kunnat, yhteistyoalueet, aluehallintovirastot ja yksityinen sektori toimivat

niiden kanssa yhteistydssa ja niiden toimintaa valvoen. (Valtiovarainministerio, n. d.)

Hyvinvointialueet ovat itsendinen julkinen toimija, jolle valitaan valtuutetut
hyvinvointialueen  aluevaaleilla  neljan  vuoden  toimikaudeksi  kerrallaan.
(Aluehallintovirasto, 2023.) Aluevaltuusto tekee pdatokset muun muassa
hyvinvointialueen strategiasta, talousarviosta ja -suunnitelmasta seka hallintosdaanndsta.
Valtuutettujen maara riippuu hyvinvointialueen asukasmaarasta. Aluevaltuuston lisaksi
alueen lakisaateisia toimielimia ovat aluehallitus ja tarkastuslautakunta, seka kaksi- tai
saamenkielisilla  alueilla kansalliskielis- ja  saamen kielen  lautakunta.
(Valtiovarainministerio, n. d.) Tavoitteet ja raamit toiminnalle asetetaan valtion tasolla ja
niiden toteutumista valvovat ja ohjaavat Sosiaali- ja terveysministerio, Sisaministerio ja
Valtiovarainministerid. (Valtiovarainministerido n. d.) Aluehallintovirastot taas valvovat

potilasturvallisuutta oman

Tarkeitda yhteisty6tahoja ohjauksen ja valvonnan lisdksi ovat yhteistyd kuntien ja
yhteistybalueiden kanssa. Kunnilla ja hyvinvointialueilla on ennen kaikkea yhteiset
asukkaat, joiden terveyden ja hyvinvoinnin edistamisestd ne vastaavat. Lisaksi niilla on
sellaisia palveluketjuja, jotka nitovat toimintaa vaistamatta yhteen. (Paananen ja muut,
2024, s. 19-20; Valtiovarainministerio 2024c.) Suomessa on viisi yhteistyaluetta, joista

kukin hyvinvointialue kuuluu yhteen. Jokaisella yhteistyoalueella on yksi yliopistollinen



45

keskussairaala. YhteistyOalueet jakavat erikoissairaanhoidon alueellaan joko kuntien

kesken tai keskitetysti. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.)

Padosa hyvinvointialueiden rahoituksesta tulee valtion jakamasta yleiskatteisesta
osuudesta ja lisdksi sitd saadaan asiakasmaksuista. (Valtiovarainministerio, 2024a.)
Rahoituksesta palvelujen kattamiseksi on sdddetty laissa Laki hyvinvointialueiden
rahoituksesta 617/2021. Valtion rahoitus koostuu lain mukaan laskennallisesta
osuudesta jokaiselle kuntalaiselle ja osuus vaihtelee hyvinvointialueen erityispiirteiden
(laissa kriteerit) mukaan. Naita kriteereja ovat asukasmddrd, sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelujen tarvetta kuvaavat tekijéit, asukastiheys, vieraskielisyys,
kaksikielisyys, saaristoisuus, saamenkielisyys, hyvinvoinnin ja terveyden edistimisen
toimi ja pelastustoimen riskitekijét. (Laki hyvinvointialueiden rahoituksesta 617/2021, 2.
luku 3 § Valtion rahoitus hyvinvointialueille). Rahoituksen kaytosta paattaa

hyvinvointialueen aluevaltuusto strategiassaan. (Ahonen ja muut, 2021, s. 28-29.)

4.2 Henkilosto

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen tilastojen mukaan vuonna 2023 julkisen sektorin
sosiaali- ja terveydenhuollossa tyoskenteli yhteensa 217 000 henkiléd, joista
terveyspalveluissa  tyoskenteli n. 126 000. Tilastossa ei ole huomioitu
vuokratyontekijoita. (Palmgren & Karvonen, 2025, 1.) Vuoden 2024 joulukuussa
valtioneuvoston laatiman hyvinvointialuekatsauksen perusteella yksi
perustavanlaatuinen ongelma alueilla on henkiléstopula. Henkil6stépulassa on eroa seka
alueellisesti etta hyvinvointialueiden sisalla ja tyontekijaryhmissa. Pienempiin kuntiin ja
alueiden reunamille on haastavaa saada henkilostéa. Lisdaksi haasteita aiheuttaa
henkiloston elakoityminen, rakenteelliset muutokset ja aliresursointi. Hyvinvointialueet
myos kilpailevat toisiaan vastaan osaavasta henkilostostd. (Valtioneuvosto, 2024, 6;

Kuntatyonantajat, 2022.)
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Hyvinvointialueiden henkil6std jakautuu karkeasti kolmeen eri kategoriaan: sosiaali- ja
terveydenhoitoalan henkilostd, pelastushenkilostdé seka hallinto- ja tukihenkilosto.
Hyvinvointialueuudistusta suunnitellessa kartoitettiin, ettd liki 173 000 tyontekijaa
siirtyisi uudistuksessa 332 kuntatyonantajalta tai kuntayhtymista hyvinvointialueille.
(Valtioneuvosto, 2024.) Kuntatyonantajien (2024) mukaan siirtynyttd henkilostéa oli
vuoden 2023 alussa 224 000 palkansaajaa. Naista sairaanhoitajia oli reilu 48 000,
lahihoitajia noin 43 000 ja ladkareita 14 500. Valtioneuvoston uutisoinnin (2020) mukaan

tama koskee yli puolta kaikista kuntien ja kuntayhtymien tydntekijoista ja henkilostosta.

Terveydenhuoltoalan henkilostoa tyoskentelee seka julkisella- etta yksityisella sektorilla.
Koko julkisen sektorin sosiaali- ja terveysalan henkildstdsta on Idhihoitajia yli 26 %.
Sairaanhoitajien, terveydenhoitajien ja katildiden osuus henkilostosta oli yli 37 %.
(Palmgren & Karvonen, 2023, 4-5.) Heidan osansa koko alan kontekstissa on suuri.
Henkilostoa tyoskentelee muun muassa terveyskeskusymparistossa, asumisyksikoissa ja
kotihoidossa. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan henkilostosta kolmasosa tydskentelee
yksityisella sektorilla, joten julkinen sektori on merkittava tyollistaja alalla. (Airila &

Savinainen, 2023.)

Laki hyvinvointialueiden toiminnasta maarittda, ettd hyvinvointialueen tulee pystya
tuottamaan sille maaritellyt tehtavat, mutta se voi jarjestdd ne myods esimerkiksi
yhteistydna toisen hyvinvointialueen kanssa tai muuna ostopalveluna. Naissa tilanteissa
hyvinvointialue vastaa kolmannen osapuolen edellytyksistd ja osaamisesta ottaa
vastatakseen sovittu osa-alue. Tama sama kulkee ohjenuorana myos tyolle ja osaamiselle.
Hyvinvointialueilla voidaan hyodyntaa esimerkiksi vuokratyovoimaa ja nain useissa
tilanteissa toimitaankin. Osa hyvinvointialueista on kuitenkin suunnitellut vahentdvansa
ostopalveluja ja vuokratyotd, jotta menoja saadaan vahennettya. (Valtiovarainministerio,
2024b, 2.) Vuokratydon maaran selvittaminen valtakunnallisesti on haastavaa, silla sita
voidaan tulkita eri tavoin. Vuokratydvoiman kayttd on kuitenkin kiihtynyt viime vuosina
tasaisesti ja kiihtyminen on ollut suurinta vuonna 2023. Vuokratyévoiman suhde

henkilostokuluihin oli koko maassa 3,3 % vuonna 2021 ja 4,6 % vuonna 2023.
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Uudellamaalla vuokratyovoiman kaytto on selkeasti korkeampaa kuin muualla maassa,
ja eniten vuokratybévoimaa hyodynnetdan perustason vastaanottopalveluissa.
Kustannukset edelld mainitussa palveluluokassa ovat olleet noin 73 miljoonan euron
suuruiset vuonna 2022. Nopeinta tarpeen kasvu on ollut idkkdiden kotihoidossa.

(Kirkonpelto & Matinheikko, 2024, 19-24.)

4.2.1 Tulevaisuuden henkilostotarve

Hyvinvointialueidemme talous hakee uomiaan viela pitkaan. Ennustetaan, etta etenkin
kuluvana vuonna 2025 hyvinvointialueiden kustannukset kasvavat ennatysnopeasti.
Kasvu on kuitenkin ollut nopeaa jo edeltdvind kahtena vuonna ja tulee olemaan sita
jatkossakin. Henkilostdkulut ovat nousseet yleistda ansiotasoa nopeammin. Tahan ovat
vaikuttaneet muun muassa sopimuskorotukset sekd vuokratyd ja muut ostopalvelut.

(Valtiovarainministerio, 2024b, 1-2.)

Valtioneuvoston koulutustarpeen arvioinnissa on arvioitu, etta hoitoalan henkiléstén
koulutustarve on vuosittain noin 13 000 uutta hoitoalan tutkintoa. Tarvetta on kyetty
ennustamaan melko tarkasti pitkdlla ja lyhyelld aikajanteelld ja se on tasaisen kasvavaa.
Suurin syy kasvavalle osaajatarpeelle on ikdantyva vaesto ja samalla elakoitymisen kautta
poistuva osaaminen alalla. (Honkatukia ja muut, 2024, 28—-30; Keva 2023.) Verrokkina,
ettd koko julkisen sektorin sosiaali- ja terveyspalveluissa oli laskennallisesti n. 202 000
henkiloresurssia vuonna 2023. Henkilomadara on laskettu sen mukaisesti, etta

tyontekijoista jokainen tekisi tyota kokoaikaisesti. (Palmgren & Karvonen, 2023, 3.)

Kuten alussa mainitsin, on hyvinvointialueilta elakoitymassa jopa kolmasosa kaikista
tyontekijoista seuraavien 10 vuoden aikana. Tilalle on astumassa uusi sukupolvi, jolla on
omia erityispiirteita ja toiveita tyoelamalle. Uusi sukupolvi on aiempaa vaativampaa ja
suhtautuu tyontekoon eri tavoin. Heille tyypillistd on, ettd tyon tulee vastata heidan
arvojaan ja mahdollistaa esimerkiksi vapaa-ajan vietto. On havaittu, ettd nuoremmille
sukupolville on helpompaa vaihtaa tyopaikkaa, mikali tyonantaja ei tdyta heidan

tarpeitaan. Niinpa sitouttamiseen on tulevaisuudessa kiinnitettdvd yha enemman
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huomiota, jotta tama vaihtoalttiimpi sukupolvi ja heiddn osaamisensa saadaan pidettya
yrityksissa. Vaikka sosiaali- ja terveydenhuoltoalan henkilostod pidetdaan ylipaataan
tyohonsa sitoutuneina, on eroa nuorempien ja vanhempien sukupolvien valilla

havaittavissa. (Tulgan s. 8-9; Wallin, 2018, 10.)

4.2.2 Tyoymparisto terveydenhuoltoalalla

Terveyskeskuksissa terveydenhuoltoalan henkilostosta tyoskentelee vajaa 30 %. Alalle
tyypillista on vuorotyo joko kahdessa tai kolmessa vuorossa, mika aiheuttaa kuormitusta
monella elaman osa-alueella. Tyd on usein fyysisesti raskasta kasin tehtavien siirtojen ja
nostojen vuoksi ja sitd tehddaan kumarissa asennoissa. Psykososiaalista kuormitusta
aiheuttavat tyon jarjestelyt ja johtaminen. Lisaksi tyypillisia kuormitustekijoita
aiheuttavat jo edelld mainittu henkilostopula, joka aiheuttaa kiirettd ja aikapainetta.
Tyoymparistot saattavat olla rauhattomia ja vakivallan uhka todellinen ongelma, mitka

osaltaan lisadvat tyon kuormittavuutta. (Airila & Savinainen, 2023, 5.)

