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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat hen-
kiloston motivaatioon, kuinka tyytyvaisia tydntekijat ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin, ja
miten tarkeitd ne ovat henkildstolle. Opinndytetyon tarkoitus oli kehittaa yrityksen palkitse-
miskeinoja ja luoda monipuolinen palkitsemisjarjestelma.

Oppinaytetydn viitekehyksessa kasiteltiin palkitsemiseen ja motivaatioon vaikuttavia teki-
j6ita. Teoreettinen viitekehys keskittyi tarkastelemaan henkildstdon palkitsemista ja motivaa-
tiota, ja se perustui naita kasittelevaan kirjallisuuteen. Tama opinnaytetyo toteutettiin kvali-
tatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Menetelmaksi valikoitu puolistrukturoitu henkilo-
kohtainen haastattelu. Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2021, ja kaikki mukaan pyydetyt
henkil6t suostuivat siihen. Haastatteluun osallistuivat kaikki toimipaikasta mukaan pyydetyt
yhdeksan henkiloa.

Opinnaytetyon tuloksista selvisi, etteivat tyontekijat ole tyytyvaisia nykyisiin palkitsemiskei-
noihin. Selvityksen perusteella voitiin todeta, ettad palkitseminen ei aina vaadi rahaa. Aineet-
tomia palkitsemistapoja arvostetaan, ja ne vaikuttavat henkildstén motivaatioon. Selvityksen
perusteella yritykselle laadittiin palkitsemisjarjestelman kehitysehdotukset.
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The aim of this thesis was to find out what kind of an impact the reward system has on
employee motivation and how satisfied the employees are with the current reward system.
The main objective of the study was to develop the company's reward elements and to cre-
ate a multi-faceted reward system.

The theoretical part of the thesis was conducted by reviewing theories associated with mo-
tivation and rewarding. The thesis was conducted using qualitative methods and with a semi-
structured personal interview. The interviews were conducted in February 2021 and the
study was carried out by interviewing nine persons.

The research results showed that employees were not satisfied with the current reward sys-
tem. The study indicates that rewarding does not always require money. Intangible elements
of the reward system were valued and affect the motivation of an employee. A reward sys-
tem was developed for the company on the basis of the study.
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Palkitseminen on tehokas motivaattori ja oiva keino tavoitteisiin paasemiseksi. Onnistu-
nut palkitsemisjarjestelma sitouttaa tyontekijoita ja motivoi heita. Palkitseminen on taito-
laji ja yrityksen menestysresepti, mutta siind voi myos epaonnistua. Syyna voivat olla
epamaaraiset tavoitteet. (Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 18.) Palkitsemistapoja
on monia ja tassa opinnaytetydssa selvitetdan palkitsemisen vaikutusta motivaatioon
kohdeyrityksessa ja, tarkastellaan kokonaispalkitsemisen tilannetta. Onnistuuko kehitta-
minen ja monipuolisen palkitsemisjarjestelman luominen? Tavoitteena on luoda moni-

puolinen palkitsemisjarjestelma.

Taman oppinaytetyon viitekehyksessa kasitelldan palkitsemiseen ja motivaatioon vaikut-
tavia tekijoita. Teoreettinen viitekehys keskittyy tarkastelemaan henkiléstdn palkitse-
mista ja motivaatiota, ja se perustuu naita kasittelevaan kirjallisuuteen. Palkitseminen ja
motivaatio ovat erittain laajoja alueita. Teoriapohjan ensimmainen paaluku kertoo palkit-
semisesta, palkitsemistavoista seka aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta. Toi-

nen paaluku kasittelee seka sisaista etta ulkoista motivaatiota.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on TrainTec Oy. Se on vuodesta 2016 Suomessa toiminut
hydrauliikka-alan toimija, joka myy ja maahantuo hydrauliikan ja pneumatiikan kom-
ponentteja. (TrainTec 2021.) Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen koh-

deyritykselle. Sitéa on pohdittu toimeksiantajan kanssa.

Opinnaytetyon selvitysosa on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja
siind on kaytetty puolistrukturoituja henkilokohtaisia haastatteluja. Laadullisessa tutki-
muksessa on pyritty ymmartamaan tutkittavia ilmiéta, ominaisuuksia seka merkitysta ko-
konaisvaltaisesti (Metsamuuronen 2008, 9 - 10). Ensiksi on keratty tyontekijdiden nake-
myksia puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Haastateltavana kohderyhmana olivat
toimihenkil6t ja esimiehet, lukuun ottamatta ylintd johtoa. Opinnaytetydn tekijan etuka-
teen laatimien kysymysten asemasta tutkimushenkil6t saivat suhteellisen vapaamuotoi-
sesti kertoa aihealueeseen liittyvistad kokemuksistaan ja mielipiteistdan haastatteluissa.
Haastattelurunko koostuu seitsemasta osa-alueesta, ja haastattelukysymykset pohjau-

tuvat opinnaytetyon teoriaosuuteen. Tama ymmartava menetelma antaa mahdollisuu-



den kartoittaa tydyhteisdilmidita niiden kaikessa rikkaudessaan. Sita on kaytetty itsenai-
sena tutkimusmenetelmana. Haastattelut on tallennettu digitaalisesti analysointia varten.
Tuloksia on analysoitu ja niiden perusteella on laadittu kaytannoénlaheisia kehitysehdo-

tuksia kohdeyritykselle.

1.2 Kohdeyrityksen esittely

TrainTec Oy on vuodesta 2016 Suomessa toiminut hydrauliikka-alan toimija, joka myy ja
maahantuo hydrauliikan ja pneumatiikan komponentteja. Nykyisin toiminta on laajentu-
nut perinteisen hydrauliikka-alan ulkopuolelle ja tarjoaa asiakkaille hydrauliikkaan ja

pneumatiikkaan liittyvia jarjestelmaratkaisuja. (TrainTec 2021.)

Yrityksen tuotevalikoimaan kuuluvat mm, hydrauliikan, elektroniikan, ohjauksen, mittauk-
sen, kunnonvalvonnan ja prosessitekniikan tuotteita eri komponentteja tai jarjestelmia.
TrainTec Oy tarjoaa jarjestelmaratkaisuja ja toteutuksia edustamillaan teknologia-alus-
toillaan. Lahtdkohtana on aina asiakkaan tapauskohtainen tarve, joka toteutetaan taysin

raataldityna kokonaisuutena. (TrainTec 2021.)

Yritys tyollistdaa 20 henkiloa. Tassa opinnaytetydssa keskitytdan vakituisissa tydsuh-
teissa oleviin tyontekijoihin. Kohderyhmana ovat toimihenkil6t ja esimiehet, lukuun otta-

matta ylinta johtoa. (TrainTec 2021.)

Yrityksen valintaan vaikuttavia tekijoita olivat muun muassa se, etta opinnaytetyon teki-
jan aiti omistaa kolmasosan yrityksesta ja toimii varatoimitusjohtajana. Aihepiiri on tuttu
tydelaman kautta. Aiheen valintaan vaikutti myos se, ettd opinnaytetyon tekija itse on
omistanut vuodesta 2006 hydrauliikka-alan yrityksen. Opinnaytetydn aihe on ajankohtai-

nen ja tarpeellinen kohdeyritykselle.

2 Palkitseminen

2.1 Palkitseminen maaritelmia

Palkitsemisen maaritelmid on monenlaisia, ja palkitseminen voidaan maaritelld kaksi-

suuntaiseiksi prosesseiksi yrityksen jasenten valilla. Tydsta pitdd maksaa palkkaa, ja



palkitseminen on sekad aineeton etta aineellinen vastine, jonka organisaation jasenet
saavat tydstaan. (Hakonen & Nylander 2015, 10 - 11.) Organisaation jasenet tekevat
organisaation nakdkulmasta oikeita asioita ja saavat siitd kuuluvan palkkion ja silloin mo-
lemmat osapuolet hydtyvat suhteesta. Palkitsemisena voidaan pitaa kaikkia niita asioita,
jotka ovat tydntekijan mielesta palkitsevia ja motivoivia (Rantamaki & Kauhanen 2006,
16).

Palkitsemisella on moninaisia tavoitteita, ja niitd ovat muun muassa uusien tyontekijoi-
den houkutteleminen, kannustaminen ja organisaation jasenten motivoiminen. Palkitse-
minen on johtamisen valine, joka tukee organisaation strategian toteutumista ja jonka
avulla organisaatio viestii toiminnastaan (Hakonen & Nylander 2015, 11). Palkitsemisen
avulla strategiset paamarat konkretisoidaan ja muutetaan toiminnallisiksi tavoitteiksi.
Palkitsemisen tulee olla linjassa organisaation strategian kanssa, ja sen tulee sopia yh-

teen organisaation tavoitteiden kanssa (Hakonen & Nylander 2015, 11).

