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Opinnaytetytssa tutkitaan jalkapallopelaajan palkitsemisen ja motivaation yhteytta. Opin-
naytetyon teoreettisessa osassa paneudutaan ensin palkitsemisen teoriaa, jonka jalkeen

motivaatiota kaydaan palkitsemisen nakokulmasta. Lukijalle tuodaan selkea kuva, kuinka

palkitseminen vaikuttaa jalkapallopelaajan motivaatioon. Opinnaytetyd on kohdistettu kai-
kille urheilijoille tai urheiluseuroille, jossa palkitsemista tapahtuu. Aihealueen laajuus mah-
dollistaa lukijoille erilaisia mielipiteita seka kehittdmisehdotuksia.

Tutkimuksessa haastateltiin viitta jalkapallopelaajaa ja tutkimus toteutettiin kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Haastateltavat valittiin huolellisesti uran ja kokemuksen
perusteella, jotta haastateltavien mielipiteet ja vastaukset olisivat mahdollisimman moni-
puoliset. Haastateltavat ovat pelanneet jalkapalloa Suomen ja ulkomaan sarjoissa. Haas-
tattelut toteutettiin puhelimitse seka teams-ohjelmaa kayttden marraskuussa vuonna 2020.

Teorian ja haastateltavien vastauksien perusteella kehittdmiskohteiksi on valittu aineetto-
man palkitsemisen parantamista ja veikkausliigan palkitsemisen parantamista. Haastatteli-
joiden nakdékulmasta ndma kehittdmiskohteet epdonnistuvat talla hetkella jalkapallossa.
Opinnaytetydssa esitetaan ajatuksia kehittamiskohteiden parantamiseksi.

Opinnaytety6ssa onnistuttiin kaikissa osa-alueissa. Tama nakyy opinnaytetydn huolellisuu-
dessa, teoriassa, haastattelussa seka pohdinnassa. Teksti on selkeaa ja helposti ymmar-
rettdvaa. Teksti on pyritty pitdmaan selkeana, jotta lukijan mielenkiinto sekd ymmarrys
opinnaytetyota heraavat. Onnistumisia nakyy opinnaytetyon huolellisuudessa, kasitteiden
valinnoissa, haastatteluissa seka pohdinnoissa. Tekstista haluttiin luoda visuaalinen erilai-
silla kuvioilla ja kuvilla. Tekstin kielioppi virheet pyrittiin minimoimaan, jotta teksti olisi luki-
jalle helposti ymmarrettava.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan jalkapallopelaajan palkitsemisen ja motivaation yhteytta.
Aihe on laaja seka mielenkiintoinen. Tutkimuksessa tuodaan esille, kuinka suuri merkitys
palkitseminen on jalkapallossa ja, miten se voi vaikuttaa pelaajiin hyvalla tai huonolla ta-
valla. Palkitsemista voi tulevaisuudessa viela kehittaa, silla vield tana paivana siita [oytyy
ongelmia. Positiivista on se, ettd palkitsemisen kehittdmisessa on menty eteenpain jalka-
pallossa. Kehitys nakyy pelaajien realistisemmassa palkitsemisessa seka nuorten pelaa-

jien kehityksessa.

Palkitsemistapoja on hyvin erilaisia ja monet tavat voivat vaikuttaa eri tavalla motivaati-
oon. Monia jalkapallopelaajia motivoi myos erilaiset asiat. Suurin motivaation tekija jalka-
palloilijoille on raha seka edut. Jalkapallossa pelaajilla on erilaiset tavoitteet sekd padadmaa-
rat elamassa. On pelaajia, jotka tavoittelevat ylimmalla sarjatasolla pelaamista seka jouk-
kueista parhaimmistoa, mutta on pelaajia, jotka haluavat tienata hyvin ja elakoitya mah-

dollisimman nopeasti. Talléin naitd ihmisia motivoi erilaiset palkitsemistavat.

Tutkimuksessa haastatellaan jalkapallopelaajia. Haastateltavat tuovat heidan laajoja seka
kattavia nakemyksiaan, miten palkitseminen kaytanndssa vaikuttaa pelaajien motivaati-
oon. Haastattelut analysoidaan ja tarkoituksena on verrata vastauksia opinnaytetyon teori-
aan. Tarkoituksena on tuoda lukijalle rehellisia, aitoja seka luotettavia nakemyksia ja vas-

tauksia.

Opinnaytety6 on suunnattu jokaiselle urheilijalle ja urheiluseuralle, jossa palkitsemista ta-
pahtuu. Opinndytety6n aiheena on palkitsemisen yhteys motivaatioon jalkapallopelaajan
nakokulmasta, mutta aihetta voidaan peilata myds muihin urheilulajeihin tai urheilulajien
harrastajiin. Aihe on laaja, joka voi herattaa erilaista mielenkiintoa ja pohdintaa. Tarkoituk-

sena on l6ytaa kehityskohteita teorian ja haastateltavien ndkemysten perusteella.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia jalkapallopelaajan palkitsemista seka, kuinka
se vaikuttaa motivaatioon. Opinnaytety0ssa pyrittiin saamaan kattavat vastaukset paaky-
symykseen ja alakysymyksiin, jotta lukija saa selvan kuvan, kuinka palkitseminen voi on-
nistua tai epaonnistua. Tutkimuksessa tuodaan esille, kuinka eri toimijat vaikuttavat pelaa-
jien palkitsemiseen seka, miten ja millaisiin sopimuksiin paastaan. Aihe on erittdin ajan-
kohtainen ja siina on paljon parannettavaa. Opinnaytety6 antaa lukijalle kuvan, miten pal-

kitseminen vaikuttaa jalkapallopelaajan motivaatioon ja esitetdan ajatuksia kehittamiskoh-



teiden parantamiseksi. Aihe valittiin tutkittavaksi, silla asia on ajankohtainen ja palkitsemi-
nen tarvitsee parannuksia. Parannuksilla autetaan pelaajia kehittymaan jalkapallossa ja
pysymaan motivoituneimpina. Parannuksien myo6ta urheiluna jalkapallo ottaisi ison aske-
leen kohti parempaa tulevaisuutta. Tutkimuksen paatutkimuskysymys on, miten palkitse-
minen vaikuttaa jalkapallopelaajan motivaatioon? Paakysymykseen haetaan vastauksia

seuraavilla alakysymyksilla:

Alatutkimuskysymys: Miten palkitseminen voi onnistua tai epaonnistua?
Alatutkimuskysymys: Miten sopimuksiin paastaan?

Alatutkimuskysymys: Mika motivoi jalkapallopelaajaa urallaan?

Opinnaytetydssa rajataan tarkastelemaan palkitsemisen ja motivaation kasitteiden yh-
teytta jalkapallopelaajien motivaatioon. Tyd on rajattu ainoastaan jalkapallopelaajiin seka
heidan nakemyksiinsa eika tutkimuksessa oteta kantaa esimerkiksi agenttien, valmenta-

jien seka seurajohdon nakemyksiin.

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Haastatel-
tavaksi valittiin jalkapallopelaajia, jotka pelaavat ammatikseen jalkapalloa. Haastateltavat
vastaavat laadittuihin kysymyksiin ja kertovat heidan nakemyksiaan. Haastatteluiden tar-
koituksena on saada laadukkaita vastauksia, jotta lukija saa kattavaa ja henkilokohtaista
tietoa. Haastattelut suoritetaan puhelimitse ja teams-ohjelmaa hyodyntaen, silla eletaan
korona-aikaa ja moni pelaaja on karanteenissa altistumisten vuoksi. Haastattelukysymyk-
set on laadittu paatutkimuskysymyksen ja alatutkimuskysymyksen ongelmien perusteella.
Haastateltavien vastaukset analysoidaan haastatteluiden jalkeen. Haastateltaville esitettiin

monipuolisia kysymyksia, jotta saadaan mahdollisimman kattavat vastaukset.

Tutkimuksen peittomatriisi toimii viitekehyksena. Peittomatriisin tarkoituksena on helpottaa
lukijaa I0ytamaan luvuista alaongelmien ja tutkimus kysymysten vastauksia. Taulukko on

selked ja yksinkertainen, jotta taulukko on helposti ymmarrettavissa.



Tutkimuskysymykset Tietoperusta | Haastattelukysymyk- | Tulokset
set
Miten palkitseminen voi 21,22,23 |4,5 5.3,6.3
onnistua tai epaonnistua?
Miten sopimuksiin paas- | 3.3 3 53,6.3
taan?
Mika motivoi jalkapallope-| 2.1,2.2,3.1 | 1,2,6,7 43,51,53,6.3
laajaa urallaan?

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Palkitseminen Motivaatio

Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat palkitseminen ja motivaatio. Tutkimuksessa pereh-
dytaan kasitteisiin syvallisemmin. Palkitsemisella tarkoitetaan aineellista ja aineetonta
palkitsemista. Aineellinen ja aineeton palkitsemiset ovat rahallinen korvaus, edut, tydym-
paristd, vertaistuki, koulutukset ja palautteet. Opinnaytetyon luvussa 2 kerrotaan enem-

man palkitsemisesta. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman 2018, 1,1.)

Motivaatiolla tarkoitetaan jalkapallopelaajan halua seka innostusta tavoitteiden saavutta-
miseksi. Tutkimuksessa kaydaan lapi ensimmaiseksi kasitteen palkitseminen, jonka jal-
keen siirrytaan motivaatioon, koska palkitseminen on yksi suurimmista motivaation teki-
joista. Tutkimuksessa pyritaan avaamaan naita kasitteita tyontekijan ja jalkapallopelaajan
nakokulmasta seka kertoa, kuinka nama asiat liittyvat toisiinsa ja konkreettisesti nakyvat

pelaajissa.

Tutkimuksen toinen keskeinen kasite on motivaatio. Motivaatiolla tarkoitetaan sisaista ja
ulkoista motivaatiota. Ihmista motivoi eri motivaation tekijat tiettyna hetkena. Sisainen ja
ulkoinen motivaatio tarkoittavat eri asiaa. Sisdinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, joka
lahtee ihmisesta ilman muuta tekijaa. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa ulkoisen tekijan voi-
maa, jolloin ihminen saa vastinetta tehdylle tydlle. Luvussa 3 perehdytaan syvallisemmin
motivaation tarkoitukseen ja sen tekijoihin. (Viitala, 2004, 150-153.)



2 Palkitseminen tydelamassa

Palkitsemisella on tarkea rooli tyontekijan motivaation ja sitoutumisen kannalta. Ei voida
sanoa, etta palkitseminen olisi kuitenkaan ainoa tekija naiden asioiden tayttymiseksi. Moti-
vaation ja sitoutumiseen vaikuttaa kuitenkin myos kehittymisen halu, palautuminen, osal-
listuminen seka tyon organisointi. Kuva 1 osoittaa, etta palkitseminen on erittain laaja ko-
konaisuus, johon vaikuttaa monet tekijat. Kuva 1 on luotu jo vuonna 1997, mutta se ku-

vastaa erinomaisesti nykyajan palkitsemista. (Hyppanen, 2012, 52.)

