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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen x kertapalkitsemisen yh-
teyttä henkilöstön sitoutumiseen. Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, millaisia ker-
tapalkitsemisen muotoja yrityksen x henkilöstö arvostaa ja onko kertapalkkioilla yh-
teyttä henkilöstön sitoutumiseen. Tämän lisäksi oli tarkoitus laatia yritykselle x kerta-
palkkioiden jakamista varten ehdotus ohjeistuksesta, missä käydään läpi tärkeimmät 
huomioon otettavat asiat. Ohjeistus ei ollut osa opinnäytetyötä. 
 
Opinnäytetyön viitekehys koostui kolmesta pääteemasta, jotka olivat kokonaispalkit-
seminen, kertapalkitseminen ja sitoutuminen. Opinnäytetyön tutkimusmenetelmänä 
käytettiin kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusta. Kartoitusta varten laadittiin kysely-
lomake, joka sisälsi strukturoituja kysymyksiä sekä muutamia avoimia kysymyksiä. 
Muuna aineistona käytettiin ammattikirjallisuutta ja artikkeleita.  
 
Opinnäytetyön kyselylomakkeen tuloksista nousi selkeästi esiin henkilöstön eniten 
arvostamat kertapalkitsemisen keinot. Tulosten perusteella saatiin myös selkeä kuva 
siitä, että suurin osa henkilöstöstä kokee kertapalkkioilla olevan positiivisia vaikutuk-
sia sitoutumiseen. Kartoituksen avulla yritys x sai arvokasta tietoa henkilöstön mielipi-
teistä ja pystyy hyödyntämään kartoituksesta saatuja tuloksia palkitsemisen kehittä-
misessä. Kehitysehdotuksien laatiminen ei ollut tämän työn pääasiallinen tavoite, 
mutta kartoituksen perusteella nousi tärkeinä asioina esiin aktiivisuuden lisääminen 
kertapalkkioiden jakamisessa ja ohjeistuksen laatiminen kertapalkitsemisesta. 
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The purpose of this thesis was to investigate the relation between of company x's 
one-time rewards and employee work engagement. The aim of the thesis was to find 
out which forms of one-time rewards are valued by the employees of company x and 
to find out whether one-time rewards are related to their commitment. In addition, the 
aim was to draft guidelines for the distribution of one-time bonuses for company x, 
which would go through the main issues to be taken into account. The guidelines are 
not part of the thesis. 
 
The framework for the thesis consist of three main themes: total rewards, one-time 
rewards and commitment. The research method used in the thesis was quantitative 
research. A questionnaire including structured questions and some open-ended 
questions was prepared for the survey. In addition, professional literature and articles 
were used. 
 
The results of the questionnaire clearly revealed the most appreciated means of one-
time rewards by employees. The results also gave a clear picture that the majority of 
the employees feel that one-time rewards have a positive impact on commitment. 
The survey provided company x with valuable insights into the employee’s opinions 
and will enable it to use the results of the survey to improve its reward practices. The 
main objective of the study was not to make suggestions for development, but the 
survey did highlight the importance of being more proactive in the distribution of one-
time rewards and the development of guidelines on one-time rewards. 
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1 Johdanto 

1.1 Työn tausta ja tavoite 

Opinnäytetyöni aiheena on yrityksen x kertapalkitseminen ja sen yhteys työnte-

kijöiden sitoutumiseen. Aihe on rajattu palkitsemisen kokonaisuudesta kertapal-

kitsemiseen toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Kertapalkitseminen on myös 

ajankohtainen ja mielenkiintoinen aihe, josta ei ole vielä tehty lukuisia opinnäy-

tetöitä. Kartoituksen lisäksi toteutin toimeksiantajalle tiiviin ehdotuksen kertapal-

kitsemisen ohjeistuksesta. Ohjeistus sisältää muun muassa tietoa siitä, milloin 

kertapalkitsemisesta käytetään ja miten sitä käytetään. Ohjeistus ei ole osa 

opinnäytetyötä.  

Työn tarkoituksena on kartoittaa, mitä kertapalkitsemisen keinoja henkilöstö pi-

tää merkityksellisinä ja miten nämä keinot ovat yhteydessä henkilöstön sitoutu-

miseen. Tämän lisäksi kartoituksessa pyritään selvittämään kertapalkitsemisen 

nykytilaa eli sitä, miten henkilöstö kokee kertapalkitsemisen keinot nyt ja minkä-

laisia vaihtoehtoja kertapalkitsemiseen on jo käytössä.  

Työn avulla yritys saa kokonaiskäsityksen sen nykyisen kertapalkitsemisen ti-

lasta ja sen yhteydestä henkilöstön sitoutumiseen. Lisäksi se saa tutkimustietoa 

palkitsemismuodoista, joita henkilöstö arvostaisi. Toimeksiantaja voi käyttää 

työssä saatuja tuloksia hyödyksi palkitsemisen jatkuvassa kehittämisessä. 

1.2 Opinnäytetyön toimeksiantaja, menetelmät ja rajaus  

Tässä opinnäytetyössä toimeksiantajana on asiantuntijaorganisaatio, joka tar-

joaa mm. tilintarkastus-, laki- ja veropalveluita. Työntekijät koostuvat pääasi-

assa asiantuntijatyötä tekevistä henkilöistä. Yrityksessä kokonaispalkitsemista 

on jo kehitetty, mutta kertapalkitseminen ei ole ollut kehitystyössä ainakaan 

isossa osassa mukana. Toimeksiantajan toiveiden mukaisesti yrityksen nimi ei 

tule tässä opinnäytetyössä ilmi. Toimeksiantajasta käytetään tässä työssä sekä 

liitteessä nimeä ”yritys x”. 
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Opinnäytetyö toteutettiin tutkimustyyppisenä työnä, jossa ainestoa kerättiin laati-

mallani kvantitatiivisella kyselyllä (liite 1.) henkilöstölle. Tutkimuskysymykset 

tässä työssä ovat seuraavat:  

 

 Mitä kertapalkitsemisen keinoja henkilöstö arvostaa?  

 Ovatko kertapalkkiot yhteydessä henkilöstön sitoutumiseen?  

 

Kyselyssä käytettiin hyödyksi sekä kvalitatiivisia että kvantitatiivisia menetelmiä, 

joita olivat strukturoidut ja avoimet kysymykset. Kuitenkin päämenetelmänä käy-

tin kvantitatiivista analyysia. Kysely toteutettiin niin, ettei vastaajia voida tunnis-

taa.  

2 Kokonaispalkitseminen 

2.1 Kokonaispalkitsemisen määritelmä 

Palkitsemisen määritelmiä on lukuisia, mutta Rantamäki, Kauhanen ja Kolari 

(2006, 15–16) ovat kuvanneet palkitsemista työntekijän ja organisaation vaihto-

suhteena, jossa molemmat osapuolet hyötyvät. Hakonen ja Nylander (2015, 11) 

taas kuvaavat palkitsemisen kaksisuuntaiseksi prosessiksi eli vaihtosuhteeksi, 

missä yritys palkitsee työntekijöitään vastineeksi esimerkiksi heidän osaamises-

taan ja motivaatiosta (Hakonen & Nylander 2015, 11; Hakonen 2017). Kuten 

määritelmiä myös palkitsemisen keinoja on lukuisia, mutta tiivistetysti kaikkia 

niitä keinoja, jotka henkilö kokee motivoivaksi, voidaan pitää palkitsemisena 

(Kauhanen ym. 2006, 15–16). Yritys itse määrittelee ja rajaa oman palkitsemi-

sen kokonaisuutensa itselleen sopivista aineellisista ja aineettomista palkitsemi-

sen keinoista (Hakonen & Nylander 2015, 21). Suomessa palkitsemista ohjaa-

vat kuitenkin työterveyshuoltolaki (Työterveyshuoltolaki 2001/1383) ja työehto-

sopimuslaki (Työehtosopimuslaki 1946/436), jotka määrittelevät, että esimer-

kiksi työterveydenhuollon järjestäminen on pakollista, sekä työehtosopimukset, 

jotka määrittelevät yritysten palkkausjärjestelmiä (Hakonen & Hakonen & 

Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 38–39).  
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Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & 
Hulkko-Nyman 2018, 40). 

Kuten kuviosta 2 nähdään, kokonaispalkitseminen sisältää sekä aineellisen että 

aineettoman palkitsemisen keinoja, joilla yrityksen henkilöstöä palkitaan esimer-

kiksi loistavasta työpanoksesta tai suoriutumisesta. Jokaisella palkitsemisen 

keinolla on oma merkityksensä ja ne vaikuttavat eri tavoilla. Esimerkiksi tulos-

palkkauksella pyritään näyttämään oikeaa suuntaa ja palkitsemaan sellaisista 

saavutuksista, jotka liittyvät yrityksen tulokseen. Palaute palkitsemisen keinona 

on taas hyvin erilainen verrattuna tulospalkkaukseen, mutta yhtä tärkeä palkit-

semisen kokonaisuudessa. Sillä pyritään lisäämään työmotivaatiota ja -hyvin-

vointia, jotka vaikuttavat pitkällä aikavälillä myös työn laatuun. (Ylikorkala ym. 

2018, 28–29.) 

Palkitsemisen kokonaisuuden tulee olla jäsennelty ja organisaation strategian 

mukainen, ja sen tulee sisältää konkreettiset tavoitteet, jotta palkitsemisella voi-

daan saavuttaa haluttuja tuloksia (Kauhanen 2016, 16; Oikarinen 2020). Palkit-
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semisessa on erityisen tärkeää olla myös tilannetajua, jotta ymmärretään, mil-

loin on oikea hetki palkita (Sitra 2013). Muutaman viime vuosikymmenen aikana 

palkitseminen on kehittynyt Suomessa yhdeksi tehokkaimmaksi henkilöstötyön 

työvälineeksi ja siitä on muodostunut yksi tärkeimmistä johtamisen välineistä 

(Hakonen ym. 2014, 15). 