Roétkinin mukaan palkitseminen on ennen kaikkea viestintda. Organisaation on mietit-
tava, millaista viestia se valittaa ja miten sitd kaytetdan organisaation tarkeiden viestien
korostamiseen. (Rétkin 2015, 72.) Kasitys palkitsemisesta on yksildllista, silla hyvin eri-
laiset asiat voivat olla tyontekijalle palkitsevia ja merkityksellisia. Organisaation kannalta
on mietitettava, mitka asiat motivoivat, kannustavat tyontekijaa, saavat panostamaan or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, ja sitouttavat parhaat ja halutut tyontekijat
(Rantamaki & Kauhanen 2006, 16).

2.2 Palkitseminen johtamisen valineena

Toimiva palkitseminen johtaa onnistumisiin. Tassa luvussa tarkastellaan, miten se johtaa
niihin ja mita palkitseminen on. Palkitseminen vaikuttaa yrityksen toimintakulttuuriin ja
tyéhyvinvointiin (Ylikorkala & Hakonen A. & Hakonen N. & Hulkko-Nyman 2018, 9). Yli-
korkalan ja kumppanin mukaan palkitsemista pystyisi hyddyntamaan myos organisaa-
tion toiminnan tukena. Ehka vahvin tapa viestia siitd, mitd organisaatiossa pidetaan tar-
keana, on palkitseminen. (Ylikorkala ym. 2018, 9.) Se vaikuttaa yrityksen toimintaan ja
on tarkea asia henkilostolle. Palkitsemalla oikealla tavalla yritys pystyy edistamaan hen-

kiléston sitoutumista ja innostusta, sekd johtamaan hyviin tydsuorituksiin. (Ylikorkala



ym.2018, 13.) Se kannustaa henkildstda toimimaan yrityksen arvojen, strategian ja ta-

voitteiden mukaisesti.

Palkitseminen on johtamisvaline, joka tukee yrityksen menestysta ja kannustaa henki-
I6std6a. Mikali palkitsemisperusteet ovat oikein valitut, ne tukevat organisaation menes-
tysta ja edistavat tyohyvinvointia, seka tuloksellisuutta. Palkitseminen ei onnistu, kun se
ei enaa kohtaa henkildstdn odotuksia ja herattaa epaoikeudenmukaisuuden tuntemuksia

ja kateutta seka ei-toivottua organisaatiokulttuuria. (Ylikorkala ym. 2018, 13.)

Toiminnan kehittdmisen kannalta ei saa palkita vanhasta tavasta toimia. Palkitsemisen
kielteiset vaikutukset voivat kasvattaa kustannuksia mutta eivat hyétyja, ja ne voivat es-
taa toiminnan kehittdmista. Mikali hyvia puolia on enemman kuin huonoja, palkitsemista
kannattaa jatkaa. (Luoma & Troberg & Kaajas & Nordlund 2004, 35.)

Ylikorkalan mukaan palkitseminen tulee kytkea tekijdihin, joilla panos-tuotos-suhdetta
parannetaan nyt seka pitkalla aikavalilld. Henkildstd odottaa palkitsemiselta ketteryytta
ja ajantasaisuutta. Toimivalla ja onnistuneella palkitsemisella on tarkoitus saada enem-
man positiivisia ja vahemman kielteisia vaikutuksia (Ylikorkala ym. 2018, 14). Ennen pal-
kitsemisen suunnittelua on pohdittava, mika eri tydtehtavassa on tarkeaa ja miten ja mi-
hin organisaatiota halutaan johtaa. Palkitseminen on yksi keino tyontekijoiden sitoutta-
miseen. Yksilollinen palkitsemistapa saa tyontekijat viihtymaan organisaatiossa pidem-
paan, ehkaisemaan ennalta avainpelaajien lahtéa. Rekrytointi on kallis ja raskas pro-

sessi organisaation nakdkulmasta. (Luoma & Troberg & Kaajas & Nordlund 2004, 37.)

2.3 Kokonaispalkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus sisaltaa kaikenlaisen aineellisen ja aineettoman palkitsemi-
sen. Palkitsemisen kokonaisuudella on aiemmin tarkoitettu myos “palkitsemisjarjestel-
maa”. Se on organisaation itsensad maarittelema ja rajaama. Aineellisella tarkoitetaan
rahallisia ja rahan arvoisia palkitsemistapoja. Aineettomat palkitsemistavat ovat tyon si-
saltoon, tydymparistoon ja tydssa kehittymiseen liittyviad asioita. (Hakonen & Nylander
2018, 21.) Ylikorkala ym. (2018, 36) kuvaavat palkitsemisen kokonaisuuden yhdessa

aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen kanssa (kuvio 1).
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Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Ylikorkala ym. 2018, 36).

Palkitsemisen kokonaisuudella on tarkoitus edistda organisaation strategiaa. Silla millai-
sia henkil6itd organisaatioon saadaan, on iso merkitys. Palkitsemisella pyritdan houkut-
telemaan parhaat osaajat ja sitouttamaan ja pitdmaan kiinni halutuista organisaation ja-
seneista. (Hakonen & Nylander 2018, 22.)

Kuviossa 2 on Hakosen ja Nylanderin (2015, 23) kokonaispalkitsemisen malli, jossa luok-
kia ei ole jaoteltu aineettomaan ja aineelliseen palkitsemistapaan. Malli on kehitetty suo-

malaisiin olosuhteisiin.
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Kuvio 2: Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 23).

Palkitsemisen kokonaisuus koostuu monista yksittaisista asioista, ja on tarkeaa tunnis-
taa ne elementit, joilla on merkitystad kussakin yrityksen osa-alueessa. On oleellista tut-
kia, milla elementeilld on oikeasti vaikutusta. Palkitsemisessa on merkittava tarkastella
kokonaisuutta. (Fennia 2020.)

2.4 Aineellinen palkitseminen

Aineellisesta palkitsemisesta kaytetaan myos termia taloudellinen tai rahallinen palkitse-
minen. Aineellisia palkitsemistapoja ovat palkka, tulospalkkiot, erikoispalkkiot ja erilaiset



tydsuhde-edut tai muut rahanarvoiset palkitsemistavat. Palkka tai muut aineelliset palk-
kiot ovat vastine tyontekijan tehdysta tyosta ja ajasta sekd osaamisesta. (Rantamaki &
Kauhanen & Kolari 2006, 18.)

Ylla mainitut ovat konkreettisia asioita, jotka organisaatio voi luvata ja jotka taten hou-
kuttelevat tydnhakijoita. Palkan suuruuden voi luvata tarkalleen, ja sen maaraytyminen
on usein salassa pidetty. Tyo6ilmapiirin luonnetta ja hyvaa yhteishenkea ei pysty lupa-
maan ja takaamaan (Hakonen & Nylander 2015, 30). Taydentavat palkkaustavat, jotka
ovat kiintean kuukausipalkan paalle maksettavia palkkioeria, ovat myos hyvia houkutti-
mia. Niita tyypillisesti jaetaan Iyhyen ja pitkan aikavalin kannustimiin. Lyhyen aikavalin
kannustimia ovat tulos- ja erikoispalkkiot tai kertapalkkiot. Johdolle ja henkildstélle on
olemassa pitkdn aikavalin palkitsemistapoja, kuten osakepohjainen palkitseminen tai
henkilostérahastot. Niiden tarkoitus on usein synnyttaa sitouttamista. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 31 - 33.)

Menestyvalla organisaatiolla on paremmat mahdollisuudet henkilston palkitsemiseen ja
sitouttamiseen. Yrityksen hyva tydnantajamaine vetaa puoleensa ja houkuttelee osaavia
tyontekijoita. Rekrytointitilanteissa aineellisen palkitsemisen kokonaisuus voi toimia hy-
vana houkuttimena. Organisaation on panostettava hyvaan tulokseen ja hyvinvoivaan
henkilostéon. (Hakonen & Nylander 2015, 23.) Aineellisten kannustimien kytkeminen
tiettyihin tekemisiin, viestii etta asia on tarkea ja siihen pitaa keskittya. Silla on erityisesti
merkitysta organisaation menestykseen ja mikali organisaation jasenet siina onnistuvat,
molemmat osapuolet voittavat. Silloin yritys menestyy ja henkildstolle kuuluu menestyk-

sesta rahallinen korvaus. (Rotkin 2015, 120.)

Mandatum Lifen tammikuussa 2020 toteuttamaan palkitsemistutkimuksen mukaan ra-
hallinen palkitsemin on tarkein motivaatiotekija. Palkitseminen Suomessa 2020 -tutki-
mukseen vastanneista tydntekijoista 61 prosenttia korosti, etta rahalla palkitseminen on
joko tarkein tai toiseksi tarkein motivoiva tekija. Toiseksi téarkein on tydon mielekkyys ja 51
prosenttia vastanneista valitsi sen joko tarkeimmaksi tai toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi.
(Mandatum Life 2020) Palkkatyota tekevalle tarkein kriteeri on raha, joka luo myds poh-
jan tydssa viihtymiselle ja motivaatiolle. My6s Ylikorkala, Hakonen, Hakonen ja Hulkko-
Nyman korostavat rahallisen palkitseminen merkitysta, joka voi parantaa tydssa suoriu-
tumista ja tyon tuottavuutta (Ylikorkala ym. 2018, 55). Rahalla on merkitysta, ja jokaisella
organisaation jasenelld on tydkokemukseen perustuva raja-arvo, jonka alapuolelle jaava

palkka syd motivaatiota (Sommers 2020, 28).



