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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella, millainen vaikutus aineettoman palkitsemisen muo-
doilla on henkildn subjektiiviseen kokemukseen tydmotivaatiosta ammatista tai alasta riippu-
matta. Tavoitteena opinnaytetydssa oli laajentaa kasitysta aineettoman palkitsemisen muotojen
vaikutusta kokemukseen tydmotivaatiosta, seka tarkastella tdhan mahdollisesti vaikuttavia teki-
joita. Tutkimuksessa vastaaijilta selvitettiin myds motivoiko joku aineettoman palkitsemisen
muoto eniten vastaajia vai voidaanko tallaista edes maaritella.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostui kokonaispalkitsemisesta ja tydmotivaatiosta. Koko-
naispalkitsemisen yhteydessa avataan aineellista ja aineetonta palkitsemista, seka palkitsemi-
sen merkitysta tydomotivaatioon. Tydomotivaatiota kasitteleva viitekehys kasitteli motivaation ja
tydmotivaation teoriaa, ulkoista- ja sisaista motivaatiota, seka tutkimuksen kannata oleellisia
motivaatioteorioita.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimustyyppisena, jossa hyddynnettiin maarallista ja laadullista me-
netelmaa. Tutkimuksen tutkimusaineisto kerattiin vuoden 2023 maalis-huhtikuun aikana Webro-
pol -kysely- ja raportointitydkalun avulla sosiaaliseen mediaan jaettavalla kyselylomakkeella. Ky-
selylomake sisalsi kymmenen strukturoitua kysymysta ja yhden avoimen kysymyksen. Kysely
kerasi 335 vastausta strukturoituihin kysymyksiin, sek& 68 tutkimuksen kannalta analysoitavissa
olevaa avointa vastausta.

Tulokset analysointiin maarallisia ja laadullista menetelmaa hyddyntden. Analysoinnissa hyo-
dynnettiin Webropolin omia analyysityOkaluja, Excel- ja SPSS-ohjelmistoa. Aineiston struktu-
roidut kysymykset analysoitiin maarallisesti tilastollisia menetelmia hyddyntaden. Avoimen kysy-
myksen vastauksien analysointiin kaytettiin laadullisen menetelman sisallonanalyysia.

Tutkimustuloksien mukaan ei ole yhta ainutta aineettoman palkitsemisen muotoa, joka motivoisi
kaikkia vastaajia yhta paljon. Tutkimustuloksissa hajontaa aiheuttivat eri vastaajien ominaisuu-
det eli tydbmotivaation kokeminen riippui yksilon omaisuuksista, ja siitd mika yksil6d motivoi vas-
taajien kesken. Tutkimustulosten mukaan suurimmalle osalle vastaajista aineettomalla palkitse-
misella on vaikutusta tydmotivaatioon ja suurin osa koki sen tydmotivaatiota lisddvan tydmoti-
vaatiota. Noin 52 % vastaajista piti kuitenkin aineellista palkitsemista motivoivimpana. Tydsuh-
teen pysyvyytta ja tydajan jarjestelyt pidettiin kaikkien vastaajien vastaustuloksia tarkasteltaessa
motivoivimpana aineettoman palkitsemisen muotona.

Laadullisesti analysoidusta aineistossa useimmin esille nousi aineettoman palkitsemisen muo-
tona arvostus ja palaute, mutta myds muut aineettoman palkitsemisen muodot. Laadullisessa
aineistossa vastaajat nostivat esille ajatustensa ja kokemustensa perusteella henkildkohtaisia
mieltymyksiaan aineettoman palkitsemisen muotojen tarkeydesta, aineettoman ja aineelliseen
palkitsemiseen suhtautumisen nakdkulmia ja aineettoman palkitsemisen tuomia positiivisia vai-
kutuksia ja sen puuttumiseen liittyvid negatiivisia vaikutuksia tydémotivaatioon.
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1 Johdanto

Kasityksemme tydelamasta on muuttunut ja sitd on muovannut jatkuvasti muuttuva ymparéiva
maailmamme. Five Corners Productionin tekemassa Ylen "Tydelaman uudet kuviot” ohjelmassa
(28.4.2017, 1-1.50min) todetaan: "Ennen teimme ty6ta eladksemme, nyt elamme tehdaksemme
tyéta.” Tama on osuva kuvaus muutoksesta, jota tydelama on kaynyt lapi jo tAhan mennessa. Ei
tarvitse menna kuin muutama vuosi taakse pain, kun joulukuussa 2019 koettiin yhteiskunnallista
muutoksen aikaa, kun Covid-19 epidemia muuttui vuoden 2020 maaliskuussa koko maailmaa kos-
kevaksi pandemiaksi terveysjarjestdé WHO:n julistuksesta. Mika johti niin muualla maailmassa kuin
Suomessakin yhteiskunnan sulkeutumiseen ja vaikutti myds tydéelamaamme siirtden tydskentelya
yha enemman kotoa tehtavaan etatydhdn. Tama vaati jo itsessddn muutosta tapaamme tydsken-

nella, seka lahensi tyon ja kotona olevan vapaa-ajan suhdetta.

Niin yhteiskunnassa kuin tyépaikoilla tapahtuvat muutokset ovat jatkuvia, ja niitd tapahtuu nykyaan
seka suuremmissa ja pienemmissa mittakaavoissa kiihtyvalla vauhdilla. Menestymisen edellytyk-
sena onkin yrityksissa kyky ja tahto reagoida jatkuviin muutoksiin. Tassa korostuu myds henkilds-
téjohtaminen ja henkildston tydhyvinvointi. Yhtena keinona henkildstéjohtamisessa voidaan kayttaa

palkitsemista.

Palkitseminen on yrityksissa valttamattémyys, jonka tavoitteena on kannustaa ja motivoida tyénte-
kijoita tehokkaampaan tydskentelyyn kohti tavoitteita. Aiheena palkitseminen on kuitenkin moni-

muotoinen, silla palkitsemisen tavoitteet vaihtelevat yrityksittain ja tapoja toteuttaa palkitsemista on
monia. Palkitsemisen avulla yritykset voivat myds sitouttaa nykyistad henkildstéaan, seka houkutella

uusia tyontekijoitad. (Hakonen & Nylander 2015, 11.)

Motivointi ja se mikd meitd motivoi tydelamassa muodostavat palkitsemiseen mielenkiintoisen na-
kékulman. Sinokin (2016, 60—63, 80—81) mukaan motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa vireyt-
tamme, aktiivisuuttamme ja ahkeruuttamme toimiessamme kohti tavoitteita, kun taas tyémotivaatio
voidaan ndhda olevan kokonaistila, joka maarittelee motivaatiotasomme mukaisen toimintamme
kohti tyossa esiintyvia tavoitteitamme. Voiko aiemmin avatulla palkitsemisella olla vaikutusta koke-

mukseemme tydmotivaatiosta?

Tasta paastaan opinnaytetyotutkimuksen aiheeseen. Taman opinnaytetyotutkimuksen aihe on ai-
neettoman palkitsemisen muotojen vaikutus yksilon kokemukseen tydmotivaatiosta. Tutkimuk-
sessa tarkastellaan kokonaispalkitsemiseen kuuluvan aineettoman palkitsemisen ja sen muotojen

vaikutusta tyOmotivaatioon, seka siihen vaikuttavia tekijoita.



1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman opinnaytety6 tutkimuksen fokus on aineettoman palkitsemisen vaikutuksessa tyémotivaati-
oon. Tavoitteena opinnaytetydssa on laajentaa kasitysta aineettoman palkitsemisen muotojen vai-
kutuksesta kokemukseen tydmotivaation rajausten puitteissa. Lisdksi tarkastellaan, onko jokin pal-

kitsemisen muoto vastaajien mukaan kaikista motivoivin vai voidaanko tallaista edes maaritella.

Tutkimuksessa pyritdan padsemaan tavoitteeseen kvantitatiivista- ja kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa hyddyntaen. Tutkimus toteutetaan sosiaalisen mediassa julkaistavalla kyselytutkimuksella.
Erilaisten alakysymysten kautta, mm. vaikuttavatko tdhan henkildiden valilla erilaiset muuttujat ku-
ten ika ja sukupuoli tai voidaanko jotain palkitsemisen muotoa pitda eniten motivoivana vastausten
perusteella, tuodaan eri ndkdkulmia ja syvallisyytta tutkimuksen padongelmaan vastaamiseksi. Ky-
selyn lopussa selvitettiin vastaajilta myds kokemuksia ja ajatuksia aineettoman palkitsemisen vai-

kutuksesta tydmotivaatioon.

Tutkimuksen tavoitteeseen paasemiseksi haetaan vastausta paatutkimuskysymykseen eli tutki-

muksen paaongelmaan:

Millainen vaikutus aineettoman palkitsemisen muodoilla on tydssé kdyvien henkilbiden subjektiivi-

seen kokemukseen tyémotivaation?

Paatutkimuskysymyksen lisdksi tutkimukselle on maaritelty tdsmentavia alatutkimuskysymyksia eli
alatutkimusongelmia:
1. Vaikuttaako iké, sukupuoli, tydskentelysektori tai asema yrityksessé henkilbn kokemukseen
aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tyémotivaatioon?
2. Miké on kaikista eniten motivoiva palkitsemismuoto tyéssé kédyvien henkilbiden vastausten
perusteella?
3. Kuinka térkeéné pidetéén erilaisia aineettoman palkitsemisen muotojen vaikutusta tyémoti-
vaatioon?
4. Millaisia ajatuksia/ kokemuksia opinnéytetydn tutkimuskyselyyn vastanneilla henkil6illd on

aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tyémotivaatioon?

Alla esitettavassa tutkimuksen peittomatriisissa esitetaan alatutkimusongelmittain niihin yhtey-
dessa olevat teoreettisen viitekehyksen ja tulososan luvut, seka tutkimuslomakkeen tutkimuskysy-
mykset (taulukko 1).



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta (luku) Tulokset (luku) Lomakkeen kysy-
mykset
1. Vaikuttaako ika, suku- 2.3,3.0 5.0,5.1-5.3,6.1,6.3 1-4.

puoli, tydskentelysektori tai
asema yrityksessa siihen,
henkilén kokemukseen ai-
neettoman palkitsemisen
vaikutuksesta tydémotivaati-

oon?

2. Mika on kaikista eniten 2.0,2.1-2.3,3.0, 3.1 5.3,5.4,6.1,6.3 10.
motivoiva palkitsemismuoto
tydssa kayvien henkildiden

vastausten perusteella?

3. Kuinka tarkeana pide- 20,21,23 52,54,6.1,6.3 7.
taan erilaisia aineettoman
palkitsemisen muotojen vai-

kutusta tydmotivaatioon?

4. Millaisia ajatuksia/ koke- | 2.0, 2.1, 3.0, 3.1 5.4,6.1,6.3 11.
muksia opinndytetyon tutki-
muskyselyyn vastanneilla
henkil6illa on aineettomasta
palkitsemisen vaikutuk-

sesta tydmotivaatioon?

1.2 Tutkimuksen rakenne ja rajaus

Johdannon jalkeen opinnaytety0 koostuu kahdesta teoreettisen viitekehyksen esittelevasta luvusta:
kokonaispalkitseminen ja tydomotivaatio. Teoreettisen viitekehyksen jalkeen kasitellaan opinnayte-
tyon empiirista osaa luvussa nelja: "Tutkimuksen toteutus”. Analysoituja tutkimustuloksia esitellaan
luvussa viisi ja viimeisessa luvussa kuusi esitellaan tutkimukseen ja sen tuloksiin liittyvaa pohdin-
taa.

Taman opinnaytetyotutkimuksen teoreettinen viitekehys ja teoriaosuus muodostuu kokonaispalkit-
semisen luvusta ja tydmotivaatio luvusta. Tutkimuksen aihe kasittelee paasaantoisesti aineetonta
palkitsemista, mutta huomioi myods aineellisen palkitsemisen, silla se kuuluu osaksi kokonaispalkit-

semista. Aineellisen palkitsemisen huomioiminen tutkimuksessa on tarkeaa vertailun



saavuttamiseksi aineettoman ja aineellisen palkitsemisen valilla. Nain saadaan myds kattavampi
vastaus tutkimuskysymykseen. Aineellisen- ja aineettoman palkitsemisen kuuluessa molempien
kokonaispalkitsemiseen on molempien avaaminen opinnaytetydssa tarkedd myds siksi ettd se aut-
taa lukijaa luomaan aiheesta kokonaisvaltaisen kuvan. Taman vuoksi palkitsemista kasittelevassa

teoriaosiossa (luku 2.) avataan aineettoman palkitsemisen lisdksi aineellisen palkitsemisen teoriaa.

Teoreettista viitekehysta kasittelevassa kolmannessa luvussa kasitelladn tydmotivaatiota (luku 3.),
seka aiheen kannalta olennaisia motivaatiota selittdvia motivaatioteorioita. Kokonaisuudessaan
tydmotivaatiota avataan luvussa motivaatio ja tydmotivaatio kasitteiden, ulkoisen- ja sisaisen moti-
vaation avaamisen ja eri palkitsemiseen liittyvien motivaatioteorioiden kautta. Teoreettisella viiteke-
hyksella pyritdan lukijalle avaamaan tydmotivaatiota kattavasti, seka sen liittymista kokonaispalkit-

semisen viitekehykseen.

Opinnaytetydsta on sen laajuuden vuoksi rajattu pois tydhyvinvoinnin ja johtamisen nakékulma. Ai-
neettoman palkitsemisen ja tydmotivaation ndhdaan olevan riittdvan laaja kokonaisuus opinnayte-
tydn laajuuteen. Opinnaytetydn tekija kuitenkin tiedostaa tydhyvinvoinnin ja johtamisen nakokul-
mien liittymisen palkitsemiseen ja tydmotivaatioon, seka niiden mahdollisen iimaantumisen tutki-

muksen tutkimusaineistossa.

Tutkimuksen rajauksilla ja erilaisella toteutustavalla pyrittiin saavuttamaan uudenlaista ndkdkulmaa
verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin. Palkitsemisesta ja tydmotivaatiosta on tehty aikaisempia tutki-
muksia jonkin verran. Tutkimuksia l0ytyy niin pro gradu- tutkielmia kuin opinnaytetydtasoisia tutki-
muksia. Tutkimukset ovat paasaantdisesti naissa toteutettu tietylle kohdeorganisaatiolle tai ne ovat
vertailevia eri ammattiryhmien valilla. Tama opinnaytetyd poikkeaa aikaisemmista tutkimuksista
siind, ettei tutkimuksella ole tiettyd toimeksiantajaa ja tutkimus selvittdd ammatista tai alasta riippu-
matta henkildkohtaisia kokemuksia liittyen aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaati-

oon.

Tutkimuksen toteuttaminen ilman toimeksiantajaa vaati erilaista otetta tutkimukseen ja suhtautu-
mista tutkimuksen rajaamiseen. Tutkimusta ei rajata koskemaan tiettya ammattiryhmaa tai alaa,
vaan kysely toteutetaan eri ammattitaustaisille tyontekijoille ja esihenkilona tai johtotehtavissa toi-
miville tyontekijoille sosiaalisen median kautta. Tutkimuksen kohderyhmaa rajaavat taysi-ikaisyys,
tyossakaynti ja sosiaalisen median alustojen kaytto. Tutkimuksessa rajataan vastaajien ominaisuu-

det ian, sukupuolen, aseman ja tyoskentelysektorin mukaan.



2 Palkitsemisen kokonaisuus

Tybelamassa jokaiselle tulee vaistamatta vastaan palkitsemisen eri muotoja. Liinalaakso, Moisio ja
Tiihonen (2016, 12—13) maarittelevat palkitsemisen kasitteena tarkoittavan erilaisia tapoja ja kay-
tantoja, joilla yritys pyrkii motivoimaan, sitouttamaan, kannustamaan, ohjaamaan haluttuun suun-
taan ja houkuttelemaan, seka palkitsemaan tyontekijoita. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu
erilaisista palkitsemistavoista, jotka jaotellaan yleensa aineettomiin ja aineellisiin. Aineettomalla
palkitsemisella tarkoitetaan rahallista tai rahassa mitattavissa olevia palkitsemisen muotoja. Aineet-
toman palkitsemisen tavat sen sijaan liittyvat esimerkiksi tydymparistoon, tyon sisaltoon, palauttee-
seen ja kehittymiseen tyéssa. Parhaimmillaan molempia palkitsemisemistapoja hyédyntamalla ne

muodostavat yhtendisen kokonaisuuden. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12—-13, 42; Ylikor-

kala & Sweins 2015, 21-23.)
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Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Ylikorkala & Sweins 2015, 23).

Kuvassa 1 havainnollistetaan palkitsemisen kokonaisuuden monimuotoisuutta ja siihen liittyvia eri
ulottuvuuksia. Aineellisen palkitsemisen muodot on merkitty keltaisella varilla ja aineettoman palkit-
semisen vihrealla varilla (kuva 1). Seuraavissa alaluvuissa kasitelldan palkitsemisen kokonai-
suutta aineettoman- ja aineellisen palkitsemisen kautta. Viimeisessa alaluvussa avataan myos pal-

kitsemisen merkitysta organisaatioissa yrityksen ja tyontekijan nakdkulmasta.



2.1 Aineeton palkitseminen

Palkitsemisesta puhuttaessa usein ensimmaisena mieleen tulee rahallinen palkitseminen, silld sen
kohtaamme yleensa konkreettisesti jo tydpaikan valinnassa. Aineettoman palkitsemisen maarittely
vaihtelee ja siihen kuuluvia palkitsemistapoja voidaan pitda monipuolisina. Nimityksina voidaan
kayttdaa myods mm. termeja "ei-rahallinen palkitseminen” tai "psykologinen palkkio”, kun puhutaan
aineettomasta palkitsemisesta. Usein aineetonta palkitsemista ole valttamatta edes kirjattu erik-
seen mihinkdan muotoon tyopaikoissa ja osittain aineeton palkitseminen onkin tyonantajalle il-
maista, kun esihenkilot ymmartavat sen tarkeyden. Sita ei myoskaan aina mielletad palkitsemisena.
(Ylikorkala & Sweins 2015, 35-36.)

Osaa aineettoman palkitsemisen tavoista voidaan pitda konkreettisina, kun taas osa on abstraktim-
pia. Aineettomat palkitsemistavat voidaan karkeasti jakaa tekijdihin: tydymparistd, tydn sisaltd ja
kehittymismahdollisuudet, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet, seka arvostus ja palaute.
Naista konkreettisina tapoina voidaan pitaa tydymparistda, kun taas abstraktina voidaan pitaa ar-
vostusta ja palautetta. Kaikkiin edelld mainittuihin tekijéihin on mahdollista vaikuttaa tydpaikoilla
johtamisen kautta. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 36; Ylikorkala & Sweins 2015, 35-36.)

211 Tyoymparisto

Tydymparistdon voidaan liittdd seka konkreettisia, ettd abstrakteja tekijoita. Konkreettisina tekijoina
voidaan pitaa asioita kuten tydsuhteen ehdot, tydvalineet tai tydajan jarjesteleminen. Abstraktim-
pina tekijéina voidaan tydymparistdssa pitaa tydpaikan ilmapiiria tai tydyhteisdon liittyvia seikkoja.
(Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 36.) Tydymparistoksi voidaankin maaritella sellaisia asioita
aineettoman palkitsemisen nakdkulmasta, mitd emme edes valttdmatta ymmarra mieltda kuuluvan

tydymparistodomme, saati sitten mieltaa aineettomaksi palkitsemiseksi.

Tyoympariston konkreettiset tekijat saattavat vaikuttaa jo tyOpaikkaa valittaessa. TyOpaikkaa valit-
taessa tarkeita asioita saattavat olla tydpaikan sijainti, tydsuhteen pysyvyys, tydaikojen jousto ja
etatydmahdollisuus. Fyysisiin olosuhteisiin, kuten tyopaikan sijaintiin ei sinallaan voida vaikuttaa
yksittaisen tyontekijan tasolla, mutta se voi vaikuttaa tyontekijan tyopaikan valintaan. Tyopaikan
sijainti voidaan huomioida kuitenkin tarjoamalla esimerkiksi etatydmahdollisuutta tai tyoajan jous-
toja. Etatyo ja tyoajan joustot ovat tyonantajalle keinoja, joilla voi helpottaa tyontekijan yksilollista
eldmantilannetta ja toiveita ja nain luoda merkitysta ja tukea henkiléstdon hyvinvointia. (Liinalaakso,
Moisio & Tiihonen 2016, 36-37; Ylikorkala & Sweins 2015, 36-37.)

Liinalaakson, Moision & Tiihosen (2016, 36) mukaan varmuus tydsuhteen pysyvyydesta kuuluu
myos tydymparistdn konkreettisiin tekijoihin. Tydpaikkaa valittaessa siihen vaikuttaa myos keskei-

sesti tydsuhteen ehdot. Tydsuhde voidaan tydsopimuksessa maaritelld toistaiseksi voimassa



olevaksi tai maardaikaiseksi. Varmuus tydsuhteen pysyvyydesta saattaa tydnantajan nakdkul-
masta sitouttaa tydntekijaa yritykseen ja tydntekijan ndkodkulmasta antaa varmuutta pitkdaikaisem-
pien tulevaisuuden suunnitelmien luomiseksi. (Ylikorkala & Sweins 2015, 36—-37.) Liinalaakso, Moi-
sio & Tiihonen (2016, 36) nostavat esiin myds, ettd suomalaisille tydsuhteen pysyvyys on ollut pe-

rinteisesti tarkea tekija naista turvallisuuteen ja varmuuteen liittyvista syista.