Kevan tutkimuksen (Pekkarinen & Pulkkinen, 2022, 12-13, 28) mukaan vuosina 2020-
2022 54 % hyvinvointialueiden henkilostosta ei kokenut muutoksia tydymparistdssaan,
kun tarkasteltiin siirtymista etdatyéhon kokonaan tai osittain. Terveydenhuoltoalan
henkiloston osalta luku oli 56 %. Heista osittain etatyota teki 7 %, kokonaan etatyota 1 %
ja lahitdihin vuoden 2022 jdlkeen on palannut 2 %. Tutkimuksessa tyohyvinvointi oli
parempi niilla julkisilla aloilla ja tehtavissa, jossa etatyo oli mahdollinen. Heikommaksi
ty6hyvinvointi  koettiin asiakas- ja potilastydssa. Tydympariston muutoksessa

mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja tyon sisaltoon koettiin paremmaksi kuin lahitydssa.

4.2.3 Strategisia painopisteitd henkilostoon liittyen

Hyvinvointialueilla on erilaisia kaytdnteitda henkilostéonsa liittyen, ja ne ovat
strategioissaan maaritelleet erilaisia painopisteitda sille, millaisia kehityskohteita
henkilostolle nahdaan tarpeellisiksi seuraavien vuosien aikana. Esimerkiksi Pohjois-

Pohjanmaan hyvinvointialue madarittelee strategiassaan yhdeksi painopisteekseen
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parhaat osaajat. Hyvinvointialue tahtoo olla arvostettu tyonantaja ja kouluttaja, tukea
johtamisellaan henkiléston tydhyvinvointia ja osaamisen kehittamista seka osallistaa
henkilostd toimintaan ja palvelujen kehitystydhon. Yhtena toimenpiteend on tehda
tiivista yhteistyota alueen oppilaitosten kanssa ja edistaa tata kautta koulutuksen laatua.
(Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue, 2022, 18, 20-22.) Pirkanmaan hyvinvointialue
taas on vahvistanut visiokseen vuosille 2022-2025 henkiloston saatavuuden,
pysyvyyden ja riittavyyden. Nailld tavoitellaan vision mukaan muun muassa, ettd
tyontekijat valitsevat Pirkanmaan hyvinvointialueen ja suosittelevat sita, tyontekijat ovat
tyytyvaisia tyohonsa, tyoyhteis6onsa ja mahdollisuuksiin  seka voimavarojen
kohdistamista siten, ettd tekijoilli on mahdollisuus onnistua. (Pirkanmaan
hyvinvointialue, 2025, 7.) Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen strategiassa on
havaittavissa samoja piirteitda kuin aiemmin mainituissa. Hyvinvointialueen strategisina
painopisteind ovat muun muassa henkildston hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen
seka positiivinen erityiskohtelu rekrytoinneissa. (Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue,

2023,5.)

Hyvinvointialueiden strategioista on havaittavissa yhtenaisyytta ja halua keskittya yha
enemman oikeanlaisen osaamisen saavuttamiseen, saamiseen ja pitdamiseen
organisaatioissa. Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa on tutustuttu palkitsemisen
kokonaisuuden avulla henkiléstéetuihin ja niiden jaotteluun. Taman jalkeen on tehty
katsaus siita, kuinka ja mihin asioihin henkil6t sitoutuvat tydssdan ja organisaatioissa ja
kdayneet katsaukseen siita, kuinka yritykset voivat pyrkia sitouttamaan henkilostodan
ndiden teorioiden valossa. Viimeisena tehtiin katsaus hyvinvointialueiden toimintaan
Suomessa. Seuraavaksi syvennytdan tutkielman tutkimusosuuteen, jossa tehdaan
katsaus julkisiin  ldhteisiin  pohjaten neljan suurimman hyvinvointialueen
henkilostbetuista ja niiden viestinndssa. Analyysi- ja tulososuudessa pohditaan,
voidaanko ndita henkilostoetuja pitaa sitouttavina tekijoina hyvinvointialueilla ja onko

niissa eroja eri hyvinvointialueiden valilla.
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5 Tutkimuksen menetelma ja toteutus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on empiirinen, eli perustuu erilaisiin aineistoihin
ja niiden analysointiin. Tutkimustapana se sisaltaa erilaisia lahestymistapoja ja aineiston
keruumenetelmia, eika kasita vain yhta yhtenaista tutkimusotetta. Laadullinen tutkimus
ei ole mydskdaan rajattu tiettyyn tieteenalaan. Tutkimuksella pyritdan ymmartamaan
valittua ilmiota, sen laatuja ja ilmenemistd. Tavoitteena on pyrkid luomaan tarkkaa ja
yksityiskohtaista tietoa valitusta ilmiosta. Laadullinen tutkimus pohjaa yleensa sanoihin,
ei numeroihin. Aineisto ja sen analysointi ovat keskeisessa roolissa tutkimuksen

lopputuloksen kanssa. (Busetto, 2020.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on pyrkia tekemdan johtopaatoksia keratysta
aineistosta kasin, joten tutkimusongelma on rajattava siten, etta siihen on mahdollista
vastata tutkimuksen keinoin. Tutkimusaiheen valinta ja pohdinta, mitd siita
todellisuudessa halutaan tietaa, ohjaavat metodin, eli menetelman ja analysointitavan,
valintaa. Menetelman valintaa ohjaavat esimerkiksi, halutaanko tiettya ilmiota kuvailla

vai esimerkiksi luoda uusia kasitteitd. (Kallinen & Kinnunen, 2021; Salamao, 2023.)

Tutkimus edellyttda aina aiheen aiempaan teoriaan ja tutkimukseen tutustumista ja
perehtymistda sekda sen jasenneltya esittamista. Yleensa tutkimus pyrkii l6ytamaan
yhtymakohtia olemassa olevan teorian ja kerdtyn aineiston vililla, joskin teoriaa ei
laadullisessa tutkimuksessa pideta Iahtokohtana vaan apuvalineena ja keskusteluparina
tutkimuksen eri vaiheille. Aineistoldahtoisestd tutkimuksesta kaytetddan nimitysta

induktiivinen. (Busetto, 2020; Kallinen ja Kinnunen, 2021.)

Teorian lisaksi laadulliseen tutkimukseen kuuluu olennaisesti aineiston keruu.
Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat esimerkiksi
asiakirjat ja dokumentit, havainnointi, haastattelut ja vuorovaikutukselliset tilanteet.
Aineisto voi olla olemassa olevaa tai tutkijan itse tuottamaa. (Busetto, 2020; Kallinen ja

Kinnunen, 2021.)
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Moninaisten ldhestymistapojen vuoksi myds analysoinnin keinot ovat moninaiset.
Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan konkreettista tapaa, jolla aineisto jalostetaan
tieteelliseen muotoon. Analyysin tarkoituksena on tulkita aineistoa syvallisemmin ja
luoda ymmarrys, mita kaikkea se kertoo. Tyypillisia analyysitapoja ovat sisallénanalyysin
keinot, esimerkiksi teemoittelu ja tyypittely sekd erityiset analyysitavat eli
teoreettismetodologiset viitekehykset. Laadullisessa tutkimuksessa sen objektiivisuutta
kuvataan usein tutkimuksen luotettavuudella, jolla seurataan mita epavarmuustekijoita
tai tutkimustuloksiin vaikuttavia seikkoja tutkimuksen teossa tai aineistossa on havaittu.
Koko tutkimusprosessin ajan tutkijan tulee huolehtia tutkimusetiikasta, eli omien

(Busetto, 2020; Kallinen ja Kinnunen, 2021.)

Laadullinen tutkimus on joustavaa, avointa ja kontekstin huomioon ottavaa, joten
aineiston keruun, analysoinnin ja tulkinnan vaiheet eivat valttamatta ole vain perakkaisia,
vaan niitd voidaan toteuttaa syklisesti. Oivallukset ja havainnot voivat aiheuttaa tarpeen
palata teoriaan ja laajentaa tai muuttaa alkuperdista tutkimussuunnitelmaa tai -
kysymyksia. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta kirjoitustyota tehdaan koko

prosessin ajan. (Kallinen ja Kinnunen, 2021; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on luoda ymmarrys neljan asukasmaaraltdan
suurimman  hyvinvointialueen  henkilostolleen  tarjoamista  henkilostoeduista.
Tavoitteena on luoda ymmarrys, ovatko tarjotut henkilostdedut aiemman teorian
valossa laadultaan ja ominaisuuksiltaan henkiloston sitouttamiseen tahtdavia ja
mahdollisesti siihen vaikuttavia. Tutkimuksessa selvitetddan myos, onko henkilostéetujen
kokonaisuuksissa hyvinvointialuekohtaisia eroja. Lisaksi keratdaan otanta ndiden neljan
suurimman hyvinvointialueen  terveydenhoitoalan  tyontekijoita koskevista
tyopaikkailmoituksista ja tarkastellaan, ovatko niiden tarjoamat henkilostoedut esitelty
tyopaikkailmoituksissa siten, ettd niilla voisi olla positiivinen vaikutus tyopaikkojen ja -

tehtavien vetovoimaan.
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Tutkimus on toteutettu osittain kuvailevana, ja osittain vertailevana tutkimuksena, jotka
ovat laadullisen tutkimuksen muotoja (Salamao, 2023). Nama menetelmat valikoituivat
tutkimukseen sen vuoksi, ettd tavoitteena on kuvailla hyvinvointialueilla tarjottavia
henkilostbetuja ja tulkita niiden merkitysta sitouttamisen nakoékulmasta. Vertailua
tutkimukseen luovat vertaaminen toisten hyvinvointialueiden tarjoamiin etuihin seka

tyypillisiin teorian valossa sitoutumista kehittaviin toimiin organisaatioissa.

5.1 Tutkimuksessa tarkasteltavat hyvinvointialueet

Aiemmassa osiossa tutustuimme hyvinvointialueiden toimintaan Suomessa yleisesti.
Tassa tutkielmassa tarkastellaan laajemmin neljaa asukasmaaraltaan suurinta
hyvinvointialuetta, jotka ovat Lansi-Uudenmaan, Pirkanmaan, Pohjois-Pohjanmaan,
Varsinais-Suomen hyvinvointialueet. Nama nelja hyvinvointialuetta valikoituivat
tutkimukseen, silla ne vastaavat asukasmaaraltdaan parhaiten toisiaan, mutta eroavat
kuitenkin muilta osin. Nama hyvinvointialueet ovat siis toisiinsa vertailukelpoisia

asukasmaaran perusteella, mutta eroja niihin syntyy muista ominaisuuksista.

Taulukko 1 Neljan suurimman hyvinvointialueen asukasmaara, alueen kuntien lukumaara seka
sen terveydenhuoltoalan henkiloston lukumaara. (Pohde, 2024, s. 2 & 7; THL, 2022,
s.9; Varha, 2025, s. 20-21)

Hyvinvointialue Asukasmaara Kunnat | Terveydenhuoltoalan henkil6sto
Pirkanmaan 523 000 (2024) 23 n. 12 200 (yht. 20 000 vuonna 2024)
hyvinvointialue Pirha

Pohjois-Pohjanmaan 416 000 (2024) 30 16 000* (yht. 17 365 vuonna 2024)
hyvinvointialue Pohde

Lansi-Uudenmaan 495 000 (2024) 10 (yht. 10 000 vuonna 2024)**
hyvinvointialue

Varsinais-Suomen 495 000 (2024) 27 n. 14 700 (yht. 23 000 vuonna 2024)

hyvinvointialue Varha

*mukana kaikki sosiaali- ja terveysalan tyontekijat, myos laakarit.

