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1 JOHDANTO 

Myyntityö on usein perus edellytys yrityksen liiketoiminnalle. Myynnillä on monissa organisaatioissa 

isomerkitys. Myyntiä voi tehdä monella tapaa, myymälässä, puhelimessä, etänä, toimistolla ja sähkö-

postilla. Tässä opinnäytetyössä tutustutaan outbound-myyntiin. Myyntityöhön liittyy sen monimuo-

toisuuden lisäksi vahvasti palkkiot ja tavoitteet. Palkitsemisella on iso merkitys myyntityötä tekevien 

henkilöiden motivaatiossa.  

Tämä opinnäytetyö keskittyy toimeksiantaja yrityksen outbound-tiimin palkitsemiskeinojen kehittä-

miseen. Toimeksiantajana toimi vakuutus- ja finanssipalveluihin erikoistunut yritys, joka tarjoaa mo-

nipuolisia ratkaisuja yksityishenkilöille ja yrityksille. Yrityksessä on monia eri organisaatioita ja tämän 

opinnäytetyön kohteena on outbound-tiimi. Outbound-tiimin toiminta keskittyy puhelintyöhön, jossa 

he ovat yhteydessä asiakkaisiin, tarjoten asiakkaiden tarpeisiin parhaat vahinko- ja henkivakuutus 

ratkaisut. Outbound-tiimissä on tällä hetkellä käytössä sekä aineellisia ja aineettomia palkitsemista-

poja. Organisaation johto haluaa parantaa työmotivaatiota sekä pysyvyyttä. Organisaation johto us-

koo, että palkitsemisen kehittämisellä on iso rooli tämän tavoitteen saavuttamisessa. Tutkimukseni 

tavoitteena on selvittää millaiset palkitsemisen keinot outbound-tiimin työntekijät kokevat motivoi-

vina. 

Opinnäytetyö käsittelee outbound-myyntiä, motivaatiota sekä palkitsemista. Opinnäytetyö toteutet-

tiin kvantitatiivisena eli määrällisenä tutkimuksena. Tutkimusosuus toteutettiin kyselytutkimuksena ja 

siihen vastasivat outbound-tiimin työntekijät. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, kuinka 

motivoivaksi nykyinen palkitseminen ja sen eri osa-alueet koetaan. Samalla selvitettiin suhdetta ai-

neettoman ja aineellisen palkitsemisen välillä. Työssä hyödynnettiin motivaation ja palkitsemisen 

teorioita. 

Kyselytutkimuksesta saadut tulokset analysoidaan ja niistä tehdään johtopäätöksiä outbound-tiimin 

palkitsemisen tilanteesta. Johtopäätöksiin perustuen pohditaan, miten toimeksiantaja voisi kehittää 

sekä aineetonta että aineellista palkitsemista ja esitetään kehittämisehdotuksia. Opinnäytetyön lo-

pussa arvioidaan prosessia oman työskentelyn ja työn lopputuloksen näkökulmista sekä pohditaan 

mahdollisia jatkotutkimus aiheita. 
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2 MOTIVAATIO 

Opinnäytetyön luku kaksi käsittelee niin sisäistä kuin ulkoista motivaatiota. Luvussa keskitytään eri-

tyisesti työmotivaatioon ja siihen liittyvään teoriaan. Alaluvuissa käydään läpi myös tälle tutkimuk-

selle keskeisiä yleisesti tunnettuja motivaatioteorioita. 

Motivaatio on toimintamme voimanlähde. Psyykkinen tila, joka ohjaa vireyttä, ahkeruutta ja aktiivi-

suutta toimia kohti tavoitteitamme. Se miten sitkeästi ihminen ylläpitää tätä toimintaa, riippuu moti-

vaation voimakkuudesta. Motivaatio vaikuttaa siihen millaisia tehtäviä valitsemme, suorituksemme 

laatuun, kuinka intensiivisesti toimimme ja siihen, miten sitoudumme. Motivaatio voidaan jakaa si-

säiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Sinnokki 2016, 60–61.)  

Motivaatio voi olla sisäinen tai ulkoinen tekijä, joka toimii avaimena menestykseen. Motivaation mer-

kitys vaihtelee ihmisten sekä tilanteiden välillä. Motivaatiolla on suuri merkitys yksilön henkilökohtai-

sessa elämässä, mutta sillä on merkittävä vaikutus myös työelämässä ja organisaatioissa. Motivaa-

tiota on tutkittu viime vuosikymmenien aikana todella paljon ja tutkimukset ovatkin osoittaneet, että 

sillä onko kyseessä sisäinen vai ulkoinen motivaatio on erittäin suuri merkitys suorituksen laadun ja 

onnistumisen kannalta. (Deci & Ryan, 2000.) 

2.1 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio 

Sisäinen motivaatio on proaktiivista (Martela & Jarenko 2015, luku 2). Tämä tarkoittaa sitä, että toi-

minnan lähtökohtana on ihmisestä itsestään lähtevä motivaatiotekijä. Kyse voi olla esimerkiksi tun-

teista, arvoista tai henkilökohtaisista tavoitteista. Ihminen hakeutuu tekemään asioita, jotka tuntuvat 

hänestä arvokkailta ja häntä itseään kiinnostavilta. Tekeminen on jotain mitä ihminen todella haluaa 

tehdä, hän ei joudu pakottamaan itseään, vaan tekeminen vetää häntä puoleensa. Kyseessä voi olla 

esimerkiksi tavoitteellinen harrastaminen tai työskentely kohti omia ammatillisia unelmia ja perim-

mäinen syy ponnistelulle on se, että yksilö aidosti nauttii siitä mitä tekee. (Martela & Jarenko 2015, 

luku 2.) 

Sisäisesti motivoitunut yksilö ei kuormitu samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitunut. Esimerkiksi 

palkkatyössä oleva henkilö, joka ei ole tyytyväinen työpaikkaansa tekee työtä ainoastaan siksi, että 

hän on motivoitunut saamaan palkkaa. Tämä ei luonnehdi sisäistä motivaatiota. Sisäisen motivaation 

ollessa kyseessä, energia ja into tekemiseen tulee luonnostaan (Martela ja Jarenko 2015, luku 2.) 

Ulkoinen motivaatio puolestaan liittyy siihen, että ihminen motivoituu ulkopuolisista tekijöistä, kuten 

palkkioista, rangaistuksen pelosta, ryhmäpaineesta tai yllytyksestä. Tällainen ulkoisesta tekijästä läh-

töisin oleva päämäärään pyrkiminen voi tuntua pakottavalta ja kuluttaa henkisiä resursseja. Se ei 

perustu sisäiseen autonomiaan, vaan ulkoiseen ohjaukseen. Decin ja Ryanin teoria korostaa, että 

ulkoiset motivaattorit voivat joko tukea tai heikentää sisäistä motivaatiota riippuen siitä, miten niitä 

käytetään (Mayor ja Risku, 2022.) 

Jos keskitytään esimerkiksi työelämään ja nimenomaisesti palkkioihin ja kannustimiin, voivat ne jopa 

vähentää sisäisen motivaation kokemista siinä tapauksessa, että palkkiot ja kannustimet koetaan 

kontrolloivina. Steven Reissin elämän 16 perustarpeen teoria laajentaa näkemystä motivaatiosta. 
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Hän haastaa perinteisen jaottelun sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon väittäen, että kaikki motivaa-

tio perustuu sisäisesti arvostettujen asioiden tavoitteluun. Reissin mukaan erilaiset yksilölliset tar-

peet, kuten tarve statukselle tai hyväksynnälle, voivat vaikuttaa siihen, mitä ihmiset kokevat motivoi-

viksi (Mayor ja Risku, 2022.) Reissin teoriaan keskitytään tarkemmin osiossa 2.2.1. 

Kaiken kaikkiaan motivaatio on monimutkainen ilmiö ja monet erilaiset tekijät vaikuttavat siihen. Si-

säinen motivaatio korostaa innostusta ja omistautumista, kun taas ulkoinen motivaatio voi olla reak-

tiivista ja pakottavaa. Reissin teoria laajentaa näkemystä motivaatiosta yksilöllisten tarpeiden näkö-

kulmasta (Mayor ja Risku, 2022.) 

Ymmärtämällä näitä motivaatioteorioita, yritykset voivat pyrkiä luomaan työympäristön, joka tukee 

sisäistä motivaatiota ja antaa ihmisille mahdollisuuden tavoitella heidän arvostamiaan asioita. Tämä 

voi johtaa parempaan työsuoritukseen, korkeampaan työtyytyväisyyteen ja yleiseen hyvinvointiin 

työpaikalla. Sisäinen motivaatio on voimavara, joka voi tuoda innostusta ja menestystä elämään, ja 

sen merkitystä ei tulisi aliarvioida. 

 

2.2 Motivaatioteoriat 

Motivaatiosta tehdyt tutkimukset ja julkaistu kirjallisuus esittävät laajan kirjon erilaisia motivaatioteo-

rioita, eikä ole olemassa yhtä ainoaa ja yksiselitteistä vaihtoehtoa, joka selittäisi kaiken. Hakonen & 

Nylander (2015, 136, 138) suosittelevat tarkastelemaan ja hahmottamaan motivaatiota monien eri-

laisten teorioiden kautta. Tämä lähestymistapa mahdollistaa laajemman käsityksen ihmisen toimin-

taan vaikuttavista tekijöistä ja auttaa pohtimaan, millaisiin motivaatioteorioihin erilaiset työpaikkojen 

palkitsemisjärjestelmät perustuvat. 

Motivaatioteoriat voidaan perinteisesti jakaa kahteen pääluokkaan: sisältöteorioihin ja prosessiteori-

oihin. Tämä jakaminen ei kata kaikkea, mutta se tarjoaa välineen ymmärtää eri teorioiden perusperi-

aatteita ja niiden ihmiskuvaa. (Hakonen & Nylander 2015, 138–139.) 

Sisältöteorioissa keskitytään ihmisen tarpeisiin ja niiden vaikutukseen suhteessa hänen toimintaansa. 