Liinalaakson, Moision & Tiihosen (2016, 36) mukaan tydilmapiirin ja tydyhteisén voidaan nahda
olevan abstraktimpia aineettomaan palkitsemiseen vaikuttavia tydympariston tekijoita. Emme siis
valttamatta miella sita palkitsemisena, silla se ei ndy meille samanlaisena kuin jokin aikaisemmin
mainituista konkreettisemmista aineettoman palkitsemisen muodoista. Mankan ja Mankan (2016,
132) mukaan hyva johtaminen ja toimivan tydyhteis6 saavatkin aikaan sosiaalista padomaa. Sita
muodostuu yhteisollisyydesta ja yhteisdn jasenten valisessa vuorovaikutuksessa. Sosiaalinen paa-
oma voidaan nahda koko yhteison ja yksilon voimavarana, joka voi edistaa tavoitteisiin pdasemista
seka edistaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Yhteisdssa voi olla myds negatii-
vista sosiaalista paaomaa esimerkiksi, jos yhteisossa ei hyvaksyta erilaisuutta tai sosiaaliset suh-
teet ovat negatiivisia. (Mankka & Mankka 2016, 132—134.) Hyvalla johtamisella ja esihenkil6lla on
siis vaikutusta tyGilmapiiriin ja tydyhteisdon, joka taas vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan motivaati-
oon ja tyytyvaisyyteen tyossa, seka tyon tuloksiin. Aineettoman palkitsemisen nakokulmasta tyail-
mapiiri ja -yhteiso voivat vaikuttaa mm. tyodlle asetettuihin tavoitteisiin tai tyontekijan kokemukseen
omasta tydstaan. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 36.) Ty6ilmapiiri ja tydyhteisd voidaan

nahda mm. motivoivana, innostavana, houkuttelevana tyontekijan nakokulmasta.
2.1.2 Tyon sisalto ja kehittymismahdollisuudet

Tyo itsessaan ja sen sisalto voivat toimia yhtena aineettoman palkitsemisen keinona. Liinalaakson,
Moision ja Tiihosen (2016, 39) mukaan on tutkittua, ettd suurin osa ihmisista haluaa haasteellista
ja mielenkiintoista tyota ja tama mielekas tyo ja sen sisaltd koetaan jo itsessadan palkitsevan, Jokai-
sen yksittaisen tyontekijan subjektiivinen kokemus tyon mielekkyydesta on kuitenkin erilainen.
Tyon palkitsevuutta voidaan lisata tarjoamalla mielenkiintoista tyota ja sovittamalla tyo sopivaksi
yksilon tavoitteisiin ja kykyihin. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 39; Ylikorkala & Sweins
2015, 38.) Mielenkiintoisen, mielekkaan ja tarpeeksi haastavan tydn merkitys nykypaivana toden-
nakoisesti myos korostuu, kun tyétehtavat ovat muuttuneet ja lisdantyneet digitalisoitumisen

myota.

Tyo6nantajan tulisi huomioida myoés tydntekijdiden etenemis- ja kouluttautumistarpeet. Luoman,
Trobergin, Kaajaksen ja Nordlundin (2004, 76) mukaan tutkittua on, etta tyduralla eteneminen on
kokonaispalkitsemisen tutkimuksissa tyduran alussa ja 40—50-vuoden idssa nahty toimivana ja mo-

tivoivana palkitsemisen muotona. Ylikorkalan & Sweinsin (2015, 38) mukaan tyénantajan tulisikin



suhtautua etenemis- ja kehittymistoiveisiin myonteisesti, seka tarjota tyontekijalle uusia haasteelli-
sempia tyotehtavia. Linnalaakson, Moision ja Tiihonen (2016, 39) toteavatkin osaamisen kehittami-
sen yleensa hyodyttavan tyontekijan lisdksi tydnantajaa. Kehittymisen kanssa kasikadessa kulkee
myds koulutus, silla yleensa kehittyminen tulee juuri kouluttautumisen kautta. Tyontekijan kohdalla
koulutus ja kehittyminen yllapitavat hyvinvointia ja tydintoa, kun taas tyontekijoiden kehittyminen ja
koulutuksista saatu osaaminen edesauttaa yrityksen tavoitteisiin paasya, seka saattaa sitouttaa
tyontekijaa yritykseen. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 39; Ylikorkala & Sweins 2015, 38.)

2.1.3 Osallistumis- ja tyohon vaikuttamismahdollisuudet

Dialogiin tydnantajan ja tyontekijan valilla liittyvat psykologisiksi palkkioiksi nimitetyt palkitsemista-
vat. Psykologiset palkkiot liittyvat vahvasti kannustavaan johtamiseen ja tydhyvinvointiin. Naita
palkkioita ovat mm. osallistumis- ja vaikutusmahdollisuus, seka arvostus ja palaute. (Ylikorkala &
Sweins 2015, 38.) Johtamiseen ja tydhyvinvointiin littymisen lisdksi ne myds ovat aineettoman pal-
kitsemisen muotoja. Hakosen, Hakosen, Hulkko-Nymanin & Ylikorkalan ym. (2014, 233) mukaan
tutkittua on, ettd osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet lisdavat tydntekijdiden sitoutumista, tyotyy-
tyvaisyytta, tuottavuutta ja vaikuttavat tyon lopputulokseen. Osallistumisella tarkoitetaan tydnteki-
jan mahdollisuutta osallistua omaan tyohon liittyviin asioihin eri prosessien ja keinojen avulla. Vai-
kutusmahdollisuuksilla taas yksild pystyy vaikuttamaan mm. omaan tyohon, sen tahtiin ja menetel-

miin liittyviin seikkoihin, kuten palkitsemiseen. (Hakonen ym. 2014, 233.)
2.1.4 Arvostus ja palaute

Ylikorkalan & Sweinsin (2015, 39) mukaan hyvin tehdysta tydsta toivotaan palautetta ja arvostusta
vastineeksi. Arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden voidaan nahda parantavan tydsuoritusta ja hy-
vinvointia. Arvostus tydntekijan ja esihenkilon, seka tydyhteison jasenten valilla edesauttaa yh-
dessa toimimista yhteisten asioiden etenemiseksi ja saavuttamiseksi, seka luo luottamusta. Yksin-
kertaisimmillaan arvostus voi olla tervehtiminen kohdatessa. Epaonnistuttaessa arvostukseen liitty-
vissa suhteissa, saattaa siita aiheutua mm. luottamuksen puutetta, turhautumista tai epaoikeuden-
mukaisuuden kokemusta. (Hakonen ym. 2014, 244-249.)

Palaute on ilmainen, mutta tehokas tapa palkita. Palaute on tapa saattaa tyontekijan tietoon tyossa
onnistumiset, seka kehittamistarpeet ja mika on tarpeellista ja tavoiteltavaa. Myonteisella kuin
myos rakentavalla palautteella voidaan tyontekijaa innostaa, motivoida ja suunnata hanen tyosken-
telyaan oikeaan suuntaan. (Hakonen ym. 2014, 251; Ylikorkala & Sweins 2015, 39.) MyOnteisen
palautteen voidaan nahda lisdavan tyontekijan itseluottamusta ja vahvistaa hanen oikeanlaista toi-
mintaansa. Oikein annettuna rakentava palaute voi toisinaan kannustaa myds enemman, kuin jat-

kuva myonteinen palaute. (Hakonen ym. 2014, 251-255.)



"Palautteen ja tunnustuksen antaminen on kuitenkin myos itsessaan palkitsemistapa,
ja silld on huomattava merkitys seka tavoitteiden saavuttamiseen ettd henkildstén hy-

vinvointiin” (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 41).
2.2 Aineellinen palkitseminen

Palkitsemisesta puhuttaessa ymmarretaan palkitseminen rahallisena korvauksena tehdysta tyosta.
Tarkemmin maariteltyna rahallisesta korvauksesta puhuttaessa tarkoitetaan aineelliseen palkitse-
miseen kuuluvaa peruspalkkaa, jota voivat tdydentaa vield muut rahassa mitattavissa olevat ai-
neelliset palkitsemistavat. Muita aineellisia palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi tulospalkkio,
luontoisedut tai muut edut. (Ylikorkala & Sweins 2015, 23-35.)

Kauhasen (2015, 126) mukaan tyontekijdista suurin osa Suomessa tydskentelee aloilla, joilla on
yleissitova tydehtosopimus, mika maarittelee alan minimipalkan. Tydstad maksettava rahapalkka on
yleisimmin aikapalkkaa eli tunti- tai kuukausipalkkaa. Maksettava rahapalkka voi myds olla suori-
tuspalkka eli urakka- tai palkkiopalkka. Palkkaus voi koostua my6s naiden kahden yhdistelmasta
eli tydntekija voi saada kiintean palkan lisaksi vaihtelevaa suorituspalkkaa. (Mattinen, Parnila &
Vaisanen 2022, 22; Ylikorkala & Sweins 2015, 25-27.) Tydehtosopimusten mukaiset aikapalkat
muodostuvat yleensa tehtavakohtaisesta ja henkilokohtaisesta palkanosasta ja ne yhdessa muo-
dostavat peruspalkan. Tehtdvakohtainen palkanosuus perustuu tyétehtavien vaativuuteen, kun
taas tyontekijan henkilékohtainen palkanosa perustuu henkildkohtaiseen suoriutumiseen ja pate-

vyyteen. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 18-21.)

Kiintean palkan paalle maksettavat palkkioerat ovat taydentavia palkkaustapoja. Niilla pyritaan
usein kannustamaan, motivoimaan ja sitouttamaan henkiléstdéa parempiin tyotuloksiin ja suorituk-
seen tai ne voivat toimia yrityksen tuloksen jakamisena tuloksen saavuttamiseen osallistuneille.
Kannustimina palkkioerat voidaan jakaa kahteen aikavaliin: lyhyeen ja pitkdan. Enintaan vuoden
mittaiselle jaksolle asetettuja tavoitteiden voidaan nahda olevan lyhyen aikavalin kannustimia, ku-
ten erilaiset tulos- tai voittopalkkioita. Pitkan aikavalin kannustimissa seuranta-aika on pidempi,
kuin lyhyen aikavalin. Pitkan aikavalin kannustimia voivat olla osakepohjainen palkitseminen tai
henkiléstorahasto. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 28-33; Ylikorkala & Sweins 2015, 31—
34.)

Suomessa lainsdadanto velvoittaa tydnantajaa tiettyjen etujen kohdalla. Suomessa rahapalkkaan
liittyvat lakisaateiset edut ovat erilaisia sosiaaliturvaetuja. Naita ovat tyoelake, sairaus-, tapaturma-
ja tyéttéomyysvakuutus. (Kauhanen 2012, 114.) Lakisaateisista sosiaaliturvaeduista tydnantaja
maksaa tapaturma- ja sairausvakuutuksen. Tydnantaja maksaa myds osan tydelake ja tydttomyys-

vakuutusmaksusta, joista myos tydntekija suorittaa osan maksusta. (Verohallinto 2022.)
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Lakisaateisia etuja ovat myos tiettyyn tasoon asti tyéterveyshuolto ja vuosilomat. Taman lisaksi eri

tyo- ja virkaehtosopimukset voivat maaritella tiettyja etuja. (Hakonen ym. 2014, 149.)

Peruspalkkauksen lisdksi tydnantaja voi tarjota tydntekijoilleen taloudellisen palkitsemisen osana
luontoisetuja. Luontoisedut ovat suoraan palkkaan verrattavissa olevaa palkkatuloa ja nain ollen
kuuluvat verotettaviin tuloihin. Tallaisia luontoisetuja ovat mm. puhelin-, ateria-, auto- ja asuntoetu.
Verohallinto maarittelee osalle luontoiseduista kiintean verotusarvon. Luontoiseduista hyotyvat kui-
tenkin seka tyontekija, etta tydnantaja silla luontoisedut ovat edullisempia. (Kauhanen 2012, 114—
115; Hakonen ym. 2014, 148-158.)

Tyobnantajalla on laaja mahdollisuus kayttdd myods muita etuja palkitessaan henkiléstéaan taloudel-
lisen palkitsemisen osana. Yritys voi muita etuja tarjoamalla pyrkia lisdamaan tyépaikan houkutte-
levuutta, antaa kuvan hyvana tydénantajana, helpottaa tydntekijéiden tyd ja perhe-eldaman suju-
mista, edistaa tydntekijdiden terveytta seka turvaa. Muita etuja ei valttamatta tydntekijéiden sil-
missd ndhda edes palkitsemisena, silla ne saatetaan nahda koko henkiléstdlle. Muut yrityksen tar-
joamat edut silti tayttavat palkitsemisen kriteerit. (Hakonen ym. 2014, 149-153.) Alla on esitetty

taulukkomuodossa, minkalaisia muita etuja tydnantaja voi esimerkiksi tyontekijoilleen tarjota.

Taulukko 2. Esimerkkeja Hakonen ym. (2014, 148—169) tekstissa esitettyja muita etuja mukaillen.

Yrityksen tarjoamia muita etuja:

Henkilokunta-alennus Virkistys-/ harrastustoiminta

Sairaan lapsen tilapainen hoito Ylimaaraiset elakevakuutukset/ elakeratkaisut
Laajakaistayhteys tyontekijan kotiin Lisavakuutukset

Liikunta/kulttuurisetelit Lakisaateista paremmat lomat

Kahvin tarjoaminen tyopaikalla TyOvaatteet

2.3 Palkitsemisen merkitys ja vaikutus yksiloon

Toimintaymparistén jatkuva muutos vaikuttaa yrityksen tarpeeseen muuttua olosuhteiden mukaan.
Jatkuva muutos haastaa yrityksen strategiaa ja sen johtamisprosesseja ja -jarjestelmaa. Perus-
asiana yrityksen menestymiseen voidaan pitaa strategiaa ja palkitsemista, joista palkitsemisen on
oltava linjassa yrityksen strategian kanssa. Erilaiset strategiset valinnat vaativat yrityksilta erilaisia
tilanteeseen sopivia palkitsemisjarjestelmia, jotka vaihtelevat yrityskohtaisesti. (Linnalaakso, Moi-

sio, Tiihonen 2016, 8-11.) Luoman ym. (2004, 34-35) mukaan palkitseminen onkin keino ohjata ja
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vaikuttaa toimintaa eri pituisilla aikavaleilld, jonka vaikutuksia voidaan ndhda tarkasti maariteltyina

tai abstraktimpana kuten tydhyvinvoinnin lisdantymisena.

Palkitseminen yrityksissa ei aina onnistu, mutta onnistuessaan se luo paljon myonteisia vaikutuk-
sia. Palkitsemisella yritys pyrkii innostamaan ja sitouttamaan henkiléstdaan, sekd saamaan tyonte-
kijat tekemaan hyvia tyosuorituksia ja kehittamaan osaamista, toimintaa ja yhteisty6ta, jolla saa-
daan tuottavuutta. Nykyisen henkildkunnan sitouttamisen lisaksi palkitsemisella voidaan houkutella
ulkopuolelta halutunlaista henkildkuntaa yritykseen toihin tarjoamalla parempia palkitsemisen ta-
poja kuin muissa tydpaikoissa on kaytdssa. Palkitsemisen voidaankin katsoa onnistuneen, mikali
palkitsemisesta seuraa enemman positiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia. (Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 13—15.) Mikali negatiivisia vaikutuksia on enemman kuin positii-

visia, voidaan palkitsemisjarjestelmassa nahda olevan korjattavaa tai muutettavaa.

Yksilon nakdkulmasta palkitseminen viestii henkildstolle tydssa suoriutumisesta. Yksilén tydpanos,
tydhdn motivoitunut toiminta ja osaaminen, jonka han antaa organisaation kayttéon ovat yhdessa
odotuksia, jotka vaikuttavat palkitsemisen kokonaisuuteen. (Luoma ym. 2004 34). Yksilon kohdalla
palkitseminen kuitenkin johtaa Hakosen, Nylanderin & Sweinsin (2015, 238—-239) mukaan toimin-
taan, vain jos yksild tulkitsee ja pitaa palkitsemista itselleen tarkeana ja merkityksellisena. Tahan
kokemukseen liittyvat erilaiset yksilokohtaiset motiivit ja motivaatioomme vaikuttavat tekijat, joita
kasitelldadn seuraavassa luvussa. Luoman ym. (2004, 34) toteavat kuitenkin, etté palkitseminen on-

nistuessaan vaikuttaa myds yksilon motivoitumiseen tukien sita ja poistaen motivoitumisen esteita.
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3 Tyomotivaatio

Avataksemme tyomotivaation kasitetta on ensiksi tarkasteltava kasitettd motivaatio. Sana "movere”
on latinaa ja tarkoittaa liikkkumista, siitd on juontanut myos kasite "motivaatio”. Motivaatio voidaan
maaritella olevan psyykkinen tila. Se ohjaa sita miten vired, aktiivinen ja ahkera olemme toimies-
samme ja halutessamme saavuttaa tavoitteen (Sinokki 2016, 60—63.) Hakonen (2015, 136) maarit-
telee motivaation olevan: "mielentila, joka maarittaa, mita asioita, milla vireydella ja kuinka kauan
ihminen kulloinkin tekee.” Se my&s maarittelee toimintamme intensiteettiin, sitoutumisen, tehtavien
valinnan ja suoriutumisen laadun. Motivaatio on siis energianlahde, joka ohjaa ja saatelee kayttay-
tymistamme kohti tavoitteitamme eli aktivoi meita toimimaan ja on toimintamme polttoaine. (Sinokki
2016, 60-63.) Motivaatio liikuttaa siis meita niin arkipaivaisissa askareissamme kuin myds tyoela-

massa.

"Motivaation ytimessa ovat tahto toimia tiettya tavoitetta kohti ja vireys” (Luoma ym.
2004, 20).

Yksilokohtaisesti se minkd koemme motivoivaksi ja josta kiinnostumme ja innostumme, on henkilo-
kohtaista. Eri ihmiset siis motivoituvat eri asioista. (Sinokki 2016, 60-63.) Hakosen (2015, 135-
136) mukaan motivoitumistamme ohjaavat motiivit eli toimintamme syyt, jotka muodostavat moti-
vaation ja saavat meidat toimimaan. Konkreettisesti naita syita voivat olla esimerkiksi jokin tarve,
arvostuksen saaminen tai palkkio. Motivaation ollessa jokaisen yksilokohtainen psyykkinen tila voi-
daan motivaation ajatella tulevan ihmisen sisaltédpain. Yksilon sisaltd syntyvan motivaation lisaksi
Sinokin (2016, 62) ja Martelan & Jarenkon (2015, 25-26) mukaan mydés ulkoisella motivaatiolla on

vaikutusta ihmisen motivaatioon.

"Tydmotivaatio” termia kdytamme yleensa, kun puhumme motivaatiosta tyéelamassa. Tydmotivaa-
tio -termilla tarkoitetaan kokonaistilaa. Sen nahdaan synnyttavan, energisoivan, suuntaavan, ja yl-
lapitavan yksildon toimintaa tydssa. Tyomotivaation ollessa tydntekijalla hyva sen voidaan nahda
vaikuttavan haneen haluunsa ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi ja haluna kayttaa omia voi-
mavarojaan tydhoén, mika taas kertoo siita, ettd tydmotivaatio vaikuttaa ahkeruuteemme ja tehok-
kuuteemme tydssa. (Sinokki 2016, 80-83.) Kuten motivaatio niin myos tydmotivaatiota siis vaihte-

lee yksil6ittain kuten aikaisemmassa kappaleessa todettiin.

"Organisaatiossa tyontekijan motivaatioon vaikuttavat tyén ominaisuuksien ja tydym-
pariston lisdksi henkilén persoonallisuus, elamankokemukset ja elamanvaihe” (Si-
nokki 2016, 81).
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Henkildn persoonallisuustekijat, joilla voidaan ndhda olevan vaikutusta tydmotivaatioon ovat mm.
mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. EIaman vaihe taas saattaa vaikuttaa kokemuksiimme,
silla eri eldamanvaiheet tulevat persoonallisuuspsykologian ja elamankaariteorioiden mukaan meille
eri vaiheissa yksildllisesti. (Sinokki 2012, 82—-83.)

Ihmisia voidaan motivoida ulkoisesti tai motivaatio voi syntya inmisen sisaltd. Mm. Martela ja Ja-
renko (2015, 25-26), sekd Luoma ym. (2004, 21-22) nostavat esille ulkoisen ja sisdisen motivaa-
tion, jotka nousevat esiin usein motivaatiosta puhuttaessa. Reaktiivinen on naista ulkoinen moti-
vaatio. Ulkoisessa motivaatiossa se miksi jotain tehdaan, on irrallisena itse tekemisesta. Toisin sa-
noen esimerkiksi esihenkildn antaman tehtavan suorittaminen on tydntekijalle talldin tehtava, jolla
saavuttaa ulkoisen paamaaran, kuten palkan. Tata tapaa motivoida voidaan pitaa keppi ja pork-
kana -motivaationa. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Sisainen motivaatio on inmisesta itsestaan lahtevaa. Tama tarkoittaa, etta sisdinen motivaatio ei
ole ihmisen pakottamista tekemaan asioita vaan ihminen vetaytyy tekemiseen luonnostaan oman
innostuksen, kiinnostuksen ja arvostuksen mydéta. Sisdinen motivaatio on siis proaktiivista. (Martela
& Jarenko 2015, 26.)

Tunne Seuraukset
Reaktiivinen
Thminen tydntda itsedan
: Kaventaa nakdkulmaa

kohti

Ulkoinen motivaatio » .
Pelko Nikee uhkia

_
Kuluttavaa

Stressaava, ahdistava

“Keppi & Porkkana™

Tunne Seuraukset

Proaktiivinen

2 Laajentaa ndkokulmaa
Sisdinen motivaatio Tekeminen vetdd puoleensa

Rohkeus Nikee mahdollisuuksia

—_—

Innostavaa, iloista S

“Leikki®

Kuva 2. Eroja ulkoisessa ja sisdisessa motivaatiossa (mukaillen Martela & Jarenko 2015, 27)

Ylla olevasta kuvasta 2 voidaan huomata, etta ulkoisessa ja sisadisessa motivaatiossa on eroja ja
suurin osa eroista on vastakohtia toisilleen. Tosielamassa jaottelu ei kuitenkaan ole nain "musta-

valkoinen” vaan ulkoinen ja sisdinen motivaatio ovat sekoittuneet ja voivat olla samaan aikaan
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I&sna. Esimerkiksi taloudellinen palkkio voi toimia meille ulkoisen ja sisdisen motivaation aikaan-
saajana. Ulkoista motivaatiota voi olla taloudellisella palkkiolla kustannettava elaminen tai halua-
mamme hyodykkeet. Taloudellinen palkkio voi toimia myods mittarina omasta edistymisestamme ja
aikaansaamisestamme, seka hyodyllisyyden kokemuksesta, jotka puolestaan ovat sisdista moti-
vaatiota. (Martela & Jarenko 2015, 27-28.)