Yritysten tavoitteena on saada työntekijöitä, jotka ovat sitoutuneita. Valitetta-

vasti työntekijöiden motivoiminen pelkällä rahalla ei kuitenkaan onnistu, minkä 

vuoksi muutkin palkitsemisen keinot ovat tärkeitä. (Ylikorkala & Hakonen & Ha-

konen & Hulkko-Nyman 2018, 35.) Organisaatiot voivat tavoitella palkitsemisella 

esimerkiksi tehokkaampaa oman strategiansa mukaista työskentelyä tai työnan-

tajamielikuvansa parantamista tavoitellessaan uusia työntekijöitä (Hakonen & 

Nylander 2015, 11).  

2.1.1 Aineellinen palkitseminen 

Aineellinen palkitseminen on rahallista palkitsemista, jota ovat esimerkiksi tulos-

palkkiot, lahjat merkkipäivinä tai henkilöstöedut (Hakonen ym. 2014, 38; Hako-

nen & Nylander 2015, 21). Organisaatio pyrkii aineellisen palkitsemisen keinoin 

houkuttelemaan työntekijöitä, luomaan kilpailuetua suhteessa muihin organi-

saatioihin ja myös pitämään jo olemassa olevat työntekijät omassa organisaa-

tiossa (Kauhanen 2010a, 117). Suomessa palkitseminen on työnantajalle osit-

tain pakollista lakisääteisistä syistä, sillä tietyt sosiaaliturvaetuudet, kuten esi-

merkiksi sairausvakuutus ja työttömyysvakuutus, ovat pakollisia työnantajan 

velvollisuuksia (Kauhanen 2010a, 115). Aineellinen palkitsemisen voidaan jakaa 

myös epäsuoraan ja suoraan palkitsemiseen. 
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Kuvio 1. Epäsuora ja suora palkitseminen (mukaillen Kauhanen 2010b, 116). 

Kuten kuviosta 1 nähdään, että epäsuoran palkitsemisen edut ovat joko vapaa-

ehtoisia tai lakisääteisiä työnantajalle. Vapaaehtoisiin palkitsemisen muotoihin 

kuuluvat esimerkiksi yleiset lounas- ja puhelinedut sekä vapaa-ajan vakuutus. 

Lakisääteisiä jokaiselle työnantajalle ovat eläkevakuutus ja työttömyysvakuutus. 

(Rantamäki ym. 2006, 17–18.) 

Suora palkitseminen pitää sisällään taas rahalliset edut, jotka maksetaan työn-

tekijälle rahana palkan lisäksi. Tähän kuuluvat peruspalkka, suorituspalkka ja 

esimerkiksi taitolisä. Esimerkiksi peruspalkka ja tulospalkkio ovat monissa yri-

tyksissä paljon käytetty palkitsemisen muoto. (Rantamäki ym. 2006, 17–18.) 
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2.1.2 Aineeton palkitseminen 

Aineettomia palkitsemistapoja ei välttämättä aina määritellä tarkasti tai edes 

lueta palkitsemiseksi, mutta niiden merkitys on tärkeässä osassa kokonaispal-

kitsemista, sillä usein juuri aineettoman palkitsemisen keinot saavat henkilös-

tön viihtymään ja sitä kautta myös lopulta sitoutumaan organisaatioon (Hako-

nen ja Nylander 2015, 35). Aineettoman palkitsemisen merkitys myös kasvaa 

koko ajan (Kauhanen 2010b, 94).  

Aineettomia palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi palautteen saaminen ja 

tunnustukset hyvin tehdystä työstä, kehittymismahdollisuuksien luominen tai 

työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (Hulkko-Nyman ym. 2018, 11). Kehitty-

mismahdollisuudet ja palautteen saaminen ovat keskeisimpiä palkitsemisen kei-

noja, jotka vaikuttavat henkilöstön pysyvyyteen (Hakonen ym. 2014, 39). Kau-

hanen (2010, 97) jakaa aineettoman palkitsemisen urapalkkioihin ja sosiaalisiin 

palkkioihin. 

Taulukko 1. Aineeton palkitseminen (Kauhanen 2010b, 97.) 

Urapalkkiot Sosiaaliset palkkiot 

Itsensä kehittäminen 

Työaikojen joustavuus 

Työn sisältö 

Urapolut 

Palautteen saaminen 

Statussymbolit 

Työyhteisön edustaminen 

Julkiset tunnustukset 

 

Aineettoman palkitsemisen keinoja on lukuisia, ja taulukosta 1 nähdään hyviä 

esimerkkejä niistä. Urapalkkiot pitävät sisällään esimerkiksi urapolkujen kehityk-

sen, itsensä kehittämisen ja työaikojen joustavuuden eli esimerkiksi liukuvan 

työajan. Urapalkkioilla voi olla suuri vaikutus henkilöstön pysyvyyteen, sillä 

useimmat työntekijät haluavat uusia haasteita aika ajoin. Jos organisaatiolla ei 
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ole tarjota uusia tehtäviä tasolla tai toisella, lähtee työntekijä toiseen organisaa-

tioon uusiin haasteisiin. Asiantuntijatason tehtävissä yhden työntekijän lähdön 

taloudelliset menetykset voivat kokonaisuudessaan vastata jopa hänen kahden 

vuoden palkkaansa. Sosiaaliset palkkiot taas sisältävät työstä saatuja palkki-

oita, kuten esimerkiksi positiivisen palautteen tai tunnustuksen saaminen hyvin 

tehdystä työstä. Sosiaalisissa palkkioissa esihenkilöiden ymmärrys työntekijöi-

den mieltymyksistä korostuu. Koska arvostamme niin eri asioita, tulee esihenki-

lön ottaa selvää, mitä juuri kyseinen palkkion saaja arvostaa. (Kauhanen 2010b, 

97–103.) 

Motivaatioteorioiden mukaan aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa ja las-

kee sen mukaan, kuinka suuri palkka henkilöllä on. Tämä tarkoittaa sitä, että 

suurta palkkaa saavat arvostavat enemmän aineettomia palkitsemisen keinoja 

kuin pienempää palkkaa saavat. (Kauhanen 2010a, 135.) Sen lisäksi, että mo-

net työntekijät arvostavat aineettomia palkitsemisen keinoja, ovat ne myös erit-

täin kustannustehokkaita organisaatiolle (Sitra 2013). 

2.2 Palkitsemisen nelikenttä 

Kauhanen ym. ovat taas jakaneet palkitsemisen neljään eri ryhmään. Tätä nel-

jän ryhmän mallia kutsutaan palkitsemisen nelikentäksi. (Kauhanen ym. 2006, 

16.) Palkitsemisen nelikenttä on yksi monesta palkitsemisen mallista.  

1) Työ ja tapa toimia 

Aineettomat keinot 

- Työn sisältö 

- Organisaation tapa toimia 

- Hyvä esihenkilötyö 

2) Kasvu ja kehittyminen 

Aineettomat keinot 

- Osaamisen kehittäminen 

- Työuran rakentamista tukevat asiat 

3) Henkilöstöedut 

Pääasiallisesti aineelliset keinot 

- Joustava työaika 

4) Rahallinen palkitseminen 

Pääasiallisesti aineelliset keinot 

- Peruspalkka 
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- Tarkoituksenmukaiset työvälineet 

- Kulttuuri ja lounassetelit 

- Tulospalkkio 

- Voittopalkkio 

- Aloitepalkkio 

- Optiot 

Kuvio 3. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttä (Kauhanen ym. 2006, 16). 

Kuten kuviosta 3 nähdään, nelikentän ensimmäisenä oleva työ ja tapa toimia -

ryhmä sisältää jokapäiväiseen työhömme kohdistuvia aineettomia keinoja, ku-

ten taulukossa 1 myös aiemmin esitettiin. Tavoitteena on luoda henkilöstölle 

tunne siitä, että sitä arvostetaan ja siihen luotetaan. (Kauhanen ym. 2006, 16.)  

Toinen ryhmä eli kasvun ja kehittymisen ryhmä sisältää ei-rahallisia palkitsemi-

sen keinoja, kuten osaamisen kehittämisen ja työssä etenemisen. Kehityskes-

kustelut ovat yksi hyvä esimerkki tästä palkitsemisen keinosta. (Kauhanen ym. 

2006, 16.) 

Kolmas ryhmä pitää sisällään henkilöstöetujen ryhmän, joka muodostuu mm. 

joustavasta työajasta ja hyvistä työvälineistä. Henkilöstöetujen tavoitteena on 

viestiä henkilöstölle siitä, että organisaatiossa välitetään työntekijöistä työn te-

kemisen lisäksi myös ihmisinä. (Kauhanen ym. 2006, 18.) 

Nelikentässä rahallinen palkitseminen on helpoimmin palkitsemiseksi miellet-

tävä palkitsemisen keino. Se on mahdollisimman konkreettinen palkitsemistapa 

tehdystä työstä. Tyypillisimpiä rahallisia palkitsemiskeinoja ovat peruspalkka ja 

tulospalkkio sekä aloitepalkkio, voittopalkkio ja optiot. (Kauhanen ym. 2006, 17–

18.)   

2.3 Kertapalkkion määritelmä 

Kertapalkitsemisesta puhuttaessa voidaan käyttää erilaisia termejä kuten esi-

merkiksi erikoispalkkio, sosiaalinen palkitseminen tai pikapalkitseminen. Tässä 

työssä käytän termiä kertapalkitseminen. Jokainen organisaatio voi kehittää 

juuri omalle työyhteisölle sopivia kertapalkitsemisen muotoja, mutta tässä 
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työssä kertapalkitsemisella tarkoitetaan sekä aineellisia että aineettomia palkit-

semisen muotoja, jotka ovat raha-arvoltaan suhteellisen pieniä. (Ylikorkala ym. 