Näitä teorioita kutsutaan myös tarveteorioiksi. Sisältöteoriat perustuvat ajatukseen, että kaikki ihmi-

set toimivat samankaltaisten, luonnollisten tarpeiden pohjalta. Ne pyrkivät selittämään ja tulkitse-

maan ihmisten käyttäytymistä yleispätevästi ja vastaavat kysymykseen siitä, mikä motivoi ihmisiä. 

(Hakonen & Nylander 2015, 138–140.) 

Toisin kuin sisältöteoriat, prosessiteorioissa yksilö nähdään ainutlaatuisena ja tietoisia päätöksiä te-

kevänä toimijana. Prosessiteoriat, kuten nimikin vihjaa, keskittyvät tarkastelemaan niitä prosesseja, 

joiden tuloksena ihminen arvioi ja tekee henkilökohtaisia päätöksiä, ottaen huomioon omat tiedot ja 

mieltymykset. (Hakonen & Nylander 2015, 138–139, 143.) Toisinaan näistä teorioista käytetään ni-

mitystä kognitiiviset motivaatioteoriat, kuten Sinokki (2016, 75) mainitsee. 

Seuraavissa alaluvuissa luodaan katsaus muutamaan motivaatioteoriaan. Kuvassa 1 on esitetty moti-

vaatioteorioiden jaottelua perustuen niiden lähtökohtiin ja ihmiskäsitykseen. Vaikka motivaatioteori-

oiden kehitys ei ole suoraviivaista ja kronologista vasemmalta oikealle kuvaa se kuitenkin karkealla 
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tasolla niiden kehityksen historiaa sekä nykyaikaisen tutkimuksen keskittymistä ihmiseen ajattele-

vana yksilönä, joka toimii omien arvojensa mukaisesti (Hakonen & Nylander 2015, 138–140). 

 

Kuva 1. Motivaatioteoriat ja niiden ihmiskäsitykset (Mukaillen Hakonen & Nylander, 2015) 

 

2.2.1 Reissin 16 perusmotiivia 

Steven Reissin motivaatioteoria on merkittävä panos motivaation ja persoonallisuuden ymmärtämi-

seen. Reissin teoria korostaa yksilöllisyyttä ja tarjoaa 16 perustarvetta, jotka ohjaavat ihmisten moti-

vaatiota ja käyttäytymistä. Näiden tarpeiden ymmärtäminen auttaa selittämään, miksi ihmiset teke-

vät tiettyjä asioita ja miksi he kokevat ne tärkeiksi. Reissin teorian keskeinen viesti on, että jokaisella 

ihmisellä on omat ainutlaatuiset motiivinsa ja tarpeensa. Nämä tarpeet voivat vaihdella suuresti yksi-

löstä toiseen, ja ne ovat osa ihmisen persoonallisuutta. (Mayor ja Risku, 2022.) Työelämässä ja 

etenkin esihenkilötyössä olisi tärkeää pystyä tunnistamaan se, että motivaatiotekijät ja tarpeet vaih-

televat yksilöittäin. 

Reissin teoria ei pyri luokittelemaan ihmisiä yksinkertaisiin kategorioihin, vaan se ottaa huomioon 

yksilöiden erilaisuuden. Teorian mukaan nämä 16 perustarvetta voivat selittää suuren osan ihmisten 

kokemuksista ja käyttäytymisestä, kuten ihmissuhteista ja arvoista. Ne ohjaavat ihmisiä eri tavoin, ja 

ymmärtämällä omia ja muiden motiiveja voimme paremmin ymmärtää toistemme käyttäytymistä ja 

arvoja. Reissin teoria myös osoittaa, että motiivit voivat säilyä suhteellisen vakaana ajan myötä, 

vaikka ne voivatkin muuttua hieman elämäntilanteiden ja ympäristön vaikutuksesta (Mayor ja Risku, 

2022). Lisäksi teoria korostaa suvaitsevaisuutta ja erilaisuuden ymmärtämistä. Se muistuttaa, että ei 

ole olemassa "oikeita" tai "vääriä" motiiveja, ja kaikkien yksilölliset motiivit ovat hyväksyttäviä. 
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TAULUKKO 1. Steven Reissin 16 perusmotiivia (Mayor & Risku, 2022) 

 

 

 

2.2.2 Maslown tarvehierarkia 

Maslowin tarvehierarkia on ehkä yksi tunnetuimmista motivaatioon liittyvistä teorioista. Teoria kuvaa 

yleisiä, kaikille ihmisille kuuluvia tarpeita, ja sitä miten tarpeiden priorisointi ohjaa ihmisen toimintaa. 

Maslow esitti tarvehierarkiansa 1940-luvulla, ja se lienee yksi yleisimmin tunnetuista motivaatioteori-

oista. Teoria esitetään perinteisesti pyramidina, kuten kuvassa 2. Hierarkian mukaisesti ihminen pyr-

kii tyydyttämään ensin elämälleen välttämättömät tarpeet, jotka ovat kuvattuna pyramidin alemmilla 

tasoilla. Siirtyminen ylempään ja lopulta korkeimman kategorian tavoitteisiin edellyttää aina, että 

alempien tasojen tarpeet ovat täyttyneet. (Maslow 1943, 372–383; Sinokki 2016, 73–74.) 
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Kuva 2. Maslow´n tarvehierarkia (Sinokki, 2016) 

 

Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi nälkä, uni, lämpö, suoja ja muut kehon perustarpeet. Turvalli-

suus puolestaan koostuu suoranaisen vaaran välttämisen ohella myös varmuudesta ja tunne-elämän 

haitoilta suojautumisesta. Pyramidin keskitasolla tulevat rakkauden ja välittämisen tarpeet, hyväksy-

tyksi tuleminen, ystävyyssuhteet ja yhteenkuuluvuus. Arvostuksen tarpeita ovat sekä muilta saatu 

kiitoksen, tunnustuksen, arvostuksen ja kunnioituksen tunne että itsenäisyys ja itsekunnioitus. Lo-

pulta ylimmällä tasolla pystytään tavoittelemaan henkistä kasvua ja kehittymistä, luovuutta ja tiedon 

lisäämistä, myös omista saavutuksista tulee tärkeitä. (Maslow 1943, 372–383; Sinokki 2016, 73–74.) 

Esimerkiksi henkilökohtaiset tavoitteet ja saavutukset työelämässä kuuluvat kahdelle ylimmälle ta-

solle. Pyramidin keskitaso sen sijaan on tärkeä mitä tulee työyhteisöihin ja yhteenkuuluvuuden tun-

teeseen.  

Tiivistetysti voidaan todeta, että Maslowin tarvehierarkian mukaan elämän perusasioiden tulee olla 

kunnossa, jotta ihminen voi kokea työssään innostumista, luovuutta ja alkaa toteuttaa itseään par-

haimmillaan. Tosin Maslow (1943, 386) on itsekin todennut, ettei hierarkkinen tarpeiden tyydytys 

välttämättä aina toteudu. Yksittäinen tarpeiden taso voi korostua ja mennä alemman tason tarpei-

den edelle. Esimerkiksi taiteellista luovuutta on esiintynyt hyvin alkeellisissakin oloissa. Tarvehierar-

kian avulla voidaan kuitenkin pyrkiä ymmärtämään työyhteisöissä koettua motivaatiota tai turhautu-

mista. (Sinokki 2016, 74–75). 
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2.3 Työmotivaatio 

Työmotivaatio on moniulotteinen käsite, joka vaikuttaa suoraan yksilön toimintaan työssä. Motivaa-

tio saa aikaan ponnistelun suunnan, intensiteetin ja keston. Yksilöllisyyden merkitys korostuu moti-

vaation ymmärtämisessä, ja tämä ulottuvuus tulee esiin erityisesti työmotivaatiossa. Työntekijöiden 

persoonallisuus, elämänvaihe ja elämänkokemukset ovat tekijöitä, jotka vaikuttavat siihen, millä ta-

voin he motivoituvat. Työmotivaatio voi perustua moniin eri motiiveihin. Jotkut voivat löytää moti-

vaationsa työtehtävien sisällöstä ja haasteista, kun taas toiset voivat innostua mahdollisuudesta aut-

taa muita tai ansaita taloudellista hyötyä. (Sinokki 2016, 80–82). Tästä syystä esimerkiksi esihenki-

löiden on todella tärkeää ymmärtää erilaisia ihmistyyppejä. Heidän on pystyttävä mukauttamaan 

esimerkiksi kehitys- ja tavoitekeskustelut sen mukaan, mitä yksilö kaipaa ja tarvitsee. 

Organisaation kontekstissa työntekijän motivaatioon vaikuttavat myös työn ominaisuudet, kuten 

haasteellisuus, saavutettavat palkkiot, tavoitteet ja tehtävien merkityksellisyys. Työyhteisön rooli on 

merkittävä sekä yksittäisen työntekijän että koko organisaation motivaatioilmapiirin kannalta. Työil-

mapiiri ja työtyytyväisyys vaikuttavat voimakkaasti työmotivaatioon, ja ne voivat joko kannustaa tai 

estää yksilöitä motivoitumasta. (Sinokki 2016, 80–82.)  

On tärkeää huomata, että motivaatio yksilön henkilökohtaisten tarpeiden ja ulkoisten tekijöiden vä-

listä monimutkaista vuorovaikutusta. Ymmärtäessämme näitä eri ulottuvuuksia voimme pyrkiä luo-

maan motivoivia työympäristöjä ja organisaatioita, jotka tukevat yksilöiden motivaatiota ja siten 

edistävät tuottavuutta ja työtyytyväisyyttä. Työmotivaation syventävä ymmärtäminen auttaa meitä 

rakentamaan tehokkaita ja mielekkäitä työyhteisöjä. (Sinokki 2016, 80–82.) 

