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Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona Power Finland Oy:lle. TAman opinnaytetydn paatavoit-
teena oli selvittaa, milla tavalla aineeton palkitseminen vaikuttaa tyontekijan motivaatioon
myyntitydssa. Aineettomalla palkitsemisella tarkoitettiin tassa tutkimuksessa ei-rahallista
palkitsemista, eli palkitsemiskeinoja, jotka eivat ole suoraan mitattavissa rahana. Tavoit-
teen saavuttamiseksi laadituissa alakysymyksissa tarkasteltiin myyijia yleisesti motivoivia
asioita, myyjien aineettoman palkitsemisen tuntemista ja sita, mita he yleisesti kokevat pal-
kitsevaksi tydssaan.

Tutkimuksen viitekehys rakentui palkitsemisen ja motivaation teemojen ymparille. Palkitse-
minen on jaettu viitekehyksessa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen ja motivaa-
tion osalta viitekehyksessa on kasitelty ulkoinen- ja sisdinen motivaatio, motivaatioteoriat ja
tyomotivaatio.

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen. Aineistonkeruumene-
telmana kaytettiin teemahaastattelua. Aineiston analyysissa hyddynnettiin sisallonanalyy-
sid. Teemahaastattelun aiheet rakentuivat alaongelmien ymparille. Tutkimuksen kannalta
keskeisiksi motivaatioteorioiksi on rajattu itseohjautuvuusteoria ja kaksifaktoriteoria.

Huhtikuussa 2021 suoritettujen teemahaastatteluiden kohderyhmana olivat 9 myyjaa, yh-
teensa viidesta eri myymalasta. Seitseman haastattelua suoritetiin etdna Microsoft Teams
-sovelluksen avulla ja kaksi haastattelua suoritettiin kasvotusten. Tama mahdollisti sen,
ettd kohderyhman myymalat olivat eri puolilta Suomea.

Tutkimuksessa selvisi, etta aineettomalla palkitsemisella on selkea vaikutus myyjan moti-
vaatioon. Aineettoman palkitsemisen keinot osoittautuivat selvasti aineellisia keinoja palkit-
sevimmiksi ja niiden vaikutus motivaatioon oli huomattavasti tarkeampi. Aineettoman pal-
kitsemisen keinoista tarkeimpana nousivat palaute, tydssa onnistumisen tunne, hyva tyoil-
mapiiri ja itsensa kehittdmisen mahdollisuudet. Aineellisista palkitsemistavoista haastatel-
tavat tunnistivat provision ja myyntikilpailuista saadut palkkiot.
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1 Johdanto

Myyja on Suomen yleisin ammattinimike (Tilastokeskus 2017). Myyjat tyoskentelevat hy-
vin erilaisissa yrityksissa ja erilaisten myyntitehtavien parissa ja ammattiryhman merkitys
on kokonsa vuoksi Kiistatta suuri. Myyijista ja myyntityosta puhuttaessa ovat mielikuvat ja
retoriikka usein liitannaisia rahaan, eika aivan suotta. Behavioral Sciences Research
Pressin (2019) tutkimuksessa selviaa, etta ansiot ovat paaasiallisin motivaattori myyjan
ammatissa tydskenteleville Yhdysvalloissa. Suomessa tilanne on kuitenkin hyvin erilainen
ja samaisessa tutkimuksessa todetaankin, ettd suomalaisille myyjille tarkeinta tydssa on
merkityksellisyys ja rutiinien vahaisyys. Suomessa myyjien peruspalkat tulevat usein suo-
raan tyoehtosopimuksista, mutta monia myyjia yritetddn motivoida ja houkutella lisaksi

muunlaisilla rahallisilla palkkioilla kuten myyntiprovisioilla ja -palkkioilla.

Kun raha ei ole tarkein motivaatiotekija, eivat yritykset voi palkitsemisessaan nojata vain
myyntikilpailuihin ja provisiomalleihin hyvan tuloksen toivossa. Taloudellisen palkitsemisen
vastakohtana voidaan pitaa aineetonta palkitsemista, jota voidaan kutsua myos esimer-
kiksi ei-rahalliseksi palkitsemiseksi (Hakonen & Nylander 2015, 35). Sen lisaksi, etta ai-
neettoman palkitsemisen keinot ovat hyvia motivaatiotekijoita, ovat ne lisaksi yritykselle
edullisia keinoja motivoida myyjidan. Myyjien motivointi kannattaa, silla motivoituneet myy-
jat todennakoisesti nakyvat myads yrityksen tuloksessa. Motivoituneet tyontekijat ovat si-
toutuneita tydnantajaansa ja pysyvat todennakéisemmin pidempaan saman tydnantajan
palveluksessa. Taman vuoksi on tarkedd ymmartaa keinoja, joilla tydntekijoitd voidaan

parhaiten motivoida.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan aineettoman palkitsemisen vaikutusta myyjien motivaati-
oon toimeksiantajayrityksessa Power Finland Oy:ssa (Power). Tutkimuksen avulla aineet-
toman palkitsemisen vaikutuksesta saadaan kokonaisvaltaisempi kuva ja tuloksia voivat
hyddyntaa toimeksiantajayrityksen lisaksi myds muut myyntiorganisaatiot. Tutkimus on
ajankohtainen myds toisella tapaa. Vallitseva Covid-19-pandemia on osoittanut, ettd maa-
ilman taloudellinen tilanne ja tasapaino voivat jarkkya hyvinkin yllattavasti ja nopealla aika-
taululla. Yritysten on tarkea pystya palkitsemaan ja motivoimaan tyontekijoitéan myos hei-
komman taloudellisen tilanteen aikana. Aineeton palkitseminen tarjoaa yrityksille loistavan

tilaisuuden palkita tyontekijoitansa ilman suuria rahallisia investointeja.

Tutkimuksessa selviaa, mitka asiat toimeksiantajan tyotekijat kokevat palkitsemiseksi, ja
kuinka hyvin he tunnistavan aineettoman palkitsemisen keinoja. Tutkimuksessa selvite-
taan lisaksi haastatteluiden avulla aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta myyjien moti-

vaatioon ja selvitetdan mitka asiat yleisesti motivoivat myyjia.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet, rajaukset ja peittomatriisi

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa aineettoman palkitsemisen vaikutus myyjan motivaa-
tioon. Tutkimuksen tarkoituksena on laajentaa toimeksiantajayrityksen kasitysta sen nykyi-
sista palkitsemiskaytanteista ja niiden toimivuudesta, seka luomaan kokonaisvaltaisem-
man kuvan siita, mitka asiat palkitsevat ja motivoivat yrityksen myyjia ja milla keinoin heita
voisi motivoida lisda. Yrityksen on tarkea tuntea omat tyontekijansa ja ne tavat, joilla heita
pystyy motivoimaan ja palkitsemaan. Aineeton palkitseminen on valittu tutkimuskohteeksi
etenkin siitad syysta, etta se on tydnantajalle hyvin edullinen palkitsemiskeino ja siten ajan-

kohtainen varsinkin tutkimusta tehtaessa vallitsevan pandemian aikana.

Taman tutkimuksen paakysymys ja sita tukevat alakysymykset ovat asetettu seuraavalla
tavalla.

Paakysymys: Millainen vaikutus aineettomalla palkitsemisella on myyjan motivaatioon?
Alakysymykset:

1. Millaisia asioita myyjat kokevat palkitseviksi?

2. Tuntevatko myyjat aineettoman palkitsemisen keinoja?

3. Mitka aineettoman palkitsemisen tavat ovat tyontekijéille tarkeimpia motivaation
kannalta?

4. Mitka asiat ylipaansa motivoivat tyontekijoita?

Tutkimus on rajattu ensinnakin koskemaan vain toimeksiantajan tyontekijoita, joten tutki-
muskohteena eivat ole myyjat yleisesti. Tarkemmin tydntekijat on rajattu paasaantdisesti
myyntity6ta tekeviin, eli esimerkiksi kassatyontekijat, varastotyontekijat ja myymalapaalli-
kot ovat rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. Vaikka tutkimuskysymys ja -aihe keskittyvat ni-
menomaan aineettoman palkitsemisen vaikutukseen motivaatioon, on tutkimuksen kan-
nalta tarkoituksenmukaista tarkastella myds muita palkitsemisen keinoja ja motivaation
kasitetta yleisesti. Kokonaiskuvan ymmartaminen edesauttaa myds tutkimuksen keski-
0ssa olevan aineettoman palkitsemisen vaikutuksen ymmartamista. Tutkimuksen nakdkul-

masta oleellisiksi motivaatioteorioiksi on rajattu itseohjautuvuusteoria ja kaksifaktoriteoria.

Peittomatriisi (taulukko 1) on luotu huolehtimaan siita, etta tutkimuksen kannalta kaikki
oleellisimman teemat tulevat kasitellyksi. Peittomatriisiin on tuotu kaikki nelja paakysymyk-
sen tueksi laadittua alakysymysta. Peittomatriisista voi ndhda, missa viitekehyksen ja em-
piriaosuuden luvuissa kysymyksien teemoja on kasitelty. Peittomatriisista lisdksi selviaa,

mitka teemahaastattelun kysymyksista koskevat tutkimuskysymyksen alakysymyksia.



Taulukko 1. Peittomatriisi

tydntekijoita?

Alakysymykset Viitekehys Haastattelu Empiria (luku)
(luku) (kysymykset)
1. Millaisia asioita
myyjat kokevat 2.1,2.2,2.3 57,8 4.3,4.6,5.1
palkitseviksi?
2. Tuntevatko
myyjat aineettoman 2.3,2.3.1, 50 44,4651
palkitsemisen 2.3.2
keinoja?
3. Mitka
aineettoman
palkitsemisen tavat | 2.3,2.3.1,
. 10, 11,12, 15,| 4.4,4.5,4.6,
ovat tydntekijdille 2.3.2 16 51
tarkeimpia 3.1,3.2.1,3.3
motivaation
kannalta?
4, Mitka asiat
ylipddnsa motivoivat| 3.1,3.2.1,3.3 | 1,2,3,4,15 | 4.5,4.6,5.1

1.2 Taustatietoa kohderyhmasta ja tutkimuksesta

Kohderyhma koostuu yhteensa yhdeksasta myyntitydssa toimivasta tyontekijasta, viidesta
eri myymalasta. Henkildt tydskentelevat osastopaallikdn ja myyjan rooleissa, mutta tyoteh-
tavat ovat hyvin samanlaisia. Jatkossa kaikkiin haastateltuihin viitataan tassa tutkimuk-
sessa sanalla myyja. Nuorin myyja oli 20-vuotias, kun taas vanhin myyja 59-vuotias.
Haastateltavista kaksi olivat naisia ja seitseman miehia. Vaikka sukupuolijakauma ei ole
tasainen, on se linjassa myymalodiden myyjien sukupuolijakauman kanssa. Tutkimuksen
kohderyhmana olleet myymalat ovat eri puolilta Suomea ja kaikki sijaitsevat eri kunnissa.
Monipuolisen kohderyhman varmistamiseksi myymalat olivat myos erilaisia keskenaan.

Osa myymaloista olivat perinteisia isoja kivijalkamyymal6ita, kun osa taas olivat pienem-

pid myymaloita tai kauppakeskusmyymaloita.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin tee-
mahaastatteluiden avulla. Toteutustapoihin paadyttiin siita syysta, etta kvalitatiivisen tutki-
muksen avulla saadaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastaukset tarkoituksenmukai-
sella tavalla. Teemahaastattelu valikoitui mielekkaimmaksi aineistonkeruumenetelmaksi
sen antaman vapauden perusteella. Haastatteluilla pystytadan lisaksi syventymaan tarkem-

min aiheeseen ja kysymaan mahdollisia lisa- ja jatkokysymyksia, toisin kuin tutkimusloma-

ketta kaytettaessa.




1.3 Keskeiset kasitteet

Aineellinen palkitseminen sisaltaa rahapalkan ja kaikki muut rahassa mitattavat edut. Ra-
hapalkaksi voidaan laskea esimerkiksi aikapalkka, bonukset ja komissiot. Rahassa mitat-
tavia etuja ovat puolestaan esimerkiksi puhelinetu, lounasetu ja lisdeldkevakuutus. Palkit-
semiskeinot ovat saajalleen verotettavaa tuloa. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 13;
Nieminen & Tomperi 2008, 159.)

Aineeton palkitseminen voidaan maaritella eri tavoin. Tassa tutkimuksessa aineettomalla
palkitsemisella tarkoitetaan niita palkitsemisen keinoja, joita voidaan kutsua myos ei-rahal-
liseksi palkitsemiseksi. Naita ovat esimerkiksi tyon sisaltédn vaikuttavat tekijat, palaute ja
urakehitys. (Liinalaakso ym. 2016, 13.) Aineettomalla palkitsemisella voidaan vaikuttaa

tyontekijaan sisaiseen motivaatioon (Nieminen & Tomperi 208, 156).

Sisainen motivaatio saa ihmisessa aikaan sen, ettd han tekee asioita omasta tahdostaan,

koska kokee tehtdvan mielenkiintoiseksi ja tyd saa aikaan tyytyvaisyytta (Ylikorkala, Hako-
nen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 49). Sisadisesti motivoitunut kokee itse tehtavan pal-
kitsemiseksi ja tekee sita rippumatta siita, liittyyko siihen ulkoisia palkkioita (Martela & Ja-
renko 2014, 15).

Ulkoiseen motivaatioon viitataan silloin, kun toiminnan saa aikaiseksi jokin ulkopuolinen
seuraus. Tallainen seuraus voi olla esimerkiksi tyon tekemisesta saatu palkkio tai rangais-
tuksen valttdminen. (Ylikorkala ym. 2018, 49.) Tyén tekeminen on vain valine palkkion
saavuttamiseksi, eika ulkoisesti motivoitunut tyontekija saa tydsta samanlaista tyytyvai-

syytta kuin sisaisesti motivoitunut (Martela & Jarenko 2014, 14).

Tyomotivaatio ohjaa, synnyttaa ja energisoi tyontekijan tyotoimintaa. Tydmotivaatiota voi-
daan pitaa eraanlaisena kokonaistilana. Tyomotivaatioon vaikuttavat useat tekijat. Naita
voivat olla esimerkiksi tyon luonteeseen liittyvien asioiden lisaksi tyontekijan elamanti-
lanne ja persoonallisuus. Korkean tydomotivaation omaava tyontekija on valmis uhraamaan
fyysisia ja henkisia voimavarojaan yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Sinokki 2016,
81-82.)



2 Palkitseminen

Palkitsemista voidaan pitaa tyonantajan ja tyontekijan valisena vaihtosuhteena. Tyontekija
antaa tydnantajalle tydpanoksensa ja saa vastapalvelukseksi erilaisia asioita, kuten esi-
merkiksi palkkaa ja palautetta tydstaan. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 15.) Palkit-
semisella voidaan tavoitella useita lopputuloksia. Sen tavoitteena voi olla esimerkiksi hen-
kiloston tehokkaampi tyoskentely, tai tydskentelyn ohjaaminen yrityksen strategian suun-
taviivojen mukaiseksi (Hakonen & Nylander 2015, 11). Samoilla linjoilla on my6s Kauha-
nen (2015, 106), jonka mukaan palkitseminen on johtamisvaline, jolla tuetaan organisaa-

tion menestysta ja kannustetaan tyoskentelemaan strategian mukaisesti.

Myoés Viitala (2007, 142) mainitsee, etta palkitseminen on johtamisen valine. Han kuiten-
kin tarkentaa, etta johtamisen valineena toimii nimenomaan palkitsemisjarjestelma, jonka
avulla yrityksessa pannaan palkitseminen taytantoon. Palkitsemisjarjestelma koostuu pal-
kitsemisen tavan rakenteesta ja siihen liittyvista prosesseista (kuvio 1). Rakenne sisaltaa
palkitsemisen perusteet ja saannot, kun taas prosessit sisaltavat johtamisen tavat, kehitta-
misen ja esimiehet palkitsemisen soveltajina. Palkitsemisjarjestelman keskeisimmat kysy-
mykset liittyvat siihen, miten palkitsemiseen liittyvia paatoksia tehdaan, miten jarjestelmaa
kehitetaan ja milla tavoin esimiehet soveltavat jarjestelmaa. (Liinalaakso ym. 2016, 46—
47.)
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Kuvio 1. Palkitsemisjarjestelma (mukaillen Liinalaakso ym. 2016, 46)

Palkitseminen on keskeinen osa tyontekijan ja tydnantajan valistd suhdetta. Se on oleelli-
nen asia jokaisella tyopaikalla, silla tyontekijalle tulee maksaa palkka tehdysta tydsta (Ha-
konen & Nylander 2015, 11). Palkitseminen ja siihen liittyva kokonaisuus muodostaa li-
saksi tyontekijan ja tyonantajan valille eraanlaisen psykologisen sopimuksen. Taman sopi-
muksen rikkoutuminen voi johtaa siihen, etta tydntekija alkaa etsid muita tydpaikkoja. So-
pimus voi rikkoutua esimerkiksi siten, jos tyontekijalle ei annetakaan sovittua ylennysta.
(Ylikorkala ym. 2018, 26-27.)



Palkitsemisen vaikutukset voivat olla lyhyt- tai pitkaaikaisia. Vaikutukset voivat olla myos
positiivisia tai negatiivisia (taulukko 2). Organisaatiot eivat valttamatta aina edes tieda,
mita kaikkia palkitsemiskeinoja niilla on kaytdssaan, mika tekee palkitsemisen hyddynta-

misesta kokonaisuudessaan vaikeaa (Rantamaki ym. 2006, 31).

Taulukko 2. Palkitsemisen mydnteiset ja kielteiset vaikutukset (mukaillen Hakonen, Hako-
nen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 52)

Yksilot Ryhmait Organisaatio
-Sitoutuminen -Yhteistyo -Toiminnan kehittyminen
-Motivaatio -Tiedon jakaminen -Halutunlainen henkildsto
Myénteiset -Luottamus —KanTust:iva ilmapiiri -Korkea tuottavgus
vaikutukset -Arvostuksen kokemukset | -Hyvat tydsuoritukset |-Arvon tuottaminen
-Innostus -TyOrauha

-Hyvat tyosuoritukset

-Eroaikeet -Vapaamatkustus -Kannustukset
-Osaoptimointi -Kateus -Ei-toivottu organisaa-
Kielteiset |-Poissaolot -Haitallinen kilpailu tiokulttuuri
vaikutukset |-Epdoikeudenmukaisuu- |-Toisten tarkkailu -Tyétaistelut
den kokemukset -Syrjinta

2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen ymmarretdan usein vain rahallisena palkitsemisena, tai muunlaisena talou-
dellisena korvauksena, vaikka se on vain yksi palkitseminen osa (Kauhanen 2015, 114).
Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu kuitenkin myés esimerkiksi koulutus- ja kehittymis-
mahdollisuudet, palautteen antaminen ja vaikuttamismahdollisuudet (Hakonen 2016). Pal-
kitsemisen kokonaisuus (kuvio 2) on oleellinen, jos tydntekijat halutaan pitda motivoitu-
neina ja heidat halutaan pitaa yrityksen palveluksessa. Palkisemisen kokonaisuus toimii
lisdksi hyvin yrityksen huonoimpina aikoina, kun palkankorotukset ovat niukkoja. (Ylikor-
kala ym. 2018, 31.) Hyvan tydntekijan sitouttaminen on puolestaan tarkeaa esimerkiksi
siitd syysta, ettd poislahtevasta tyontekijasta johtuvat kustannukset on laskettu vastaa-

maan jopa 3—6 kuukauden palkkaa (Kauhanen 2015, 121).