2018, 39; Kauhanen 2010, 136.) Toimeksiantajani toiveiden mukaisesti tässä 

työssä kertapalkitsemisen keinoiksi ei kuitenkaan lueta bonustyyppisiä palkki-

oita.  

Kertapalkkioita on lukuisia, mutta yleisimpinä pidettyjä ovat tunnustukset, kiitos-

kortit tai tavarapalkkiot merkittävistä tapahtumista tai työsuorituksista. Usein 

kertapalkkiot ovat symbolisia ja niiden avulla pyritään kertomaan arvostuksesta. 

(Hakonen ym. 2014, 188.) Kertapalkitseminen sopii palkitsemisen keinoksi erin-

omaisesti erikoistilanteisiin, kuten esimerkiksi työntekijän joustavuuteen ruuhka-

aikana tai loistavan asiakaspalautteen palkkiona (Korteila 2016). Kertapalkkiot 

sopivat erinomaisesti myös muiden auttamisesta tai kannustamisesta palkitse-

miseen (Helsingin kaupunki 2019).  

Esimerkiksi teknologiayhtiö Vincitillä on käytössä Ei huano -huomiointi, jossa 

kollega voi ”ei-huanottaa” hyvää työtä tehneen kollegansa sisäisellä viestintäka-

navalla. Hyvää työtä tehnyt henkilö saa täten Ei huano -diplomin ja julkisen kii-

toksen, joka on Vincitin henkilöstöjohtaja Saana Rossin mukaan heillä erittäin 

pidetty kertapalkitsemisen keino. (Sullström 2021.) 

Kertapalkitseminen voi mennä myös pieleen. Tässä tapauksessa HUS jakoi kii-

toskortteja sairaanhoitajille kiitokseksi hyvin tehdystä työstä koronapandemian 

aikana. Kiitoskortti -kampanja ärsytti työntekijöitä, sillä työntekijöiden kokemus 

omasta työpanoksestaan oli paljon suurempi suhteessa kiitoskortin arvoon. 

(Sullström 2021.) Kyseinen kampanja oli hyvä osoitus siitä, ettei aineettomilla 

palkitsemisen keinoilla voi korvata aineellisia palkitsemisen keinoja.  

Kertapalkitsemisen etuihin lukeutuu erityisesti joustavuus. Kertapalkkioilla johto 

tai esihenkilö voi palkita spontaanisti ja nopeasti esimerkiksi hyvästä työsuori-

tuksesta kun taas esimerkiksi tulospalkkioiden tunnustus tulee pidemmällä aika-

viiveellä. Toki rahapalkkiot motivoivat meistä monia, mutta niiden ongelmana 
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voi usein olla se, että aletaan pohtimaan panostuksen määrää. Jos pienemmäl-

läkin panostuksella saadaan bonuspalkkio, kannattaako tehdä yhtään enem-

pää. Kertapalkkiot ovat palkitsemisen kokonaisuudesta monikäyttöisimpiä pal-

kitsemisen muotoja eivätkä välttämättä tarvitse byrokratiaa päätöksien taakse. 

Korkalan mukaan hän ei keksi sellaista organisaatiota, johon kertapalkitsemisen 

muodot eivät sopisi, sillä aineettoman palautteen saamista ei voi korvata rahalli-

silla palkkioilla. (Korteila 2016.)  

Kustannukset kertapalkitsemisessa ovat erittäin pieniä verrattuna esimerkiksi 

tulospalkkauksen vaatimiin kustannuksiin. Tämä on myös suuri syy siihen, miksi 

kertapalkitsemista on useissa organisaatioissa pyritty lisäämään. (Hakonen ym. 

2014, 188–189.) Vaikka kertapalkitseminen on saanut huomiota, ei se kuiten-

kaan tule korvaamaan tulosbonuksia tai muita perinteisiä keinoja palkita, mutta 

toimii hyvin osana palkitsemisen kokonaisuutta (Korteila 2016). 

2.3.1 Kertapalkitsemisessa onnistuminen 

Kertapalkitsemisen olisi tarkoitus tukea aineellisia ja aineettomia palkitsemisen 

keinoja, ei korvata niitä (Sullström 2021). Organisaatioissa on järkevää luoda 

selkeä ohjeistus yksiköissä tapahtuvalle palkitsemiselle ja keskittyä sen toteut-

tamiseen. Ohjeistus varmistaa, että palkitseminen on tasapuolista ja motivoivaa. 

Kertapalkitsemisen haasteena on usein se, etteivät johto tai esimiehet tiedä tai 

huomaa, milloin olisi oikea aika palkita. Voi olla myös haastavaa ennakoida 

kuka arvostaa mitäkin palkitsemisen muotoa. Toisille kahvit ja pulla on yhtä 

hyvä palkitsemisen muoto kuin toiselle vaikkapa risteily. Niin sanotuissa sään-

nöissä tai ohjeissa kertapalkitsemisen toteutukseen olisi hyvä olla maininta siitä, 

minkälaisia ja minkä arvoisia palkkioita kussakin tilanteessa voidaan antaa sekä 

selventää kenelle ja kuka niitä voi antaa. Rahallisesti pienikin palkkio voi tuntua 

saajasta kiusalliselta, jos sen peruste on jäänyt epäselväksi tai ajoitus sen saa-

miselle on esimerkiksi vasta puoli vuotta itse suorituksen jälkeen. (Hakonen ym. 

2014, 189–191.) Kertapalkkioita jaettaessa on tärkeää miettiä, arvostaisiko sen 

saaja kyseistä palkkiota (Karhu & Pekkola & Rantanen & Tenhunen & Ukko 

2007, 47).  
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Etenkin asiantuntijoiden työtä voi olla haastavaa arvioida esihenkilön näkökul-

masta, minkä vuoksi on hyvä vaihtoehto antaa myös kollegoille mahdollisuus 

kertoa, kun kollega on suoriutunut erinomaisesti. Tällainen menettely korostaa 

palkitsemisen läpinäkyvyyttä. Nykyisin on myös otettu käyttöön kollektiivinen 

kertapalkitseminen, jolla tarkoitetaan tilannetta, jossa koko yksikkö tai ryhmä 

saa palkkion yksilön sijasta. (Korteila 2016.) 

2.3.2 Palkitsemisen vaikutukset 

Palkitsemisen vaikutuksia pidetään monen suuntaisina, sillä ne voivat olla sekä 

pitkä- että lyhytvaikutteisia sekä kielteisiä että myönteisiä. Joissain tapauksissa 

jopa näitä kaikkia yhtä aikaa. Valitettavasti tästä huolimatta monet organisaatiot 

ovat piittaamattomia selvittämään oman palkitsemisensa vaikutuksia. (Ranta-

mäki ym. 2006, 31.) Lyhyesti palkitseminen voidaan katsoa toimivaksi silloin, 

kun sillä saavutetut vaikutukset vastaavat sille asetettuja tavoitteita (Hakonen & 

Nylander 2015, 14). 

Hyvä suoritus vaatii kolme elementtiä: työntekijän osaamisen, motivaation sekä 

organisaation antaman mahdollisuuden (Rantamäki ym. 2006, 20). Näiden ele-

menttien lisäksi palkitseminen myös parantaa työnantajamielikuvaa sekä työn 

laatua, joka vaikuttaa organisaation tulokseen. Palkitsemisjärjestelmän lä-

pinäkyvyyttä on pidetty yhtenä merkittävimpänä tekijänä siinä onnistumisessa. 

Palkitsemisen epäonnistuessa se voi kuitenkin luoda enemmän kustannuksia 

suhteessa hyötyihin, hankaloittaa uusien työntekijöiden saatavuutta sekä rämet-

tää luodun palkitsemisen kokonaisuuden. (Hulkko-Nyman ym. 2018, 14; Sitra 

2013.) 

3 Sitoutuminen 

3.1 Sitoutumisen määritelmä 

Sitoutumista organisaatioon (commitment, engagement) on teorisoitu ja mitattu 

monilla eri tavoin eikä sille ole yksiselitteistä määritelmää, mutta yleisimmin se 
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kuitenkin nähdään vahvana uskona organisaatioon ja sen tavoitteisiin (Jokivuori 

2002, 20; Allen & Meyer 1990, 1–18.) Sitoutuminen perustuukin usein esimer-

kiksi velvollisuudentunteeseen. Lampikoski kuvaa sitoutumista kolmen ominai-

suuden keinoin; työntekijä mieltää organisaation arvot omikseen ja uskoo orga-

nisaation tavoitteisiin, työntekijä haluaa tehdä töitä organisaation hyväksi ja 

työntekijä haluaa kuulua organisaatioon. (Lampikoski 2005, 46.) Arkikielessä si-

toutuminen nähdään usein myös vaihtuvuutena organisaatiossa, mutta oikeasti 

kyse on monimutkaisemmasta kokonaisuudesta. Henkilöstön sitoutumista pide-

tään merkittävänä tekijänä organisaatiolle. Sen on todettu olevan vahvasti yh-

teydessä organisaation kehittymiseen, uudistumiseen sekä myös tavoitteiden 

saavuttamiseen. (Viitala 2013, 85.)  

Pertti Jokivuori on väitöskirjassaan tutkinut työorganisaatioon ja ammattijärjes-

töön sitoutumista. Tutkimuksen mukaan suomalaisten sitoutuminen ammattijär-

jestöihin ja organisaatioihin on vankkaa. (Jokivuori 2002, 51.) Toisaalta joiden-

kin ulkomaisten tutkimusten mukaan erityisesti avainhenkilöiden sitoutuminen 

on heikentynyt, ainoastaan neljäsosan ollessa erityisen lojaaleja organisaatiolle 

(Lampikoski 2005, 25).  