3.1 Motivaatioteoriat

Palkitsemisen motivaatiovaikutuksien selittdmiseen voidaan kayttdad motivaatioteorioita. Martela,
Makikallio ja Virkkunen (2017, osa Il) toteavat tydeldamaan vaikuttavan murros siirryttdessa kohti
verkostomaisempaa ja vahemman rutinoituneeseen tapaan tydskennelld. Tama tarkoittaa myos
muutosta tydeldmantaitoihin. Avaintaitoja tulevaisuuden tydelamassa tulevat olemaan heidan mu-
kaansa: "itseohjautuvuus, sisainen motivaatio, jatkuva oppiminen ja yrittdjahenkinen oman uran
suunnittelu” (Martelan ym. 2017, osa Il). Naiden voidaan nahda olevan taitoja, jotka vaativat moti-

vaation ymmartamista tydelamassa.

Motivaation selittdminen ei ole kuitenkaan yksinkertaista ja siihen kohdistuneet tutkimukset ovat
synnyttaneet erilaisia motivaatioteorioita ajansaatossa. Motivaatiota on tutkittu jo pitkdan ja moti-
vaatioteorioilla on pyritty selittdmaan tata abstraktia aihetta ja tekijoita, jotka motivoitumiseen vai-
kuttavat. Motivoitumista on pyritty selittdmaan eri motivaatioteorioiden ja niiden luokitteluiden
kautta. Liukkonen, Jaakola ja Kataja (2006, 10—11) nostavatkin esiin, etta eri nakdkulmista 1ahtoi-
sin olevia motivaatioteorioita on syntynyt useita ja kirjallisuudessakin esitelty yli 30 teoriaa motivaa-

tiosta.

Kuva 3. Motivaatioteorioiden luokittelu ihmiskasityksen mukaan (mukaillen Hakonen 2015, 139)
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Hakonen (2015, 138) nostaa my0s esiin, ettei ole yhta oikeaa parasta motivaatioteoriaa tai tapaa
luokitella naita teorioita. Han itse luokittelee palkitsemisen teorioita niiden ihmiskasityksen ja sisal-
I6n mukaan luokkiin: vahvistamisen teoria, sisaltéteoriat, prosessiteoriat ja positiivinen psykologia”
(kuva 3). Sinokki (2016, 72—-77) taas jakaa motivaatioteoriat tydmotivaatiota kasittelevassa kirjas-
saan behavioristisiin teorioihin, tarveteorioihin, kognitiivisiin eli prosessiteorioihin. Tassa opinnayte-
tydssa esitellddn motivaatioteorioita, joita esiintyy sekd Hakosen (2015, 138—155) kayttamassa
luokittelussa kuin Sinokin (2016, 72—77) esittdmassa jaossa. Seuraavissa kappaleissa esitelldan
Abraham Maslown tarveteoria, Frederick Herzebergin kaksifaktoriteoria ja Richard M. Rayanin ja

Edward L. Decin itsemaaraamisen teoria.
3.1.1 Maslown tarvehierarkiateoria

Maslown tarvehierarkiateoria on yksi varhaisimpia sisaltoteorioita. Maslown tarvehierarkia jakautuu
viiteen tarpeeseen hierarkkisessa jarjestyksessa: fysiologiset tarpeet, turvallisuuteen liittyvat tar-
peet, rakkauteen ja yhteenkuuluvuuteen liittyvat tarpeet, itsetuntoon liittyvat tarpeet ja itsensa to-
teuttamiseen liittyvat tarpeet. (Kuva 4.) Teorian ndkdkulmasta alimmalla tasolla hierarkiassa olevia
tasoja (fysiologiset- ja turvallisuuteen liittyvat tarpeet) voidaan tyydyttaa taloudellisella motivoinnilla,
mutta ylemmat tasot vaativat muita tapoja. (Hakonen 2015, 141-142.) Sinokin (2016, 73—75) mu-
kaan Maslown tarvehierarkian mallissa motivaatio ja innostus saavutetaankin vasta hierarkian hui-
pulla, mutta sita ennen on oltava kunnossa perustarpeet eli ihmisen tulee ensin tayttaa alemman

tason tarpeet, jonka jalkeen ihminen pyrkii tyydyttdmaan ylempana hierarkiassa olevia tarpeita.

Itsensd
toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 4.Maslown tarvehierarkiamalli (mukaillen Hakonen 2015, 142)
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3.1.2 Herzebergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria jakaa motivaatioon positiivisesti vaikuttavat tekijat motivaa-
tiotekijoiksi ja negatiivisesti motivaatioon vaikuttavat tekijat hygieniatekijoiksi (Taulukko 3). Motivaa-
tiotekijoiksi kaksifaktoriteoriassa Herzberg luokittelee tekijat, jotka lisdavat tyytyvaisyytta ja motivoi-
tuneisuutta. Tyon sisalto, tyontekijoille annettava vastuu ja itsenaisyys tyotehtavien hoitamiseksi,
seka palaute ja mahdollisuus kehittymiseen ovat tekijoita, joihin on panostettava kaksifaktoriteorian
mukaan. Negatiivisesti motivaatioon vaikuttavia hygieniatekijoita taas ovat kaksifaktoriteoriassa ne
tekijat, jotka eivat lisda tyytyvaisyytta tai motivaatiota ja johtavat neutraaliin suhtautumiseen. (Ha-
konen 2015, 142—143.) Harisalon (2021, 58—60) mukaan tyytyvaisyyden tydssa vahentyessa ei
kuitenkaan voida nahda teorian mukaan tarkoittavan suoraan sen muuttumista tyytymattomyy-
deksi. Motivaatiotekijdiden kehittdmisen lisaksi yrityksen tulee huolehtia myds hygieniatekijoista ja

niiden ajantasaisuudesta, realistisuudesta ja luotettavuudesta. (Harisalon 2021, 58—60.)

Taulukko 3. Herzebergin jaottelu hygienia- ja motivaatiotekijoihin (mukaillen Harisalo 2021, 59)

HYGIENIATEKIJAT MOTIVAATIOTEKIJAT

- Organisaation tavoitteet - Mahdollisuus saada aikaan
- Ohjaus - Tunnustus

- Esihenkild-alaissuhde - Tehtavan tyon luonne

- Tydolosuhteet - Vastuulliset tehtavat

- Palkka - Yleneminen

- Tyontekijoiden valiset suhteet - Kasvu

- Status

- Turvallisuus

Herzeberg teoriassaan kyseenalaisti inmisten motivoinnin mahdollisuuksia ja tapoja motivoida. Mo-
tivoinnin pelottelulla ja uhkailulla, seka taloudellisten motivaatiokeinojen lyhytaikaisuuden han ky-
seenalaisti teoriallaan ja vaitti horisontaalisen tyétehtavien muokkaamisen olevan tehokkaampaa
kuin uskotaan. Herzebergin mukaan motivoinnin lisdamisen toimivin keino on tyon rikastuttaminen

eli uudet ja vaativammat tyétehtavat. (Harisalon 2021, 59-60.)
3.1.3 Itsemaaraytymisen teoria

Hakonen (2015, 138-139) maarittelee yhdeksi motivaatioteorian luokaksi positiivisen psykologian,
joka ihmiskasitykseltaan painottaa yksildd omaehtoisesti toimivana. Tydn mielekkyyden, hyvinvoin-

nin edistdminen ja innostaminen tydéhon ovat positiivisen psykologian keskeisia asioita tydelaman
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nakokulmasta. Positiivista psykologiaa tarkasteltaessa tyoelaman kautta on oleellista tydskentely-
olosuhteet, joissa tydntekijat pystyvat saavuttamaan optimaalista toimintaa. (Hakonen 2015, 147).

Seuraavat kappaleet avaavat itsemaaraytymisen teoriaa.

Itsemaaraytymisen teoria perustuu kolmeen psykologiseen tarpeeseen, jotka ovat meilla kaikilla
ihmisilla. ltsemaaraytymisen- tai itseohjautuvuuden teoriasta puhutaan, kun tarkoitetaan professo-
reiden Richard Rayan ja Edward Decin kehittdmaa motivaatioteoriaa (eng. Self-determination
theory). Teoria kasittaa ihmisen kolme psykologista tarvetta, jotka ovat: autonomia, kyvykkyys ja
yhteenkuuluvuus. (Deci 17.10.2017, 0.20—2.00 min, 3.15—4.25 min; Martela, Makikallio & Virkku-
nen 2017, Osa Il.) Ihmisen psyykkinen hyvinvointi optimaalisesti toteutuu teorian mukaan, kun
nama kolme asiaa tayttyvat. Mikali nama kolme asiaa eivat tayty on niilla negatiivisia psykologisia
vaikutuksia. ltsemaaraytymisen teoria erottelee erilaisia motivaatiotyyppeja eli selittdd motivaation
vaihtelua laadun ja tyypin kautta. Voimaantumiseen, tunteeseen autonomiasta ja kiinnostus tehta-
vaan syntyvat teorian mukaan henkilokohtaisten ratkaisujen vapaudesta. (Deci 17.10.2017, 0.20—
4.25 min; Hakonen 2015, 148-150.)

Martela (4.4.2014) maarittelee itsemaaraytymisen teoriassa tarkoitetun autonomian olevan omaeh-
toisuutta ja tarkoittavan sita, etta ihminen kokee vapautta paattaa itse omasta tekemisestaan. Vas-
takohtana autonomian tunteelle on kontrolloitu motivaatio eli tekeminen tapahtuu pakollisuuden ko-
kemuksesta. Tekemisen ollessa lahtdisin henkilosta itsestdan ja motivaation lahtiessa ihmisen it-
sensa sisalta, tayttaa se autonomian itsemaaraytymisen teorian mukaan. Motivaation ollessa auto-
nomista ihminen toimii kokemansa kiinnostuksen, nautinnon ja arvon perusteella. (Deci
17.10.2017, 0.20-2.45 min; Martela 4.4.2014.)

Kyvykkyys itsemaaraytymisen teoriassa tarkoittaa henkilon kokemaa tunnetta mahdollisuudesta
onnistua ty0ssaan ja tehtavissa eli kokea itsevarmuutta (Deci 17.10.2017, 3.15-3.39 min). Osaa-
minen ja aikaansaaminen liittyvat kyvykkyyden tunteeseen. Tydntekija, joka kokee tarpeeksi haas-
tavissa tehtavissa parjaavansa ja pystyvansa hoitamaan ne menestyksekkaasti han kokee kyvyk-
kyyden tunnetta. Tdma voi johtaa my6s ajan tajun kadottamiseen tydn viedessd mukanaan. (Mar-

tela 4.4.2014.) Tata tyon viemista kasittelen myéhemmin tassa alaluvussa tyon imuna.

Itsemaaraytymisen teorian kolmas tarve on yhteenkuuluvuus. Teorian mukaan yhteenkuuluvuus
tarkoittaa tunnetta toisten valittamisesta itsea kohtaan, valittdmisen tunteesta muita ihmisia koh-
taan ja kuulumisesta joukkoon. (Deci 17.10.2017, 3.40-3.55 min.) Martela (4.4.2014) avaa yhteen-
kuuluvuuden olevan tarve olla yhteydessa muihin ihmisiin, jonka tayttyessa ihmisena tai tydnteki-

jana voimme olla parhaimmillamme.
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4 Toteutus

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa karkeasti kahteen eri menetelmaan ihmistieteissa: kvantitatiivi-
seen eli maarallisiin ja kvalitatiiviseen eli laadullisiin menetelmiin. Kvantitatiivinen tutkimus eli maa-
rallinen tutkimus (eng. quantitative research) perustuu numeeriseen analyysiin (Vilkka 2021a, 23).
Laadullinen tutkimus Pitkarannan (2014, 13) mukaan on keskeisesta tutkimusongelmasta ulospain
suuntautuvaan abduktiivista edestakaista paattelya, jossa mahdollistuvat erilaiset tulkinnat ja nii-
den kautta asioille merkityksen antaminen. Vilkan (2021a, 17—18) mukaan laadullinen tutkimus
(eng. qualitative research) perustuu tulkintaan ja silla tavoitellaan ihmisten kokemuksiin perustuvaa
subjektiivisen ja monitulkintaisen tiedon kuvaamista. Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmana

kaytetdan molempia tutkimusmenetelmia.

Luku kasittelee opinnaytetydn empiriaa. Tutkimuksessa kaytettavat tutkimusmenetelmat, tutkimuk-
seen valikoitu otantamenetelma, aineiston keruu, tutkimuslomakkeen toteutus ja aineiston analy-
sointi avataan eri alalukujen edetessa. Asioiden yhteen liittyvan loogisen etenemisen vuoksi aineis-
ton keruu alaluvun 4.3 jalkeen kasitelldan tutkimuslomakkeen toteuttamista ja sen sisaltoa alalu-

vussa 4.4., jonka jalkeen siirrytdan aineiston analysointi lukuun.
41 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi maarallinen menetelma soveltuu, kun halutaan ymmartaa ja selittaa millai-
sia kokemuksia ja kasityksia eri ihmisilla on ja miten ndma jakautuvat eri ihmisten valilla. Maaralli-
sen tutkimuksen avulla saadaan vastaus kysymyksiin: kuinka paljon tai miten usein, seka miksi,
jokin asia ilmenee tutkimuksessa tietylla tavalla. Ihmista tutkittaessa kyseiselld menetelmalla saa-
daan siis kuva mitattavien ominaisuuksien eli muuttujien valisista suhteista ja eroista. (Vilkka
2021a, 23-24.) Opinnaytetydssa halutaan selvittdd numeerisesti mitattuna, onko aineettomalla pal-
kitsemisella vaikutusta tydmotivaatioon huomioiden mm. eri ikdiset ja sukupuolta olevien henkildi-

den kokemus ja miten nama kokemukset jakautuvat.

Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu, kun halutaan ymmartada ihmisen subjektiivisia eli oma-
kohtaisia tulkintoja, jotka vaihtelevat yksildiden valilla (Vilkka 2021a, 17). Kanasen (2014, 60-62)
mukaan laadullinen tutkimus soveltuu kaytettavaksi tutkimusmenetelmaksi muun muassa silloin,
kun ilmiésta halutaan saada syvallisempaa nakemysta, tutkitaan ajattelua tai kun tutkimuksessa
kaytetaan triangulaatiota. Laadullisen menetelman hyddyntaminen syvallisemman ndkemyksen
saamiseksi ja yksiloiden oman ajattelun tuominen esille tassa opinnaytetyossa edesauttaa anta-
maan vastauksen opinnaytetyossa asetettuun tavoitteeseen. Laadullisen tutkimusmenetelman
hyodyntamista kaydaan 1api tarkemmin vield seuraavissa alaluvuissa. Etenkin alaluvuissa 4.4 ja

4.5 kuvataan laadullisen tutkimusmenetelman hyddyntamista tassa tutkimuksessa.
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Kanasen (2014, 60—61) mukaan hyédynnettdessa useita tutkimusmenetelmia tutkimuksessa voi-
daan puhua monimenetelmallisyydesta eli triangulaatiosta. Monimenetelmallisella tutkimusasetel-
malla pyritddn saamaan syvallisempi ja samalla monipuolisempi kasitys tutkittavasta ilmiésta. Tri-
angulaation toteuttamiseksi voidaan kayttaa eri tiedonkeruu ja analyysimenetelmia. (Kananen
2014, 62.) Tassa opinnaytetydtutkimuksessa paadyttiin hydédyntamaan tutkimusmenetelmana mo-
lempia kvantitatiivista- ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa lisddmaan tutkimustulosten syvalli-
syytta ja monipuolisuutta, seka luotettavuutta. Kanasen (2015, 358—-359) mukaan triangulaatiota
voidaan kayttaa tutkimuksen tutkimusongelman ratkaisemiseksi tai tutkimuksen luotettavuuden li-
sdamiseksi ja sen eri muotoja ovat menetelma- teoria-, tutkija- ja aineistotriangulaatio. Tassa opin-
naytetydssa hyddynnetaan tiedostettuna ratkaisuna menetelmatriangulaatiota, hydodyntamalla
kahta eri tutkimusmenetelmaa aineiston keraamisessa ja analysoinnissa. Taman lisaksi luvun
kuusi osiossa esitetdan muiden samankaltaisten tutkimusten tuloksia ja vertaillaan niita taman

opinnaytetyon tuloksiin.
4.2 Otantana harkinnanvarainen nayte

Kaytettava otantamenetelma ja otoskoko tulee valita tutkimuskohtaisesti. Tyypillista otantamenetel-
mille on, ettd kuka tahansa voi tulla valituksi perusjoukosta tutkimuksen kohteeksi. Otanta on me-
netelma, jolla saadaan perusjoukosta eli tutkimuksen kohderyhmasta otos. Tdma otos edustaa
koko perusjoukkoa ja sita kaytetaan, kun ei voida ottaa koko perusjoukkoa mukaan tutkimukseen
eli kokonaisotantaan. (Valli 2018, 102—-105.)

Vilkan (2007, 56—-58) mukaan otoskoossa tulee huomioida tutkimuskohtaisuuden ja perusjoukon
koon lisdksi mm. perusjoukon ominaisuudet, analyysia koskevat paatokset ja tutkimuksen resurs-
sit. Tassa opinnaytetyotutkimuksessa ei haluttu rajata tutkimuksen kohderyhmaa liian tarkasti vas-
tausten saamiseksi ja monipuolisen aineiston kerdamiseksi sosiaaliseen mediaan julkaistavan ky-
selylomakkeen kautta (kts alaluku 4.3). Molempien tutkimusmenetelmien (maarallinen ja laadulli-
nen) kayttaminen tutkimuksessa ja tutkimuksen toteuttaminen ilman toimeksiantajaa vaati erilaista

lahestymista otannan kannalta. Opinnaytety6ssa otantana toimi harkinnanvarainen nayte.

" Harkinnanvarainen otos sopii tutkimuksiin, joissa ei pyrita tulosten yleistamiseen

suurempaan perusjoukkoon” (Vilkka 2007, 58).

Suomessa Tilastokeskuksen (22.3.2022) julkaistun tutkimuksen mukaan helmikuussa 2022 tydlli-
sia 15—64-vuotiaita oli yli 2,5 miljoonaa. Taman opinnaytetyon rajausten mukaisesti tehtyna tutki-
muksen yleistaminen ei olisi nain ollen kaytannossa edes mahdollista perusjoukon ollessa niin

suuri ja hajanainen, sekd huomioon ottaen tutkimuksen tekemiseksi olevat resurssit ja laajuus.
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4.3 Aineiston keruu

Maarallisessa tutkimuksessa aineiston keraamisen toteuttamiseksi voidaan hyddyntaa eri tapoja.
Tutkimusaineiston keraamiseen voidaan kayttaa kyselylomaketta, systemaattista havainnointia tai
valmiita rekistereita ja tilastoja. (Vilkka 2021b, luku 4.) Kanasen (2015, 131-132) mukaan myds
laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa tutkimusaineiston keradmiseen kyselya, vaikka se
varsinaisesti yleensa kuuluukin maarallisen tutkimusaineiston kerddmisen menetelmaksi. Tassa
opinnaytetydssa hyddynnettiin koko aineistonkeruun tapana kyselylomaketta riippumatta siita, etta

tutkimuksessa hyddynnettiin myds laadullista menetelmaa.

Vilkan (2021a, 68) mukaan maarallisen tutkimusaineiston kokoamistavaksi voidaan hyodyntaa ky-
selya, kun halutaan tarkastella "mielipiteita, asenteita, ominaisuuksia, kayttaytymista tai hyvin hen-
kilokohtaisia asioita” suuresta maarasta hajallaan olevista ihmisista (havaintoyksikodista). Sen
vuoksi, ettd opinnaytetydssa tarkastellaan hajallaan olevan vastaajajoukon subjektiivisia kokemuk-
sia aineettomasta palkitsemisesta ja sen vaikutuksesta tydmotivaatioon sopii kysely parhaiten ai-

neiston kerdamiseen kummankin tutkimusmenetelman kannalta.

Valli ja Perkkila (2018, 117) toteavat sosiaalisen median tulleen elamaamme ja sitd voidaan heidan
mukaansa hyddyntda myds kyselytutkimusten toteuttamisessa. Sahkodisessa muodossa olevan ky-
selytutkimuksen etuna ndhdaan sen visuaaliset mahdollisuudet, nopeus ja aineistonkeruun kasaa-
misen helppous tutkijan ndkdkulmasta. Sahkdisten verkkokyselyn yhtena etuna voidaan nahda
my0s digitalisoituminen, silla laitteita kyselyyn vastaamiseen on monipuolisesti ihmisten saatavilla.
(Valli & Perkkila 2018, 117-118.)

Sahkdinen kysely voidaan toteuttaa verkkokyselyna tai sosiaalisen median alustoja hyddyntaen.
Verkkotutkimus vaatii tietynlaisen perusjoukkoon kuuluvien listan, kuten sahkopostiosoitteet tai
maaritellyt koulut, joissa kysely toteutetaan. Perusjoukko on siis mahdollista rajata taman avulla
melko tarkasti. (Valli & Perkkila 2018, 118.) Tassa opinnaytetydtutkimuksessa ei kuitenkaan haluttu
rajata perusjoukkoa liian tarkasti, silla haluttiin saavuttaa eri ikdisten, sukupuolisten, eri sektoreilla
ja asemissa tyoskentelevien henkildiden vastauksia tutkimuskyselyyn. Tutkimuskyselyssa paatet-
tiin hyodyntaa sosiaalisen median alustoja. Tutkimukseen valikoituivat sosiaalisen median alus-

toina Facebook ja Instagram.