2.3.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria  

Kaksifaktoriteoria pohjautuu ajatukseen, joka erittelee ihmisen tarpeet kahteen kategoriaan: kivun 

välttämiseen ja henkiseen kasvuun. Ensimmäiset, kivun välttämiseen liittyvät tarpeet ovat juurtuneet 

ihmisen biologiaan ja voidaan kuvata primitiivisiksi, eläimellisiksi vaatimuksiksi. Niiden tehtävä on 

ohjata yksilöä selviytymään perustarpeistaan, kuten ruoan hankkimisestä nälän tyydyttämiseksi. Sen 

sijaan ihmisen käyttäytymiseen vaikuttavat tekijät ovat monimutkaisempia kuin eläimillä. Ihmiset 

kykenevät käsittelemään ajatuksia, oppimaan uutta tietoa ja soveltamaan sitä käytännössä. Kun ko-

kemuksia ja tietoa yhdistetään, se mahdollistaa uusien ratkaisujen ja toimintatapojen luomisen. Ih-

miset eivät pelkästään reagoi vaistojensa mukaan, vaan heidän käyttäytymiseensä vaikuttavat myös 

erilaiset henkisen kasvun ja onnistumisen tarpeet. (Herzberg 1966, 45–51, 70–71.) 

Tämän kaksijakoisen mallin pohjalta Herzberg (1966, 71–76) on tutkinut tekijöitä, jotka vaikuttavat 

työmotivaatioon. Tutkimuksissa tunnistettiin odotetusti tekijöitä, jotka lisäävät tai vähentävät työnte-

kijöiden tyytyväisyyttä. Keskeinen havainto oli kuitenkin se, että nämä tekijät eivät ole toistensa vas-

takohtia. Kun poistetaan tekijöitä, jotka heikentävät työntekijöiden tyytyväisyyttä, ei se välttämättä 

lisää heidän motivaatiotaan. Samoin motivaatiota lisäävien tekijöiden puuttuminen ei välttämättä 

heikennä työntekijöiden tyytyväisyyttä. Näitä kahta tekijäryhmää kutsutaan hygienia- ja motivaa-

tiotekijöiksi. Kaksifaktoriteoriaa kutsutaan myös motivaatio- ja hygieniateoriaksi. 

Herzbergin (1966, 72–74) tutkimuksen perusteella keskeisimmät hygieniatekijät liittyvät yrityksen 

kulttuuriin ja hallintoon, esimiestyöhön, palkkaukseen, sosiaalisiin suhteisiin työtovereiden kanssa ja 
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työympäristöön. Näillä tekijöillä on yhteistä se, että ne ovat ulkoisia ja liittyvät työympäristöön ja 

olosuhteisiin. Toisaalta motivaatiotekijät ovat sisäisiä ja nousevat työntekijöiden omasta motivaati-

osta. Tärkeimpiä motivaatiotekijöitä ovat työhön liittyvät saavutukset, niihin liittyvä tunnustus, itse 

työn sisältö, vastuun ottaminen ja henkilökohtainen kasvu.  

Kaksifaktoriteorian mukaan työntekijät saavuttavat parhaan suorituskykynsä, kun hygieniatekijät 

ovat tyydyttävällä tasolla ja motivaatiotekijöitä tuetaan, kuten on kuvattu kuvassa 3. Tämä mahdol-

listaa työntekijöille vastuullisen ja itsenäisen työskentelyn, saavutusten tavoittelun ja henkilökohtai-

sen kehittymisen. 

 

 
Kuva 3. Hygienia- ja motivaatiotekijöiden vaikutus työmotivaatioon (Sinokki 2016) 

 

3 MYYNTITYÖ  

Opinnäytetyön kolmannessa luvussa käsitellään tarkemmin myyntityön luonnetta ja avataan myös 

outbound-myyntiä käsitteenä. Opinnäytetyössä käsiteltävä tutkimus on toteutettu outbound-myynti-

tiimiin ja siitä syystä käsitteiden selventäminen on hyvin olennaista tässä kohti.  

Myynnin perimmäinen tavoite on saada yrityksen tuotteet tai palvelut myydyiksi. Jokainen voittoa 

tavoitteleva yritys tarvitsee myyntiä, ja se on ratkaiseva tekijä menestyksen kannalta. Ilman myyntiä 

menestys on mahdotonta (Vuorio 2011, luku 4). 

Myyntityö on prosessi, jonka tavoitteena on luoda pitkäaikaisia asiakassuhteita, tyytyväisiä asiak-

kaita, säännöllisiä kauppoja ja suosituksia uusille asiakkaille (Leppänen 2007, 49). Nykyään myyjiltä 
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odotetaan kokonaisvaltaista hallintaa myyntiprosessissa, ja heidän roolinsa on muuttunut enemmän 

asiakkuuksien hallinnaksi. Tämä korostuu erityisesti tilanteissa, joissa yritykset tarjoavat samankal-

taisia tuotteita ja palveluita. Asiakkaat valitsevat usein sen yrityksen, jonka myyjä osaa selittää tuot-

teen tai palvelun edut ja samalla tarjota erinomaista palvelua. Jos myyjä ei pysty vakuuttavasti pe-

rustelemaan tuotteen tai palvelun arvoa, asiakas voi pitää myyjää tarpeettomana ja harkita vaihto-

ehtoja, kuten kilpailuttamista tai tuotteen ostamista verkosta. Asiakkaat tietävät, että tuotteiden hin-

taan sisältyy osuus myyjän palkkiosta, ja he eivät halua maksaa ylimääräistä, elleivät saa vastinetta 

hyvän palvelun muodossa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 18–21.) Toisaalta taas joissakin tapauksissa 

myyjien työtä arvostetaan ja asiakas saattaa haluta jopa varmistaa, että provisio menee oikealle 

henkilölle, jos hän esimerkiksi ostaa tuotteen vasta myöhemmin. 

Asiakkaan näkökulmasta myynnin tarkoitus on tarjota yrityksen ratkaisuja, kuten tuotteita tai palve-

luita, jotka vastaavat asiakkaiden tarpeisiin. Asiakkaat odottavat myyjiltä arvostusta, syvällistä asian-

tuntemusta myytävistä tuotteista, kykyä ymmärtää asiakkaan tarpeita ja yksilöllistä huomioimista 

sekä jopa rohkaisua ostopäätöksen tekemisessä. Myyjän tulee pyrkiä luomaan suhde asiakkaaseen 

varhaisessa vaiheessa vuorovaikutuksen avulla, mikä helpottaa kauppojen tekemistä. (Vuorio 2015, 

60–61.) 

3.1 Outbound-myynti 

”Tulevaisuudessa puhelin asiakassuhteen hoidon välineenä korostuu. Puhelimessa tehdään myös 

yhä enenevässä määrin ostopäätöksiä” (Aarnikoivu 2005, luku 4). Tämä lainaus ei osunut täysin oi-

keaan, vaikkakin itse päätöksen ostamisesta asiakas voi tehdä edelleen puhelimessa.  

Vuoden 2023 alusta puhelinmyynnin kuluttajansuojaa parannetiin ottamalla käyttöön kirjallinen vah-

vistusmenettely. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että myyntipuhelun jälkeen myyjän on lähetet-

tävä kuluttajalle erillinen kirjallinen tarjous hyväksyttäväksi. Mikäli kuluttaja ei hyväksy tarjousta kir-

jallisesti puhelinkeskustelun jälkeen, sopimus ei sido häntä. Kirjallinen vahvistus tarjoaa kuluttajalle 

mahdollisuuden rauhassa tutustua sopimuksen ehtoihin. Erityisesti kirjallinen vahvistus hyödyttää 

niitä kuluttajia, joiden kyky ymmärtää sopimuksen sisältö puhelinkeskustelun aikana on heikentynyt 

esimerkiksi iän, terveydentilan tai kielitaidon puutteen vuoksi. (Kilpailu- ja kuluttajavirasto 2022.) 

Tietyllä tapaa kuluttajansuojan asettama vahvistusmenettely suojaa myös yrityksiä tarpeettomien 

väärinkäsitysten ja selvittelyiden osalta vaikkakin asiakkaan sitouttaminen ostoon onkin entistä pi-

dempi prosessi. 

Puhelimessa tapahtuva asiakaspalvelu, myynti ja markkinointi muodostavat yhdessä kokonaisuuden, 

jota kutsutaan telemarkkinoinniksi. Telemarkkinointi edustaa edistyneempää muotoa puhelinmyyn-

nistä ja sen tarkoituksena on ylläpitää korkeaa tulosta samalla, kun kustannuksia pyritään pitämään 

mahdollisimman alhaisina. Puhelinmyynti vaatii vuorovaikutusta ja henkilökohtaista panosta. Tulok-

sellisuudeltaan se voi olla huomattavasti parempi, kuin suoramainonta, ja vain vähemmän tehok-

kaampi verrattuna fyysiseen edustajan vierailuun. Edustajakäynteihin verrattuna puhelinmyynti mah-

dollistaa yritykselle huomattavasti enemmän asiakaskontakteja ja siten enemmän myyntiä. Tämän 

vuoksi puhelinmyynti on paljon tehokkaampaa, kuin fyysisen edustajan lähettäminen asiakkaan 

luokse. (Vuorio 2015, 130–131). 
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Puhelinmyynnissä erottuu kaksi päämuotoa: inbound- ja outbound-myynti. Alla kuva, joka havain-

nollistaa inbound- ja outbound -myyntien eroja. Asiakkaan tehdessä aloitteen, esimerkiksi soitta-

malla yrityksen asiakaspalveluun jonkin tuotteen tai palvelun ostosta, on kyseessä inbound-myynti. 

Puolestaan silloin kun yritys, tai sen työntekijä, tekee aloitteen, esimerkiksi teleoperaattori soittaa 

asiakkaalleen tarjoten uutta puhelinliittymää, kyseessä on outbound-myynti. 

 

 

 

Kuva 4. Inbound- ja outbound-myynti 

 

Tunnettu myyntivalmentaja Stephan Schifmann jakaa myyntikaupat kolmeen osaan kirjassaan "Cold 

Calling Techniques" (2007). Ensimmäinen kolmasosa kaupoista johtuu siitä, että asiakas tarvitsee 

tuotetta tai palvelua ja tekee ostopäätöksen joka tapauksessa. Toinen kolmasosa kaupoista menee 

sivuun, koska asiakas valitsee kilpailevan yrityksen vastaavan tuotteen tai joku toinen myyjä organi-

saatiossa tekee kaupan asiakkaan kanssa. Viimeinen kolmasosa kaupoista on sellaisia, jotka on mah-

dollisia saavuttaa, jos asiakkaaseen saadaan yhteys oikeaan aikaan. Tämä viimeinen osa on keskei-

nen osa outbound-myyntiä ja tunnetaan nimeltään myös kylmäsoittoina. Kylmäsoitot tarkoittavat 

tilannetta, jossa myyjä ottaa yhteyttä potentiaaliseen asiakkaaseen, jonka ostohalukkuudesta ei ole 

vielä tietoa.  