**mukana koko hyvinvointialueen henkil6sto
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Taulukossa 1 on esitetty ndiden hyvinvointialueiden asukasmaara, alueen kuntien
lukumadara sekd alueella toimivan terveydenhuoltoalan henkiloston maara.
Henkiléstorakenne oli maaritelty eri hyvinvointialueiden toimintakertomuksissa eri
tavoin, joten henkiléstomaarat voivat todellisuudessa erota taulukon luvuista. Nailla
hyvinvointialueilla on omia erityispiirteitaan, joista osa on havaittavissa oheista

taulukkoa tulkitsemalla.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue on pinta-alaltaan kaikista hyvinvointialueista
toiseksi suurin, mutta sen uudistuksessa yhteen liitettyjen kuntien seka sosiaali-, terveys-
ja pelastustoimen organisaatioiden maara oli muutoksessa kaikkein suurin. (Tunturi,
2022.) Tama johtunee siitd, ettd alueella on huomattava maara pienia paikkakuntia.
Naista hyvinvointialueista tyontekijamaara per 10 000 asukasta on vuonna 2023 ollut
suurin Varsinais-Suomen hyvinvointialueella, toiseksi suurin Pohjois-Pohjanmaalla ja
kolmanneksi suurin Pirkanmaalla. Naissa tyontekijamitoitus asukaslukuun suhteutettuna
on kaikkiin hyvinvointialueisiin verraten vahainen, silld Varsinais-Suomikin on listassa
vasta seitsemantend. Selkedsti vahiten tyontekijoitd per 10 000 asukasta on Lansi-
Uudenmaan hyvinvointialueella, joskin luku ei ole tdysin vertailukelpoinen muihin
tarkasteltaviin hyvinvointialueisiin, silla se lukeutuu osaksi Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiirid, jossa palvelujen jarjestamisvastuun rakenne on hieman erilainen.
(Palmgren & Karvonen, 2025, s. 15.) Kuntarekry.fi -palvelun tilastoinnin mukaan
hyvinvointialueet rekrytoivat vuonna 2023 kaikista alustalla ilmoituksia julkaisseista
organisaatioista eniten. Tutkimuksessa tarkasteltavista neljastd hyvinvointialueesta
kolme listattiin Kuntarekry.fi:n tilastossa viiden eniten rekrytoineen hyvinvointialueen
joukkoon. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue ei ollut mukana kyseisessa listauksessa.

(Leiber, 2023.)
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5.2 Tutkimuksen lahtokohdat ja menetelma

Tama tutkielma perustuu valittujen hyvinvointialueiden henkildstoetujen selvittamiseen
julkisten lahteiden tarjoamien tietojen pohjalta. Tutkimus on osittain kuvailevaa
(descriptive study) ja osittain vertailevaa (en comparative study). Kuvailevan tutkimuksen
tavoitteena on antaa kuvaus tiettyyn ilmiéon tai ryhmaan liittyen eri
tiedonkeruumenetelmia kayttamalla. (Salamao, 2023.) Tavoitteena voi olla kuvauksen
luominen valitun ryhman ominaisuuksista, kayttaytymismallin tai suuntauksen
tunnistaminen, hypoteesin luominen sen perusteella, mita syyt tai tekijat kertovat tai
ymmarryksen luominen tiettya ilmiota tai ryhmaa kohtaan. (Salamao, 2023.) Tassa
tutkimuksessa pyritdan kuvailun avulla ymmartamaan henkilostoetujen kokonaisuus ja

niiden merkitys sitouttamisen ja vetovoiman nakokulmasta.

Monissa tutkimuksissa on vertailua, vaikkei sitad tuotaisikaan tutkimusasetelmassa esiin.
Tutkimustapa on hyvin moninainen ja sen avulla tutkittavaa kohdetta/ilmiota voidaan
tarkastella monesta eri ndakékulmasta. Vertailevasta tutkimuksesta on noussut esiin
eraanlaisia haasteita, silla se voi aina sisdltda katsomuseroja niin ldhteissa kuin
tulkinnoissakin. (Kekkonen, 2008, s. 2—3.) Vertaileva tutkimus voi olla laadullinen tai
maarallinen riippuen siita, tutkitaanko sen avulla numeerisia vai yksilén kokemuksiin tai

nakokulmiin liittyvia asioita.

Aineiston analyysi on toteutettu sisallonanalyysind, joka keskittyy tutkimaan, mista
asioista aineisto kertoo ja mita siita voidaan havaita. Sisallénanalyysissa ei valttamatta
keskityta tiettyihin sanamuotoihin tai sisdltdjen kirjoitusasuun. Laadullisessa
sisdllonanalyysissa tunnistetaan ja nimetdadan elementtejd, jotka ovat tutkimuksen
kannalta mielenkiintoisia. Aineistosta voidaan havainnoida yhtaldisyyksia, eroja, tai

molempia ja sen avulla luodaan kirjallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. (Vuori, 2021.)
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5.3 Tutkimusaineiston keruu ja jaottelu

5.3.1 Henkilostoedut

Hyvinvointialueiden henkilostéedut ovat yritysten julkisuuden vuoksi julkista tietoa,

mutta niitd ei valttdmatta ole saatavilla julkisista ldhteista. Seuraavaan taulukkoon 2 on

koostettu ne lahteet, joista kunkin hyvinvointialueen julkisista lahteista saatavilla olleet

henkilostoetutiedot on keratty. Viimeisessa sarakkeessa on tieto siitd vuodesta, jonka

etuja kyseinen lahde kasittelee. Suluissa on tukiaineiston vastaava vuosi.

Taulukko 2 Linkit Iahdeaineistoihin hyvinvointialueiden tarjoamista henkiléstéeduista

Hyvinvointialue

Lihde

Tarkasteluvuosi

Pirkanmaan hyvinvointialue

Pirha

1. Pirkanmaan Hyvinvointialueen
verkkosivut

Tueksi:

2. Pirkanmaan hyvinvointialueen
henkilostoedut 2024

3. Taustamateriaali
paatoksenteolle ; tyhyy-
madrarahat ja henkil6stoedut

4. STT-info vuoden 2023
hyvaksysyistad henkilostoeduista

2025 (2023,
2024)

Pohjois-Pohjanmaan
hyvinvointialue

Pohde

1. Ylen artikkeli vuodelle 2023
paatetyistd eduista.

2. STT:ninfo vuoden 2023
hyvaksytyistd henkildstoeduista

2023 (2025)

Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialue

Luha

1. Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialueen verkkosivut

Tueksi:
2. Kuntarekry.fi

2023 (2025)

Varsinais-Suomen
hyvinvointialue

Varha

1. Varsinais-Suomen
hyvinvointialueen
henkilostoedut

Tueksi:

2. Tiedote Varhan
henkilostoeduista vuodelle
2023

2025 (2023)



https://www.pirha.fi/tietoa-meista/toihin-meille/palkkaus-ja-henkilostoedut
https://www.pirha.fi/tietoa-meista/toihin-meille/palkkaus-ja-henkilostoedut
file:///C:/Users/kaisu/Downloads/HenkilÃ¶stÃ¶edut%202024korjattu.pdf
file:///C:/Users/kaisu/Downloads/HenkilÃ¶stÃ¶edut%202024korjattu.pdf
file:///C:/Users/kaisu/Downloads/Taustamateriaali%20pÃ¤Ã¤tÃ¶ksenteolle;%20Tyhy-mÃ¤Ã¤rÃ¤rahat%20ja%20henkilÃ¶stÃ¶edut.pdf
file:///C:/Users/kaisu/Downloads/Taustamateriaali%20pÃ¤Ã¤tÃ¶ksenteolle;%20Tyhy-mÃ¤Ã¤rÃ¤rahat%20ja%20henkilÃ¶stÃ¶edut.pdf
file:///C:/Users/kaisu/Downloads/Taustamateriaali%20pÃ¤Ã¤tÃ¶ksenteolle;%20Tyhy-mÃ¤Ã¤rÃ¤rahat%20ja%20henkilÃ¶stÃ¶edut.pdf
https://www.sttinfo.fi/tiedote/69950730/hyvinvointialueen-henkilostoedut-hyvaksyttiin-muutoksitta?publisherId=69818823
https://www.sttinfo.fi/tiedote/69950730/hyvinvointialueen-henkilostoedut-hyvaksyttiin-muutoksitta?publisherId=69818823
https://yle.fi/a/74-20007673
https://yle.fi/a/74-20007673
https://www.sttinfo.fi/tiedote/69959611/pohteen-aluehallitus-hyvaksyi-henkilostoetuudet?publisherId=69817636
https://www.sttinfo.fi/tiedote/69959611/pohteen-aluehallitus-hyvaksyi-henkilostoetuudet?publisherId=69817636
https://www.luvn.fi/fi
https://www.luvn.fi/fi
file:///C:/Users/majarl/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/Content.Outlook/K8HSTG2L/Kuntarekry.fi
https://www.varha.fi/fi/meille-toihin/tyosuhde-edut
https://www.varha.fi/fi/meille-toihin/tyosuhde-edut
https://www.varha.fi/fi/meille-toihin/tyosuhde-edut
https://www.varha.fi/fi/ajankohtaista/varsinais-suomen-hyvinvointialueen-aluehallituksen-paatokset-20122022
https://www.varha.fi/fi/ajankohtaista/varsinais-suomen-hyvinvointialueen-aluehallituksen-paatokset-20122022
https://www.varha.fi/fi/ajankohtaista/varsinais-suomen-hyvinvointialueen-aluehallituksen-paatokset-20122022
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Kuten teoriaosuudessa havaittiin, henkilostoetujen jaotteluun ei ole olemassa selkeda
yksiselitteista teoriaa tai tapaa. Sen vuoksi olen tdssa eri hyvinvointialueiden vertailussa
paattanyt toteuttaa eri henkilostoetujen lokeroinnin seuraavasti, mukaillen

teoriaosuuden eri lahteita:

- luontaisedut

- rahalliset edut, joilla tarkoitetaan henkildstorahastoja, voitonjakoerida ja
tulospalkkioita seka vakuutuksia

- lahjat ja alennukset

- virkistys- ja harrastustoiminta

- liikkuntaedut

- hyvinvointiedut

- kulttuuriedut

- laaja tyoterveys ja sairauskuluvakuutukset

- osaamisen kehittaminen ja koulutukset

- lisdaksi omaan valintaan perustuva edun kayttd, mikali se perustuu tiettyyn
palveluntarjoajaan (esim. Epassi, Edenred, Smartum) (osa virkistys- ja

harrastustoimintaa)

Jaossa ei ole huomioitu etujen verotuksellisia ndkokulmia, koska tutkielma perustuu
paaosin sitouttamiseen ja veto- ja pitovoimatekijoihin. Ndiden tekijoiden valossa edun

verotuksellinen nakokulma ei ole yhta relevantti, kuin edun luonne yleensa.

5.3.2 Tarkasteltavat tyopaikkailmoitukset

Tutkimusaineiston tydpaikkailmoitukset on keratty Kuntarekry.fi -palvelusta 6.4.—3.5.
valisend ajanjaksona vuonna 2025. Kuntarekry.fi on alusta, johon kuntaorganisaatiot,
kuntien omistamat yritykset seka hyvinvointialueet ja esimerkiksi kuntayhtymat voivat
ilmoittaa avoimista tyopaikoistaan. Alustalla voi ilmoittautua myo6s avoimiin keikkatdihin

ja sijaiseksi. Kuntarekrya kayttaa yli 350 julkishallinnon organisaatiota ja vuonna 2023
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alustalla julkaistiin yli 100 000 avointa tyopaikkaa. Avoimia paikkoja haki yli 590 000
tyonhakijaa. Suurimmat rekrytoijat alustalla ovat hyvinvointialueet. (Leiber, 2023;

Kuntarekry.fi, 2025.)

Tyopaikkailmoitusten tarkastelussa otanta on tehty terveydenhuoltoalan henkil6stda
koskeviin tyopaikkailmoituksiin valituilla hyvinvointialueilla. Otantaa ei ole rajattu sen
perusteella, koskeeko tyotehtava yksi-, kaksi- vai kolmivuorotyota. Tehtavanimikkeita tai
tehtavankuvaa ei ole rajattu, mutta otantaan on valittu ne tehtavat, joiden ilmoituksissa
kyseiseen tyotehtdavaan on vaatimuksena terveydenhuoltoalan henkilostosta annetun
lain mukainen patevyys ja oikeus toimia tehtavassa, seka ammatillisen koulutuksen tai
alemman korkeakoulututkinnon suorittaminen. Otannassa ei ole huomioitu paaosin
sosiaalialan tyota tekevia tyontekijoitd, vaan otanta perustuu terveyden- ja
sairaanhoidollisiin, padosin lahihoitajien ja sairaanhoitajien tyotehtaviin. Otantaan on
kuitenkin valittu esimerkiksi asumisyksikdissa avoinna olevia tydtehtavia, jotka joissain
vhteyksissa maaritellaan sosiaalityoksi. TyOpaikoista on valittu ositettu otanta, jolla
tarkoitetaan otantaa perusjoukosta, joka on jaettu erikseen eri alalajeihin tai
kategorioihin. Tallaisen otannan otto vaatii esitietoja perusjoukosta. (Tilastokeskus,

2025.)