Avoimille sosiaalisen median alustalle laitettavassa kyselyssa ei tutkija voi tietaa keta tai rajata
tarkkaan kuka kyselyyn vastaa, eika han ole ollut yhteydessa henkil6ihin etukateen ja tieda nain
ollen heidan yksildllisia ominaisuuksiaan. Kysely ei noudata todennakoisyysotannan periaatteita ja
talldin tulee puhua naytteesta aineistosta puhuttaessa (Valli 2018, 119-120). Opinnaytety6ta suun-

niteltaessa otettiin huomioon, ettd sosiaaliseen mediaan julkaistavalla kyselylld voidaan saada
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runsaasti vastauksia, mutta kyselyn vastaajia on vaikea rajata. Tutkimuksen otantamenetelmaa
suunniteltaessa ja luotettavuuden arvioinnissa otettiin huomioon tdma seikka. Tarkemmin harkin-
nanvaraisen naytteen kayttdmista otantana kasitellaan edellisessa alaluvussa 4.2. ja tutkimuksen

luotettavuudesta luvussa kuusi.
44 Kyselylomakkeen toteutus

Kyselylomakkeen toteuttamisessa hyodynnettiin aineettomaan palkitsemiseen liittyvaa teoriaa viite-
kehyksena. Linnakosken, Moision & Tiihosen (2016, 36—41) mukaan aineettomaan palkitsemiseen
liittyvat tekijat voidaan jakaa: "tydymparistdon liittyviin tekijoihin, tydn sisaltéon ja kehittymismahdol-
lisuuksiin, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksiin seka arvostukseen ja palautteeseen liittyviin
tekijoihin.” Ylikorkala & Sweins (2015, 35-39) toivat esiin saman jaottelun aineettomissa palkitse-
mistavoissa. Naiden aineettoman palkitsemisen viitekehyksien perusteella Iahdettiin luomaan kysy-

myksia, joilla voidaan saada tutkimuksen maaralliseen osuuteen sopivia mitattavia tuloksia.

Kyselylomakkeessa jokaiselta vastaajalta kysytdan samat standardoidut eli vakioidut kysymykset
samassa jarjestyksessa (Vilkka 2007, 28). Tutkimus toteutettiin Webropol -kyselylomaketta kayt-
tden. Kyselylomake laadittiin koostumaan aihetta avaavasta teoriasta, paasaantoisesti struktu-
roiduista kysymyksista, seka yhdesta avoimesta kysymyksesta (Liite 1.). Aihetta esittelevassa teo-
riassa avattiin aineettoman ja aineellisen palkitsemisen eroja, seka kyselya ja kenelle kysely on
suunnattu. Suomen ollessa kaksikielinen maa aihetta avaava teoria, kysymykset ja vastausvaihto-

ehdot Kirjattiin suomen ja ruotsin kielella.

Strukturoidussa kysymyksessa on kyselyyn jo valmiiksi laadittu vastausvaihtoehdot ja naista kyse-
lyyn vastaaja valitsee omasta nékdkulmastaan parhaan vastauksen (Kananen 2015, 235). Naita
kysymyksia tutkimuksessa oli yhteensa 10 kappaletta. Kysymykset koostuivat mielipidekysymyk-

sista ja vaihtoehtokysymyksista.

Vilkan (2021b, luku 4) mukaan havaintoyksikkdna eli tilastoyksikkdna maarallisessa tutkimuksessa
voivat olla esimerkiksi ihmiset ja ndiden havaintoyksikdiden ominaisuuksia kutsutaan muuttujiksi.
Neljassa ensimmaisessa opinnaytetyon kyselyn strukturoidussa kysymyksessa selvitettiin kyselyyn
vastanneilta henkilGilta erilaisia yksilollisia ominaisuuksia eli muuttujia. Ensimmaisissa kysymyk-
sissa kysyttiin vastaajilta ikaa, sukupuolta, asemaa yrityksessa ja tyoskenteleeko henkilo julkisella

vai yksityisella sektorilla.

Kyselyssa esitettyjen viildennen ja kuudennen kysymyksen tarkoituksena oli selvittéda vastaajan tie-
toisuutta aineettomasta palkitsemisesta ennen mielipidekysymyksiin siirtymista. Viidennessa kysy-
myksessa "Oletko aikaisemmin kuullut aineettomasta palkitsemisesta?” haluttiin selvittaa aikaisem-

paa tuntemusta aiheesta ja kuudennessa kysymyksessa "Tunnistatko tydpaikkalasi olevan
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aineetonta palkitsemista?” pyrittiin saamaan tietoa aineettoman palkitsemisen nakyvyydesta tyo-
paikoilla. Kysymykset olivat oleellisia aiheen kannalta silla kuten teoria osuudessa (luku 2) esitettiin
Ylikorkalan & Sweinsin (2015, 35—-36) mukaan ei aineetonta palkitsemista valttamatta ole kirjattu

tydpaikalla tai sita mielleta palkitsemisena.

Vastaajien ominaisuuksista kertovien yksildivien muuttujien ja aiheen tietoisuuden selvittamisen
jalkeen eri muotoisilla kysymyksilla selvitettiin tutkittavien mielipiteita ja kokemusta aineettomasta
palkitsemisesta ja vaikutuksesta vastaajan tydomotivaatioon. Kysymyksessa seitseman pyydettiin
tutkittavaa vastaamaan mielipidekysymykseen "Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman pal-
kitsemisen muotoja pohtiessasi niitd tydmotivaatiosi kannalta?” ja valitsemaan Likertin 5-portai-

sesta asteikosta kuvaavin vaihtoehto valilla "En lainkaan tarkeana” — "Erittain tarkeana”.

Kahdeksas kysymys selvitti vaihtoehtokysymyksen avulla tutkittavan kokemusta aineettoman pal-
kitsemisen vaikutuksesta tydmotivaatioon. Saman kysymystyypin avulla selvitettiin yndeksénnessa
kysymyksessa: "Koetko, etta aineettoman palkitsemisen muodot lisdisivat tydmotivaatiotasi?”. Vii-
meisessa kyselyn kysymyksessa tutkittavan tuli jarjestaa palkitsemistavat motivoivimmasta vahiten
motivoivaan numeroin 1-5, jossa vastaus 1 motivoi vahiten vastaajaa ja vastaus 5 eniten vastaa-
jaa. Viimeisessa kysymyksessa otettiin myds huomioon aineellinen palkitseminen yhtena vaihtoeh-
tona. Kysymyksilla 7.—10. pyrittiin saamaan vastauksia, seka paatutkimuskysymykseen, etta kol-

meen ensimmaiseen alatutkimuskysymykseen.

Avoimia kysymyksia tulisi tutkimuksessa kayttaa harkitusti. Hyvana puolena avoimissa kysymyk-
sissa on kuitenkin, etta niilla pystytdan saamaan vastauksia tutkimukseen vastaavan henkilén omin
sanoin ilmaisemana ja vastauksista voidaan saada hyvia ideoita. Huonona puolena avoimissa ky-
symyksissa voidaan ndhda olevan, etta vastaaja voi jattaa niihin vastaamatta tai vastausten koko
ja laatu vaihtelee. (Valli 2018, 114.) Tassa opinnaytetydssa avointa kysymysta hyddynnettiin laa-
dullisen tutkimusaineiston kerdamiseen kyselyn yhteydessa. Paasaantoisesti tassa opinnaytetyo-
tutkimuksessa kysymys vastaa paatutkimuskysymyksen lisaksi neljanteen alatutkimuskysymyk-

seen.

Kyselylomake julkaistaan sosiaalisen median kautta sen testaamisen jalkeen. Heikkilan (2014, 58)
mukaan kyselylomake tulee aina testata riippumatta siita, kuinka huolellisesti kysely on laadittu.
Taman opinnaytetydn kyselylomake testataan pienemman vastaaja joukon (8 vastaajaa) kesken ja
heilta kerattaan kommentteja kyselyn toimivuudesta. Kysely muokattiin saatujen kommenttien pe-
rusteella ja linkki kyselyyn julkaistiin 27.3.2023 opinnaytety6n laatijan omaan sosiaaliseen median
tileille (Facebook ja Instagram), seka Facebook ryhmiin: Naistenhuone ja yllapidon kautta Miesten-
huone saatekirjeen kanssa (Liite 2.). Naistenhuoneella jasenia julkaisun aikaan oli hieman alle 175

tuhatta ja Miestenhuoneella vastaavasti samaan aikaan jasenia oli noin 16 tuhatta. Kyselyn
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yhteydessa julkaisussa oli saatekirje, jota tdssa opinnaytetydssa voisi kutsua saatejulkaisuksi. Ky-
sely pidettaan auki 9.4.2023 klo 23.59 asti ja kyselysta muistutettiin opinnaytetyon laatijan omilla
sosiaalisen median tileilld kerran kyselyn aikana. Kyselyn jakaminen sosiaalisen media omissa ka-

navissa mahdollistettiin eri sosiaalisen median alustoilla.

Tutkimuksessa saatua aineistoa hallitaan vain opinnaytetyon tutkimuksen laatijan toimesta, eika
tutkimuksen aineistoa jaeta ulkopuolisille tahoille. Tutkimusaineistoksi tutkimuksessa syntyy
Webropol- pohjaisen kyselylomakkeen raportti, josta johdetaan mydhemmassa vaiheessa erilaisia
sahkdisid dokumentteja ja tiedostoja. Aineistoa kasitellaan SPSS- tilasto-ohjelmalla, Excel -ohjel-
malla ja Word — ohjelmalla. Tutkimuksessa kyselylomakkeessa on huomioitu henkiltietojen GDPR
tietosuoja, eikd opinnaytetydssa keratty suoria henkildtietoja vastaajilta. Kyselytutkimuksessa vas-
taajilta kysyttyjen ominaisuuksien eli muuttujien ika, sukupuoli, asema yrityksessa ja tydskentely-
sektori vastausvaihtoehdot laadittiin niin, ettei tutkimuksen tuloksista voida tunnistaa naiden perus-

teella henkilda. Tutkimuksen julkaisun jalkeen saatu tutkimusaineisto tuhotaan.
4.5 Aineiston analysointi

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa aineistoa analysoidaan tilastollisin menetelmin numeraali-
sesti (Vilkka 2021a, 141). Tiedonkeruuvaiheen jalkeen tietoa analysoidaan, jotta pystytdan saa-
maan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tama tarkoittaa numeeri-

sen aineiston tarkastelua ja muuttamista esitettdvaan muotoon.

Tassa opinnaytetyotutkimuksessa saatuja vastauksia analysoidaan Webropolin Insight ja Professi-
onal Statistics -tydkalujen ja Excel -ohjelman, sekd SPSS ohjelman kautta. Webropolin valmiiksi
tuottamista havaintomatriiseista saadaan kerattya aineiston analysoinnilla mm. tunnuslukuja ja pro-
sentuaalisia jakaumia vastauksista. Webropolia hydédynnetadn myos muuttujien valisten riippu-
vuussuhteiden esittamisessa ristiintaulukoinnissa ja taustamuuttujien tarkemman osuuden kuvaa-
misessa. Excel -ohjelmaa hyodynnetaan lahinna selkeampien taulukoiden esittamisessa, kun taas
SPSS ohjelmaa kaytettaan ristiintaulukoinnin ja aineiston valisten yhteyksien selvittdmisessa. Kay-
tettyjen analysointityokalujen avulla saadusta analysoidusta aineistosta tuodaan tuloksiin tunnuslu-

kuja, jakaumia ja ristiintaulukointia.

Kaytettaessa mielipidekysymyksen yhteydessa vaihtoehtoa "en osaa sanoa” vastaajat voivat miel-
tda sen monella eri tapaa. Kaytettaessa sita mielipideasteikon keskella voi tma tarkoittaa siis,
ettei vastaaja mahdollisesti halua vastata kysymykseen tai pysty sanomaan mielipidettaan. Tama
voi my0s johtaa vaaristyneisiin tutkimustuloksiin. (Kananen 2015, 242.) Tutkimuslomakkeessa ky-
seinen vaihtoehto esiintyy kysymyksessa seitseman (Liite 1.), jossa vastaajaa pyydettiin valitse-

maan Likertin 5-portaisesta asteikosta kuvaavin vaihtoehto valilla "En lainkaan tarkeana” — "Erittain
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tarkednd”. Kysymyksessa keskimmainen vaihtoehto "En osaa sanoa” otetaan huomioon analyy-
sissa tulosta mahdollisesti vaaristavana tekijana poistamalla vastaus analysoitaessa kysymyksen

vastauksia tilasto-ohjelmilla.

Laadullisen tutkimusmenetelman kautta hankitun aineiston analysointi eroaa maarallisesta analyy-
sistd. Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4) mukaan sisallénanalyysi on laadullisessa tutkimuk-
sessa perusanalyysimenetelm3, jonka avulla on tarkoitus saada tiivistetty kuvaus tutkittavasta me-
netelmasta. Kanasen (2014, 106—107) mukaan laajojen ja eri formaateissa olevien laadullisten ai-
neistojen analysointi on aloitettava yhteismitallistamisesta eli saattamisesta samaan muotoon.
Tassa opinnadytetydssa aineisto on keratty valmiiksi kirjallisesti samaan muotoon, jolloin yhteismi-
tallistamista ei enda tarvitse tehda. Kyselytutkimuksen ollessa kaksikielinen vastaukset on kuiten-

kin saatettava samalle kielelle.

Kanasen (2014, 110-112) mukaan laadullista tutkimusaineistoa voidaan analysoida hyddyntamalla
aineiston segmentointia, koodausta ja luokittelua tai teemoittelua. Segmentoinnilla tarkoitetaan ai-
neiston jakamista ensin segmentteihin eli asiasisaltoihin tiivistetyssd muodossa. Segmentoinnin
jalkeen tiivistetyt tekstit voidaan koodata ja tdman jalkeen luokitella joko teoria- tai aineistolahtdisen
luokittelun avulla. (Kananen 2014, 110-116.) Tassa opinnaytetydssa kyselylomakkeen (liite 1.) vii-
meisen kysymyksen avoimet vastaukset kdydaan lapi hyddyntaen tata laadullisen aineiston sisal-
I6n analyysia. Laadullisen aineiston analyysilla pyritadn vastaamaan alatutkimuskysymykseen:
"Millaisia kokemuksia opinnaytetydn tutkimuskyselyyn vastanneilla henkil6illa on aineettomasta
palkitsemisesta?”. Taman kautta pyritdan myos |dytamaan yhtenevaisyyksia tai eroja tutkimuksen

muun aineiston kanssa.
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5 Tulokset

Kyselyn naytteen koko oli 335. Kyselyyn vastasi yhteensa 335 henkil6a, joista kymmeneen ensim-
maiseen pakolliseen kysymykseen vastasivat kaikki 335 vastaajaa ja vimeiseen avoimeen kysy-
myksen vastauksia oli 70. Avoimissa vastauksissa oli kuitenkin kaksi vastaajaa, jotka eivat olleet
kirjoittaneet kenttdan kokonaista sanaa tai lausetta, joten analysoitavia avoimia vastauksi saatiin

yhteensa 68.

Luvussa keskitytdan kasittelemaan tutkimuksen aineistosta tilasto-ohjelmalla analysoituja keskei-
simpia tuloksia. Tulokset tullaan esittamaan kuvailun, prosenttilukujen, keskiarvojen, mediaanien ja
jakaumien avulla. Laadullisella menetelmalla analysoidun kysymyksen tulokset esitetaan tiettyjen
esille nousseiden teemojen avulla. Tulosten esittdmisessa hydédynnetaan aineistosta muodostet-

tuja kaavioita ja taulukoita, seka suoria lainauksia vastauksista.
5.1 Vastaajien taustatiedot

Tassa alaluvussa esitetaan tutkimuskyselyn kysymyksien 1.—6. (Liite 1.) kyselyyn vastaajien ika-,
sukupuoli-, asema- ja tyoskentelysektori jakaumaa. Kuva 5 havainnollistaa kyselyn vastaajien ika-
jakaumaa. Vastaajista 18—-25-vuottiaita oli 23 % (77), 26—-35-vuotiaita 47 % (157), 36—45-vuotiaita
14 % (48), 46-55-vuotiaita 13 % (43) ja 56—65-vuotiaita 3 % (10). Yli 65 -vuotiaita kohderyhmaan

kuuluvia henkil6ita ei vastannut kyselyyn. Vastaajien suurin ikdryhma oli 26—35-vuotiaita (n. 47 %).

0% A% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% A%
23%
Ik& Alder 14%
@ 18-25 vuottalar 26-35 -vuotta/ar @ 36-45 -vuottalar
46-55 -vuottalar 56-65 -vuotta'ar

Kuva 5. Kyselytutkimukseen vastaajien ikdjakauma, n= 335
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Kuva 6 havainnollistaa vastaajien prosentuaalista sukupuolijakaumaa. Naiset edustivat kyselytutki-

muksen vastaajien enemmistda. Naisten osuus vastaajista oli 79,7 % vastaajista. Miesten vas-

taava osuus oli 20 %. Muun sukupuolisia vastaajia kyselyssa oli ainoastaan yksi vastaajista. Muun

sukupuolisten vastaajien maaran ollessa yksi henkild ei seuraavissa alaluvuissa nosteta esille erilli-

sesti tdman sukupuolen vastauksia. Vastaukset eivat muun sukupuolisten kohdalla ole sukupuolen

mukaan edustavia vastaaja maaran vuoksi. Muun sukupuolisen vastaajan vastaus on osana vas-

tauksien tuloksia.

Kuvasta 4 voidaan tarkistella vastaajien sukupuolijakaumaa ian perusteella. Naisvastaajista hie-

man alle puolet (48,3 %) kuului ikadluokkaan 26—35-vuotta. Miesvastaajien enemmistd (40,3 %)

kuului vastaavasti samaan luokkaan. (Taulukko 4.)

0% 10% 20% 40% 5% G0% T0% a0%
Mainen/ Kvinna
Mies/ Man 20, 0%
Muw Annan
Kuva 6. Vastaajien sukupuolijakauma, n=335
All Sukupuoli/ Kén
Nainen/ Kvinna Muu/ Annan

% N % N % N
Ik&/ Alder N=335 N=267 N=67 N=1
- 18-25 -vuotta/ar 23,0 25,8 659 11,9 8 0 0
- 26-35 -vuotta/ar 46,9 483 129 40,3 27 100 1
- 36-45 -vuotta/ar 143 142 38 14,9 10 0 0
- 46-55 -vuotta/ar 12,8 97 26 254 17 0 0
- 56-65 -vuotta/ar 3.0 19 5 15 5 0 0
- ylifover 65 -vuotta/ar 0 0 0 0 0 0 0

Kuva 7. Vastaajien sukupuolijakauma ian perusteella, n=335

Tydntekija -asemassa tydskentelevia vastaajia oli yhteensa n. 90 % (302) vastaajista ja esihen-

kilé/johtaja asemassa tydskentelevia oli n. 10 % (33) kaikista vastaajista. Yleisempi tyoskentely-

sektori (yksityinen- /yleinen sektori jaolla) oli saatujen vastausten mukaan yksityinen sektori (kuva

8).
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3%

63%

Yksityinen sektori / Privat sektor Julkinen sektori / Offentlig sektor

Kuva 8. Kyselyyn vastanneiden tyoskentelysektori jakauma.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli aikaisemmin kuullut aineettomasta palkitsemisesta, harvempi
kuitenkin tunnisti tydpaikallaan olevan aineetonta palkitsemista. Aineettomasta palkitsemisesta oli
kuullut 69 % kyselyyn vastaajista. TyOpaikallaan aineetonta palkitsemista tunnisti vain hieman yli
59 %.

5.2 Aineettoman palkitsemisen muotojen tarkeys tyomotivaation nakokulmasta

Kysymyksessa seitseman kysyttiin vastaajilta 5-portaisen Likertin -asteikon avulla kuinka tarkeana
vastaaja pitda aineettoman palkitsemisen eri muotoja pohtiessaan niita tydmotivaation kannalta
vaihtoehto valilld "En lainkaan tarkeana”- "Erittain tarkeana”. Seuraavissa kappaleissa esitettavien
taulukkojen tulokset on saatu SPSS tilasto-ohjelman kautta tehdysta tunnuslukujen analyysista ja
ristiintaulukoinnista. SPSS tilasto-ohjelmalla vastauksista on poistettu tuloksia vaaristava vaihto-
ehto "En osaa sanoa”, sen monitulkintaisuuden vuoksi. Taulukossa 4 tulosten ilmoittamisen vuoksi
yhden desimaalin tarkkuudella, taulukon tulosten prosenttiosuudet voivat tiettyjen aineettoman pal-
kitsemisen muotojen kohdalla tuottaa yhden kymmenesosan heiton 100 % tulokseen nahden, jos

yhteensa lasketussa tuloksessa on mukana desimaaleja.

Tarkasteltaessa keskiarvoltaan vastauksia annetuista aineettoman palkitsemisen muodoista tar-
keimpana vastaajat pitivat tydmotivaation kannalta tydilmapiirid. Mediaaniltaan kaikki vaihtoehdot
sijoittuvat luokitteluun "Tarked” tai "Erittain tarked”. (Taulukko 4.) Keskiarvoltaan vahiten tarkeana
vastaajat pitivat etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia (taulukko 4). Liitteesta 3. voimme ha-
vaita tyyppiarvon viittaavan siihen, ettd padsaantoisesti vastauksissa "Erittain tarkeana” tai "Tar-

keana” -vastauksia esiintyy aineettoman palkitsemisen muotoja tarkasteltaessa.
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Taulukko 4. Aineettoman palkitsemisen eri muotojen tarkeys vastaajien mielesta.