Myyjät kohtaavat haasteita soittaessaan potentiaalisille asiakkaille. He eivät voi tietää etukäteen asi-

akkaan tilanteesta, ja puhelimessa on helppo torjua myyntitarjous, erityisesti kun puhelimen toisessa 

päässä oleva henkilö ei ole tuttu. Myyjän on ilmaistava asiansa selkeästi ja ymmärrettävästi. Jos 

asiakas vaikuttaa kiireiseltä, myyjä ei saa painostaa myyntiä vaan sopii jatkosta myöhempänä ajan-

kohtana. Myyntiprosessissa myyjän on tärkeää luoda hyvä ensivaikutelma asiakkaalle, koska päätök-

set tehdään nopeasti, ja huono ensivaikutelma voi vaikeuttaa myyntiä. (Leppänen 2007, 60–64.) 
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4 PALKITSEMINEN 

Palkitseminen jakaa mielipiteitä ja ihmisillä on siitä erilaisia käsityksiä, tunteita ja odotuksia (Hako-

nen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, luku 1). Palkitsemisen tavoitteena on ohjata henki-

löstöä toimimaan linjassa yrityksen strategian, arvojen ja tavoitteiden kanssa. Hyvin suunniteltu pal-

kitsemispolitiikka voi tehdä yrityksestä houkuttelevamman työntekijöilleen, kun taas väärät palkitse-

misperusteet voivat aiheuttaa taloudellisia haasteita, kun kulut nousevat ja edut jäävät vähäisiksi 

(Kauhanen 2015, luku 4). Esimerkiksi palkkioiden ollessa työntekijöiden näkökulmasta liian pieniä 

saattaa työntekijöiden vaihtuvuus olla suuri ja jatkuvasta rekrytoinnista ja perehdytyksestä aiheutuu 

paljon kuluja ja samaan aikaan tulokset laskevat. 

Henkilöstön palkitsemisella voi olla sekä myönteisiä että kielteisiä vaikutuksia ja yritysten tulisikin 

pyrkiä korostamaan palkitsemisen positiivisia vaikutuksia ja välttämään negatiivisia vaikutuksia niin 

pitkään kuin mahdollista (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, luku 1). Ylikorkala 

ym. (2018, luku 1) kuvaavat kirjassaan palkitsemisen positiivisiksi vaikutuksiksi mahdollisuuden hou-

kutella oikeanlaista henkilöstöä, työntekijöiden sitouttamisen, motivoinnin, innostamisen ja ohjaami-

sen haluttuihin suorituksiin sekä onnistumisten tekemisen näkyviksi. Lisäksi palkitsemisella tuetaan 

osaamisen kehittämistä, tiimityötä ja tiedon jakamista, ja ennen kaikkea sen tarkoituksena on paran-

taa yrityksen tuottavuutta ja tuloksellisuutta (Ylikorkala ym. 2018, luku 1). 

Ylikorkala ym. (2018, luku 1) mainitsevat palkitsemisen negatiivisiin vaikutuksiin kuuluvan muun mu-

assa kateuden, epäoikeudenmukaisuuden, vastuuttomuuden, välinpitämättömyyden, työnteon te-

hottomuuden, kustannusten nousun sekä vaikeudet kehityksessä ja rekrytoinnissa. 

Yksi palkitsemisen haasteista liittyy henkilöstön moninaisuuteen. Johdon on nykyään entistä tärke-

ämpää ymmärtää, mitä heidän henkilöstönsä odottaa työltään ja elämältään, ja tämän ymmärryksen 

on oltava keskeinen osa palkitsemisstrategiaa (Kauhanen 2015, luku 4). Kauhanen (2015, luku 4) 

määrittelee palkitsemisen johtamisen välineeksi, joka tukee organisaation menestystä ja kannustaa 

henkilöstöä tekemään parhaansa. Hän korostaa, että palkitseminen tulisi nähdä investointina toimin-

nan kehittämiseen, kilpailukyvyn ylläpitämiseen ja tuloksen tuottamiseen. Kauhasen mukaan palkit-

semisen tulisi olla kytkeytyneenä niihin tekijöihin, jotka voivat parantaa tulosta ja tuottavuutta sekä 

lyhyellä että pitkällä aikavälillä (Kauhanen 2015, luku 4). Samaan aikaan kuitenkin oikean tason löy-

täminen palkitsemiseen liittyen saattaa olla yritykselle haastavaa. On tärkeää kiinnittää huomiota 

kilpailijoiden palkitsemisen keinoihin, mutta myös oman henkilöstön toiveisiin. 

Palkitsemisen kokonaisuus voidaan karkeasti jakaa kahteen osa-alueeseen: aineellisiin palkitsemista-

poihin ja aineettomiin palkitsemistapoihin. Aineelliset palkitsemistavat liittyvät palkan ja rahallisten 

etujen tarjoamiseen, kun taas aineettomat palkitsemistavat keskittyvät työn luonteeseen, kehitty-

mismahdollisuuksiin ja muihin ei-rahallisiin tekijöihin, jotka lisäävät työntekijöiden tyytyväisyyttä ja 

motivaatiota. (Hakonen & Nylander 2015, 21.) 
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4.1 Aineellinen palkitseminen 

Aineelliset palkitsemiskeinot koostuvat rahallisista ja rahanarvoisista palkitsemistavoista. Yleisin ai-

neellisen palkitsemisen tapa on peruspalkka. Peruspalkka edustaa korvausta työntekijöiden tarjoa-

masta työpanoksesta ja sen suuruus määritellään yleensä ottaen huomioon työn vaativuustaso, 

työntekijän kokemus ja suoritustaso. Lisäksi yrityksen menestys ja saatavilla oleva työvoima voivat 

vaikuttaa peruspalkan tasoon ja sen kehittymiseen. (Hakonen & Nylander 2015, 23–30.) 

Muita aineellisen palkitsemisen muotoja ovat muun muassa tulos- ja voittopalkkiot, erilaiset edut 

sekä erityispalkkiot. Nämä täydentävät palkitsemisen tavat ovat yleisesti ottaen johdon päätettä-

vissä, ja niiden tarkoituksena on tukea organisaation menestystä. Näiden palkkioiden suuruus voi 

vaihdella, ja toisin kuin peruspalkka, ne voivat jäädä kokonaan saamatta, jos asetettuja tavoitteita ei 

saavuteta. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 13,16,29.) Aineellinen palkitseminen korostuu eri-

tyisesti myyntialalla, jossa on käytössä erilaisia myyntiprovisiomalleja, jotka suoraan tai välillisesti 

vaikuttavat yrityksen houkuttelevuuteen.  

Tässä opinnäytetyössä käsitellään myöhemmässä vaiheessa myyntiprovisioita sekä tulospalkkiota ja 

siitä syystä myös nämä aineelliseen palkitsemiseen liittyvät käsitteet on oleellista avata tässä kohtaa. 

Myyntiprovisiolla tarkoitetaan myynnin mukaan määräytyvää muuttuvaa palkanosaa (Myynnin ja 

Markkinoinnin Ammattilaiset 2021). Toimeksiantaja yrityksessä on käytössä myös tulospalkkio, joka 

perustuu yhtiökohtaisiin, tiimikohtaisiin ja henkilökohtaisiin tavoitteisiin. Tulospalkkio maksetaan ker-

ran vuodessa työntekijöille. Tulospalkkio on osa täydentävien palkkaustapojen kokonaisuutta. Muita 

täydentäviä palkkaustapoja ovat esimerkiksi voittopalkkiot, voitonjakoerät ja erilaiset osakepohjaiset 

palkitsemisjärjestelmät. Tulospalkkion tavoitteet voidaan kytkeä toiminnallisiin ja taloudellisiin tun-

nuslukuihin, kuten yrityksen tulokseen, tuottavuuteen, laatuun ja toimitusvarmuuteen sekä kehitys-

tavoitteisiin ja niiden yhdistelmiin. Perusteena tulospalkkiolle on palkkiojärjestelmän tavoitteiden 

saavuttaminen ja niiden ylittäminen. (Hakonen ym. 2014, luku 5.) 

4.2 Aineeton palkitseminen 

Palkitsemisesta puhuttaessa, mielletään sen yleisesti liittyvän aineellisiin etuihin, kuten palkkaan ja 

rahaan. Kuitenkin aineettoman palkitsemisen rooli on kasvanut merkittävästi ajan myötä. Erityisesti 

nykypäivänä yritykset pyrkivät parantamaan työnantajamielikuvaa ja lisäämään henkilöstön sitoutu-

mista, mikä on johtanut aineettoman palkitsemisen kasvavaan suosioon. (Rötkin 2015, luku 6.)  

Aineettomalla palkitsemisella viitataan tilanteisiin, joissa työntekijöitä palkitaan tekijöillä, jotka liitty-

vät heidän työhönsä, ammatilliseen kehittymiseensä, työympäristöönsä ja työn sisältöön (Hakonen 

ym. 2015, 21). Aineettomat palkitsemiskeinot voidaan jakaa ura- ja sosiaalisiin palkkioihin, ja ne si-

sältävät muun muassa palautteen antamisen, kiitokset, työn merkityksellisyyden, urakehityksen, 

koulutus- ja kehittymismahdollisuudet sekä työympäristön (Ylikorkala ym. 2018, luku). 