Edut
Tulospalkkiot Aloitepalkkiot
/
L
Pakka [ AR "~ Erikoispalkkiot
/"/ \\\\
// \\
/ \
/ N
Koulutus, Palaute tydsta Osallistuminen, e UhEcer DUSANS
mahdollisuus A mahdollisuus yt e _ér‘.’e’sgeﬂ '
kehittya arvostus vaikuttaa Al Yy

Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen 1997)

Kokonaispalkitsemisella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa kaikkea aineellista ja aineetonta
palkitsemista. Urheiluseurat tarjoavat pelaajilleen palkitsemista, mutta odottavat vasti-
neeksi pelaajilta heidan osaamistaan, aikaa, innostusta seka tydpanosta. Johdolla on suu-
rin merkitys palkitsemisen kokonaisuuden maarittelyyn, ellei ole toisin sovittu. Kokonais-
palkitsemisesta kdydaan pitkia neuvotteluja pelaajasopimuksen laadittaessa, jolloin
agentti seka seurajohto yrittavat paasta tietynlaiseen yhteisymmarrykseen pelaajan palkit-
semisesta. Agentit neuvottelevat pelaajan puolesta ja yrittavat saada heille parhaan mah-

dollisen pelaajasopimuksen. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman 2018, 1,1.)

Palkitsemisjarjestelman toimivuuden kannalta henkiloston ja esimiesten tulisi olla tyytyvai-
sia palkitsemisjarjestelmaan, jotta palkitsemisjarjestelma vaikuttaisi myonteisesti ja halu-
tusti seuran toimintaan. Palkitsemisen suunnittelua ei tulisi aloittaa mittareiden suunnitte-

lulla, vaan yhdensopivuuden suunnittelulla. Palkitseminen voi viestid monta asiaa, kuten



mita pidetaan tai keta pidetaan tarkeana. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman
2018, 21.)

2.1 Aineellinen palkitseminen

Kuva 2 kuvastaa, minkalaiset ovat aineellisen palkitsemisen peruspalkkaustavat. Kuva 2
kuvastaa, kuinka palkkaustavat toteutuvat jalkapallossa seka tydelamassa. Rahapalkitse-
minen kuitenkin vaihtelee organisaatioiden valilld. Mitd varakkaampi, suurempi tai kasva-
vampi organisaatio on, siella on enemman varallisuutta seka tyontekijoiden palkitseminen
voi olla suurempaa. Urheilussa tahan vaikuttaa seuran tavoitteet seka agentin ja seurajoh-
don sopimusneuvottelut. Urheilussa yleensa seura kayttdd enemman investointia ja ra-
haa, kun he tavoittelevat suurta esimerkiksi nousua seuraavalle sarjatasolle. Tama tarkoit-
taa, etta talldin pelaajilla voi olla isommat rahapalkat, kuin muiden seurojen pelaaijilla. (Ny-
lander & Hakonen 2015, 1.1.)

Peruspalkkaustavat
I I I

. Palkkio- ja
Aikapalkat provisiopalkat Urakkapalkat

Taydentdvat palkkaustavat

|
I | |

Osakepohjainen

Voitonjakoerat Tulos- ja voittopalkkiot palkitseminen
I I
Maksetaan Maksetaan
rahana henkildstdrahastoon

Kuva 2. Peruspalkkaustavat ja tdydentavat palkkaustavat (Hakonen ym. 2014, luku
2.4)

Yleisimpia aineellisia palkitsemistapoja ovat rahapalkka, rahalliset kannustimet, palkkiot,
luontoisedut ja muut henkildstdedut. Palkkojen suuruuksista seka rahallisista kannusti-
mista on tehty monia eri tutkimuksia. Palkkojen suuruus ei kuitenkaan aina ole tarkein
asia motivaation kannalta. Yleensa vaativammasta tyosta maksetaan enemman palkkaa.
Tyotehtava voi olla vaativa esimerkiksi stressin kannalta tai vaatimustasoisesti. Tama voi-
daan heijastaa suoranaisesti kirurgin seka politiikkojen palkkaan. Palkan korotuksella voi-
daan saada merkittavaa tulosta aikaiseksi, mutta pienetkin palkkiot voivat motivoida, kun

niitd kaytetaan oikein. Suuret palkkiot voivat helposti vaikuttaa negatiivisesti pelaajaan,



kuten motivaatioon ja sitoutumiseen, jos toteutus ei toimi. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman 2018, 54.)

2.2 Rahapalkitseminen

Tyonantaja maksaa tyontekijalle peruspalkkaa tyontekijan antamasta tyopanoksesta.
Palkkaus voi olla esimerkiksi aika, urakka tai palkkiopalkkana. Naista yleisin palkkaustapa
on aikapalkka. Aikapalkkaa voidaan maksaa toimihenkildille, asiantuntijoille tai johtotehta-
vassa tydskenteleville. Urakka- ja palkkiopalkkausta kaytetaan esimerkiksi myyntitydssa
seka sellaisissa tdissad, missa tydta voidaan mitata. 1990-luvulla tuli jako, jolla voidaan ja-
kaa aikapalkat tehtavakohtaiseen ja henkilokohtaiseen palkanosaan. Kuva 3 kuvastaa,

miten ja missa tulospalkkio ja palkkiopalkka toteutuvat. (Nylander ja Hakonen 2015, 41.)

Tulospalkkio Palkkiopalkka
Tyopaikkakohtainen lisa TES-pohjainen peruspalkkaustapa
Paikallinen maaritysjarjestelma TES:n mukainen maaritys
Tavoitesidonnainen Vakioaika-normisidonnainen
Yleensa useita tavoitteita Tyotulosperusteinen

Maksetaan palkkakautta harvemmin Maksetaan palkkakausittain

Riski saamatta jaamisesta Takuupalkka

Kuva 3. Tulospalkkioiden ja palkkiopalkan valista rajanvetoa (Hakonen ym. 2014)

Tulospalkkauksen kayttdé on nousussa ja sita kaytetdan yha enemman palkitsemisessa.
Tulospalkkiot perustuvat asetettuihin saavutuksiin, tavoitteisiin seka kehittymiseen. Tulos-
palkkion toimivuuden kannalta tulosta tulee mitata seka seurata. Tydntekijan tai yrityksen
saavutusten mukaan tulospalkkiota voidaan maksaa, mutta kaikki vaikuttaa siihen, mita
tyontekija ja esimies on sopinut sopimuksessa. Jalkapallossa tulospalkkiota kutsutaan bo-
nukseksi. Tulospalkkiota voidaan kuitenkin kutsua monilla eri nimilla, kuten bonus, tavoite-
palkkio, suoritepalkkio, kannustepalkkio, kehittdmispalkkio seka tuloksellisuuspalkkio. Jal-
kapallossa bonus rahaa maksetaan erilaisista saavutuksista seka vaihtelevasti. Bonus ra-
haa voidaan pelaajalle maksaa esimerkiksi tehdyistd maaleista, voitetusta ottelusta ja
seuran saavutuksesta. Tulospalkkio on urheilussa yksi suurimmista motivaation tekijoista,
silla pelaajilla on suurempi halu onnistua seka saavuttaa tavoitteita. (Nylander & Hakonen
2015, 41.)



Tulospalkkiota voidaan kerryttdd henkildstdérahastossa, jolloin hyotyvat tydntekija seka
tybnantaja. Tyonantaja kuitenkin paattaa, etta voiko henkilostorahastoa kayttaa. Henkilos-
torahasto ei ole kaikissa yrityksissd mahdollinen. Henkildstérahasto kuitenkin tuo erilaisia
etuuksia verotuksessa tyonantajalle ja tyontekijalle. Rahastoon maksettavasta summasta
tydnantaja ei maksa sivukuluja. Tydntekijan nostaessa henkiléstdrahastosta rahaa, 20%
on verotonta tuloa. Lopusta nostetusta osuudesta maksetaan normaalisti veroa. Henkilos-
térahastosta saa nostaa vuosittain vain 15% koko rahastosta. Henkildstérahasto ei ole

kuitenkaan jalkapallossa isoin motivaation tekija. (Nylander & Hakonen 2015, 43.)

Rahapalkitsemisen toimivuuden varmistamiseksi raha maara, joka tydntekijalle makse-
taan tehdysta tyosta, tulisi olla kohtuullinen, jotta se motivoisi. Lahes jokainen tyontekija
on itse sisdistanyt, minkalaisen summan han haluaisi tienata tehdysta tydstaan. Rahapal-
kitsemisen suuruus ei tulisi olla ristiriidassa tyontekijan seka tyonantajan valilla. Rahapal-
kitsemisen tulisi suurempaa, kuin liian pienta. Tydnantaja voi korottaa tydntekijan palkkaa
noin 7 % kerralla, jotta tydntekija pysyisi motivoituneena. Palkkaa voidaan kuitenkin korot-
taa myos pienemmalla korotusprosentilla. Palkan korotukseen tulisi vaikuttaa tyontekijan

onnistumiset seka kehitys. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, 2018, 4.)

2.3 Edut

Tybeldmassa ja urheilussa etuuksia on monenlaisia. Kuvio 1 kuvastaa, minkalaisia etuuk-
sia on sekda, mitka ovat yleisimmat etuudet tybelamassa seka urheilussa. Edut vaihtelevat
suuresti eri organisaatioissa. Organisaation talous seka suuruus vaikuttaa myds henkilos-
ton etuuksiin. Urheilussa pelaajan rooli seka tarkeys voi vaikuttaa etuuksiin. Tarkeimmille

pelaajille voidaan esimerkiksi tarjota autoetuutta, jos se ei ole kaikille tarjottu.



aamupala

Terveydenhuoto

Liikuntasetelit

Kuvio 1. Kokonaispalkitsemisen malli (mukaillen Hakonen 2018)

Eduilla on ty6elamassa monia tarkoituksia. Eduilla voidaan esimerkiksi houkutella tyonte-
kijoita, helpottaa tyon ja vapaa-ajan sujuvuutta, edistaa terveytta ja turvaa seka hyvaa
tydnantajankuvaa. Suomen laki ja tydehtosopimus saatelevat palkitsemista seka etuuksia.
Lakisaateiset etuudet Suomessa nakyvat parhaiten tyéterveydenhuollossa seka vuosilo-
missa. Useat organisaatiot tarjoavat tyontekijoilleen erilaisia etuuksia. Yleisimmat etuudet
jalkapalloilijoille ovat asunto, kulkuvaline, erilaiset varusteet, huonekalut, ruoka, hieronta,
likuntasetelit seka sponsorit. Yrityksen yksi merkittdvimmista syista etuuksien kaytdssa on
taloudellinen hyoty. Etuuksista kannattaa kuitenkin tyontekijoille viestid mahdollisimman
selkeasti ja nopeasti, jotta etuudet nahtaisiin hyddyksi yritykselle. (Nylander & Hakonen
2015, 62.)

Edut ovat Suomessa vahainen palkitsemismuoto nykypaivana, mutta yleistyy jatkuvasti.
Edut tuovat yrityksille melko suuria kustannuksia. Tata voidaan pitaa suurena syyna sille,
miksi edut ovat melko vahainen palkitsemismuoto Suomessa. Edut kuuluvat palkitsemisen
kokonaisuuteen, joka voi tarkoittaa yrityksen investointina inhimilliseen paaomaan. Edut
voivat olla tyontekijoille erilaiset aseman tai tehtavien perusteella. (Hakonen ym. 2014,
74.)