Tyopaikkailmoituksia haettaessa on tehty seuraavia rajauksia otannalle:

1. perusjoukosta (hyvinvointialueen avoimet tyopaikat Kuntarekry.fi -palvelussa)
haku on rajattu koskemaan ainoastaan terveysalan henkilostoa koskevia
tyopaikkailmoituksia.

2. Naista ilmoituksista on satunnaisotannalla valittu 5 ty6paikkailmoitusta, jotka
kuitenkin koskivat

a. eritoimipisteiden
b. osin toisistaan eroavien tyétehtavien ilmoituksia (joko tyonimikkeeltdan

tai tydymparistoltaan.
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Myéhemmin tutkimuksen aineiston esittely -osuudessa on avattu tarkemmin, mita

nimikkeita ja tyotehtavia tarkasteltava ilmoitus koskee.
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6 Tutkimusaineisto

Seuraavaksi kdaymme ldpi kerdatyn tutkimusaineiston jokaisen neljan hyvinvointialueen
kohdalla. Osiossa kaydaan lapi seka hyvinvointialueen julkisista ldhteista haetut
henkilostoedut, jotka se tiedettavasti tarjoaa tyontekijoilleen. Taman jalkeen tekstissa on
esitetty ne henkildstoedut, jotka on tuotu esiin tyopaikkailmoituksissa, jotka ovat olleet
avoinna tarkasteluajanjaksolla huhti-toukokuussa 2025. Edellisessa osiossa on esitelty,

milla perustein otanta tydpaikkailmoituksista on tehty.

6.1 Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue

Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue on yksi seitsemasta kaksikielisesta
hyvinvointialueesta.  Alueen  toimintakertomuksissa  tai  saatavilla  olleista
hyvinvointialuestrategioista ei juuri selvia henkiloston palkkaukseen, palkitsemiseen ja
henkilostéetuihin liittyvia dokumentteja tai informaatiota. Nain ollen henkilstéedut on

seuraavassa luvussa kuvattu hieman eri tavoin, kuin muiden hyvinvointialueiden osalta.

6.1.1 Hyvinvointialueen henkil6stéedut

Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue ei avaa omilla verkkosivuillaan henkiloston palkkausta
tai henkilostoetuja kovin tarkasti. Verkkosivuilla on ”"Toihin meille” -osio, jonka ”Miksi
juuri meille téihin?” -osio ndhdadan kuvassa 1. Alaotsikon “Meilla on hyvat edut” -alla on
maininta Eduhouse-verkkokoulutuksista seka kieli- ja esihenkilokoulutuksista.
Hyvinvointialueella on kadytdéssa myos Mehildisen tyoterveyshuolto. Kehittdavan

tydympariston yhteydessa mainitaan kymmenia suuntia mahdolliselle urapolulle.
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Miksi juuri meille toihin?

Olemme rohkea edelldkavija

Uudistamme sen, mika ei toimi, ja sdilytdmme toimivan. Meilld on tahtoa tehda.
Haluamme olla Suomen paras hyvinvointialue.

Lupaamme kehittdvan tyéympariston

Meilld péédsee ndkema&n, miten koko terveydenhuolto pelaa yhteen. Jokaisella on
kymmenid suuntia rakentaa omanlaista urapolkua.

Johdamme ihmisldahtoisesti

Meilld on tutkitusti hyvé tysilmapiiri. Jokaisen tyontekijédn on térkeaa tietéa tehtdvénsa,
saada hyvét tydkalut ja kokea saavansa tukea.

Meilld on hyvat edut

Tuemme osaamistasi tarjoamalla paasyn Eduhouse-verkkokoulutuksiin seka esimerkiksi
kieli- ja esihenkilékoulutuksilla, unohtamatta tyénohjausta ja mentorointia! Meilla
tyéterveyden saat Mehildisestd ja lisdksi kdytdssédsi on 200 euroa Epassin kulttuuri-,
lilkunta- ja hyvinvointietuihin.

Kuva 1 Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen Toihin meille -sivusto (Ldnsi-Uudenmaan
hyvinvointialue, 2025)

Sosiaalialan tyontekijoilla on mahdollisuus liukuvaan tydaikaan ja hybriditydhon
useimmissa tehtavissa. Koska otanta tyopaikkailmoituksista otetaan
terveydenhuoltoalan henkil6stoa koskevista avoimista tyopaikoista, ei tatda ominaisuutta
kirjata yhdeksi tarjottavaksi etuudeksi. Etu koskee l|dhtdkohtaisesti vain osaa
henkilostosta, eika nadin ollen taytd henkilostéedun yleistd vaatimusta siitd, ettd se

mydnnetadn tyosuhteen, ei sen laadun tai esimerkiksi pituuden perusteella.

Toihin meille -osion alla on erikseen omat osionsa kesatyontekijoille, hoitajille, Iadkareille,
erikoistuville ladkareille, sosiaalihuollon tyontekijoille, konsernipalveluille seka
opiskelijoille ja harjoittelijoille. Naihin on koottu edelld mainitun lisdksi pyrkimys
helpottaa perhe-elaman ja tyon yhdistamista tyovuorosuunnittelun avulla. Lisdksi on
mainittu urapolut ja mahdollisuus kehittda ja syventaa osaamista ja edetd esihenkil6- tai

asiantuntijatehtaviin.
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Taulukko 3 Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen tarjoamat henkil6stoedut

Etulaji Tarjottavat edut

Luontaisedut 1. lounasetu

1. tyOmatkaetu

rahalliset edut -

lahjat ja alennukset -

virkistys- ja harrastustoiminta -

liikunta 1. 200 € Epassi-etu kaytettavaksi haluamallaan
hyvinvointi tavalla

kulttuuri

laaja tyoterveys ja 1. Tyoterveyshuolto Mehildisessa, ei kuitenkaan
sairauskuluvakuutukset mainintaa laajuudesta

osaamisen kehittdminen ja 1. Eduhouse-verkkokoulutukset

koulutukset 2. Esihenkilovalmennukset

3. Urapolut ja mahdollisuus kehittya esimerkiksi

esihenkil6- tai asiantuntijatyéhon

** Tyomatkaetu on osa 200 € etua, johon todellisuudessa sisdltyy liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointi seka

tydmatkaetu. Tyontekija saa jakaa edun haluamallaan tavalla eri etulajien kesken.

Taulukosta 3 havaitaan, ettd Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueella urakehitykseen ja
kouluttautumiseen liittyvia etuja korostetaan hyvinvointialueen omilla verkkosivuilla.
Muita mahdollisia etuja ei sivuilta tai muista julkisista |ahteistd [6ytynyt

hyodynnettavaksi aineistoon.

6.1.2 Tyopaikkailmoitukset ja niissa esitetyt henkilostéedut

Lansi-Uudenmaan Hyvinvointialueen tyopaikkailmoituksista haettiin otanta 8.4.2025
avoimena olleista tyopaikoista Kuntarekry.fi -palvelussa. Hyvinvointialueella oli avoinna

kyseisena paivana alustalla 71 tyopaikkailmoitusta.

Tarkasteltavat tyopaikkailmoitukset sisdltavat seuraavat tehtavat:

1. Lahihoitaja (kotihoito)
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2. Lahihoitaja, asumispalveluiden resurssipooli

3. Ohjaaja (vastaanottokoti) — sairaanhoitaja tai sosionomi

4. Sairaanhoitaja (mielenterveys- ja paihdepalveluiden avopalvelut, nuorten
vastaanottopalvelut

Sairaanhoitaja, osastot 2 ja 3

Sairaanhoitaja, terveysasema

Sairaanhoitaja (hoivakoti/asumisyksikko)

© N o Wu

Hammashoitaja, sijaisuudet

Jokaisessa  tyOpaikkailmoituksessa henkilostoedut tuotiin ilmi samanlaisella
tekstikappaleella:

Olemme muutoksen tekijoitd. Uudistamme rohkeasti sen, mikd kaipaa parannusta,
ja sdilytdmme sen, mikd toimii. Panostamme jokaisen tyéntekijdmme hyvinvointiin
ja haluamme tarjota monipuolisia etuja henkiléstéllemme. Tarjoamme lounasedun
ja saat kéyttéosi vuodessa 200 €, jonka voit kéyttdd toiveidesi mukaan kulttuuri-,
hyvinvointi-, liikunta- tai matkalippuetuuksiin. Liséksi pddset kehittdmddn omaa
osaamistasi Eduhousen ja Oppiportin laajojen verkkokoulutusten avulla.

Lisaksi yhteensa viidessda kahdeksasta tyopaikkailmoituksessa oli avattu muita
henkilostoetuja. Naita olivat mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin (joustavuus),
erikseen nimetyt koulutukset sekda mahdollisuus kehittdad ammattitaitoa ja hankkia
monipuolista tyokokemusta. Alla taulukossa on kuvattu lukuina, mitd muista lahteista
poimittuja  hyvinvointialueella tiedettdvasti tarjottavia etuja on mainittu

tyopaikkailmoituksissa, ja kuinka monessa niista.

Taulukko 4 Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen tyopaikkailmoitusten henkil6stdetujen
maininnat lukuina

Tarjottu etuus Mainittu
tyopaikkailmoituksessa (n=8)

lounasetu

liikunta-, kulttuuri-, hyvinvointi- ja tydmatkaetu

osaamisen kehittdminen ja koulutukset

OoO| | 0| 00

linkki verkkosivuille lukemaan lisda henkil6stoeduista
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Kuten ylla olevasta taulukosta 4 havaitaan, jokaisessa tyopaikkailmoituksessa tuotiin
esille samat edut, joskin ne eroavat hieman siihen, mitda hyvinvointialue kertoo
verkkosivullaan. Esihenkilovalmennuksista tai tyoterveyshuollosta ei ole mainintaa
tyopaikkailmoituksista. Ne tydpaikkailmoitukset, joissa oli yhdenmukaisen
henkilostoetuja koskevan tekstikappaleen lisdksi jokin lisdmaininta, kuvasivat paaosin
tyon joustavuutta ja korostivat urakehitys- ja koulutusmahdollisuuksia. Nama on nahty

teoriassa yhtena merkittavana sitoutumista vahvistavina tekijéina.

6.2 Pirkanmaan hyvinvointialue

Vuodelle 2023 Pirkanmaa hyvinvointialue tarjosi henkilostdetuja yhteensa 18,5
miljoonan euron edestd. Rekrytointeihin liittyen hyvinvointialueen vuosikertomuksessa
mainitaan, etta alueella oli avoinna vuonna 2023 yhteensa 2993 tydpaikkaa ja avoimia

tehtdvia haki 18 552 hakijaa. (Pirkanmaan hyvinvointialue, 2023.)

6.2.1 Hyvinvointialueen henkil6stéedut

Pirkanmaan hyvinvointialueen omilla verkkosivuilla on esitelty lyhyesti alueen yleiset
henkilostéedut “Palkkaus ja henkilostéedut” -sivulla. Edut on jaoteltu kuuteen eri osa-
alueeseen, joita ovat ruokailu-, liikunta- ja kulttuurietuus Epassilla, tydhyvinvointi,

Virkisty vapaalla Ry, Kissantassu Kodit, merkkipaivat ja osaamisen kehittaminen (kuva 9).

Henkildsto- ja muut edut

Haluamme, ettd henkildstémme vol hyvin ja tarjoammekin tyntekijsilemme
monipuoliset henkildstéedut. Alla mainittujen etujen lisdksi alan
virkaehtosopimusten mukaiset hyvét lomaedut pitkissd palvelussuhteissa
takaavat lomapivisté nautiskelun pitkin vuotta

Avaa kaikki sisdllot
Ruokailu-, liikunta- ja kulttuurietuus E-passilla v
Tyéhyvinvointi v
Virkisty Vapaalla ry v
Kissantassu Kodit v
Merkkipilvit v

Osaamisen kehittdminen ~

Kuva 2 Pirkanmaan hyvinvointialueen henkildstéetujen otsikointi alueen verkkosivuilla
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Eduista on kerrottu otsikoiden alla lyhyesti ja otsikoinnista voidaan havaita, mitd osa-

alueita halutaan korostaa ja nostaa esille. Seuraavassa taulukossa 5 on kuvattu

tarjottavat etuudet jaoteltuna tutkimusosuudessa maariteltyihin kategorioihin.