Tyontekijat odottavat yksilOllista kohtelua ja vertaavat tata myos muihin tyonantajiin. Jotta
tyontekija voi kokea arvostusta, tydnantajan on tunnettava hanet lapikohtaisin ja tiedet-
tava, mitka palkitsemisen kokonaisuuden asioista tydntekijaa motivoivat. (Hakonen & Ny-
lander 2015, 39.)
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Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 23)

Palkitsemisen kokonaisuutta voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta. Jo 1960-lu-
vulla kokonaispalkitseminen on jaettu sisaiseen ja ulkoiseen palkitsemiseen (Ruohotie
1986, 99). Tama jaottelu on myds sidoksissa myéhemmin lapikaytavaan sisaiseen ja ul-

koiseen motivaatioon.

Sisaiset palkkiot kestavat pidempaan ja voivat toimia jopa pysyvan motivaation lahteena.
Tasta syysta ne ovat myds tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot. Sisainen palkkio lahtee
henkildsta itsestaan ja se tyydyttaa tarvehierarkian ylemman tason tarpeita. Tarvehierar-
kiaa kasitelldan tarkemmin kappaleessa 3.2.1. Nama voivat olla esimerkiksi patemisen tai
itsensa kehittdmisen tarve. Sisainen palkkio voi liittya tyon haasteellisuuteen, mielekkyy-

teen tai tydssa onnistumiseen. (Ruohotie 1998, 37-39.)

Sisaisia palkkioita voidaan pitaa itsensa palkitsemisen muotona, kun taas ulkoiset palkkiot
vaikuttavat alempien asteiden tarpeisiin, kuten turvallisuuden tarpeeseen (Ruohotie 1986,
100-102). Ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa ihmisen ymparistdsta. Tunnusomaista ul-
koiselle palkkiolle on se, etta palkkio saadaan jonkun ulkopuolisen toimesta. Tall6in ul-
koista palkkiota ovat esimerkiksi palkka, kannustus tai tunnustus. (Ruohotie 1998, 38.)
Vaikka sisaiset palkkiot ovat ulkoisia palkkioita tehokkaampia, ei ulkoisten palkkioiden
merkitys katoa tydntekijan silmissa. Eri palkkiot toimivat parhaiten yhdessa ja ulkoisten

palkkioiden merkitys korostuu esimerkiksi silloin, kun tyéntekija tarvitsee rahaa tai kokee



olevansa epatasa-arvoisessa asemassa. Muuten ulkoiset palkkiot ovat taka-alalla (Tho-
mas 2000a, 7-8.)

Tasta jaottelusta poikkeavasti, nykypaivana yleistyneen jaon tarjoavat Thorpe ja Homan
(2000). He jakavat kokonaispalkitsemisen taloudelliseen (engl. financial) eli aineelliseen ja
ei-taloudelliseen (engl. non-financial) eli aineettomaan palkitsemiseen (Thorpe & Homan
2000, 143). Kauhanen (2015, 119) syventaa tata jaottelua entisestdan jakamalla aineetto-
man palkitsemisen ura- ja sosiaaliseen palkitsemiseen. Aineelliset palkkiot voidaan jakaa
kahteen kategoriaan, jotka ovat suora palkitseminen ja epasuora palkitseminen. Epasuora
palkitseminen voidaan edelleen jakaa joko lakisaateisiin- tai vapaaehtoisiin etuihin. (Kau-
hanen 2010, 116.) Suora palkitseminen voidaan jakaa karkeasti peruspalkkaan ja tayden-
taviin palkkaustapoihin (Rantamaki ym. 2006, 91). On hyva kuitenkin pitdd mielessa, etta
palkitsemisen kokonaisuus ja sen maarittdminen on johdon tehtava ja se sisaltda ne asiat,

jotka organisaatio itse kokee palkitsemiseksi (Ylikorkala ym. 2018, 28).

Kokonaispalkitseminen

Aineeton palkitseminen —| Aineellinen palkitseminen |

Urapalkkiot —| Epasuora palkitseminen | | Suora palkitseminen li

* TyO sindnsa

* ltsensd kehittdmien Lakisditeinen Peruspalkka
¢ Urakehitys * Eldkevakuutus » Aikapalkka |
— » Sairausvakuutus » Palkkiopalkka
»  Tybttémyysvakuutus *  Urakkapalkka

Sosiaaliset palkkiot
¢ Statussymbolit

* Tapaturmavakuutus

Taydentavat palkkaustavat
* Palaute Vapaaehtoinen, mm - Tavoitepalkkio

* Sosiaaliset kontaktit «  Matkavakuutus . Voittopalkkio
* Autoetu * Osake, optio
* Puhelinetu

» Lisdeldakevakuutus

Kuvio 3. Esimerkki kokonaispalkitsemisesta (mukaillen Kauhanen 2010, 116; Kauhanen
2015, 119; Hakonen & Nylander 2015, 25-35; Rantamaki ym. 2006, 91)

Esimerkin kokonaispalkitsemisesta voi nahda kuviosta 3, jossa kokonaispalkitseminen on
jaettu aineettomaan- ja aineelliseen palkitsemiseen. Aineeton palkitseminen sisaltaa sosi-
aaliset palkkiot ja urapalkkiot. Aineelliset palkkiot on jaettu suoraan- ja epasuoraan palkit-
semiseen, joista molemmat on jaettu viela pienempiin kategorioihin. Kuten kuviosta 3 na-
kyy, aineettoman palkitsemisen keinoja on ndennaisesti paljon vahemman. Tasta huoli-

matta niiden merkitys motivaation kannalta on huomattava.



2.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellisella, eli taloudellisella palkitsemisella on paljon hyodyllisia ja yrityksen kannalta
tarkeitd kayttdtarkoituksia. Taloudellisella palkitsemisella voidaan esimerkiksi pitda nykyi-
set hyvat tyontekijat tyopaikalla, seka houkutella uusia tyontekijoita. Aineellisella palkitse-
misella voidaan lisdksi saada kilpailuetua ja tukea yrityksen strategisia tavoitteita. (Kauha-
nen 2010, 117.) Aineellinen palkitseminen kuten peruspalkka, on erinomainen valttikortti
uusien tyontekijoiden rekrytointitilanteissa, silla se on konkreettinen ja sen pystyy potenti-
aaliselle tyontekijalle lupaamaan. Vaikka aineettomat palkitsemistavat motivoivat ja sitout-
tavat tyontekijaa, on esimerkiksi innostavaa ty6ilmapiiria vaikea luvata tydnhakijalle en-
nakkoon. (Ylikorkala ym. 2018, 42.)

Suomessa suurta osaa yrityksia sitovat tydehtosopimukset (Kauhanen 2015, 126). Tyéeh-
tosopimuslain (436/1946) 1 §:n mukaan tybehtosopimus maaritelladn seuraavalla tavalla:

"Tydehtosopimus tdman lain tarkoittamassa mielessa on sopimus, jonka yksi tai
useampi tydnantaja taikka rekisterdity tydnantajain yhdistys tekee yhden tahi use-
amman rekisterdidyn tyontekijain yhdistyksen kanssa ehdoista, joita tydsopimuk-
sissa tai tydsuhteissa muuten on noudatettava.”

Tybehtosopimus maarittda esimerkiksi alan minimipalkan, jota yritysten on noudatettava.
Suomessa siis minimipalkat ovat erilaisia eri aloilla, toisin kuin esimerkiksi muualla Euroo-
passa. (Kauhanen 2015, 126.) Tyéehtosopimukset asettavat palkan minimivaatimukset,
mutta tyOntekijoille voi vapaasti tarjota korkeampaa palkkaa. Tyoehtosopimus sitoo myos
jarjestaytymattomia tyonantajia, jos se on valtakunnallinen ja palkanmaksajan alaa kos-
keva. (Viitala 2007, 152-153.) Peruspalkka muodostaa suurimman osan tydntekijan ansi-
osta (Liinalaakso ym. 2016, 16). Pelkan peruspalkan lisaksi yritykselld on useita muita ty6-
voimakustannuksia. Naita voivat olla esimerkiksi vuosilomapalkat ja erilaiset vakuutus-
maksut. Tasta syysta yrityksien tulee varmistua oikeanlaisesta lahestymistavasta palkitse-
misen kokonaisuutta ajatellen, jotta tydvoimakustannuksille saa mahdollisimman paljon
vastinetta. (Hakonen ym. 2005, 53-54.)

Kuten kuviosta 3 nakee, peruspalkan lisdksi suoraan palkitsemiseen kuuluvat tdydentavat
palkitsemistavat. Hakonen ja Nylander (2015, 25) ja Rantamaki ym. (2006, 91) jakavat pe-
ruspalkitsemisen aikapalkkaan, provisio- ja palkkiopalkkaan, seka urakkapalkkaan. Tay-
dentavat palkitsemistavat ovat jaettu tavoitepalkkioihin, voittopalkkioihin ja voitonjakoeriin,
seka omistamiseen liittyviin jarjestelyihin, joita ovat osakkeet ja optiot (Rantamaki ym.

2006, 92). Seuraavat luvut kasittelevat naita palkitsemisen muotoja tarkemmin.



2.2.1 Suora palkitseminen

Aikapalkan yleinen muoto on kiinted kuukausipalkka. Aikapalkka on tyypillinen toimihen-
kilo- asiantuntija- ja johtotehtavissa. Aikapalkka jaetaan tehtdvakohtaiseen ja henkilokoh-
taiseen palkanosaan, jonka avulla pystytdan huomioimaan itse tehtavan vaatimus, mutta
myos henkildkohtainen suoriutuminen. (Hakonen & Nylander 2015, 25.) Kauhanen (2015,
127) lisda myos, etta 2000-luvun alkupuolella kaytanndssa kaikilla aloilla on siirrytty jarjes-
telmaan, jossa huomioidaan tehtavan vaativuus ja henkildkohtainen osaaminen. Kiintean
kuukausipalkan toisena vaihtoehtona on yleensa tyontekijoille maksettava tuntipalkka,
vaikka edistyksellisemmat yritykset ovat siirtyneet kuukausipalkkaan myoés tyonteki-
joidensa osalta (Kauhanen, 2015, 126).

Aikaisemmin tehtavakohtaisen palkan suuruuteen saattoivat vaikuttaa esimerkiksi suku-
puoli, ikd, tai palveluvuodet. Nykypaivana niin Suomen tasa-arvolaki, Pohjoismaiden tasa-
arvolakilainsaadanto, Euroopan unionin direktiivit, seka Euroopan yhteison tuomioistuin
maaraavat miehille ja naisille maksettavan samasta ja samanarvoisesta tyésta saman pal-
kan, jos he ovat samalla tydnantajalla téissa. (Hakonen & Nylander 2015, 26.) Ammattilii-
tot kertovat tyontekijdilleen, etta tehtavakohtainen palkka maaraytyy tyon vaativuuden pe-
rusteella. Mita vaativampi tyd, sitd suurempi on maksettava palkka. Tyon vaativuuden ar-
vioinnin ohjeet tulee myods olla nakyvilla. (Kuntatydnantajat 2018; Talentia s.a.; Superliitto

s.a.)

Jotta tehtdvankuvat voidaan kdyda mahdollisimman systemaattisesti, on kehitetty erilaisia
valineitd vaativuuden arvioimiseksi. Arviointitekijat voivat olla organisaation itsensa kehit-
tamia, tai esimerkiksi konsulttipohjaisia. Kaikkien jarjestelmien tavoite on kuitenkin sama,
eli yhta vaativien tehtavien arvioiminen samaan luokkaan. (Hakonen & Nylander 2015,
29.)

Hakosen ja Nylanderin (2015, 26) mukaan Euroopan yhteis6n tuomioistuin suosittelee
vaativuuden arviointijarjestelmalle seuraavia kriteereita:

1. perustuu etukateen maariteltyihin ja samaa kaavaa noudattaviin kirjallisiin arviointi-
perusteisiin

2. on analyyttinen ja perustuu molemmille sukupuolille tasapuolisesti soveltuviin vaa-
tivuustekijoihin

3. johtaa samassa tai samanarvoisessa tydssa sukupuolesta riippumatta samaan
palkkaan

4. on siten avoin, etta tyontekija voi itse paatella, miksi tyd on arvioitu tietylla tavalla
ja mista kokonaisvaatimus on peraisin

Kun tehtavakohtainen palkanosa, eli niin sanottu minimipalkka on maaritelty, asetetaan

myds haitari, jonka sisalla henkildkohtainen palkanosa voi vaihdella (Hakonen & Nylander
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2015, 29). Taman haitarin suuruus voi vaihdella muutamasta prosentista jopa 25:een pro-
senttiin kokonaispalkasta (Pahlsten 2019). Tahan palkanosaan vaikuttavat muun muassa
kokemus, suoriutuminen, markkina-arvo ja kehittymispotentiaali. Henkilékohtaisen palkan-
osan maaraytyminen on harvoin julkista tietoa, eika sen perusteita ole valttamatta kuvattu
tai kerrottu organisaation sisalla. Nykyaan on kuitenkin suositeltavaa, etta henkilékohtai-
sen palkan maaraytymisesta laaditaan selkeat arviointikriteerit, jotka voivat olla esimer-
kiksi vuorovaikutustaitoihin tai aikaansaatavuuteen liittyvia tekijoita. (Hakonen & Nylander
2015, 29-30.) Pahlsten (2019) on samaa mielta arviointikriteerien kanssa, mutta ottaa jyr-
kemmin kantaa arviointikriteerien tarpeellisuuteen. Hanen mielestaan kriteerien maaritte-
leminen ei ole vain suositeltavia, vaan oleellista, jotta henkilékohtaista palkanosaa voi-
daan kayttaa. Yrityksilla voi olla kaytdssaan myos kiintean palkan paalle tulevia palkanli-

sia, joita ovat esimerkiksi kielitaitolisa, tai perehdyttajalisa (Kauhanen 2015, 128).

Urakkapalkka on suosittu erityisesti rakentamisessa ja elintarviketeollisuudessa, provisio
on suosittu palvelualoilla, kuten myyntitydssa ja palkkiot ovat yleisia paperiteollisuudessa
(Rantamaki ym. 2006, 91-92). Yhdessa naitd palkkamuotoja voidaan kutsua suorituspe-
rusteisiksi palkoiksi (Hakonen & Nylander 2015, 30). Urakkapalkassa palkan suuruus
maaraytyy tydsaavutustason perusteella. Urakkapalkka on kannustava palkkaustapa ja
muodostuu kokonaan tai osittain tydmaaran perusteella. (Omapaja 2019.) Niin kuin ylem-
pana on todettu, provisio on suosittu etenkin myyntitydssa. Provisiolla tarkoitetaan palkan
maaraa, joka maaraytyy myynnin mukaan. Nykypaivana on kuitenkin tavallista, etta provi-
sion liséksi myyjan palkka koostuu myés kiinteasta pohjapalkasta. (Myynnin & markkinoin-

nin ammattilaiset s.a.)

Vaikka peruspalkka luo hyvan pohjan kokonaispalkitsemiselle, ovat esimiehet huoman-
neet, ettd sen hyddyntadminen johtamisen apuvalineena on hankalaa (Rantamaki ym.
2006,92). Taman ongelman helpottamiseksi on luotu tdydentavia palkkaustapoja, jotka ni-
mensa mukaisesti ovat kiintean kuukausipalkan paalle maksettavia palkkioeria (Hakonen
& Nylander 2015, 31). Kuten kuviosta 3 nakyy, tdydentavia palkkaustapoja ovat tavoite-

palkkio, voittopalkkio ja omistamiseen liittyva jarjestely, kuten osake tai optio.

Nama palkkaustavat jaetaan usein pitkan- ja lyhyen aikavalin kannustimiin. Lyhyen aika-
valin kannustimissa tavoitteet on asetettu enintdan yhden vuoden paahan, kun taas pitkan
aikavalin kannustimissa tavoitteet ovat asetettu ttd pidemmalle aikajaksolle. Naiden kan-
nustimien kayttd on taysin vapaaehtoista ja niiden tavoitteena on henkildstén motivoimi-

nen parempiin suorituksiin ja tuloksiin. (Hakonen & Nylander 2015, 31-32.)
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Johtamisen apuvalineista tehokkain on tavoitteiden saavuttamiseen liittyva palkitseminen.
Se luokitellaan myds lyhyen aikavalin kannustimeksi. Tavoitepalkkiot tunnetaan myds ni-
mella tulospalkkiot. Ne ovat suosittuja etenkin teollisuusalalla. Tulospalkkio on yleistynyt
myos julkisella sektorilla, jonka my6ta sita on alettu kutsua myos tavoitepalkkioksi. Julki-
sella sektorilla ei tavoitella tulosta, joten tavoitepalkkio on ymmarrettavampi termi. (Ranta-
maki ym. 2006, 92—-93; Hakonen & Nylander 2015, 31-32.) Tulospalkkaus voi perustua
useille saavutuksille, joita ovat muun muassa liiketaloudellinen tulos, asiakaspalvelun
laatu, seka tuottavuus. Julkisella sektorilla voidaan tuloksen sijaan mitata esimerkiksi pal-
velun laatua ja kustannustehokkuutta. (Hakonen & Nylander 2015, 32—-33.) Kauhanen
(2015, 132-133) tarkentaa tulospalkkauksen termia listaamalla sille seuraavat ominaispiir-
teet:

- palkkio on sidoksissa etukateen maariteltyihin tavoitteisiin, joita yleensa on 3-6,
organisaatiotasosta riippuen

- palkkio maksetaan, jos tavoitteet saavutetaan tai ylitetaan

- palkkio maksetaan yleensa palkkakautta harvemmin (1—4 kertaa vuodessa)

- palkkiojarjestelma voi koskea useita henkiloita tai henkilostoryhmia tai koko organi-
saation henkildstoa

- palkkio taydentaa peruspalkkaustapoja

Pitkan aikavalin kannustimeksi voidaan luokitella erilaiset omistamiseen liittyvat jarjestelyt,
kuten osakepohjainen jarjestely (Hakonen & Nylander 2015, 33). Optiojarjestely tarkoittaa
kaytanndssa sita, ettd tydntekijallda on oikeus mydhemmin merkita yhtion osakkeita en-
nalta maaritetyin ehdoin. Edellisten vuosien aikana optiojarjestely on kuitenkin vahentynyt
ja sen tilalle on tullut osakepohjainen kannustinjarjestelma. Tassa jarjestelmassa pyritaan
sitouttamaan tyontekija yrityksen palvelukseen ottamalla heidat osakkaiksi yritykseen.