Vaikka aineellinen palkitseminen on edelleen tärkeä tekijä työpaikan valinnassa, aineettomilla palkit-

semiskeinoilla on yhä suurempi merkitys työnhakijoiden päätöksenteossa. Organisaatioon huolelli-

sesti valitut ja kohdennetut aineettoman palkitsemisen keinot voivat vaikuttaa positiivisesti työnteki-

jöiden viihtyvyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon ja hyvinvointiin työpaikalla. Usein aineettoman 

palkitsemisen merkitystä korostetaan työpaikkailmoituksissa tai rekrytointiprosessin aikana, ja ne 
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voivat houkutella oikeanlaisia henkilöitä organisaatioon jopa enemmän kuin pelkkä palkka. (Hakonen 

& Nylander 2015, 35–36.)  

Tutkimuksen mukaan, joka on julkaistu Harvard Business Review'ssä monet työntekijät olisivat val-

miita hyväksymään pienemmän palkan, jos he kokevat työnsä merkitykselliseksi. Työntekijät koros-

tavatkin yhä enemmän syvempää merkitystä palkitsemisessa pelkän rahan sijaan. (Achor, Reece, 

Rosen & Robichaux 2018.) 

Laadukas aineeton palkitseminen ei rajoitu ainoastaan yrityksen strategisiin lupauksiin, vaan se ilme-

nee konkreettisina toimina, jotka ovat jatkuvasti läsnä yrityksen arjessa. Nämä toimet ovat myös 

sellaisia, jotka työntekijät tunnistavat ja joita he arvostavat osana palkitsemista. Vaikka aineeton 

palkitseminen ei itsessään aiheuta yritykselle välittömiä kustannuksia, palkitsemisen toteuttamiseen 

tarvittavat resurssit voivat olla merkittäviä. (Rötkin 2015, luku 6.) 

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Seuraavissa luvuissa käydään läpi tutkimuksen lähtökohdat ja tavoitteet sekä opinnäytetyössä käy-

tetty tutkimusmenetelmä perusteluineen sekä tiedonkeruu- ja analysointimenetelmät.  

5.1 Tutkimuksen lähtökohdat ja tavoitteet 

Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmärtää toimeksiantajan outbound-tiimin motivaation tasoa suh-

teessa palkitsemiskeinoihin sekä paljastaa palkitsemismalleista mahdollisia kehityskohtia. Tämä oli 

relevanttia, koska toimeksiantaja haluaa löytää uusia keinoja outbound-tiimin motivoivaan palkitse-

miseen. Organisaation johdon yksi tavoitteista on parantaa työmotivaatiota sekä pysyvyyttä ja usko-

vat, että palkitsemisen kehittämisellä on iso rooli tämän tavoitteen saavuttamisessa. Tällä hetkellä 

outbound-tiimissä on käytössä sekä aineellisia ja aineettomia palkitsemistapoja. Tässä tutkimuksessa 

myös pyritään selvittämään millaisia eroavaisuuksia aineellisella ja aineettomalla palkitsemisella on 

outbound-tiimissä. Tavoitteena oli selvittää millaiset palkitsemisen keinot työntekijät kokevat moti-

voivina. Tämän ongelman tutkimiseksi keskityttiin seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 

• Millainen palkitseminen koetaan motivoivaksi? 

• Onko aineettoman ja aineellisen palkitsemisen välillä eroa motivaatioon vaikuttavina 

tekijöinä? 

• Kuinka motivoiviksi nykyinen palkitsemismalli koetaan? 

5.2 Tutkimusmenetelmä  

Opinnäytetyön tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa käytettiin kvantitatiivista eli määräl-

listä tutkimusmenetelmää. Kvantitatiivinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin numeroiden ja 

prosenttiosuuksien avulla (Heikkilä 2014, luku 1). Tämä tutkimusmenetelmä valittiin, koska kysely-

tutkimuksen avulla voitiin ottaa paremmin huomioon vastaajien anonymiteetti. Anonymiteetti oli ää-

rimmäisen tärkeää tässä tutkimuksessa, kun otetaan huomioon, että kohderyhmänä oli tutkimuksen 

tekijän kollegat. Lisäksi tutkimusmenetelmän valintaan vaikutti aineiston keruun tehokkuus sekä tut-

kimuksen toistettavuus kohderyhmälle. Määrällisen tutkimuksen tulokset esitetään yleensä numeeri-
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sina arvoina ja visualisoidaan taulukoiden ja kaavioiden avulla (Heikkilä 2014, luku 1). Tämän opin-

näytetyön tutkimus tulokset löytyvät myöhempää kohdassa 6.0. Kyselytutkimuksesta kerätty data 

siirrettiin Excel-työkaluun, jossa tuloksia analysointiin kaavioiden ja taulukoiden avulla. Tämän tutki-

muksen johtopäätökset löytyvät kohdasta 6.1. 

Usein empiirisissä tutkimuksissa tarvitaan oman aineiston keruuta. Omaa aineistoa kerättäessä, on 

ensin päätettävä, kuka kuuluu tutkimuksen kohderyhmään ja millainen tiedonkeruumenetelmä sopii 

parhaiten tilanteeseen (Heikkilä 2014, luku 1). Tässä opinnäytetyössä tutkimuksen kohderyhmä oli 

outbound-tiimin työntekijät, pois lukien tiimin esihenkilö sekä opinnäytetyön tekijä, koska tutkimus 

rajattiin juuri tähän kyseiseen tiimiin. Kyselylomake valittiin aineistonkeruumenetelmäksi, koska ky-

selyn jakaminen työntekijöille oli helppoa sekä aineiston analysointi vaivatonta. 

 

5.3 Kyselytutkimus 

Kyselytutkimus on merkittävä menetelmä tiedon hankkimiseksi erilaisista yhteiskunnallisista ilmi-

öistä, ihmisten käyttäytymisestä, mielipiteistä, asenteista ja arvoista. Kyselytutkimuksessa tutkija 

esittää kysymyksiä vastaajille kyselylomakkeen tai haastattelun välityksellä. (Vehkalahti 2019, luku 

1.1) 

Kyselytutkimuksen keskeinen elementti on kyselylomake, joka toimii mittausvälineenä. Tämän tutki-

muksen kyselylomake toteutettiin Webrobol-sivustolla, joka valikoitui aineistonkeruu työkaluksi. Se 

on helposti jaettavissa kohderyhmälle esimerkiksi sähköpostitse ja lomake on helposti muokattavissa 

erilaisiin tarpeisiin. Lomakkeen huolellinen suunnittelu oli erittäin tärkeää, koska kuten Vehkalahti 

(2019, luku 2.2) toteaa, koko tutkimuksen onnistuminen riippuu suuresti kyselylomakkeesta. Oleel-

lista on varmistaa, että esitetyt kysymykset ovat sekä sisällöllisesti oikein että tilastollisesti merkityk-

sellisiä. Tämä edellyttää tasapainoa näiden kahden näkökulman välillä. 

Tutkimuslomakkeen kysymykset laadittiin viitekehyksessä käsiteltäviä aiheita eli palkitsemista ja mo-

tivaatiota, mahdollisimman hyvin tukeviksi. Kysely oli täysin anonyymi, eikä siinä kerätty taustatie-

toja vastaajista, jotta vastaajien henkilöllisyys ei olisi pääteltävissä. Tiiminjäsenille lähetettiin henkilö-

kohtainen linkki Webropol-kyselyyn sähköpostitse ja vastaus aikaa oli 3.-10.11.2023, eli viikko. 

Kyselylomake sisälsi pääsääntöisesti suljettuja osioita, pois lukien muutamia ”Muu, mikä” vaihtoeh-

toja joihin vastaaja sai kirjoittaa oman vastausvaihtoehtonsa, mikäli sopivaa vastausvaihtoehtoa ei 

ollut. Kuten Vehkalahti (2019, luku 2.2.3) toteaa suljettujen osioiden vastausvaihtoehtojen tulisi olla 

poissulkevia, mikä tarkoittaa, että ne eivät olla keskenään ristiriidassa. Suljetut osiot tarjosivat sel-

keyttä mittaukseen ja helpottivat huomattavasti tietojen käsittelyä. Toisaalta sanallisten vastausten 

käsittely on työläämpää, mutta tietyissä tilanteissa avoimet osiot voivat tuottaa tärkeää tutkimustie-

toa, joka muuten jäisi huomaamatta. Avoimet osiot ovat välttämättömiä tilanteissa, joissa vaihtoeh-

toja ei voi tai haluta listata etukäteen. Esimerkiksi silloin, kun vaihtoehtoja on liian monta tai niitä ei 

voi ennakolta rajata riittävästi (Vehkalahti 2019, luku 2.2.3). 

Kyselylomake jaettiin kahteen osaan, jotta vastaajille oli selkeää mitä aihetta kysymykset koskivat. 

Kyselyn ensimmäinen osio käsitteli aineellista palkitsemista outbound-tiimissä. Tässä tutkimuksessa 
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aineellinen palkitseminen rajattiin palkkaan, myyntiprovisioon, tulospalkkioon sekä muihin outbound-

tiimin käytössä oleviin palkitsemiskäytänteisiin. Näiden kysymysten avulla pyrittiin selvittämään tä-

mänhetkisen aineellisen palkitsemisen tilaa sekä palkitsemisen vaikutusta motivaatioon. Tässä osi-

ossa selvitettiin myös sitä, kuinka tärkeäksi tiiminjäsenet kokevat aineellisen palkitsemisen sekä 

mitkä aineellisen palkitsemisen osa-alueet ovat kaikkein merkityksellisempiä. Lisäksi tässä osiossa 

tehtiin vertailua millä tavalla motivaatioon vaikuttaa henkilökohtainen palkitsemin ja henkilökohtaiset 

tavoitteet verrattuna tiimikohtaisiin palkkioihin ja tavoitteisiin.  

Kyselyn toinen osio käsitteli aineetonta palkitsemista outbound-tiimissä. Vaikka palkitseminen mielle-

tään yleensä vain aineelliseksi, oli tärkeää, että myös aineettoman palkitsemisen nykytilaa ja vaiku-

tusta motivaatioon tutkitaan, koska se on osa palkitsemisen kokonaisuutta. Aineettoman palkitsemi-

sen osion aluksi vastaajille avattiin käsitettä ”aineeton palkitseminen”, jotta heillä on käsitys siitä 

mitä kyseisellä käsitteellä tarkoitetaan, jos aihe on vieras. Aineettoman palkitsemisen osiossa tarkoi-

tuksena oli selvittää, miten tärkeäksi aineeton palkitseminen koetaan, millaiset aineettoman palkitse-

misen tekijät koetaan kaikkein merkityksellisemmiksi. 