Etenkin asiantuntijaorganisaatioille vahvasti sitoutuneet työntekijät ovat äärim-

mäisen tärkeitä henkilöstön korkeiden pätevyysvaatimusten vuoksi. Koska päte-

vyysvaatimukset ovat asiantuntijaorganisaatioissa korkeat, eivät työntekijät ole 

helposti korvattavissa. (Jokivuori 2002, 11.) Toisin kuin ennen, nykyään työnte-

kijä itse päättää, missä organisaatiossa hän haluaa työskennellä, ja on organi-

saation tehtävä vakuuttaa hänet. Henkilöstön sitoutumisen kannalta yrityskult-

tuuri on myös äärimmäisen tärkeässä roolissa. Sen vuoksi onkin tärkeää huomi-

oida jo aivan työuran alussa uuden työntekijän tarpeet sekä nyt että tulevaisuu-

dessa. (Tervola 2022.) 

Robinsonin (2003) mukaan organisaatioiden kannattaa ajatella henkilöstön si-

toutumista välttämättömyytenä liiketoiminnalle, sillä henkilöstön ollessa sitoutu-

nutta se vähentää poissaoloja ja henkilöstön vaihtuvuutta sekä lisää työtyytyväi-

syyttä ja suorituskykyä (Robinson, 2003).  
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3.2 Teorioita sitoutumisesta 

Henkilöstön sitoutumisesta organisaatioon on lukuisia eri teorioita eri näkökul-

mista sekä tutkimuksia eri tieteen aloilta. Koska teorioita ja tutkimuksia on niin 

runsaasti, täytyi tähän työhön valita vain muutama niistä. 

Tässä työssä esittelen lyhyesti John Meyerin ja Natalie Allenin kolmen kom-

ponentin teorian ja Paula Morrow’n viiden ulottuvuuden teorian. Valitsin juuri 

nämä teoriat, sillä ne ovat mielestäni klassisimmat ja merkityksellisimmät teoriat 

juuri tämän työn kannalta.  

3.2.1 Meyerin ja Allenin kolmen komponentin teoria 

Kolmen komponentin teoria on organisaatiotutkijoiden John Meyerin ja Natalie 

Allenin (1997) organisaatioon sitoutumisesta luoma malli, mikä on edelleen yksi 

maailman tunnetuimmista sitoutumisen teorioista. Mallin mukaan sitoutuminen 

voidaan nähdä kolmena eri komponenttina; affektiivisena, normatiivisena ja jat-

kuvana sitoutumisena. (Meyer & Allen 1991, 75.) 

Affektiivisessa sitoutumisessa kyse on yksilön identifioitumisesta organisaa-

tioon, sen arvoihin ja tavoitteisiin. Kyseessä on siis tunnepohjainen reaktio ja to-

dellinen halu olla osa organisaatiota. Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan 

tilannetta, jossa yksilö omaksuu organisaation normit ja täten kokee työskente-

lyn kyseisessä organisaatiossa velvollisuudeksi. Jatkuva sitoutuminen perustuu 

kustannuksiin, joita yksilö uskoisi kohtaavansa vaihtaessaan työpaikkaa. Jatku-

van sitoutumisen piirteisiin kuuluvat vahvasti erilaiset palkitsemisen keinot kuten 

esimerkiksi lounas- tai liikuntaedut. (Jokivuori 2002, 23; Viitala 2013, 86.) 

Vaikka Meyer ja Allen ovat erotelleet nämä kolme komponenttia, voi työntekijä 

kokea sitoutumista vaikka kaikilla kolmella tavalla: sekä affektiivisena että nor-

matiivisena tai sekä jatkuvana että affektiivisena ja niin edelleen (Viitala 2013, 

87).  
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3.2.2 Morrow’n viiden ulottuvuuden teoria 

Paula Morrow taas jaotteli sitoutumisen kolmen komponentin sijaan viiteen eri 

ulottuvuuteen. Ulottuvuudet ovat jatkuva sitoutuminen, affektiivinen sitoutumi-

nen, uraan sitoutuminen, työtehtäviin sitoutuminen ja työetiikka. (Morrow 1993, 

159–161.) Jatkuvaa sitoutumista ja affektiivista sitoutumista ulottuvuuksina voi-

daan verrata myös Meyerin ja Allenin (luku 3.2.1) kolmen komponentin teoriaan, 

sillä ne ovat sisällöltään samankaltaiset. 

Uraan sitoutumisen ulottuvuudessa henkilö voi toteuttaa asettamansa uratavoit-

teet, joiden vuoksi hän on sitoutunut työhönsä. Työtehtäviin sitoutuminen liittyy 

erityisen mielekkääseen työn sisältöön, joka johtaa organisaatioon sitoutumi-

seen. Työetiikalla ulottuvuutena tarkoitetaan taas arvoja ja työn merkitykselli-

syyttä. Ajatellaan, että kun työllä on eettinen merkitys, on usein myös työntekijä 

sitoutunut merkityksellisyyden vuoksi. (Morrow 1993, 159–161; Viitala 2013, 

87.) 

3.3 Sitouttamisen keinot 

Sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi palkitseminen, kehittymismahdollisuudet, 

työhyvinvointi ja työtyytyväisyys, jotka ovat kaikki myös osa kokonaispalkitse-

mista. 

Kesällä 2021 aTalent teki työelämätutkimuksen, jossa selvitettiin yli 1 400 kor-

keakoulutetun henkilön sitoutumista. Kyselyyn vastanneita oli jopa yli 20:ltä eri 

alalta. Tutkimuksen mukaan 

 39 % miehistä ja 33 % naisista työskentelee keskimäärin yli viisi vuotta 

ensimmäisessä työpaikassaan 

 18 - 26-vuotiaista neljäsosa työskentelee keskimäärin yli kaksi vuotta 

ensimmäisessä työtehtävässään. (Mäkilä 2022.) 
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ATalentin tutkimuksen mukaan naisten ja miesten välillä on eroja siinä, kuinka 

merkityksellisenä sitoutumisen kannalta pidetään palkkaa. 54 % naisista pitää 

palkkaa tärkeänä tekijänä sitoutumisen kannalta, mutta kuitenkin tärkeämpänä 

pidettiin työtehtäviä ja hyvää johtamista. Miehistä jopa 62 % pitää palkkaa kai-

kista tärkeimpänä tekijänä. Kaikkien vastaajien keskuudesta, huolimatta suku-

puolesta tai iästä, tärkeimpänä sitoutumisen keinona pidetään kuitenkin mielen-

kiintoisia työtehtäviä. (Mäkilä 2022.) 

3.4 Sitoutumisen vaikutus ja merkitys organisaatiolle 

Erityisesti avainhenkilöstön sitoutuminen on organisaatiolle tärkeää ja korostuu 

tehtävissä, jossa pätevyysvaatimukset ovat korkeita. Tämän vuoksi sitouttami-

nen on yksi johdon tärkeimmistä tehtävistä nykyään. (Lampikoski 2005, 47.) 

 

Kuvio 4. Avainhenkilöstön sitoutumisen merkitys (Lampikoski 2005, 47). 

Kuten kuviosta 4 nähdään, sitoutumisella on merkittävän laaja vaikutus organi-

saatioon. Sitoutumisen merkitystä organisaation menestyksen kannalta ovat tut-

kineet esimerkiksi Agraval, Asplund, Blue, Harter, Josh, Plowman ja Schmidt 

(2009), jotka osoittivat tutkimuksessaan yhdeksän tutkimuskysymyksen avulla 
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organisaatioon sitoutumisen merkitystä. Agraval ym. tutkivat tilastollisin mene-

telmin työntekijöiden sitoutumisen ja tuloksellisuuden välistä suhdetta liiketoi-

minta- ja työyksikkötasolla. Agraval ym. tekivät tilastollisia tutkimuksiaan laaja-

alaisesti eri toimialoilla, 152 eri organisaatiossa ja jopa 26 eri maassa. Lopulta 

tutkimuksissa oli yhteensä 955 905 työntekijää yli 30 000 yksiköstä. Tutkimus-

kysymykset käsittelivät seuraavia aihealueita: 

 tuottavuus 

 kannattavuus 

 liikevaihto 

 asiakkaiden uskollisuus organisaatioon 

 poissaolot 

 turvallisuus 

 laatu 

 varastohävikki (shrinkage) 

 patient safety incidents (terveydenhuolto). (Agraval ym. 2009, 3.) 

 

Tulokset osoittivat henkilöstön sitoutuneisuuden vahvan ja huomattavan yhtey-

den jokaiseen yhdeksään tutkimuskysymykseen. Tutkimustulokset osoittivat 

parhaimman neljänneksen sitoutuneisuusasteen omaavilla organisaatioilla ole-

van 

 18 % parempi tuottavuus  

 16 % parempi kannattavuus 

 49 % suurempi liikevaihto (pienet yritykset), 25 % suurempi (suuret 
yritykset) 

 12 % parempi asiakkaiden uskollisuus organisaatioon 

 37 % vähemmän poissaoloja 

 49 % vähemmän työtapaturmia 

 60 % vähemmän laatuvirheitä 

 27 % pienempi varastohävikki (shrinkage) 

 41 % parempi potilasturvallisuus (viittaa terveydenhuollon potilas-
turvallisuuteen) 
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suhteessa huonoimman neljänneksen sitoutuneisuusasteen omaaviin organi-

saatioihin. (Agraval ym. 2009, 3.)  

Edellä mainittujen tutkimustulosten lisäksi henkilöstön sitoutuminen vaikuttaa 

myös positiivisesti muun muassa työnantajamielikuvaan, mikä helpottaa uusien 

työntekijöiden rekrytointia sekä kohottaa organisaation kilpailukykyä markki-

noilla. Kilpailukyvyn menettäminen johtuu tietopääoman menetyksestä, jota ta-

pahtuu työntekijän lähtiessä. (Lampikoski 2005, 77–78.) Vaikka sitoutumisen 

merkitystä on tarkasteltu organisaation kannalta, sillä on positiivisia vaikutuksia 

myös henkilöstön kannalta. Sitoutunut työntekijä mm. varmistaa työpaikan jat-

kuvuuden, etuudet, monien vuosien ihmissuhteet sekä eläke-edut. (Lampikoski 

2005, 79.) 