Tama on yleista etenkin pienissa asiantuntijayrityksissa. (Kauhanen 2015, 139-140.)

2.2.2 Epasuora palkitseminen

Epasuoraksi palkitsemiseksi lasketaan sellaiset palkan liséksi tarjottavat edut, joilla on va-
litdn ja yksiselitteinen taloudellinen arvo (Kauhanen 2010, 120). Edut ovat osin lakien ja
tyéehtosopimusten saantelemia ja niiden tarkoituksena on tehda tydpaikasta houkuttele-
vampi, sujuvoittaa tyontekijan arkea ja edistaa tyontekijan terveytta. Esimerkiksi tyoter-
veyshuolto ja vuosilomat tiettyyn pisteeseen asti ovat lakisdateisia etuja. (Hakonen & Ny-
lander 2015, 34.)

Tyonantaja voi tarjota tyontekijoilleen erilaisia luontoisetuja, kuten autoedun, asuntoedun
ja puhelinedun (Kauhanen 2015, 128). Luontoisedut lasketaan verotettavaksi tuloksi ja ve-
rottaja maarittelee etujen verotusarvot vuosittain (Liinalaakso ym. 2016, 35). Niiden toimi-

vuus perustuu siihen, ettd se on edullisempaa niin tydnantajalle, kuin myds yritykselle, jos
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niitd kaytetaan. Luontoisetujen kayttamista kannattaa kuitenkin harkita tarkasti, silla tyon-
tekijat eivat aina arvosta kaikkia tarjottuja etuja suhteutettuna niista tyonantajalle aiheutu-
viin kustannuksiin. Tasta syysta on tarkea tuntea oma henkilésto ja se, mita etua he oike-
asti tarvitsevat ja arvostavat. Jos tyontekija ei tarvitse autoetua, ei sitd kannata hanelle
tarjota. (Kauhanen 2010, 120-121; Kauhanen 2015, 128-129.)

Luontoisetujen lisdksi tydnantaja voi tarjota henkildstélleen henkildstdetuja, joita ei kuiten-
kaan luotoisetujen tapaan lasketa verotettavaksi tuloksi. Henkilostbetuja ovat esimerkiksi
tyénantajan lomaosakkeet ja mokit, seka erilaiset likuntaedut. (Liinalaakso ym. 2016, 35—
36.) Viitala (2007, 151) lisaa, etta verottomia etuja kutsutaan usein myoés tyésuhde-
eduiksi. Tama on kuitenkin ristiriidassa verohallinnon nettisivujen kanssa, joissa tydsuhde-
etuina kasitellddn nimenomaan verotettavia luontoisetuja (Vero 2020). Yritys voi vapaasti
valita luontoisetujen saajat tyontekijdidensd keskuudesta, kun taas verovapaat edut tulee

tarjota kaikille yrityksen tydntekijoille tasapuolisesti (Hakonen ym. 2005, 164).

Erilaiset edut ovat selva osa palkitsemisen kokonaisuudesta. Tasta huolimatta, ne on
mielletty usein joko vahaiseksi palkitsemisen osa-alueeksi, tai etuja ei ole huomioitu palkit-
semisena ollenkaan. Tasta syysta edut kannattaa listata ja tehda nakyvaksi. Kun edut
ovat nakyvissa, voi niilla olla todennakdisemmin kannustava vaikutus. Etuja listatessa
my®0s viestinnan merkitys kasvaa. Eduilla ja niiden tarjoamisella voidaan viestia tyonteki-

jalle tyénantajan arvostuksesta. (Hakonen ym. 2005, 140-143.)

2.3 Aineeton palkitseminen

Vaikka palkitsemisesta puhuttaessa usein tarkoitetaankin vain taloudellista palkitsemista,
nayttaisivat kuitenkin organisaation johtamisen kannalta parhaimmat motivointikeinot 10y-
tyvan aineettoman palkitsemisen puolelta (Kauhanen 2015, 119). Aineettoman palkitsemi-
sen maarittaminen voi olla hankalaa, eika palkitsemisen tapoja ole usein merkattu tyopai-
koilla kirjalliseen selkedan muotoon. Se on siitd huolimatta tarkea osa tydhon sitoutumista
ja tyossa viihtymista, joten sen kirjaaminen osaksi palkitsemisstrategiaa on tarkoituksen-
mukaista. Se on liséksi osin ilmaista tydnantajalle, eikad vaadi muuta, kuin esimiehen viit-
selidisyytta ja aineettoman palkitsemisen merkityksen ymmartamista. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 35-36.) Koska aineeton palkitseminen vaikuttaa keskeisesti tydhon sitoutumi-
seen, voidaan kaantaen ilmaistuna sanoa, etta sen huono hoitaminen saa ihmiset vaihta-

maan tyopaikkaa (Ylikorkala ym. 2018, 43).

Aineettomalla palkitsemisella voidaan vaikuttaa tyontekijan sisdiseen motivaatioon, minka

johdosta se on hyvin tehokas palkitsemiskeino (Nieminen & Tomperi 2008, 156). Aineetto-
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mien palkitsemiskeinojen kayttdminen tyopaikalla on sidottu johtamistapaan ja yleisiin joh-
tamiskaytantoihin kussakin yrityksessa (Liinalaakso ym. 2016, 36). Aineettomat palkitse-
mistavat on tarkea ottaa huomioon, silla niiden merkitys kasvaa sen my6éta, mita suurem-

mat tyontekijan tulot ovat (Kauhanen 2010, 135).

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkki-
oita ovat ty0 sinansa, joustavat tyOajat, itsensa kehittaminen, seka kasvupolut. Sosiaalisia
palkkioita taas ovat statussymbolit, palaute sisaltaen kiitokset ja tunnustukset, tydyhteisén
edustaminen ja julkinen tunnustus. (Kauhanen 2015, 119.) Hakonen ja Nylander (2015,
36) jakavat aineettoman palkitsemisen hieman edellisesta poikkeavasti (kuvio 4). He jaka-
vat palkitsemisen konkreettisuuden ja abstraktiuden mukaan. Konkreettisia asioita ovat
tydymparistd ja abstrakteja asioita ovat arvostus ja palaute. Vaikka jako on erilainen, sisal-
tavat molemmat tavat hyvin samankaltaisia asioita.

Arvostus ja
palaute

Konkreettinen Abstrakti

Tyoymparisto Tyon sisdlté  Osallistumismahdollisuudet

Kuvio 4. Aineettomien palkitsemistapojen jako (mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 36)

2.3.1 Urapalkkiot

Siitéa huolimatta, etta joitain tyontekijoitd motivoi saman tyén tekeminen, on paljon tydnte-
kijoita, jotka kaipaavat uusia haasteita muutaman vuoden valein. Organisaatiolla tulisikin
olla tarjolla vaihtoehtoisia tehtavia, joko samalla, ylemmalla tai alemmalla organisaation
tasolla. (Kauhanen 2015, 120.) Ty6n sisaltd on tarkea motivaation lahde, silla se vaikuttaa
henkildon sisdiseen motivaatioon. Tyduralla eteneminen on tarkea palkitsemisen keino,
mutta kaikilla yrityksilla ei ole mahdollisuutta tarjota urapolkuja kaikille tyontekijoilleen. Yri-
tysten onkin tarkea 16ytaa tyontekijan kannalta sopiva vaihtoehto, silla tydsuhteen pysy-
vyys koetaan usein tarkeéksi asiaksi mieluisia palkitsemistapoja kysyttaessa. (Hakonen &
Nylander 2015, 37-38.) On my®ds yleista, ettd organisaation epaonnistuessa tarjoamaan
tydntekijalle mieluisia tyotehtavia, ihmiset vaihtavat tydpaikkaa kokonaan (Kauhanen
2015, 121).

Myds Ylikorkala ym. (2018, 30) ovat samaa mielta, etta tyon sisalto ja uramahdollisuudet
ovat tyGpaikan vetovoimatekijoita. Vaikuttaminen oman tyon sisaltéon, tyén tekotapaan tai
tybaikaan sitouttavat tyontekijat pysymaan tydpaikalla. Vaikka fyysisen tyopaikan sijaintia

voi olla vaikea muuttaa, ovat esimerkiksi viihtyisat tilat ja ergonomiset tydskentelyvalineet
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tarkea osa palkitsemista (Hakonen & Nylander 2015, 37). Vaikuttamismahdollisuuksien
tarjoaminen on palautteen ja arvostuksen ohella sellainen palkitsemiskeino, johon esimies
voi eniten omalla tekemiselldan vaikuttaa (Hakonen ym. 2005, 229). Useat tyontekijat li-
saksi arvostavat hyvin paljon tydajan jarjestelyn joustavuutta. Tata voi olla esimerkiksi liu-

kuva tydaika tai tyévuorojen vaihtamisen mahdollisuus. (Hakonen 2016.)

Itsensa kehittdminen ja uuden oppiminen ovat tarkea osa palkitsemista. ltsensa kehittami-
nen voi tarkoittaa joko muodollista kouluttautumista, tai uusien asioiden oppimista tyépai-
kalla. Kouluttautumismahdollisuudet ovat keino lisata sitoutumista yritykseen ja kehittymi-
sen tukemisen avulla tydnantaja voi lisata tyontekijansa innostusta ja vireytta. Viime vuo-
sien aikana erilaiset ammattitutkinnot ja oppisopimuskoulutukset ovat selvasti yleistyneet.
Nama ovat myos oivallisia mahdollisuuksia kehittyd tydsuhteen aikana. Tydnantajalla on
monia eri vaihtoehtoja henkildston itsensa kehittdmisen tukemiseen. Naita ovat esimer-
kiksi kurssimaksujen maksaminen, oppimateriaalin hankkiminen, palkallisen vapaan tar-
joaminen opiskelua varten ja jo ylempana todettu tydaikojen joustavuus. (Kauhanen 2015,
122-123; Ylikorkala ym. 2018, 46.) Naista palkitsemisen muodoista on lisaksi paljon hyo-
tya myos tydnantajalle. Osaavat ja koulutetut tydntekijat toimivat kilpailuvalttina ja heidan
kauttaan tydnantaja saa myds koulutukseen panostamansa resurssit takaisin yrityksen

hyddynnettavaksi. (Liinalaakso ym. 2016, 39.)

2.3.2 Sosiaaliset palkkiot

Ihmiset haluavat saada tyydytettya sosiaalisia tarpeitaan. Sosiaalisten tarpeiden tyydytta-
minen tapahtuu paasaantodisesti ihmisen kuuluessa johonkin ryhmaan, ja onkin suotavaa,
etta tydpaikalla sosiaaliset tarpeet voisi tayttdd oma tydyhteisd6. Nama tarpeet voivat olla
esimerkiksi arvostuksen ja palautteen saaminen kollegoilta ja asiakkailta. Joku tarvitsee
myoOs nakyvid statussymboleita. Nama voivat olla esimerkiksi toiminimike, toimiston koko

ja yhdistysten jasenyydet. (Kauhanen 2015, 123-124.)

Palaute ja arvostus ovat usein tyontekijoiden listan karjessa, kun kysytaan heidan mie-
luista vastinettaan hyvin tehdysta tydsta (Hakonen & Nylander 2015, 39). Esimiehelta
saatu palaute ei vaadi budjetointia, mutta silla voi olla suuri merkitys tyontekijalle. Toimiva
palautekulttuuri ja hyvat palautekaytannot ovat lisaksi avainasemassa yksilon tydmotivaa-
tion kannalta. (Ylikorkala ym. 2018, 11-30.) Palautetta on tarkea saada tietdékseen, onko
tydssa menestynyt vaadittavalla tavalla. Palaute kertoo siitd, mitd mielta tydsta ollaan ja
sen puute jattaa tydssa onnistumisen tulkitsemisen jokaisen tydntekijan omalle kontolle.
(Liinalaakso ym. 2016, 41.)
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Palaute voidaan jakaa karkeasti positiiviseen ja negatiiviseen palautteeseen. Positiivinen
palaute tuo hyvan mielen ja pitaa motivaatiota ylla (Duunitori 2020). Palaute kertoo vas-
taanottajalle siita, ettda hanen tydpanoksensa on huomioitu. Positiivinen palaute ruokkii
tyontekijan halua tehda jatkossakin hyvaa tyota. Positiivinen palaute lisdksi kasvattaa

tyontekijan motivaatiota kehittya ja oppia uusia asioita. (Sarkkinen 2017.)

Toisaalta on mahdotonta kehittda omaa tekemistaan ilman negatiivista palautetta. Negatii-
vinen palaute ei nimestaan huolimatta ole huono asia, vaan sita voi antaa rakentavasti.
Rakentavaa palautetta annettaessa ei ikind menna henkilékohtaisuuksiin ja palaute kos-
kee aina tydsuoritusta. Negatiivinen palaute voi myoés olla hajottavaa, jos se on asiatonta
ja kohdistuu henkilékohtaisuuksiin. (Duunitori 2020.) Jos rakentava palaute on hyvin pe-
rusteltua ja reilua, on silla jopa suurempi merkitys kannustamisen nakdkulmasta kuin pe-

rusteettomalla positiivisella palautteella (Hakonen ym. 2005, 245).

Rakentavaa eli korjaavaa palautetta antaessa on tarkea tuntea palautteen saaja. Jokainen
ihminen vastaanottaa palautteen eri tavalla, joten se on osattava antaa oikein. Korjaava
palaute on tarkea antaa kahden kesken rauhallisessa tilassa. (Kauhanen 2015, 125.)
Vaikka rakentavan palautteen antaminen kahden kesken on tarkeaa, tuo julkisesti annettu

positiivinen palaute usein hyvan mielen (Duunitori 2020).

My0s palautteen maaraan kannattaa kiinnittdad huomiota. Jokainen poikkeaa sen suhteen,
kuinka usein haluaa palautetta saavan. Yleisesti ottaen esimiehet kokevat antavansa run-
saasti palautetta, kun taas tyontekijat kokevat saavansa sita liian harvoin. (Kauhanen
2015, 124.) Jos palautetta ei saa, ei tyontekija tieda tekeekd han asioita oikein. Tama voi

omalta osaltaan vaikuttaa tyémoraaliin ja -hyvinvointiin. (Sarkkinen 2017.)

Tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta voidaan parantaa arvostuksen avulla. Arvostus
kertoo siita, etta kaikkia pidetaan tyopaikalla tarkeina. Arvostuksen kokeminen alkaa siita,
etta kaikki tyontekijat kokevat tulevansa kohdelluksi reilusti ja ystavallisesti niin esimiehen,
kuin myds tydkavereiden toimesta. Tassa asiassa suuri rooli on esimiehella, joka voi vai-
kuttaa monella tavalla tyépaikan ilmapiiriin ja yleiseen henkeen. Arvostuksen puuttuminen
voi esittaytya tydpaikalla luottamuksen pulana, tehottomuutena ja epdoikeudenmukaisuu-
den kokemuksina. Arvostuksen puuttumista on lisdksi vaikea kompensoida rahalla. (Liina-
laakso ym. 2016, 41; Hakonen ym. 2005, 238.)
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3 Motivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa meidan tekemistamme (Hakonen & Nylander
2015, 136). Sana motivaatio on johdettu latinankielisesta sanasta movere, joka tarkoittaa
likkumista. Motivaatiota voidaan pitdd motiivien aikaansaamana tilana. Kun puhutaan mo-
tiiveista, viitataan usein tarpeisiin, haluihin, vietteihin, siséisiin yllykkeisiin, seka palkkioihin
ja rangaistuksiin. (Ruohotie 1998, 36—37.) Motiivit siis saavat ihmisen liikkumaan ja vie-
maan omaa toimintaansa kohti asetettua paamaaraa (Nieminen & Tomperi 2008, 32).
Mielenihmeet (2019) tiivistaa hyvin edelld mainitut asiat toteamalla, ettd motivaatio on
psykologinen, kayttaytymiseen viittaava prosessi ja motiivi on puolestaan syy kayttaytymi-

selle.

Motivaatio liittyy vahvasti itsetuntoon. Taipumus kiinnostua ja motivoitua on yksilon hen-
kistd paaomaa ja naita asioita voidaan myos pitaa hyvinvoinnin ilmentymana. Kiinnostumi-
nen on kuitenkin yksilollista, eika yhta yksiloa kiinnostava ja motivoiva asia valttamatta
motivoi muita. Motivaatiota tarvitaan moneen asiaan, kuten oppimiseen, tydssa menesty-
miseen, tai esimerkiksi painonpudotukseen. Motivaatio voi myds helposti kadota, jos

edessa on suuri, ylitsepaasemattémalta tuntuva tehtava. (Sinokki 2016, 62—-63.)

Motivaatio voidaan jakaa yleismotivaatioon ja tilannemotivaatioon. Tilannemotivaatio on
nimensa mukaisesti sidonnainen tiettyyn tilanteeseen. Siihen vaikuttavat yleismotivaatio,
tilanteeseen vaikuttavat yllykkeet eli palkkiot, seka vaikutusmahdollisuudet keinoihin, joilla
paamaara pyritdan saavuttamaan. Esimerkki tilannemotivaatiosta on myyntikilpailu kvar-
taalin lopussa myyntitavoitteiden saavuttamiseksi. Yleismotivaatio on pysyvaa kiinnos-
tusta jotain asiaa kohtaan. Pysyvyys tarkoittaa kuitenkin sita, ettei tavoitteellisuus vaihtele
tilanteesta toiseen. Yleismotivaatio on joskus rinnastettu asenteeseen. Niiden valilla on
kuitenkin eroja, sillda asenne on suhteellisen pysyvaa, kun motivaatio on taas lyhytaikai-
sempaa ja on kohdistunut yhteen asiaan kerrallaan. Asenne vaikuttaa toiminnan laatuun,
kun taas motivaatio vaikuttaa toiminnan tekemisen vireyteen. (Nieminen & Tomperi 2008,
32; Ruohotie 1998,41.)