2.5 Aineeton palkitseminen

Aineettomasta palkitsemisesta kaytetdan myds termia ei-rahallinen palkitseminen tai ei-
taloudellinen. Se on tarkea osa palkitsemista, joka useimmin organisaatiossa on jatetty
kirjaamatta. Aineettomia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi urakehityksen mahdollisuus,
tyon sisalto, tydnantajan tarjoamat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, ty6ajan jousto
tai liukuva tydaika (Ylikorkala ym.2018, 11). Tydntekijdiden motivaatiota voidaan tukea
hyvalla johtamisella ja palautteen antamisella. Tydntekijan ja tydnantajan vuorovaikutus
ja palautteen saaminen ovat merkittavasti vaikuttavia tekijoita tydpaikassa viihtymiseen

ja tydhyvinvointiin. (Hakonen & Nylander 2015, 35.)

Hakonen ja Nylander (2015) korostavat, etta palkitseminen on muutakin kuin rahaa. Kun-
han palkka ja muut aineelliset palkitsemisen perusteet ovat kunnossa, voi monia aineet-
tomia palkitsemistapoja olla motivaation rakentajina ja yllapitajina rahaa tarkeampia. Or-
ganisaation on viestittava aineettomasta palkitsemisesta ja konkretisoitava se teoksi.
Tyon ja yksityiseldaman tasapainottaminen ovat tarkeita asioita. Tydnantajan mydnteinen
suhtautuminen yksildllisiin tydaikoihin lisda luottamuksellista tydilmapiiria. (Rotkin 2015,
143.)

Hakonen ja Nylander (2015, 36) kuvaavat aineettomat palkitsemistavat (kuvio 3), jotka
on asetettu jatkumolle niiden konkreettisuuden tai abstraktiuden mukaan. Tyon sisalto ja
kehitysmahdollisuudet, urapolut, koulutus- ja etenemismahdollisuudet ovat konkreettisia
seikkoja. Niitd ovat tydajat ja mahdolliset kotoa tehtavat etatyét. Toisaalta arvostus ja
palaute ovat abstrakteja asioita, ja kaikki kuitenkin haluavat palautetta tydstaan. Tyon-

hakijoiden houkuttelemiseksi organisaation on keskityttava konkreettisiin asioihin.

Tyon sisalto ja Osallistumis- ja Arvostus ja
Tyoymparisto mahdollisuus kehittyé vaikutusmahdollisuus palaute
Konkreettinen | | | Abstrakti

Kuvio 3. Aineettomat palkitsemistavat (muokattu Hakonen & Nylander 2015, 36).



Avoimuus tydntekijdiden keskuudessa on lisdantymassa. Se luo organisaatiolle mahdol-
lisuuden viestia palkitsemisen oikeuden- ja johdonmukaisuudesta. Oikeudenmukaiseksi
koettu palkitseminen rakentaa luotettavaa ja innostavaa tydymparistéa. Oman tydn mie-
lekkyys ja merkityksellisyys ovat tukemassa tyontekijan motivaatiota. Epaoikeudenmu-

kainen palkitseminen herattaa syvia tunteita ja on motivoimatonta. (Rétkin 2015, 147.)

Aineettomia palkitsemistapoja kannattaa kayttaa ja niitd arvostetaan, eika niiden kaytta-
minen vaadi isoja investointeja. Esimies-alaissuhteissa on muistettava osoittaa tyonte-
kijoiden merkittavyytta ja tarkeyttd. Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin mukaan toimin-
nasta saatava palaute muokkaa kasitysta itsestdmme. Kehujen arvoa ei pida vaheksya.
Positiivinen palaute ja osoitus siita, kuinka tarkea heidan tydpanoksensa on yritykselle,
kannustaa tydntekijoita ja yllapitdad motivaatiota. Arvostus syntyy siita, etta tydntekija ko-
kee olevansa tarpeellinen ja ettd tydpanosta tarvitaan. Onnistunut palkitseminen sitout-
taa tydntekijoitd ja motivoi heitd. Seuraavassa luvussa tarkastellaan motivaatiota kasi-
teltavaa kirjallisuutta. (Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 18.)

3 Motivaatio

3.1 Motivaation maaritelmia

Motivaatiota maaritellddn monin tavoin ja yksinkertaisten voidaan sanoa, etta se on mie-
lentila, joka maarittdd, mita asioida, milla aktiivisuudella ja kuinka kauan henkild kulloin-
kin tyoskentelee (Hakonen & Nylander 2015, 136). Tyonteko on olennainen osa elamaa
ja, muodostaa ison osan siita ja siksi tydmotivaatio on erittain tarkea asia. Tyomotivaatio
on liikkeellepaneva voima, joka johtaa tyontekijan toimintaa. Silla tarkoitetaan tydntekijan
halua ja pyrkimysta tehda yrityksen nakokulmasta oikeita asioita. Motivoitunut organi-
saation jasen haluaa ja jaksaa ponnistella organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 20.)

Motivaatio on elintarkea niin tydntekijéiden kuin organisaatioiden kannalta, jotta voidaan
itse vaikuttaa ja vahvistaa sita. Taytyy ymmartaa tekijat, jotka niihin vaikuttavat. Eri asiat
motivoivat eri ihmisid ja tyontekijan tavoitteet, seka elamantilanne vaikuttavat siihen. Mita

motivoituneempi tyéntekija on, sitd paremmin ja tehokkaammin han suoriutuu. (Mayor &



10

Risku 2015, 21.) Motivaatio vaikuttaa siihen, miten toimimme ja mita palkkioita arvos-
tamme. Motivoitunut henkilé on tehokas ja luova, ja han saavuttaa parhaat tulokset (Ran-
tamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 20).

3.2 Motivaatioteorioita

Motivaatioteorioita on useita, ja motivaation perustaa on kuvattu eri teorioilla, joista tun-
netuin Abraham Maslow n tarveteoria vuodelta 1943 (kuvio 4). Teoriassa tarpeet aset-
tuvat hierarkiaksi ja siind on viisi tarveryhmaa: fysiologiset, turvallisuuden, liittymisen,
arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Teorian mukaan ihminen voi siirtya ylem-
malle tasolle, kun alemman tason tarpeet on tyydytetty. Vaikka teoria on varsin laajasti
hyvaksytty, se ei ota riittdvassa maarin huomioon ihmisten individuaalisuutta. (Mayor &
Risku 2015, 27.)

Kirjassa "Mika meita liikuttaa” (2017) professorit Katariina Salmela-Aro ja Jan-Erik Nurmi
toteavat, etta kaytettyja tutkimusmenetelmia eivat tutki yksildllisia motiivihierarkioita ja
tunteiden vaikutusta henkilén motivaatiossa. Kirjassa tutkijat selittdvat ihmisen motivaa-

tiota niin henkilokohtaisilla tekij6illd kuin ymparistotekijoilla.

Kuvio 4. Maslow'n tarvehierarkia (Hakonen & Nylander 2015, 142).
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Esimerkiksi tydpsykologin Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria (kuvio 5) jakaa asiat
motivaatio tekijoihin, jotka lisdavat tyytyvaisyytta, ja hygieniatekijoihin, jotka aiheuttavat
tyytymattdmyytta. Teorian mukaan tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattdmyytta aiheuttavat
eri tekijat. Tyotyytyvaisyytta lisdavat tekijat ovat eri tekijoita kuin tyotyytymattomyytta li-

saavat tekijat, ja ne ovat toisistaan riippumattomia. (Moisio & Lempiala & Haukola 2009,

40.)

Saavutukset

]
Tunnustus tybsti [ ——
L —
| —

Tyon sindnsa

Vastuu
Eteenpdin padsy s m—]
K
dasvu
W— Palkka
— Suhteet tyénjohtoon
= Suhteet alaisiin
T Suhteet tybtovereihin
[ Yrityksen politiikka ja hallinto
) Tyonjohto
- Tyokyky
[~ u] Asema
o Turvallisuus
Henkildkohtai lamantil
- enkildkohtainen elamdntilanne
S50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

tyytymattomyys % esiintyminen tyytyvaisyys

Kuvio 5. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Herzberg 1987, 8, Harkénen 2013, 16).