6 TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksentulokset. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena out-

bound-tiimin työntekijöille. Kyselytutkimus sisälsi sekä kysymyksiä, että muutamia väittämiä. Tutki-

muksen tulokset on kuvattu kaavioiden avulla. Kyselyn tulokset on jaettu kyselylomakkeen osioiden 

mukaan aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. 

6.1 Aineellisen palkitsemisen tulokset 

Kuten kuvasta 5 voidaan nähdä, kysyttäessä ”Miten tärkeä aineellisen palkitsemisen (kuten palkka, 

myyntiprovisio, tulospalkkio, palkinnot) merkitys on työmotivaatiosi kannalta?” outbound-tiimin työn-

tekijöistä kuusi pitää aineellista palkitsemista erittäin tärkeänä (75 %) ja kaksi melko tärkeänä (25 

%).  

 

Kuva 5. Miten tärkeä aineellisen palkitsemisen merkitys on työmotivaatiosi kannalta? 

 

Kysyttäessä ” Millaiset aineellisen palkitsemisen tekijät ovat mielestäsi merkityksellisimpiä?” (kuva 6) 

vastauksissa on havaittavissa hajontaa. Outbound-tiimin työntekijöistä seitsemän (87,5 %) pitää 

joko palkkaa tai myyntiprovisiota merkityksellisimpänä aineellisen palkitsemisen tekijänä. Vastaajista 
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viisi (62,5 %) valitsivat tulospalkkion kolmen merkityksellisimmän tekijän joukkoon ja vain neljä (50 

%) piti henkilöstöetuja merkityksellisimpänä aineellisen palkitsemisen tekijänä. Vastaajista seitsemän 

valitsi kolme itselleen kaikkein merkityksellisintä aineellisen palkitsemisen tekijää. Yksi vastaajista 

valitsi vain kaksi. Luontoisetuja ei koettu merkityksellisiksi.  

 

Kuva 6. Millaiset aineellisen palkitsemisen tekijät ovat mielestäsi merkityksellisimpiä? 

 

Kysymyksessä 3 ”Oletko saanut viimeisen vuoden aikana myyntiprovisioita perustuen omaan suori-

tukseesi?” Outbound-tiimin työntekijöistä seitsemän (87,5 %) kertoi saaneensa myyntiprovisiota, 

vain yksi (12,5 %) tiiminjäsenistä ei ollut saanut myyntiprovisioita. ”Ei” vastaus ohjasi vastaajan ky-

symykseen 5. ”Kyllä” vastanneet ohjattiin jatkokysymykseen ” Kuinka tyytyväinen olet myyntiprovi-

siojärjestelmään, joka on käytössä?”. Valtaosa (86 %) myyntiprovisiota saaneista kokevat olevansa 

erittäin tyytymättömiä tai melko tyytymättömiä tiimissä käytössä olevaan myyntiprovisiojärjestel-

mään. 

 

 

Kuva 7. Oletko saanut viimeisen vuoden aikana myyntiprovisiota perustuen omaan suoritukseesi? 
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Kuva 8. Kuinka tyytyväinen olet myyntiprovisiojärjestelmään, joka on käytössä tiimissäsi? 

 

Outbound-tiimin työntekijöistä viisi (62,5 %) on saanut tulospalkkiota tiimissä työskennellessään ja 

kolme (37,5 %) ei ole sitä tiimissä työskennellessään saanut. Tulospalkkiota saaneista tiiminjäsenistä 

yksi (20 %) on melko tyytyväinen saamiinsa tulospalkkioihin, kaksi (40 %) suhtautuu neutraalisti ja 

loput (40 %) ovat melko tyytymättömiä tai erittäin tyytymättömiä. ”Ei” vastaus ohjasi vastaajan ky-

symykseen 7 (kuva 11). Outbound-tiiminjäsenistä vain 1 ei koe tulospalkkiolla olevan vaikutusta hänen 

motivaatioonsa saavuttaa tavoitteita (kuva 11). 

 

 

Kuva 9. Oletko saanut tulospalkkiota tiimissä työskennellessäsi? 

 

Kuva 10. Kuinka tyytyväinen olet saamiisi tulospalkkioihin? 
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Kuva 11. Uskotko, että tulospalkkio motivoi sinua saavuttamaan tavoitteita paremmin? 

 

Kuten kuvasta 8 nähdään, outbound-tiimin työntekijöistä neljä (50 %) kokee kilpailut kohtalaisen mo-

tivoivana osana palkitsemista. Loput (50 %) pitävät kilpailuja, joko melko motivoivina tai erittäin mo-

tivoivina. Palkallisten vapaiden kohdalla hajontaa on jo hieman enemmän, outbound-tiimin työnteki-

jöistä 4 (50 %) kokee palkalliset vapaat palkitsemisen keinona melko motivoivaksi. Kaksi (25 %) puo-

lestaan kokee sen erittäin motivoivaksi ja loput (25 %) joko kohtalaisen tai ei kovin motivoivaksi 

tavaksi palkita. 

 

 

Kuva 12. Kuinka motivoivaksi koet seuraavat asiat? 

 

Outbound-tiimin työntekijöistä kaikki kokevat, että henkilökohtainen palkitseminen ja tavoitteet moti-

voivat enemmän, kuin tiimikohtaiset palkitsemiset ja tavoitteet. Väittämän ”Henkilökohtaiset tavoitteet 

ovat helpommin saavutettavissa, kuin tiimin tavoitteet?” tiimin vastaukset jakautuivat kahtia puolet 

(4) olivat sitä mieltä, että ne eivät ole helpommin saavutettavissa ja puolet (4) taas sitä mieltä, että 

ne ovat. 
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Kuva 13. Vastaukset kysymyksiin 9–11. 

 

6.2 Aineeton palkitseminen 

Aineetonta palkitsemista koskeva osio alkoi samankaltaisilla kysymyksillä kuin aineellisen palkitsemi-

sen. Kysymyksessä 12 kysyttiin ” Kuinka tärkeänä pidät aineettoman palkitsemisen elementtejä työ-

motivaatiosi kannalta? ”. Kuten kuvasta 14 nähdään suurin osa (75 %) outbound-tiimistä pitää aineet-

toman palkitsemisen elementtejä työmotivaationsa kannalta tärkeänä.  

 

 

Kuva 14. Kuinka tärkeänä pidät aineettoman palkitsemisen elementtejä työmotivaatiosi kannalta? 

 

Kysyttäessä ”Millaiset aineettoman palkitsemisen tekijät ovat mielestäsi kaikkein merkityksellisempiä?” 

outbound-tiimistä 7 (87,5 %) valitsi kehittymismahdollisuudet ja koulutuksen kaikkein merkitykselli-

sempien joukkoon. Kehitysmahdollisuuksien ja koulutuksen lisäksi myös työskentely mahdollisuus etä-

työnä valittiin viiden (62,5 %) tiiminjäsenen toimesta kaikkein merkityksellisimpien joukkoon. Out-

bound-tiimin työntekijöistä neljä (50 %) valitsi joko työilmapiirin ja kollegat tai työn joustavuuden 

merkityksellisempien tekijöiden joukkoon. Vähiten valintoja kaikkein merkityksellisempien tekijöiden 

joukkoon saivat työnjoustavuus sekä palaute ja tunnustus työstä, jotka vain 25 % työntekijöistä valitsit 
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merkityksellisimmiksi. Kaikki vastaajat valitsivat kolme itselleen kaikkein merkityksellisintä vaihtoeh-

toa. 

 

 

Kuva 15. Millaiset aineettoman palkitsemisen tekijät ovat kaikkein merkityksellisempiä? 

 

Tiimin aineettomaan palkitsemisen tyytyväisyydessä oli hajontaa, kaksi (25 %) työntekijöistä kokivat 

olevansa melko tyytymättömiä aineettomaan palkitsemiseen tiimissä. Kaksi (25 %) suhtautuivat asi-

aan neutraalisti, kolme (37,5 %) oli melko tyytyväisiä ja vain yksi (12,5 %) oli erittäin tyytyväinen. 

 

 

Kuva 16. Oletko tyytyväinen aineettomaan palkitsemiseen tiimissäsi? 

 

Seuraavat kysymykset koskivat aineettoman palkitsemisen eri tekijöitä. Kysyttäessä ” Kuinka hyväksi 

koet urakehitys ja etenemisen mahdollisuudet organisaatiossasi?” tuloksissa oli selkeää hajontaa. Out-

bound-tiimistä 2 (25 %) koki mahdollisuudet hyviksi, kohtalaiseksi mahdollisuudet kokivat 3 (37,5 %) 

tiimiläistä samoin kuin huonoiksi. Erittäin hyviksi tai erittäin huonoiksi mahdollisuuksia ei kokenut yk-

sikään tiimiläisistä. Kuten kuvasta 18 nähdään, lähes jokainen (87,5 %) outbound-tiimin työntekijöistä 

koki saaneensa riittävästi palautetta ja tunnustusta työstänsä. Vain yksi (12,5 %) koki, että ei ole 

saanut palautetta ja tunnustusta työstään riittävästi. Kuvasta 19 puolestaan nähdään, että outbound-

tiimi työntekijät ovat tyytyväisiä työpaikan ilmapiiriin ja tiimityöskentelyyn. 
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Kuva 17. Kuinka hyväksi koet urakehitys ja etenemisen mahdollisuudet organisaatiossasi? 

 

 

Kuva 18. Oletko saanut riittävästi palautetta ja tunnustusta työstäsi? 

 

 

Kuva 19. Miten tyytyväinen olet työpaikan ilmapiiriin ja tiimityöskentelyyn? 

 

Kysymyksessä työnantajan tuesta ammatilliseen kehittymiseen tuloksissa oli hajontaa, puolet, eli neljä 

(50 %) outbound-tiimin työntekijöistä kokee työnantajan antaman tuen olevan hyvällä tasolla, kun 

taas toinen puoli kokee sen olevan kohtalaista tai huonoa. 
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Kuva 20. Kuinka hyvin työnantajasi tukee ammatillista kehittymistäsi? 