Motivaatio on kiinnostava aihe varsinkin tyoelamassa. Esimerkiksi esimiehet ja yritysten
johto etsivat jatkuvasti tapoja motivoida henkilostoa ja saada heidat tyoskentelemaan te-
hokkaammin. Yksilon tydomotivaatioon voivat vaikuttaa niin sisaiset tekijat kuten tarpeet ja
arvostuksen saaminen, seka ulkoiset tekijat kuten tydn luonne ja palkkio. (Hakonen & Ny-
lander 2015, 137.) Tydorganisaatiossa kannattaa tasaisin valiajoin, syvallisin kyselyin sel-
vittda henkiloston motivaatiotaustoja, jotta heita voisi motivoida ja palkita tarkoituksenmu-
kaisilla keinoilla (Kauhanen 2015, 100).
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3.1 Ulkoinen- ja sisdinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on kyseessa silloin, kun ihmisen toimintaa ohjaa jokin valineellinen
tavoite. Tallainen tavoite voi olla esimerkiksi palkkion saaminen, tai rangaistuksen valtta-
minen. Tyota ei tehda sen takia, etta se olisi itselle mielekasta, vaan ulkoisten seurausten
johdosta. (Ylikorkala ym. 2018, 49.) Aiemmin kappaleessa 2.1 kasitelty ulkoinen palkkio
littyy oleellisesti my6s ulkoisen motivaation kasitteeseen. Nieminen & Tomperi (2008, 37)
nimittain lisdavat, etta ulkoinen motivaatio tyydyttaa tarvehierarkian alimpia tarpeita ja ul-
koiset palkkiot voivat lyhyella aikavalilla lisata huomattavasti yksilén motivaatiota ty6ta

kohtaan. Esimerkkina ulkoisesta palkkiosta he nostavat palkankorotuksen.

Ulkoista motivaatiota voidaan pitaa reaktiivisena. Ulkoisesti motivoitunut henkilé keraa sel-
viytymista varten oleellisia resursseja, seka vastaa uhkiin. Henkild joutuu niin sanotusta
tyontamaan itseaan kohti tehtavaa, mika on henkisesti hyvin kuluttavaa. (Martela & Ja-
renko 2014, 14.) Myds Mayor & Risku (2015, 35) toteavat, etta reaktiivinen ulkoinen moti-
vaatio kuluttaa resursseja ja vahentaa hyvinvointia. Yleinen vertauskuva ulkoiselle moti-
vaatiolle on keppi- ja porkkanamotivaatio, jolloin passiivinen henkild alkaa tekemaan jotain
tehtavaa joko mydnteisen porkkanan, tai kielteisen kepin ansiosta (Martela & Jarenko
2015, 14). Vaikka ulkoiset palkkiot voivat olla tehokkaita motivaation kannalta lyhyella ai-
kavalilla, pitkan aikajanteen motivoituminen vaatii sisdisen motivaation ja siihen liittyvien

palkkioiden tarkastelemista (Nieminen & Tomperi 2008, 37).

Sisdinen motivaatio henkiléssa saa aikaan sen, etta tiettya tehtavaa tehdaan, koska se on
kiinnostava ja sen tekeminen saa aikaa tyytyvaisyytta (Ylikorkala ym. 2018, 49). Tyd itses-
saan synnyttaa motivaation ja se palkitsee ja vie tekijaansa eteenpain. Tallainen tyo on
usein haasteellista, mielekasta ja monipuolista. Inmisen ollessa sisaisesti motivoitunut, te-
kee han tyota itse tydn takia, eikd ulkoisen palkkion takia. (Nieminen & Tomperi 2008, 37.)
Sisadinen motivaatio vastaa tarvehierarkian ylempien tarpeiden tyydyttamisesta. Naita tar-
peita voivat olla esimerkiksi itsensa toteuttaminen ja kehittdmisen tarpeet. (Ruohotie 1998,
38.)

Sisaista motivaatiota voidaan pitaa proaktiivisena. Sisaisesti motivoitunut henkild ei
tyonna itseaan tyota kohti, vaan tyo vetaa tyontekijaa puoleensa. Koska sisaisesti motivoi-
tunut henkild tekee aktiviteetteja lahtdkohtaisesti omasta halustaan, ei hanen tarvitse kayt-
tda omaa energiaansa pakottaessa itsedan suorittamaan aktiviteettia. (Martela & Jarenko,
2014, 14.) Sisaista motivaatiota kannattaa tukea, silla sisaisesti motivoituneet ihmiset ovat
luovempia, sitoutuneempia, hyvinvoivia ja tehokkaampia, kuin ulkoisesti motivoituneet
henkilét (Hakonen & Nylander 2015, 150). Sen lisaksi, etta sisaisesti motivoitunut tyénte-

kija on sitoutunut tydhonsa, tydntekija pitaa tyotaan merkityksellisena ja kokee vdhemman
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stressia tyon tekemisesta (Thomas 2000b, 132). Vertauskuvana sisaiselle motivaatiolle
voidaan pitaa lapsen leikkimistéa tai esimerkiksi vapaa-ajan harrastuksia (Martela 2015,
65).

Taulukko 3. Ulkoisen ja sisaisen motivaation erot (mukaillen Martela & Jarenko 2014, 14)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus

Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tydntaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
Keppi ja porkkana Lapsen leikkiminen

Sisainen motivaatio voidaan lisaksi itseohjautuvuusteorian mukaan jakaa kahteen osaan.
Itseohjautuvuusteoriaa kasitellaan tarkemmin seuraavassa kappaleessa. Nama kaksi si-
sdisen motivaation muotoa ovat sisdsyntyinen (engl. intrinsic) ja integroitu (engl. integra-
ted). Sisasyntyisessa motivaatiossa itse tekeminen synnyttda motivaatiota, silld se on in-
nostavaa ja kiinnostavaa. Integroitu motivaatio puolestaan syntyy tekemisesta, jonka hen-
kild kokee omien arvojensa mukaiseksi. Vaikkei tyo itsessaan ole valttamatta motivoiva,
haluaa henkild tehda sita, silla han pystyy edistamaan itselleen tarkeita asioita tydén avulla.
Parhaimmassa tapauksessa tekemisessa kohtaavat niin sisdsyntyinen, kuin myds integ-
roitu motivaatio. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 104.) Martela (2015, 65) tiivistaa sisaisen- ja
ulkoisen motivaation hyvin toteamalla, etta vaikka jako kahden valilla on hyvin jyrkka, on

valtaosa toiminnasta sekoitus molempia asioita.

Motivaation jakautuminen sisdiseen ja ulkoiseen on keskeinen ajatus itseohjautuvuusteo-
rian (engl. self-determination theory, SDT) pohjalla (Deci & Ryan 2000). ltseohjautuvuus-
teoria tunnetaan kirjallisuudessa myos nimella itsemaaraamisteoria (Hakonen & Nylander
2015; Salmela-Aro & Nurmi 2017). Teoria sai alkunsa vuonna 1969, kun Edward Deci ky-
seenalaisti ulkoisten palkkioiden merkityksen motivaation yllapitamisessa. Vuosituhannen
alussa psykologian alalla tapahtui muutoksia, joiden myota myos itseohjautuvuusteoria sai
uudestaan huomiota. Decin ja Ryanin vuonna 2000 kirjoittama itseohjautuvuusteorian
avainpaperi "What and Why of Goal Pursuits” nousi yhdeksi viitatuimmaksi psykologian
tutkimusartikkeliksi ja teoriaa voidaankin pitaa tdman hetken johtavana teoriana ihmisen
motivaatioon liittyen. (Martela & Jarenko 2014, 12.) Itseohjautuvuusteorian l&htékohtana
on se, etta ihminen hakeutuu aktiivisesti tekemaan itseaan kiinnostavia asioita, eika vain

passiivisesti reagoi ulkopuolisiin arsykkeisiin. lhminen on siis itseohjautuva. (Martela
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2015,64.) ltseohjautuvuusteoria olettaa, ettéd ihminen on luonnostaan aktiivinen, sosiaali-

nen ja ymparistostaan kiinnostunut (Ryan & Deci 2017, 4).

Itseohjautuvuusteorian keskeinen ajatus on se, etta ihmisella on kolme psykologista pe-
rustarvetta, joilla on suuri merkitys hyvinvoinnin ja psykologisen kasvun kannalta. Nama
kolme perustarvetta ovat autonomia (engl. autonomy), kyvykkyys (engl. competence) ja
yhteenkuuluvuus (engl. relatedness). (Deci & Ryan 2000, 229.) Martela (2015, 68) lisaa

viela neljanneksi perustarpeeksi hyvantekemisen.

Autonomia

x

Kyvykkyys —_—

//,, motivaatio

Sisainen

Yhteenkuuluvuus

Kuvio 5. Psykologiset perustarpeet vaikuttavat sisdiseen motivaatioon (mukaillen Hako-
nen & Nylander 2015, 149)

Autonomia tarkoittaa sita, etta voi itse paattda omasta tekemisestaan. Jonkin asian teke-
minen kumpuaa omista henkilokohtaisista arvoista ja kiinnostuksen kohteista, eika ole riip-
puvainen ulkopuolisista asioita. Autonomian vastakohtana voidaan pitaa kontrolloitua toi-
mintaa, jolloin toiminta tapahtuu jonkun ulkopuolisen pakon sanelemana. (Martela 2015,
77-78.) Martela (2015) kayttaa kirjassaan termia "vapaaehtoisuus” puhuessa autonomi-

asta.

Perinteisesti autonomia tyopaikalla on ymmarretty vapautena ohjata omaa toimintaansa.
Itseohjautuvuusteoriassa autonomialla viitataan kuitenkin yksilon vapaaehtoiseen sitoutu-
miseen johonkin tydhon. Tama tyo voi olla esimiehen delegoimaa, mutta siihen voi silti au-
tonomisesti motivoitua, jos tydn kokee merkitykselliseksi ja tyon tekemisen syyn jarke-
vaksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 108.)

Silld autonomian tunne syntyy yksilon sisélld, on sita vaikea vahvistaa, mutta johtajan on
helppo romuttaa autonomian tunnetta. Tiukka kontrolli ja tekemiseen puuttuminen ovat
esimiehen varmoja keinoja vahentaa autonomian herattdmaa innostusta tyéta kohtaan.
(Martela & Jarenko 2014, 29.) Esimiehilld on kuitenkin monia keinoja, joilla autonomian
tunnetta voidaan yllapitaa ja varmistaa, ettei sen tunnetta heikenna. Hyva keino autono-
mian kokemuksen yllapitamiseksi on yksittaisten tehtavien delegoimisen sijaan vastuiden

delegoiminen. Myds miellyttavien tehtavien lisddminen edesauttaa autonomian tunnetta
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tyontekijassa. Tata varten esimiehen on kuitenkin tunnettava omien alaistensa mieltymyk-
set. Kolmas oleellinen asia autonomian osalta on asioiden perusteleminen. Motivaation
kannalta on oleellista, etta tyontekija tietda syyn sille, miksi han on saanut tietyn tehtavan
tai delegoidun vastuualueen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 109-110.) Vapaaehtoisuus ei
ole sama asia kuin vapaus. Vapaus tarkoittaa sita, ettd tekemiselle ei ole mitdan ulkoisia
esteitd. Vapaaehtoisuus perustuu taas ajatukselle, etta tydsta innostutaan ulkopuolisista

rajauksista, kuten tydnkuvasta huolimatta. (Martela 2015, 82.)

Kyvykkyys ja sen kokeminen tarkoittaa sita, etta tydntekija kokee osaavansa omat tehta-
vansa ja kokee saavansa jotain aikaan (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 110). Ihminen nauttii
sellaisesta tekemisesta, jossa han on hyva ja jossa han parjaa. Kyvykkyydella on selva
yhteys myds tydn lopputulokseen ja tydntekijan ahkeruuteen. (Martela & Jarenko 2014,
29.) Kyvykkyyden kokemisen kannalta on oleellista, etta annetut tyotehtavat vastaavat
tydntekijan osaamista ja vahvuuksia ja ne ovat tyéntekijalle tarpeeksi haastavia (Salmela-
Aro & Nurmi 2017, 110).

Mahdollisuus kehittya ja oppia uusia asioita ovat oleellinen osa kyvykkyyden kokemisessa
(Martela 2015, 95). Palautteen antamisella on myds positiivinen vaikutus kyvykkyyden ko-
kemisen ndkodkulmasta. Se on oleellinen siitad syysta, ettad palautteen avulla ihminen pys-
tyy arvioimaan omaa menestymistaan ja kyvykkyyttdan. Palaute on hyva antaa siten, etta
siitd voi oppia. (Martela 2015, 98; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 111.) Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta palautteen antaminen lisaa sisaista motivaatiota siind tapauksessa, jos
palautteen saaja kokee tehneensa tyonsa patevasti (Deci & Ryan 2000, 235). Toisin sa-
noen, positiivinen palaute lisada motivaatiota silloin, kun tyontekija kokee ansainneensa

sen.

Yhteenkuuluvuus viittaa ihmisen tarpeeseen olla yhteydessa muiden ihmisten kanssa
(Deci & Ryan 2000, 231). Ihminen on vahvimmillaan, kun han kokee olevansa osana suu-
rempaa, turvallista yhteisda. Hyva tyoilmapiiri on avainasemassa sisaisen motivaation
muodostumisessa ja esimiehella on tarkea rooli tallaisen tydilmapiirin luomisessa. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 30.) Yhteisollisyytta voi kehittda luomalla luottamusta ja avoimuutta
tydpaikalla. Luottamusta voi rakentaa jakamalla keskustelua tasaisesti tiimin kesken ja ot-
tamalla kaikkien mielipiteet huomioon. Lisaksi matala hierarkia edesauttaa yhteisollisyytta.
Esimiehen on hyva panostaa yksiliden sijaan tiimin osaamiseen. Keskustelua on helppo
jakaa tiimin kesken osallistavalla paatoksenteolla, jossa esimies aidosti kuuntelee alais-
tensa ideoita. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 111-112.)
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Kuten ylempana on todettu, neljantena perustarpeena voidaan pitda hyvéntekemista. Mar-
tela (2015, 122—-124) toteaa, ettd hyvantekeminen on ihmisen perustarve. Hyvantekemi-
nen ei ole mitattavissa tekojen objektiivisena hyvyytena, vaan hyvantekemisen heratta-
man tunteen kautta. Han jatkaa, ettd hyvantekeminen herattaa ihmisessa hyvan olon ja

miellyttavan tuntemuksen (Martela 2015, 122).

3.2 Motivaatioteoriat

Vaikka itseohjautuvuusteoria on keskeisessa roolissa tata opinnaytetyéta ajatellen, on tar-
koituksenmukaista kdyda myds muut motivaatioteoriat Iapi kokonaisuuden ymmarta-
miseksi. Yleisesti ottaen erilaisilla motivaatioteorioilla pyritdan vastaamaan kahteen eri ky-
symykseen. Ensimmainen kysymys "mika motivoi?” keskittyy kuvailemaan motivaatiota
esimerkiksi ihmisen tarpeiden kautta, kun taas kysymys "miten motivoidumme?” tarkaste-
lee yksil6llisia tekijoita ja ihmisen mielen prosesseja. (Hakonen & Nylander 2015, 138.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa sisaltoteorioihin ja prosessiteorioihin (Juuti 2006, 43).

On tarkea pitaa mielessa, ettei ole yhta absoluuttisesti oikeaa teoriaa. Teorioita kannattaa-
kin tarkastella laajalla ndkdkulmalla ja muodostaa niistd oma kasitys. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 138.) Lisaksi suuri osa motivaatioteorioista on kehitetty yli 50 vuotta sitten Yh-
dysvalloissa, joten kaikki eivat ole yhta relevantteja enda nykypaivana. Lisaksi Yhdysval-
loissa on erilainen kulttuuri ja toimintatavat kuin Suomessa, minka johdosta motivaatioteo-
rioita tulee tulkita kriittisesti (Kauhanen 2015, 103.) Jaottelu sisaltd- ja prosessiteorioihin ei
ole taysin yksiselitteinen ja esimerkiksi aiemmin lapikayty itseohjautuvuusteoria ei aina si-

sally tdman jaottelun piiriin (Hakonen & Nylander 2015, 138).

3.2.1 Sisaltoteoriat

Sisaltéteoriat pyrkivat vastaamaan kysymykseen "mika motivoi?”. Kuten ylempana todet-
tiin, tata kysymysta tarkastellaan ihmisten tarpeiden kautta. Tarpeet ohjaavat ihmisen toi-
mintaa ja sisaltéteorioiden mukaan nama tarpeet ovat kaikille ihmisille yhteisia. Sisaltoteo-
riat tukevat ajatusta siita, ettei aineellisella palkitsemisella pysty motivoimaan tyoela-
massa. (Hakonen & Nylander 2015, 140.) Koska tdman opinnaytetydn tarkoituksena on
selvittdd nimenomaan aineettoman palkitsemisen vaikutus motivaatioon, ovat sisaltéteo-

riat oleellisia taman tutkimuksen kannalta.
Ehka tunnetuin sisaltoteoria on Maslowin tarvehierarkia. Tarvehierarkia on kuvattu usein

pyramidin muodossa (kuvio 6), johon on listattu ihmisten erilaisia tarpeita hierarkkisessa

jarjestyksessa. (Martela 2015, 55.) Nama tarpeet ovat fysiologiset, turvallisuuteen liittyvat,
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rakkauteen ja yhteenkuuluvuuteen liittyvat, itsetuntoon liittyvat ja itsensa toteuttamiseen
liittyvat tarpeet (Hakonen & Nylander 2015, 141).

ltsensa toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 6. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Maslow 1943, 372-382)

Maslowin mukaan, ylempia tarpeita voi tyydyttaa vasta sen jalkeen, kun alemmat tarpeet
on tyydytetty (Maslow 1943, 370). Hierarkian pohjalla olevat fysiologiset tarpeet ovat ihmi-
sen elamisen ja selviytymisen kannalta hyvin oleelliset ja jopa itsestaan selvat asiat. Naita
ovat esimerkiksi ruoka, juoma ja hengittdminen. Turvallisuus on edellistd hieman moni-
mutkaisempi kokonaisuus ja pitda sisalladn muun muassa taloudellisen toimeentulon ja
hyvinvoinnin. Yhteenkuuluvuuteen kuuluvat esimerkiksi ystavyyssuhteet, perhe ja romant-
tiset suhteet. Arvostus tarkoittaa sita, etta ihminen haluaa saada kunnioitusta ja arvostusta
muilta ihmisilta. Keinoja arvostuksen saamiseksi ovat esimerkiksi koulu- ja tydmenestys.
(Cherry 2021.) Pyramidin huipulla on itsensé toteuttaminen. Vaikka kaikki alemmat tarpeet
olisi tyydytetty, ihminen ei ole onnellinen, jos han ei paase tekemaan itselleen mieluisia
asioita. Esimerkiksi muusikon on saatava soittaa musiikkia ja maalarin on saatava maa-
lata, jotta han voi olla onnellinen. (Maslow 1943, 382.) Fysiologiset tarpeet ja turvallisuus
ovat perustarpeita ja yhteenkuuluvuus ja arvostus puolestaan psykologisia tarpeita.
(Cherry 2021.) Teorian mukaan aineellisella palkitsemisella voidaan siis vaikuttaa vain pe-

rustarpeisiin, joten rahallisen palkitsemisen hyddyntaminen on hyvin rajallista.