Palkitsemisen reflektioteoria (Thierry 2001) on syntynyt useiden motivaatioteorioiden yh-
distelmana. Perusoletuksena on, etta palkitsemisen merkitys syntyy yksilon tulkinnoista
ja vaikuttaa yksiléiden toimintaan, jos se koetaan merkitykselliseksi. (Moisio & Lempiala
& Haukola 2009, 41.) Eri motivaatioteoriat ovat hyvin erilaisia ja selittdvat motivaatiota

eri kulmista.
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3.3 Sisainen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisdinen motivoituminen on
proaktiivinen tila, jossa tyydytys tulee itse tydsta ja ihminen hakeutuu haluamiensa asi-
oiden pariin. Se liittyy itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeisiin. (Viitala 2013, 16—
18.) Myds Hakonen ja Nylander (2015, 148) mukaan sisainen motivaatio viittaa siihen,
ettd henkilo tekee asioita, koska ne itsessaan ovat mielekkaita ja niiden tekeminen tuo
vahvaa tyytyvaisyyden tunnetta. Voimakasta sisaistd motivaatiota tuntevan ihmisen teot
ja valinnat ovat hanen arvojensa mukaisia, eika henkild valttamatta piittaa ulkoisista tun-
nustuksista (Viitala 2013, 17).

Sisainen motivaatio tarkoittaa, ettd ihminen nauttii tekemisesta itsestaan ja kokee toimin-
nan itsensa palkitsevana, seka saa siita sisaista mielihyvaa. Sisdinen motivaatio on kan-
nustavaa sinansa, ja silla on todettu olevan selva yhteys luovuuteen. Luovuustutkijan
Amabilen (1998, 133) mukaan ihminen on luovempi silloin, kun han on sisaisesti moti-

voitunut.

Motiivit ovat motivaation perustana, ja silla tarkoitetaan haluja, pyrkimyksia, tarpeita tai
palkkioita. Motiivit myds kertovat, miksi henkilét toimivat ja ovat padmaarasuuntautu-
neita. Sisdisen motivaation lahde on sisaisesti syntynyt ja henkild toimii omasta tahdos-
taan, ilman ulkopuolisia palkkioita tai kannustimia. (Terveysverkko 2020.) Sisaiset motii-
vit juontuvat 1ahinna geeniperimasta tai lapsuuden kokemuksista ja siksi emme aina tie-
dosta, mikd meitd motivoi (Mayor & Risku 2015, 37). Myos Leskelan (2001) mukaan
kannamme geeneissamme voimakkaita uskomuksia, arvokasityksia, pelkoja ja motivaa-
tiotekijoita. Sisainen motivaatio on pitkadkestoisempaa ja tavoitteiden saavuttaminen to-

dennakoisempaa.

3.4 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivoituminen on sen sijaan reaktiivista, riippuen ymparistosta ja perustuen
puolestaan ulkoisten palkkioiden tavoitteluun (Viitala 2013, 16—18). Toiminnalla on vali-
neellinen tavoite, kuten palkka, palkkio, kannustus tai muu taloudellinen hyoéty. Palkkioi-
den saamiseksi henkild joutuu ponnistelemaan ja tyytyvaisyys ei tule toiminnasta itses-

tdan, vaan sen ulkoisista seurauksista. (Hakonen & Nylander 2015, 148.)



13

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistdéstaan ja lahteet ovat lahtdisin muualta,
kuin itse toiminnasta. Mitd houkuttelevampina ulkoiset palkkiot nahdaan, siitd ahkeram-
min niiden saavuttamiseksi tehdaan tyota. Tydelamaan vaikuttavat myds muut motivaa-
tiolahteet, kuten fyysinen hyvinvointi, sosiaaliset suhteet ja turvallisuus. Ulkoiseen moti-
vaatioon liittyvat palkkiot ovat yleensa lyhytkestoisia, mutta niiden merkitys nousee suu-
reksi silloin kun tyd itsestaan rutiininomaista. Ulkoisen motivaatiopalkkion pitaisi olla
vaihteleva ja riittavan houkutteleva, jotta tarve niiden saavuttamiselle olisi toistuva. (Vii-
tala 2013, 17.)

Henkildn elamantilanne ja tavoitteet vaikuttavat siihen, mitka asiat ovat hanelle tarkeita.
[an mydta tavoitteet muuttuvat. Tyduran ja elamankaaren eri vaiheissa korostuvat eri
tavoitteet. (Rantamaki &Kauhanen &Kolari 2006, 22.) Ulkoisen motivaation on mahdol-
lista muuttua sisaiseksi, jos aidosti pystyisimme nauttimaan tydasioista. Tehdysta tydsta

saatu tyydytys on itsessaan palkinto ja siitd kautta muodostuu motiiviksi

4 Palkitsemisen nykytila kohdeyrityksessa

Opinnaytetyon kohdeyrityksessa tyota tekeville maksetaan taloudelliset suorat palkkiot,
jotka koostuvat peruspalkasta. Palvelualan toimialaliiton toimihenkil6itéa koskevaa sopi-
musta noudatetaan myynnin, markkinoinnin ja asiakaspalvelun toimihenkildiden. Tyoso-
pimuksessa palkka maaritelldan kokonaispalkkana. Kiintedn kuukausipalkan tarkoitus
on varmistaa riittava, kilpailukykyinen, tasapuolinen ja oikeudenmukainen peruspalkkaus
suhteessa tehtdvan vaativuuteen, henkildkohtaiseen patevyyteen ja suoriutumiseen.
(Singh 2021.)

Vuosilomapalkka maksetaan normaalisti palkanmaksupaivana. Lomaraha maksetaan
kesalomasta kesakuun palkanmaksun yhteydessa ja talvilomasta helmikuun palkanmak-
sun yhteydessa riippumatta siita, koska lomat on pidetty. Lomaraha on 50 prosenttia

vuosilomapalkasta. (Singh 2021.)

Luontoisetuna on puhelinetu. Yrityksella ei ole kaytéssa muita epasuoria taloudellisia

palkkioita, kuten ravinto-, liikunta- tai autoetu. Matkapuhelinedun verotusarvo maaraytyy
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Verohallinnon vuosittaisten paatdsten mukaisesti. Muita etuja ovat henkildstén koko-
naispalkitsemiseen kulloinkin sisaltyvat etuudet, kuten vakuutusturva ja tyoterveys-
huolto. (Singh 2021.)

Yrityksessa on kaytossa liukuva tydaika ja etatydskenteleminen on mahdollista. Tyonte-
kija voi itse valita tydhdén saapumisensa ja sieltd lahtemisensa ajankohdan tdman liu-
kuma-ajan puitteissa, mutta kuitenkin huomioon ottaen tydnantajan toéiden jarjestelya
koskevat maaraykset. Kdytannossa liukuma-aika alkaa aamuisin klo 7.00 ja paattyy 9.00
ja alkaa iltapaivisin klo 15.00 ja paattyy klo 19.00. Tydntekijéilld on oikeus poistua tyo-
paikaltaan lounaalle klo 11.00 - 13.00. (Singh 2021.)

5 Tutkimusongelmat ja menetelmat

5.1 Tutkimusongelmat

Opinnaytetydn aihe liittyy minun aikaisempiin suorituksen johtamisen ja kokonaispalki-
semisen opintoihin. Palkitseminen koskettaa kaikkia yrityksen jasenia, ja tdma on ollut
nouseva trendi Suomessa. Yrityksella on tarvetta selvittaa palkitsemistutkimuksella pal-
kitsemisen nykytilaa ja kehittda sita. Tarkoituksena on myos 16ytaa selkeita palkitsemi-
seen liittyvia positiivisia tekijoita, jotka vaikuttavat motivaatioon. Aihepiiri on tuttu tydela-
man kautta.

Tutkimuksen paaongelma on seuraava:

Miten yrityksen tulisi tulevaisuudessa kehittaa palkitsemista henkildston motivaation li-

saamiseksi?

Tarkentavat kysymykset ovat seuraavat:

Kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin?

Mitka palkitsemiskeinot ovat tyontekijalle tarkeita?

Millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat tydntekijan motivaatioon?
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Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat henki-
I6stdn motivaatioon, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin, ja
miten tarkeitd ne ovat henkildstolle. Opinnaytetyon tarkoitus on kehittaa yrityksen pal-
kitsemiskeinoja. Tavoitteena on luoda monipuolinen palkitsemisjarjestelma. Tyd on ra-
jattu koskemaan palkitsemista ja motivaatiota. Selvitys on rajattu koskemaan vain vaki-
tuisissa tydsuhteissa olevia tyontekijoita. Haastateltavana kohderyhmana ovat toimihen-

kilét ja esimiehet, lukuun ottamatta ylinta johtoa.

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Tama opinnaytetyd toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Menetel-
maksi valikoitu puolistrukturoitu henkilokohtainen haastattelu. Menetelmaksi valittiin laa-
dullinen tutkimus siksi, etta siina pyritddan ymmartamaan tutkittava ongelma ja kuvaa-
maan tiettyja ilmi6itd, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 28). Tarkoitus on nimenoman kuvailla eikd ennustaa. Henkildstd on tarkein
tiedonhaun instrumentti kvalitatiivisen tutkimuksen aikana (Varto 1996, 23). Yksittaisissa
haastatteluissa ihmiset saavat vapaamuotoisesti vastata tutkijan etukateen laatimiin ky-
symyksiin ja kertovat kokemuksistaan ja mielipiteistaan. Menetelma antaa mahdollisuu-

den kuvata tyOyhteisoilmidita niiden kaikessa rikkaudessaan. (Tilastokeskus 2020.)