Yksi tarkeimmista henkil6stéeduista on terveydenhuolto Suomessa. Tyontekijat arvostavat

terveydenhuoltoa suuresti, silld se tuo turvallisuutta, kun tietdd paasevansa 1aakariin no-



peasti. Tyoterveydenhuollon tarkoituksena on parantaa tyontekijan terveytta ja tyo- ja toi-
mintakykya tyouralla. Tama on positiivinen asia yrityksen kannalta. Toimiva tyoterveyden-
huolto vahentaa tydntekijdiden sairaspoissaoloja sekd muita sairauksia. Tydnantaja voi
jarjestaa tyontekijoilleen sairaanhoitoa tai muuta terveydenhuoltoa tarvittaessa. Tyotervey-

denhuoltoa Suomessa saatelee tydterveyshuoltolaki. (Hakonen ym. 2014, 76.)

Suomalaisissa yrityksissa tyontekijoilla on vuosilomaa noin 30 paivaa. Luku voi kuitenkin
olla erilainen, jos tydskentelee yksityisella sektorilla. Julkisella sektorilla tydskentelijdiden
lomat ovat tavallisesti pidemmat, kuin yksityisella sektorilla tydskentelijoiden. Pidempaan
tyossa olleilla tyontekijoilla voi olla pidemmat lomat ja yli 15 vuotta tydskennelleet tyonteki-

jat saavat kuusi paivéd enemman lomaa vuodessa. (Hakonen ym. 2014, 75.)

Suomalaisissa yrityksessa panostetaan suuresti liikuntaan seka harrastuksiin. Tama on
yksi etuihin kuuluva palkitsemismuoto. Yritykset pyrkivat mahdollistamaan tyontekijoille
esimerkiksi kuntosalilla kdymisen, ohjatussa jumpassa tai liikuntaseteleiden kayttamisen.
Liikuntaseteli on yksi maksuvalineista ja se on verovapaata. Tyontekija voi itse kuitenkin
paattda mihin liikuntaseteleita kayttaa. Hyvinvointi on nykyaikana yksi suurimmista tren-
deista ja moni yritys panostaa siihen. Tdma on tulevaisuuden kannalta erittdin hyddyllista.
Liikuntasetelit voivat olla suuri kannustin urheiluun seka hyvinvointiin. (Hakonen ym. 2014,
77.)

Autoetu on ammattiurheilussa yksi palkitsemisen muoto. Autoetu voi olla vapaa autoetu
tai auton kayttoetu. Vapaa autoetu tarkoittaa, tydnantaja kustantaa autoiluun liittyvat kulut
polttoaineesta paivineen. Auton kayttoetu tarkoittaa, kayttaja maksaa itse ainakin polttoai-
nekulut. Autoedun raha-arvo lasketaan auton kayttdonottovuoden ja uushankintahinnan
mukaan. Trafi.fi internet sivustolla voi laskea edun raha-arvon maksutta. Verotus on yksi
suurin vaikuttaja autoedussa monissa maissa. Ulkoistettu tydsuhdenautojen kaytto voi kui-

tenkin olla yksi ratkaisu autoetuun. (Hakonen ym. 2014, 76.)

Urheilussa hierontaetu on yksi trkeimmistd eduista, silld on monia vaikutuksia ihmisen
terveyteen liittyviin asioihin. Inmisen ajatusmaailma seka lihakset pysyvat terveempina il-
man suurempia lihaskipuja tai lihasjumeja. Suomessa arvostetaan etuja, jotka ovat tervey-
teen liittyvia etuja, silla niistd nahdaan suurin hyoty. Pelaaja saastyy todennakoisesti ilman
suurempia vammoja kauden aikana, joka tarkoittaa pystyvan pelaamaan koko kauden ot-
teluissa taysi kuntoisena. Tama on joukkueen kannalta erittain tarkea asia. (Ylikorkala,
Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, 2018, 6.)



2.4 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on yksi palkitsemisen kokonaisuuksista. Se voi olla huomaama-
tonta tai huomattua. Aineetonta voidaan maaritella asiaksi tai esineeksi, joka ei ole materi-
aalia. Ihmiset voivat arvostaa aineetonta palkitsemista tai olla arvostamatta. Jotkut arvos-
tavat ainoastaan asioita, joita nakee hyodylliseksi. Esimiehen on kuitenkin osattava tuoda
aineetonta palkitsemista esille tydpaikalla. Aineeton palkitseminen voi olla esimerkiksi
joustavat tyoajat tai jonkin nakdista vaikuttamista. Kuva 4 kuvastaa, minkalaista on ainee-

ton palkitseminen.

Tytn sisdltd Ja Osallistumis-

mahdollisuus Ja vatkutus- Arvostus
Tyoymparisto kehittya mahdollisuudet ]a palaute
Konkreettinen Abstrakti

Kuva 4. Aineettomat palkitsemistavat (Nylander, 2015)

Aineetonta palkitsemista ei ole yleensa mainittu tyopaikalla tai, sita ei ajatella palkitsemi-
sen muodoksi. Mita aineeton palkitseminen on? Kysymykseen on erilaisia vastauksia, silla
aineeton palkitseminen voi joskus olla huomaamatonta. Aineellisella palkitsemisella on
erittdin tarked osa tyontekijdiden sitouttamisella. Monissa yrityksissa aineeton palkitsemi-
nen ei ole rahallista palkitsemista, vaan se voi olla iimaista tydnantajalle. Tyonantajan tu-
lisi kuitenkin olla luova ja oivaltaa, minkalaista aineetonta palkitsemista tydpaikalla voi tar-
jota. Tydnhyvinvoinnin kannalta aineettomalla palkitsemisella on iso merkitys. (Nylander,
2015, 46.)

2.5 Tyoymparisto

TyOpaikan sijainnilla voi olla iso merkitys jo rekrytointi vaiheessa. Tata kuitenkin hyodyn-
netaan erittain vahan palkitsemisen tapana. Tyopaikan sijaintia ei kuitenkaan voi vaihtaa
tydntekijdiden mukaan, mutta sijaintia voisi huomioida esimerkiksi tydsuhdematkalipun, -
auton tai etdtydmahdollisuuksien avulla. Tydntekijat arvostavat myds yha enemman, jos

tyopaikka olisi julkisten kulkuneuvojen lahettyvilla tai, etta ravintoloita olisi lahettyvilla lou-
nasta varten. Tyopaikan tilat, kalusteet seka tyovalineet tulisi hankkia tyontekijoiden mie-

leksi, jotta kasvatettaisiin motivaatiota seka sitouttamista. (Nylander, 2015, Luku 1.1.)
Esimiehet, tyOkaverit sekd muu henkilokunta ovat my6s suuressa roolissa palkitsemista

seka tyoymparistoa. Monille tyontekijoille on tarkeaa, etta he voivat kehittya tydssa, saa-

vat palautetta tyostaan, vaikuttaa tyOaikajarjestelyyn tai tyon sisaltoon. Esimiehelld on kui-
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tenkin isoin rooli naiden toteutumisen kannalta. Tyontekijoille sana kiitos voi vaikuttaa erit-
tain paljon sekd kehumiset, mutta esimiehille sekd muulle henkiléstdlle se ei maksa mi-
tdan. Parhaalta tuntuu kiitos, joka osuu onnistuneeseen suoritukseen. ( Ylikorkala, Hako-
nen, Hakonen, Kiisa Hulkko-Nyman, 2018, 98.)

Tyontekijdiden arvostusta seka palautteen saamista arvostetaan tydpaikalla. Tahan tulisi
panostaa yha enemman, silla se vaikuttaa suuresti motivaatioon ja aiheessa voi aina olla
parannettavaa. Myonteinen ja rakentava palaute auttaa tyontekijoita kehittymaan tyossa
seka onnistumaan. Palkitsemistapa on ilmainen, mutta erittain tehokas. Tyontekijdilla tulisi
olla erilaisia mahdollisuuksia osallistumaan koulutuksiin tyopaikalla, jotta kehittymista ta-
pahtuu. Mahdollisuutta edeta uralla arvostetaan tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden ke-

hittymisen kautta yrityksen tulos voi myds parantua merkittavasti. (Nylander, 2015, 1.1.)

Rekrytointi vaiheessa tyontekijoiden ansioluettelo tarkastetaan huolellisesti. Ansioluettelo
voi vaikuttaa tyOntekijan palkkaamiseen. Voiko persoonallisuuden tarkastamisen kautta
nahda, kuka tydntekija olisi sopiva organisaatioon? Organisaatiot tarkastavat tyontekijan
menneisyyden ennen palkkaamista tai sopimuksen syntya. Tyontekijan tarkastamista voi-
daan tehda monin eri tavoin. TyOntekijalle voidaan jarjestaa tyOpaikan tietojen testin, per-
soonallisuus testin tai suorituksen arviointiluokitus testin. Kyseisia testeja kaytetaan
useissa rekrytoinneissa julkisella seka yksityisella sektoreilla. (Epstein, Epstein, Manzoni,,
2008, 74.)

2.6 Palkitsemisen kehittaminen

Kuvio 2 esittda palkitsemisen kehittdmisen kokonaisuutta. Kuvio 2 kertoo, kuinka palkitse-
mista pidetaan ajantasaisena ja palkitsemisen kehittdmismahdollisuuksista. Palkitseminen
ei voi olla ristiriidassa organisaation strategian, tavoitteiden seka arvojen kanssa. Kuvio 2
korostaa, kuinka tarkeata on suunnitella palkitsemista, jotta se on hyodyllinen organisaa-
tiolle seka tyontekijoille. Toiminnan kokonaisuus on tarkea asia esimiestyossa ja johtami-
sessa. Kokonaisuuden maarittaessa tulee ottaa huomioon, kuinka organisaation toiminta
vaikuttaa toisiinsa. (Rantamaki, Kauhanen, Kolari, 2006, 122-123.)
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Palkitsemisen
toimivuuden
arviointi

Palkitsemise Oman
n strategain
toimivuuden ymmartami-
arviointi nen

Palkitsemiss Palkitsemis
-alkun -strategian
méérittely luominen

Kuvio 2. Palkitsemisen ajantasaisena pitaminen (mukaillen Rantamaki, Kauhanen, Kolari,
2006. 122-123)

Parhaissa palkitsemisjarjestelmissa palkitseminen ohjaa organisaatiota heidan asettamiin
tavoitteisiin seka kokonaisuuteen. Yleensa unohdetaan liian helposti, mika on palkitsemi-
sen tarkoitus seka, miten hyodyllinen palkitseminen voi olla. Taytyy kuitenkin aina muistaa
organisaation seka tyontekijdiden I&htdkohta. Palkitsemista tulisi jatkuvasti mitata mitta-
reilla seka analysoida tuloksia, jotta palkitsemista voisi kehittéda. (Nylander, 2015, 15.)

Palkitsemisen kehittdmiseksi on tehtdva kehittdmissuunnitelma, joka ohjaa organisaatiota
kehittymistavoitteeseen. Kehittamissuunnitelmaan on laadittava, mita osaamista organi-
saatio tarvitsee talla hetkella ja, mitd osaamista tulevaisuudessa. Organisaatio voi tarjota
omille tyontekijoilleen kehittymismahdollisuuksia, kuten koulutuksia, kun organisaatio tie-
taa, minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Tydntekijdiden osaaminen rakentuu
yksilon ja tydyhteison tiedosta, taidosta, kokemuksesta, kontakteista ja asenteista. Tydn-
tekijat arvostavat suuresta, kun organisaatiossa voi kehittya ja organisaatiolla on kehitys-
suunnitelma, joka konkreettisesti nayttaa, miten kehittyminen tapahtuu. Kehityssuunni-
telma voi olla jo rekrytointiprosessissa organisaation valttikortti, joka luo mielenkiintoa
tyontekijoissa. (Rantamaki, Kauhanen, Kolari, 2006, 78-79.)