Opinnäytetyön kohdeorganisaatiossa on käytössä liukuva työaika, jolla on myös 

Tervolan (2022) mukaan positiivisia vaikutuksia sitoutumisen kannalta. Aiem-

milta työpaikoiltani olen huomannut etenkin lapsiperheiden ja aktiivisten harras-

tusten parissa olevien työntekijöiden olleen erittäin tyytyväisiä tällaiseen järjes-

telyyn.  

4 Kartoituksen menetelmät ja tulokset 

4.1 Tutkimusmenetelmät ja toteutus 

Tutkimusmenetelmät voidaan jakaa kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin menetel-

miin. Kvantitatiivinen tutkimus on määrällistä tutkimusta, jossa tutkimuksen ai-

neistoa käsitellään tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa va-

litaan useimmiten otos, jonka vastaajat edustavat koko perusjoukkoa. Täten tut-

kimustuloksia pystytään yleistämään edustamaan koko perusjoukkoa. Otoksen 

tutkiminen on kvantitatiivisessa tutkimuksessa erittäin yleistä, koska koko perus-

joukon tutkiminen on usein käytännössä mahdotonta. Otos ei kuitenkaan ole ai-

noa tapa toteuttaa kvantitatiivista tutkimusta vaan myös esimerkiksi kokonaistut-

kimusta voidaan käyttää. Koska kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaami-

seen, voidaan sillä tavoittaa yleistettäviä ja luotettavia tutkimustuloksia. Yleisin 
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tiedonkeruutapa kvantitatiivisessa tutkimuksessa on strukturoidut kysymykset, 

joita myös tässä opinnäytetyön kyselylomakkeessa käytettiin. Myös haastattelut 

ovat erittäin yleinen tiedonkeruutapa kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Kananen 

2008, 10 - 11; Tietoarkisto.)  

Kvalitatiivinen tutkimus on taas laadullista tutkimusta, jossa pyritään ymmärtä-

mään jotain ilmiötä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleisimpiä tiedonkeruuta-

poja ovat haastattelut ja havainnointi, joiden avulla tutkimusongelmaa pyritään 

ymmärtämään. Toisin kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa, kvalitatiivinen tutki-

mus ei tavoita välttämättä absoluuttista totuutta. (Kananen 2008, 11.) Tässä 

työssä kvantitatiivisen tutkimuksen lisäksi käytettiin myös kvalitatiivista tutki-

musta kyselylomakkeen avoimissa vastauksissa.  

Koska opinnäytetyön kohderyhmä oli suuri, valitsin tähän opinnäytetyöhön pää-

menetelmäksi kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimusmenetelmän, jossa käytet-

tiin laatimaani sähköistä kyselylomaketta. Heikkilän (2014) mukaan kvantitatiivi-

nen menetelmä sopii hyvin tutkimusmenetelmäksi kohderyhmän ollessa suuri 

(Heikkilä 2014, 15). Kohderyhmä oli yrityksen x junior- ja senior-tason työnteki-

jät, mutta yrityksen x yhteyshenkilö lähetti kyselyn sähköpostitse sadalle satun-

naisotannalla valitulle junior- ja senior-tason työntekijälle, jotka muodostavat 

otoksen. Otoksesta varmistettiin kuitenkin, että siinä on tasaisesti eri palvelu- ja 

vaatimustason, sukupuolen ja äidinkielen edustajia. Kyselyn vastaajille annetiin 

vajaa kaksi viikkoa vastausaikaa, jotta vastausprosentti olisi mahdollisimman 

suuri. 
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4.2  Taustatiedot 

Taustatietoja kysyttiin, jotta tutkimuksen luotettavuus kasvaisi ja ristiintaulukoin-

nin tekeminen olisi mahdollista. Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensä 55 hen-

kilöä 100:sta eli vastausprosentti oli 55 %. Demografinen edustus kyselyyn vas-

tanneissa oli laaja, ja vastaajia oli eri palvelualueilta.  

 

Kuvio 5. Vastaajien sukupuolijakauma (N=55). 

Kyselyyn osallistui melko tasapuolisesti sekä naisia (56 %) että miehiä (44 %) 

(kuvio 5). Tasainen sukupuolijakauma on tärkeää, jotta vastaajat edustavat 

mahdollisimman hyvin perusjoukkoa. Taustatiedoissa kartoitettiin myös sitä, 

missä tiimissä vastaaja työskentelee. Vastaajista löytyi useammassa eri tehtä-

vässä työskenteleviä. 24 henkilöä oli Audit & Assurance -tiimistä, 12 henkilöä 

Tax & Legal -tiimistä, 17 henkilöä Advisory -tiimistä ja 2 henkilöä Shared Servi-

ces -tiimistä. Lomakkeessa kysyttiin myös vastaajien uratasoa sekä palveluvuo-

sia yrityksessä (kuvio 6).  
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Kuvio 6. Vastaajien urataso (N=55). 

Kyselyyn vastanneet olivat melko tasapuolisesti molempien uratason edustajia: 

45,5 % oli junioreja ja 54,5 % senioreja (kuvio 6). Uratason lisäksi selvitettiin 

taustatiedoista, että 22 henkilöä on työskennellyt vähemmän kuin yhden vuo-

den, 29 henkilöä 1 - 4 vuotta ja 4 henkilöä enemmän kuin 4 vuotta yrityksen x 

palveluksessa. Taustatietojen perusteella vastaajat edustavat melko hyvin pe-

rusjoukkoa. 

4.3 Tulokset  

Tässä luvussa käsitellään kyselylomakkeen tulokset. Kyselylomakkeessa (liite 

1.) oli selitteet käsitteille kertapalkitseminen ja sitoutuminen, jotta vastaajat tietä-

vät, mistä on kyse. Lomake koostui kahdesta pääteemasta, jotka olivat palkitse-

minen ja sitoutuminen. Tulosten analysoinnissa kartoitin mielestäni tärkeimpien 

kysymysten vastauksia ristiintaulukoimalla, oliko junior ja senior -tason vastauk-

sissa suuria eroja verrattuna toisiinsa.  

Vastaajia pyydettiin järjestämään kymmenen eri kertapalkitsemisen keinoa it-

selle merkityksellisimmästä vähiten merkitykselliseen. Kysymyksen tarkoituk-

sena oli kartoittaa, mitä kertapalkitsemisen keinoja henkilöstä arvostaa eniten ja 

toisaalta mitä vähiten.  
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Kuvio 7. Vastaajien kokemus kertapalkitsemisen keinojen merkityksellisyydestä.  

Kuten kuviosta 7 nähdään, merkityksellisimmäksi koetaan selkeästi palkallinen 

vapaapäivä. Toiseksi merkityksellisin kertapalkitsemisen keino on kiitoksen tai 

palautteen saaminen esihenkilöltä. Merkitykselliseksi koetaan myös yhteisölliset 

tapahtumat (esimerkiksi virkistysmatkat) ja kiitoksen tai palautteen saaminen 

kollegoilta. Selkeästi vähiten merkitykselliseksi koetaan mahdollisuus lahjoittaa 

oma muistaminen hyväntekeväisyyteen. Myöskään merkkipäivämuistamisia ei 

pidetä kovinkaan merkityksellisenä verrattuna muihin kertapalkkioihin.  

Kyselylomakkeessa kysyttiin, kokeeko henkilöstö, että kertapalkitsemisella olisi 

vaikutusta omaan työpanokseen yrityksen x hyväksi. Kysymyksen avulla pyrit-

tiin kartoittamaan sitoutumisen ja kertapalkkioiden yhteyttä. Vastausasteikkona 

käytin viisiportaista Likert-asteikkoa, joka sisältää sekä kielteisiä että myönteisiä 

vastausvaihtoehtoja. Asteikko sisältää myös vaihtoehdon ”en osaa sanoa”, joka 

ei sijoitu kielteiseen eikä myönteiseen päähän vastausasteikkoa. 
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Kuvio 8. Vastaajien kokemus kertapalkitsemisen vaikutuksesta työpanokseen 

(Junior N=25 & Senior N=30). 

Kuviosta 8 voidaan todeta, että enemmistö vastaajista ovat joko täysin tai jok-

seenkin samaa mieltä siitä, että kertapalkitsemisella on/olisi vaikutusta omaan 

työpanokseen yrityksen x hyväksi. Toisaalta 14,5 % vastaajista ovat vastanneet 

”en osaa sanoa”, joka voi kertoa siitä, että vastaajat eivät tiedä tarpeeksi asiasta 

tai eivät halua ottaa kantaa. Kuitenkin vain 7 % vastaajista ovat jokseenkin tai 

täysin eri mieltä siitä, että kertapalkitsemisella on/olisi vaikutusta työpanokseen.  

Kuvion 8 perusteella voidaan myös todeta, että seniorit ovat jonkin verran junio-

reita enemmän sitä mieltä, että kertapalkitsemisella on/olisi vaikutusta työpa-

nokseen yrityksen x hyväksi. Junioreiden vastaukset jakautuvat senioreiden 

vastauksia tasaisemmin jokaiseen vastausvaihtoehtoon Likert-asteikolla, kun 

taas senioreiden vastaukset jakautuvat lähes kokonaan Likert-asteikon positiivi-

seen päähän. 
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Lomakkeella selvitettiin myös kertapalkitsemisen nykytilaa yrityksessä x. Henki-

löstöltä kysyttiin, ovatko he saaneet kertapalkkioita työskennellessään yrityk-

sessä x.  

 

Kuvio 9. Henkilöstön saamat kertapalkkiot (N=55). 

