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The topic of the thesis is to find out what kind of rewarding motivates workers in
the sales and creative field. The research aims to find out what motivates profes-
sionals in the industry and how rewarding affects work motivation. The data were
collected from 72 responses to the survey which included 22 questions regarding
motivation and rewarding. Quantitative research was gathered through eight in-
terviews.

These results suggest that both professionals were motivated by additional re-
wards. The most significant difference in expectation was that sales professionals
were expecting more money as a reward than those in the creative field, where
workers valued more rewarding through other means apart from money. The
study also included research on self-determination theory and the research found
that sales professionals required a lot more competence to be able to motivate
themselves for work, while creative professionals gained a lot more motivation
from autonomy over competence.

The findings indicate that professionals from both fields need rewarding to be able
to get motivated for work, although there are differences in terms of the type of
motivating that is most suitable for each industry.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen aihe ja tausta

Emme ole varmasti ensimmaiset, jotka ovat kirjoittaneet hakusanaksi Googleen:
“‘Kuinka loytaa motivaatio tydhon?” Tuloksia vastaukselle tarjotaan yhteensa 1
050 000. Enta: “Millainen palkitseminen motivoi?” Tahan Google antaa 29 700
tulosta. Tehtyamme lisaa lukemattomia uusia hakuja ja keskusteltuamme ai-
heesta, paatimme kirjoittaa opinnaytetyon, joka kasittelee myynnin ja luovan alan
parissa toimivien henkildiden motivaatiotekijoita ja suhtautumista aineelliseen

palkitsemiseen.

Hakosen ja Nylanderin (2015, 135) mukaan palkitsemisen lahtdkohtainen tavoite
on motivoida henkilosto tydskentelemaan mahdollisimman tehokkaasti tai keskit-
tymaan yritykselle tarkeisiin aiheisiin. He korostavat, ettd ymmarrys niista teki-
jOista, jotka vaikuttavat liikkeelle paneviin voimiin on valttamatonta tehokkaiden
palkitsemiskaytantojen suunnittelulle ja kaytolle. Ei ole siis yhdentekevaa, miten

yritys palkitsee tai jattaa palkitsematta.

Tutkimuksen aihe on valittu omien intressien mukaan. Toinen meista tekee tyok-
seen myyntia ja toinen tydskentelee luovalla alalla. Olemme huomanneet, kuinka
palkkausmallit alojen valilla eroavat toisistaan paikoin todella rajusti. Mina
(Anette) en ole osannut edes kuvitella, ettd tydssani luovalla alalla voisi olla bo-
nusmalli, tarkeintahan on, etta viihdyn tydssani ja palkka tyydyttaa minua. Kuun-
nellessani myynnin parissa toimivien kertomuksia, alkoi minua hieman jopa mie-
tityttdmaan, tehdaanko myyntityéta intohimosta tyohon vai pelkastaan rahan ta-
kia. Intohimolla tarkoitan pysyvaa voimakasta halua tehda jotakin itselleen ra-
kasta ja merkityksellista asiaa. Jyri-Pekka puolestaan piti ihmeellisena, etta pro-
jektien ollessa kaynnissa, saattoi tydpaivani venya todella pitkiksi ilman, etta sain

siitd edes rahallista korvausta, monesti ylityot alallani korvataan vapaalla.

Tassa syy tutkimuksellemme. Haluamme sen avulla oppia ymmartamaan parem-
min motivaatiotekijoita seka niiden toimivuutta omalla kohdallamme etta muiden

luovan- ja myynnin alan parissa toimivien keskuudessa. Jotta ymmartaisitte viela
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paremmin tydmme tarkoitusta ja taustaa, kerromme hieman itsestamme. Mina
(Anette) olen tydskennellyt seka freelancerina ettd maaraaikaisessa ja vakitui-
sessa tyosuhteessa. Olen toiminut vuosia toimittajan ammatissa, tyoskennellyt
tv- ja mainostuotannoissa seka tehnyt t6itd mainonnan ja markkinoinnin tehta-
vissa. Minulle yleisimmat palkitsemisen muodot ovat kuukausi- ja paivapalkka
seka juttupalkkiot. Olen saanut niita seka palkinnut muita niiden avulla erilaisissa
tuotannoissa. Bonuksia en ole koskaan saanut, mutta tiedan, etta yritykset, joissa
olen toiminut, ovat palkinneet myyijia ja johtoa bonusten avulla. Jos bonukset oli-
sivat kuuluneet myds minun palkitsemiseeni, olisivat ne varmasti motivoineet mi-
nua vahvemmin. Kun tulokset on saavutettu etuajassa, on se huomioitu aineet-
tomalla kiitoksella, mutta ei palkittu aineellisesti. Tahan mennessa motivaatioteki-
jat kohdallani ovat suurimmaksi osaksi olleet aineettomia, kuten hyva tyoilmapiiri
ja onnistunut lopputulos, ellei tydpaikan aamupaloja ja lounaita lasketa mukaan.