Palkitsemisen kehittdmiseen tulisi osallistua lahes kaikki organisaatiossa tyoskentelevat,
kuten tydntekijat, esimiehet seka johto. Johto voi maaritella palkitsemista yksinkin, mutta
talléin huomioimatta jaa palkitsemisen kaytannon vaikutukset. Palkitsemisen kehittami-

sessa tulisi kuulla kaikkia ja keskustella organisaation toiminnasta ja sen kehittamisesta.
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Kehittdmisvaiheessa on suunniteltava, mikd on palkitsemisen rooli organisaation strate-
gian saavuttamisessa. Talla tarkoitetaan, etta paljonko yritys on valmis maksamaan tyon-

tekijoille heidan panoksestaan tydhon. (Rantaméaki, Kauhanen, Kolari, 2006, 122-123.)
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3 Motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisadiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisella ja ulkoisella moti-
vaatiolla on eri tarkoitus ja ne tarkoittavat eri asiaa. Motivaatiot syntyvat ihmisessa eri asi-
oista, kuten myos sisainen ja ulkoinen motivaatio. Kuvassa 5 on esitetty sisaisen ja ulkoi-
sen motivaation tekijoita ja minkalaisista asioista sisainen ja ulkoinen motivaatio syntyy

tydssa ja vapaa-aikana.

Leikki,
Sisainen harrastukset,
hauskanpito

Kutsumus,
innostus tyossa

Motivaatio
Kotityot ja Tre tl;ahan
Ulkoinen muut menestyksen
velvollisuudet .
vuoksi
Vapaa-aika Tyo
Konteksti

Kuva 5. Sisainen ja ulkoinen motivaatio tydssa ja vapaa-aikana (Martela ja Jarenko ,
2014. Sivu 15-16)

Motivaatiota voidaan kutsua toiminnan tietynlaiseksi energiaksi, joka vaikuttaa ihmisten
toimintaan. Motivaatio voi vaihdella erittdin paljon ihmisesta riippuen sekd hanen motii-
veistaan. Motivaatio on ihmisen tila, joka kertoo, kuinka paljon ihminen on valmis olemaan
aktiivinen seka kayttamaan omaa vireytta tavoitteiden saavuttamiseksi. Tahan vaikuttaa
my®os, kuinka ihminen kayttda omia resurssejaan tydn suorittamisessa. Motivaatiota voi-
daan organisaatiossa mitata ja tatd kautta kehitelld parannuksia. Jokaisella ihmisella on
yksildllinen motivaatio, jota motivoi omat motivaatiokeinot. Tama tarkoittaa, ettd organi-
saation tulisi esimerkiksi kehitella palkitsemista kaikille sopivaksi, ettei se olisi vain tietylle
tyontekijalle sopiva. (Viitala, 2004, 150-153.)

Tyomotivaatioon voi vaikuttaa esimerkiksi tyOymparisto, tyopaikan ominaisuudet, tyonteki-

jan persoonallisuus seka palkitsemisen erimuodot. Motivaation kannalta tyon tulisi olla riit-
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tavan haastava, mutta saavutukset tulisi olla myds saavutettavissa, kuten palkkiot ja ta-
voitteet. Useammat tydntekijat ovat motivoituneita, jos heidan tulisi tehda toita seka kehit-
tya, jonkin tavoitteen tai palkitsemisen eteen. Ihmisen tulisi kuitenkin ensimmaisena viih-
tya tydssaan, jotta hdnen ajatusmaailmansa olisi positiivinen ja tydpaikan kannalla. Liian
yksinkertainen tai monimutkainen tyo ei vie motivaatiota eteenpain, silla tyontekija eparoi
omia onnistumisiaan eika todennakoisesti usko itseensa. Liian yksinkertainen tyo ei myos-
kaan ole kannustavaa, silla tydntekija ei talldin todennakdisesti kayta kykyjaan ja ajattelee
saavuttavansa tavoitteet ilman suurempaa ty6ta. (Viitala 2004, 150-154; Ruohotie 1998,
22-24.)

Tyontekijan tulisi ndhda tydkokonaisuus tydtehtavassa, jotta tydtehtava olisi mielekkdam-
paa. Tyotehtavan tulisi kuitenkin olla suunniteltua, arviointia seka organisointia. Syste-
maattinen seka hyvin suunniteltu tyotehtava herattaa tyontekijassa enemman kiinnostusta
seka halua onnistua. Tallainen tyotehtava otetaan yleensa tosissaan seka siind halutaan
onnistua. (Viitala 2004, 150-154; Ruohotie 1998, 22-24.)

3.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen yksildllistd motivaatiota, joka lahtee hanesta
itsestaan. Tydntekija on talldin motivoitunut omasta tydstdan seka nauttii siitd. Sisaisen
motivaation perustekijoitéd ovat kyvykkyys, autonomia seka yhteisdllisyys. Perustekijoilla
tarkoitetaan, etta tydntekija luottaa omaan osaamiseensa ja tietaa, pystyvansa suoritta-
maan tyotehtdvan menestyksekkaasti. Motivaatio on I&hdettava tydntekijasta eikd ulko-
puolisesta tarjonnasta. Sisaiseen motivaatioon kuitenkin tarvitaan ulkopuolisia, kuten tyo-
kavereita seka johtoa. Yksilon on koettava olevansa osana tydyhteisda. (Martela ja Ja-
renko, 2014, 13-14.)
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Ulkoiset tekijat:

Palkka

Tydymparisto

Tyobolosuhteet

Tyo6ilmapiiri

Johtaminen

Organisaation strategia ja hallintomalli

Ihmissuhteet tydssa

Tyomotivaatio

Sisaiset tekijat:
Saavutukset
Eteneminen uralla
Tunnustus
Vastuullisuus
Kuvio 3. Sisaisen -ja ulkoisen motivaation tekijéita (mukaillen Martela ja Jarenko, 2014.
Sivu 13-14)

Sisainen motivaatio on ihmisen vahvin motivaatio muoto, joka tulee luontevasti. Tulevai-
suutta ajatellen sisdisen motivaation tulisi olla jokaisella tyontekijalla vahva, jotta innos-
tusta sekad motivaatiota 16ytyy pddmaarien saavuttamiseen. Yksil6lla tulisi olla omia inspi-
raatioita elamassa, jotka voivat olla hanen esikuvansa. Inspiraatiota yksild voi saada esi-
merkiksi omasta idolistaan tai henkildista, jota han seuraa seka pitdd hanen tekemisis-
taan. Inspiraation saamisella yksilolla on luovat visiot, joita han tuottaa tyotehtavassa. Yk-
silon taytyy jatkuvasti uskoa omaan tekemiseensa seka omiin tavoitteisiin, jotta han on
motivoitunut kehittymaan. Oma tekeminen on tunnettava merkitykselliseksi. Sisdisen moti-
vaation tarkeys korostuu pitkdjanteisissa toissa, jolloin oman tavoitteen seka paamaarien

saavuttamiseksi on tehtava téita. (Martela ja Jarenko, 2014, 13-14.)

Sisaisen ja ulkoisen motivaation erottaminen ei aina ole helppoa. Palkkaa maksetaan
tydntekijalle tehdysta tydsta. Tyontekijan rahapalkitseminen on ulkoinen motivaation te-
kija. Palkkaa voidaan my0s katsoa suorituksen mittarina ja mitata, millaisia tuloksia tyon-
tekija saa. Palkka ei kuitenkaan saa olla tarkein motivaation lahde, jotta se ei olisi osa si-
saista motivaatiota. Jalkapallossa sisainen motivaatio on hyvin tarkeaa, jotta pelaaja naut-
tisi tekemisestaan. Parhaat tulokset saadaan, kun pelaaja aidosti rakastaa ty6taan seka

suhtautuu tyéhdnsa intohimolla.
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Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, joka tulee ulkoisista tekijoista. Ulkoinen
motivaatio syntyy esimerkiksi palkasta, kannustuksista, palautteesta tai organisaation

eduista. Ulkoinen motivaatio on kestoltaan yleensa lyhyt. Motivaatiota I10ytyy siis paamaa-
rien tai tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta tdman jalkeen motivaatio usein loppuu. Jalka-
pallossa tama tarkoittaa, kun sopimus loppuu, niin motivaatiokin loppuu. Jalkapallossa ul-
koinen motivaatio on hyvin isossa roolissa, silla palkitseminen on suurta ja raha ottaa val-

lan monilla pelaajilla. (Ruohotie, 1998, 40-41.)

Ulkoiset tekijat ovat tehokkaita suoritusten parantajia. Tydntekijat voivat tuntea arvostusta
omia taitoja seka tietoa kohtaan. Vaarin sovellettu palkitseminen vaikuttaa tyontekijaan
vaarin. Tyontekija voi haluta maksimoida palkitsemisen ilman vaivannakoa tyotehtavaa
kohtaan. Tama heikentaa yrityksen tulosta seka tydntekijan kehittymishaluja. Organisaa-
tion on tiedettava, milloin palkitsemista tulisi antaa. Suorituksen laatua tulisi korostaa

enemman, jolloin tyontekijat kokevat tydtehtavan tarkeaksi. (Ruohotie, 1998, 40-41.)

3.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioita on monia. Yksi niistd on Maslow’n tarvehierarkiateoria. Maslow’n tarve-
hierarkiateoria tarkoittaa, etta tydntekijdiden perustarpeita tulisi tyydyttdd ensimmaiseksi,
jolloin tyontekija alkaa vaatia tyydytysta myds muille tarpeilleen. Inmisella on erilaisia tar-
peita, kuten fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden
tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet. Kuviossa 4 nakyy, missa
jarjestyksessa nama tarpeet menevat. Jarjestys menee alhaalta yldspain. Tarpeita on mo-
nia erilaisia ja jokainen tarve on erittain tarkea toteutumisen kannalta. (Sinokki, 2017, 73-
74.)
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Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkiateoria. (mukaillen Sinokki, 2016. Sivu 74-75)

Tyontekijan fysiologiset tarpeet ovat esimerkiksi nalka, jano, vaatteet seka muut kehon
tarpeet. Kaikki tarpeet, joita ihminen tarvitsee fyysisesti. Turvallisuuden tarpeet ovat var-
muus, suojautuminen fyysisiltd haitoilta ja vaaran valttdminen. Yhteenkuuluvuuden ja rak-
kauden tarpeet ovat hyvaksynta, rakkaus, valittdminen sekd yhteenkuuluvuuden tunne.
Arvostuksen tarpeet ovat itsekunnioitus, itsenaisyys, tunnustus, asema seka arvostus. It-
sensa toteuttamisen tarpeet ovat saavutukset, kehittyminen seka henkinen kasvu. Tarpei-
siin vaikuttavat suuresti tydymparistd, esimiehen seka organisaatio. (Sinokki, 2016, 73-
74.)

Maslow’n mukaan tarpeet eivat aina mene kuvio 9 jarjestyksen mukaan. Kyseiset tarpeet
eivat ole riippuvaisia toisistaan, vaan esimerkiksi ylempi tarve voi toteutua ennen alem-
man tarpeen toteutumista. Tarpeiden tulisi kuitenkin toteutua, jotta tydntekija hakee tyydy-
tysta korkeimmille tarpeilleen. Talloin tyontekijan luovuus sek& motivaatio ideointiin seka
innovointiin kasvaa. (Sinokki, 2016, 74-75.)