Vastaajista 56 % eli hieman yli puolet on saanut kertapalkkion yrityksen x palve-

luksessa. 44 % eli hieman alle puolet vastaajista taas ei ole saanut koskaan 

kertapalkkioita työskennellessään yrityksessä x (kuvio 9). Seuraavassa kysy-

myksessä pyydettiin vielä tarkentamaan, minkälaisia kertapalkkioita vastaajat 

olivat saaneet. Vastaajat kertovat saaneensa esimerkiksi kiitosta ja palautetta 

sekä kollegoilta että esihenkilöiltä, palkallisia vapaapäiviä, lippuja erilaisiin ta-

pahtumiin, tavaralahjoja, hierontalahjakortin, tiimin yhteisiä aktiviteetteja ja mah-

dollisuuden lahjoittaa oma muistaminen hyväntekeväisyyteen.   

Palkitsemisen osuudessa oli myös avoin kysymys, jossa vastaajia pyydettiin 

kertomaan, minkälaisia kertapalkitsemisen keinoja he toivoisivat otettavan käyt-

töön yrityksessä x. Usean eri vastaajan vastauksista nousi esiin etenkin palkalli-

nen vapaapäivä ja liput erilaisiin tapahtumiin. Muita toivottuja kertapalkitsemisen 

keinoja ovat esimerkiksi yhteisölliset tapahtumat ja kiitoksen saaminen. Seuraa-

vana on muutama suora lainaus vastaajien toiveista. 

Palkallinen vapaapäivä. Esimerkiksi äärimmäisen joustavasta työs- 
kentelystä, jolla on ollut iso vaikutus projektin loppuun saattami-
seen. 
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Kiitos on tärkein, mutta palkallinen vapaapäivä olisi suotavaa ottaen 
huomioon, kuinka paljon juniorit ja seniorit täällä kuormittuvat. 

Paljon enemmän tiimitapahtumia, ne ovat erityisen tärkeitä koronan 
jälkeisenä aikana. Vuotuisten bonusten lisäksi voisi olla myös nel-
jännesvuosipohjaisia bonuksia. 

Avoimien vastausten perusteella kävi ilmi, että henkilöstöllä on useita toiveita 

kertapalkitsemiseen liittyen. Erityisesti palkallinen vapaapäivä nousi esiin, mutta 

myös muita toiveita, kuten esimerkiksi tiimitapahtumat, jotka ovat tärkeitä yhtei-

söllisyyden kannalta. Koska kommentteja tuli useita, tulisi ne ottaa vakavasti ja 

mukaan palkitsemisen kehittämiseen. Vaikka avoimissa kommenteissa tuli ilmi 

erilaisia toiveita, nousi kuitenkin rahalliset palkitsemisen keinot useissa kom-

menteissa esiin. Avoimia vastauksia analysoidessa tuli ilmi, että erityisesti pal-

kallinen vapaapäivä olisi hyvä ottaa aktiiviseen käyttöön palkitsemisen muo-

tona. 

Sitoutumisen osuudessa pyydetiin vastaajia vastaamaan kahdeksaan eri väittä-

mään. Väittämillä pyrittiin kartoittamaan henkilöstön sitoutuneisuuden tasoa. 

Myös tässä kysymyksessä käytin vastausasteikkona viisiportaista Likert-asteik-

koa, joka sisältää sekä kielteisiä että myönteisiä vastausvaihtoehtoja. Asteikko 

sisältää myös vaihtoehdon ”en osaa sanoa”, joka ei sijoitu kielteiseen eikä 

myönteiseen päähän vastausasteikkoa. 
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Kuvio 10. Väittämien vastausten jakauma. 

Kuten kuviosta 10 nähdään, valtaosa vastaajista pitää yrityksen x arvoja tär-

keinä ja kokee yhteenkuuluvuutta työyhteisöönsä ja ylpeyttä työskennellä yrityk-

sessä x. Vastaajista useimmat jakavat myös mielellään positiivisia kokemuksia 

yrityksestä x myös läheisilleen. Vain muutama vastaajista on kertonut olevansa 

jokseenkin eri mieltä näistä väittämistä. Kuvion 10 mukaan suurin osa vastaa-

jista kokee, että heidän tekemä työ on merkityksellistä, ja he ovat myös samaa 

mieltä siitä, että merkityksellisillä työtehtävillä on positiivia vaikutuksia sitoutu-

neisuuteen.  

Selkeästi ristiriitaisempia vastauksia aiheutti kysymys siitä, kokeeko henkilöstö, 

että yrityksestä x lähteminen aiheuttaisi heille liikaa menetyksiä, kuten esimer-

kiksi taloudellisia tappioita tai työyhteisön menettämisen. Vastaukset ovat jakau-

tuneet tasaisesti sekä positiiviselle että negatiiviselle puolelle Likert-asteikkoa. 

Henkilöstön mielipiteet jakautuivat myös velvollisuuden tunteen kokemuksesta. 
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Yli puolet vastaajista kokee velvollisuuden tunnetta työskennellä yrityksessä x, 

mutta toisaalta kysymys jakaa myös puolet vastaajista negatiiviseen päähän Li-

kert-asteikkoa.  

Sitoutumisen osuuden toisessa kysymyksessä kartoitettiin kolmea merkittävintä 

kertapalkitsemisen keinoa, jotka henkilöstö kokee vaikuttavan myönteisesti si-

toutuneisuuteensa. Kysymyksellä pyrittiin kartoittamaan samalla myös kertapal-

kitsemisen ja sitoutumisen yhteyttä. 

 

Kuvio 11. Henkilöstön kokemus kolmesta merkittävimmästä kertapalkitsemisen 

keinosta, jotka vaikuttavat positiivisesti sitoutuneisuuden tasoon. 

Palkallinen vapaa päivä nousee selkeästi esiin merkittävimpänä kertapalkitse-

misen keinona, jonka koetaan vaikuttavan myönteisesti sitoutuneisuuteen. Mer-

kitykselliseksi sitoutumisen kannalta koetaan myös palautteen saaminen sekä 

kollegoilta että esihenkilöltä (kuvio 11). Vastausvaihtoehtona oli myös ”Muu”. 

Näin vastanneiden mukaan positiivisia vaikutuksia sitoutumiseen antaisi rahalli-

nen korvaus, bonus tai mahdollisuus olla mukana mielenkiintoisissa ja vaati-

vissa projekteissa.  
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Vastaajia pyydettiin myös arvioimaan, kuinka pitkään he aikovat vielä työsken-

nellä tämänhetkisessä yrityksessä. Kysymyksellä pyrittiin kartoittamaan henki-

löstön sitoutuneisuuden tasoa. 

 

Kuvio 12. Vastaajien arvio työsuhteen kestosta (N=55). 

Kuten kuviosta 12 nähdään, 41,8 % vastaajista aikoo työskennellä vielä 1 - 3 

vuotta, 21,8 % 3 - 5 vuotta ja toiset 21,8 % yli 5 vuotta yrityksessä x. Vastaus-

prosentti alle vuoden pituisen työsuhteen kestoon oli 14,6 % eli kahdeksan vas-

taajan verran.  

Tämän lisäksi kysyimme vastaajilta, ovatko he koskaan ajatelleet vaihtavansa 

toiseen saman alan organisaatioon. Myös tämän kysymyksen avulla pyrittiin 

kartoittamaan sitoutuneisuuden tasoa. 
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Kuvio 13. Henkilöstön ajatukset toiseen saman alan organisaatioon siirtymi-

sestä (N=55). 

Kuvion 13 perusteella 69,1 % vastaajista ei ole ajatellut siirtyvänsä toiseen sa-

man alan organisaatioon. Vastaajista kuitenkin 30,9 % on joskus ajatellut siirty-

vänsä toiseen saman alan organisaatioon.  

Seuraavan kysymyksen avulla pyrittiin kartoittamaan kertapalkitsemisen ja si-

toutumisen yhteyttä. Vastaajilta kysyttiin, kokevatko he kertapalkitsemisen vai-

kuttavan positiivisesti sitoutuneisuuteen.  

 

Kuvio 14. Kertapalkkioiden positiiviset vaikutukset sitoutuneisuuteen. 

Kuten kuviosta 14 nähdään, valtaosa vastaajista ovat sitä mieltä, että kertapal-

kitsemisella on positiivisia vaikutuksia sitoutuneisuuteen. Vain 10,9 % vastaa-

jista ovat sitä mieltä, että kertapalkkioilla ei ole positiivisia vaikutuksia sitoutunei-

suuteen. Junioreiden vastaukset ovat jakautuneet kuitenkin hieman senioreiden 

vastauksia enemmän sekä ”kyllä” ja ”ei”-vastausvaihtoehtoihin. Senioreista vain 

yksi ja junioreista viisi ovat vastanneet, että eivät koe kertapalkitsemisella ole-

van positiivisia vaikutuksia sitoutuneisuuteen. 



29 

 

 

Viimeisenä vastaajilla oli vielä mahdollisuus kertoa kehitysehdotuksia ja ajatuk-

sia kertapalkitsemisesta. Seuraavana on muutama suora lainaus vastaajien 

kommenteista.  

Jos palkkataso olisi yleisesti korkeampi, ei kertapalkitsemiset olisi 
niin keskeisiä sitouttamisessa. 

Henkilöstötilaisuudet voivat olla pieniä, kuten aamiainen tai välipala 
yhdessä tiimin kanssa. 

Yritys x voi entistä paremmin tunnistaa työntekijänsä ja heidän ar-
vonsa - eikä korostaa vain taloudellista arvoa. 

Rahallisen kertapalkkion mielekkyyttä heikentää verottajalle me-
nevä reilu siivu. 

Avoimien kommenttien perusteella kävi ilmi, että henkilöstö toivoo mahdolli-

suutta tiimin yhteisiin aamiaishetkiin tai pitkien projektien jälkeisiin illallisiin. 