Taulukko 5 Pirkanmaan hyvinvointialueen tarjoamat henkilostoedut

Etulaji Tarjottavat edut
Luontaisedut 1. lounasetu 25 %*
2. tyomatkaetu**
3. kahvit, teet ja maidot
4. Kissantassu Kotien edulliset vuokra-asunnot
Tampereella ja Nokialla
rahalliset edut -
lahjat ja alennukset 1. merkkipaivamuistaminen 50- ja 60-vuotiaille, 150 €
2. eldkemuistaminen 300 €
3. neuvoteltuja alennuksia eri paikkakuntien palveluista
virkistys- ja 2. Virkisty vapaalla Ry*** ja 20 € virkistysraha
harrastustoiminta yhdistyksen palveluista
liikunta 3. 200 € Epassi FLEX:1I& kaytettavaksi
hyvinvointi 4. vyksikkdkohtainen Tyhy-toiminta 50 €
kulttuuri
laaja tyoterveys ja -
sairauskuluvakuutukset
osaamisen kehittdminenja | 4. ”monipuolinen kattaus koulutuksia ja valmennuksia”
koulutukset

* etu verottajan maaritteleman lounasedun mukaisesti

** Tyomatkaetu on osa Epassi FLEX:n 200 € etua, johon todellisuudessa sisaltyy liikunta-, kulttuuri- ja
hyvinvointi seka tydmatkaetu. Tyontekija saa jakaa edun haluamallaan tavalla eri etulajien kesken.

*** Virkisty vapaalla Ry tarjoaa jasenilleen alennusta TAYS:n kuntosalijasenyydestd. Alennushinnat myo6s
perheenjasenille. Lisdksi neuvoteltuja alennuksia alueen yksityisiltd kuntosaleilta (Virkisty vapaalla Ry,

2025.)

Vuoden 2024 henkilostoetujen esittelyn kustannusarvioerittelyssa yhdelle tyontekijalle

jyvitetty suora osuus henkilostoeduista on 295 €, kun huomioon ei oteta lounasetua eika
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merkkipdiva- ja eldkoitymismuistamista. Koko hyvinvointialueen henkilostéetujen
kustannuslaskelma vuodelle 2024 oli 7,77-17,42 miljoonaa euroa. 10 miljoonan eron
kustannuslaskelmaan tuo lounasetu, joka on laskelmassa huomioitu minimi- ja

maksimikayttoperusteisesti. (Pirkanmaan hyvinvointialue, 2024.)

6.2.2 Tyopaikkailmoitukset ja niissa esitetyt henkilostoedut

Tarkastelupdivana 6.4.2025 Pirkanmaan hyvinvointialueella oli Kuntarekry.fi -alustalla
avoinna 81 tydpaikkailmoitusta. Osa tyopaikkailmoituksista koski sijaistupoolia ja haku
niihin oli avoinna toistaiseksi tai huomattavaan pitkdn ajan, eika niissa haeta henkiloa

tiettyyn taytettavaan virkaan tai toimeen.

Tarkasteltavat tyopaikkailmoitukset sisdltavat seuraavat tehtavat:
9. Lahihoitaja (asumisyksikkd)
10. Lahihoitaja, kotihoito
11. Lahihoitajan sijaisuus, kotihoito
12. Sairaanhoitaja (ikdihmisten palveluyksikko)
13. Sairaanhoitaja, sote-tilannekeskus
14. Sairaanhoitaja, naiserityinen asumispalveluyksikko
15. Sairaanhoitaja, mielenterveys- ja paihdehoidon tiimit

16. Palveluohjaaja, ennalta ehkaisevat palvelut ja ldhitorit

Jokaisessa tyOpaikkailmoituksista on nostettu esille henkilostéedut, kussakin omalla
tavallaan. lImoitusten kirjoitusasut olivat erilaisia, joten tiettya sovittua linjaa niiden esiin
tuomiseksi ei oletettavasti ole. lImoituksissa on havaittavissa kuitenkin yhteinen linja,
jossa ilmoitukset tarkeat kohdat (High lights) on listattu siten, ettad luettelomerkinnat
ovat sydankuvioita. Listaukset sisdlsivat padosin tyotehtavaan liittyvia yksityiskohtia,
mitd tyOnantaja tarjoaa, ja mitd tyonhakijalta odotetaan. Alla kuvassa 3 esimerkki

eraasta otannan tyopaikkailmoituksista, jossa kyseista tehokeinoa on kaytetty.
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Sinulle tarjoamme

W tydyhteisdn, joka on tukenasi myés varsinaisen perehdytysjakson jélkeen

W itsendisen tydn, jonka tukena ovat I&hitoritoiminnan tiimi sekd vahva yhteistydverkosto

W tilaisuuden hy&dyntés taitojasi laaja-alaisesti sekd kehittda itsedsi ja tyotasi

W mahdollisuuksia osaamisen yll&pitdmiseen ja kehittdmiseen muun muassa sdadnndllisten sisdisten
koulutusten kautta

W liukuvan tyGajan, jotta vapaa-ajan ja tydn yhdistdminen olisi sujuvaa

W hyvat henkildstdedut, kuten vuosittaisen lilkunta-, kulttuuri-, tydmatka- ja hyvinvointiedun sekd
tyonantajan lounasedun Epassilla, tyhy-toimintaa, Virkisty Vapaalla ry:n toiminnan ja
tyoterveyshuollon palvelut. Typaikalla on tarjolla myds kahvit ja teet. Tutustu tarkemmin:
https://www.pirha.fi/tietoa-meista/toihin-meille/palkkaus-ja-henkilostoedut g7

Kuva 3 Esimerkki Pirkanmaan hyvinvointialueen tyopaikkailmoituksesta

Alla olevan taulukon 6 ensimmaiseen sarakkeeseen on listattu jokainen Pirkanmaan
hyvinvointialueen tarjoama henkilostdetu. Toisessa sarakkeessa on lukumaara, joka
kertoo moniko tydpaikkailmoitusotannan ilmoituksista mainitsi kyseisen edun
tekstissdaan. Viimeiselld rivilla on niiden ilmoitusten lukumaara, missda on linkki

hyvinvointialueen verkkosivujen osioon, jossa henkilostéeduista kerrotaan tarkemmin.

Taulukko 6 Pirkanmaan hyvinvointialueen tyopaikkailmoitusten henkildstdetujen maininnat

lukuina
Tarjottu etuus Mainittu tyopaikkailmoituksessa
(n=8)

lounasetu 6
kahvit, teet, maidot 2
liilkunta-, kulttuuri-, hyvinvointi- ja tydmatkaetu 6
Kissantassu kodit (vuokra-asunnot) -
merkkipdiva- ja eldkemuistaminen -
Virkisty Vapaalla Ry 7
yksikkdkohtainen Tyhy-toiminta 7
neuvotellut alennukset palveluista -
tyoterveyshuollon palvelut* 5
Epassi 6
linkki verkkosivuille lukemaan lisda henkil6stdeduista 3

*Tyoterveyshuoltoa ei ole mainittu muun lahdeaineiston mukaisissa henkiléstéeduissa.
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Tyoterveyshuolto mainittiin henkildstoetujen yhteydessa viidessa otannan kahdeksasta
tyopaikkailmoituksesta. Tatd etua ei ole mainittu muussa aineistossa, joka kerattiin
hyvinvointialueiden julkisista |3hteistd saatavilla olleesta aineistosta. Yhdessa

ilmoituksista ei ollut mainintaa mistaan henkilostoedusta.

Tiedossa ennakkoon kerdatyn I|3ahdeaineiston mukaisten henkildstoetujen lisaksi
tyopaikkailmoituksessa mainittiin mahdollisuus kouluttautua ja kehittad omaa osaamista.
Yhdessa naista mainittiin kattava sisdainen koulutustarjonta ja mahdollisuus ulkoisiin
koulutuksiin osallistumiseen. Yhdessa esitettiin mahdollisuus osaamisen ylldpitoon ja
kehittamiseen saanndllisten sisdisten koulutusten kautta. Yhdessa tehtavassa esiteltiin
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyévuorosuunnitteluun (lahihoitaja). Yhdessa mainittiin

liukuva tyoaika, jotta vapaa-ajan ja tyon yhdistaminen olisi sujuvaa (palveluohjaaja).

6.3 Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue

Vuodelle 2023 hyvinvointialue oli budjetoinut henkilostoetuihin yhteensa 6,2 miljoonaa
euroa. (Karki, 2022.) Hyvinvointialue on muihin tarkastelun kohteisiin nahden
poikkeuksellinen, silla hyvinvointialue on rakentunut maaraltaan suurimmasta joukosta
kuntia, kaupunkeja ja kuntayhtymid. Pohde toimii 30 paikkakunnalla ja on yksi
suurimmista hyvinvointialueista. Pohde on noussut uutisoinnissa esiin erindisten

haasteiden vuoksi muita hyvinvointialueita enemman.

6.3.1 Hyvinvointialueen henkil6stéedut

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen verkkosivuilla ei ole sivustoa, jossa olisi esitelty
hyvinvointialueen tarjoamat henkilostdedut. Oheisessa taulukossa 7 on esitelty
henkilostoedut, jotka ovat vuodelta 2022 ja laadittu vuodelle 2023. Julkisista ldhteista
keratysta aineistosta ei ollut saatavilla tuoreempia henkilostoetutietoja kyseiselta

hyvinvointialueelta.
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Taulukko 7 Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen tarjoamat henkildstoedut

Etulaji Tarjottavat edut
Luontaisedut 1. tyosuhdepolkupyora
2. tyomatkaetu*
rahalliset edut -
lahjat ja alennukset 4. merkkipdivdamuistaminen 50-vuotiaille, sisaltaa
palkallisen vapaapaivan ja 100 € arvoisen
lahjakortin
5. merkkipdivamuistaminen 60-vuotiaille, sisaltaa
palkallisen vapaapaivan ja 150 € lahjakortin
6. Eldkemuistaminen 200 €
virkistys- ja harrastustoiminta 5. Vapari Ry
litkunta 6. 250 € liikunta-, hyvinvointi- ja kulttuurietu
hyvinvointi 7. vyksikkokohtainen Tyhy-toiminta 30 €
kulttuuri 8. tyoyhteisotilaisuuksien (esim. pikkujoulut)

jarjestaminen 30 €

laaja tyoterveys ja
sairauskuluvakuutukset

osaamisen kehittdminen ja
koulutukset

* Tyomatkaetu on osa kokonaisuutta, johon todellisuudessa sisiltyy lilkunta-, kulttuuri- ja hyvinvointi seka

tyématkaetu. Tyontekija saa jakaa edun (yhteensa 250 €) haluamallaan tavalla eri etulajien kesken.

6.3.2 Tyopaikkailmoitukset ja niissa esitetyt henkilostoedut

Tarkastelupdivana 6.4.2025 Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella oli Kuntarekry.fi -
alustalla avoinna 79 tyopaikkailmoitusta. Huomioitavaa on, ettd 11 ilmoituksista sisalsi
2—-7 avointa tehtdvaa, joten todellisuudessa avoimien paikkojen maara on ilmoitusten
maarad suurempi. Taman lisaksi osa ilmoituksista koski sijaistuspoolia ja haku niihin oli

toistaiseksi voimassa oleva tai avoinna huomattavan pitkdn ajan, eikd niissd haeta

henkilda tiettyyn taytettdavaan virkaan tai toimeen.
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Tarkasteltavat tyopaikkailmoitukset sisaltavat seuraavat tehtavankuvat:
1. Lahihoitaja (2), toimi (ikdihmisten palvelut)
Lahihoitaja, sijaisuus, kotikuntoutus
Sairaanhoitaja, toimi (2) lasten psykiatrinen hoitotyo

Sairaanhoitaja, maaraaikainen tehtava, perioperatiivinen hoitotyo

2
3
4
5. Sairaanhoitaja, toimi, akuuttiosastot (dialyysi- ja akuuttiosastot)
6. Sairaanhoitaja (2), toimi, leikkaushoitotyo (tukielin ja neurokirurgia)
7. Toimintaterapeutti, toimi kuntoutuspalvelut

8

Fysioterapeutti, toimi, ikdantyneiden kuntoutus

Yhdessakaan edella mainittujen tehtavien tydpaikkailmoituksista ei tuotu esille Pohteen
henkilostoetuja. 8. ilmoitus, joka kosti fysioterapeutin tointa, oli avattu mahdollisuus
jatkuvaan kehittymiseen seuraavasti:

Jatkuvaa kehittymisté: Tarjoamme sinulle mahdollisuuden kehittéié omaa
osaamistasi  ja kouluttautua. Ulkoisten koulutusmahdollisuuksien liséiksi
jérjestémme Pohteella laadukkaita ja kdytdnnénldheisid sisdisid koulutuksia.