Maslow’n tarvehierarkiassa voidaan ymmartaa inmisen motivaatiota seka turhautumista.
Tyontekijoiden motivoitumisen ymmarryksella on suuri merkitys kehityksen kannalta seka
turhautumisten vahentamisella. Maslow’'n mallia kaytetaan kauppa ja markkinointi alalla.
(Sinokki, 2016, 74-75.)

Richard Easterlinin tutkimusten mukaan raha on yksi suurimmista motivaation tekijoista.

Tyontekija kokee taloudellista menestysta ja hyvinvointia tiettyyn pisteeseen asti. Taman
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pisteen kohdattua motivaatio ja hyvinvointi laskevat. Tyontekijan on jatkuvasti saatava ra-
hallista korvausta omasta tekemisestaan, jotta han pysyisi motivoituneena. Tama on het-

kellistd motivaatiota eika motivaatio kesta jatkuvasti. (Sinokki, 2016, 75-76.)

Maslow’n teorian lisaksi erilaisia teorioita I10ytyy runsaasti muun muassa Herzbergin kaksi-
faktoriteoria, McClellandin suoritusmotivaatioteoria sekd Alderferin ERG-teoria. Motivaa-
tioteorioita voidaan jakaa kolmeen ryhmaan: tarveteorioihin, yllyketeorioihin seka proses-
siteorioihin. Tarveteorioita ovat kayttaytymisen sisaisia teorioita, yllyketeoriat ovat ulkoisia
teorioita ja prosessiteoriat yksil6llisia eroja reagoida sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. (Si-
nokki, 2016, 75-76.)

3.3 Urheiluseura

Urheiluseuran tulisi uskoa jokaiseen pelaajaansa, jotta pelaaja tuntee olonsa arvostetuksi.
Talléin pelaajan sisdinen motivaatio kohoaa. Seuran tulisi tukea pelaajaa sisaisen moti-
vaation tunnistamisessa seka sen vahvistamisessa. Seuran tarkeimpia tekijoita ovat yksi-
I6n autonomian tukeminen, taitojen kehittdmisen mahdollistaminen ja toiminnan merkityk-
sen huomioiminen. Naiden tekijdiden kautta pelaajan tulisi 16ytaa sisdiset vahvuudet seka
voimavaransa, joita han kayttaisi organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Kuva 10 ku-
vastaa hyvin, kuinka palkitseminen tulisi vaikuttaa kokonaisuudessa motivaatioon. (Mar-
tela ja Jarenko, 2014, 45-46.)

Palkitsemisen tavoite > Sisdinen motivaatio
4 A
Ei motivaatiota Ulkoinen motivaatio Sisdistetty motivaatio Sisasyntyinen motivaatio
Ei sisaistetty Hyvin sisaistetty

Kuva 6. Palkitsemisen pitaisi pyrkia sisadistdmaan ulkoista motivaatiota ja tukea sisaista
motivaatiota (Martela ja Jarenko, 2014. Sivu 50)

Jokaisen pelaajan tulisi tuntea hyvaksyntaa urheiluseurassa, jossa han pelaa. Tama edel-
Iyttaa, ettd pelaaja tuntee hyvin urheiluseuran toimijat, kuten valmentajat, seurajohto seka
pelaajat. Pelaajien on tiedettava toistensa vahvuudet, jotta vahvuuksia voitaisiin hyodyn-

taad. Yhteishengesta on jatkuvasti pidettava huolta ja mahdollisesti kehittamaan sitd. Tama
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tarkoittaa, ettd urheiluseurassa kaikki tulevat toimeen, vaikka erimielisyyksia syntyisi. Val-
mentajien seka seurajohdon on tarpeen tullen puututtava erimielisyyksiin seka edistettava
joukkueen yhteishenkea. (Martela ja Jarenko, 2014, 45-46.)

Motivaatiota voidaan edistaa pelaajien palkitsemisen eri muodoilla. Tdma on yksi tarkein
motivaation tekija joihinkin pelaajiin, mutta kaikkia ei tietenkdan motivoi ainoastaan palkit-
seminen. Monia pelaajia motivoi palaute, kehittymismahdollisuudet seka joukkuehenki.
Joukkuehengen kehittdmiseksi pelaajien tulisi olla tasa-arvoisia seka tasapuolisia muiden
pelaajien kanssa. Huipputiimia ei rakenneta huippuyksil6ista. Huipputiimi rakennetaan pe-
laajista, jotka tekevat yhteisdsta huipun. Uusien pelaajien tultua seuraan pelaajien valinen
kommunikaatio on erittdin isossa roolissa otteluissa. Kaikki pelaajat tulee ottaa huomioon,
kuten tervehtimalla. Valmentajien palaute seka motivaatio puheet ovat pelaajille todella
tarkeita. Valmentajan tulisi iimaista jokaiselle pelaajalle, ettd han luottaa hanen kykyihinsa
seka pelitaitoon. (Martela ja Jarenko 2014, 46-47.)

Monessa seurassa pelaajien ja valmentajien valit ovat tiiviit, mutta pelaajien ja seurajohdon
valit kaukaisemmat. Urheiluseurassa pelaajat ja valmentajat huolehtivat pelaamisesta, tree-
neista seka otteluista. Seurajohto huolehtii seuraan liittyvista asioista seka neuvottelee
agenttien kanssa uusista pelaajista seka pelaajien sopimuksista. Jalkapallossa pelaajasopi-
mukset syntyvat pelaajan tai agentin neuvotteluista jalkapallo joukkueen seurajohdon
kanssa. Agentti ajaa pelaajan etuja joukkueessa ja seurajohto ajaa seuran etuja. Sopimuk-
sen yhteisymmarrykseen ei aina paasta, joka tarkoittaa uudet neuvottelut uuden seuran
kanssa. Agentit pyrkivat saamaan pelaajilleen mahdollisimman hyvan sopimuksen. Hyvalla
sopimuksella tarkoitetaan mahdollisimman suurta palkitsemista seka etuuksia. (Martela ja
Jarenko, 2014, 46-47.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esille jalkapallopelaajien, agentin, valmentajan
seka seurajohdon ndkemys, kuinka palkitseminen vaikuttaa jalkapallopelaajan motivaatioon.
Tutkimus toteutetaan hyddyntaen kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Haastateltavat on va-
littu huolellisesti, jotta saadaan parhaat mahdolliset vastaukset esittamiini kysymyksiin.
Haastateltaviksi on valittu jalkapallopelaajia. Vastausten tulisi olla selkeitad ja monipuolisia,
jotta lukija saa parhaimman kuvan ja riittdvan tiedon haastateltavien vastauksista. Kysymyk-
set ovat laadittu aiheen paa -ja ala kysymyksien perusteella. Kuvio 5 kuvastaa kvalitatiivisen
analyysin kolmivaiheista prosessia. Kvalitatiivisen analyysin kolmivaiheinen prosessi tarkoit-
taa henkildiden tai kohteiden kartoitusta. Kolmivaiheinen prosessi koostuu kuvaus, luokittelu
ja yhdistely.

Kuvaus

Luokittelu

Yhdistely

Kuvio 5. Kvalitatiivinen analyysi kolmivaiheisena prosessina. (mukaillen Hirsjarvi, Hurme,
2009. Sivu 144-145)

Tutkimuksessa haastateltavia haastatellaan puhelimitse seka teams-ohjelmalla. Haastatel-
tavien kanssa sovittiin aika, joka sopi molemmille osa puolille. Kaikki haastattelut suoritettiin
marraskuussa vuonna 2020. Teams-haastattelussa pidetdan kamera paalla koko haastatte-
lun ajan. Puhelin haastattelussa haastateltavalta kysytaan lupaa haastattelun aanitta-
miseksi. Teams-haastattelussa ohjelma tallentaa haastattelun. Tata toimenpidetta tarvitaan
haastattelun analysointi vaiheessa, jotta analysointi tekstista tulee luotettava seka kattava.
Haastattelut pyrittiin ensisijaisesti suorittamaan teams-haastattelussa, sillda puhuminen on
luontevampaa, kun nakee toisen henkilon kasvot ja eleet. Kasvokkain puhuminen tuo aihee-
seen liittyvaa syvallisempaa keskustelua osapuolten valille. Syvallisella keskustelulla tarkoi-

tetaan keskustelua, jossa perehdytaan aiheeseen ja kysymyksiin laajasti.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma, jossa perehdytaan tutkittavan henkilon

ajatuksiin ja tunteisiin. Tutkimuksessa haastateltiin jalkapallopelaajia ja analysointiin heidan

21



vastauksiaan. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on erittain laadukas tapa analysoida mui-
den mielipiteitd tutkimuksessa. Tutkimusmenetelmassa ei valita suurta maaraa haastatelta-
via, vaan perehdytaan syvallisesti haastateltaviin ja aineiston laatuun. Kvalitatiivista tutki-
musta on kaytetty suomalaisessa yhteiskunnassa monin eri muodoin jo vuodesta 1980 |ah-
tien. (Eskola & Suoranta, 1998, 25-26.)

4.1 Haastattelu

Haastattelut ovat yksi kaytetyimmista tavoista tiedon kerdadmista ajatellen. Haastatteluiden
yksi suurin etuus on, ettd ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa. Haastattelu muodossa opitaan myds ymmartamaan haastateltavan ei-kielelliset vih-
jeet, jotka voivat auttaa vastausten analysoinnissa. Haastateltavien kanssa on luontevam-
paa puhua kasvotusten tai video puhelulla, kun ndkee myds toisen kasvot ja eleet. Haastat-
telun aikana haastateltava ja haastattelija saa tietynlaisen keskustelun aikaiseksi. Haastat-
telukysymysten jarjestystd on mahdollista muuttaa keskustelun aikana. (Hirsjarvi, Hurme,
2009, 34-35.)

Haastatteluita voidaan tehda eri tavoin, mutta tutkimushaastattelussa kaksi perustyyppia
ovat lomakehaastattelu ja teemahaastattelu. Lomakehaastattelussa haastateltava esittaa
valmiiksi luotuja kysymyksia ja keskustelu kaydaan siltd pohjalta. Teemahaastattelu on va-
paamuotisempi, jolloin edetdan haastattelijan teemojen pohjalta. Tutkimuksessa suoritetaan

teemahaastatteluja. (Hirsjarvi, Hurme, 2009, 66-67.)

Haastattelut kohdistuvat nuoriin ja keski-ikaisiin miehiin. Haastateltavien ikdhaarukka on
noin 18-30 vuotiaat. Eri ikaisten haastattelut ovat erilaisia, mutta kysymykset ovat kuitenkin
samat kaikille haastateltaville. Vastaukset voivat olla keski-ikaisilla hyvin erilaisia, kuin nuo-
rimmilla. Nuoria haastateltaessa on tarkeda tuoda esiin heidan sanojensa ja mielipiteitten
tarkeytta. Lansimaalaisessa kulttuurissa nuoret eivat halua, ettéd heidan asioitaan udeltaisiin.
Kaikki haastateltavat ovat suomalaisia jalkapallopelaajia, jotka ovat suostuneet tulla haasta-
teltaviksi. (Hirsjarvi, Hurme, 2009, 132-133.)