Kommenteissa tuli esille myös osittain tyytymättömyyttä esimerkiksi yleiseen 

palkkatasoon ja siihen, että kertapalkkiot ovat verotettavaa tuloa. Avoimien vas-

tausten perusteella pienelläkin panostuksella voisi olla merkitystä henkilöstölle, 

kuten esimerkiksi aamiaistilaisuuksilla. Olisi hyvä, että yrityksessä x määriteltäi-

siin käytössä olevat kertapalkitsemisen keinot henkilöstön toiveiden mukaisesti 

sisällyttäen niihin sekä aineettomia että aineellisia kertapalkitsemisen muotoja.  

 

5 Johtopäätökset 

5.1 Tulosten analysointi 

Työn tarkoituksena oli kartoittaa, mitä kertapalkitsemisen keinoja yrityksen x 

henkilöstö arvostaa ja miten nämä keinot ovat yhteydessä työntekijöiden sitou-

tumiseen. Tämän lisäksi kartoituksen avulla pyrittiin selvittämään kertapalkitse-

misen nykytilaa eli sitä, miten henkilöstö kokee kertapalkitsemisen keinot nyt. 

Opinnäytetyön tärkeimmät tutkimuskysymykset olivat seuraavat: 
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 Mitä kertapalkitsemisen keinoja henkilöstö arvostaa?  

 Ovatko kertapalkkiot yhteydessä henkilöstön sitoutumiseen?  

Seuraavaksi käyn läpi kartoituksen tulosten perusteella tekemäni johtopäätök-

set sekä kehitysehdotukset yritykselle x. Apuna johtopäätöksien ja kehitysehdo-

tuksien tekemisessä on käytetty opinnäytetyön viitekehystä.  

Kyselyn tulosten perusteella henkilöstö arvostaa erityisesti palkallisia vapaapäi-

viä, palautteen ja kiitoksen saamista esihenkilöltä ja kollegoilta sekä lippuja eri-

laisiin tapahtumiin. Avoimissa vastauksissa nousi esiin henkilöstön toive erityi-

sesti siitä, että palkallinen vapaapäivä otettaisiin käyttöön kertapalkitsemisen 

keinona. Henkilöstö selkeästi arvostaa sekä aineellisia että aineettomia palkit-

semisen keinoja. Tämä on tärkeää kokonaispalkitsemisen kannalta, sillä kuten 

aiemmin viitekehyksessä mainittiin (luku 2.1), työntekijöiden motivoiminen pel-

källä rahalla ei onnistu (Ylikorkala ym. 2018, 35). Kuten viitekehyksessäkin to-

dettiin, kertapalkkioita jaettaessa on tärkeää miettiä, arvostaisiko sen saaja ky-

seistä palkkiota (Karhu ym. 2007, 47). On hyvä, että opinnäytetyön kartoituksen 

perusteella saatiin selkeä kuva henkilöstön arvostamista kertapalkkioista, sillä 

yritys x voi käyttää näitä tietoja hyödyksi palkitsemisen kehittämisessä. Opin-

näytetyössä haluttiin myös selvittää, miten yrityksen x henkilöstö kokee kerta-

palkitsemisen nykytilan. Kartoituksen tuloksista selvisi, että 56 % vastaajista on 

saanut joskus kertapalkkion työskennellessään yrityksessä x, mutta kuitenkin 

jopa 44 % vastaajista kertoi, ettei ole koskaan saanut kertapalkkiota yrityksen x 

palveluksessa. Koska jopa melkein puolet vastaajista kertoivat, etteivät ole kos-

kaan saaneet kertapalkkiota työskennellessään yrityksessä x, olisi tärkeää pa-

rantaa aktiivisuutta kertapalkkioiden jakamisessa. 

Kyselylomakkeen vastauksien perusteella voidaan todeta, että kertapalkitsemi-

sella on positiivisia vaikutuksia henkilöstön sitoutumiseen. Kuvion 10 (luku 4.3) 

mukaan suurin osa vastaajista kokee, että heidän tekemä työ on merkityksel-

listä. Valtaosa vastaajista kertoi kokevansa, että kertapalkkioilla on positiivisia 

vaikutuksia omaan sitoutumiseen sekä sen, että kertapalkkioilla on vaikutusta 
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omaan työpanokseen, jonka he tekevät yrityksen x hyväksi. Paula Morrow’n 

(1993) teorian mukaan mielekkäät työtehtävät ja uratavoitteet johtavat organi-

saatioon sitoutumiseen. Myös Lampikoski (2005) on kuvannut sitoutumista 

edellä mainittujen ominaisuuksien keinoin. Lampikosken mukaan sitoutumista 

kuvaa seuraavat ominaisuudet: työntekijä mieltää organisaation arvot omikseen 

sekä uskoo organisaation tavoitteisiin, haluaa tehdä töitä organisaation hyväksi 

ja haluaa kuulua organisaatioon. (Lampikoski 2005, 46.) Sitoutunut henkilöstö 

on erittäin tärkeää yritykselle x, sillä kuten aiemmin viitekehyksessäkin mainittu, 

sitoutumisen on todettu olevan vahvasti yhteydessä organisaation kehittymi-

seen, uudistumiseen sekä myös tavoitteiden saavuttamiseen (Viitala 2013, 85). 

Lampikosken mukaan erityisesti avainhenkilöstön sitoutuminen (kuvio 4.) on or-

ganisaatiolle tärkeää ja korostuu tehtävissä, jossa pätevyysvaatimukset ovat 

korkeita (Lampikoski 2005, 47). Junioreiden ja senioreiden välisissä vastauk-

sissa tuli pieniä eroavaisuuksia esiin kysyttäessä kertapalkkioiden ja sitoutumi-

sen yhteydestä. Juniorit eivät koe yhtä voimakkaasti, että kertapalkkioilla olisi 

positiivista yhteyttä sitoutuneisuuteen tai omaan työpanokseen yrityksen x hy-

väksi. Erot senioreiden ja junioreiden välisissä vastauksissa eivät kuitenkaan ol-

leet niin merkittäviä, että näkisin niiden vaativan mitään toimia yritykseltä x.  

Yleisesti ottaen kyselyn tulosten perusteella henkilöstö on melko sitoutunut yri-

tykseen x. John Meyerin ja Natalie Allenin (1997) mukaan kyseessä on affektii-

vinen sitoutuminen, kun yksilö samaistuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. 

Kartoituksen perusteella valtaosa vastaajista kokee yrityksen x arvot tärkeiksi, 

on ylpeä yrityksestä x ja jakaa mielellään positiivisia kokemuksia yrityksestä x 

esimerkiksi ystäville tai perheelle. Täten voi sanoa, että Meyerin ja Allenin teori-

aan pohjautuen, yrityksen x henkilöstö on sitoutunutta. Valtaosa henkilöstöstä 

on myös vähintään jokseenkin samaa mieltä siitä, että heidän työtehtävänsä 

ovat merkityksellisiä ja niillä on positiivisia vaikutuksia sitoutumiseen. Kuten 

aiemmin viitekehyksessä mainittu, tunne työn merkityksellisyydestä on erittäin 

tärkeä sitoutumisen kannalta, sillä kertapalkkiot eivät motivoi, jos työn tekemi-

nen ei ole mielekästä (Sullström 2021).  
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Tämä opinnäytetyö ei ollut kehittämistyyppinen työ, muuta johtopäätöksissä 

nousee esille seuraavat kehitysehdotukset toimeksiantajalle:  

 kertapalkitsemisen lisääminen  

 palkallisen vapaapäivän käyttöön ottaminen kertapalkkion muotona 

 ohjeistuksen luominen kertapalkkioista. 

Tuloksista nousi esiin, että jopa 44 % vastaajista ei ole koskaan saanut kerta-

palkkiota työskennellessään yrityksessä x. Tämän perusteella esitän kehityseh-

dotuksena aktiivisuuden lisäämistä kertapalkkioiden jakamisessa. Aktiivisempi 

kertapalkkioiden jakaminen hyödyttäisi yritystä x, sillä tulosten perusteella valta-

osa vastaajista on sitä mieltä, että kertapalkkioilla on positiivisia vaikutuksia si-

toutuneisuuden tasoon ja työpanokseen. Koska kartoituksen tulokset osoittivat, 

että kertapalkkioilla ja sitoutumisella on yhteys, on erityisen tärkeää ottaa kerta-

palkitseminen huomioon palkitsemisen kehittämisessä. Kuten viitekehyksessä-

kin todettiin, aineettoman palautteen saamista ei voi korvata rahallisilla palkki-

oilla, mutta toisaalta kertapalkkioiden tai aineettoman palkitsemisen ei tulisi 

myöskään korvata rahallista palkitsemista (Korteila 2016; Sullström 2021). Näi-

den huomioiden pohjalta kiinnittäisin palkitsemisen kehittämisessä huomiota ko-

konaisuuteen siten, että siinä huomioidaan niin kertapalkitseminen kuin aineelli-

nen ja aineetonkin palkitseminen. 

Kehitysehdotuksena esitän myös palkallisen vapaapäivän käyttöön ottamisen-

kertapalkkion muotona, sillä se nousi esiin useamman eri kysymyksen kohdalla 

merkityksellisimpänä keinona. Henkilöstö myös itse kertoi avoimissa vastauk-

sissa, että toivoisivat palkallisia vapaapäiviä lisää. On myös tärkeää luoda sel-

keä ohjeistus kertapalkitsemisesta. Tässä yritys x voi käyttää apuna laatimaani 

ehdotusta kertapalkitsemisen ohjeistuksesta. Se on hyvä suunnata esimerkiksi 

ryhmäpäälliköille tai muulle esihenkilön asemassa toimivalle, jotta osataan toi-

mia ja ennen kaikkea olla tietoisia kertapalkkioiden merkityksestä ja mahdolli-

suuksista (Hakonen ym. 2014, 189 - 191). Yritys x voi myös hyödyntää kaikkia 

kartoituksen pohjalta saatuja tuloksia palkitsemisen kehittämisessä. 
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5.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validititeetti 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioita reliabiliteetin ja validiteetin avulla. 