Tarvehierarkian yhtena ongelmana voidaan pitaa sita, ettei sita ole pystytty empiirisesti
vahvistamaan (Martela 2015, 56). Varsinkin itsensa toteuttamisen kasitettd on hyvin vai-
kea todentaa tutkimuksilla (Cherry 2021). Nykyaikainen kasitys motivaatiosta ei mydskaan
tunnista ajatusta jyrkasta hierarkkisuudesta tarpeiden valilla, silla on tilanteita, joissa ihmi-
nen voi esimerkiksi asettaa ystavyyssuhteet itsensa toteuttamisen edelle (Martela 2015,

56). Ongelmista huolimatta Maslowin tarvehierarkia on yleisesti hyvin tunnettu teoria niin
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tieteilijdiden, kuin myds maallikoiden keskuudessa. Teoria pyrKii selittamaan tarpeita ym-
marrettavalla tavalla ja toimii erinomaisena pohjana myds jatkojalostamista varten. (Abulof
2017, 508.)

Toinen keskeinen sisaltéteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria, joka tunnetaan myds ni-
mella motivaatio- ja hygieniateoria (Sinokki 2016, 104). Herzbergin (1987, 112) tutkimuk-
set osoittivat, etta tyytyvaisyys ja tyytymattdmyys tyéta kohtaan eivat ole toistensa vasta-
kohtia. Hinen mukaansa tyytyvaisyyden vastakohta on tyytyvaisyyden puuttuminen ja tyy-
tymattdmyyden vastakohta on tyytymattdmyyden puuttuminen. Teorian kaksi faktoria
ovatkin tyytyvaisyys (motivaatiotekija) ja tyytymattdmyys (hygieniatekija) (Kuijk 2018). Mo-
tivaatiotekijat ovat Herzbergin mukaan sisaisia tekijoita ja hygieniatekijat puolestaan ulkoi-
sia tekijoita (Herzberg 1987, 113).

Hygieniatekijat voivat parhaassa tapauksessa vain poistaa tyytymattdmyytta, eli niiden
avulla ei pysty kohottamaan tydntekijan motivaatiota tai lisddmaan hanen tyytyvaisyyttaan.
Tyytyvaisyyden ja motivaation lisddmiseksi tarvitaankin motivaatiotekijoita. (Hakonen &
Nylander 2015, 143.) Hygieniatekijoitd ovat esimerkiksi palkka ja muut tydntekoon ja -ym-
paristoon vaikuttavat tekijat, suhde muihin tyontekijoihin ja tydolot. Motivaatiotekijoita ovat
puolestaan esimerkiksi tydsaavutukset ja niistd saadut tunnustukset, tydéssa eteneminen
ja henkilékohtainen kasvu. Huonosti hoidettuna hygieniatekijat voivat lisatd huomattavasti
tyytymattomyytta, mutta hyvin hoidettuna niiden vaikutus tyytyvaisyyteen on vahainen.
Painvastaisesti hyvin hoidetut motivaatiotekijat lisaavat tyytyvaisyytta huomattavasti,
mutta huonosti hoidettunakaan, niiden vaikutus tyytymattémyyden lisdajana on pieni. (Si-
nokki 2016, 105.)

Silla teorian mukaan motivaatiota ei voi lisata aineellisin palkitsemisin keinoin, on Herzber-
gin kaksifaktoriteoriaa hyddynnetty aineellisen palkitseminen kritisoimiseen (Hakonen &
Nylander 2015, 143). Aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys tyontekijan motivaation ja
tyytyvaisyyden nostattajana on tdman tutkimuksen keskiossa. Tasta johtuen, kaksifaktori-
tekija on itseohjautuvuusteorian lisaksi keskeinen motivaatioteoria tutkimuksen nakoékul-

masta.
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Lisadvat tyotyytyvaisyytta

- Saavutukset Palkka

L% Eteneminen uralla Tyoymparisto ~&<::

% Tunnustus Tybolosuhteet g.

b= Vastuullisuus Tyoilmapiiri %

_g Tyon luonne Johtaminen %

EO Henkilkohtainen kasvu Organisaation strategia -
ja kehitys Ihmissuhteet tyossa

‘ Vahentavat tyotyytymattomyytta ‘

Kuvio 7. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Sinokki 2016, 106)

3.2.2 Prosessiteoriat

Kun sisaltéteorian mukaan kaikkia ihmisia motivoivat kutakuinkin samat asiat, keskittyvat

prosessiteoriat nimenomaan mieltymyksen ja tiedon pohjalta tehtaviin yksildllisiin valintoi-

hin (Hakonen & Nylander 2015, 143). Sinokki (2016, 76) jatkaa toteamalla, etta yksildlliset
valinnat syntyvat sisaisten ja ulkoisten tekijdiden kautta. Tasta syysta han on myés listan-
nut itseohjautuvuusteorian prosessiteorioiden joukkoon. Silla prosessiteoriat eivat ole tut-

kimuksen kannalta keskidssa ja itseohjautuvuusteoria on jo kasitelty, kdydaan tassa lu-

vussa muutama prosessiteoria pintapuolisesti lapi kokonaiskuvan muodostamisen vuoksi.

Tyypillinen prosessiteoria on Victor Vroomin odotusarvoteoria. Teorian mukaan ihminen
motivoituu silloin, kun han kokee pystyvansa suoriutumaan tehtavasta, uskoo saavansa
siitd palkinnon ja tama palkinto on lisaksi tarpeeksi houkutteleva. (Hakonen & Nylander
2015, 144.) Toisin sanoen ihminen punnitsee sita, onko tavoite saavutettavissa, mita saa-
vuttamisesta saa vastineeksi ja onko se riittdvan palkitsevaa (Sinokki 2016, 76). Teorian
mukaan ihminen tekee harkittuja paatoksia ja valitsee erilaisten vaihtoehtojen valilta itsel-

leen mieluisimman (Hakonen & Nylander 2015, 144).

Mita Onko seuraus

Voinko pists . .
om. © paasta saavuttamisesta tarpeeksi
tavoitteeseen?

seuraa? houkutteleva?

Kuvio 8. Odotusarvoteorian mukainen valintaprosessi (mukaillen Hakonen & Nylander
2015, 145)
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Odotusarvoteorian keskeisia kasityksia ovat valenssi, instrumentaalisuus ja odotukset.
Valenssilla tarkoitetaan eri vaihtoehtojen preferenssijarjestysta. Sen synonyymina voidaan
kayttda myds termia odotettavissa oleva hyoty. Odotuksilla tarkoitetaan sita todennakoi-
syytta, jolla tietty vaihtoehto toteutuu. Instrumentaalisuus on puolestaan yksilon kyky yh-

distaa vaadittu suoritustaso ja suorituksesta saatava palkkio. (Juuti 2006, 49-50.)

Toinen suosittu prosessiteoria on Edwin Locken paamaarateoria. Teorian mukaan moti-
vaation kannalta tarkeimpia asioita ovat paamaaran haastavuus ja sen saavutettavuuden
vaikeus, paamaaran selkeys ja tarkkuus, seka sitoutuminen paamaaraan. Sitoutuminen
on mahdollista silloin, kun ihminen kokee pystyvansa saavuttamaan paamaran. Padmaa-
ran saavutettavuuden lisaksi sitoutumista edesauttaa palautteen saaminen. Niin positiivi-
nen, kuin myds rakentava palaute kannustavat kohti paamaaraa. Toisin sanoen, mita
haasteellisempi paamaara on, sitad todennakdisemmin henkild on motivoitunut paasemaan
siihen. (Hakonen & Nylander 2015, 145-146; Juuti 2006, 59—-60.)

3.3 Tyomotivaatio

Ihmiset viettdvat huomattavan osan elamastaan tyéssa. Tyd ei ole vain toimeentulon
lahde, vaan tyon avulla ihminen pystyy toteuttamaan itsedan. Ihmiset yrittavat rakentaa

omaa uraansa siten, etta silla olisi joku tarkoitus. (Ryan & Deci 2017, 532-533.)

Tyomotivaatio syntyy useista tydntekijan, tydymparistdn ja itse tydn vuorovaikutuksen tu-
loksena muodostuvista tekijoista (Nieminen & Tomperi 2008, 33). Tydmotivaation kan-
nalta oleellisia asioita ovat tydn merkityksen ymmartaminen, tydntekotavan valinnan mah-
dollisuus, patevyyden tunne ja tietdmys omassa tyéssa suoriutumisesta (Sinokki 2016,
13). Tydmotivaatio voi suuntautua hetkellisesti johonkin yksittaiseen tyétehtavaan, tai se

voi kestaa jopa vuosia (Kauhanen 2015, 102).

Tyomotivaatiota voidaan kutsua kokonaistilaksi, joka synnyttaa, yllapitaa ja energisoi yksi-
I6n tydtoimintaa. Ihmiset motivoituvat kuitenkin eri asioista tyopaikalla. Osa motivoituu teh-
tavien haasteellisuudesta ja osa puolestaan motivoituu tyosta maksettavasta palkasta.
Tydmotivaatioon vaikuttavat liséksi persoonallisuus, kokemuksen ja elaman vaihe. (Si-
nokki 2016, 81.) Tydntekijan motivaation tarkastelu on yrityksen kannalta suotavaa, silla
yrityksen tyontekijéiden motivaatio vaikuttaa suuresta yrityksen menestymiseen ja organi-

saation toimivuuteen (Juuti 2006, 38).

Tyo6paikalle onkin hyva luoda kulttuuri, jossa tydntekijat pystyvat tekemaan itselleen mie-

luisia asioita ja motivoitumaan tdman kautta. Talléin esimiehet ja johtajat voivat keskittaa
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omat resurssinsa muualle. (Tumolin 2015.) Jos tydntekijalla on vaikuttamismahdollisuuk-
sia ja vastuu omasta tydsta, on tyéhdn helpompi sitoutua (Huttu 2016). Esimerkkeina huo-
noista esimiehen motivointikeinoista voidaan nostaa epaselvat tavoitteet, epajohdonmu-
kaisuus ja alaisten ajatusten huomioimatta jattaminen (Tumolin 2015). Kun tyontekija on
motivoitunut, on han tuotteliaampi ja hyvinvoiva (Huttu 2016). Taman lisaksi motivoitunut
tyontekija on valmis kayttdmaan niin henkisia- kuin myoés fyysisia voimavarojaan annettu-

jen tavoitteiden saavuttamiseksi (Sinokki 2016, 82).

Myoés Mayor ja Risku (2015, 38) yhtyvat ajatukseen siita, ettd motivoitunut tydntekija on
luova ja tehokas. Motivaatio tydhon 16ytyy henkilon sisalta pain, joten pelkkien ulkoisten
tavoitteiden asettaminen johdon toimesta ei riitd (Ilmakangas 2018). Ty6nantajan on taten
huolehdittava, etta yrityksen tavoitteet ovat linjassa tyontekijdiden sisaisten motiivien

kanssa parhaimman lopputuloksen saavuttamiseksi (Mayor & Risku 2015, 38).

Tarkea tyohon innostumisen kasvuun vaikuttava tekija on ryhman yhteisia haasteita koh-
taan koettu jaettu intohimo. Tiimin |0ytdessa yhteisia, sisaisesti motivoivia haasteita, syn-
tyy ryhman valille voimakas side. Tama ryhmaside aiheuttaa puolestaan sen, etta tydka-
verit kannustavat toisiaan padsemaan tavoitteisiin ja voittamaan yhteiset haasteet. Kuiten-
kin jo yksikin negatiivisesti asennoitunut tydkaveri voi vaikuttaa kielteisesti koko ryhman
toimintaa. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 89—90.) Yhteenkuuluvuus on tarkeaa,
silla ihmisia motivoi johonkin ryhmaan kuuluminen. Esimiehen tulee luoda sellainen ilma-
piiri ja tydymparisto, jonka sisalla tyontekijat pystyvat muodostamaan ryhmahenkea ja har-
joittamaan sosiaalista kanssakaymista tyOkavereidensa kanssa. Tallaista ilmapiiria voi yl-
lapitaa esimerkiksi jarjestamalla erilaisia yhteisia tiimi-iltoja, tai yksinkertaisesti jattamalla
aikaa lyhyelle keskustelulle palaverien yhteyteen. Yhteisollisyys tyopaikalla johtaa ylla
mainittuun tydkavereiden kannustamiseen ja ryhman jaksamisen paranemiseen. (Valto-
nen 2019.)

Sinokki (2016, 86) listaa yhteenkuuluvuuden lisdksi kaksi muuta motivaation kannalta tar-
keaa tekijaa, jotka ovat valta ja saavutukset. Nama kolme asiaa 16ytyvat kaikista tyonteki-
joista, mutta niiden tarkeysjarjestys voi vaihdella, mika tarkoittaa sita, ettei kaikkia tyonte-
kijoita motivoi samat asiat yhtad voimakkaasti. Ne, joita motivoivat saavutukset kaipaavat
usein uusia haasteita ja ovat yleensa hyvin itseohjautuvia, eivatka tarvitse esimiehen jat-
kuvaa lasndoloa. Tydntekijat, jotka taas kokevat vallan tarkeaksi tarpeeksi, kaipaavat julki-
sia kehuja ja tunnustusta. (Sinokki 2016, 87.)
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4 Tutkimus

Tutkimuksen paatavoitteena on selvittaa aineettoman palkitsemisen vaikutus myyjien mo-
tivaatioon. Aineettoman palkitseminen vaikutusta motivaatioon pyritdan selvittdmaan nel-
jan alakysymyksen avulla, jotka ovat:

1. Millaisia asioita myyjat kokevat palkitseviksi?

2. Tuntevatko myyjat aineettoman palkitsemisen keinoja?

3. Mitka aineettoman palkitsemisen tavat ovat tyontekijoille tarkeimpia motivaation
kannalta?

4. Mitka asiat ylipaansa motivoivat tyontekijoita?

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa keratty
aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla haastattelemalla paasaantoisesti myynti-
tyota tekevia Powerin tyontekijoitd ympari Suomen. Teemahaastatteluiden runko rakentui

ylla esitettyjen alakysymysten ymparille.

Tutkimuksen tavoitteena on lisata toimeksiantajan ymmarrysta palkitsemiskeinojensa ny-
kytilasta, ja luoda kasitys aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta myyjan motivoinnissa.
Aineeton palkitseminen on edullinen, ellei kokonaan ilmainen motivointikeino yritykselle, ja
on siten ajankohtainen myés Covid-19-pandemian aikana, jolloin usean yrityksen taloudel-
linen tilanne on tavallista heikompi. Tutkimuksen toissijainen tavoite onkin |6ytaa keinoja,

joilla yritys voi motivoida tydntekijoitdnsa ilman rahallista palkintoa.

Tutkimuksen toimeksiantoyritys on Power Finland Oy. Yritys kuuluu norjalaiseen Power
International AS -konserniin ja on aloittanut toimintansa Suomessa vuonna 2016, siirtdes-
saan aiemmin Suomessa toimineen elektroniikkaliikkeen Expertin toiminnan ja myymalat
itselleen. Power viettaa 5-vuotissyntymapaivaa tutkimuksen tekohetkelld toukokuussa

2021. Powerilla on talla hetkella 45 myymalaa ympari Suomen.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Toinen vaihtoehto
olisi ollut kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, josta voidaan kayttaa myos nimitysta ti-
lastollinen tutkimus (Heikkila 2008, 16). Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma edellyttaa laa-
jempaa otosta ja aineisto kerataan usein valmiilla kyselylomakkeilla. Tuloksia esitetaan
numeerisin keinoin ja tuetaan usein taulukoilla ja kaavioilla. Kvantitatiivisella tutkimuksella
pyritaan kartoittamaan nykytilannetta, mutta silla ei pysty selvittamaan tehokkaasti asioi-
den syita. (Heikkila 2008, 16.) Kvantitatiivisen tutkimuksen nakdkulmasta keskeisia ovat
aiemmat teoriat ja niiden pohjalta laadittu hypoteesi. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena

onkin kyseisen hypoteesin testaaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140.)
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Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pyritddn ymmartdmaan kohdetta ja sen kayttaytymisen
syita. Tutkimuksella pyritaan vastaamaan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Kvalitatii-
viselle tutkimukselle tyypillista on tutkia pienempaa joukkoa ja analysoida tuloksia mahdol-
lisimman tarkasti. Tutkittava joukko valitaan usein harkinnanvaraisesti. (Heikkila 2008, 16—
17.) Harkinnanvaraisuus johtuu siita, etta laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus
tehda tilastollisia yleistyksia. Tutkimuksella pyritdan selvittdmaan esimerkiksi jotain tiettya
kayttaytymista tai ilmiéta. Tasta syysta on mielekasta, etta henkilét, joilta tieto kerataan
tietavat ilmidsta mahdollisimman paljon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Kvalitatiiviselle tut-
kimukselle tyypillista on tapausten kasittely ja analysoiminen yksiléina. Tutkija ei yrita tes-
tata hypoteesia, vaan etsia odottamattomia ja ainutlaatuisia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2009,
164.) Tutkimuskysymys ja alakysymykset puolsivat kvalitatiivisen tutkimusmenetelman va-
litsemista. Laadullinen tutkimus antaa paremmat mahdollisuudet selvittda syvallisemmin
se, milla tavoin aineeton palkitseminen vaikuttaa motivaatioon ja mika myyjia motivoi ylei-

sesti.

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat muun muassa haas-
tattelu, havainnointi, kysely ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Haastattelun kaytto-
tarkoitus on hyvin ilmiselva, silla jos haluamme tietdaad mita ihminen ajattelee, on sita tar-
koituksenmukaista kysya ihmiseltd itseltdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84.) Hirsjarven ja
Hurmeen (2004, 36) mukaan, toisin kun kysely, haastattelu mahdollistaa aiheiden jarjes-
tyksen valitsemisen, on menetelmana joustavampi ja sallii lisdkysymykset, motivoi loma-
ketutkimusta paremmin ja tavoittaa useamman henkildon pienemman kieltdytymisprosentin
ansiosta. Havainnointi toimii hyvin siina tilanteessa, jos tutkittavalla henkilolla on vaikeuk-
sia kielellisen ilmaisun kanssa, kuten esimerkiksi lapsella (Hirsjarvi & Hurme 2004, 38).

Naista syista tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu.