Keski-ikaisia ja iakkaita haastateltaessa on pohdittavat, mitd kautta heita l1ahestyy, jos haas-
tattelija on vieras henkil0. Keski-ikaiset ja iakkaat ovat usein varuillaan erilaisilta huijaus yri-
tyksilta. Heidan kanssaan saa kuitenkin mielenkiintoisen keskustelun aikaiseksi, jos aihe si-
vuaa heidan elamanhistoriaansa tai tietamysta. iakkailla ihmisilla on usein enemman aikaa
eika kiireellisyys keskeyta keskustelua, mutta taytyy muistaa antaa riittavasti aikaa puhua,
jotta kaikki ajatukset saadaan jaettu toistensa kanssa. Haastattelu on tarkeaa aloittaa luotta-
vaisesti, jotta olo olisi mukava ja paastaisiin omaan mukavuus alueelle. (Hirsjarvi, Hurme,
2009, 132-133.)
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Puhelinhaastatteluissa on monia positiivisia puolia ja etuuksia. Etuudeksi voi ndhda, etta pu-
helinhaastattelussa voidaan jatkuvasti tarkkailla haastattelun laatua. Laatua voidaan yrittaa
parantaa puhelun aikana. Toinen positiivinen asia puhelinhaastattelussa on taloudellisuus.
Puhelinhaastattelut eivat maksa henkildlle, jos ne suoritetaan esimerkiksi Whatsapp-puhe-
lulla. Whatsapp-puhelu toimii internetin yhteyden kautta. Kolmanneksi etuudeksi ndhdaan,
ettd tietoa voidaan kokoa, kasitelld seka analysoida nopeasti puhelun aikana tai puhelun
paatyttya. (Hirsjarvi,Hurme, 2009, 64-65.)

4.2 Haastateltavat jalkapallopelaajat

Tassa opinndytetydssa haastatellaan viittd jalkapallopelaajaa. Haastateltavat pelaavat jal-
kapalloa Suomessa ja ulkomailla, mutta kaikki haastateltavat ovat aloittaneet jalkapallo
pelaamisen Suomessa. Haastateltavat valittiin uran ja kokemuksen perusteella. Nama ha-
kukriteerit valittiin, jotta haastateltavien vastaukset olisivat monipuoliset ja kuultaisiin pe-

laajien kokemuksia.

Pelaaja A on 22-vuotias nuori. Han pelaa neljanneksi ylinta sarjatasoa Saksassa. Pelaaja
siirtyi Saksaan pelaamaan Suomen pelikentiltd onnistuneen kauden jalkeen. Pelaajalla on
kokemusta usean maan pelikentiltd, jossa on kdynyt nayttdmassa osaamistaan otteluissa.

Pelaaja aloitti uransa Tampereen ilveksessa, josta ura eteni muihin seuriin.

Pelaaja B on 20-vuotias nuori Helsingista. Pelaaja on aloittanut uransa HJK:n organisaa-
tiossa ja pelaa organisaatiossa vield. Todella nuori seka lahjakas pelaaja kyseessa, jolta
odotetaan suurta Suomen seka kansanvalisiltd pelikentiltd. Nuoresta iasta huolimatta pe-
laajalla on 68 ottelua Suomen paasarjatasolla. Pelaaja pelaa Suomen U21 maajoukku-

eessa ja odottaa debyyttia Suomen A-maajoukkueeseen.

Pelaaja C on 26-vuotias, joka nuorena pelasi FC Honka organisaatiossa. Han teki FC
Honka joukkueessa myds liiga debyytin. Pelaajalla on kokemusta Suomen seké kansan-
valisilta pelikentiltd. Pelaaja on pelannut Suomen paasarjassa 201 ottelua sekd kansanva-
lisissa pelikentilla 26 virallista ottelua. Tama kertoo pelaajan laadukkuudestaan jalkapal-
lossa. Pelaaja kuului Suomen A maajoukkueeseen, jossa on tehnyt myos maaleja. Pe-
laaja pelaa talla hetkella veikkausliigassa ja kuuluu veikkausliigan parhaimmistoon. Pe-

laaja tunnetaan rauhallisuudestaan sekd maagisesta oikeasta ja vasemmasta jalasta.

Pelaaja D on 26-vuotias Helsingista. Pelaajan ura on ollut varikds Suomen pelikentilla.
Pelaaja on aloittanut uransa HJK organisaatiossa, jonka jalkeen on pelannut monessa

suomalaisessa seurassa. Pelaaja pelaa Suomessa Ykkosta, mutta kokemusta 16ytyy
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myos alemmilta sarjatasoilta. Pelaaja pelaa puolustuksessa, mutta pelasi viime kautena

hyokkaajaa myos.

Pelaaja E on 24-vuotias Helsingistd, joka on aloittanut uransa minun kanssani samaan ai-
kaan HJK organisaatiossa. Pelaajan ura on ollut paasaantoisesti Suomen pelikentilla,
mutta yhden kauden han pelasi myds Saksan pelikentilld. Pelaajalla on veikkausliigan

seka alemman liigan kokemusta eri puolilta Suomea.

4.3 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa haastateltiin viitta jalkapallopelaajaa, jotka vastasivat kysymyksiin saman-
laisilla seka erilaisilla vastauksilla. Jotkut vastaukset tarkoittivat samaa, mutta oli selitetty

eri lailla. Osa vastauksista oli kuitenkin erilaisia ja pohdintoja tuli paljon. Jokaisen pelaajan
kanssa keskustelut olivat erilaisia, vaikka kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat.

Nakemyksen haastattelukysymyksiin olivat siis monipuoliset.

Kysymykset oli laadittu palkitsemisen ja motivaation yhteyden kannalta tutkimaan paa- ja
alatutkimuskysymyksia. Pelaajien nakokulmasta aineettomalla seka aineellisella palkitse-
misella on iso yhteys motivaatioon jalkapallossa. Haastateltavat totesivat, etta nama pal-
kitsemismuodot vaikuttavat eri lailla pelaajiin seka eri ajankohtana. Kaikki haastateltavat
totesivat ian olevan suurin vaikuttava tekija, kumpi palkitsemismuoto vaikuttaa enemman,
milloinkin. Palkitseminen kertoo pelaajan osaamisen ja tydnteon arvostuksesta. Alem-
missa divareissa tarjontaa on paljon, jolloin palkitsemista ei varsinaisesti tapahdu. Veik-
kausliigassa jalkapallo on suuressa osassa pelaajien eldmad, johon kaytetdan paljon ai-
kaa. Ty6sta kuuluu maksaa palkkaa ja bonuspalkkaa, jotta onnistumisia tulisi pelaajalta ja

joukkueelta.

Ika vaikuttaa motivaatioosi jalkapallossa. ka kertoo, kumpi palkitsemistapa
on hyodyllisempi sina hetkena. Aineeton palkitseminen saattaa motivoida
enemman nuorempana, kun tarvitaan paljon peliaikaa, jotta nayttaytymisia
tapahtuisi. Aineeton palkitseminen mahdollistaa pelaajan olevan Iahella per-
hettd. Vanhempana yli 27-vuottiaana mietitddn enemman aineellisen palkit-
semisen perdan, kuten rahapalkitseminen. Yli 27-vuotiaana ajatellaan tule-
vaisuutta seka, miten tuodaan leipa perheen ruokapdytaan. Tallin jalkapal-

lopelaajaa motivoi enemman raha ja aineelliset palkitsemismuodot.

Kolme viidesta haastateltavasta kertoi, etta palkitseminen on epaonnistunut Suomen veik-

kausliigassa. Veikkausliigassa pelaajien palkitsemisesta 16ytyy parannettavaa. Haastatel-
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tavien ndkodkulmasta veikkausliigassa on paljon ei motivoituneita pelaajia, silla palkitsemi-
nen vaihtelee pelaajan cv:n seka ian takia. Palkitseminen on onnistunut, kun pelaaja tun-
tee olonsa arvostetuksi realistisella palkalla ja palkitsemismuodoilla, joita muut pelaajat
saavat my0s. Epaonnistunut palkitseminen nakyy pelaajan intohimossa ja motivaatiossa
jalkapalloa kohtaan, mutta se heijastuu nopeasti myds joukkueen seka omiin saavutuksiin.
Pelaajien heikot suoritukset eivat aja joukkueen tavoitteita eteenpain. Heikot suoritukset
heijastuvat myos pelaajan tulevaisuuteen. Uusiin sopimuksiin on vaikeampaa paasta, jos
alla on heikko edellinen kausi. Onnistunut palkitseminen nakyy pelaajassa seka joukku-
een tavoitteiden saavutuksissa ja onnistuneessa kaudessa. Joukkueen kamppailut sarja
voitosta kertovat, ettd kauden aikana asiat ovat menneet hyvin. Joukkueen tavoitteiden
saavuttaminen ajaa myds pelaajaa eteenpain urallaan, silla joukkueen tavoitteet voivat

olla omia tavoitteita.

Suomessa palkitseminen on aika pilalla. On jalkapallopelaajia, jotka pelaavat
jalkapallojoukkueessa ammattilaissopimuksilla, mutta jotkut jalkapallopelaa-
jista joutuu kdymaan toissa pelaamisen ohessa. Tassa aiheessa palkitsemi-
nen epaonnistuu eika motivoi pelaajaa. Suomen paasarjatasolle tulisi tuoda
lakipykala, etta jokaisella pelaajalla olisi ammattilaissopimus. Tama onnis-
tuisi, jos suuresti pelaajien palkkaa vahennettaisiin, mutta bonuspalkkaa nos-
tettaisiin. Talldin saataisiin jokaiselle pelaajalle ammattilaissopimus ja suu-

rempaa motivaatiota.

Sopimukset syntyvat neuvotteluilla agentin ja seurajohdon valilla. Palkitseminen voi vai-
kuttaa sopimusten syntyyn, jos agentti ja pelaaja pyytavat eparealistista palkitsemista.
Eparealistisella palkitsemisella tarkoitetaan suurta rahapalkkaa, jota jalkapallojoukkue ei
kykene maksamaan. Sopimuksen syntyyn vaikuttaa kuitenkin monet tekijat, kuten seuran
tavoitteet. Seuran nousutavoitteet ylemmalle sarjatasolle houkuttelevat aina pelaajaa jouk-
kueeseen.

Suomessa agentin toiminta on vahaista sopimusneuvotteluissa, jos pelaaja
kykenee neuvottelemaan itse omat sopimuksensa. Pelaajasopimukseen on
helppo paasta onnistuneen kauden jalkeen, kun edellisend kautena osaami-
sesi on nahty. Hyvan kauden jalkeen yleensa seurat ovat pelaajaan suoraan
yhteydessa tai pelaajan agenttiin. Talldin kadynnistyvat sopimusneuvottelut
pelaajan ja joukkueen kanssa ensi kaudeksi, jos pelaajalla ei ole sopimusta

toisen seuran kanssa.
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Haastateltavat totesivat, etta jalkapallopelaajia motivoi suuresti aineellinen palkitseminen.
Aineellinen palkitseminen takaa tulevaisuuden, mutta myds motivoi onnistumaan, jotta
palkitseminen nousisi. Palkitseminen kertoo myds, kuinka tarkea pelaaja on joukkueelle.
Kolme viidesta haastateltavasta totesivat, ettd aineettomalla palkitsemiselle on yhta suuri
merkitys kuin aineellisella palkitsemisella. Pelaajan on saatava hyvaksyntaa valmentajilta
seka arvostusta, jotta pelaaja tuntee olevansa arvostettu ja pystyy pelaamaan omalla ta-
sollaan. Ika on my0s yksi motivaation tekijoista. Haastateltavien mielesta tarkein motivaa-
tion l&hde jalkapallossa on sisdinen motivaatio. Pelaajan on tunnettava rakkautta teke-

mista kohtaan, jotta kehitys tapahtuu rankan tydn ja treenin kautta.