Kvalitatiivinen menetelma sopii tilanteisiin, joissa aineisto on suppea. Tutkimuksen sy-

véllinen luonne auttaa ymmartamaan ongelman yksityiskohtia. (SurveyMonkey 2021.)

Tassa opinnaytetydssa aineistonhakumenetelmana on kaytetty puolistrukturoitua haas-
tattelua, jossa kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyk-

sessa (KvaliMOTV 2021). Haastattelut tallennettiin digitaalisesti analysointia varten.

Yrityksen perusjoukko on pieni, ja otannan suuruus maaraytyy sen mukaan. Kvalitatiivi-
selle tutkimukselle oleellista on se, etta tutkimuksen osallistujat tuntevat hyvin tutkittavan
asian (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).
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5.3 Aineiston keruu ja kasittely

Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2021, ja kaikki mukaan pyydetyt henkilot suostuivat
siihen. Kaikki haastatteluun osallistujat tiesivat tutkimuksen aihealueen. Haastateltavat
esiintyvat tutkimuksessa anonyymisti, ja he olivat tietoisia tutkimuksen tarkoituksesta.
Tietosuoaja otettiin huomioon ja haastateltavalle kerrottiin, miksi keraan tietoja ja miten
niita kasittelen. EU:n yleista tietosuoja-asetusta (General Data Protection Regulation,
GDPR) on sovellettu henkilotietojen kasittelyyn 25.5.2018 lahtien (Tietosuoja-asetus

2021). Tietosuojan taustalla on myos kotimainen tietosuojalaki 1050/2018.

Haastattelutilanteet koettiin luonteviksi ja ne olivat myos toimiva tapa selvityksen aiheis-
ton keraamiseen. Ajoittain kuitenkin koettiin haasteita siina, ettei haastattelija paady oh-
jaamaan haastateltavaa omilla mielipiteilldaan. Tutkimuskysymyksissa tormattiin siihen,
ettd useampaan kysymykseen saatiin samankaltaisia vastauksia, vaikka kysymyksien

alkuperainen tarkoitus oli selvittaa eri asioita.

Opinnaytetydssa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Kuinka tyytyvaisia he ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin? (kysymykset 1 -
4)

- Mitka palkitsemiskeinot ovat tyontekijalle tarkeita? (kysymykset 5 - 11)

- Millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat henkildéstén motivaatioon? (kysy-
mykset 12 - 14)

- Miten yrityksen tulisi tulevaisuudessa kehittda palkitsemista henkiléstdon

motivaation lisdamiseksi? (Kysymykset 15 - 17)

Haastattelut tallennettiin digitaalisesti analysointia varten. Haastattelukysymyksia oli run-
gossa 17 kappaletta. Haastattelurunko koostuu eri osa-alueista, jotka ovat yrityksen ny-
kytilanne, aineeton ja aineellinen palkitseminen, tydmotivaatio, seka kehitysehdotuksia
palkitsemisjarjestelmaan. Viimeisena kysyttiin vapaita kommentteja, jotka liittyivat aihee-

seen. Haastattelurunko on nahtavissa liitteessa 1.
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Huolellinen tutkimus vaati aina huolellisten muistinpanojen tekemisen (Solatie 2001, 51).
Muistinpanoja tehtiin jo haastattelujen aikana ja taydennettiin nauhoja purkaessa. Sola-
tien mukaan muistinpanojen tekemisessa ei saa keskittya vain parhaimpiin vastauksiin,
vaan muistiin on merkittdva myds normaalin haastattelun kulku seka itsestaan selviakin
asioita. Kvalitatiivisen tutkimuksen pienen haastattelumaaran takia yksittdinen mielipide

edustaa tarkeaa segmenttia. (Solatie 2001, 51.)

Haastattelujen analysoinnissa oli kaytettavissa haastatteluaineiston digitaaliset tallen-
teet, haastattelijan muistinpanoja ja puhtaaksikirjoitetut tallenteet. Aanitallenteet ja niiden
puhtaaksikirjoitukset olivat erinomainen apuvaline haastattelujen analysointiin. Alussa
tutustuin aineistoon ja tein siita alustavia luokitteluja. Tuloksista etsin analyysin usein
mainittuja asioita, jotka luokittelin samankaltaiseksi. Tavoitteena oli esittda tarkasteltu
asia havainnollisessa muodossa. Analysoinnissa pyrittiin keskittymaan laajempiin koko-
naisuuksiin eikd ainoastaan yksittaisiin vastauksiin. Haastatteluiden analyysi oli tutki-

musprosessin tarkea vaihe.

6 Tulokset

6.1 Vastaajien taustatiedot

Haastatteluun osallistui yhdeksan henkil6a, joista 33 prosenttia naisia ja 67 prosenttia

on miehia. Vastanneiden keski-ika oli 25,5 vuotta.
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= Miehet = Naiset

Kuvio 6. Vastaajien iat prosentuaalisesti.

6.2 Palkitsemisen nykytilanne

Alussa kysyin yrityksen palkitsemisen nykytilannetta haastateltavilta. Yrityksen nykyinen
palkitsemismalli ei ollut tiedossa tydntekijdiden keskuudessa, ja haastattelijoiden vas-
taukset paljastivat, ettei palkitsemismalli ole selvilla lainkaan. Haastateltavat korostavat
palkitsemisen merkitysta motivaatiolle. Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. Tyon-
tekijoiden sitoutuminen ja motivoituminen vaikuttavat olennaisesti yrityksen tulokseen.
Kahdeksan yhdeksasta vastanneesta kokee yrityksessaan olevan tarvetta palkitsemis-
jarjestelman kehittdmiseen. Yksi vastaajista kertoi, ettd palkitsemismallin pitaisi kannus-

taa oma-aloitteiseen osaamiseen ja liiketoiminnan kehittdmiseen.

Tassa eraan haastateltavan kommentti:

” Palkitseminen ruokkii tydntekijan sisaista motivaatiota, mutta nykyinen palkitsemismalli

ei motivoi minua”.
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6.3 Aineeton palkitseminen

Palkitseminen ei aina vaadi rahaa, ja haastateltavat korostavat myés palautteen merki-
tysta. Moni kertoo saavansa virtaa siita, etta tyon tulos ndhdaan ja sita arvostetaan, mie-
lipidettd kysytaan ja kuunnellaan. Suurin osa vastaajista koki, ettd he saavat palautetta
tehdysta tyosta, mutta eivat valttamatta tarpeeksi. Haastateltavat kokevat, etta esimie-
heltd saatu rakentava palaute kannustaa ja motivoi parempaan tyétulokseen. Avoimissa
vastauksissa toistuu positiivisen palautteen merkitys. Oikea-aikainen ja oikein annettu
palaute tukee tyontekijoiden itseluottamusta ja auttaa kehittymaan omassa tydssaan. II-
man sita on vaikea tietaa, missa on onnistunut. Vastaajat kokivat, etta palaute on mer-
kittava osa toimivaa palkitsemista. Arvostuksen tarve on yksi ihmisen perustarpeista ja

siksi tydssa esimiehelta saatava arvostus ja palaute ovat tarkeita (Rotkin 2015, 72).

Tassa haastateltavien kommentteja aineettomasta palkitsemisesta:

"Positiivinen palaute vaikuttaa parempaan ty6tulokseen, se motivoi ja antaa oikean

suunnan. Se antaa kuvan, etta tydlla on merkitysta.”

"Kiitos ja palautteen antaminen ovat tehokkaampia kuin kerran vuodessa maksettu bo-

”

nus.

” Ei ole olemassa positiivista tai negatiivista palautetta — on vain hyvin tai huonosti an-

nettua palautetta.”

6.4 Aineellinen palkitseminen

Henkilostolle palkitseminen konkretisoituu erityisesti rahallisten palkkioiden ja palkan
muodossa. Haastateltavien mukaan palkka on kilpailukykyinen, mutta he toivovat palkan
vaihtelevan oman suorituksen mukaan. Palkan osalta useimmille on keskeista se, voiko

palkan suuruuteen vaikuttaa omalla tydpanoksella.

Edut ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta. Mielenkiintoista oli se, etta etujen olemas-
saolo oli unohdettu, vaikka yrityksella luontoisetuna oli puhelinetu, vakuutusturva seka

lakisaateiset edut, kuten lomat ja tydterveyshuolto. Vastaukset olivat yhdensuuntaiset
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sen suhteen, etta henkildetuja saisi olla enemman eli epasuoria taloudellisia palkkioita,

kuten ravinto- ja liikuntaetuja.

Tassa eraan haastateltavan kommentti:

"Jos tyOsta saa samaa palkkaa riippumatta siita, kuinka paljon tyéhénsa panostaa, ei

palkalla voida ainakaan kannustaa parempiin tyésuorituksiin.”