Mina (Jyri-Pekka) olen toiminut myyntialalla 13 vuotta. Taman aikana myyntiteh-
tavat ovat vaihtuneet kuluttajamyynnista yritysmyyntiin, missa olen toiminut vii-
meiset seitseman vuotta. Myyntitydssa minua motivoi se, kun paasen kuulemaan
asiakasyritysten toiminnasta ja auttamaan heita yrityksemme palveluilla. Tyo-
urani aikana minulla on ollut kaytdssa aineellisia kannustimia kuten auto- ja pu-
helinetu, provisio- ja vuosibonus seka liikuntasetelit. Kannustimet motivoivat te-
kemaan kannattavaa ja laadukasta asiakastyota. Vaitan, etta yritykset eivat halua
keskustella tarpeeksi avoimesti palkitsemisesta myyjien kanssa, silla he pelkaa-
vat liiallisen keskustelun ohjaavan myyjia vaatimaan lisaa aineellista palkitse-
mista, mihin tyonantajalla ei valttamatta ole resursseja. Haluan tulevaisuudessa
paasta esihenkilotehtaviin ja taman vuoksi pidan tarkeana oppia lisaa motivaa-
tioteorioista, aineellisen palkitsemisen malleista seka ymmartaa, miten tama ko-

konaisuus toimii myyntialalla.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoituksena on oppia ymmartamaan niitd aineellisia motivaa-
tiotekijoita, jotka motivoivat myynnin ja luovan alan ammattilaisia heidan tyos-
saan. Haluamme selvittaa, milla tavoin aineellinen palkitseminen vaikuttaa tyo-

motivaatioon ja kuinka tarkeaksi se koetaan. Ajattelemme, etta aineellisessa pal-
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kitsemisessa on suuria eroavaisuuksia alojen valilla. Jo alalle hakeutuessa in-
tressit voivat erota sen osalta, mita tyolta halutaan saavuttaa. Meita kiinnostaa

myos miksi ihmiset haluavat tyoskennella luovan- tai myyntityon parissa.

Tutkimuksen paakysymys: Mika luovalla ja myynnin alalla motivoi tavoitteiden

saavuttamisessa?

Tarkentaviksi alatutkimuskysymyksiksi muodostuvat seuraavat kysymykset:

1. Miten aineellinen palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon?

2. Tehdaanko tyota intohimosta tyota kohtaan vai rahan takia?

Tutkimus on rajattu koskemaan myynnin ja luovan alan ammattilaisia. Vaikka ka-
sittelemme tutkimuksessa suurimmaksi osaksi niita aineellisen palkitsemisen
muotoja, jotka motivoivat tekijoita, emme sulje pois muita seikkoja, jotka vaikut-

tavat motivaation my0os aineettomassa palkitsemisessa.

1.3 Taustatietoa kohderyhmasta ja tutkimuksesta

Tutkimus on poikkitieteellinen, koska se kasittelee eroavaisuuksia kahden eri
alan valilla. Lehtisen (2014) nakemyksen mukaan poikkitieteellinen tutkimus pyr-
kii integroimaan eri tieteenalat yhteensopivaksi kokonaisuudeksi. Aikaisempaa
mukaillen myos taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mika motivoi myy-
jia ja luovan alan tekijoita. Tiedonkeruu suoritettiin maarallisella ja laadullisella
tutkimuksella. Ensimmainen vaihe toteutettiin kyselytutkimuksena, mika piti sisal-
laan 22 kysymysta liittyen palkitsemiseen ja motivaatioon. Vastauksia saimme
yhteensa 72 vastaajalta, joista 33 tyoskentelee luovalla alalla ja 39 myyntialalla.
Vastaukset on keratty vuoden 2023 huhtikuun ja syyskuun aikana. Kyselytutki-
muksen perusteella saimme arvokasta maarallista tietoa luovan ja myyntialan
motivaatiotekijoista seka odotuksista koskien palkitsemista. Alla oleva kuvio 1
esittaa kyselyyn vastanneiden ikgjakauman seka kummalla alalla he tyoskente-
levat. Kyselytutkimukseen vastanneista yli puolet on 30—45-vuotiaita naisia.