Totta kai jalkapallopelaajaa motivoi aineellinen palkitseminen enemman kuin
aineeton palkitseminen. Pelaaja haluaa vastinetta tekemastaan tyosta. Jalka-
pallo pelaamisen voi heijastaa suoranaisesti myés normaaliin tydhon, jossa
maksetaan palkkaa tyontekijoille. Ei kukaan ty6ta tekisi ilmaiseksi. Jalkapal-
loa pelataan noin 35-vuotiaaseen asti, jonka jalkeen elakoidytaan. Jokainen
jalkapallopelaaja haluaa tienata rahansa elaketta varten. Jalkapallopelaajia
motivoi myOs paasy veikkausliigan parhaimmistoon, vuoden joukkueeseen

seka vuoden pelaajaksi palkinto.

4.4 Yhteenveto

Opinnaytetydssa perehdyttiin jalkapallopelaajan palkitsemisen yhteytta motivaatioon.
Opinnaytetydn paakysymyksena on, miten palkitseminen vaikuttaa jalkapallopelaajan mo-
tivaatioon? Kysymykseen voi olla erilaisia vastauksia, silla jokaista voi motivoida erilaiset
asiat. Haastateltavat totesivat, etta suurinta osaa jalkapallopelaajista motivoi aineellinen
palkitseminen, kuten raha. Jalkapallopelaajat haluavat tienata urallaan mahdollisimman
paljon rahaa, joka mahdollistaisi heille korkealaatuisen elaman seka aikaisen elakditymi-
sen. Tybnantaja maksaa jalkapallopelaajille palkkaa tehdysta tydsta sekd annetusta tyo-

panoksesta. (Nylander ja Hakonen 2015, 41.)

Haastateltavat totesivat, etta jalkapallossa palkitseminen voi epdonnistua helpommin kuin
onnistua. Palkitseminen onnistuu, kun pelaajat pysyvat motivoituneena seka joukkueen
tavoitteita saavutetaan. Pelaajille tulisi maksaa realistista palkkaa, jottei pelaajat pelaisivat
jalkapalloa ainoastaan rahan takia. Aineellinen palkitseminen on osa ulkoisen motivaation
tekijoista, joka mahdollistaa pelaajalle hetkellista motivaatiota. Motivaatio saattaa kuiten-
kin loppua, kun palkan maksu paattyy. Realistinen palkitseminen mahdollistaisi pelaajille
suurempaa sisaista motivaatiota seka motivaatiota kehitysta kohtaan. Sisaiselld motivaati-

olla tarkoitetaan ihmisen yksildllistd motivaatiota, joka l&htee hanesta itsestaan. Tyontekija
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on talléin motivoitunut omasta tydstaan seka nauttii siitd. (Martela ja Karoliina, 2014, 13-
14.)

Haastateltavien ndkemyksien mukaan palkitseminen voi epdonnistua, kun pelaajilla ei ole
intoa ja motivaatiota jalkapalloa kohtaan. Tama nakyy pelaajien haluttomuudesta pelaa-
mista kohtaan. Epdonnistunut palkitseminen heijastuu pelaajaan ja joukkueeseen, kun ta-
voitteita ei saavuteta seka kehitysta ei tapahdu. Palkitseminen voi jalkapallossa epaonnis-
tua, kun esimerkiksi palkitseminen on lilan suurta, etta pelaaja pelaa jalkapalloa ainoas-
taan palkitsemisen takia. Haastateltavat totesivat, ettd palkitseminen epaonnistuu veik-
kausliigassa, jossa suurin osa pelaajista kdy tydelamassa jalkapallopelaamisen ohella.
Haastateltavien mielesta pelaajien tulisi pelata jalkapalloa kokoaikaisesti ammattilaissopi-

muksella. Tama edistaisi pelaajien ja joukkueen kehitysta.

Jalkapallossa pelaajasopimukset syntyvat pelaajan tai agentin neuvotteluilla joukkueen

seurajohdon kanssa. Pelaajat ja agentit ajavat pelaajan etuuksia sopimusneuvotteluissa.
Pelaajasopimukset syntyvat, kun pelaaja tai agentti ja seurajohto paasevat yhteisymmar-
rykseen. Pelaajasopimus neuvottelut kestdvat noin muutaman viikon, mutta voivat kestaa

vahemman tai enemman, kuin muutaman viikon.

Haastateltavat totesivat, ettd joukkueen kannalta pelaajien valiset suhteet tulisi olla ennen
kauden alkua hyvat ja l1aheiset. Hyvien suhteiden rakentaminen ei ole yksi selitteinen asia.
Hyva joukkueen henki ei synny itsestaan, vaan sita tulisi jatkuvasti kehittaa. Joukkueen
henkea tulisi kehittda yhteistoiminnalla, jolloin kaikki pelaajat ja valmentajat olisi yhdessa
ja tekisivat yhteisia asioita. Opinnaytetyon teorian mukaan yhteishengelld on suoranainen
yhteys pelaajien motivaatioon. Pelaajien valinen yhteishenki ndkyy myds joukkueen suo-
riutumisessa otteluissa. Teorian mukaan, jotta pelaajien motivaatio kasvaisi jokaisen pe-

laajan on tunnettava itsensa hyvaksytyksi joukkueessa.
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5 Pohdinta

5.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksessa haastateltiin viitta jalkapallopelaajaa. Haastateltavien vastaukset ja ndke-
mykset olivat samanlaisia, mutta eroavaisuuksia kuultiin myos. Eroavaisuuksiin vaikutti
haastateltavien kokemus jalkapallossa ja ikd. Haastateltavat ovat noin 18-30 vuotiaita
nuoria ja keski-ikaisia. Haastateltavat olivat yhta mielta haastattelukysymykseen, minkalai-
set palkitsemistavat motivoivat eniten. Haastateltavat totesivat, etta jalkapallopelaajia mo-

tivoi eniten aineellinen palkitseminen, kuten rahapalkitseminen.

Haastateltavat kertoivat haastattelussa, kuinka palkitseminen voi onnistua seka epaonnis-
tua. Haastateltavat olivat yhta mielta, etta kokonaisuudessa palkitsemisella on suuri mer-
kitys sisaisen ja ulkoisen motivaation kannalta. Tama tarkoittaa, etta palkitsemisen kehit-
tamiseen tulisi kayttda suurta tydpanosta, jotta palkitseminen onnistuisi. Pelaajalla tulisi
olla suurta sisdista motivaatiota jalkapalloa kohtaan, jotta palkitseminen ei olisi suurin vai-
kuttava tekija motivaation kannalta. Haastateltavien totesivat, etta palkitsemisen onnistut-
tua nahdaan onnistumisia pelaajissa ja joukkueessa. Onnistumisia nahdaan pelaajan ke-

hityksessa ja joukkueen tavoitteiden saavuttamisessa.

Haastateltavien ndkemykset pelaajasopimusten synnysta olivat yhtalaiset. Jalkapallossa
pelaajasopimuksen syntyvat pelaajan tai agentin ja seurajohdon neuvotteluilla. Pelaajat
haluavat itselleen mahdollisimman hyvan sopimuksen, joka takaisi heille hyvan elaman
tulevaisuudessakin. Sopimukset ovat yksi tarkein osa motivaation kannalta. Pelaajan on
tuntevan olonsa arvostetuksi ja mukavaksi koko sopimuksen ajan, jotta pelaaja voisi antaa

joukkueelle parhaan mahdollisen tyépanoksen.

Haastateltavien vastauksissa nahtiin yhtalaisyyksia kehittdmiskohteissa. Suurin kehitta-
miskohde oli veikkausliiga pelaajien palkitseminen. Veikkausliigassa pelaajien palkitsemi-
nen epaonnistuu, silld kaikki pelaajat eivat ole motivoituneita. Veikkausliiga pelaajien pal-
kitseminen on ristiriidassa opinnaytetyon teorian kanssa. Haastateltavat totesivat, miten
palkitsemista voitaisiin tulevaisuudessa kehittda. Haastateltavat ndkemyksen perusteella,
palkitsemista tulisi tasoittaa pelaajien valilla, jolloin palkat olisivat keskimaarin yhta suuret
pelaajien valilld. Tama tarkoittaisi suurempaa kilpailuhenkisyyttad onnistumisissa, jolloin

pelaajien motivaatio kasvaisi.

Haastateltavien mielipiteet olivat yhta mielta opinnaytetyon teorian kanssa. Palkitsemista-

poja on kaksi aineellinen seka aineeton palkitseminen. Haastateltavat totesivat, kuinka
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palkitsemistavat nakyvat jalkapallopelaajan uralla seka, minkalaista hydtya niistd on. Kum-
matkin palkitsemistavat vaikuttavat motivaatioon suuresti iastd huolimatta. Ika kuitenkin

kertoo, milloin kumpi palkitsemistapa on hyodyllisin.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuutta tutkitaan seka kaydaan lapi erilaisten nakokulmien kautta. Taulukossa 1
kaydaan opinnaytetydn uskottavuutta ja vastaavuutta, siirrettavyytta, luotettavuutta ja va-
kiintuneisuutta. Lukijalle annetaan mahdollisimman selkea kuva opinnaytetydn luotetta-
vuudesta.

Taulukko 1. Luotettavuuden tutkinta (Mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 162)

Nikokulma Mita tarkoittaa?

Uskottavuus ja vastaavuus Vastaavatko tutkimuksen ennakkoasetelmat tulok-

sia ja kuinka luotettava tutkimus on?

Siirrettavyys Voivatko tulokset olla siirrettavissa toiseen tutki-

mukseen?

Tutkimuksen luotettavuus, tutki- | Ulkopuolinen ihminen tarkastelee tutkimuksen ete-
mustilanteen arviointi, varmuus | nemista

seka riippuvuus Arvioinnissa tutkijan pitda ottaa huomioon kaikki ul-
koiset ja tutkimusilmiosta tulevat tekijat
Varmuuden tutkimisessa otetaan huomioon kaikki
tekijat ja tilanteet, jotka ovat arvaamattomia
Riippuvuuden kohdalla on osoitettava, etta tutki-

mus on toteutettu tieteellisten ohjeiden mukaisesti

Vakiintuneisuus Kuinka vakiintuneet tutkimuksen tulokset ovat?

Tutkimuksessa haastateltiin viisi eri jalkapallo pelaajaa. Pelaajat valittiin pohdintojen jal-
keen. Pohdinnoissa kaytiin, ketka jalkapallopelaajat olisivat sopivia haastateltaviksi. Haas-
tateltaviksi valittiin henkildt uran ja kokemuksen perusteella. Talldin pystyttiin takaamaan
monipuolisia seka aitoja vastauksia haastattelukysymyksiin. Haastateltavat olivat 20-30-
vuotiaita. TAma tarkoittaa, ettd haastateltavat ovat kokeneita nuoria ja keski-ikaisia jalka-

pallopelaajia. Tutkimuksessa pelaajien vastaukset vastaavat taysin ennakkokysymyksia.

Luotettavuuden kannalta on hyva mainita, ettd opinto-ohjaaja ja muut henkil6t ovat valvo-

neet opinnaytetydn etenemista. Valvomista on tapahtunut eri aikoina valitarkastuksilla.
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Tutkimuksessa on otettu huomioon muiden mielipiteet, kuten opinto-ohjaajan ja muiden

henkildiden, jotka ovat opinnaytety6ta tarkastaneet.