Aineettoman palkitsemisen En lain- Jonkin Erittain Kes- Medi-
kaan tar- | verran tar- tarkedna | kiarvo | aani
muoto kedna kedna Tar-
kedna
Tyoilmapiiri 0,6 % 42% | 316 % 63,6 % 4,5 5,0
Tyodajan joustot, etatyomahdolli- 0,6 % 14,2% | 42,5 % 42,8 % 4,1 4,0
suus
Tyon sisélté (esim. tyotehtavit) 0,9 % 58 % | 53,8 % 39,5 % 4,3 4,0
Etenemis- ja kouluttautumis- 1,6 % 15,7 % | 53,0 % 29,8 % 3,9 4,0
mahdollisuudet
Vaikuttamismahdollisuudet (ty6- 0,6 % 7,7% | 52,2 % 39,5 % 4,2 4,0
tahti, tyotavat, tyotehtavien jar-
jestely, autonomia ty6ssa yms.)
Arvostus ja palaute 0,0 % 10,4 % | 37,2% 52,4 % 4,3 5,0

Tarkasteltaessa saman kysymyksen eri vastausvaihtoehtoja tutkimustuloksia ian, sukupuolen, ase-
man tyossa ja tyoskentelysektorin mukaan syntyy tuloksissa selvasti hajontaa tulokissa. Taulukot
5-10 on laadittu SPSS ohjelman ristiintaulukoinnilla saatujen tulosten perusteella ja tulosten esitta-
misen vuoksi yhden desimaalin tarkkuudella, taulukon tulosten prosentti osuudet voivat tiettyjen
luokkien kohdalla tuottaa yhden kymmenesosan heiton 100 % tulokseen ndhden, jos yhteensa las-

ketussa tuloksessa on mukana desimaaleja. Taulukot ovat tutkimuksen liitteena 4.

Taulukosta 5 voidaan nahda saman kysymyksen vastausvaihtoehdon "Tydilmapiiri” jakautuminen
ikaluokkien valilla. Ikaluokista 18—25-vuotiaista 73,3 % piti tydilmapiiria erittain tarkeana tydmoti-
vaationsa nakokulmasta. Ikaluokkien 26—35-vuotta ja 46—55-vuotta vastaajissa molemmissa yli 60
% piti tySilmapiiria erittain tarkeana ja vahan alle joka kolmas piti molemmissa ikaluokissa tata tar-
keana tydbmotivaation kannalta. Ikaluokassa 36—45-vuotta 54,2 % piti tyGilmapiiria erittain tarkeana
ja 37,5 % tarkeana tydmotivaation kannalta. Erittain tarkeana tydilmapiiria 56—65-vuotiaista piti va-
han alle joka kolmas (30 %) ja tarkeana joka toinen (50 %). Ikdluokassa 26—35-vuotta 1,3 % ei pi-
tanyt ty6ilmapiiria lainkaan tarkeana tydmotivaation kannalta. Kaikissa ikaluokissa esiintyi vastauk-

sia, joissa tydmotivaatiota pidettiin jonkin verran tarkeana. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Tyéilmapiiri -vastausten jakautuminen ikaluokittain, n=332

Tyoilmapiiri En lain- Jonkin verran tar- Tarkeana Erittain tarkeana
kaan tar- | kedna
kedna

18—-25-vuotta 0,0 % 2,7 % 24,0 % 73,3 %




29

26-35-vuotta 1,3 % 1,9 % 32,1 % 64,7 %
36-45-vuotta 0,0 % 8,3 % 37,5 % 54,2 %
46-55-vuotta 0,0 % 7,0 % 32,6 % 60,5 %
56-65-vuotta 0,0 % 20,0 % 50,0 % 30,0 %

Naiset pitivat tydilmapiirin tarkeytta tydmotivaatioon hieman tarkedmpana kuin miehet. Naisista 67
% piti tySilmapiiria erittain tarkeana tydmotivaation kannalta, kun vastaavan vaihtoehdon miesvas-
taajista oli valinnut vain vahan alle puolet (49,3 %). Miesvastaajista piti tydilmapiiria kuitenkin tar-
keana 40,3 %. Miehista "En lainkaan tarkeana” ja "Jonkin verran tarkeana” vaihtoehdon oli valinnut
yhteensa 10,5 % kun naisilla vastaava luku oli yhteensa 3,4 %. Naisvastaajista kukaan ei ollut va-

linnut vaihtoehtoa "En lankaan tarkeana”.

Tydilmapiiria pidettiin paasaantoisesti erittain tarkeana tyodmotivaation kannalta rippumatta ase-
masta yrityksessa tai kummalla sektorilla tydskentelee. Vahan reilu kolme neljasosaa (75,8 %) esi-
henkild tai johtaja asemassa tyoskentelevista piti tyoilmapiiria erittdin tarkeana. Tyontekijoista tyail-
mapiiria 62,2 % vastaajista piti erittain tarkeana ja joka kolmas (33,1 %) tarkeana tydmotivaation
kannalta. Julkisella ja yksityisella sektorilla molemmissa yli 90 % vastaajista piti tydilmapiiria erittain
tarkeana tai tarkeana. Esihenkild tai johtaja asemassa olevista tai julkisella sektorilla tydskentele-
vista kukaan ei valinnut vaihtoehtoa "En lainkaan tarkeana”. Julkisella sektorilla ja yksityisella sek-
torilla tydskentelevista hieman alle kaksi kolmasosaa piti tydilmapiiria erittain tarkeana. "Tarkeana”
-vaihtoehdon yksityisella sektorilla oli valinnut hieman alle kolmannes vastaajista ja julkisella sekto-

rilla saman vastauksen oli valinnut hieman yli kolmannes.

Taulukko 6. Tybajanjoustot, etatyd -vastausten jakautuminen ikaluokittain, n= 325

Tyoajanjoustot, etd- | En lainkaan | Jonkin verran T e el

tyémahdollisuus tarkedna tarkedna Tarkeana Erittdin tarkeana

18—25-vuotta 0,0 % 13,9 % 59,7 % 26,4 %
26-35-vuotta 1,3 % 19,0 % 32,7 % 471 %
36—45-vuotta 0,0 % 6,3 % 43,8 % 50,0 %
46-55-vuotta 0,0 % 9,3 % 51,2 % 39,5 %
56-65-vuotta 0,0 % 0% 22,2 % 77,8 %

Taulukosta 6 voidaan nahda "Tyo6ajanjoustot, etatydomahdollisuus” -vastausvaihtoehdon jakautumi-
nen. lkdluokan 56—65-vuotta vastaajista 77,8 % pitdd muotoja erittdin tarkeana tydmotivaationsa
kannalta. Ikdluokasta 36—45-vuotta saman vastauksen antaa joka toinen (50 %) ja ikdluokasta 18—
25-vuotta vain hieman enemman kuin joka neljas (26,4 %). Ikaluokkien 26—35-vuotta ja 46—55-
vuotta suurin osa vastaajista pitaa tyéajanjoustoja ja etatydmahdollisuutta erittain tarkeana tai tar-

keana tydmotivaation nakokulmasta. Ikdluokassa 26—-35-vuotta vastaajista 19 % pitaa
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tydajanjoustoja ja etatydmahdollisuutta jonkin verran tarkeana tydmotivaation kannalta. lkaluo-
kassa 56—65-vuotta kukaan vastaajista ei valinnut vastausvaihtoehtoa "En lainkaan tarkeana” tai

"Jonkin verran tarkeanad”, muissa ikaluokissa naita vastauksia kuitenkin ilmeni. (Taulukko 6.)

Sukupuolen, asema tydssa ja tydskentelysektorin valilla ei 16ytynyt merkittavia eroja tyéajanjousto-
jen ja etatydmahdollisuuden vastausvaihtoehdoissa. Seka miehista etta naisista hieman yli kaksi
viidesosaa piti tydajanjoustoja ja etdtydmahdollisuutta erittain tarkeana ja hieman yli kaksi viides-
osaa tarkeana. Tyontekijoista "Erittain tarkeand” -vaihtoehdon oli valinnut 41,8 % vastaajista, kun
saman vaihtoehdon esihenkil tai johtaja asemassa tydskentelevista oli valinnut 51,6 %. Tyonteki-
jOista suurempi osa 43,2 % piti tydajanjoustoja ja etatydmahdollisuutta tarkeana, kun taas suu-
rempi osa esihenkildista ja johtajista piti kyseista erittain tarkedna. Yksityisella sektorilla tydskente-
levista yhteensa 87,2 % oli valinnut vaihtoehdon "Erittain tarkea” tai "Tarkea” ja vastaavat vaihtoeh-

dot julkisella sektorilla tydskentelevista oli valinnut 81,5 %.

Taulukko 7. Tyon sisalto -vastausten jakautuminen ikaluokittain, n= 327

vk eargas En lainkaan Jonkin verran tar- e T Erittain
Tyon sisélto o e Tarkeana T
tarkedana keana tarkeana
18-25-vuotta 0,0 % 6,6 % 50,0 % 43,4 %
26-35-vuotta 1,9 % 52 % 51,3 % 41,6 %
36-45-vuotta 0,0 % 4.3 % 63,0 % 32,6 %
46-55-vuotta 0,0 % 4.9 % 63,4 % 31,7 %
56-65-vuotta 0,0 % 20,0 % 40,0 % 40,0 %

Aineettoman palkitsemisen muotona tyon sisaltda pidettiin kaikkien ikaluokkien kohdalla paaosin
"Tarkeana” tai "Erittain tarkeand” (taulukko 7). Ikaluokan 56—-65-vuotta vastaajista joka viides (20
%) piti tyon siséltéa vain jonkin verran tarkedna tydmotivaation kannalta. lkdluokassa 26—35-vuotta

1,9 % vastasi "En lainkaan tarkeana” -vaihtoehdon poiketen muista ikaluokista. (Taulukko 7.)

Tyon sisaltoa tydomotivaation kannalta pitivat naiset hieman tarkeampana kuin miehet. Naisvastaa-
jista "Erittain tarkeana” tai "Tarkeana -vaihtoehdon oli valinnut yhteensa 95,4 % vastaajista, kun
taas samat vastausvaihtoehdot miesvastaajista oli valinnut 84,8 %. Miehista myos 4,5 % vastasi ”
En lainkaan tarkeana” -vaihtoehdon, kun vastaavasti naisista kukaan ei vastannut kyseista vaihto-
ehtoa.

Tyoskentelyaseman kohdalla voitiin vastauksissa havaita eroja, mutta tyoskentelysektorissa ei
merkittavia eroja esiintynyt. Esihenkil6ista ja johtajista 54,5 % piti tyon sisaltéa erittain tarkeana,
kun vastaavasti tyontekijoista vastaavan vaihtoehdon vastasi vain 37,8 %. Suurin osa tydntekijoista
pitivat prosentuaalisesti tydn sisaltdad kuitenkin tarkeana. Yksityisen- ja julkisensektorin valilla ei ol-

lut merkittavia eroavaisuuksia tyon sisallon tarkeytta tarkasteltaessa, vaan molemmilla sektoreilla
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sita pidettiin paasaantoisesti tarkeana tyomotivaation kannalta. Yksityisella ja julkisella sektorilla
hieman enemman kuin joka toinen piti tyon sisaltda tarkeana tydmotivaationsa kannalta ja suurin

osa muista vastauksista asettui vaihtoehtoon ”Erittain tarkedna” molempien sektoreiden suhteen.

Taulukko 8. Etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet -vastausten jakautuminen ikaluokittain,
n=319

Etenemis- ja kouluttautu- En lainkaan | Jonkin verran a s gsd s

. . e e Tarkeana Erittdin tarkeana
mismahdollisuudet tarkeana tarkedana

18-25-vuotta 1,4 % 18,1 % 48,6 % 31,9 %
26-35-vuotta 2,0 % 14,8 % 49,7 % 33,6 %
36—-45-vuotta 2.2 % 8,7 % 63,0 % 26,1 %
46-55-vuotta 0,0 % 21,4 % 61,9 % 16,7 %
56-65-vuotta 0,0 % 20,0 % 50,0 % 30,0 %

Etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia aineettoman palkitsemisen muotona kaikissa ika-

luokissa pidettiin padsaantoisesti tarkeadna tydmotivaation kannalta (taulukko 8). Jonkin verran tar-
keana sita piti noin joka viides ikaluokissa 46—55-vuotta ja 56—-65-vuotta. Ikaluokissa 18—25-vuotta,
26-35-vuotta ja 36—45-vuotta muutamat vastaajat pitivat etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuk-

sia "Ei lainkaan tarkeana” tydmotivaation kannalta. (Taulukko 8.)

Miehet pitivat etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia tarkeampana kuin naiset. Miesvastaa-
jista erittain tarkeana tai tarkeana piti etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia yhteensa 90,7 %
vastaajista, kun taas naisten vastaava luku oli 80,7 %. Naisvastaajista "Jonkin verran tarkeana” -

vaihtoehdon vastasi 18,2 % kun taas miesvastaajista 6,2 % valitsi kyseisen vaihtoehdon.

Etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksien kohdalla asemalla ty6ssa ja tyoskentelysektorilla ei
ollut vastauksien kohdalla merkittavaa eroa. Tydntekijoista yhteensa 82,3 % piti etenemis- ja kou-
luttautumismahdollisuuksia erittain tarkeana tai tarkeana ja esihenkilo tai johtaja asemassa tyos-
kentelevista vastaavasti yhteensa 87,5 % vastasi samoin. Yksityiselta sektorilla tydskentelevista
vastaajista 81,3 % piti etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia erittain tarkeana tai tarkeana
tyomotivaationsa kannalta. Vastaavat vaihtoehdot julkisella sektorilla oli vastannut yhteensa 85,1
%. Molemmissa sektoreissa myds yli 10 prosenttia vastasi "Jonkin verran tarkeana” -vastausvaih-

toehdon.

Taulukko 9. Vaikuttamismahdollisuudet -vastausten jakautuminen ikaluokittain, n=324

Vaikuttamismahdolli- En lainkaan Jonkin verran . v e igses g -

e v e e — Tarkeana Erittain tarkeana
suudet tarkeana tarkeana
18-25-vuotta 0,0 % 8,0 % 48,0 % 44,0 %

26-35-vuotta 1,3 % 10,7 % 50,7 % 37,3 %
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36-45-vuotta 0,0 % 6,4 % 57,4 % 36,2 %
46-55-vuotta 0,0 % 0,0 % 59,5 % 40,5 %
56—65-vuotta 0,0 % 0,0 % 50,0 % 50,0 %

Vaikuttamismahdollisuuksia pidettiin kaikissa ikaluokissa prosenttiosuuksien mukaan tarkasteltuna
tarkedna aineettoman palkitsemisen muotona tydmotivaation kannalta (taulukko 9). Ikdluokassa
56-65-vuotta joka toinen (50 %) vastaajista piti vaikuttamismahdollisuuksia erittain tarkeana ja joka
toinen (50 %) tarkeana. Jonkin verran tarkeana vaikuttamismahdollisuuksia piti noin joka kymme-
nes (10,7 %) ikdluokassa 26—35-vuotta ja poiketen muista ikaluokista ikaluokassa esiintyi myds

vastausvaihtoehtoa "En lainkaan tarkeana”. (Taulukko 9.)

Noin joka toinen nais- ja miesvastaajista koki pitavansa vaikuttamismahdollisuuksia tarkeana tyo-
motivaation kannalta. Erittain tarkeana naisvastaajista piti vaikuttamismahdollisuuksia 40,6 % ja
miehista 32,7 %. Miesvastaajista 3,2 % oli vastannut vastausvaihtoehdon "En lainkaan tarkeana”,

kun vastaavasti naisvastaajista kukaan ei ollut valinnut vaihtoehtoa.

Asema tyossa ja tyoskentelysektorin valilla ei ilmennyt merkittavia eroja vaikuttamismahdollisuuk-
sien vastaus eroja tarkasteltaessa. Tyontekijat ja esihenkild tai johtaja asemassa tydskentelevista
prosentuaalisesti suurin osa piti vaikuttamismahdollisuuksia tarkeana tydomotivaation kannalta. Esi-
henkild tai johtaja asemassa tydskentelevistd hieman enemman kuin joka kymmenes (12,1 %) vas-
tasi "Jonkin verran tarkeana” -vastauksen kun vastaavasti tyontekijoista taman valitsi 7,2 % vastaa-
jista. Yksityisella sektorilla vastaajista 54,4 % piti vaikuttamismahdollisuuksia tarkeana tyémotivaa-
tionsa kannalta ja julkisella sektorilla saman vastauksen oli valinnut 48,3 %, joka edusti enemmis-
td6a. Suurin osa lopuista vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon Erittain tarkednd” kummallakin

sektorilla.

Taulukko 10. Arvostus ja palaute -vastausten jakautuminen ikaluokittain, n= 328

Arvostus ja palaute E"n Ial__nk__aan JPnk'..n verran Tarkeana Erittain tarkeana
tarkeana tarkeana

18-25-vuotta 0,0 % 2,7 % 40,0 % 57,3 %

26-35-vuotta 0,0 % 12,3 % 36,8 % 51,0 %

36-45-vuotta 0,0 % 13,0 % 30,4 % 56,5 %

46-55-vuotta 0,0 % 14,3 % 40,5 % 45,2 %

56-65-vuotta 0,0 % 10,0 % 40,0 % 50,0 %

Arvostus ja palaute aineettoman palkitsemisenmuotona tydmotivaation kannalta pohdittaessa oli
vastaajille kaikissa ikaluokissa paasaantoisesti erittain tarkeaa tai tarkeaa (taulukko 10). Tarkeim-
pana arvostusta ja palautetta pidettiin ikdluokassa 18—25-vuotta, jossa erittdin tarkeana sita piti

hieman yli puolet (57,3 %) vastaajista ja tarkeana 40 % vastaajista. "Jonkin verran tarkeana”-
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vaihtoehto vastattiin myds kaikissa ikaluokissa. "En lainkaan tarkeana” -vaihtoehtoa ei valinnut

vastaukseksi yksikdan vastaaja missaan ikaluokassa. (Taulukko 10.)

Arvostus ja palaute oli naisvastaajille hieman tarkedmpaa kuin miesvastaajille. Naisvastaajista 55,9
% piti arvostusta ja palautetta erittain tarkeana ja hieman yli kolmannes (35,4 %) tarkeana tyémoti-
vaation kannalta. Miesvastaajista 37,5 % piti arvostusta ja palautetta erittain tarkeana ja 45,3 %

tarkedna tydmotivaation kannalta.

Esihenkild tai johtaja asemassa tydskentelevat pitivat arvostusta ja palautetta hieman tarkedmpana
kuin tyontekijat tydmotivaation kannalta. Esihenkiléna tai johtajina tydskentelevista 96,9 % yh-
teensa vastasi "Erittdin tarkeana’- tai "Tarkeana” -vaihtoehdon, kun tyontekijana tydskentelevista
nama vastausvaihtoehdot valitsivat yhteensa 88,8 % vastaajista. Tyontekijdistd hieman enemman

kuin kymmenes (11,1 %) vastasi vaihtoehdon ”Jonkin verran tarkeana”.

Tyo6skentelysektorien valilla eroavaisuudet eivat olleet merkittavat. Yksityiselld sektorilla tydskente-
levista vastaajista 53,4 % piti arvostusta ja palautetta erittdin tarkedna, mutta myds julkisella sekto-
rilla tydskentelevista vastaajista 50,8 % vastasi kyseisen vaihtoehdon. Molemmilla sektoreilla noin
10 % vastaajista vastasi "Jonkin verran tarkeadna” -vastausvaihtoehdon ja loput vastaajista pitivat

arvostusta ja palautetta tarkeana tydmotivaationsa kannalta.
5.3 Eniten motivoiva palkitsemisen muoto

Kyselyyn vastaajista 97,9 % koki, ettd aineettomalla palkitsemisella on/ voisi olla vaikutusta tydmo-
tivaatioon, mutta tydmotivaatiota lisdavaksi sen koki vain 96,1 %. Paasaantodisesti tama kertoo, etta
riippumatta tarkasteltavasta muuttujasta, kuten ika tai sukupuoli padsaantoisesti aineettoman pal-
kitsemisen muodoilla on tai voisi olla vaikutusta tai se voisi lisata tydmotivaatiota. Ikaluokissa 18—
25-, 26—-35- ja 46-55-vuotta maarallisesti 1—4 vastaajaa koki, ettei aineettomalla palkitsemisella
ole/ voisi olla vaikutusta tydmotivaatioon. Miesvastaajista 7,5 % ja naisvastaajista 3 % kokevat,
ettei aineeton palkitseminen lisaisi heidan tydmotivaatiotaan. Julkisella sektorilla tydskentelevista
98,4 % koki aineettoman palkitsemisen lisddvan tydmotivaatiota, kun taas yksityisella sektorilla

nain koki 94,8 % vastaajista.

Kysymyksessa 10 (Liite 1.) vastaajia pyydettiin jarjestdmaan eri palkitsemisen muodot eniten moti-
voivasta vahiten motivoivaan. Vastausvaihtoehtoja annettiin viisi, joista vastaus 5 tarkoitti eniten
motivoivaa ja vastaus 1 vahiten motivoivaa. Vastausvaihtoehtoa pystyi kayttamaan vain kerran.