6.5 Tyodmotivaatio

Yrityksen etuna on edistaa tydssa viihtymista ja motivaatiota. Kysyttaessa, mitka tekijat
vaikuttavat tydmotivaation, vastaajat korostivat tyon mielekkyyden merkitysta. Tyon si-
salto ja mielekas tyd ovat merkityksellisimpia asioita tydssa. Tyontekijat arvostavat tyon
yksilOllisyytta ja merkityksellisyytta enemman kuin pelkkia euroja. Silti rahalla on valia ja
peruspalkka pitaa olla riittdvan hyva, jotta asia ei vaivaa. Herzbergin mukaan se on ikaan

kuin hygieniatekija, jonka pitda olla kunnossa. (Herzberg 1987, 8.)

Haastateltavien mukaan mahdollisuus oppia ja kehittaa uusia taitoja koettiin mydskin yh-
deksi tarkedksi tydssa motivoivaksi tekijaksi. Osalle on tarkedd myos kehittyd omassa
tydssaan ja kouluttautua seka edeta urallaan.

Tassa haastateltavien kommentteja tydmotivaatiosta:

” Toivoisin myds enemman motivointia positiivisten asioiden kautta, eli enemman pork-

kanaa kuin keppia”

"Palkkiot pitaisi maksaa useammin kuin kerran vuodessa. Se vaikuttaa vain hetken,

mutta ei vaikuta motivaatioon suurimman osan vuotta.”

"Lahiesimies ei pyri motivoimaan eikd kannustamaan minua yksilona millaan tavalla.”
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6.6 Henkilostdon kehitysehdotuksia palkitsemisjarjestelmaan

Palkitsemisjarjestelman kokonaisuus muodostuu useista rahallisista ja rahanarvoisista,
seka aineettomista tavoista. Haastateltavat olivat sita mielta, etta aineellisia palkitsemis-
tapoja, kuten suoriutumiseen perustuvaa palkkausta ja tydsuhde-etuja, voisi lisata ja ke-
hittda. Suoriutumiseen perustuva palkkaus voi ohjata henkilén tarmoa strategian mukai-
seen suuntaan. Ne nousivat tarkeimmiksi palkitsemistyokaluiksi tyéntekijan keskuu-
dessa. Mikropalkitseminen on yksi mahdollinen kompensaation muoto. Haastateltavien
mielesta se voi olla rahallisesti vaatimaton, kuten elokuvalippu tai lahjakortti. Kaikkein
tehokkainta mikropalkitseminen on silloin, kun se on raataldity palkittavan tydntekijan

kiinnostuksen kohteen mukaan.

My0s aineettomat palkitsemisen tavat, kuten tyon sisalto, koulutus- ja kehittymismahdol-
lisuudet ja tyOsta saatu palaute, korostuivat tarkeiksi tekijoiksi, jotka vaikuttavat tydmoti-
vaatioon. Haastateltavien mielesta tydyhteison pitaisi kehittda toimintatapoja, joissa po-
sitiivisen palautteen antaminen on osa arkea. Tarkeintd on rakentava ja suora palaute
hyvin tehdysta tyosta, seka esimiehen osoittama luottamus. Tydn sisaltd kannattaa miet-
tiad ja organisoida fiksusti ja muokata mahdollisuuksien mukaan kunkin yksildn tavoittei-
siin ja kykyihin sopivaksi. Tyontekijan on yllapidettava omaa osaamistaan, ja itsensa ke-
hittdminen on yrityksen kasvun mahdollistaja. Yrityksen tietotaito muodostuu henkildstdon
osaamisesta. Tyontekijdiden opintoja ja opiskelua voisi tukea, kuten esimerkiksi opinto-
vapaan mahdollisuudella ja joustavilla ratkaisuilla opintojen loppuunsaattamisen varmis-

tamiseksi (Tydsuojelu 2021).

Opinnaytetydn aineisto osoitti, ettd pelkalla rahalla on vaikea sitouttaa ja motivoida.
Tyontekijat korostavat tydn merkityksellisyytta, ja omalla tydpanoksella pitaa olla tuntuva
yhteys mitattaviin asioihin. Hyva mittari on selkea, riittavan yksinkertainen ja sellainen,
jokaiseen tyontekija pystyy tehtavassaan vaikuttamaan. Kokonaispalkitsemisen tarkeim-
mat tehtavat ovat ihmisten motivointi ja toiminnan suuntaaminen. Avoimissa vastauk-
sissa toistuvat rauha ja vapauden merkitys. Haastateltavat arvostavat rauhaa ja vapautta
enemman kuin ennen. He haluavat tehda merkityksellista tyota ja haluavat, etta jaa aikaa
harrastuksille ja perheelle. Palkankorotus ei enda ole tarkeintd. Ehdotuksia palkitsemi-
senkokonaisuuteen edistamiseksi esitellaan luvussa kahdeksan, ja niitd on tarkoitus esi-

tella johdolle toukokuun alkuun mennessa.
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7 Opinnaytetyon patevyys ja luotettavuus

Aineiston ja tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Vali-
diteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita kokonaisuutta, jossa tutkimuksen tulos vastaa
tutkimukselle asetettuja tavoitteita ja paamaaria (Varto 1996, 103). Validiteetti kertoo,
missad maarin saadut tulokset vastaavat todellisuutta ja mitataanko todella sita, mita on
tarkoitus mitata (Solatie 2001, 97). Varton mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa pate-
vyys on keskeinen asia ja validissa tutkimuksessa on mitattu oikeaa asiaa oikealla ta-
valla. Opinnaytetydssa validiteetti on lukijan ja organisaation kannalta tarkeampi kriteeri
(Heinonen 2014).

Hyva haastattelurunko on onnistuneen kvalitatiivisen tutkimuksen perusedellytyksia. Se
on jaettu osa-alueisiin ja sisaltaa olennaiset kysymykset. Haastattelurunko on selkea ja
etenee loogisesti, eika aseta vastauksia haastateltavien suuhun. Haastatteluja on tallen-
nettu digitaalisesti ja saadut vastaukset on litteroitu heti. Haastattelun otannan koko on
pieni, mutta siita voi kuitenkin tehda johtopaatdksia. Kvalitatiivinen tutkimus, jossa kysy-
taan pienemmalta joukolta ihmisia kysymykset aina hieman eri tavoin, saattaa olla vali-
dimpaa, kuin kvantitatiivinen tutkimus, missa kysytaan suurelta joukolta (Solatie 2001,
97). Kirjoittajan mielesta tutkimus on validi, silld se vastaa kokonaan kysymykseen, mika

opinnaytetydssa asetettu ja vastaa hyvin tutkimuskohdetta.

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan mittaamistavan oikeellisuutta ja mittauk-
sen toistettavuutta. Se kertoo, ovatko tutkimuksen tulokset toistettavissa uusilla mittauk-
silla. (Solatie 2001, 97.) Varto kuvailee tutkimuksen luotettavuutta vapaudella satunnai-
sista ja epaolennaisista tekijoista. Haastattelutuloksia voidaan pitaa toistettavina, mutta

reliaabeliuutta voidaan parantaa tekemalla enemman haastatteluja.

8 Palkitsemisjarjestelman kehitysehdotukset

Yrityksen palkitsemisen kokonaisuutta ja palkitsemisjarjestelmien toimivuutta pitaa ke-
hittda yrityksen strategian mukaisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Se edistaa arvojen
mukaista toimintaa ja auttaa konkretisoimaan yrityksen tavoitteita ja tuottaa palautetta

tydssa onnistumisesta. Palkitsemisjarjestelma auttaa suorituksen johtamista ja ohjaa
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henkildstdon energiaa ja mielenkiintoa oikeisiin asioihin, seka lisda motivaatiota. (Ylikor-
kala ym. 2018, 55).

Palkitsemisen kokonaisuutta pitaa raataléida henkiloston tarpeiden mukaan. Kokonais-
palkitseminen voi sisaltaa aineellisia muotoja, kuten kilpailukykyista palkkaa, etuja ja bo-

nuksia (kuvio 7).

Bonukset

| uontoisedut ja
henkildkuntaedut |

| akisGdteiset edut

Kuukausipalkka

Kuvio 7. Aineellinen palkitseminen.

Suoriutumiseen perustuva bonus voi ohjata henkildstdon tarmoa strategian mukaiseen
suuntaan. Se voi kannustaa ihmisia yksilésuorituksiin ja lisata tydmotivaatiota. Bonusjar-
jestelma on kokonaispalkitsemisen vaikein palanen, koska se voi epdonnistua ja tuoda
ei haluttuja tuloksia. (Sommers 2020, 28).
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Mikropalkitseminen on yksi mahdollinen palkitsemisenmuoto, joka on rahallisesti vaati-
maton, kuten elokuvalippu tai lahjakortti. Yritys voi antaa tyontekijoilleen tavanomaisia ja
kohtuullisia lahjoja, joista ei tarvitse tehda ennakonpidatysta. Verovapaiden lahjojen yh-
teenlaskettu arvo voi olla enintdan sata euroa vuodessa. (Vero 2021.) Tydnantaja voi
muistaa henkilostoad, vaikkapa mukavalla lahjalla, joka voi olla jokin lahjakortti. Henki-

16st6 voi valita lahjan esimerkiksi yrityksen maarittelemista vaihtoehdoista.