Tutkimusta on toteutettu ohjeiden mukaisesti. Opinnaytetydn tekemiseen |6ytyy Haaga-
Helian sivulta kattavat ohjeet, miten opinnaytetyd tulisi tehda. Ohjeita on noudatettu lahde-
merkinnodissa, teorian sisalléssa, pohdinnassa, kuvien ja kuvioiden luomisessa. Ohjeiden

noudatus osoittaa, ettd tutkimuksessa toteutuu riippuvuus.

Vastaavia tai samankaltaisia opinnaytetoita I0ytyy jo aikaisemmilta opiskelijoilta, joka ker-
too, etta tutkimuksen siirrettavyys toteutuu taysin. Opinnaytetydssa toteutuu myds var-
muus, silld opinnaytety6ta tehtiin, kun maailmalla Iahti leviamaan COVID-19. Tama vai-
kutti opinnaytetyon tekemisessa, silla Suomessa rajoituksia oli paljon erilaisia. Kirjastoissa
ei voinut oleskella ja kouluissa siirryttiin etdopiskeluun. COVID-19 suurempia ennalta ar-

vaamattomia tilanteita ei kuitenkaan syntynyt.

Tutkimuksen tarkastelussa on otettava huomioon eri tekijat, kuten teorian onnistumisessa
seka kaikki taulukko 1 nakokulmat. Pelaajien ndkemys palkitsemisesta muuttuu jatkuvasti.
Jokaisella ihmisella voi olla erilainen nakemys palkitsemisentoimivuudesta. Tama kertoo,
ettd jalkapallojoukkueissa palkitseminen voi toteutua eri muodoissa. Palkitseminen on jal-
kapallo urheilussa muuttunut vuosien varrella huomattavasti, kuten rahapalkitsemisessa.
Pelaajien rahapalkitsemisen maarat ovat nousseet merkittavasti vime vuosikymmenina.
Tama kertoo, ettd palkitseminen muuttuu jatkuvasti. Ihmista voi motivoida joka vuosi uu-
det trendit.

5.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen aiheen suurin kehityskohde on, kuinka parantaa tulevaisuudessa veikkaus-
liiga pelaajien palkitsemista. Haastateltavien mielesta veikkausliigassa I6ytyy erittdin huo-
nosti palkattuja jalkapallopelaajia, joiden motivaatio on koetuksella. Tutkimuksen teorian
mukaan jalkapallopelaajalle tulisi maksaa realistista palkkaa ja tulospalkkaa, jotta pelaaja
tuntisi arvostusta joukkueessa. Arvostuksen tunnettua pelaajan motivaatio on aivan uu-
della tasolla. Veikkausliiga pelaajien palkitsemista voisi tulevaisuudessa kehittaa realisti-
semmaksi, joka tarkoittaa palkan leikkausta suuresti palkatuille pelaajille ja palkan koro-
tusta vdhemman palkatuille pelaajille. Talldin pelaajien tulospalkkausta nostettaisiin, joka

vaikuttaisi suurempaan motivaatioon.

Haastateltavien nakokulmasta aineeton palkitseminen on jalkapallossa vahaista, mutta ai-
neettomalla palkitsemisella voi olla suuri vaikutus pelaajan motivaatioon myos jalkapal-

lossa. Aineettoman palkitsemisen kysyntaa tulisi nostattaa valmentajien seka seurajohdon
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kautta. Valmentajien ja seurajohdon tulisi arvostaa enemman pelaajia erilaisilla puheilla,
kuten "kiitos” sanalla. Sana “kiitos” ei maksa henkildlle mitdan, mutta silla voi olla suuri

merkitys pelaajalle.

Haastateltavat totesivat, ettd aineetonta palkitsemista voidaan kehittaa viela rakentavilla
palautteilla jalkapallossa. Pelaajan tulisi saada enemman rakentavaa palautetta valmenta-
jilta, jotta kehitysta voisi tapahtua viela enemman ja nopeammin. Rakentavaa palautetta
voitaisiin antaa seuraavana paivana pelin jalkeen, jolloin aihe on viela tuore ja pelaaja tie-

dostaa virheensa jalkapallo ottelussa.

Haastateltavat totesivat, etta jalkapallossa palkitseminen tulisi olla realistisempaa. Tama
tarkoittaa, ettei pelaajat olisivat lilan suuresti palkittuja. Realistinen palkitseminen nakyisi
positiivisemmin pelaajan motivaatiossa. Pelaajien tulisi kuitenkin saada riittdvaa korvausta
tehdysta tyosta. Pelaaja ei talldin pelaisi jalkapalloa ainoastaan rahan takia, vaan sisai-

sella motivaatiolla olisi suurempi vaikutus pelaajan kehitysta kohtaan.

5.4 Opinnaytetyonprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tama opinnaytetyd oli erittain opettavainen itselleni, silla en aikaisemmin ole tehnyt vas-
taavia tutkimuksia. Olin hyvin jannittynyt seka stressaantunut ennen opinnaytetydn aloitta-
mista, silla en ollut alusta asti varma, miten seka kuinka opinnaytetyo tulisi aloittaa. Ennen
aloittamista laadin hyvin tarkan suunnitelman, kuinka opinnaytety0ssa edeta. En aikai-
semmin ollut laatinut nain tarkkoja suunnitelmia, mutta opinnaytety6ta varten olin miettinyt

lahes kaiken valmiiksi.

Valitessani tutkimuksen aihetta, tutustuin teoriaan ja pohdin tutkimusongelmaa, jota Iah-
den opinnaytetydssani tutkimaan. Tama kertoi itselleni heti, etta aihe on laaja seka mie-
lenkiintoinen. Tutkittuani aihetta mielestani aiheen valinta oli taysin onnistunut, silla tietoa
aiheesta I0ytyi monipuolisesti. Tutkimuksen edetessa opin I6ytamaan monipuolisia seka
hyvia lahteita. Ennen kirjoittamista tutkin, etta tieto on turvallista seka aiheeseen ajankoh-

taista.

Hyvin opettavaista oli aikatauluttaminen, huolellisuus seka aikataulussa pysyminen. Ta-
han oli monia hairiontekijoita, silla eletdan korona aikaa. Erilaiset rajoitukset vaikuttivat
opinndytetyon tekemisessa. Mielestani onnistuin kuitenkin pysymaan aikataulussa seka
minimoimaan kaikki riskit. Huolellisuutta tarvittiin Iahteissa seka tekstin tuottamisessa.
Merkitsin I&hteet heti [Ahdeluetteloon seka viittauksen tekstiin, ettei mink&anlaisia unoh-
duksia tapahtuisi. Pyrin minimoimaan kaikki kirjoitus virheet seka tuottamaan helposti luet-

tavaa ja ymmarrettavaa tekstia.
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Huolellisuutta tarvittiin myos haastattelussa. Kysymykset seka haastateltavat valittiin huo-
lellisesti aikaa kayttden. Haastattelussa olin hyvin asiallinen seka helposti ymmarrettava,
vaikka lahes kaikki olivat tuttaviani jalkapallosta. Kysymysten laadinta oli itselleni opetta-
vaista, silld kysymykset laadittiin tutkimuksen paa- ja alakysymyksien perusteella. Tama
mahdollisti erinomaisten vastausten saantia, joka mahdollisti itselleni yksinkertaista ana-
lyysia vastauksista. Mielestani vastausten analysointi oli yksinkertaista seka mielenkiin-

toista, silla haastateltavien vastaukset olivat monipuolisia seka hyvin selitettyja.

Tehdessani opinnaytetyota pyrin jatkuvasti kehittamaan myos vahvuuksiani ja mielestani
onnistuin siind. Aihe oli laaja, joka nakyi monien osa-alueiden kehityksessa. Henkilon ei
tarvitse miettia jatkuvasti heikkouksiaan, vaan vahvuuksiakin tulee miettia ja kehittaa jat-
kuvasti, ettei vahvuudet muutu heikkouksiksi. Omiin vahvuuksiini ndin kurinpidon seka ha-
lun kehittya seka tyostaa opinnaytetyota. Mielestani minusta tuli vastuullisempi opinnayte-
tyon tehdessa. Opinnaytetydn tehdessa vaikeitakin paivia I6ytyi, mutta selvisin niista ko-

valla halulla tekimista kohtaan.

32



Lahteet

Epstein, M., Epstein Marc J., Manzoni., Jean-Francois. 2008, Performance measurement

and management control: measuring and rewarding performance, Emerald.

Eskola, Jari. & Suoranta, Juha. 1998, Johdatus laadulliseen tutkimukseen, WSQY, Tam-

pere.

Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko-Nyman, K. & Ylikorkala, A. 2014, Palkitse taitavammin:
palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen valineina, Talentum media, Helsinki. Luetta-
vissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.haaga-he-
lia.fi/teos/DABBJXJTFF#kohta:l1((20)PALKITSEMISTAVAT((20)(:4.((20)Perus-
palkka((20)(:Tulosperusteinen((20)palkanosa((20)peruspalkoissa((20)(:Urakka-,((20)palk-
kio-((20)ja((20)provisiopalkat((20)/piste:b3316 Luettu: 5.11.2020

Hirsjarvi, S. & Hurme, Helena. 2015, Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja

kaytantd, Gaudeamus, Helsinki.

Martela, F. & Jarenko, K. 2014, Sisainen motivaatio: tulevaisuuden tydssa tuottavuus ja
innostus kohtaavat, Tulevaisuusvaliokunta, Helsinki. Luettavissa: https://www.edus-
kunta.fi/Fl/naineduskuntatoimii/julkaisut/Documents/tuvj 3+2014.pdf Luettu: 25.11.2020

Nylander, M. & Hakonen, A. 2015, Palkitseminen ihmisten johtamisessa, PS-kustannus,
Jyvaskyla. Luettavissa: https://www.ellibslibrary.com/reader/9789524516877 Luettu:
2.11.2020

Rantamaki, T., Kauhanen, J. & Kolari, A. 2006, Onnistu palkitsemisessa, WSOY, Helsinki.

Ruohotie, P. 1998, Motivaatio, tahto ja oppiminen, Oy Edita Ab, Helsinki.

Sinokki, M. 2016, Tyédmotivaatio: innostusta, laatua ja tuottavuutta, Tietosanoma, Helsinki.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018, Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi, Uudistettu laitos

edn, Kustannusosakeyhtido Tammi, Helsinki.

Viitala, R. 2004, Henkiléstdjohtaminen, 4 painos, Edita Priman Oy, Helsinki.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N. & Hulkko-Nyman, K. 2018, Kokonaispalkitsemi-
sen johtaminen: ohjaa tai ajaudu, Alma Talent, Helsinki. Luettavissa: https://verkkokirja-
hylly-almatalent-fi.ezproxy.haaga-helia.fi/teos/JAHBBXXUBGAJ#kohta:2.((20)Erilai-
sia((20)palkitsemistapoja((20)ja((20)kokonaisuuksia((20)/piste:b791 Luettu: 30.10.2020

33



Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

N o o bk~ w0 Dd =

Minkalaiset palkitsemistavat motivoivat sinua eniten?

Miten palkitseminen vaikuttaa uraasi?

Miten palkitseminen vaikuttaa sopimusten syntyyn?

Minkalainen on onnistunut palkitseminen?

Minkalainen on epaonnistunut palkitseminen?

Miten palkitsemista tulisi tulevaisuudessa kehittda motivaation parantamiseksi?

Kumpi palkitsemistapa on hyodyllisempi aineeton vai aineellinen?

34