 

Kysymyksessä työnantajan arvostuksesta ja tuesta työntekijän työn ja yksityiselämän tasapainossa, 

outbound-tiimistä valtaosa, eli 6 (75 %) koki työnantajan tukevan melko tai erittäin hyvin. Melko 

huonosti tukea koki saavansa kaksi (25 %) tiiminjäsentä. Outbound-tiimi oli yksimielisiä (100 %) 

siitä, että aineettoman palkitsemisen lisääminen vaikuttaisi positiivisesti heidän työtyytyväisyyteensä 

ja työmotivaatioonsa (kuva 21). 

 

 

 

Kuva 21. Miten koet työnantajasi arvostavan ja tukevan sinun työsi ja yksityiselämän tasapainoa? 

 

 

Kuva 22. Koetko, että aineettoman palkitsemisen lisääminen vaikuttaisi positiivisesti työtyytyväisyy-
teesi ja työmotivaatioosi? 
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7 YHTEENVETO, JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITTÄMISEHDOTUKSET 

Tässä luvussa käydään läpi yhteenveto ja johtopäätöksen tutkimuksen tuloksista teoriatietoon verra-

ten. Lopuksi käydään läpi kehittämisehdotukset tutkimuksen tuloksien perusteella, joiden avulla toi-

meksiantaja voisi lähteä kehittämään palkitsemista. Kehitysideoissa huomioidaan ideat, joita toimek-

siantajalla ei vielä ole käytössä outbound-tiimin palkitsemisessa. 

7.1 Yhteenveto ja johtopäätökset tutkimuksen tuloksista. 

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää millaiset palkitsemisen keinot outbound-tiimin työntekijät 

kokevat motivoivina. Tulosten perusteella palkitseminen outbound-tiimissä koetaan yleisellä tasolla 

motivoivaksi, mutta kehittämiskohteita löytyy. Aineellisen ja aineettoman palkitsemisen välisestä 

suhteesta huomionarvoista on se, että outbound-tiimin työntekijöistä kaikki pitivät aineellista palkit-

semista tärkeänä työmotivaationsa kannalta, mutta aineettoman palkitsemisen tärkeyttä kysyttäessä 

vastauksissa oli merkittävää hajontaa. Huomionarvoista on myös se, että vaikka osa outbound-tii-

mistä kokee aineettoman palkitsemisen kohtalaisen tärkeänä tai ei kovin tärkeänä, niin silti out-

bound-tiimi oli yksimielinen siitä, että aineettoman palkitsemisen lisääminen vaikuttaisi positiivisesti 

työtyytyväisyyteen ja työmotivaatioon. 

Aineellista palkitsemista koskevista kysymyksistä selvisi, että palkka, myyntiprovisio sekä tulospalk-

kio koetaan kaikkein merkityksellisempinä aineellisen palkitsemisen tekijöinä. Myyntiprovisioiden 

osalta on hyvä kiinnittää huomiota siihen, että 86 % outbound-tiimin työntekijöistä, jotka ovat saa-

neet (87,5 %) myyntiprovisioita ovat käytössä olevaan myyntiprovisiojärjestelmään tyytymättömiä. 

Tulospalkkion osalta palkitsemisen piiriin päässeitä työntekijöitä oli vähemmän (62,5 %). Tämän 

osalta on kuitenkin syytä ottaa myös huomioon työsuhteen kesto. Hyvin tuoreissa työsuhteissa työn-

tekijällä ei välttämättä ole edes vielä ollut mahdollisuutta tulospalkkion saamiseen, joka maksetaan 

kerran vuodessa. Tulospalkkiota saaneista työntekijöistä 40 % oli tyytymättömiä saamiinsa tulos-

palkkioihin ja vain yksi (20 %) on tyytyväinen. Positiivista kuitenkin on se, että tulospalkkion koe-

taan motivoivan valtaosaa (87,5 %) saavuttamaan tavoitteita paremmin. Myyntiprovisioiden ja tulos-

palkkioiden kohdalla on hyvä huomata, että toisin kuin peruspalkka ne voivat jäädä saamatta, mikäli 

tavoitteet eivät täyty (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 13,16,29). Tämän vuoksi on tärkeää, 

että saatavat palkkio on tavoittelemisen arvoisia ja tavoitteet motivoivia. 

Aineellista palkitsemista koskevissa kysymyksissä, saatiin myös selvitettyä kuinka motivoivaksi out-

bound-tiimin työntekijät kokevat erilaiset tiimissä käytössä olevat aineellisen palkitsemisen tavat. 

Palkitsemistavoista kertakorvaukset ja bonukset sekä palkalliset vapaat ovat outbound-tiimin mie-

lestä kaikkein motivoivimpia. Tavarat ja lahjat osana palkitsemista puolestaan koetaan outbound-

tiimissä vähiten motivoivaksi palkitsemisen keinoksi. Tuloksiin kilpailujen vaikutuksesta motivaatioon, 

saattaa vaikuttaa kilpailussa saatavilla olleet palkinnot sekä kilpailun tavoitteet. Tätä voisi tutkia vielä 

enemmän, jotta saataisiin selvitettyä mitkä asiat vaikuttavat motivoitumiseen kilpailujen osalta. 

Aineellista palkitsemista koskeva osio päättyi kolmeen väittämään, joista selvisi, että henkilökohtai-

nen palkitseminen ja tavoitteet koetaan outbound-tiimissä motivoivammaksi, kuin tiimikohtaiset ta-

voitteet ja palkitsemiset. Tavoitteiden saavutettavuuden osalta outbound-tiimin mielipiteet jakautu-

vat tasan molemmille vaihtoehdoille. Tässä on varmaankin kyse siitä, miten jokainen kokee oman 
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osaamisensa suhteessa tavoitteisiin ja toisaalta millainen luottamus on tiimiin. Kuten Sinokki (2016, 

80–82) toteaa saavutettavat palkkiot ja tavoitteet ovat työnominaisuuksia, jotka vaikuttavat työnte-

kijän motivaatioon, siksi on tärkeää, että henkilökohtaiset tavoitteet ovat suhteutettu työntekijän 

osaamiseen. 

Aineetonta palkitsemista koskevissa kysymyksissä, saatiin selvitettyä aineettoman palkitsemisen tär-

keys outbound-tiimille. Kuten kappaleessa 4.2 on mainittu, aineettoman palkitsemisen merkitys ko-

rostuu entisestään ja tutkimuksen tulokset tukevat tätä. Outbound-tiimin työntekijöistä 75 % kokee 

aineettoman palkitsemisen tärkeäksi ja kaikki tiiminjäsenet kokevat, että aineettoman palkitsemisen 

lisääminen vaikuttaisi positiivisesti heidän työtyytyväisyyteensä ja työmotivaatioon. Tämä tukee Röt-

kinin (2015,143) näkemystä siitä, että aineeton palkitseminen on kasvattanut suosiotaan. 

Kuten Ylikorkkala ym. (2018,40) mainitsevat, aineettoman palkitsemisen keinot sisältävät muun mu-

assa palautteen antamisen, urakehityksen, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet sekä työympäris-

tön. Näiden palkitsemiskeinojen nykytilaa koskevista kysymyksistä selviää, että outbound-tiimissä on 

palautteen saamisen ja työympäristön osalta hyvä tilanne. Outbound-tiimin työntekijöistä (87,5 %) 

kokee saaneensa riittävästi palautetta ja tunnustusta työstään, tästä voidaan päätellä, että out-

bound-tiimissä palautekulttuuri on hyvällä tasolla.  

Työympäristön osalta tiiminjäsenet ovat kollektiivisesti tyytyväisiä työilmapiiriin ja tiimityöskentelyyn, 

tämä kertoo siitä, että outbound-tiimiin on kyetty luomaan yhdessä tekemisen meininki ja positiivi-

nen ilmapiiri. Aineettoman palkitsemisen osalta tuloksista löytyy kuitenkin myös selkeitä kehityskoh-

teita. Tällaisia ovat esimerkiksi urakehitys mahdollisuudet ja ammatillisen kehittymisen tukeminen, 

mitkä outbound-tiimin työntekijöistä (87,5 %) valitsi merkityksellisempien aineettoman palkitsemin 

tekijöiden joukkoon. Kehittämisehdotukset esitellään tarkemmin kohdassa 7.3. 

7.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Vastaajien tietosuoja oli tutkimuksessa ensiarvoisen tärkeää. Kyselytutkimuksen saatteessa kohde 

ryhmälle kerrottiin, että tutkimus suoritetaan täysin anonyymisti ja vastaukset käsitellään luottamuk-

sellisesti eikä henkilötietoja tulla käyttämään. Lisäksi vastaajia pyydettiin huomioimaan, etteivät he 

kirjoita henkilötietoja tai muita tietoja mistä heidät voitaisiin tunnistaa. Vastaajia informoitiin myös 

saadun materiaalin säilytyksestä Euroopan Unionin tietosuoja-asetuksen mukaisesti vain niin kauan, 

kuin se oli tutkimuksen kannalta oleellista. Vastaamalla kyselyyn vastaaja hyväksyi tutkimuksen. 

Anonymiteetti onnistuttiin säilyttämään tutkimuksessa ja sen tuloksista ei ole mahdollista tunnistaa 

yksittäistä vastaajaa. Anonymiteetin säilyminen läpi tutkimuksen oli erittäin tärkeää, ottaen huomi-

oon tutkimuksen kohderyhmän ja henkilökohtaiset ansioon liittyvät kysymykset, joita kysyttiin tutki-

muksessa.  