Ateria- tai lounasetu on suosituin ja tydntekijdiden keskuudessa arvostettu tydsuhde-etu.
Se lisda tydhyvinvointia ja sen kautta motivaatiota. Lounastauon viettdmisella tyépaikan
ulkopuolella on palauttava vaikutus ja se lisada loppupaivan tyétehoa. Lounasetuja vero-
tetaan samalla tavalla kuin tavallista palkkaa verohallinnon ohjeiden mukaisesti (Palk-
kaus 2021).

Tarjoamalla liikuntaetuja yritys pystyy kannustamaan tyontekijéita likkumaan ja edista-
maan fyysista ja psyykkista hyvinvointia. Pa4dmaarana on tyontekijéiden tydkyvyn yllapi-
tdminen ja parantaminen seka yhteishengen lisdaminen. Investoimalla henkiloston hy-
vinvointiin se parantaa yrityksen suoritustasoa ja vahentda sairauspoissaoloja. Se pa-
rantaa tyonantajamielikuvaa ja sitouttaa tyontekijoita. Koko henkilostolle tarjottavat lii-
kuntaedut voivat olla taysin verottomia, kun niita tarjotaan tasapuolisesti kaikille tyonte-
kijoille (Palkkaus 2021).

Puhelinetu on jo kaytossa kohdeyrityksessa ja matkapuhelimen luontoisetuarvo on 20
euroa kuukaudessa. Edun arvo kattaa puheluista aiheutuneet kustannukset (Vero 2021).
Puhelinetu on hyvin yleinen luontoisetu, ja sen verotusarvon maarittdminen helppoa.
Kyse on siita, etta tydnantaja maksaa tyontekijan puhelimen ja myds vapaa-ajan puhe-

luiden puhelinlaskut.

Merkkipaivien muistaminen on yrityksen tapa osoittaa arvostusta ja luo hyvaa ilmapiiria.
Se on osa kaytdstapoja. Muistamatta jattaminen puolestaan voi jattda pahan maun suu-
hun ja jaljelle tunteen siita, ettei tydntekijaa arvosteta. Yritys pystyy luomaan nakyvia ja

yhdenvertaisuutta tukevia kaytantoja tyontekijdiden muistamiseen.

Tyoterveyshuolto on jokaisen tydntekijan etu, joka on siité erikoinen, etta se on lainsaa-
dannén maaraama (Vero 2021). Tyoéterveyshuollon tavoitteena on luoda terveellinen ja

turvallinen tyd, tydymparisto ja tydyhteiso.
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Luontoisedut ja henkildkuntaedut ovat osa kokonaispalkitsemista. Edut kannattaa tehda
nakyviksi, kertoa niista selkeasti tai laskea eduille rahallinen arvo, joka on helpompi miel-
taa palkan lisaksi. Etuja voidaan tarkastella vuosittain. Luontoisetu voi olla yksi keino
sitouttaa ja motivoida henkilékuntaa. Kuviossa 8 on esitetty tiivistettyna mahdolliset hen-

kilokuntaedut, jotka voivat toimia kokonaispalkitsemisen osana.

LOUNASETU

iy

On kérytdssa

Lo

. . MATKAPUHELINETU

;ﬁa@ LIKUNTAETU
o

%*:G" MERKKIPAIVIEN MUISTAMINEN

Muistetaan tydntekijan pyoreitd syntymdp&ivid

-

g LAAJENNETTU TYOTERVEYSHUOLTO

On kaytossa

VAPAA-AJAN TAPATURMAYVAKUUTUS
On kaytdssa

Kuvio 8. TrainTecin mahdolliset henkilokuntaedut.

Yrityksen palkitseminen on myds aineetonta, kuten esimerkiksi hyva esimiestyd, innos-

tava tyoilmapiiri ja tydaikajoustot (kuvio 9).
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Tydhyvinvointi

Johtaminen ja
esimiestyo

Organisaatio-
Kulttuuri

Tydaikajoustot ja
etatyomahdollisuus

Osaamisen
kehittGminen

Kuvio 9. Aineeton palkitseminen.

Aineeton palkitseminen korostuu selkeasti tyontekijoiden keskuudessa ja motivoinnissa
tulee keskeisempaan asemaan. Kokonaispalkitsemisen kehittamisen painopiste voi olla
aineettomissa palkitsemisen keinoissa, kun pienella yrityksella kassavaroja voi olla ra-
jallisia. Opinnaytetydn aineisto osoitti, ettd aineettomilla palkitsemiskeinoilla on iso mer-
kitys. Palautteen antaminen voi olla kustannustehokkain keino. Tyoyhteisén pitda oppia
antamaan palautetta. Esimiehelta ja johdolta ei vaadita paljon, vaan arkisten pienten on-
nistumisten huomaamista ja sanomista daneen. Positiivinen osaamisen esiin nostava ja
palkitseva johtamistyyli tuottaa parhaat tulokset, seka edesauttaa rakentamaan luotetta-
vaa ty6ilmapiiria ja motivoida tyontekijoita. Pitda vain oppia toimintatapoja, jossa positii-

vinen palautteen antaminen on osa arkea.
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Arvostuksen osoittaminen on myoés yksi aineettomista palkitsemisen keinoista, joita yri-
tys pystyy hyddyntamaan. Organisaation tydntekijat haluavat tuntea olevansa arvostet-
tuja tydssaan. Heidan mielestaan tyon pitaa tuntua merkitykselliselta, koska on vaikea

olla motivoitunut, jos ei tiedeta, miksi tyéta tehdaan.

Tyon joustavuuden lisdaminen on ollut pitkdan megatrendi, joka on kohdeyrityksella hy-
vin kaytéssa. Moderni tyd suo vapauden valita, missa tyotaan tekee. Lisaamalla etatyo-
mahdollisuuden, yritys pystyy saastdmaan toimitilojen vuokrassa. Etatydmahdollisuus
voi olla rekrytointivaltti, joka mahdollista tyontekijoille monipuolisempia urapolkuja ja

joustavamman tyon erilaiset perhe- ja elamatilanteet huomioiden.

Nain vaikeana aikana huumorin merkitysta ei pitaisi vaheksya, silld yhdessa koettu po-
sitiivinen tunne lisda luovuutta ja ymmarrysta tydntekijan keskuudessa. Hyvinvoivat tyon-
tekijat ovat tuottavia ja ihmissuhteet ovat tydyhteison tarkein voimavara. Niissa virtaa
yrityksen taito, tieto ja osaaminen. On mietittava yhdessa henkildston kanssa, miten luo-
daan mahdollisimman terveellinen ja turvallinen tydymparistd. Esimiehelld ja johdolla on
keskeinen rooli siind, millaiseksi tydpaikan ilmapiiri ja vuorovaikutus rakentuvat. Johto
voi omilla toimillaan luoda tyopaikan normeja ja asettaa rajoja sille, miten tyoyhteisdssa

toimitaan.

Jotta palkitsemismallilla olisi sitouttava ja motivoiva vaikutus, se ei saa olla ristiriidassa
tyohon liittyvien henkildkohtaisten tavoitteiden kanssa. Yksinkertaisuus on valttia palkit-
semisjarjestelmassa. Kokonaispalkitsemisen kautta kohdeyritys voi palkita ja sitouttaa
tyontekijoita, tukea tydhyvinvointia ja edistaa motivaatiota, sekd mahdollistaa henkild-
kohtaista kehittymista. Toimivan ja monipuolisen palkitsemisjarjestelman avulla organi-
saatio pystyy luomaan yrityskulttuurin, joka kasvattaa ja yllapitaa korkeaa motivaatiota.
(Luoma & Troberg & Kaajas & Nordlund 2004, 35.)

9 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat henki-
I0ston motivaatioon ja kuinka tyytyvaisia he ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin, seka mi-

ten tarkeita ne ovat henkilostolle. Tavoitteena oli kehittaa yrityksen palkitsemiskeinoja
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ja luoda monipuolinen palkitsemisjarjestelma. Opinnaytetyon paaongelmaan I6ydettiin

vastaus tarkentuneiden kysymyksien vastauksia analysoimalla.

Tutkimuksen paaongelma oli seuraava:

Miten yrityksen tulisi tulevaisuudessa kehittaa palkitsemista henkiléstén motivaation li-

saamiseksi?

Tarkentunevat kysymykset olivat seuraavat:

Kuinka tyytyvaisia tydntekijat ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin?

Mitka palkitsemiskeinot ovat tyontekijalle tarkeita?

Millaiset palkitsemiskeinot vaikuttavat tydntekijan motivaatioon?