My0s haastattelut ovat erilaisia. Vaihtoehtoina ovat esimerkiksi lomakehaastattelut, tee-

mahaastattelut ja strukturoimaton haastattelu. Lomakehaastattelu on hyvin strukturoitu ja
seuraa tiukasti ennalta valittuja kysymyksia ja niiden jarjestysta. Sen etuna on tietojen ka-
sittelemisen nopeus, silla itse haastattelu on usein nopea suorittaa. Lomakehaastattelun

yhtena haasteena on kuitenkin esimerkiksi se, ettéd hyvien kysymysten laatiminen on vai-
keaa. Hyvin painvastainen haastattelun tyyppi on strukturoimaton haastattelu, joka muis-
tuttaa avointa keskustelua ja seuraava kysymys syntyy vasta haastateltavan edellisen ky-

symyksen perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 44-46.)

Taman tutkimuksen kannalta parhaimmaksi vaihtoehdoksi valikoitui ndiden kahden haas-

tattelutyypin valimuoto, puolistrukturoitu teemahaastattelu. Teemahaastattelu ei ole sidottu
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tiukasti yksittaisiin kysymyksiin vaan etenee nimensa mukaisesta teemoittain eteenpain.
Teemahaastattelussa ei ole tarkeda yksittaisen kysymyksen muoto tai kysymysten jarjes-
tys, kuten strukturoidussa haastattelussa. Se on kuitenkin puolistrukturoitu siitd syysta,
etta teemat ja haastattelun aihepiirit ovat kaikille haastateltaville samat. (Hirsjarvi & Hurme
2004, 47-48.) Teemahaastattelu eroaa myos lomakehaastattelusta silla, etta siina voi tar-
kentaa ja syventaa kysymyksia riippuen siitd, mita haastateltavat vastaavat (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 88).

Teemahaastatteluista saadun tutkimusaineiston analyysissa on kaytetty sisallénanalyysia.
Sisallébnanalyysin avulla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja, kuten haastatteluita
systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysin avulla tutkittavasta ilmiésta on tarkoi-

tus saada kuvaus tiivistetyssa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-118.)

4.2 Aineisto ja tutkimuksen kohderyhma

Kuten edella todettiin, tutkittava aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla. Haastat-
telut suoritettiin ja litteroitiin huhtikuun 2021 aikana. Haastattelut kestivat 25-45 minuuttia.
Kohderyhmana olivat yhdeksan Powerin myyjaa yhteensa viidesta eri myymalasta. Haas-
tateltavista nuorin oli 20-vuotias ja vanhin 59-vuotias. Heista kaksi oli naisia ja seitseman
miehia. Haastateltavista kolme toimii parhaillaan osastovastaavan roolissa ja neljas on
ylentymassa osastovastaavaksi kesan 2021 aikana. Osastovastaavien inkluusio oli oleel-
lista siita syysta, etta heilld on omakohtaista kokemusta ainakin yhdesta aineettoman pal-
kitsemisen keinosta, eli etenemismahdollisuudesta, ovathan he kaikki kdyneet kyseisen
prosessin |api ja tdten osaavat kuvailla sen etenemista. Tama ei myoskaan tuottanut on-
gelmaa tutkimuksen kannalta, silla osastovastaavat tekevat padsaantoisesti myyntityota,
vaikka heilld on muutamia lisavastuita. Taman tutkimuksen haastattelut suoritettiin ano-

nyymisti.

Tuloksia lapikaydessa esiintyy nimia mielekkaamman lukukokemuksen takaamiseksi,
mutta kaikki nimet ovat keksittyja anonymiteetin varmistamiseksi. Anonymiteettia on ni-
mien muodossa viety eteenpain viela silla, etta naisten ja miesten nimien lukumaara ei
vastaa haastateltavien sukupuolijakaumaa ja keksityt nimet on jaettu taysin sattumanva-
raisesti. Haastateltavia ei taten pysty yksildoimaan edes sukupuolen mukaan. Haastattelut
on litteroitu sanatarkasti, sisallyttden myds haastateltavien reaktiot, jotta haastatteluiden
ilmapiiri ja reaktiot eivat litteroinnin my6ta katoaisi. Tutkimuksessa esitetyt lainaukset on
kuitenkin siistitty hieman muodollisempaan muotoon, kuitenkin varmistuen siita, etta haas-

tateltavan viesti ei muutu.
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Haastateltavat valittiin myymalapaallikdn toimesta, sen perusteella, milloin kukin haasta-
teltava oli sopivana ajankohtana tyévuorossa, jotta tutkimus ei olisi esteend myymalan ta-
valliselle toiminnalle. Myymalat valikoituivat Powerin HR-paallikon toimesta. Talla varmis-
tettiin, ettd myymalat ovat mahdollisimman monipuolisia. Tutkimuksen myymalat olivat niin

kivijalkamyymal6ita kuin myos kauppakeskusmyymaléita ympari Suomen.

Kun kohderyhmana olevat myymalat selvisivat, otettiin yhteytta kunkin myymalan myyma-
lapaallikkoon. Myymalapaallikon kanssa sovittiin tarkemmat ajankohdat ja varmistettiin,
etta jokaisesta myymalasta |0ytyy varmasti hiljainen tila ja tarvittavat tydvalineet haastatte-
lun toteuttamiseksi. Taman jalkeen otettiin yhteytta suoraan haastateltaviin ja kutsuttiin
heidat haastatteluun. Seitseman haastattelua suoritettiin etana Microsoft Teamsin valityk-
sella ja kaksi haastattelua suoritetiin kasvotusten. Etdhaastattelut mahdollistivat sen, etta
myymaldiksi pystyi valikoitumaan myds paakaupunkiseudun ulkopuolisia myymaloita. Eta-
haastattelut mahdollistivat lisdksi mahdollisimman pienen maaran ihmiskontakteja Covid-
19-pandemian keskelld. Haastatteluiden ja litterointien jalkeen aineisto on purettu ja ana-

lysoitu teemoittain.

4.3 Ymmarrys yrityksen palkitsemiskeinoista

Haastateltavat tunnistivat seka aineellisen, ettd aineettoman palkitsemisen keinoja kysyt-
tdessa heidan tydhonsa liittyvasta palkitsemisen kokonaisuudesta. Aineellisista palkitse-
mistavoista nimettiin paasaantoisesti provisiopalkkaus ja myyntikilpailuiden menestyksen
johdosta tuleva taloudellinen palkitseminen. Aineettoman palkitsemisen keinoista taas
erottuivat erityisesti palautteen antaminen ja asiakkailta ja myymalahenkildkunnalta saa-
dut kiitokset ja kehut.

Lahes kaikille haastateltaville tulivat ensimmaisena mieleen aineellisen palkitsemisen kei-
not ja vasta pidemman pohdinnan jalkeen myos aineettoman palkitsemisen tavat. Tama
ajattelu tulee hyvin esiin llarin haastattelussa, joka palkitsemiskeinoista kysyttaessa vas-
tasi:

"Toi on vdhan haastava kysymys, ettd mita se sitten olisi, koska siihen minun mie-
lestani liittyy my6s tuo palaute. Tarvitseeko palkitsemisen aina olla rahallinen?”

Vain Emma pohti palkitsemisen kokonaisuutta jakamalla sen selkeasti aineelliseen ja ai-

neettomaan palkitsemiseen:

’Jos ajatellaan aineellista palkitsemista, niin kaikki sellaiset tuotepalkinnot mité voi
voittaa kilpailuista. Tietenkin silloin, jos on jotain palkintoja, jotka motivoivat henkil6a
itseddn. Minun mielestani palkitsemiseen voi ajatella myds sen, ettd saa palautetta
tyéstdan. On se sitten hyvaa tai huonoa, niin se tietylla tapaa aina palkitsee, kun
siita voi oppia jotain. Ikdan kuin joku antaa sinulle jotain, ilman, etta siina olisi rahaa
mukana.”
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Paasaantoisesti palkitsemiseksi nahtiin ne asiat, jotka myds motivoivat haastateltavia
tyossaan. Vaikka palkitsemiskeinoja tunnettiin ja niista osattiin kertoa tarkemmin, ei niita
kuitenkaan koettu palkitsemiseksi. Seuraavaksi kaydaan tarkemmin lapi haastateltavien

vastauksia palkitsemiskeinoihin liittyen.

Kuten edella todettiin, aineellisista palkitsemiskeinoista haastatteluissa tunnistettiin myyn-
tiprovisio ja erilaiset myyntikilpailujen yhteydessa saatavat palkinnot. Mielenkiintoista on
se, etta vaikka yhteensa seitseman haastatelluista nimesi toisen naista keinoista palkitse-
misena, ei yksikaan haastatelluista maininnut sekd myyntiprovisiota, ettd myyntikilpailujen
palkintoja. Lisaksi mielenkiintoista haastatteluissa oli, ettd nama suorat palkitsemiskeinot
tunnistettiin ainoina aineellisen palkitsemisen keinoina yhta haastateltavaa lukuun otta-
matta. Vain Otto mainitsi palkitsemiskeinoina epasuoriin palkitsemiskeinoihin kuuluvat
henkildkunta-alennukset ja muut ostoedut. Muista epasuorista palkitsemiskeinoista vain
kattava tydterveyshuolto mainittiin sivulauseessa, eikd sekaan palkitsemisen yhteydessa.
Huomioitavaa on my@s, etta vaikka myyntiprovisiot ja myyntikilpailuiden palkinnot koettiin
selvasti tarkedna suoran palkitsemisen keinona, ei yhdessakaan haastattelussa noussut
esiin aikapalkka palkitsemisen keinona, vaikka aikapalkan osuus myyjan rahapalkasta on-

kin merkittava.

Kysyttdessa erikseen Powerin keinoista palkita tydntekijoitaan, oli ylivoimaisesti suosituin
vastaus Powerin jarjestamat myyntikilpailut ja niista saatu palkkio. Vaikka provisiopalkka
oli suosittu palkitsemiskeino puhuttaessa yleisesti palkitsemisesta, ei se noussut esiin ni-
menomaisesti Powerin palkitsemiskeinona. Tama johtuu osaltaan siita, etta provisio yhdis-
tetdan kylla palkitsemiseen, mutta puhuttaessa Powerin palkitsemisesta haastateltavien
mieleen tulevat harvemmin kuin kerran kuussa maksettavat rahalliset edut. Toisena Po-
werin keskeisena keinona palkita tyontekijansa nahtiin kilpailukykyisten hintojen yllapita-
minen ja erilaiset alennuskampanjat. Taman avulla haastateltavat kokivat pystyvansa tar-
joamaan asiakkailleen kilpailukykyisia tuotteita ja vastaamaan paremmin asiakkaan tarpei-

siin. Onnistuminen asiakastilanteessa oli tarkeaa ja motivoivaa kuudelle haastateltavalle.

Palautteenanto, kehut ja kiitokset olivat edellda mainittujen palkitsemiskeinojen liséksi yli-
voimaisesti suosituin vastausvaihtoehto. Jopa seitseman yhdeksasta haastateltavasti ni-
mesi joko yhden tai useamman tavan kyseisesta kolmen joukosta. Palkitsevaa oli niin tyo-
kavereilta saatu palaute, kuin myds asiakkailta saatu palaute. Lahes kaikki kokivat, etta
palautetta tulee hyva maara, mutta sitd voisi saada myds useammin. Kolmasosa haasta-
teltavista mainitsi viela erikseen, etta ylemmalta johdolta tulevia kehuja ja palautetta halut-

taisiin saada useammin.
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Palautteen saamisen lisdksi useampi haastateltava vastasi palkitsevaksi asiaksi asiakasti-
lanteessa onnistumisen. Palkitsevaa ei kuitenkaan ollut onnistuneen asiakaskohtaamisen
johdosta generoituva ylimaarainen tienesti, vaan nimenomaan onnistumisen ja patevyy-
den olon tunteminen, asiakkaan lahtiessd myymalasta tyytyvaisena. Lauri tiivisti asian hy-
vin haastattelussaan toteamalla:

"My0s tydssa hyvin onnistuminen on palkitsevaa. En ajattele palkitsemista provision
kautta, vaan enemmankin sen kautta, ettd saan myytya asiakkaalle hyvan tuotteen
ja myyntitapahtuma on onnistunut.”

Onnistumisen tunteella on siis selva yhteys myds Powerin hintapolitiikkaan, silla sen koet-
tiin helpottavan asiakastilanteessa onnistumista. Taru sanoi myds haastattelussaan, etta
on tarkeaa asiakaskohtaamisen nakokulmasta, etta Powerilla on hyvat ja laajat resurssit.
Niiden avulla pystytaan varmistamaan, etta asiakkaan kanssa sovitut asiat ja tehdyt lu-
paukset pystytaan toimittamaan aina. Ja vaikka eteen tulisi yllattavia ongelmia, pystyy ne-

kin ratkomaan saatavilla olevien resurssien ansiosta.

4.4 Aineettomien palkitsemistapojen vaikutus

Kysyttaessa aineettoman palkitsemisen tavoista, valtaosa haastateltavista osasi nimeta
vahintaan yhden aineettoman palkitsemisen keinon. Ylivoimaisesti suosituin vastaus oli
palautteen saaminen, jota kasiteltiin jo edellisessa luvussa. Vain kaksi haastateltavaa ei-
vat osanneet nimeta yhtakaan aineettoman palkitsemisen tapaa ja aineeton palkitseminen
oli heille my6s termina taysin vieras. Haastattelun edetessa kuitenkin toinen naista haas-
tatelluista oivalsi aineettoman palkitsemisen termin sanoen:

"On se sinallaan aineetonta palkitsemista, etta sina kehitat itseasi myyjana, eli olet
kiinnostunut ja se pitda sinua vireessa. Kun tiedat mista puhut, olet itsevarmempi
etka ole henkisesti takamatkalla asioiden suhteen. Jos tuo on aineetonta palkitse-
mista niin se on ihan hyva.”

Kolme haastateltavaa tarkensivat palkitsemisen teeman yhteydessa esiin noussutta kehu-
mista. Kysyttaessa aineettomasta palkitsemisesta, kehujen koettiin olevan erityisen palkit-
sevia, jos niita saa suuremman joukon lasna ollessa. Kaikki kolme haastateltavaa mainit-
sivat myos hyvien suoritusten esille nostamisen omana keinona motivoitua tyosta. Tama
suorituksen esille nostaminen voi tapahtua esimerkiksi palaverissa tai sahkoisen viestin-
nan kanavissa. Esimerkkeina téllaisista kanavista nostettiin myymalan yhteinen Whats-
App-ryhma ja yrityksen sisdinen viestinnan kanava Yammer. llari kiteyttaakin hyvin kaik-
kien kolmen haastateltavan ajatukset sanomalla:

"Kiitos-kanava on hyva, niin voisiko tata Yammerissa jotenkin vieda vielad eteenpain.
Jos joku suoriutuu hyvin, niin voisiko sitd nostaa jotenkin, ettd hieno homma, jatka
samaan malliin. Vaikka kukaan ei sitd aaneen sano, niin kylla kaikki kaipaavat sel-
laista pienta selkdan taputtelua onnistumisen yhteydessa.”
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Palautteen ja kehujen lisaksi aineettomiksi palkitsemistavoiksi nimettiin tydssa onnistumi-
sen tunne, kehittyminen tydssa, ajanvietto ja tutustuminen tyokavereiden kanssa esimer-
kiksi yrityksen jarjestamissa juhlissa ja oman osaamisen esille tuominen. Yhteiset tapahtu-
mat motivoivat useampaa haastateltavaa, mutta vallitsevan pandemiatilanteen takia ta-
pahtumia ei ole pystytty pitamaan, joten myds niiden merkitystd motivaatioon on vaikea
mitata. Matti oli ainoa, joka toi asiakastilanteessa onnistumisen tunteen esiin nimenomaan
aineettoman palkitsemisen yhteydessa, vaikka useampi haastateltava puhuikin siita ylei-
sesti palkitsemisen yhteydessa. Matti sanoi haastattelussaan seuraavaa:

"Ma saan ainakin palkitsemista siita, ettd asiakkaalle tulee hyva mieli. Siita, etta
asiakas I6ytaa oikean tuotteen. En ole aikaisemmin aineetonta palkitsemista mietti-
nyt, mutta se on varmaan se, minka takia tata tyota tehdaan, etta osaa auttaa asia-
kasta”

Yhdelle haastateltavista oli jaanyt kirkkaana mieleen, kun hanta pyydettiin toiseen Powe-
rin myymalaan kertomaan omasta vahvuusalueestaan ja han paasi niin sanotusti koulutta-
maan myos muita myyjia. Tama osoitti hanelle arvostuksen tunnetta ja sita, etta hanen
hyva tydnsa on huomioitu myoés ulkopuolisten toimesta. Siita huolimatta, etteivat haasta-
teltavat osanneet nimeta laajalti aineettoman palkitsemisen keinoja, olivat ne heille kuiten-
kin tuttuja, ja haastateltavat osasivat kertoa eri aineettoman palkitsemisen keinosta, heilta

niista erikseen kysyttaessa.

Kehittymismahdollisuuksien koettiin olevan erittdin hyvia tyopaikalla kysyttdessa niista
erikseen. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan maininnut itse kehittymismahdollisuuksia
palkitsemisen tai aineettoman palkitsemisen yhteydessa. Seitseman haastateltavaa nime-
sivat Powerin tarjoamat koulutukset hyviksi keinoiksi kehittya tydssaan. Niin sisaiset- kuin
my0s tuotevalmistajien koulutukset olivat suosittuja haastateltavien keskuudessa. Erilaisia
koulutuksia on helppo 10ytaa ja niitd on haastatteluiden perusteella tarjolla hyvin laajasti.
Powerin omiin koulutuksiin liittyen erityishuomion kolmelta haastateltavalta saivat Nor-
jassa, yrityksen emoyhtion kotimaassa, jarjestettavat koulutukset. Ne on koettu todella

mielenkiintoisiksi ja palkitseviksi.

Perinteisten tuotekoulutuksien lisaksi muutamassa haastattelussa tunnistettiin myos Ta-
lent-ohjelma, jonka avulla tyontekija voi kehittaa omia valmiuksiaan toimia tulevaisuu-
dessa esimerkiksi myymalapaallikkona tai apulaismyymalapaallikkdna. Haastateltavat kui-
tenkin kokivat, etta ohjelmaan hakeakseen tulisi olla motivoitunut ja ymmartaa itse ohjel-
maan mukaan. Talent-ohjelma tuli yndessa haastattelussa esiin kehittymismahdollisuuk-

sien yhteydessa ja toisessa etenemismahdollisuuksista puhuttaessa.
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Etenemismahdollisuuksista osattiin haastatteluissa kertoa paljon heikommin kuin kehitty-
mismahdollisuuksista. Talent-ohjelman liséksi ei osattu nimeta yhtakaan selvaa etenemis-
keinoa. Kukaan ei tunnistanut mitaan niin sanottua virallista, kaikkien tiedossa olevaa reit-
tia, jota seuraamalla myyjalla olisi mahdollisuus edeta urallaan. Eivat edes ne haastatelta-
vat, jotka ovat edenneet jo osastovastaaviksi. llari sanoikin haastattelussaan osuvasti:

*Jos ajatellaan perusmyyjaa lattialla, niin kylla se varmaan miettii, ettd mitdhan mun
pitaisi tehda oikein. Onko se aina se, etta on ykkdsmyyja vai teetkd jotain muita asi-
oita oikein. Mun mielesta asiaa ei tuoda tarpeeksi esiin. Olisihan se hienoa, etta olisi
joku sellainen, mika antaisi vahan osviittaa et mihin pitaisi keskittya. Myds miten voi
paasta toimistohommiin eikd vaan myymalassa eteenpain.”