Tutkimuksen validiteetti eli se kuinka hyvin tutkimuksesta saadut tulokset vastasivat tutkimuskysy-

myksiin, varmistettiin laadukkaalla suunnittelu- ja pohjatyöllä. Heikkilä (2014, luku 1) määrittää tut-

kimuksen validiteetin karkeasti ottaen systemaattisen virheen puuttumiseksi. Validiteetin toteutumi-

sen varmistamiseksi tässä tutkimuksessa kiinnitettiin erityistä huomiota tutkimuskysymyksiin ja kyse-

lytutkimuksen laatimiseen viitekehykseen pohjautuen. Näin ollen varmistettiin, että tutkimuksella 

kerätty aineisto tulee vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Myös vastausprosentti vaikutti 
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tämän tutkimuksen validiteettiin. Tutkimuksella mitattiin yhtä tiettyä tiimiä ja tutkimuksen tulosten 

on tarkoitus tarjota kehitysehdotuksia tähän tiimiin. Mikäli vastausprosentti ei olisi täyttynyt 100 pro-

senttisesti olisi tulokset olleet enemmän tulkinnanvaraisia, sillä ne eivät olisi edustaneet koko otan-

taa. 

7.3 Kehitysehdotukset 

Tutkimuksen tuloksista löytyi paljon tietoa mitä organisaation johto voi hyödyntää outbound-tiimin 

palkitsemisen kehittämiseen. Seuraavaksi käyn läpi kehitysehdotuksiani aineellisen ja aineettoman 

palkitsemisen kehittämiseen. 

Aineellisen palkitsemisen tekijöiden osalta myyntiprovisio on kehityskohta johon yrityksen olisi hyvä 

paneutua. Myyntiprovisiota saaneista valtaosa on tyytymätön käytössä olevaan myyntiprovisiojärjes-

telmään samoin kuin saamiinsa tulospalkkioihin. Huomionarvoista näiden kahden kohdalla on myös 

se, että ne valittiin outbound-tiimin toimesta merkityksellisimpien tekijöiden joukkoon. Tyytymättö-

myys myyntiprovisioita kohtaan vaikuttaa suoraan tai välillisesti työmotivaatioon sekä sitoutuneisuu-

teen. Myyntiprovisioiden muuttaminen ei tapahdu yhdessä yössä ja siksi olisikin tärkeää, että yritys 

löytäisi vaihtoehtoisen tavan palkita outbound-tiimiä. Aineellisen palkitsemisen osiossa korostuu ra-

han ja bonusten rooli kaikkein motivoivimpina palkitsemisen keinoina, sekä se, että henkilökohtainen 

palkitseminen koetaan motivoivan enemmän kuin tiimikohtainen palkitseminen. Näistä syistä esimer-

kiksi jonkinlainen suoritusperusteinen palkitsemisportaikko voisi olla kokeilemisen arvoinen ratkaisu 

palkan, myyntiprovisioiden ja tulospalkkion rinnalle. Alla havainnollistava kuva mitä tarkoitan palkit-

semisportaikolla. 

 

 

Kuva 23. Havainnekuva palkitsemisportaikosta 

 

Portaikko voisi perustua myyjän kuukausittaiseen myyntitulokseen tai henkilökohtaiseen prosentuaa-

liseen kehitykseen myynnissä. Vaihtoehtoisesti portaikko voisi sisältää rahan lisäksi tai sijasta muita 

motivoivaksi koettuja aineellisen ja aineettoman palkitsemisen keinoja kuten esimerkiksi palkallisia 

vapaita tai koulutuksia ja kursseja, jotka tukisivat ammatillista kehitystä. 
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Aineettomaan palkitsemiseen liittyvät kehityskohdat painottuvat urakehitykseen ja etenemismahdol-

lisuuksiin sekä ammatillisen kehittymisen tukemiseen. Valitsin nämä kehityskohdat koska kehittymis- 

ja koulutusmahdollisuudet koettiin tärkeimmiksi aineettoman palkitsemisen tekijöiksi. Tämän lisäksi 

näihin tekijöihin liittyvissä tyytyväisyys kysymyksissä oli selkeää hajontaa tuloksissa. Yrityksen olisi 

tärkeää varmistua siitä, että jokainen työntekijä kokee saavansa tukea ammatilliseen kehittymiseen. 

Yksi kehitysehdotus tähän on jatkuvan oppisen ja osaamisen kehittämisen varmistaminen. Tällaisia 

voisi olla esimerkiksi henkilökohtaiset osaamisen kehittämisen suunnitelmat. Lisäksi olisi hyvä, että 

organisaatiossa suunniteltaisiin jonkinlaisia urapolku esimerkkejä ja kerrottaisiin erilaisista mahdolli-

suuksista ja siitä mitä niiden saavuttaminen vaatii osaamisen, kokemuksen ja koulutuksen osalta. 

Tämä voisi omalta osaltaan toimia sitouttavana tekijänä ja lisätä työmotivaatiota sekä luoda merki-

tyksellisyyttä työhön. 

8 POHDINTA 

Kokonaisuudessaan opinnäytetyön toteutus onnistui mielestäni hyvin. Opinnäytetyöstä saatiin selkeä 

kohdennettu määrällinen tutkimus, joka vastasi asetettuun tutkimuskysymykseen. Tutkimuskyselyyn 

saatiin vastaukset kaikilta kohderyhmän jäseniltä ja olen mielissäni siitä, kuinka nopeasti vastaukset 

saatiin kerättyä. Tästä voisi päätellä, että kysely oli outbound-tiimin työntekijöiden mielestä mielen-

kiintoinen, tärkeä ja ajankohtainen. Opinnäytetyön tekeminen oli mielenkiintoinen, mutta samaan 

aikaan myös raskas ja haastava prosessi.  

Tutkimuksen osalta onnistuttiin hyvin rajaamaan kohderyhmä, mikä tuotti kallisarvoista tietoa yrityk-

selle outbound-tiimin motivoivasta palkitsemisesta. Lisäksi uskon, että tutkimuksen avulla myös hil-

jaisemmat yksilöt saivat äänensä kuuluviin tästä aiheesta. Koen että yksin suoritettu opinnäytetyö 

vaikutti positiivisesti tutkimuksen onnistumiseen, sillä se helpotti tutkimuksen aikatauluttamista ja 

tavoitteiden saavuttamista. Lisäksi yksin tehtävä projekti vaati itseohjautuvuutta ja itsensä johta-

mista, joten koen, että tämä on myös tietyllä tavalla ollut itselleni kehitysmatka.  

Opinnäytetyön ohjaajaltani sain paljon neuvoja ja tukea niin kirjallisesti kuin suullisesti prosessin ai-

kana. Opinnäytetyöni aikana minulla oli vaikeuksia saada tuotettua tekstiä, mutta opinnäytetyön oh-

jaajani rohkaisun ja tuen avulla kirjoittamisesta tuli paljon vaivattomampaa. Hänen antamansa asi-

antuntemus ja ohjauksen laatu auttoivat minua saavuttamaan parhaat mahdolliset tulokset. Hänen 

kannustava ote loi minuun uskoa ja tahtoa saavuttaa tavoitteeni opinnäytetyöni suhteen. 

Prosessissa oli vaiheita, jolloin opinnäytetyöni ei juurikaan edennyt, koska muut opinnot veivät valta-

osan ajastani. Välillä nämä vaiheet venyivät niin pitkiksi, että tuntui kuin olisi aloittanut työn aina 

alusta. Loppujen lopuksi kiire valmistua ajallaan, sai aikaan sykäyksen, jonka takia sain opinnäyte-

työni valmiiksi. Sorruin aika ajoin pohtimaan ja murehtimaan opinnäytetyötäni liian pitkälle, mutta 

kun ymmärsin että opinnäytetyö on prosessi, jossa edetään vaihe vaiheelta työn tekeminen, helpot-

tui huomattavasti. Työn, perhearjen ja opinnäytetyön yhdistäminen oli todella haastavaa ja päivät 

venyivätkin yleensä seuraavan päivän puolelle. Erilliset muistiinpanot ja merkinnät siitä mikä ajatus 

oli ollut viimeisenä mielessä, kun lopetin kirjoitustyön päivän osalta, helpotti kirjoittamisen jatka-

mista huomattavasti. Koen, että olen kehittynyt tekstin tuottamisessa huomattavasti, enkä enää 
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yliajattele sitä, koska se on kuitenkin myöhemmin korjattavissa. Tekstin tuottamisen lisäksi projektin 

aikana kehittyivät tutkimus-, analysointi- ja projektinhallintataitoni. 

Palkitsemiseen ja motivaatioon liittyvää kirjallisuutta löytyy todella runsaasti, tämä teki tiedonke-

ruusta haastavaa.  Opinnäytetyötä kirjoittaessani käytin ensimmäistä kertaa todella aikaa tiedonke-

ruuseen ja tiedonkeruu taitoni on kehittynyt hurjasti projektin aikana. Koska palkitsemiseen ja moti-

vaatioon liittyvää kirjallisuutta sekä lähteitä on runsaasti saatavilla, siihen tutustuminen vei paljon 

aikaa. 

Vaikka opinnäytetyö on rajattu tiukasti yhden yrityksen, yhteen tiimiin, uskon että tutkimukseni 

mahdollistaa jatkotutkimuksien suunnittelun. Tulevissa tutkimuksissa voitaisiin syventyä esimerkiksi 

aineettoman palkitsemisen vaikutus työnantajamielikuvaan ja sitouttamiseen. Tämä olisi mielestäni 

mielenkiintoinen näkökulma, koska aineettoman palkitsemisen merkitys työntekijöille ja työnhaki-

joille on kasvanut. Hakonen & Nylander (2015, 35–36) mainitsevat, että vaikka aineellinen palkitse-

minen on tärkeä tekijä työpaikan valinnassa, aineettomilla palkitsemiskeinoilla on yhä suurempi mer-

kitys työnhakijoiden päätöksenteossa. Lisäksi heidän näkemyksensä mukaan aineeton palkitseminen 

saattaa houkutella työnhakijoita enemmän kuin pelkkä palkka. Jatkotutkimuksen voisi toteuttaa tie-

tylle toimialalle tai halutessaan voisi vertailla eri toimialoja. Koen, että kokonaisuutena tämä opin-

näytetyö on onnistunut, sillä tutkimuksesta saadut tulokset tuovat uutta informaatiota aiheesta, jota 

voidaan hyödyntää tämän kyseisen outbound-tiimin palkitsemisen kehittämisen lisäksi verrokkina 

muihin outbound-tiimeihin muissa yrityksissä. 
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