Ensimmaisena haettiin vastausta seuraavaan kysymykseen: Kuinka tyytyvaisia tyonte-
kijat ovat nykyisiin palkitsemiskeinoihin? Vastauksen siihen antoivat kysymykset 1 - 4
haastattelurungosta. Voidaan todeta, ettei tyontekijat ole tyytyvaisia nykyisiin palkitse-
miskeinoihin, kun yrityksen palkitsemismalli ei ollut tiedossa tydntekijdiden keskuudessa.

He kokevat yrityksessaan olevan tarvetta palkitsemisjarjestelman kehittdmiseen.

Toiseen kysymykseen mitka palkitsemiskeinot ovat tyontekijalle tarkeitd, muodostettiin
vastaus haastattelurungon kysymyksesta 5 - 11 vastauksista. Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettad palkitseminen ei aina vaadi rahaa. Hakonen ja Nylander (2015)
myoOs korostavat, etta palkitseminen on muutakin kuin rahaa. Kunhan palkka ja muut
aineelliset palkitsemisen perusteet ovat kunnossa. Esimiehelta saatu rakentava palaute
kannustaa ja motivoi parempaan ty6tulokseen. Oikea-aikainen ja oikein annettu palaute
tukee tyontekijoiden itseluottamusta ja auttaa kehittymaan omassa tyossaan. liman sita
on vaikea tietda, missa on onnistunut. Palaute on merkittava osa toimivaa palkitsemista.
(Hakonen & Nylander 2015, 35.) Tutkimustuloksista voisi paatella, etta tyontekijalle pal-
kitseminen konkretisoituu myos rahallisten palkkioiden ja palkan muodossa. Haastatel-

tavien toivovat palkan vaihtelevan oman suorituksen mukaan ja omalla tydpanoksella
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pitda olla tuntuva yhteys mitattaviin asioihin. Vastaukset olivat yhdensuuntaiset sen suh-

teen, etta henkildetuja saisi olla enemman.

Kolmantena haettiin vastausta seuraavaan kysymykseen: Millaiset palkitsemiskeinot vai-
kuttavat tyontekijan motivaatioon? Vastauksen siihen antoivat kysymykset 12-14 haas-
tattelurungosta. Vastausten pohjalta pystytaan toteamaan, etta tyén sisaltd ja mielekas
tyd ovat merkityksellisimpia asioita ty0ssa, jotka vaikuttavat motivaatioon. Myoés Palkit-
seminen Suomessa 2020 -tutkimukseen vastanneista tyontekijoista 51 prosenttia ko-
rosti, etta toiseksi tarkein on tyon mielekkyys ja 51 prosenttia vastanneista valitsi sen
joko tarkeimmaksi tai toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi. (Mandatum Life 2020.) Tydntekijat
arvostavat tyon yksilollisyytta ja merkityksellisyyttda enemman kuin pelkkia euroja. Enda
ei riittda, jos saisi palkka vain kerran kuussa, haastateltavat haluavat tehda mielekasta
tyéta. Sisdisen motivaation kannalta on hyvin merkityksellistad se, ettd ihminen kokee
tydnsa tarkeaksi ja mielekkaaksi. Myds Hakonen ja Nylander (2015, 148) mukaan sisai-
nen motivaatio viittaa siihen, etta henkild tekee asioita, koska ne itsessaan ovat mielek-

kaita ja niiden tekeminen tuo vahvaa tyytyvaisyyden tunnetta.

Ihminen viettaa ison osan arjesta tyopaikalla, ja jos tyolla ei ole suurempaa maaran-
paata, motivaatio voi romahtaa. Tydsuoritus paranne, kun esimies kiinnittda huomiota
tydnteon. Tydlla on merkitys ja joku siitd arvosta. (Rétkin 2015, 147.) Sen merkitysta
kiittminen motivoi ihmisia uusiin tydsuorituksiin. Hyvaksytyksi tulemisen tarve on kova.
Maslowin tarvehierarkia selittda inmisten motivaation Iahteita. Jokaisella tasolla on oma
tarpeiden tyydyttaminen. (Hakonen & Nylander 2015, 142). Kyselytutkimuksen vastaus-
ten pohjalta voidaan totea, ettd mahdollisuus oppia ja kehittaa uusia taitoja nousee myds
yhdeksi tarkeaksi tydssa motivoivaksi tekijaksi. Tyontekijoille tulee antaa paljon vastuutta

ja vapauttaa, jotta jokainen saa riittavasti tila kehitelld uusia ratkaisuja.

Haastattelujen vastausten perustella onnistuttiin laatimaan palkitsemisjarjestelman kehi-
tysehdotukset. Omasta mielestani onnistunut tutkimus antoi hyvan pohjan yrityksen pal-
kitsemismallin kehittdmiselle ja sitten menestymiselle. Kaiken tarkeinta olisi kuitenkin
varmista, etta tuo johtaa toimintaan ja paatoksiin ja auttaa sitouttamaan ja motivoimaan

tyodntekijoita.

Tutkimuskysymykset olisi ollut jarkevaa testata ennen varsinaisten haastatteluiden aloit-
tamista. Testaushaastattelun jalkeen kysymyksia olisi vielda mahdollista muokata. Lisa-

kysymysten esittdminen haastattelutilanteissa on my6s haastavaa. Haastattelija ei ole
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kokenut tutkija. Kun kyseessa oli useampi haastattelu, ei ollut varmuutta siitd, ovatko

mahdolliset lisdkysymykset tarpeeksi samankaltaisia.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta palkitsemisen kokonaisuus rakentuu perusasioista,
jotka liittyvat henkildstdsta huolehtimiseen ja joiden on syyta olla kunnossa. Se muodos-
tuu aineellisista seka aineettomista tavoista. Palkitseminen on paitsi palkkaa ja etuja,
myOs aineettomia asioita kuten koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia, tyon sisaltéa
seka palautetta ja huomioimista. (Ylikorkala ym.2018, 13.) Palkitseminen ei siis ole vain
henkiloston rahallista huomioimista ja tavoitteiden saavuttamiseen kannustamista. Mie-
lenkiintoinen ja merkityksellinen tyd saattavat jollekin olla tarkeimpia motivaatiotekijoita.
Kun tyontekijat kokevat tekemisensa merkitykselliseksi, he ovat tydtehtavansa sitoutu-
neet ja innostuneet saaman parhaan mahdollisen tuloksen. Pelkka ulkoinen motivointi ei
valttdmatta enaa riitd, mutta se on edelleen tehokas keino saada aikaan tuloksia. Yritys
myos hyodtyy tydntekijdiden merkityksellisyyden kokemuksesta, koska tydnsa merkityk-
selliseksi kokevat tydntekijat ovat luovempia, tehokkaampia ja sitoutuneempia. (Amabi-
len 1998, 133.)

On paljon hyvia syita tehda tyéta: raha, turvallisuus, tydkavereiden seura, mielekas te-
keminen, velvollisuus ja intohimo. Tyodntekijat voivat tavoitella merkityksellisyytta, kun
perustarpeet on jo taytetty. Jos halutaan, etta tyontekijat haluavat tehda toita muustakin
syysta kuin valittdman toimentulon takia, tyon on tarjottava mielekkyytta, merkitykselli-
syytta ja luotettava, seka kannustava tyGilmapirid. Aineettomia palkitsemisen tapoja
kannattaa kayttaa ja niita arvostetaan, eika niiden kayttaminen vaadi isoja investointeja.
(Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 18.)
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Haastattelurunko
Taustatietokysymykset:
Ika

Sukupuoli

Toimenkuva

Yrityksen nykytilanne:
1. Milla tavoin koet, etta sinua palkitaan?
2. Motivoiko nykyinen palkitsemisjarjestelma? Miten?
3. Onko tarvetta palkitsemismallin uudistukselle?

4. Oletko tyytyvainen nykyiseen toimintamalliin?

Aineeton palkitseminen
5. Saatko tarpeeksi palautetta tydstasi tiimiltasi ja esimieheltasi?
6. Vaikuttako positiivinen palaute parempaan tyotulokseen?
7. Onko tydssa eteneminen mahdollista ja oletko miettinyt sita?

8. Tunnetko, etta tydpanostasi arvostetaan?

Aineellinen palkitseminen
9. Onko palkkasi kilpailukyykyinen?
10. Onko yrityksessasi kaytdssa henkildkuntaetuja? Millaisia?

11. Palkitaanko sinua tydstasi mielestasi (tarpeeksi) hyvin?

Liite 1
1(2)



Liite 1

2 (2)

Tyomotivaatio

12. Mainitsee tarkeita tekijoita, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon?

13. Mitka tekijoita saisi kehittaa? Mita ne olisivat?

14. Onko palkinnolla/palkinnoilla vaikutusta tydmotivaatioon?

Kehitysehdotuksia palkitsemisjarjestelmaan
15. Mita toivoisit palkinnoksi/palkinnoiksi?
16. Onko aineettomalle palkitsemiselle tarvetta?

17. Jos saisit valita yhden aineellisen palkinnon, joka vaikuttaisi tydmotivaatioosi.
Mika se olisi ja kuinka usein sita pitaisi antaa? (vuosi-, kuukausi- tai tulokseen
perustuva bonus)
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