Jokaisen tyopaikkailmoituksen ilmoitusosan alla on linkki Pohteen verkkosivuille.
Tyopaikkailmoitussivua alaspdin selaamalla, tulee avoimen tekstin jalkeen ensin
yhteystiedot tyonantajalle, sekd joitain ilmoituksen perustietoja (tyon tyyppi,
organisaatio, palkkaus, hakuaika). Taman jalkeen on katsaus samantyyppisiin avoimiin
tyopaikkoihin, jonka jalkeen on linkki sivulle "Tutustu tydnantajaan”. Linkin takaa I6ytyy
perustietoja  Pohjois-Pohjanmaan  hyvinvointialueen toiminnasta, esimerkiksi
maantieteellisestd alueesta ja tyontekijamaaristd. Sivustolla on listattuna Pohteen
sijaistydhakemukset, linkki kesatyopaikkahakuun seka takaisin aiempiin Kuntarekry -
sivuston tyopaikkailmoituksiin. Lisdksi sivustolla on linkki Pohteen verkkosivujen
etusivulle, ja ”"Meille toihin” -sivustolle. Jalkimmaisesta |6ytyy tietoa eri tehtavista seka
tietoa siitd, kuinka hakea eri tyOtehtaviin. Sivustolta padsee edelleen lukemaan
esimerkiksi uratarinoita ja hyvinvointialueen uutisia. Sivustolla ei kuitenkaan ole omaa

osiota henkilostoetuihin liittyen.
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6.4 Varsinais-Suomen Hyvinvointialue

Varsinais-Suomen hyvinvointialue on niin ikaan yksi kaksikielisista
hyvinvointialueistamme. Sen maantieteellinen alue on kohtuullisen pieni, mutta kuntia
ja kaupunkeja se kattaa 27. Vuodelle 2023 hyvinvointialue budjetoi 6,6 miljoonaa euroa
kaytettavaksi henkildstdetuihin. Summa on 20 % suurempi, kuin aiemmin alueen

kunnissa ja kuntayhtymissa. (Varha, 2022.)

6.4.1 Hyvinvointialueen henkil6stéedut

Varsinais-Suomen hyvinvointialueen verkkosivuilla on erillinen ”Meille t6ihin” osio, jonka
alakategoriana on sivu tydosuhde-eduille Alla taulukossa 8 on kuvattuna verkkosivuila

esitellyt henkilostoedut.

Taulukko 8 Varsinais-Suomen hyvinvointialueen tarjoamat henkilostéedut

Etulaji Tarjottavat edut

Luontaisedut 1. lounasetu*

rahalliset edut -

lahjat ja alennukset 1. 60 € merkkipaivamuistamiset 50- ja 60-vuotiaille ja 60
€ muistaminen ja kahvitilaisuus elakoityville

2. alennuksia eri palveluntarjoajien tuotteista

virkistys- ja harrastustoiminta 1. vapaa-ajan viettopaikan ja rantasaunan
vuokrausmahdollisuus edullisesti Naantalin,
Saariseldn ja Uudenkaupungin kohteissa

2. TYHY-raha 25 €

liikunta 1. liikunta-, hyvinvointi- ja kulttuurietu 150 €/250 €*

hyvinvointi

kulttuuri

laaja tyoterveys ja -
sairauskuluvakuutukset
osaamisen kehittdminen ja 1. Taydennyskoulutukset
koulutukset

2. mentorointi ja tyon ohjaus

*Henkil6ston valittavana on 1,1 € lounasetu ja 150 € liikunta-, kulttuuri-, hyvinvointi- ja tydmatkalippuetu,

tai 250 € liikunta-, kulttuuri-, hyvinvointi- ja tydmatkalippuetu, tai 2,2 € lounasetu.
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Ennen etujen esittelya sivustolla kerrotaan, ettd tyonantaja tahtoo tukea henkiléston

hyvinvointia, tydssa jaksamista ja mahdollistaa ammatillisen kehittymisen.

Tyosuhde-edut sivustolla mainittiin myos sellaisia etuja, jotka eivat sellaisenaan ole
henkilostdetuja. Naita olivat muun muassa pitkat lomat ja tyékokemuslisa. Pitkat lomat

ja tyokokemuslisan suuruus pohjaavat tydehtosopimukseen.

6.4.2 Tyopaikkailmoitukset ja niissa esitetyt henkilostoedut

Tarkastelupdivana 5.3.2025 Varsinais-Suomen hyvinvointialueella oli Kuntarekry.fi -
alustalla avoinna 96 tyopaikkailmoitusta. Huomioitavaa on, ettd otsikoinnin perusteella
1 ilmoituksista sisdlsi useamman avoimen paikan, joten sen perusteella avointen
paikkojen maara on ilmoitusten maaraa suurempi. Taman lisaksi 10 ilmoituksista koski
sijaistuspoolia ja haku niihin oli toistaiseksi voimassa oleva tai avoinna huomattavan
pitkdan ajan, eika niissa haeta henkiloa tiettyyn taytettavaan virkaan tai toimeen, mika

taas laskee avointen tehtavien todellista maaraa.

Tarkasteltavat tyopaikkailmoitukset sisdltavat seuraavat tehtavankuvat:
1. Lahihoitaja, vammaisten asumispalvelut

Lahihoitaja, ikdantyneiden palvelut, palveluasuminen

Sairaanhoitaja, akuutti geriatrinen sisatautiosasto

Sairaanhoitaja, ikdantyneiden palvelut, palveluasuminen

Toimintaterapeutti

Laboratoriohoitaja

Palveluohjaaja, ikddantyneiden palvelut

©® N o U A~ W N

Ohjaaja

Yhdessdkaan tyopaikkailmoituksessa ei tuotu selkedsti esiin henkildstoetuja, joita
hyvinvointialue tarjoaa. llmoitustekstin alaosassa on kohta ”Lisatietoja”, jonka

alapuolella on linkki hyvinvointialueen verkkosivujen etusivulle. Sitd kautta padasee



72

tarkastelemaan tyosuhde-etuja, mutta suoraa linkkia niihin tai “Toissa meilla” -osioon ei

ole liitetty ilmoituksiin.

IImoituksista on havaittavissa kuitenkin joitain osaamisen kehittamiseen liittyvia
mainintoja, joita on esitetty alla:

- on kehittdmismyédnteinen ja innostunut tydstddn. Tarjoamme liséiksi kattavan
perehdytyksen, jonka avulla pddset nopeasti sisééin uuteen tyéhdsi. ... Varha on
koulutusmyédnteinen organisaatio, joka tarjoaa tyéntekijbilleen laaja-alaisesti
lisékoulutusta.

- Toivomme sinulta halukkuutta kehittdd ammattitaitoasi ja osaamistasi.

- Tybyhteisémme on myénteinen kehitykselle ja tarjoamme sinulle tyépaikan, jossa
voit kehittyd ammatillisesti monipuolisessa tydssd hyddyntéien omaa osaamistasi.

- Tule mukaan tiimiimme, jossa arvostetaan ammattitaitoasi ja tarjotaan
mahdollisuus kehittyd ja kasvaa.

- Nyt sinulla on mahdollisuus hakea tyétd, jonka kautta pddset kehittdmddn
ammattitaitoasi Tyks sairaalapalveluiden parissa. ... Arvostamme halua kehittéd
omaa osaamista sekd aktiivisesti kehittyvdn organisaation toimintaa.

Edelld mainitut eivat niinkaan kieli koulutuksista henkiléstoetuna, mutta jonkinlaisesta
mahdollisuudesta kehittdd osaamistaan osana tyotehtdvid. Ainoastaan yhdessa oli
maininta Varhan tarjoamasta lisdakoulutuksesta, kun valtaosan kieliasu kuvastaa

ennemmin tyontekijalahtoista kehittymishalua.

Edelld mainittujen lisdaksi mahdollisuus vaikuttaa tyovuorosuunnitteluun ja sitd kautta
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen oli mainittu yhdessa ilmoituksista. Yhdesta
tehtdvasta ilmoitettiin maksettavan rekrytointipalkkio, jonka suuruus oli 8 %

tehtavdkohtaisesta palkasta kuuden kuukauden ajan.

Lisdksi kolmessa tyopaikkailmoituksessa on tekstikappale, jossa mainitaan jo
hyvinvointialueen verkkosivuillakin mainitut tyokokemuslisda ja mahdollisuus pitkiin
lomiin. Ne on avattu kummassakin ilmoituksessa seuraavasti:

Tehtdvdkohtaisen palkan liséksi sinulla on mahdollisuus saada erilaisia lisid, esim.
ty6kokemuslisd (3-8%). Tybkokemuslisdd maksetaan hyvdksi laskettujen
tyévuosien perusteella ja mukaan lasketaan mydés muilla tyénantajilla tehty saman
alan tyé. Jos sinulla on hyvdéksi luettavaa tybkokemusta yli 15 vuotta, voit
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nopeastikin ansaita lomaa korkeimman taulukon mukaan eli jopa 38 pdivdd
vuodessa, joka tarkoittaa 7,5 viikkoa.

Tahdon nostaa oheisen katkelman esille, silla ilmoitukset olivat pituudeltaan lyhyehkoja
ja tdama kappale pisin tai lahes pisin niistd kappaleista, joita tekstissa oli. Pohjois-
Pohjanmaan hyvinvointialueen tavoin, ei Varsinais-Suomen hyvinvointialueenkaan etuja

ole koostettu taulukoksi, silld etuja ei juuri ole tuotu ilmoituksissa esille.

6.5 Yhteenveto

Seuraavassa tarkastellaan edelld mainitun aineiston perusteella, millaisia eroja ja
yhtaldisyyksia hyvinvointialueiden tarjoamissa eduissa on ja kuinka ne on viestitty

verkkosivuilla ja tydpaikkailmoituksissa.

6.5.1 Henkilostéedut hyvinvointialueilla

Tarkasteltavien hyvinvointialueiden tarjoamat henkilostéedut ja etenkin niiden
viestiminen julkisissa ldahteissd vaihtelevat laajasti. Havaittavissa on my6s eroja sen
suhteen, mitd etuja painotetaan tydpaikkailmoituksissa ja verkkosivuilla. Toissijaisissa,
etujen kartoittamisen tueksi haetuissa materiaaleissa, esimerkiksi tiedotteissa ja
esitysmateriaaleissa, oli usein verkkosivuja laajemmin tietoa tarjotuista
henkilostoeduista. Alla taulukossa 9 on kuvattu kaikki neljan hyvinvointialueen tarjoamat
edut, jotka julkisia lahteitd hyodyntaen olivat |6ydettavissa. Taulukossa ei ole huomioitu

edun valinnaisuutta.
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Taulukko 9 Tarkasteltavien hyvinvointialueiden henkilostéedut

Etulaji Etu LUHA | PIRHA | POHDE | VARHA
luontaisedut lounasetu X X X
tyomatkaetu X X X
polkupyoraetu X
asuntoetu X
kahvit, teet, maidot X

rahalliset edut -

lahjat ja alennukset merkkipaiva- ja X X X
elakemuistaminen
alennukset X X
virkistys- ja vuokramokit tms. X
harrastustoiminta - —
yhdistystoiminta X X
TYHY-tominta X X X
liikunta-, kulttuuri- ja seteli/digialusta, esim. X X X X
hyvinvointi Epassi, Smartum
laaja tyoterveys ja laaja tyoterveyshuolto (x)
sairauskuluvakuutukset
vakuutukset
osaamisen kehittdminen | koulutusmahdollisuudet X X X
ja koulutukset
Urapolut X
Esihenkilovalmennukset X
Mentorointi ja X
tyonohjaus

Taulukosta 9 ja aiemmasta aineistosta havaitaan, ettd jokainen tarkastelun
hyvinvointialueista tarjoaa liikunta-, kulttuuri- ja  hyvinvointiedun, jonka
kayttotarkoituksesta tyontekijat voivat paattdd itsendisesti. Kolmessa neljasta
tapauksesta edun yhteyteen on liitetty tyomatkaetu, eli se ei missaan tapauksista ollut
erillinen etu. Lounasedun tarjosivat kaikki alueet Pohdetta lukuun ottamatta. Varsinais-
Suomessa tosin valittavana oli joko liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointietu, lounasetu tai
ndiden yhdistelmd. Toisaalta vaihtoehdot tuovat joustavuutta, mutta toisaalta kaksi

hyvinvointialuetta tarjosivat henkilostélleen molemmat ilman erillista valintaa. Pohde,
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joka ei tarjoa lounasetua, tarjoaa arvoltaan suurimman edun liikuntaan, kulttuuriin ja
hyvinvointiin. Muilla hyvinvointialueilla edun maara on 150-200 €, kun se Pohteella on

250 €.