Haastatteluista kavi ilmi, ettd esimerkiksi osastovastaavan paikan vapautuessa on usein
myymalapaallikdn paatettavissa, kuka myymalan myyjista olisi sopiva tayttdmaan tuon
tyhjan tyétehtavan. Myyjien kiinnostusta ei ainakaan haastateltavien omien kokemuk-
siensa perusteella kartoiteta ennakkoon, ainakaan yleisesti. Myyjan omissa kasissa olevat
mahdollisuudet ovat siis hyvin rajatut. Lisaksi etenemismahdollisuudet ovat rajatut omaan
myymalaan, silla esimerkiksi vapautuvista osastovastaajan paikoista ei yrityksen sisaisesti
paasaantoisesti iimoiteta haastateltavien kokemusten mukaan. Haastatellut kokivat, etta
myyja voi itsenaisesti ilmoittaa mielenkiinnostaan tyotehtavaa kohtaan ja tehda tyonsa
mahdollisimman hyvin, mikali on kiinnostunut etenemaan. Kuitenkin, kuten llarin haastat-
telusta kavi ilmi se, millaista tyonjalkea mahdolliselta osastovastaavalta odotetaan, on
epaselvaa. Yhden osastovastaavan haastattelussa tama tuli hyvin esiin:

"Muiden osastojen osastovastaavat ja sitten myymalapaallikkd miettivat, ettd kuka
olisi myyjista paras siihen pestiin (osastovastaavaksi) ja just multa kysyttiin, etta oli-
sinko maa kiinnostunut siitd hommasta. Sen kautta oikeastaan, paadyin osastovas-
taavaksi. En ollut aluksi ihan varma vield, ettd haluanko menna siihen tai osaanko
tdman homman.”

My0s itse tydhon ja tydn sisaltoon pystytdan haastatteluiden perusteella vaikuttamaan hy-
vin. Jokainen toi esiin, kuinka he pystyvat toivomaan tydvuoroja vapaaksi ja toiveet myos
aina toteutetaan. Poikkeuksina oli tietyt kiireiset paivat, mutta tata ei koettu ongelmaksi.
Tyovuorojen joustavuus koettiin todella tarkeaksi, vaikkei sita pidettykaan palkitsemisen

keinona.

Tyovuorojen lisaksi suurin osa kertoi haastattelussaan, etta tyohon pystyy vaikuttamaan
paattamalla itse, mita osastolla tekee. On myyjan itsensa paatettavissa, mihin han panos-
taa tyopaivan aikana. Se voi olla esimerkiksi tietyn artikkelin myyntiin panostamista tai
osaston hyllyjen jarjestelemista. Vapaus paattaa omasta tydntavasta koettiin luottamuk-
sen ja arvostuksen osoittamiseksi. Eras haastateltavista toi vapauden ja luottamisen mer-

kityksen esiin sanomalla:
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"Tietylla tapaa firman politiikka myyjid kohtaan, se ettd myyjalld on 100 % mandaatti
tehda paatoksia lattialla ja se paatdksenteon salliminen on myoés tavallaan palkitse-
mista, ettd meihin luotetaan, ettd me osataan tehda viisaita ja taloudellisesti hyvia
paatoksia.”

4.5 Motivaation ldhteet

Kuten aikaisemmin on todettu, haastateltavia motivoivat pitkalti samat asiat, jotka he koki-
vat myo6s palkitsemisen keinoiksi. Motivaation Iahteeksi nousivat esiin haastatteluissa
muun muassa taloudellinen palkitseminen, erilaiset kilpailut, myyntitilanteessa onnistumi-
nen, hyva tydporukka, kehut, uuden oppiminen, vastuu ja tyépaivien erilaisuus. Tydpai-
vien erilaisuudella tarkoitetaan sita, etta eri asiakkailla on eri tarpeita, joten jokainen tyo-
paiva poikkeaa edellisesta eika ole koskaan samanlainen. Kilpailuiden osalta haastatelta-
via motivoivat kaksi eri asiaa. Yhtaaltd motivaattorina toimii kilpailuissa menestymisesta
saatava rahallinen palkinto, mutta toisaalta pelkastaan se, etta paasee kilpailemaan muita
tydntekijoita ja osastoja vastaan. Pienet osastojen valiset kisailut nahtiin hyvana tapana

nostattaa yhteishenkea.

Yhdeksasta haastateltavasta nelja mainitsivat rahallisen palkitsemisen motivaattorina.
Naista neljasta kuitenkin vain yksi koki rahan paasaantoiseksi motivaation lahteeksi, kun
taas kolme muuta sanoivat sen vain olevan syy, miksi tydssa kaydaan. Naita kolmea
haastateltavaa motivoi aineellisen palkitsemisen lisaksi esimerkiksi hyva tyoporukka, asi-
akkaiden kanssa tyOskentely ja osaston yhteiset tavoitteet. Yksi haastateltavista sanoikin
seuraavalla tavalla:

"Tan pitaa olla kivaa tekemista ja olemista ja mulla onkin kivaa olemista ja teke-
mistd. Tehdaan t6itd mukavien ihmisten kanssa. Tietenkin pitdd myds muistaa se
raha siina taustalla. Siita pitaa tietenkin pitda huolta.”

Palautteenanto ja kehut tunnistettiin hyvin aineettoman palkitsemisen keinoiksi, mutta ne
olivat myds yleisin motivaation lahde. Motivoivaksi palautteeksi haastateltavat kokivat niin
tyokavereilta, kuin myos asiakkailta saadun palautteen. Hyva esimerkki, jossa kay ilmi asi-
akkaan antaman palautteen merkitys motivaation kannalta tuli esiin Oton haastattelussa.
Kysyttaessa hanta talla hetkella motivoivista asioista vastasi han seuraavaa:

’Jos saat silla tavalla hyvan kaupan tehtya ja sille asiakkaalle hyvan mielen ja siita
hyvan palautteen asiakkaalta, ettd meilld meni tdma kauppa maaliin. Asiakas on tyy-
tyvainen ja mina olen tyytyvainen. Mindkin olen saanut jonkinlaisen palkkion siita
myyntitydsta. Asiakas kiittda hyvasta palvelusta niin siita tulee hyva fiilinki”

Palaute nahtiin myds esimiehen tarkeimpana motivoimisen keinona. Kysyttaessa esimie-
hen keinoja motivoida alaisiaan, haastateltavista jopa seitseman henkil6a kokivat, etta sel-
kein motivoinnin keino on palautteen antaminen. Palautteen antamisen lisaksi tavoitteiden
asettaminen ja niiden seuraaminen tulivat useammassa haastattelussa esiin. Palautteen-

antoa pidettiin todella tarkeana tapana motivoida, silla se kertoo tyontekijalle, kuinka hyvin

36



han on parjannyt ja miten omaa toimintaansa voisi viela kehittda. Palautetta myymalapaal-
likoiltd saa vahintaan kerran kuussa, jolloin kdydaan edellisen kuukauden asiat lapi. Tama
koettiin toimivana ja myymalapaallikolta toivottiinkin hieman syvallisempaa palautetta, kuin
mitd muilta tydkavereilta voi saada. Tama tuli hyvin esiin yhdessa haastattelussa, jossa
haastateltava sanoi:

"Tosi tarkeaa, ettd myymalapaallikkd huomioi ihmisena, eika vain sano etta "hyvin
menee”. Meilla on paljon henkil6ita tdissa, mutta valissa olisi hyva ihan jututtaa. Se
on omasta mielestani esimiehen tarkein tehtava, kun tama on kuitenkin fiilispelia,
niin se fiilis jotenkin saada pidettya ylla.”

Palautteen saamisen lisaksi suosittu vastaus motivaatiota kysyttaessa oli hyva tydilmapiiri
ja tydkaverit. TAma vastaus tuli yhteensa neljassa eri haastattelussa esiin, ja lukeutui
haastateltavien taman hetken suurimpiin motivaattoreihin. Liisa toi asian selkeasti haastat-
telussaan esiin:

"Tosi paljon vaikuttaa itsella yhteishenki ja fiilis tydhon. Osastolla ja ylipaataan. Jos
on sellainen hyva fiilis kaikilla, kaikki tekee hyvin ja nain, niin se tuntuu et itsella ai-
nakin parantaa suoritusta. Varsinaisesti raha ei itsessaan vaikuta ihan alyttémasti.”

Hyva yhteishenki koettiin tarkedksi ja haastatteluissa nousi esiin myods se, etta tydkaverei-
den kanssa on tarkea pystya keskustelemaan myds tydpaikan ulkopuolisista asioista. Yh-
teishenkea nostattaviksi asioiksi koettiin esimerkiksi osastolle asetetut yhteiset tavoitteet,
joiden saavuttaminen johtaa yhteiseen palkintoon ja kilpaileminen muita osastoja vastaan.
Palkkio tavoitteen saavuttamisesta voi olla esimerkiksi osaston yhteista tekemista, eika

niinkaan rahallista palkitsemista.

Kausiluonteiset myyntikilpailut, koulutukset, provisio ja kilpailukykyiset hinnat nousivat
haastatteluissa esiin kysyttaessa erikseen, milla keinoilla Power yrityksena palkitsee myy-
jiaan. Kolmessa haastattelussa nousi lisaksi matala organisaatiorakenne yhtena Powerin
motivointikeinona. Tuotepaallikéiltd saadut vinkit koettiin arvokkaaksi. Haastatteluissa ko-
ettiin, ettd ylemmat toimihenkilét ovat toimitusjohtajaan asti hyvin helposti Iahestyttavissa,
vaikka heilta paikoittain kaivataankin enemman hyvien suoritusten huomioimista. Anton

sanoi haastattelussaan:

"Mina ainakin tykkaan yrityksessa, kun on lyhyt organisaatio toimitusjohtajaan asti ja
kaikkien kanssa pystyy juttelemaan ja soittelemaan jos on jotain asiaa. Kommuni-
kaatio pelaa hyvin myds yldspain.”

4.6 Yhteenveto

Kysyttaessa palkitsemisen kokonaisuudesta esiin nousivat niin aineellisen- kuin myos ai-
neettoman palkitsemisen keinot. Aineellisista palkitsemiskeinoista haastateltavat nimesi-

vat provision ja myyntikilpailuiden palkkiot. Huomionarvoista aineellisen palkitsemisen
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osalta voidaan pitaa sitd, ettei aikapalkkaa tuotu haastatteluissa esiin palkitsemisen muo-
tona. Aineettomista palkitsemiskeinoista haastateltavat nimesivat varsinkin palautteenan-

non ja kehujen saamisen palkitsemisen muodoksi.

Haastateltavat kokivat, ettd Power yrityksena palkitsee tyontekijoitaan provision lisaksi eri-
laisten myyntikilpailuiden avulla. My6s Powerin kilpailukykyiset hinnat ja hyvat tarjoukset
koettiin palkitsemisen keinona, silla niiden avulla myyja kokee omaavansa hyvat resurssit
asiakastilanteessa onnistumista varten. Vain yksi haastateltava koki henkiléstéedut- ja

alennukset Powerin palkitsemiskeinona.

Vain yksi haastateltava yhdeksasta ei osannut nimeta yhtaan aineettoman palkitsemisen
keinoa, niista erikseen kysyttdessa. Aineettoman palkitsemisen keinoista tunnistettiin par-
haiten palautteen ja kehujen saaminen. Myyntitilanteessa onnistuminen ja uusien asioiden
oppiminen nahtiin myds aineettomana palkitsemisena. Myds muista aineettoman palkitse-
misen keinoista kuten etenemis- ja kehittymismahdollisuuksista ja omaan tyéhon vaikutta-
misesta osattiin kertoa laajasti niista erikseen kysyttdessa. Haastateltavat eivat kuiten-

kaan itse tuoneet naita asioita aineettoman palkitsemisen keinona.

Haastateltavista nelja nosti motivaation lahteeksi rahallisen palkitsemisen. Heistakin kui-

tenkin kolme kertoi sen olevan vain perussyy tydn tekemiselle, eika paasaantdinen moti-

vaation lahde. Palkitsemisen keinoiksikin tunnistetut kilpailut, palaute ja kehut olivat myos
monen haastateltavan motivaation lahteita. Yleisesti voidaan todeta, etta ne asiat, jotka

motivoivat haastateltavia myos tunnistettiin palkitsemisen keinoiksi.
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5 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda aineettoman palkitsemisen vaikutus myyjan motivaa-
tioon ja luoda kokonaiskuva toimeksiantajayrityksen nykyisista motivointi- ja palkitsemis-
keinoista. Aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla ja sitéa analysoitiin sisalldnanalyy-
sin avulla. Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen keskeisimmat tulokset tutkimuskysy-

myksen nakokulmasta viitekehykseen peilaten.

Lisdksi tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttad. Tutkimus paate-
tdan pohtimalla johtopaatoksia ja esittamalla jatkokysymyksia tulevaisuuden varalle. Vii-
meisena asiana tdssa luvussa tutkija kay lapi koko prosessia ja tarkastelee omaa oppimis-

taan prosessin aikana.

5.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuskysymyksen nakokulmasta keskeisimpana tuloksena voidaan pitaa sita, etta ai-
neettoman palkitsemisen keinot motivoivat myyjia enemman, kuin aineellisen palkitsemi-
sen keinot. Aineettoman palkitsemisen keinoja osattiin nimeta aineellisia keinoja parem-

min, ja ne koettiin motivoivan myds useammin. Parhaimmiksi motivaattoreiksi koettiin pa-
laute, myyntitilanteessa onnistuminen ja hyva tyoporukka. Vain yksi haastateltava nimesi
aineellisen palkitsemisen laht6kohtaiseksi motivointikeinokseen ja vain nelja haastatelta-

vaa yhteensa nimesivat rahan tydssakaynnin taustatekijaksi.

Taman tutkimuksen tulokset ovat paaasiassa linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Nie-
minen ja Tomperi (2008, 37) toteavat, ettd myyntikilpailut ja muut rahalliset palkkiot vaikut-
tavat ulkoiseen motivaatioon ja motivoivat tehokkaasti lyhyella aikavalilla. Tama nakyi
myds tutkimuksessa, silld useampi oli nostanut myyntikilpailut motivaationsa lahteeksi.
Useampi haastateltava kuitenkin totesi, ettd nama kilpailut eivat voi olla jatkuvia motivaa-
tion yllapitamiseksi. Myyntikilpailuita ei kuitenkaan tassa tutkimuksessa koettu motivoiviksi

vain rahallisten palkkioiden johdosta.

Martela ja Jarenko (2014, 30) toteavat, etta tyontekija on vahvimmillaan ollessaan osana
isompaa ja turvallista joukkoa. Tama ryhmaan kuuluminen liittyy keskeisesti itseohjautu-
vuusteorian mukaiseen perustarpeeseen, yhteenkuuluvuuteen. Yhteenkuuluvuuden vaiku-
tus motivaatioon nakyi selvasti myos tdman tutkimuksen tuloksissa. Liukkonen ym. (2002,
90) lisdavat, etta tyontekijoiden I16ytdessa yhteisia tavoitteita synnyttéa se voimakkaan
ryhmatunteen ja tyontekijat myos kannustavat toisiaan enemman. Tama nakyi tutkimuk-
sessa silla, ettd useampi haastateltava nimesi osaston yhteiset tavoitteet ja kilpailut moti-

voiviksi tekijoiksi. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta tarkeda on myos tyOkavereiden
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kanssa keskusteleminen arkisistakin asioista. Kilpailu toimii siis hyvana ryhman yhteisen
tavoitteen asettajana. Ylikorkala ym. (2018, 54) kuitenkin muistuttavat, etta jos tyontekija
joutuu valitsemaan yhteisten tavoitteiden ja henkildkohtaisten tavoitteiden valilta, paatyy
han lahes poikkeuksetta panostamaan henkildkohtaisiin tavoitteisiin. Taman perusteella
voidaan paatella, ettd vaikka kilpailut lukeutuvatkin usein aineellisen palkitsemisen kei-
noksi, niistd saatavien palkkioiden takana motivoivat ne haastateltavia myds aineettomien

palkitsemiskeinojen kautta.

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan muun muassa palkka, ty6ilmapiiri ja ihmissuhteet
ovat tyOpaikan hygieniatekijoita. Hygieniatekijdiden avulla pystytdan vahentamaan tyyty-
mattomyytta, mutta ei pystyta lisdamaan motivaatiota. Motivaatiotekijoita ovat teorian mu-
kaan esimerkiksi saavutukset, henkildkohtainen kasvu, tunnustukset ja eteneminen uralla.
(Sinokki 2016, 105-106.) Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd palkka nimen-
omaan on hygieniatekija tydpaikalla, silla sita ei koettu motivoivaksi ja palkka koettiin vain
asiana, jonka takia tydssa kaydaan. Saavutukset, menestyminen ja tunnustukset puoles-
taan osoittautuivat myos taman tutkimuksen perusteella motivaatiotekijoiksi, ja haastatteli-
jat nimesivatkin kyseisia asioita heitd motivoiviksi asioiksi. Huomattavana erona kaksifak-
toriteoriaan voidaan kuitenkin pitaa tydpaikan ilmapiiria ja ihmissuhteita. Kaksifaktoriteo-
rian mukaan niiden avulla ei ole mahdollista lisata tydntekijan motivaatiota, mutta tama
tutkimus on osoittanut, etta tydilmapiiri ja tydkaverit toimivat ehdottomasti motivaatioteki-
joina tyopaikalla, kuten juuri edelld todettiin. Jopa nelja haastateltavaa kertoi taman het-

ken tarkeimmaksi motivaation lahteekseen hyvan tyéilmapiirin.

Tutkimus oli linjassa itseohjautuvuusteorian kanssa yhteenkuuluvuuden lisaksi myos kah-
den muun perustarpeen osalta. Salmela-Aron & Nurmen (2017, 110) mukaan ihminen voi
kokea kyvykkyytta, kun tyotehtavat ovat hanelle tarpeeksi haastavat ja vastaavat hanen
osaamistaan. Martela & Jarenko (2014, 29) jatkavat, ettd ihminen nauttii sellaisen tehta-
van tekemisesta, jossa han on hyva. Tutkimuksessa kyvykkyyden merkitys nakyi siina,
ettd monelle haastateltavalle oli tarkeaa onnistua myyntitilanteessa ja tarjota asiakkaalle
mahdollisimman hyvaa ja ammattitaitoista palvelua. Tasta syystd myoés Powerin koulutuk-

set koettiin tarkeiksi.