Reliabiliteetilla mitataan sitä, että jos tutkimus toteutettaisiin uudestaan, saatai-

siinko samat tulokset uudestaan. Yksinkertaistettuna reliabiliteetti tarkoittaa siis 

tutkimustulosten pysyvyyttä. Validiteetilla tarkoitetaan sitä, onko mitattu oikeita 

asioita tutkimusongelmaan nähden. Validiteetti voidaan saavuttaa varmista-

malla, että käytetään oikeaa tutkimusmenetelmää ja mitataan oikeita asioita. 

(Kananen 2008, 79 - 81.) 

Tässä opinnäytetyössä perusjoukkona olivat yrityksen x junior- ja senior-tason 

työntekijät. Perusjoukolle tehtiin ositettu otanta, johon valikoitui sata työntekijää 

perusjoukosta. Ositetun otannan avulla varmistettiin, että vastaajat edustavat 

perusjoukkoa ja ovat täten tasaisesti eri palvelu- ja vaatimustason, sukupuolen 

ja äidinkielen edustajia, mikä nostaa tutkimuksen luotettavuutta. Opinnäytetyön 

kyselylomake oli huolellisesti laadittu ja sen tarkastivat sekä opinnäytetyön oh-

jaaja että yrityksen x (toimeksiantaja) yhteyshenkilö. Huolellisesti laadittu kyse-

lylomake takasi myös sen, että sillä saadaan tutkimuskysymyksiin vastauksia. 

Myös opinnäytetyön viitekehys linkittyy hyvin sekä kyselylomakkeen kysymyk-

siin että tutkimuskysymyksiin.  

Toisaalta vastauskato eli kyselyyn vastaamatta jättäneet voivat kuitenkin hei-

kentää tutkimuksen luotettavuutta (Heikkilä 2008, 185 - 187). Tässä opinnäyte-

työssä saimme 55 vastaajaa sadasta, jolloin vastausprosentiksi muodostuu 55 

%. Vastausprosentti oli mielestäni melko hyvä. Luotettavuutta on voinut heiken-

tää myös otoskoko suhteessa yritys x:n perusjoukkoon eli kaikkiin junior- ja se-

nior-tason työntekijöihin. Toisaalta tutkimuksessa käytettiin ositettua otantaa, jo-

ten on erittäin todennäköistä, että jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen, saatai-

siin samanlaisia tuloksia. Näiden analyysien pohjalta voidaan todeta tutkimuk-

sen olleen luotettava. 
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Opinnäytetyön kyselylomake 

Liite 1 on Word -muotoisena, sillä alkuperäisessä henkilöstölle menneessä ky-

selyssä näkyy toimeksiantajan nimi. 

KYSELYLOMAKE 
Olen Milla Häkkinen ja opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa liiketaloutta. 
Teen opinnäytetyötä, jonka tarkoituksena on kartoittaa kertapalkitsemisen yh-
teyttä yrityksen x henkilöstön sitoutumiseen. Tämä kysely on osa opinnäytetyö-
täni ja toivoisin, että ehtisit käyttää arvokkaat 5 - 10 minuuttia kyselyyn vastaami-
seen.  
Yritys x hyödyntää tuloksia palkitsemisen kehittämistyössään. Vastaathan kyse-
lyyn 31.10.2022 mennessä. 
Vastaamalla tähän kyselyyn annan suostumukseni, että vastauksiani voidaan 
hyödyntää yrityksen palkitsemisen kehittämiseen ja osana opiskelijan opinnäyte-
työtä. Kyselyn vastaukset käsitellään luottamuksellisesti eikä vastaajia voida tun-
nistaa.  
Annan suostumukseni näiden tietojen käyttämiseen tutkimustarkoituksessa. 
(kyllä/ei) 
 
Kiitos jo etukäteen ja ihanaa syksyn jatkoa!  
 
Taustatiedot 
Sukupuoli: (nainen) (mies) (muu) (en halua kertoa) 
Missä tiimissä työskentelet? (Audit & Assurance) (Tax & Legal) (Shared Services) 
(Advisory) 
Urataso: Junior, Senior 
Työvuoteni yrityksessä: alle 1 v , 1 - 4 , yli 4 
 
Kokonaispalkitseminen 
Kokonaispalkitsemisella tarkoitetaan työnantajan tarjoamia aineellisia ja aineet-
tomia palkitsemisen keinoja, joita henkilöstö saa vastineeksi esimerkiksi työpa-
noksestaan. Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallista palkitsemista, jota 
voi olla esimerkiksi tulospalkkiot, lahjat merkkipäivinä tai henkilöstöedut. Aineet-
tomia palkitsemistapoja voi olla esimerkiksi palautteen saaminen ja tunnustukset 
hyvin tehdystä työstä, kehittymismahdollisuuksien luominen tai työn ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen. 
Osa 1 Kertapalkitseminen 
Kertapalkitsemisella tarkoitetaan sekä aineellisia että aineettomia palkitsemisen 
muotoja, jotka ovat raha-arvoltaan suhteellisen pieniä. Kertapalkkioiden idea on, 
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että työntekijää voidaan palkita spontaanisti ja nopeasti esimerkiksi huippusuori-
tuksesta työssään. Kertapalkitsemisen olisi tarkoitus tukea aineellisia ja aineetto-
mia palkitsemisen keinoja, ei korvata niitä. 
 
a. Kuinka merkityksellisiksi koet seuraavat kertapalkitsemisen keinot? Järjestä 
kertapalkitsemisen keinot sinulle merkityksellisimmästä vähiten merkitykselliseen 

 Kiitoksen tai palautteen saaminen kollegoilta 
 Kiitoksen tai palautteen saaminen esihenkilöltä  
 Merkkipäivämuistamiset 
 Liput elokuviin, urheilutapahtumaan tms. 
 Esine- tai tavaralahja 
 Palkallinen vapaapäivä 
 Yhteisölliset tapahtumat (esimerkiksi virkistysmatkat, vappujuhlat)  
 Mahdollisuus lahjoittaa muistaminen hyväntekeväisyyteen 

 
b. Koen, että kertapalkitsemisella on/olisi vaikutusta työpanokseeni yrityksen x 
hyväksi. 
(1= Olen täysin samaa mieltä 2= Olen jokseenkin samaa mieltä 3= En osaa sa-
noa 4=Olen jokseenkin eri mieltä 5= Olen täysin eri mieltä) 
 
c. Oletko saanut jonkinlaisen kertapalkkion yrityksen x palveluksessa?  
(kyllä / ei) 
 -Jos vastasit kyllä, niin minkä? 

(avoin) 
 

d. Minkälaista kertapalkitsemista toivoisit otettavan käyttöön yrityksessä x?  
(avoin) 
 
Osa 2 Sitoutuminen 
Sitoutumista organisaatioon on teorisoitu ja mitattu monilla eri tavoin eikä sille ole 
yksiselitteistä määritelmää, mutta yleisimmin se kuitenkin nähdään sosiaalipsy-
kologisena ilmiönä yksilön ja organisaation välillä. Sitoutumista voidaan kuvata 
esimerkiksi kolmen ominaisuuden keinoin; työntekijä mieltää organisaation arvot 
omikseen sekä uskoo organisaation tavoitteisiin, työntekijä haluaa tehdä töitä or-
ganisaation hyväksi ja työntekijä haluaa kuulua organisaatioon. Sitouttamisen 
keinoja ovat esimerkiksi palkitseminen, kehittymismahdollisuudet, työhyvinvointi 
ja työtyytyväisyys. 
 

a. Vastaa seuraaviin väittämiin 

 Koen yrityksen x arvot tärkeinä  
 Koen yhteenkuuluvuutta työyhteisööni 
 Koen ylpeyttä työskennellä yrityksessä x 
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 Jaan mielelläni positiivisia kokemuksia yrityksestä x myös läheisil-
leni 

 Koen, että yrityksestä x lähteminen aiheuttaisi liikaa menetyksiä 
itselleni esim. taloudellisia tappioita, työyhteisön menettäminen 
tms.  

 Koen, että tekemäni työ on merkityksellistä 
 Koen velvollisuuden tunnetta työskennellä yrityksessä x 
 Mielekkäät työtehtävät vaikuttavat positiivisesti sitoutuneisuuteeni 

(1= Olen täysin samaa mieltä 2= Olen jokseenkin samaa mieltä 3= En osaa sa-
noa 4=Olen jokseenkin eri mieltä 5= Olen täysin eri mieltä) 
b. Valitse seuraavista kertapalkitsemisen keinoista kolme merkittävintä, joiden 
koet vaikuttavan myönteisesti sitoutuneisuuteesi 

 Kiitoksen tai palautteen saaminen kollegoilta 
 Kiitoksen tai palautteen saaminen esihenkilöltä 
 Merkkipäivämuistamiset 
 Liput elokuviin, urheilutapahtumaan tms. 
 Tavara- tai esinelahja 
 Palkallinen vapaapäivä 
 Yhteiset juhlahetket 
 Mahdollisuus lahjoittaa muistaminen hyväntekeväisyyteen 
 Muu, mikä? 

 
c. Kuinka pitkään olet ajatellut jatkaa työskentelyä yrityksessä x? 

(alle vuoden, 1-3 vuotta, 3-5 vuotta, yli 5 vuotta) 
 

d. Oletko harkinnut siirtymistä toiseen saman alan organisaatioon? 

(kyllä/en/) 
 

e. Koetko, että kertapalkitsemisella on positiivisia vaikutuksia sitoutuneisuu-
teesi? 

(kyllä /ei /)  
 
Tähän voit vielä laitta mieleen juolahtaneita ajatuksia tai kehitysehdotuksia liittyen 
kertapalkitsemiseen yrityksessä x. 
(avoin)  
 
Kiitos vastauksesta!