Merkkipadivamuistamiset olivat maininneet Pirha, Pohde ja Varha.
Merkkipaivamuistamisten arvot vaihtelivat valilla 60—300 €. Erot ovat merkittavia. Tyhy-
toimintaan erillisen summan henkiléda kohti olivat maininneet Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialuetta lukuun ottamatta kaikki alueet ja sen maara vaihteli 25-50 € valilla.
Merkkipdivamuistamisiin ja tyhy-toimintaan panosti ldhteiden mukaan rahallisesti

eniten Pirha.

Koulutusmahdollisuuksia mainitsivat Pohdetta lukuun ottamatta muut kolme
hyvinvointialuetta. Kouluttautuminen ja kehittyminen mainittiin niin sisdisten kuin
ulkoisten  koulutusmahdollisuuksien, esihenkilovalmennusten, mentoroinnin ja
etenemismahdollisuuksien keinoin. Yhdistystoimintaa ja alennuksia tarjosivat puolet

tarkastelun hyvinvointialuista.

Edullisen vuokra-asumisen mahdollisuutta toi esille Pirkanmaan hyvinvointialue, jossa
tarjotaan henkilostolle myos taukokahvit. Pohde taas tarjoaa aineiston perusteella
ainoana hyvinvointialueena tydsuhdepolkupyorad. Varsinais-Suomessa on ainoana

tarjolla vuokramakki- ja saunamahdollisuuksia kahdella eri paikkakunnalla.

Vakuutuksia tai laajaa tyoOterveyspalvelua ei ldahteiden mukaan tarjoa yksikdan
tarkasteltavista hyvinvointialueista. Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue on tosin
ilmoittanut, ettd sen tyoterveyshuollon jarjestdjand toimii Mehildinen, mutta

tyoterveyshuollon laajuudesta ei ole mainintaa.

6.5.2 Tyopaikkailmoitusten sisdltoé

Henkilostoetujen viestiminen tyopaikkailmoituksissa noudatti osin samankaltaista linjaa,

kuin verkkosivujen ja muun ldhdeaineiston tiedot tarjottavista henkilostéeduista. Etujen
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viestiminen ilmoituksissa oli hyvin vaihtelevaa. IImoituksista oli havaittavissa seka
tydnantajan puolelta yhtendista etujen viestintaa, personoitua viestintaa seka etujen

viestimattomyytta.

Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen ilmoituksissa oli yhtendinen, jokaisessa
ilmoituksessa toistuva teksti henkilostoetuihin liittyen. Kappaleessa mainittiin niin
aineettomia kuin aineellisia henkilostoetuja. Osassa ilmoituksia kouluttautuminen ja
urakehitys oli nostettu tekstiin omaksi osiokseen. Tydpaikkailmoituksissa ei kuitenkaan
mainittu kaikkia niita etuja, joita hyvinvointialue muun aineiston perusteella tarjoaa

henkilostolleen.

Pirkanmaan hyvinvointialueen tydpaikkailmoitusten sisdlto erosi keskendan eniten, kun
tarkasteltiin 8 tyopaikkailmoituksen sisaltoa henkilostoetujen osalta. lImoituksista 7/8
sisdlsi maininnan Virkisty Vapaalla Ry:sta seka Tyhy-toiminnasta. Kyseiset edut oli
mainittu jokaisessa ilmoituksessa, jossa henkilostoetuja oli yleensakin mainittu. Mikaan
muu eduista ei esiintynyt yhtd useassa tyopaikkailmoituksesta. Tastd voidaan olettaa,
ettd kyseiset edut arvotetaan tyonantajan puolelta korkealle. Virkisty Vapaalla Ry on
hyvinvointialueen verkkosivuilla otsikoitu omana osionaan, kun sivuilla on kerrottu
alueen tydsuhde-eduista. Kuva otsikoinnista on ndhtavissa tutkielman sivulla 78 (kuva 9).
Osaa eduista ei mainittu ilmoituksissa lainkaan. Pirha oli tarkasteltavista
hyvinvointialueista ainoa, joka oli liittanyt ilmoituksiin linkin verkkosivuilleen, joista
hakija voi tutustua alueen palkkaukseen ja etuihin tarkemmin. Pirhan ilmoituksissa oli
selkedmmin mukana persoonallisuutta siind, kuinka henkilostoedut oli tuotu esille ja

kuinka niita oli korostettu ilmoituksissa.

Pohde ei tuonut yhdessdkdaan tarkastellussa tyodpaikkailmoituksessa esille
henkilostoetuja, joita kuitenkin muun ldhdeaineiston perusteella tydnantajan puolelta
tarjotaan. Sama ilmio toistui Varhan ilmoituksissa, joissa tarjottavia etuja ei myoskaan

ollut mainittuna.
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7 Johtopaatokset

7.1 Tutkimuksen tarkoitus ja johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitd henkildstdetuja nelja asukasmaaraltdan
suurinta hyvinvointialuetta tarjoavat henkildstolleen ja onko tarjotuissa eduissa eroja
hyvinvointialueiden valilla. Henkilostoetuja tarkasteltiin julkisista ldahteistd saatavilla
olleen tiedon keinoin. Lisdksi tutkittiin, kuinka henkilostéedut on tuotu esille alueiden

tyopaikkailmoituksissa ja hyddynnetaanko niitad viestinnassa vetovoimatekijoina.

7.1.1 Aineistosta havaitut sitouttamisen keinot

Aineettomaan palkitsemiseen kytkeytyvia henkilostéetuja ovat muun muassa joustava
tybaika, kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet, urapolut ja uralla eteneminen. (Viitala,
2021, 3.6; Hakonen ja muut, 2014, 153-155, 229-233) Teorian valossa aineeton
palkitseminen sitouttaa henkiloéstoa aineellista palkitsemista enemman. Useassa
teoriassa nimenomaan uralla eteneminen, tyon joustot seka koulutusmahdollisuudet on
maaritelty sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi ja ne kytketadn aineettoman
palkitsemisen keinoihin. Terveydenhuoltoalalla etdtyot ovat vield tilastojen valossa
kohtuullisen harvinaisia, mutta viime vuosina lisddantyneet. Yhdessa otannan tehtavassa
etdtyomahdollisuus oli kuitenkin mainittu. Lisdksi osassa oli kuvattu mahdollisuus

vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun.

Urakehitys ja palkkaus on aiemmissa TEHY:n teettdmissa tutkimuksissa havaittu
terveydenhuoltoalan henkiléston keskuudessa yleisimmiksi tekijoiksi tydpaikan tai alan
vaihtoa suunniteltaessa. Mahdollisuus vaikuttaa ja kehittyd tyossa ja hyodyntaa
osaamista on myos teorian valossa nahty keinona sitouttaa henkilostoa. Aineiston
perusteella osaamisen kehittdmiseen ja urakehitykseen panostavat kolme neljasta
hyvinvointialueesta. On havaittavissa, ettd etenkin Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue
korosti tyopaikkailmoituksissaan ja verkkosivuillaan sen koulutusmahdollisuuksia

mainiten erikseen esihenkilévalmennukset ja urakehityksen. Palkkauksen kasitetta ei ole
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TEHY:n tutkimuksessa avattu, eikd ole tiedossa, tarkoitetaanko silla palkkaa vai
kokonaispalkitsemista. Kun tarkastellaan aineiston mukaisia henkildstoetuja osana
kokonaispalkitsemista, havaitaan ettd kaikki hyvinvointialueet tarjoavat rahan arvoisia
etuja henkilostélleen vahintaan liikunnan, kulttuurin, hyvinvoinnin ja tyématkojen
tukemiseen. Valtaosa tarjoaa myos lounasedun. Naista etenkin tydmatka- ja lounasedun
voidaan arvioida olevan tydarkeen eniten vaikuttava palkan lisaksi tarjottava rahallinen

etu. Jokaisella hyvinvointialueella naita ei aineiston perusteella ollut kuitenkaan kaytossa.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja yhteensovittaminen on nahty teoriassa yhtena
merkityksellisimpina sitouttamisen keinoina. Pirkanmaan hyvinvointialue nosti yhdessa
tyopaikkailmoituksessaan esille liukuvan tydajan, jota kuvattiin tyon ja vapaa-ajan
yhdistamisen sujuvoittajana. Etdatydomahdollisuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan

tyévuorosuunnitteluun mainittiin kumpainenkin yhdessa tyopaikkailmoituksisessa.

Arvostus, johtaminen ja toimiva organisaatiokulttuuri ndhdaan teoriassa henkiléstoa
sitouttavina teemoina ja etenkin heikko esihenkilétyd on noussut aiemmassa
tutkimuksessa esiin yhtena syyna tyOpaikanvaihtoaikeille. Ndiden mittaamista ja
ilmenemista henkiléstéeduissa on haastavaa arvioida. Organisaatiokulttuuri muodostuu
toimintatavoista, = johtamisesta ja  yhteenkuuluvuudesta. Henkilostoeduista
merkkipaivamuistamiset sekda harrastus- ja virkistystoiminta voidaan nahda
yhteisollisyytta ja ndin ollen sitoutumista lisddvina elementteina. Sitoutumista parantaa
yksilon kuuluvuuden ja arvostuksen tunne, joten ndiden etujen tarjoamisella voi ajatella
olevan yhteys keinoihin sitouttaa. Tyopaikkailmoitusten sdvy vaihtelee, ja koska
sitoutuminen pohjaa vahvasti yksilon ja organisaation sosiaaliseen vaihdantaan ja
psykologiseen sopimukseen, voidaan ndissé havaita epdtasapainoa. Osa
tyopaikkailmoituksista pohjasi savyltddan vahvasti hakijan osaamiseen ja kykyihin, eivat
niinkdan ihmisyyteen. Osassa ilmoituksia taas ilmaistiin selkeammin, mitd hakija saa

tullessaan tyénantajan palvelukseen.
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Joustavuutta ja osin arvostusta voisivat lisatd henkilokohtaiset edut. Tallaisia ovat
esimerkiksi vapaapaivat lapsen ensimmaisena koulupdivana, lastenhoidon tuki tai elake-
etuudet. (Viitala, 2021, luku 3.6; Hakonen ja muut, 2014, s. 153-155, 229-233).
Tallaisista ei ollut mainintaa yhdessdkdan tyopaikkailmoituksessa tai nettisivuilla.
Myoskaan tyovaatteita ei mainittu yhdenkdan hyvinvointialueen kohdalla, vaikka
tyotehtdvista voisi paatella, ettd sellaiset ainakin sairaalaymparistdéssa kuuluvat
tyontekijoille tarjottaviksi automaattisesti. Osa eduista voidaan ajatella niin itsestdaan
selving, ettei niitd ymmarreta viestia. Viestinta on kuitenkin avainasemassa siina, miten
esimerkiksi palkitsemisen kokonaisuus toimii ja siitd saadaan kaikki potentiaali irti

sitouttamisen keinona.

7.1.2 Tarjotut henkilostoedut suhteessa aiempaan tutkimukseen

Suuressa henkilostoetututkimuksessa havaittiin, etta liki 80 % vastaajista vaihtaisi
tismalleen samoihin tyotehtdviin sellaiselle tyonantajalle, joka tarjoaa parempia

henkilostoetuja.