Liinalaakso ym. (2016, 41) toteavat, etta itsensa kehittdmisen kannalta on tarkeaa saada
my0s palautetta, jotta tydntekija tietda miten tydsta on suoriutunut. Hakonen & Nylander
(2015, 39) jatkavat, ettad palaute nousee usein tarkeaksi asiaksi kysyttaessa tyontekijoilta
heidan mieluista palkitsemiskeinoansa. Palaute nousikin myds tassa tutkimuksessa ylivoi-
maisesti tarkeimmaksi motivaation Iahteeksi ja se oli tunnistetuin aineettoman palkitsemi-

sen keino. Vaikka palautetta koettiin saavan paasaantoisesti sopivan maaran, lahes kaikki
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olisivat halunneet saada sita viela lisaa. Asiakkailta ja tyOkavereilta tullut palaute koettiin
mielekkaaksi ja esimiehen palautteen haluttiin olevan hieman syvallisempaa ja yksildidym-

paa.

Haastateltavat toivat esiin myés sen, etta heille on mielekasta, kun kukaan ei ole jatku-
vasti tarkkailmassa heidan toimintaansa. Tama on myds linjassa aiemman tutkimuksen ja
itseohjautuvuusteorian kanssa. Esimiehen on helppo romuttaa tydntekijansa autonomian
tunnetta. Yksi keino on esimerkiksi jatkuva tekemiseen puuttuminen ja tiukka kontrolli.
(Martela & Jarenko 2014, 29.) Autonomia ja vapaus tehda omatoimisia paatdksia myyma-

lassa koettiin haastatteluissa myds todella tarkeaksi.

Vaikka palkitseminen olisi kuinka hyvalla tasolla, menee se hukkaan, jos tyéntekijat eivat
tunne palkitsemisen keinoja, tai niista ei ole heille kerrottu (Ylikorkala ym. 2018, 96). Ai-
neettomien palkitsemistapojen kirjaaminen osaksi palkitsemisstrategiaa liséksi edesauttaa
niiden kayttamista (Hakonen & Nylander 2015, 36). Kuten useamman kerran on tutkimuk-
sen aikana todettu, palkitsemisen keinoista osattiin kertoa, mutta niita ei tunnistettu palkit-
semisen keinoiksi. Taman voi selittda silla, etta palkitsemiskeinoja ei kayda yrityksen toi-
mesta tyontekijoiden kanssa lapi. Kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, etta palkitsemis-
keinoista ei viestita ja niiden tunnistaminen jaakin usein tydntekijan omalle vastuulle.
Tama koskee paasaantoisesti aineettoman palkitsemisen keinoja, mutta myds aineellisten
palkitsemisen keinoista viestimisessa on kehitettavaa. Viestinnan puute konkretisoitui hy-
vin kahdessa haastattelussa. Toinen haastateltava oli yllattynyt, kun oli saanut lahjakortin
myytyaan tiettya tuotetta yli tavoitteen, ja toinen haastateltava ei ollut tiennyt henkildkunta-

edusta ostaessaan uutta uunia itselleen.

5.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen perusteella ensisijaisena kehitysehdotuksena tutkija suosittelee selkean pal-
kitsemiskeinojen listaamisen. On hyva listata niin aineettoman palkitsemisen, kuin myos
aineellisen palkitsemisen keinoja. Taman jalkeen on hyva varmistua, milla tavoin naista
keinoista viestitdan talla hetkella ja milld keinoin viestintaa voisi kehittda. On lisaksi tarkea
tietaa, millaisia etuja tyontekijat edes haluavat, jotta resursseja ei tarvitsisi kayttaa tarpeet-
tomien etujen tarjoamiseen. Eri palkitsemistapojen vaikutusta motivaatioon on hyva seu-

rata, ja tiedustella tydntekijoita tasaisin valiajoin esimerkiksi henkildstdkyselyiden ohessa.

Palaute nousi tutkimuksessa tarkeimmaksi aineettoman palkitsemisen keinoksi. Palaut-
teen merkitysta on hyva korostaa esimiesten koulutuksissa ja tuoda esiin erilaisia palaut-
teenantokeinoja. Palautteenantokulttuurin luominen osastolle on myds tarkeaa, jotta pa-

lautetta voi vastaanottaa ja antaa matalalla kynnyksella. Useat haastateltavat nostivat
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esiin myos halun saada palautetta koko osaston kesken ja tama olisi osastovastaavan

myos tarkea huomioida.

Suurin osa haastattelijoista arvostivat palautteen saamista ja painottivat etenkin kehujen
merkitysta. Kehujen saaminen suuremman joukon edessa koettiin mieleiseksi. Kuitenkin
vain kaksi haastateltavaa osasi nimeta sisaisen viestintdakanavan Yammerin ryhman,
jossa julkaistaan esimerkiksi asiakkaan antamia kehuja julkisesti. Kanavan olemassa-
olosta on tutkimuksen perusteella hyva muistuttaa tyontekijoita ja kannustaa tyontekijoita
kanavan kayttoon, jotta julkiset kehut voivat motivoida mahdollisimman montaa tyénteki-
jaa. Lisaksi useampi haastateltava toivoi palautetta ja huomiota myds ylemmilta toimihen-

kilGilta, joten kanavan kayttéa myos tassa tarkoituksessa voisi tarkastella.

Koulutukset koettiin haastatteluiden perusteella tarkeiksi ja motivoiviksi. Koulutuksissa
voisi kuitenkin hyddyntaa myods myyjien osaamista. Esimerkiksi, jos joku myyja on menes-
tynyt pitkdan tietyn asian myymisessa, voisi han olla mukana koulutusvideossa kerto-
massa henkildkohtaisia vinkkeja. Talla tavoin yritys voisi myds osoittaa arvostuksensa

menestyvaa myyjaa kohtaan, ilman rahallista korvausta.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kaikissa tutkimuksissa tulisi arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Perinteisesti luotetta-
vuutta on tarkasteltu mittaustulosten toistettavuutta tarkoittavalla reliabiliteetilla ja validi-
teetilla, jolla viitataan tutkimusmenetelman kykyyn mitata haluttuja asioita. (Hirsjarvi ym.
2009, 231.) Reliabiliteetin ja validiteetin kasitteet on koettu koskevan lahinna kvantitatii-
vista tutkimusta. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa nama kasitteet onkin pitkalti korvattu
luotettavuutta arvioitaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-161.) Lincoln & Guba (1984,
300) tarkastelevat laadullisen tutkimuksen luottamuksellisuutta jakamalla luotettavuuden
kriteerit neljaan osaan: uskottavuus (engl. credibility), siirrettavyys (engl. transferability),

riippuvuus (engl. dependability) ja vahvistettavuus (engl. confirmability).

Uskottavuutta voidaan lisata silla tavalla, etta tutkija on perehtynyt aiheeseen, pystyy suo-
dattamaan epé&olennaisen datan pois ja keraa dataa samasta aiheesta useista eri 1ah-
teista. Riippuvuuden tarkoitus on vahentaa ulkopuolisten asioiden vaikutusta tutkimuksen
lopputulokseen. Tama on mahdollista toteuttaa mahdollisimman tarkalla raportoinnilla ja
dokumentoinnilla. Siirrettavyydelld puolestaan tarkoitetaan sita, ovatko tulokset siirrettavia
sellaisenaan toiseen kontekstiin. My0s siirrettavyys vaatii tarkkaa dokumentaatiota. (Lin-
coln & Guba 1984, 300-318.) Tama on pyritty varmistamaan tassa tutkimuksessa haas-
tatteluiden tarkalla litteroinnilla ja tutkimuksen valivaiheiden lapinakyvyydella. Vahvistetta-

vuudella Lincoln & Guba (1984, 318-324) tarkoittavat sita, etta tulokset ovat loogisia ja ne
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on liitetty kerattyyn aineistoon. Tutkimuksen tuloksia on analysoitu ja pohdittu viitekehyk-
seen peilaten, vahvistettavuuden varmistamiseksi.

Tutkimuksen laatu ja eettisyys kulkevat kasi kddessa ja voidaankin todeta, etta jos tutki-
mus ei ole eettisesti kestava, ei se voi mydskaan olla luotettava (Tuomi & Sarajarvi 2018,
182). Tutkimuksen uskottavuus ja tutkijan eettiset ratkaisut ovat myos sidoksissa toisiinsa.
Hyvien tieteellisten kdytantdjen noudattaminen on vaatimus uskottavuuden tayttymiselle.
Hyvia tieteellisia kaytantdja ovat muun muassa rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutki-
mustyossa, eettisesti kestavat tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmat, muiden
tutkijoiden saavutusten huomiointi ja tutkimuksen suunnitteleminen, toteuttaminen ja ra-
portoiminen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Tutkimuksen tekija vastaa itse tutkimuk-
sen rehellisyydesta ja hyvien tieteellisten kaytantéjen noudattamisesta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 147-151.)

Tata tutkimusta tehtdessa eettisyys ja hyvat tieteellisen kdytanteet on otettu huomioon tut-
kimuksen kaikissa vaiheissa. Viitekehys on rakennettu kayttden aiheeseen sopivaa kirjalli-
suutta ja tieteellisia artikkeleita. Viitekehysta tehtdessa on pyritty aina I6ytamaan alkupe-
raiset lahteet, jotta alkuperainen tutkija saa huomion. Kaikkiin [&hteisiin on viitattu tarkoi-
tuksenmukaisella tavalla ja omat ajatukset on selvasti eroteltu. Lisaksi kaikki tutkimuksen
vaiheet on kuvattu mahdollisimman yksityiskohtaisesti, kuten hyvaan tieteelliseen tapaan

kuuluu.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa avaamalla tarkasti tutkimuksen
tekotavat ja valivaiheet (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Tahan on tdman tutkimuksen osalta kiin-
nitetty erityisesti huomiota ja tutkimuksen vaiheet on tuotu mahdollisimman yksityiskohtai-
sesti esiin. Tutkimuksen aineiston kerdamisesta, haastattelujen sopimisesta ja toteuttami-
sesta ja tekotavoista on pyritty kertomaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti tutkimuksen

luotettavuuden lisdamiseksi.

Kaikkiin tutkimuksiin ja haastatteluihin liittyy eettisia ratkaisuja, jotka voivat olla hyvinkin
monitahoisia. Haastatteluiden osalta eettiset kysymykset voivat liittya esimerkiksi tutki-
muksen tarkoitukseen, haastatteluissa annettujen tietojen luottamuksellisuuteen, suostu-
mukseen ja yksityisyyteen. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 19-20.) Tdma on huomioitu haastat-
teluiden osalta olemalla haastateltaviin ajoissa yhteydessa ja kysymalla heidan mahdolli-
suuttaan osallistua. Tutkimuksen teemat on tuotu haastateltaville esiin. Taman tutkimuk-
sen osalta myymalapaallikailla oli iso rooli viestin ja tutkimuksen tarkoituksen jakami-
sessa, silla juuri myymalapaallikét valitsivat haastateltavat ja kertoivat heille tutkimuksesta

ensimmaisen kerran. Tutkimuksen tarkoitus tuotiin vield esiin jokaisen haastattelun alussa
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ja painotettiin haastatteluiden luottamuksellisuutta ja anonymiteettia. Anonymiteetti on sai-
lytetty lapi prosessin kayttamalla keksittyja nimia silloin, kun niille on ollut tarvetta. Haas-
tattelut on lisaksi suoritettu erillisissa tiloissa myymaldiden sisalla, jotta haastateltavat oli-
sivat mahdollisimman tutussa ja rauhallisessa ymparistdéssa. Haastatteluiden osalta tutkija

kokee, etta tutkimuksessa on toimittu eettisesti ja luottamuksellisesti.

5.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimuskysymykset

Tutkimuksen tulosten pohdinnan ja luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelun jalkeen opin-
naytety6ta voidaan pitaa onnistuneena. Opinnaytetyd onnistui vastaamaan asetettuun tut-
kimuskysymykseen ja aineettoman palkitsemisen vaikutus ilmenee selkeasti. Pidan tutki-

musta myos luotettavana ja eettisena ja koen, etta tutkimus on saavuttanut tavoitteensa.

Uskon, etta tutkimus antaa toimeksiantajalle hyvan yleiskuvan palkitsemisen nykytilasta ja
aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta motivaatioon. Toimeksiantaja voi hyodyntaa tut-
kimustuloksia valittémasti omassa toiminnassaan kehitysehdotusten ja tulosten pohdinnan

pohjalta. Koen, etta tutkimus on paassyt tavoitteeseensa myds talta osin.

Motivaatio ja palkitseminen ovat monijakoisia asioita, ja jokainen kokee ne omalla taval-
laan. Tutkimuksen kohderyhmaa voisi laajentaa ja toteuttaa tdman tutkimuksen kaikille
tyontekijoille, esimerkiksi kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen. Jatkotutkimuk-
sissa voisi myds selvittda esimerkiksi aineettoman palkitsemisen merkitysta vertailemalla
kokeneita ja aloittelevia myyjia keskendan. Aineettomien palkitsemiskeinojen vaikutusta
voitaisiin lisaksi tutkia lineaarisesti, eli tarkastella niiden vaikutusta pidemmalta aikavalilta.
Talla tavoin voidaan selvittaa, onko joihinkin tiettyihin palkitsemiskeinoihin panostamisella

selvaa yhteyttd motivaation muutokseen.

5.5 Oma oppiminen

Olen oppinut opinnaytetydprosessin aikana valtavasti erilaisia asioita. Tama on ylivoimai-
sesti suurin projekti, mita olen koulu-urallani kohdannut. Tasta syysta opinnaytetyo on toi-
minut oivallisena oppimisen mahdollistajana. Tarkoituksenani on hakea tulevaisuudessa
opiskelemaan maisteriksi ja olen miettinyt paljon kykyani suoriutua pro gradu -tutkiel-
masta. Tama opinnaytetyo antaa minulle uskoa siihen, etta jos tulevaisuudessa pro gra-

dun tekeminen tulee ajankohtaiseksi, olen siihen paljon valmiimpi.
Tiesin ennen opinnaytetyon aloittamista, etta minulla tulisi olemaan ongelmia aikataulutta-

misen suhteen. Se on ollut aina minun suurin kehittdmisen kohteeni opiskelussa. Lahes

alusta alkaen olin aikatauluani jaljessa, mutta olen iloinen, etta olin kuitenkin laatinut sen.
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Siitd huolimatta, ettd olin aikatauluani perassa, sain tehtya tydn ajallaan ja olen ylpea siita.
Voin my0s todeta, etta haastattelut olivat hyva aineistonkeruumenetelma myds tasta aika-
taulullisesta syysta. Silla haastatteluista piti sopia erikseen ja ne myos piti toteuttaa sovit-
tuna aikana, antoi se selvia takarajoja esimerkiksi viitekehyksen osalta ja vei tekemista

paljon eteenpain.

Opin my06s paljon tietenkin tutkimuksen aiheista. Aineeton palkitseminen on kiinnostanut
minua koko ty6urani ajan, silla en ole ikina kokenut aineellista palkitsemista motivaationi
lahteena. Oli todella mielenkiintoista opiskella erilaisia motivaatioteorioita ja syventya sii-
hen, miten motivaatio voi ylipdansa inmisessa herata. Myos palkitseminen on kokonaisuu-
dessaan paljon laajempi kasite, kun mita olin osannut odottaa. Paallimmaisena asiana tut-
kimuksesta mieleeni jai se, ettd motivaation ja palkitsemisen osalta on niin monta mielipi-
detta ja ajatusta, kuin maapallolla on ihmisia. Uskon, ettd kysymykset naiden teemojen
ymparilla tulevat aina muuttumaan eri arvojen ja aatteiden mukana, joten naita teemoja on

varmasti mielenkiintoista seurata myos tulevaisuudessa.

Jos saisin tehda opinnaytetydn alusta, niin sisallon osalta tekisin luultavasti asiat samalla
tavalla. Olisin kuitenkin pilkkonut opinnaytetyon vield pienempiin asiakokonaisuuksiin, joi-
den kautta ty6ta olisi ollut jouhevampi tehda. Olen kuitenkin tyytyvainen itseeni ja tyon tu-
lokseen. Opinnaytetyd on myos osoittanut itselleni sen, etta kirjallinen ulosantini on kehit-
tynyt edellisen kolmen vuoden aikana. Aidinkieleni ei ole suomi, eika akateeminen kieli
luonnistunut itseltdni ammattikorkeakoulun alussa. On ollut mielenkiintoista huomata

my0s kielitaidon ja etenkin kirjoitustaidon kehittymista.

Harmillisesti viimeinen kouluvuosi on tullut vietettya paasaantoisesti omassa huoneessa
tyopoydan aarella, eika kirjastoonkaan ole pystynyt menemaan vallitsevan koronatilanteen
takia. Tasta huolimatta olen iloinen ja tyytyvainen, etta voin paattaa ammattikorkeakoulu-

opintoni tdman tydn myota.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

- Ika

Nykyinen tyétehtava

Kuinka kauan ollut nykyisessa tyotehtavassa?
Aiempi kokemus myyntitydsta

Motivaatio

1. Mitka asiat motivoivat sinua ty6ssasi?

2. Miten esimiehesi yrittaa motivoida sinua tydssasi?

3. Miten Power yrityksena yrittdad motivoida sinua tydssasi?

4. Mitka asiat koet tarkeimmiksi motivaatiosi kannalta (esim. kaksi tarkeinta)?

Palkitseminen

5. Puhuttaessa palkitsemisesta, mita kaikkea koet sen olevan sinun tydssasi?
6. Miten palkitseminen tuodaan esiin tydssasi?

7. Milla keinoin Power palkitsee myyjia?
8. Miten palkitseminen nakyy osastollasi?

Aineeton palkitseminen

9. Mita aineeton palkitseminen sinun mielestasi sisaltaa?
10. Millaisia etenemis- tai kehittymismahdollisuuksia sinulla on?
11. Kuinka paljon voit vaikuttaa omaan tyohdsi?
12. Kuinka usein saat palautetta tyostasi?
13. Kenelta saat palautta ja millaista se on?
14. Miten haluaisit saada palautetta?
15. Koetko, etta tyotasi arvostetaan?
16. Milla keinoilla koet, etta sinua voisi motivoida paremmin tydssasi? (Esimies, tyon-
antaja, tyOkaverit jne.)
+ Olisitko halunnut viela lisata jotain?
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