Saaduissa vastauksissa oli runsaasti hajontaa, mika ilmenee taulukosta 11.
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Taulukko 11. Palkitsemisen muotojen motivoivuuden jakautuminen kyselyyn vastanneiden kesken,

n=335
Arvoasteikko 1 2 3 4 5
Kuukausi-, tunti- tai tulospalkka, edut (ra- 36 27 40 57 175
hallinen korvaus)
10,8 % 8,1 % 11,9 % 17,0% | 52,2%
TyOsuhteen pysyvyys, tydajan jarjestelyt 43 61 79 107 45
12,8 % 18,2 % 23,6 % 320% | 134 %
Palaute (kiitos, tunnustus tai kehittava 100 81 66 54 34
palaute)
29,9 % 24,2 % 19,7 % 16,1% | 10,1 %
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon 36 85 104 70 40
10,8 % 25,4 % 31,0 % 209% | 11,9%
Tyossa kehittyminen ja uralla etenemi- 120 81 46 47 41
nen, koulutus
35,8 % 24,2 % 13,7 % 14,0% | 123%
Yhteensa 335 335 335 335 335

Taulukosta 11 voidaan havaita, ettd vahan yli puolet (52,2 %) piti eniten motivoivana palkitsemisen

muotona kuukausi-, tunti- tai tulospalkkaa ja etuja eli rahallista korvausta. Aineettoman palkitsemi-

sen muodoista motivoivimpana pidettiin tydsuhteen pysyvyytta ja tydajan jarjestelyita. Mahdolli-

suutta vaikuttaa omaan tyohon jarjestettiin eniten vastaamaan numeroita 3 ja 2. Tydssa kehittymi-

nen, uralla eteneminen, seka koulutus ja palaute (kiitos, tunnustus tai kehittavapalaute) merkittiin

vastaajien toimesta eniten luvulla 1 ja 2 ndin olemaan vahiten motivoivia palkitsemisen muotoja.

(Taulukko 11.)
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5,0
4,0 —
3,0
2,0
1,0
,0
Kuukausi-, tunti- tai Tydsuhteen Palaute (kiitos, Mahdollisuus Ty0dssé kehittyminen
tulospalkka, edut pysyvyys, tydajan tunnustus tai vaikuttaa omaan ja uralla eteneminen,
(rahallinen korvaus) jarjestelyt kehittava palaute) tyéhon koulutus
e 18-25- vuotta 26-35-vuotta 36-45-vuotta

Kuva 9. Palkitsemisen muotojen motivoivuuden jakautuminen ikaluokittain keskiarvon mukaan,
n=335

Vastauksien motivoivuus vaihtelee myds eri vastaajien ominaisuuksia tarkasteltaessa (Kuva 9).
Ikaluokkien 18—-25-, 26—35- ja 36—45-vuotta kohdalla rahallinen korvaus oli keskiarvoisesti eniten
motivoiva palkitsemisen muoto. lIkaluokan 56—65-vuotiaat kohdalla eniten motivoivana palkitsemi-
sen muotoina pidettiin keskiarvon mukaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon ja ikdluokan 46—
55-vuotta kohdalla keskiarvon mukaan kuukausi-, tunti- tai tulospalkan ja etujen eli rahallista kor-
vauksen kanssa yhta motivoivia olivat tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt. Ikaluokan 18-25-
vuotta kohdalla motivoivimmaksi aineettoman palkitsemisen muodoksi keskiarvon mukaan mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tydhon, kun taas ikaluokilla 26—35-ja 36—45-vuotta tama oli tydsuhteen py-

syvyys, tydajan jarjestelyt.

Tarkasteltaessa nais- ja miesvastaajien, asemaa yrityksessa ja tydskentelysektoria eroavaisuuksia
I6ytyi vdhemman. Nostoina naiden ominaisuuksien kohdalta huomattiin, etta naisvastaajista 55,1
% vastasi motivoivimmaksi palkitsemisen muodoksi kuukausi-, tunti- tai tulospalkan ja edut eli ra-
hallisen korvauksen kun taas miehista 40,3 % vastasi taman motivoivimmaksi. Keskiarvoa tarkas-
teltaessa miehet pitivat tydssa kehittymista, uralla etenemista ja koulutusta motivoivampana palkit-

semisen muotona kuin naisvastaajat.
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Kuukausi-, tunti- tai tulospalkka, edut (rahallinen korvaus) /
Manands-, timme eller resultatlon, férdelar (ekonomisk... n=33Ka=3,8

Tyosuhteen pysyvyys, tydajan jarjestelyt /

Anstéllningshallandets varaktighet, arbetstidsarrangemang n=33Ka=311
Palaute (kiitos, tunnustus tai kehittava palaute) / Feedback
(tack, erkdnnande eller konstruktiv feedback) n=33Ka=2,5
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén / Majlighet att
paverka ditt eget arbete n=33Ka=3,0
Ty0Ossa kehittyminen ja uralla eteneminen, koulutus
/Utveckling pa jobbet och karridrutveckling, utbildning n=33Ka=2,6
,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

H Tyontekija Esihenkilo tai johtaja

Kuva 10. Palkitsemisen muotojen motivoivuuden jakautuminen tyéskentely aseman mukaan,
n=335

Kuvasta 10 voidaan huomata, ettd keskiarvoisesti tyontekijdiden ja esihenkild tai johtaja asemassa
olevien tuloksissa ei ole merkittdvaa eroa motivoivimman palkitsemisen muodon valilla. Kuvasta 11
voidaan havaita, etta yksityisella sektorilla selkeasti keskiarvoisesti rahallista palkitsemista pide-

taan tarkedmpana kuin aineettoman palkitsemisen muotoja. Yksityisen ja julkisen sektorin aineetto-

man palkitsemisen muotojen keskiarvossa on kuitenkin vahemman heittoa.

Kuukausi-, tunti- tai tulospalkka, edut (rahallinen

korvaus) / Manands- , timme eller resultatlon, fordelar... n=124 Ka= 3,6
Tydsuhteen pysyvyys, tydajan jarjestelyt / NSRS
Anstaliningshallandets varaktighet,... n=124 Ka=3,3
Palaute (kiitos, tunnustus tai kehittava palaute) / L...n=211Ka=25 |
Feedback (tack, erkdnnande eller konstruktiv feedback) n=124 Ka=2,6
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tychon / Majlighet att  [EEZEEE0S
paverka ditt eget arbete n=124Ka=29
Tyosséa kehittyminen ja uralla eteneminen, koulutus  [EEZEEEEZEN
/Utveckling pa jobbet och karridrutveckling, utbildning n=124 Ka=2,7
,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
| Yksityinen sektori Julkinen sektori

Kuva 11. Palkitsemisen muotojen motivoivuuden jakautuminen tyoskentely sektorin mukaan,
n=335
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5.4 Ajatukset/ kokemukset aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tyomotivaatioon

Viimeisessa kysymyksessa vastaajat saivat halutessaan kertoa omista ajatuksista tai kokemuk-
sista aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaatioon. Vastaus kerasi hyvin erityyppisia
vastauksia, jotka jaettiin teemoittain kahteen isompaan kokonaisuuteen: aineeton palkitseminen
osana kokonaispalkitsemista ja aineettoman palkitsemisen positiiviset & negatiiviset vaikutukset.
Taman lisdksi nousi muutamista vastauksista esiin kiinnostavia nakdkulmia palkitsemiseen liittyen,

joita kasitelldaan alaluvussa: "Muita ajatuksia/kokemuksia aiheesta”.
5.4.1 Aineeton palkitseminen osana kokonaispalkitsemista

Aineettoman palkitsemisen eri muodot nousivat paasaantdisesti esille suurimmassa osassa vas-
tauksia. Aineettoman palkitsemisen muotoina nostettiin esille eri tavoin arvostus ja palaute, tydajan
joustot ja etatydmahdollisuus, tydymparistdn eri tekijoita, vaikutusmahdollisuudet ja tydn sisaltd,

seka koulutus ja tydssa kehittyminen.

Hieman alle puolet kysymykseen vastanneista nosti esiin aineettomana palkitsemisena arvostuk-

sen ja palautteen tydmotivaatiota lisdadvana tekijana.

” Sanallisella palautteella on valtava voima. Esihenkilon osoittama arvostus, tyilma-

piiri ovat itselleni myos todella tarkeata ja auttaa jaksamaan.”

” Bonuksilla tai extra lahjoilla ei ole l1ahellekdan niin suurta arvoa, kuin hyvasta tydsta

saatu palaute ja kiitos.”

” Palautteen saaminen niin positiivisena onnistumisen yhteydessa kuin myds kehitys-
ehdotukset ja ohjaaminen epaonnistumisessa on erittain tarkeita. llman palautetta ei

tieda tekeeko asiat oikein ja mitka ovat kehityskohteita.”

Arvostusta ja palautetta kuvattiin vastauksissa tarkeaksi paasaantoisesti tydbmotivaation lisddmisen
kannalta. Taman lisaksi kyseista palkitsemisen muotoa kuvattiin sanoin, jotka voidaan nahda kuu-
luvan osaksi tyohyvinvointia. Palautteen saamisen kohdalla nousivat esiin vastauksissa myods hen-

kildkohtaisuus ja tydssa kehittymisen edesauttaminen.

Aineettoman palkitsemisen muotona vastauksissa useita kertoja nousi esille ty6ajan joustot ja eta-
tyomahdollisuus, seka tydymparistoon liittyvat tekijat. Tydajanjoustojen ja etatydmahdollisuuden
nahtiin helpottavan tyén ja arjen yhteensovittamista. Naita kuvattiin vastauksissa vaikuttavina mm.
sen vuoksi, ettd tydaika on joustavasti henkilokohtaisesti sovitettavissa muuhun elamaan ja tyo-

matkoihin ei kulu aikaa.
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” Pidan erityisesti etatydmahdollisuutta ja mahdollisuutta tehda t6ita taysin liukuvalla
tyoajalla erittain tarkeind motivaationi kannalta, koska ne mahdollistavat tyon ja va-

paa-ajan mutkattoman yhteensovittamisen.”

Tybajanjoustojen ja etatydomahdollisuuden lisdksi tydymparistd nousi vastauksissa esiin motivaa-
tion lisddjana. Esihenkildiden ja tydokavereiden luoma mydnteinen ja kannustava tydilmapiiri nousi

esiin vastausten kohdalla, jotka nostivat tydymparistoon liittyvia tekijoita esiin.

Aineettoman palkitsemisen muotojen liséksi esiin nousi vastauksissa vaihtelevuutta suhtautumi-
sesta aineettomaan palkitsemisen vaikuttavuudesta tydmotivaation. Osa vastanneista nosti aineel-
lisen palkitsemisen aineetonta palkitsemista tarkedmpana motivoijana. Vastauksissa, joissa ainee-
ton palkitseminen nahtiin tarkedmpana, nousi motivaatio nakdkulman lisdksi myds tai “toteamus”,

etta ilman rahallista korvausta ei pystyta elamaan.

” ...aineettoman sijasta tarkein ja suurin motivaattori on palkka ja mahdollisuus pitaa

lomat oman mielensad mukaan.”

" ...nykyisessa yhteiskunnassa rahallinen vastike tydsta on enemman motivoivaa,
silla taloudellinen itsenaisyys on haastavaa saavuttaa inflaation ja yleisen hintatason

nousulla suhteessa palkkaan.”

Kaantdpuolena osa vastaajista nosti vastauksissaan aineettoman palkitsemisen itsessaan tai jon-
kin aineettoman palkitsemisen muodon tarkedmmaksi tydmotivaation kannalta kuin rahallisen pal-

kitsemisen tai edut.

” Palkka ei ole karkipaassa niista asioista, joista tydmotivaatio koostuu. Yllattavan

moni muu asia menee rahan edelle.”

Huomattavaa on kuitenkin, ettd suurimmassa osassa vastauksia, joissa nostettiin esille aineellinen
palkitseminen jossain muodossa, kasiteltiin myds aineetonta palkitsemista yleisesti tai yhta/ use-
ampaa sen muodoista ja sen vaikutuksia tydmotivaatioon. Eras vastaaja kirjoitti vastauksessaan

tahan osuvasti:
” Jokaiselle on keksittava oma houkutin sama ei toimi edes kahdelle”
5.4.2 Aineettoman palkitsemisen positiiviset ja negatiiviset vaikutukset

Tarkasteltaessa avoimen kysymyksen vastauksia voitiin erottaa jako positiivisiin ja negatiivisiin aja-
tuksiin tai kokemuksiin aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaatioon. Osa vastaajista

nosti samassa vastauksessaan esille molempia niin positiivisia kuin negatiivisia ajatuksia ja
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kokemuksiaan ja osa vastaajista vain toisen puolen vaikutuksista vaikutuksen. Yleisempaa vas-

tauksissa oli positiivisten vaikutusten kuvaaminen.

Positiivisesti aineettoman palkitseminen nahtiin vaikuttavan merkittavasti lisaamalla tydmotivaatiota
ja kasvattamalla sitd. Aineettoman palkitsemisen ndhtiin myos vastausten perusteella edesautta-
van parempaa tydssa suoriutumista ja tehokkaampaa tyoskentelya, lisdavan tyossa viihtyvyytta ja
tyohyvinvointia, seka tyon tarkeyden ja merkityksellisyyden kokemusta, tydmotivaation lisdédmisen

lisaksi.
”...hyvin iso merkitys motivaatioon ja ty6ssa jaksamiseen.”

Positiivisia ajatuksia ja kokemuksia aineettomasta palkitsemisesta kuvattiin vastauksissa sanoilla

kuten ilo, tarkeys, luottamus ja "flow”.

Negatiiviset vaikutukset tydbmotivaatioon nousivat esille vastauksissa padsaantoisesti aineettoman
palkitsemisen puuttumiseen liittyvien ajatuksissa ja kokemuksissa tai jos koettiin aineetonta palkit-
semista olevan liilan vahan. Useammassa vastauksessa nousi myds esille negatiiviset vaikutukset
tydhyvinvointiin, mikali aineetonta palkitsemista ei huomioida. Negatiiviset vaikutukset liitettiin
my0Os useissa vastauksissa tydpaikkaan, tydnantajaan ja esihenkilihin (vrt. luku 6.5.3.). Tyoémoti-
vaatioon aineettoman palkitsemisen puuttumisen tai vahaisen maaran kuvattiin vaikuttavan mm.
tydmotivaatiota laskevana tekijana, haluttomuutena tehda ty6ta tai panostaa tyéhon ja haluna vaih-

taa tydpaikkaa.
"Tybmotivaatio laskenut, kun ei kiitosta tule tydntekijoille.”

Vastauksissa aineettoman palkitsemisen puuttumista tai vahaistd maaraa kuvattiin mydés tunneti-
loja kuvaavilla sanoilla, joita olivat mm. viha, luottamuksen puute, kiittdmattémyys, kuormittavuus ja

uuvuttavuus.
5.4.3 Muita kokemuksia/ajatuksia aiheesta

” Tuntuu ettéd herkemmin tulee moitteita kuin aineetonta palkitsemista suomalaisessa

tydkulttuurissa.”

Nain eras vastaaja kuvasi suomalaista palkitsemiskulttuuria. Han ei kuitenkaan ollut ainoa, joka otti
esiin kulttuurisen seikan palkitsemisessa. Toinen vastaaja pohti kokemuksensa perusteella ruotsa-
laisten ja suomalaisten yritysten palautekulttuurin eroja. Hanen vastauksessaan nousi esiin myds

kulttuurillisen seikan liséksi kieleen ja ilmaisuun liittyva seikka.
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” ...suurin osa hyvistad kokemuksistani on Ruotsista tai ruotsalaisista esihenkildista.
Ja en osaa sanoa onko se vain kulttuurillista vai onko ruotsin kieli paljon "ystavalli-

sempi” ja vahemman suora kieli kuin suomen kieli.”

Useista vastauksissa esille nousivat my6s kulttuuristen seikkojen lisaksi tydnantaja ja esihenkilot.
Vastaajat nostivat esille ajatuksia ja kokemuksia esihenkildiden toiminnan tarkeydesta aineettoman
palkitsemisen hyddyntajana ja nain tydmotivaation lisdajana. Vastauksissa nousi esiin esihenkild

palautteen antajana, hyvan ja kannustavan tyéskentelyilmapiirin luojana.

” Omalla alalla en saa suoraa palautetta asiakkailta, joten on tarkeda saada tietaa

omista onnistumisista esimiehen kautta.”

” Kun tyénantaja kertoo suoraan palautetta tydskentelystasi mitka asiat menevat erin-
omaisesti ja missa viela voisi parantaa. Kun esimies luo hyvaa ilmapiiria ja kannus-

taa.

Vastauksissa nousi my0s esille edellisessa alaluvussa 6.5.2 kasitellyt aineettoman palkitsemisen
positiiviset ja negatiiviset vaikutukset tydmotivaatioon. Esihenkildn toiminta puutteellisena aineetto-
man palkitsemisen hyoddyntajana tehtavassaan nahtiin aiheuttavan edellisessa alaluvussa mainit-

tuja negatiivisia tunnetiloja.

” Aineeton palkitseminen antaa henkildstdlle kuvan siita, etta tydnantaja oikeasti ym-

martaa henkildston merkityksen yrityksessa voimavarana, jota ilman yritys ei toimisi.”

” Minulle on tarkeaa, etta voin kehittaa itseani ja ettd tydnantaja tarjoaa siihen mah-

dollisuuksia. Se on molempien etujen mukaista.”

"Oman mukavuusalueen ulkopuolelle paasee, kun tydnantaja luottaa tydntekijaan ja

uskaltaa antaa talle enemman vastuuta tai uudenlaisia tyotehtavia.”

Tallaiset vastaukset nousivat esimerkiksi esiin vastaajien tuodessa esiin tydnantajan asemaa ai-
neettomassa palkitsemisessa ja sen vaikutuksessa tyomotivaatioon. Vastauksista ilmeni, etta mi-
kali tybnantaja ymmartaa aineettoman palkitsemisen tuo se tydntekijan tydmotivaation lisdksi mm.
kilpailu- ja muita etuja tydnantajalle (osittain myoés tydntekijalle), lisda luottamuksen kokemusta
tydnantajan ja tydntekijan valilla, seka sitouttaa tydnantajaan. Mikali tydnantaja ei nde aineetonta
palkitsemisen tarkeytta voi se vastausten mukaan johtaa kehityksen ja innovaation karsimiseen,

sitoutumattomuuteen ja "quiet quitting”-ilmiéon.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella, millaisia vaikutuksia aineettoman palkitsemisen muo-
doilla on yksilon subjektiiviseen kokemukseen tydmotivaatiosta. Tavoitteena opinnaytetydssa oli
laajentaa kasitysta aineettoman palkitsemisen muotojen vaikutuksesta kokemukseen tydmotivaati-
osta, seka tarkastella tdhan mahdollisesti vaikuttavia tekijoita. Paatutkimuskysymykseen vastaa-
malla oli tarkoitus saada tietoa, millainen vaikutus aineettoman palkitsemisen muodoilla on tyéssa-
kayvien henkildisen henkilékohtaiseen kokemukseen tydmotivaation. Paatutkimuskysymyksen li-
saksi alatutkimuskysymysten avulla haluttiin selvittaa vaikuttaako subjektiiviseen kokemukseen jot-
kin ominaisuudet vastaajissa, mika on kaikista motivoivin palkitsemismuoto ja kuinka tarkeana vas-
taajat pitivat aineettoman palkitsemisen vaikutusta tydmotivaatioon. Viimeisen alatutkimuskysy-
myksen avulla haluttiin myds laadullisen menetelmaa hyddyntden saada vastaaijilta tietoa ajatuk-

sista ja kokemuksista aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaatioon.

Tassa luvussa perehdytdan analysoituihin tutkimustuloksiin ja tarkastellaan niita teoreettisen viite-
kehyksen kautta. Tutkimustulosten ja teoreettisen viitekehyksen avulla tehdaan analyyseja ja vas-
tataan tutkimuskysymyksiin. Luku sisaltda tdaman lisdksi johtopaatdksien kokoamisen ja tutkimuk-
sen kehittdmisehdotuksen, seka luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelun. Luvun lopussa kasitel-

I13&n myds oma oppimisen reflektointi opinnaytetydssa.
6.1 Keskeisten tulosten tarkastelu

Palkitseminen on organisaation keino, jolla se pyrkii mm. motivoimaan ja ohjaamaan tydntekijaa
erilaisten palkitsemistapojen ja kaytanteiden avulla. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineel-
lisesta ja aineettomasta palkitsemisesta. (Linnalaakso, Moisio, Tiihonen 2016, 12—13.) Palkitsemi-
sen onnistumiseksi organisaation on ymmarrettava mitka tekijat motivoivat tyontekijaa (Hakonen
2015, 135). Tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettei ole yhta ja oikeaa tapaa palkita, silla ko-
emme palkitsemisen yksilétasolla eri tavoin, joka nakyy tutkimustulosten hajonnassa kaikkien vas-

taajien seka kysyttyja vastaajien ominaisuuksia tarkasteltaessa.

Keskiarvoisesti tarkeimpina aineettoman palkitsemisen muotoina nousivat esille tydilmapiiri, seka
arvostus ja palaute tutkimustuloksissa. Vastaajien vastatessa kysymyksessa seitseman (Liite 1.),
kuinka tarkeana he pitavat aineettoman palkitsemisen eri muotoja tydmotivaationsa kannalta nou-
sivat tarkeimmiksi palkitsemismuodoiksi tydilmapiiri ja arvostus & palaute, joita pidettiin paasaan-
toisesti "erittain tarkeana” tai "tarkeana” tyomotivaation kannalta. Avoimen kysymyksen laadullisesti
analysoidusta aineistosta nousi myos useammissa vastauksissa esille arvostus ja palaute, seka
tydymparistdon liittyvat seikat, joihin tydilmapiiri myds lukeutuu. Muita esitettyja aineettoman palkit-

semisen muotoja (tydn sisaltd, vaikuttamismahdollisuudet, tyéajan joustot & etatydmahdollisuus,
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etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet) pidettiin paasaantoisesti "erittain tarkeana” tai "tar-
keand” (luku 5.2.) ja vastaavasti ne kaikki nousivat myos esille avointen vastausten kohdalla aja-

tuksissa ja kokemuksissa.

Motivaatio ja sen mitd koemme motivoivaksi, on yksildllista eli eri ihmiset motivoituvat eri asioista
(Sinokki 2016, 60—63). Ian, sukupuolen, tydskentelysektorin ja aseman voidaan nahda vaikuttavan
henkildon kokemukseen aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaatioon tutkimustulosten
valossa. Tutkimustuloksista voimme huomata, etta eri kysymyksiin vertailtaessa naiden muuttujien
valilld on vastauksissa runsaasti hajontaa. Tdma vahvistaa teoriaa siita, ettd koetut motivoivat teki-
jat vaihtelevat yksildiden valilla. Eniten vastausten voitiin ndhda vaihtelevan tarkasteltaessa vas-
taajien ikaa. Yllattavaa tutkimusaineistossa oli, ettd vahiten eroja syntyi tydskentely aseman ja sek-
torin suhteen. Syyksi tyémotivaation vaihtelemiselle eri yksildiden valilla Sinokki (2016, 80—83) esit-
taa teoksessaan vaikuttavan yksildiden persoonallisuustekijat, elamanvaihe ja eldamaan liittyvat ko-

kemukset tydon ominaisuuksien ja tydympariston lisaksi.