LahiTapiolan henkilostoetuja koskevan tutkimuksen mukaan yksi arvostetuimmista
henkilostéeduista on laaja tyoterveyshuolto. Sekda LahiTapiolan ettda Suuren
henkilostoetututkimuksen mukaan niin ikdan rahallinen liikunnan tukeminen nousee
korkealle arvostetuimpien etujen joukossa. Suuressa henkilostoetututkimuksessa
vhdeksi suosituimmista eduista nousi kulttuurietu, joka rinnastetaan usein liikunnan ja
hyvinvoinnin kanssa samaan etukokonaisuuteen. Taman voi olettaa johtuvan siita, etta
niilla on yhteinen verottomuuden kattosumma. (Viitala, 2021, 3.6; Hakonen ja muut,
2014, 153-155, 229-233; Verohallinto 2024) Myos tydomatkaetu on nostettu yhdeksi

merkittavaksi eduksi aiemmissa tutkimuksissa.

Aineiston perusteella jokainen hyvinvointialue tarjoaa nimenomaan liikunta-, kulttuuri-
ja hyvinvointiedun henkilostolleen. Valtaosalla tyomatkaetu kuuluu osaksi edella

mainittua etua, jolloin henkil6 voi itse paattaa, mihin naistd edun kayttda. Laajaa
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tyoterveyshuoltoa sen sijaan ei tarjoa oletettavasti yksikaan, joskin tyoterveyshuollon

yhtena etuna on mainittu osana Lansi-Uudenmaan Hyvinvointialueen henkilostéetuja.

7.1.3 Vetovoimaisuus henkilostoetujen viestinnalla

Vetovoimatekijoilla tarkoitetaan niita tekijoita, joilla yritys houkuttelee osaamista
organisaatioon. Vetovoimaan vaikuttavat seka fyysiset, ettd inhimilliset tekijat.
Vetovoimaisen tydnantajan on kuvattu tarjoavan vaikutusmahdollisuuksia, joustavuutta,
turvallisen tyoyhteison ja kiinnostuksen henkil6ston hyvinvointiin.
Tyonantajamielikuvalla on merkittdvd osuus vetovoimatekijoissda, ja vahvan
tyonantajamielikuvan avulla yritykseen saadaan sopivimmat osaajat. (Kaplan & Kaplan,
2018, 7; Rinne, 2023; Great Place to Work, 2023a.) Terveydenhuoltoalalla vaihtoaikeita
aiheuttavat tyypillisimmin epdinhimilliset tyoolot, heikko palkitseminen seka rajalliset
urakehitysmahdollisuudet. (Kuusisto ja muut, 2021, 5.) Tarkastellaan lopuksi, kuinka
hyvinvointialueiden tydpaikkailmoitukset ja etujen viestinta niiden verkkosivuilla

voidaan nahda vetovoimatekijana hakeutua alueelle téihin.

Varsinais-Suomen ja Pohjois-pohjanmaan hyvinvointialueen osalta henkilstoetuja ei ole
kaytetty tarkasteltavissa tyopaikkailmoituksissa vetovoimatekijoina, silla niitd ei ole
mainittu yhdessakdan ilmoituksista. Pohteen osalta myoskdaan verkkosivuilla ei ole
mainintaa palkitsemiseen tai etuihin liittyen, joten niiden avulla vetovoimaisuuden
kasvattaminen tyOnantajaa kohtaan voidaan katsoa olevan olematon. Mydskdan
Varsinais-Suomen hyvinvointialueen verkkosivuilla etuja ei ole juurikaan mainittu.
Kummankin osalta hakukonetta kayttden joitain etuja on ldydettavissd, mutta niiden
esiin tuominen hyvinvointialueen puolelta on huomattavan heikkoa. Varhan
tyopaikkailmoituksista kehitysmyonteisyys on havaittavissa, mutta sen viestinnasta on

havaittavissa paaosin toive yksilon halusta kehittya.

Pirkanmaan hyvinvointialueella taas henkilostoedut on tuotu esiin
tyopaikkailmoituksissa sekda omalla sivustollaan alueen verkkosivuilla. Verkkosivuille on

my0s linkki osassa tyOpaikkailmoituksista. Alue tarjoaa myds vuokra-asuntoja, minka
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avulla se voi voittaa tyévoimaa muilta alueilta, kun asunnon hankintaa on helpotettu

my0s ulkopaikkakuntalaisten silmissa.

Lansi-Uudellamaalla noudatetaan yhtenaista kaavaa henkildstoetujen viestinndssa ja
edut on viestitty ilmoituksissa selkedsti. Koulutusmahdollisuudet ja urakehitys seka
tydyhteison tuki on nostettu voimakkaasti esiin niin tyopaikkailmoituksissa kuin

verkkosivuilla.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vetovoimaisuutta ei voida tuottaa henkilostéetujen
avulla, jos niita ei viestitd potentiaalisille tydnhakijoille. Kaksi hyvinvointialuetta, jotka
olivat viestineet tarjottavat edut voivat lisata alueen vetovoimaa niiden avulla. Koulutus-
ja urakehitys on nostettu yhdeksi isoimmista syistd vaihtaa tydnantajaa
terveydenhuoltoalalla. Lansi-Uudellamaalla nadita teemoja taas on korostettu, mika voi
vaikuttaa henkilon hakeutumiseen juuri kyseiselle alueelle. Toisaalta Pirha on viestinyt
etujaan laajemmin ja selkedammin ja ottanut niissa huomioon seka tyoyhteisdon liittyvia
etuja ja aineellisen ja aineettoman palkitsemisen keinoja, joten heidan etunsa ja niiden

viestinta kohdentuu laajemmalle joukolle potentiaalisia hakijoita.

7.2 Tutkimuksen laadun arviointi

Tutkimuksen rajoitteena oli aineiston saatavuuteen liittyvia tekijoita. Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialueen budjettia tai henkilostoetuihin kaytettdvaa osuutta siitd ei ollut
saatavilla  verkkoaineistona. Lansi-Uudenmaan verkkosivut erosivat muihin
tarkasteltaviin hyvinvointialueisiin siind, ettd heidan julkaisunsa olivat padosin
tiedotteita, ja sivustolle ei ole lisatty esimerkiksi talousarviota tai toimintakertomusta
kokonaisuudessaan tarkasteltaviksi. Tama aiheuttaa epavarmuutta siihen, onko
tutkielmassa huomioitu kaikki hyvinvointialueen tarjoamat henkilostéedut, koska niita ei
ollut koko laajuudessaan saatavilla hyvinvointialueen verkkosivuilta, ja toisaalta kaikkien
taysimittaisten dokumenttien ja kertomusten puuttuessa ei kokonaiskuvaa

hyvinvointialueen eduista ole voitu taysin luotettavasti muodostaa.
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Mydskaan Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen verkkosivuilla ei ole palkkaukseen tai
henkilostoetuihin liittyvaa informaatiota, mutta alueen tiedottamista seuraamalla

etujen kokonaisuus saatiin maariteltya tutkimuksen laajuuteen nahden riittavasti.

Edelld mainitut haasteet |lahdeaineistojen vaihtelevuudessa ovat aiheuttaneet haasteita
sille, kuinka tarkasti hyvinvointialueiden sitouttamien keinoja on voitu analysoida. Kaikki
hyvinvointialueiden tarjoamat edut eivat valttamatta ole olleet tiedossa, koska tutkimus
perustuu julkisesti saatavilla oleviin lahteisiin. Tutkimuksen luotettavuutta
sitouttamiskeinojen tarkastelun osalta olisi voitu parantaa hankkimalla tietoa
hyvinvointialueiden  henkiléstoeduista  suoraan  niistd  vastaavalta taholta.
Vetovoimaisuutta arvioitaessa validiteetti toteutuu, silld aineisto on keratty niista

Iahteistd, joita jokaisella potentiaalisella tydnhakijalla on kaytettavissa.

7.3 Jatkokehitysehdotukset

Taman tutkimuksen tavoitteena ei ollut ratkaista, vaan nimenomaan kuvailla tarjottuja
henkilostbetuja ja peilata niitd organisaation sitouttamisen keinoihin. Tutkielma avaa
mahdollisuuden kayttdaa Iluotua oletusta; henkilostoetuja voidaan hyodyntaa
sitouttamisen keinona ja aineiston valossa hyvinvointialueet tekevat nain, joskin hyvin
vaihtelevasti. IImion tutkimista voidaan jatkaa esimerkiksi yksilotasoisten kokemusten
nakékulmasta. Seuraava tutkimus voisi kuvata, millainen vaikutus henkiléstoetujen
sitouttavuudella todellisuudessa on yksilén sitoutumisen kannalta tai millainen
painoarvo niiden tarjonnalla ja viestinndlla on henkilon tehdessd valintaa

hakeutumisesta hyvinvointialueelle téihin.
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7.4 Pohdinta

Viime vuosina hyvinvointialueet ovat nousseet otsikoissa esiin talousvaikeuksien,
resurssipulan, hoitajavajeen ja pitkien hoitojonojen vuoksi. Lahdin tarkastelemaan tata
ilmiota ja aihetta tdysin ulkopuolisen silmin — en tydskentele sosiaali- ja terveysalalla tai
ole mukana paatdksenteossa, kun palvelujen jarjestamisesta sovitaan. Taman pro gradu
-tutkielman alussa olin aiheesta lahes tdysin ldhivuosien uutisoinnin varassa. Oletukseni
oli, ettd Suomessa on valtava maara terveydenhuoltoalan henkildokuntaa, jonka voi jakaa
karkeasti kolmeen ryhmaan: toiselle alalle vaihtaviin, kutsumuksena alan ty6ta tekeviin
sekda tyohonsa uupuneisiin. Olen aistinut, ettd kaksi viimeista ryhmaa pitavat
kdytdnnossa sisalladan saman joukon ihmisid. En kuitenkaan ole antanut tdman
ennakkokasityksen vaikuttaa tutkielmaan, vaan olen pyrkinyt tarkastelemaan sita

mahdollisimman neutraalisti.

Henkilostoetujen kayttda ja arvostusta koskevissa tutkimuksissa oli huomioitu
tutkimusasetelmassa pddosin tyypillisia ja tavanomaisimpia henkilostoetuja. Ne eivat
huomioineet etujen sitouttavaa vaikutusta, jolloin tarkastelundkékulma oli ennemmin
etujen rahallinen hyoty. Kuitenkin sitouttamisen keinoja tarkastellessa voitiin havaita,
ettd moni henkilostéetu tukee sitouttamisen keinoja joko suoraan tai valillisesti. Naiden
pohtimista vaikuttimina olisi ehkd syytd tarkastella organisaatioissa laajemmin

sitouttamisen keinoina, mikali sita ei jo tehda.

Teorian ja aiemman tutkimuksen valossa terveydenhuoltoalan henkildsté on hyvin
sitoutunutta seka tyohonsa, ammattiinsa ettda tydyhteisoonsa. Henkilosté kaipaa
arvostusta ja mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan yha paremmaksi. Lisdksi heidan
tyonsa on kuormittavaa ja valtaosa tuntuu antavan tyolle kaiken potentiaalinsa. Tyo
sisaltaa seka fyysisesti ettd henkisesti raskaita elementteja. Hyvinvointialueiden rahoitus
on hyvin pitkalle kiinni laskennallisesta rahoituksesta niin palveluiden kuin henkilésto6n
saatavilla olevien resurssien osalta. Henkilostoeduilla ei voida korvata palkkaa, mutta
niitd tarjoamalla kokonaispalkitsemisesta voidaan saada houkutteleva ja toisaalta eri

etujen verohyodyt voivat vdahentda tyonantajien kustannuksia. Niiden avulla voidaan
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tukea henkista ja fyysista hyvinvointia, mahdollistaa urakehittyminen ja lisata
yhteisollisyyttd. Etujen avulla alueelle voidaan houkutella henkiléstoa kauempaakin,
joten niilld voi olla myos kilpailuetua, kun hyvinvointialueet kilpailevat parhaasta ja
sitoutuneimmasta henkilostdsta koko yhteiskuntamme pydérittamiseksi mahdollisimman

tehokkaasti ja turvallisesti.
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