Tutkimustulosten valossa ei voida maaritella yhta tiettya aineettoman palkitsemisen muotoa, joka
motivoisi enemman kuin muut kaikkia vastaajia. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta
aineettomalla palkitsemisella olevan vaikutusta tydmotivaatioon suurimmalle osalle vastaajista.

Tydmotivaatiota lisdavaksi aineettoman palkitsemisen koki n. 96 % vastaajista.

Tutkimustulosten mukaan vastaajille syntyy motivaatiota paasaantodisesti fysiologisten tarpeiden
tayttyessa tutkimuksen tulosten mukaan, mutta aineeton palkitseminen nousee vahvasti sen rin-
nalle. Kyselyyn vastanneista hieman reilu puolet vastaajista (52,2 %) piti rahallista palkitsemista,
joka on aineellisen palkitsemisen keino, kaikista motivoivimpana palkitsemisen muotona. Laadulli-
sin menetelmin analysoiduissa avoimissa vastauksissa muutamat vastaajat nostivat samankaltai-
sen suhtautumisensa rahalliseen palkitsemiseen tarkeimpana tydmotivaationsa kannalta. Tulok-
sista voidaan tehda paatelma, etta aineellisen palkitsemisen keinot nayttaytyvat paasaantoisesti
motivoivimpia palkitsemisen keinoina suurimmalle osalle vastaajista. Huomioitavaa on kuitenkin,
etta vain hieman reilu puolet vastaajista ajattelevat aineettoman palkitsemisen olevan motivoivin
palkitsemisen keino. Toiseksi motivoivimpana tutkimustuloksien mukaan pidettiin tydsuhteen pysy-

vyytta ja tybajan jarjestelyja (32 %), jotka ovat aineettoman palkitsemisen muotoja.

Motivoivin palkitsemisen muoto voi kuitenkin vaihdella, kuten tutkimustulokset osoittavat. Esimer-
kiksi ikaluokan 46-55-vuotta kohdalla keskiarvon mukaan kuukausi-, tunti- tai tulospalkan ja etujen,
seka tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyiden nahtiin olevan yhta motivoivia ja ikdluokan 56—
65- vuotta kohdalla motivoivin palkitsemisen muoto oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén. Mas-
lown tarvehierarkian mukaisesti, tama viittaisi rahallisen palkitsemisen mahdollisuusien rajallisuu-

teen (Hakonen 2015, 141-142), silla myds muut motivaatioteoriassa esitetyt hierarkiantasot kuin
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fysiologiset tarpeet ja turvallisuus voivat vaikuttaa motivaatioomme. Hakonen (2015, 142) teokses-

saan totesi tahan liittyen osuvasti:

"Maslown teoriaa voikin hyddyntaa palkitsemisen osalta siten, etta henkildlle kannat-

taa tarjota hanen omaa tilannettaan ja tarpeitaan vastaavia palkitsemisen tapoja.”

Avoimen kysymyksen vastauksista nousi esiin kaikki tassa opinnaytetydssa esiin nostetut aineetto-
man palkitsemisen muodot. Eri aineettoman palkitsemisen muotojen lisaksi vastaajat nostivat esille
vaihtelevan suhtautumistaan aineettoman- ja aineellisen palkitsemisen vaikuttavuudesta tydmoti-

vaatioonsa, seka positiivisia ja negatiivisia kokemuksiaan aineettomasta palkitsemisesta.

Frederick Herzebergin kaksifaktoriteoria nousi esiin tutkimuksen laadullisessa osiossa avoimista
vastauksista. Suurimmassa osassa vastauksissa nostettiin paasaantdisesti esiin aineettoman pal-
kitsemisen muotoja. Vastaajat kokivat arvostuksen ja palautteen, seka tyén muotoilun vaikuttavan
tydmotivaatioon. Kaksifaktoriteorian mukainen hygieniatekija, kuitenkin nousi muutamissa vastauk-
sissa tarkeaksi, mutta paasaantoisesti vastauksissa nousivat esille erilaiset kaksifaktoriteoriassa

esiin nostetut aineettoman palkitsemisen muodot, joita Herzeberg nimitti motivaatiotekijoiksi.

Rayanin ja Decin itsemaaraytymisen teoria ei noussut merkittavasti esiin tutkimustuloksista. Tutki-
mustuloksissa itsemaaraytymisen teoria ei nakynyt maarallisissa tai laadullisissa tuloksissa. Tama
voi johtua siita, etta itsemaaraytymisen teoria viittaa osittain ihmisen toimintaan ja psykologisiin tar-

peisiin, jotka tatd ohjaavat.

Ulkoinen ja sisainen motivaatio nakyivat tutkimuksen laadullisessa osiossa. Aineettoman palkitse-
misen esiin nostettuja positiivisia vaikutuksia (kts 5.4.2) tarkasteltaessa voitiin huomata, etta esille
nousi kuvassa 2. esitettyja sisdiseen motivaation kanssa samankaltaisia tunteita. Tutkimustulok-
sissa aineettoman palkitsemisen positiivisten vaikutusten yhteydessa nostettiin esille tunnetiloista
mm. ilon tunne ja "flow”. Yhteys ulkoiseen motivaatioon nakyi sisallénanalyysin vastauksissa ai-
neettoman palkitsemisen puuttumisen yhteydessa ilmeneviin negatiivisten tunnetilojen kuvaavien
sanojen samankaltaisuudella kuvassa 2 esitetyn tunne -palkissa kuvattuun (vrt luku 3). Aineetto-
man palkitsemisen puuttumisen negatiivisia vaikutuksia kuvattiin vastauksissa tunnetiloja kuvaa-
villa sanoilla kuten esimerkiksi kuormittavuus, uuvuttavuus ja viha. Kuvassa 2 ulkoisen motivaation
aiheuttamaa tunnetta on kuvattu mm. ahdistavana ja stressaavana. Taysin samoja sanat eivat kui-
tenkaan ole ulkoista ja sisaistd motivaatiota avaavassa luvussa 3 esitetyssa kuvassa 2, mutta kui-
tenkin samankaltaisuutta naiden ja tutkimustulosten valilla on. Tuloksissa tunnetilaa kuvaavat sa-
nat ilmaantuivat vastaajien ajatusten ja kokemusten yhteydessa, jotka kasittelivat aineettoman pal-
kitsemisen tuomien positiivisten vaikutusten yhteydessa ja aineettoman palkitsemisen puuttumisen

negatiivisten vaikutusten yhteydessa. Taman perusteella voitaisiin pohtia, onko aineettomalla
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palkitsemisella vaikutusta sisdisen motivaation tunteen lisdantymiseen ja vastaavasti sen puuttu-
essa ulkoisen motivaation vahvistumisesta henkilolla. Myos Sinokki (2016, 198—199) avaa tuntei-

den liittyvan tydmotivaatioon ja olevan lasna tydelamassamme.

Tutkimustuloksissa voidaan ndhda yhtenevaisia piirteitd muissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin.
Tiikansalo (10.12.2017) tutki kauppatieteiden kandidaatintutkielmassaan kvalitatiivisella menetel-
malla myyntity6ta kokemusta aineettomasta palkitsemisesta ja sen kehittamista kohdeyrityksessa
henkildston tydmotivaatiota edistavaksi. Tiikansalo (10.12.2017) saavutti tutkimuksessa tuloksen,
jossa kohdeyrityksen henkildston keskuudessa rahallinen palkitseminen nostettiin tarkeimmaksi
motivaatiotekijaksi, vaikka aineeton palkitseminen koettiin tarkeana. Tutkimuksessa tarkeimpana
aineettoman palkitsemisen muotona esille nousi palautteen antaminen ja kiitos (Tiikansasalo
10.12.2017) eli toisin sanoen arvostus ja palaute. Tiikansalon lisdksi myds Piilola (2020) ja Vuotela
(2021) ovat tutkineet palkitsemista ja tyémotivaatiota. Piilola (2020) tutki pro gradu -tutkielmassaan
tulospalkkausjarjestelman toimivuutta tyontekijoiden kokemuksen kautta kohdeyrityksessa, seka
tyontekijoiden tydmotivaatioonsa vaikuttavia tekijoita. Piilola (2020) sai tutkimuksensa tulokseksi
tutkimuksestaan tydmotivaation olevan subjektiivinen ilmi¢. Piilola (2020) sai palkitsemiseen liitty-
vissa tutkimustuloksissaan tuloksen, jossa aineeton palkitsemista arvostettiin kohderyhmassa ja
aineettoman palkitsemisen muotona tarkeimmaksi nousi palaute ja kiitos. Opinnaytetydssaan Vuo-
tela (2021) tutki aineettoman palkitsemisen muotojen vaikutusta tyémotivaatioon palkanlaskijoiden
ja palkka-asiantuntijoiden nakemysten kautta. Vuotela (2021) tuli tulokseen, ettd motivaatiotekijoi-
den henkilokohtaisuuden, seka tyontekijan elamantilanteen ja arvojen vuoksi ei voida maaritella
eniten motivoivaa tekijaa. Vuotelan (2021) nosti esille my6s tutkimustuloksissaan, etta kohdehenki-
I6iden tydmotivaatioon aineettomalla palkitsemisella nahtiin olevan vaikutusta ja aineettoman pal-

kitsemisen muotoina tutkimuksessa esille nousi tyd itsessaan aineettoman palkitsemisen rinnalle.

Tarkasteltaessa tassa opinnaytety6ssa saatuja tuloksia voidaan niita pitda osittain yhtenevina Tii-
kansalon (10.12.2017), Piipolan (2020) ja Vuotelan (2021) tulosten kanssa. Tassa opinnaytetydssa
aineellisen palkitsemisen koetiin motivoivan eniten ja tdma nousi esille myés Tiikansalon ja Piipo-
lan tutkimuksissa. Aineeton palkitseminen koettiin tdman opinnaytetydn tuloksissa tarkeaksi, kuten
se nousi esille myds muissa aikaisemmassa kappaleessa esitetyissa tutkimuksissa. Taman opin-
naytetyon tuloksissa nakyi myds motivaatioon vaikuttavan henkildkohtaisuus, minka Piilola ja Vuo-
tela nostivat molemmat esille. Aineettoman palkitsemisen muotoina tassa opinnaytetyéssa motivoi-
vimmaksi nousi kaikkien vastaajien kohdalla tydsuhteen pysyvyytta ja tydajan jarjestelyita toisin
kuin Tiikansalon, Piipolan ja Vuotelan tutkimuksissa. Tutkimuksen laadullisessa osiossa nousi kui-

tenkin esille arvostus ja palaute eniten aineettoman palkitsemisen muodoista.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida aiheeseen liittyvan teorian perusteella ja tutkijan tulee
pystya perustelemaan, miksi tiettyihin valintoja tutkimuksessa on tehty, seka mita ratkaisuja on
tehty ja miten niihin on paadytty. Vilkan (2021b, luku 7) mukaan tdma vaatii tutkijalta kykya arvioida
tutkimusongelmaan rinnastettuna ratkaisujen toimivuutta. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioidaan paasaantoisesti validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteetti mittaa tutkimuk-
sessa sitd, miten hyvin tutkimusmenetelmalld mitataan tutkimuksessa mitattavaa ominaisuutta
(Vilkka 2007, 149-150,179.) Tutkimuksessa ymmarrettiin jo alussa tutkimuksen perusjoukon ja
muuttujien tarkan maarittelyn olevan hankalaa hajallaan olevasta perusjoukosta. Tutkimukselle
maariteltiin tietyt mitattavat muuttujat (ik&, sukupuoli, asema tydssa ja tydskentelysektori) jolla pys-
tyttiin tarkistelemaan tutkimuksen tulokseen mahdollisesti vaikuttavia yksilollisid ominaisuuksia.
My6s muut tutkimuksen menettelemalliset ratkaisut pyrittiin perustelemaan tarkoin, samoin kuin

tutkimuksen eteneminen ja sen empiria.

Vilkan (2021b, luku 7) mukaan tutkittavan ymmartaessa kysymyksen vaarin tai vastatessaan vaa-
rin voi tdma aiheuttaa tydhon satunnaisvirheen. Opinndytety6ssa varmistettiin tarkoin teoreettiseen
viitekehykseen pohjautuvilla kysymyksilla tutkimuskyselya laadittaessa, etta vastaaja eli tutkittava
pystyisi tulkitsemaan kysymyksen ja vastausvaihtoehdot ne ymmartaen. Tutkimuskyselyssa tutki-
muksen aihe esiteltiin vastaajalle teorian avulla kysymyksen alussa ja tutkimuskysymykset pyrittiin
laatimaan mahdollisimman tarkasti mietittyjen sanavalintojen ja lauseenrakenteiden kautta, jotta
kohderyhma ymmartaa kasitteiston ja kysymykset. Kysymyksissa kaytettiin selkeitd vastausvaihto-
ehtoja, sekd mm. 5-portaista asteikkoa, joka mahdollisti vastaajan vaihtelevien mielipiteiden esitta-
misen. Likertin 5- portaisen asteikon laatimisessa vastausvaihtoehto "En osaa sanoa” olisi voitu
kyselyssa korvata muulla vaihtoehdolla sen monitulkintaisuuden vuoksi. Tama kuitenkin tuloksia
analysoitaessa huomioitiin tulosta mahdollisesti vaaristavana. Muiden strukturoitujen kysymysten

kysymysvaihtoehdot voitiin ndhda yksiselitteisina ja helposti vastaajan ymmarrettavissa.

Avoimen kysymyksen vastauksissa eri henkil6t kasittivat selvasti kysymyksen eri tavoin. Vastauk-
sissa tuotiin esille erilaisia ajatuksia ja kokemuksia laajasti ja jokaisen vastaajan tapa vastata kysy-
mykseen oli erilainen. Kysymyksen muotoilu toi kuitenkin paasaantdisesti aineettomaan palkitsemi-
seen ja sen vaikutukseen liittyvia ajatuksia ja kokemuksia, mutta myds muihin esimerkiksi palkitse-
misen muotoihin ja johtamiseen liittyvia vastauksia. Tama ei sinallaan tutkimustuloksissa haittaa
silla ne ovat myos kertovat yksilon henkildkohtaisista ajatuksista ja kokemuksista aineettoman pal-

kitsemisen vaikutuksesta.

Tutkimuksen reliabiliteetti kertoo kuinka tarkasti tutkimusmenetelma mittaa haluttua ominaisuutta ja

antaa mittauksilla tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimustulosten pysyvyytta
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arvioidaan reliabiliteetin avulla, seka se tarkastelee mittaukseen liittyvia asioita ja tutkimuksen to-
teutuksen tarkkuutta. (Vilkka 2007, 149-150; Vilkka 2021b, luku 7). Tassa opinnaytetydssa tiedos-
tettiin jo alusta alkaen, ettei tutkimustulos ole yleistettavissa perusjoukkoon tutkimuksen otannan
ollessa harkinnanvarainen nayte (kts luku 4.2). Tutkimuksen alusta asti tiedostettiin, ettei tutki-
musta voida yleistda koko laajaan perusjoukkoon ja toistettaessa tutkimustulokset voivat mahdolli-
sesti erota kyseisessa perusjoukossa. Taman vuoksi tutkimusta ei voida yleistda perusjoukkoon
vaan tutkimus on nayte kyseisesta perusjoukosta. Tutkimus kerasi vastauksia 335. Tutkimuksen
Webropolin mukaan avasi kuitenkin 1079 vastaajaa ja vastaamisen aloitti 460 vastaajaa. Tutkimuk-
sen avoimeen kysymykseen vastasi 68 vastaajaa analysoitavan vastauksen. Tutkimuksen avoi-
meen Kysymykseen vastasi analysoitavalla tasolla noin 20 % vastaajista. Katoa siis kyselyssa tuli

avoimen vastauksen suhteen runsaasti.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan tutkimuksessa triangulaation eli useamman tutki-
musmenetelman kayton avulla tutkimuksessa. Kanasen mukaan: "Jos eri menetelmilla keratyt ai-
neistot tukevat samaa johtopaatosta, voidaan tutkimusmenetelmaa pitaa luotettavana.” Kahden eri
tutkimusmenetelman (kvantitatiivinen- ja kvalitatiivinen) avulla tutkimustuloksista saatiin samoja
johtopaatoksia tukeva aineisto. Taman lisaksi tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan tulok-
sia vertailemalla muihin saman aihealueen pro gradu -tutkielmien ja opinnaytetyotutkimuksien tu-

loksiin.

Tutkimuksen eettisyytta tulee arvioida tutkimuksen aikana. Tutkimuksen eettisyytta voidaan arvi-
oida Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan TENK:n (10.5.2023) antamien suositusten ja ohjeistuk-
sien kautta peilaten niitd omaan tutkimukseen. Seuraavaksi peilaan TENK:n (10.5.2023) ohjeistuk-
sia ja suosituksia tahan opinnaytetyotutkimukseen. Tassa tutkimuksessa on kaytetty niin eettisesti
kestavia kuin tieteellisen tutkimuksen kriteerit tayttavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimene-
telmissa. Esimerkiksi menetelmien valinta ja kayttd on opinnaytetydssa pyritty maarittelemaan tar-
koin ja huomioiden tutkimuksen tavoite ja rajaukset. Tutkimuksessa on noudatettu tutkimustydn ai-
kana, tulosten tallentamisessa, esittdamisessa ja arvioinnissa rehellisyytta, huolellisuutta ja tark-
kuutta, jotka ovat tiedeyhteisdén tunnustamia hyvan tieteellisen kaytdnnon toimintatapoja. Esimer-
kiksi tutkimuksen tulokset on esitetty ilman tuloksien vaaristelya ja mahdollisimman tarkasti, seka
tutkimukseen valittuja Iahdeaineistoja on tarkasteltu kriittisesti. Lahdeaineistona kaytettyjen muiden
tutkijoiden tdita ja heidan saavutuksiaan on kunnioitettu tutkimuksessa ja naihin on viitattu asian-
mukaisella tavalla opinnaytety6ssa kunnioittaen toisten tutkijoiden tyota. Tieteellisen tiedon avoi-
muutta on toteutettu koko opinnaytetydprosessin ajan kertomalla esimerkiksi tutkittaville tutkimuk-
sen aiheesta. Tutkimuksessa syntyneet tietoaineistot on tallennettu vaatimusten edellyttamalla ta-
valla ja niiden kasittelyssa on noudatettu huolellisuutta. Tuloksien julkaisuvaiheessa noudatetaan

myos vastuullista tiedeviestintaa.
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Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan (TENK) (2019, 7—13) ohjeen mukaan tutkimuksessa on kunni-
oitettu ihmisarvoa ja oikeuksia. Tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja oikeuksia mm. vapaaehtoista
osallistua tutkimukseen on kunnioitettu tdssa opinnaytetyotutkimuksessa. Opinnaytetyo tutkimuk-
sessa henkilGilta ei ole keratty suoraan yksildivia ja tunnistettavia henkilGtietoja yksityisyyden sai-
lyttdmiseksi. Kyselyyn vastanneet ovat voineet jattaa kyselyn kesken halutessaan ilman, etta tiedot
heidan vastauksistaan olisivat tulleet tutkimukseen. Vastaajia ei myodskaan ole pakotettu vastaa-
maan avoimeen kysymykseen 10. ajatuksista ja kokemuksista, vaan vastaaja on voinut halutes-
saan jattda kysymykseen vastaamatta. Opinnaytetydn voidaan nahda olevan eettisesti toteutettu
Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan (TENK) eri ohjeissa ja suosituksissa esitettyihin seikkoihin pei-

laten.
6.3 Johtopaitokset ja kehittamisehdotukset

Eras vastaaja totesi osuvasti kirjoittaessaan ajatuksissaan ja kokemuksistaan avoimessa kysymyk-

sessa seuraavasti:
"Jokaiselle on keksittava oma houkutin sama ei toimi edes kahdelle”.

Johtopaatdksena tutkimukseen voimme todeta, ettd aineettoman palkitsemisen kaikkia muotoja
voidaan pitaa tarkeina ja motivoivina, seka tydmotivaatiota lisdavina vastaajien kesken paasaantoi-
sesti. Tulosten mukaan aineettoman palkitsemisen eri muodoilla voidaan siis nahda olevan vaiku-
tusta tydmotivaation lisdantymiseen ainakin tassa vastaaja joukossa. Vastaajien kokemusten ja
ajatusten perusteella aineettoman palkitsemisen muodot voivat myds herattaa positiivisia vaikutuk-

sia yksilén tydmotivaatioon ja puuttuessa tai ollessa olemattomia aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia.

On kuitenkin mahdotonta maaritella tarkkaan aineettoman palkitsemisen muotoja, jotka eniten vai-
kuttavat henkildn subjektiiviseen kokemukseen tydmotivaation lisdantymisesta, silla tdhan vaikut-
taa yksildllisyys. Eri yksildiden ominaisuudet vaikuttavat siihen, kuinka tarkeana vastaaja pitaa ai-
neettoman palkitsemisen muotojen vaikutusta tydmotivaatioonsa, seka siihen kuinka han jarjestaa
ne motivoivimmasta vahiten motivoivaan tai kuvailee sanallisesti ajatuksiaan ja kokemuksiaan

niista.

Eri yksiloiden samojen ominaisuuksien kesken vastauksissa on my0s hajontaa mika viittaa siihen,
etta samoja ominaisuuksia omaavilla henkil6illa kokemus aineettomasta palkitsemisesta ja sen vai-
kutuksesta tydmotivaatioon vaihtelee. Tahan vaikuttavat todennakoisesti esimerkiksi yksilon tar-
peet tai muut ominaisuudet, joita tdssa tutkimuksessa ei mitattu. Tutkimustulosten perusteella mi-
tattuja ominaisuuksia eli muuttujia ika, sukupuoli, asema tyossa ja tyoskentelysektori tarkastelussa

voitiin huomata eniten toisestaan poikkeavia vastauksia ikaluokkien valilla.
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Tutkimuksessa nousi esille seikkoja, joita soveltamalla voitaisiin kehittaa tutkimusta ja sen toteutta-
mista. Tama tutkimus toteutettiin sosiaalisen median kautta rajaamatta vastaajien ammattia tai
kohdistamalla kysely tiettyyn organisaatioon. Paasaantdisesti saman kyselyn voisi toteuttaa esi-
merkiksi yhdelle ammattiryhmalle tai organisaatiolle, joka haluaa kehittaa alaa tai organisaation
palkitsemista. Talla tavoin voitaisiin saada yleistettavampi tieto, jolla voitaisiin paremmin kehittaa

palkitsemista tarkkaan rajatussa ymparistossa.

Mielenkiintoisena seikkana nousivat esiin avoimessa vastauksessa ilmi tulleet kulttuuriset ja kielel-
liset seikat, jotka itsessaan sopisivat tutkimuksen kohteeksi. Erdan vastaajan avoimessa vastauk-
sessa kuvaama ero jo Pohjoismaiden valilla palkitsemiskulttuurissa olisi mielenkiintoinen tarkaste-
lun kohde, josta voitaisiin saada tutkimalla tietoa samalla eri maiden palkitsemiskaytanteiden
eroista. Kiinnostavana aiheena voisi olla esimerkiksi saman yritysketjun eri maissa toimivien toimi-

pisteiden tyontekijoiden palkitsemiskokemuksien mittaaminen.
6.4 Opinnaytetyoprojektin reflektointi omaan oppimiseen

Opinnaytetyoprojekti ja aihe itsessaan olivat kokonaisuutta katsoen erittain opettavat ja sovelletta-
vissa muuhun aikaisemmin opittuun. Opinnaytetyd vaati suunnittelua, muutoksia, tarkempia rajauk-
sia, seka asioiden selvittamista ja erilaisten ohjelmistojen kayttdéa. Tyodskentely opinnaytetydn pa-
rissa vaati kriittista tarkastelua ja arviointia niin omassa tyéskentelyssa kuin opinnaytetyén suh-
teen. Prosessi edesauttoi myds oman analyyttisen osaamisen kehittdmista ja hydédyntamista myds

opinnaytetyon paattymisen jalkeen jatkossa.

Tutkimuksen aihe vaihtui kesken opinnaytetydprosessin. Tutkimuksen aiheen vaihtoon paadyttiin,
koska koin tdman aiheen olevan mielenkiintoisempi ja omaa ammatillista kehittymista edistava,
seka ennen kaikkea omaa motivaatiota tutkimusta kohtaan lisdava. Aiheen vaihto mahdollisti itsel-

leni myds uuden aiheen ja ndkdkulmien avaamisen.

Minulla oli tutkimus suunnitelmassa selva idea, mita Iahden tutkimaan ja miten tutkimuksen toteuta.
Jouduin kuitenkin miettimaan rajauksia ja tutkimuskysymyksia kyselylomakkeeseen paljon. Tutus-
tuin tassa vaiheessa muihin tutkimuksiin aiheesta, joista suurin osa oli tehty kvalitatiivisella mene-
telmalla. Paatin kuitenkin, etten lahde muuttamaan suunnitelmaa silla kahden eri tutkimusmenetel-

man yhdistaminen tuntui haasteelliselta.

Tutkimuksen kyselylomakkeen laadinnassa koin onnistumisia. Tutkimuskyselyn kysymykset mitta-
sivat haluttuja asioita ja aihe esitettiin vastaajille saamani palautteen perusteella hyvin. Tutkimuk-
sen toteuttaminen kummallakin virallisella kielella oli haastavaa, mutta myos opettavaista. Tutki-

muskyselyyn sain myds odottamaani enemman vastauksia.
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Mielestani hyva asian on, kun alkaa itse soveltamaan luettua ja opittua tietoa omaan elamaan,
ajattelutapaan ja sitd kautta tydskentelyyn. Opinnaytetydprosessin aikana minulle kavi juuri nain.
Aloin pohtimaan henkildkohtaisia ndkemyksiani ja omaa toimintaani palkitsemisen ja tydmotivaa-
tion ndkokulmasta. Tama sai minut huomaamaan, mika itseani motivoi tydssa ja mitd myads itse toi-
voisin muuttuvan aineettoman palkitsemisen nakokulmasta organisaatiossa. Henkilokohtaisesti toi-

voisinkin aiheen tietoisuuden lisdéntyvan suomalaisissa organisaatioissa.

Tutkimustulosten analysoinnissa laadullisten tulosten analysoiminen oli itselleni luontaisempaa.
Maarallisten tulosten kanssa jouduin enemman tekemaan téita ja etsimaan erilaisille kyselyn kysy-
myksille oikeita tapoja avata niitd. Kaytetyista ohjelmistoista Webropol ja SPSS-ohjelmistot olivat

vahemman tuttuja ja niiden kayttda oli opiskeltava ennen aineiston analysoimista.

Itselleni suurin kehityskohde on tutkimuksen rajaaminen ja suunnittelu, seka tarkempirajaisen koh-
deryhman ja otannan laatiminen. Tutkimus paisui laajaksi runsaiden tutkimuskysymysten kautta,
seka laajan vastausmaaran ja vastaajien joukon vuoksi. Tdman liséksi, vaikka tutkimuksessa saa-
tiinkin runsaasti vastauksia, tutkimus vaoitiin toteuttaa vain harkinnanvaraisena naytteena. Tarkkaan
rajattua otantaa ei voitu laajasta perusjoukosta suorittaa, mika itsessaan vaikutti tutkimuksen yleis-
tettavyyteen. Tarkemmalla suunnittelulla olisi voitu opinnaytetutkimuksesta saada yleistettavampi
ja tiiviimpi kokonaisuus, mutta silloin nain erilaista opinnaytety6ta tuskin olisi saatu laadittua. Tar-
kempi suunnittelu olisi myds auttanut itseani alusta asti hahmottamaan loogisemman kokonaisuu-

den ja edistanyt tydskentelya.

Kokonaisuudessa opinnaytety0 oli kuitenkin omasta mielestani onnistunut. Tutkimuskyselyyn saa-
tiin toivottua enemman vastauksia ja ominaisuuksiltaan vastaajien joukko oli heterogeeninen omi-
naisuuksiltaan, mika antoi kattavamman vastauksen paatutkimuskysymykseen. Vastaajamaaralla
saatiin monipuolinen tutkimusaineisto niin maarallista kuin laadullista analyysia varten eli tutkimuk-
sen aineistonkeruu menetelma sopi myds kohderyhman tavoittamiseksi. Koen myods pystyneeni
esittamaan saadut tulokset teorian valossa. Tassa opinnaytetyossa voidaan nahda teoriaa ja eri

menetelmia hyodyntamalla saavutetun sille maaritelty tarkoitus ja tavoite.
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7. Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman
palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tyomotivaatiosi kannalta? (Merkitse vastauksesi
sopivaan kohtaan. Yksi vastaus/vaite)

Hur viktig anser du foljande former av immateriell
beloning nar du reflekterar 6ver dem gallande
arbetsmotivation? (Markera ditt svar pa lamplig
plats. Ett svar/ pastaende)

*

Etenemis- ja kouluttautumis-mahdollisuudet / Fortgang- och
utbildningsmajligheter

O En lainkaan tarkeana / Inte alls viktigt

O Jonkin verran tirke&nd / i nagon man viktigt
O En osaa sanoa / Jag vet inte

(O Tarkesna / Viktig

O Erittdin tarkeana / Mycket viktigt



7. Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman
palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tyomotivaatiosi kannalta? (Merkitse vastauksesi
sopivaan kohtaan. Yksi vastaus/vaiite)

Hur viktig anser du féljande former av immateriell
beloning nar du reflekterar 6ver dem gallande
arbetsmotivation? (Markera ditt svar pa lamplig
plats. Ett svar/ pastaende)

Vaikuttamismahdollisuudet (tyotahti, tyotavat, tyotehtavien
jarjestely, autonomia tyossa yms.) / Mojligheter att paverka (
arbetstakt, arbetssatt, organisation av arbetsuppgifter,
autonomi pa jobbet etc.)

O En lainkaan tarkeana / Inte alls viktigt

O Jonkin verran tdrkedna / i nagon man viktigt
O En osaa sanoa / Jag vet inte

(O Tarkesna / Viktig

O Erittain tarkeana / Mycket viktigt
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7. Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman
palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tyomotivaatiosi kannalta? (Merkitse vastauksesi
sopivaan kohtaan. Yksi vastaus/vaite)

Hur viktig anser du foljande former av immateriell
beloning nar du reflekterar over dem gallande
arbetsmotivation? (Markera ditt svar pa lamplig
plats. Ett svar/ pastaende)

*

Arvostus ja palaute/ Uppskattning och feedback

O En lainkaan tarkeana / Inte alls viktigt

O Jonkin verran trkeana / i nagon man viktigt
O En osaa sanoa / Jag vet inte

(O Tarkeana / Viktig

O Erittain tarkeana / Mycket viktigt
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Liite 2. Julkaisun saatekirje ja muistutusviesti

Hei! Saisinko vaivata hetken?

Monesti puhutaan tydmotivaatiosta niin hyvassi kuin pahassa, seka tyon merkityksellisyydesta.

Teen tdlld hetkelld opinndytety6ti liittyen palkitsemiseen (tarkemmin aineettomaan palkitsemiseen) ja
tydmotivaatioon. Haluaisin tietdd mitd just sa tydelamassa oleva tdysi-ikdinen olet mieltd aiheeseen

liittyvistd kysymyksistd! Pyytdisin sua vastaamaan kyselyyn aiheeseen liittyen:

https:/ /link webropolsurveys.com/S/F535061EA4BD6156

Linkkid klikkaamalla piiset kyselyyn ja sithen vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Kaikki muut
kysymykset ovat pakollisia mutta viimeisen vapaan kerronnan kysymyksen voit ohittaa halutessasi.

Kyselyyn vastaaja vastaa kyselyyn anonyymisti.

Fragorna ir ocksa pa svenska!

Toivon tietenkin mahdollisimman paljon vastauksia kyselyyn ja kyselyd SAA ]AKAA!|
Mikali haluat jakaa: Kyselyn pystyy jakamaan profiilini kautta!

Kiitos ettd vastasit ja suuri kiitos jos jaoit!

Opinnédytetyd julkaistaan Theseuksessa vuoden 2023 aikana.

Hei kaikille ja mukavaa padsidisen aikaa!

Jos et vield viimeviikolla vastannut opinndytetydtad varten tekemadani kyselyyn aineettomasta
palkitsemisesta ja tyomotivaatiosta tai tieddt jonkun, joka voisi olla kiinnostunut vastaamaan, tissi

vield kerran linkki:

https: / /link webropolsurveys.com/S/F535061EA4BD6156

Kyselyyn on aikaa vastata 9.4.2023 klo 23.59 asti!

ISO KIITOS teille, jotka olette jo kyselyyn vastanneet.|



Liite 3. Tunnusluvut kaikkien vastaajien mukaan

Statistics
Kuinka
tarkeana pidat
seuraavia
Kuinka aineettoman
Kuinka tarkeana pidat  palkitsemisen
tarkeana pidat Kuinka seuraavia muotoja
seuraavia tarkeana pidat aineettoman pohtiessasi Kuinka
Kuinka aineettoman seuraavia palkitsemisen niita tarkedana pidat
tarkeana pidat  palkitsemisen aineettoman muotoja tyomotivaatiosi seuraavia
seuraavia muotoja palkitsemisen pohtiessasi kannalta?: aineettoman
aineettorman pohtiessasi muotoja niita Vaikuttamisma  palkitsemisen
palkitsemisen niita pohtiessasi tydmotivaatiosi hdollisuudet muotoja
muotoja tydmotivaatiosi niita kannalta?: (tyotahti, pohtiessasi
pohtiessasi kannalta?: tydmotivaatiosi Etenemis- ja tydtavat, niita
niita Tydajan kannalta?: kouluttautumis tyotehtavien tydmotivaatiosi
tyomotivaatiosi joustot, Tyon sisaltd - Jarjestely, kannalta?:
kannalta?: etatydmahdolli (esim. mahdollisuude autonomia Arvostus ja
Tydilmapiiri suus tydtehtavat) t tyssd yms.) palaute
N Valid 332 325 327 319 324 328
Missing 3 10 8 16 11 7
Mean 453 413 425 3,94 422 432
Median 5,00 4,00 4.00 4,00 4,00 5,00
Mode 5 5 4 4 4 5
Range 4 4 4 4 4 3




Liite 4. Ristiintaulukointi aineettoman palkitsemismuodon ja ian mukaan

Ika * Kuinka tirkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita

tyémotivaatiosi kannalta?: Tysilmapiiri Crosstabulation

Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja
pohtiessasi niitd tyémotivaatiosi kannalta?: Tydilmapiiri

En lainkaan Jonkin verran Erittain
tarkedna tarkedna Tarkeans tarkedna Total

lka 18-25-vuntta Count 0 2 18 55 75
% within lka 0,0% 2.7% 24 0% 733% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 54% 16,6% 22 6%

26-35-yuotta Count 2 3 50 101 156

% within Ik 1,3% 1,9% 321% 64 7% 100,0%

% of Total 0,6% 0,9% 151% 30,4% 47 0%

3J6-45-vuotta Count 0 4 18 26 48

% within 1k 0,0% 8,3% 375% 54 2% 100,0%

% of Total 0,0% 1,2% 54% 7.8% 14 5%

46-55-yuotta Count 0 3 14 26 43

% within lka 0,0% 7.0% 32 6% 60,5% 100,0%

% of Total 0,0% 0,9% 42% 7.8% 13,0%

56-65-vuotta Count 0 2 b 2l 10

% within lka 0,0% 20,0% 50,0% 30,0% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 1,.5% 0,89% 3,0%

Total Count 2 14 105 211 332
% within lka 0,6% 42% 31 6% 63,6% 100,0%

% of Total 0,6% 42% 31 6% 63 6% 100,0%

Ika * Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tyomotivaatiosi Kannalta?: Tydajan joustot, etityémahdollisuus Crosstabulation

Kuinka tarkedni pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja
pohtiessasi niitd tydmotivaatiosi kannalta?: Tydajan joustot,
etdtydmahdollisuus

En lainkaan Jonkin verran Erittain
tarkeans tarkeans Tarkednd tarkedna Total

lka 18-25-yuotta Count 0 10 43 19 s
% within ki 0,0% 13,8% 59 7% 26,4% 100,0%

% of Total 0,0% 31% 132% 58% 22 2%

26-35-vuotta Count 2 29 a0 72 153

% within ki 1,3% 19,0% 327% 47 1% 100,0%

% of Total 0,6% 8,9% 15 4% 22 2% 47 1%

36-45-vuotta Count 0 3 M 24 48

% within |ka 0,0% 6,3% 43 8% 50,0% 100,0%

% of Total 0,0% 0,9% 6,5% 7.4% 14 8%

46-55-yuotta Count 0 4 22 17 43

% within |ka 0,0% §3% 51.2% 39 5% 100,0%

% of Total 0,0% 1,2% 6,68% 52% 13,2%

56-65-vuotta Count 0 0 2 7 9

% within ka 0,0% 0,0% 222% 77.8% 100,0%

% of Total 0,0% 0,0% 0,6% 22% 2,8%

Total Count 2 46 138 1349 325
% within [k 0,6% 14,2% 42 5% 42 B% 100,0%

% of Total 0,6% 14,2% 42 5% 47 B% 100,0%
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Ikda * Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tyomotivaatiosi Kannalta?: Tydn sisaltd (esim. tydtehtaviat) Crosstabulation

Kuinka térkednd pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja
pohtiessasi niita tydmotivaatiosi kannalta?: Tydn sisaltd (esim.

tydtehtavat)
En lainkaan Jankin verran Erittain
tarkedna tarkeana Téarkeana tarkedna Total

k& 18-25-yuotta Count ] 5 38 33 76
% within k& 0,0% ,6% 50,0% 43 4% 100,0%

% of Total 0,0% 1,5% 11,6% 10,1% 23.2%

26-35-vuotta Count 3 ] 78 64 154
% within k& 1,8% 52% 51,3% 41 6% 100,0%

% of Total 0,9% 2,4% 24.2% 19,6% 47 1%

36-45-yuotta Count 0 2 29 15 46
% within k& 0,0% 4,3% 63,0% 32 6% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 8,9% 4 6% 14,1%

46-55-vuotta Count I 2 26 13 41
% within [ka 0,0% 4,5% 63,4% 3M7% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 8,0% 40% 125%

56-65-vuotta  Count 0 2 4 4 10
% within Ika 0,0% 200% 40,0% 40,0% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 1,2% 1,2% 1%

Total Count 3 149 176 1249 327
% within k& 0,9% 5,8% 53,8% 39.4% 100,0%

% of Total 0,9% 5,8% 53,8% 39.4% 100,0%

Ika * Kuinka tiarkesni pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja pohtiessasi hiita
tyomotivaatiosi kannalta?: Etenemis- ja kouluttautumis-mahdollisuudet Crosstabulation

Kuinka tarkedna pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja
pohtiessasi niitd tydmotivaatiosi kannalta?: Etenemis- ja
kouluttautumis-mahdollisuudet

En lainkaan Jonkin verran Erittéin
tarkedni tarkednd Tarkedni tarkedni Total

lka 18-25-vuotta Count 1 13 35 23 72
% within k3 1,4% 18,1% 48 6% 31,9% 100,0%

% of Total 0,3% 4.1% 11,0% 7.2% 22 6%

26-35-vuotta  Count 2] 22 74 a0 1489

% within k3 2,0% 14 8% 49 7% 33 6% 100,0%

% of Total 0,9% 6,9% 232% 15 7% 46, 7%

36-45-yuotta  Count 1 4 29 12 46

% within lka 2,2% B,7% 63,0% 26,1% 100,0%

% of Total 0,3% 1,3% 91% 3.68% 14 4%

46-55-vuotta Count 0 ] 26 7 42

% within lka 0,0% 21,4% 61,9% 16,7% 100,0%

% of Total 0,0% 2.8% 8,2% 22% 132%

56-G5-vuotta Count 0 2 5 3 10

% within lka 0,0% 20,0% 50,0% 30,0% 100,0%

% of Total 0,0% 0,6% 1,6% 0,9% 31%

Total Count o 50 169 g5 318
% within lka 1,6% 15,7% 53,0% 29 8% 100,0%

% of Total 1,6% 15,7% 53,0% 29 8% 100,0%




Ika * Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niita
tydmotivaatiosi kannalta?: Vaikuttamismahdollisuudet (tydtahti, ty6tavat, tydtehtavien

jarjestely, autonomia tydssa yms.) Crosstabulation

Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettorman palkitsemisenmuotoja

pohtiessasi niitad tydmotivaatiosi kannalta?:

Vaikuttamismahdollisuudet (tydtahti, tydtavat, tydtehtavien jarestely,

autonomia tydssa yms.)

Enlainkaan Jonkin verran Erittain
tarkeana tarkeana Tarkeana tarkedna Total

lka 18-25-vuofta Count 0 ] 36 33 75
% within 1kk3 0,0% B,0% 48,0% 44 0% 100,0%

% of Total 0,0% 1,9% 11,1% 10,2% 231%

26-35-vuotta  Count 2 16 76 56 150

% within kK3 1,3% 10,7% 50,7% 37,3% 100,0%

% of Total 0,6% 4.9% 235% 17,3% 46,3%

36-45-vuotta  Count 0 3 27 17 47

% within llka 0,0% 6,4% 57 4% 36,2% 100,0%

% of Total 0,0% 0,9% B,3% 52% 14,5%

46-55-vuotta Count 0 0 25 17 42

% within llka 0,0% 0,0% 58,5% 40,5% 100,0%

% of Total 0,0% 0,0% 7.7% 52% 13,0%

56-65-vuotta Count 0 0 b b 10

% within llka 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

% of Total 0,0% 0,0% 1,5% 1,5% 3%

Total Count 2 25 169 128 324
% within llka 0,6% 7.7% 522% 39,5% 100,0%

% of Total 0,6% 7.7% 522% 39,5% 100,0%

Ikda * Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman palkitsemisenmuotoja

pohtiessasi niita tydmotivaatiosi kannalta?:Arvostus ja palaute Crosstabulation

Kuinka tarkeana pidat seuraavia aineettoman
palkitsemisenmuotoja pohtiessasi niitd
tydmotivaatiosi kannalta?:Arvostus ja palaute

Jonkinverran Erittain
tarkeana Tarkeana tarkeana Total

[k 18-25-vuotta Count 2 30 43 75
% within lka 2,7% 40,0% 57.3% 100,0%

% of Total 0,6% 91% 131% 22.9%

26-35-vuotta Count 19 57 79 155

% within lka 12,3% 36,8% 51,0% 100,0%

% of Total 5.8% 17.4% 241% 47 3%

36-45-vuotta Count ] 14 26 46

% within lka 13,0% 30,4% 56,5% 100,0%

% of Total 1,8% 4,3% 7.9% 14,0%

46-55-vuotta Count G 17 14 42

% within lka 14,3% 40,5% 45 2% 100,0%

% of Total 1,8% 52% 5,8% 12,8%

56-65-vuotta Count 1 4 5 10

% within lka 10,0% 40,0% 50,0% 100,0%

% of Total 0,3% 1,2% 1,5% 3,0%

Total Count 34 122 172 328
% within lka 10,4% 3T.2% 52,4% 100,0%

% of Total 10,4% 37.2% 524% 100,0%
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