Kyselyyn osallistuneiden ikdjakauma

o
70% 64 %
60%
50%

40%

30%
19%

20% 16%
10% .
10% 6% 6% I 8% 19 6% 6%
4 3%
0% 0% . 0% 0% 0% 0%
0% . |
1829 v miehid 18-29 v naisia 30-45 v miehid 30-45 v naisia 46-59vmiehid 46-59v naisia 60+ miehid 60+naisia N/A

m Myyntiala Luova-ala

KUVIO 1. Kyselyyn osallistuneiden ikajakauma.

Maarallisen tutkimuksen lisaksi halusimme selvittaa tarkemmin, mika aloilla mo-
tivoi, jonka vuoksi haastattelimme kuutta alalla toimivaa henkiloa. Haastattele-
mamme henkilot ovat tutkimuksessa nimetty alojen mukaan jokainen omalla nu-
merollaan. Luovan alan haastateltavat: muusikko (luova 1), yrittdjana toimiva toi-
mittaja/tuottaja (luova 2) seka freelancer media-alan yrityksissa (luova 3.). Myyn-
nin haastateltavat: kiinteistonvalittaja (myyja 1), aluemyyntipaallikké tietoliikenne-
palveluissa (myyja 2) ja avainasiakkuuspaallikkd kansainvalisessa yrityksessa

(myyja 3).

Lisaksi haastattelimme kahta johtoasemassa toimivaa henkil6a (luovan esihen-
kild) ja (myynnin esihenkild), jotta saisimme johdon nakdkulman tydén motivointiin
ja palkitsemiseen. Haastattelimme myds palkitsemisjarjestelma ja bonusohjelma
Valuedin perustaja Raila Lassilaa asiantuntijan roolissa. Lassilalla on 15-vuoden
tyokokemus mainosalan yrityksista, minka jalkeen han kehitti palkitsemisjarjes-
telman. Hanella on kokemusta niin myynnin ettd luovan alan toista seka vahva
henkilostohallinnon osaaminen, mita tarvitaan, jotta voi ymmartaa syvallisesti
motivoinnin ja palkitsemisen merkityksen. Kaikki haastattelut toteutettiin etana
Microsoft Teams viestinta- ja yhteistyoalustalla marraskuun 2023 aikana. Tutki-
muksessa on myos nostettu esille kyselytutkimukseen osallistuneiden mielipiteita
ja mitd ammattikuntaa he edustavat, esimerkiksi (ohjaaja). Olemme kayttaneet
tydssamme paljon lahteita kuten Helsingin Sanomat, Kauppalehti, Mandatum ja
Varma. Kaytimme Kkyseisia lahteitd sen vuoksi, etta niiden tarjoamat uutiset ja
artikkelit ovat tuoreita ja niissa kasiteltiin laajasti erilaisia mielipiteita tai tilastoja,
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joita tydbmme kaipasi. Lisaksi henkilot, jotka esimerkiksi artikkeleissa, uutisissa tai
podcasteissa esiintyivat, ovat alansa huippuja ja taman vuoksi luotettavia tiedon-

lahteita.

1.4 Keskeiset kasitteet

Palkitseminen

Kokonaisuus, joka muodostuu niin aineellisista kuin aineettomista elementeista.
Se kattaa rahalliset korvaukset ja etuisuudet seka tunnustuksen, arvostuksen ja
mahdollisuudet kehittyd. Se on kaikkea sita, mita tyontekija saa vastineeksi tyo-
panoksestaan. Perinteisesti palkitsemisen tavoitteena on houkutella yritykseen
sopivaa henkilostod, saada pysymaan heidat yrityksessa seka motivoimaan hy-
viin tyosuorituksiin. Palkitsemisen tarkoituksena on valittaa yrityksen keskeisia
tavoitteita ja arvoja - ei siis ihme, etta sita pidetaan tehokkaimpana tyokaluna.
(Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2005, 13-23.)

Aineellinen ja aineeton palkitseminen

Viitala (2015, 144) nakee, etta aineelliseen palkitsemisen keinot ovat taloudelli-
sia, joihin menee organisaatiolta rahaa. Sistonen (2008, 177) luettelee aineellisen
palkitsemisen esimerkeiksi rahapalkan, erilaiset rahalliset kannustimet, palkkiot,

luontoisedut ja muut henkilostoedut.

Hakonen ym. (2005, 308) maarittelevat aineettoman palkkion joksikin, mika ei ole
rahaa, tavaraa tai muodosta saajalleen rahanarvoista etua, esimerkiksi mahdol-
lisuus vaikuttaa. Sistosen (2008, 177) mielesta aineettomassa palkitsemisessa
tyon merkitys on mielekkaassa ja haastavassa sisallossa, kehittymismahdolli-
suuksissa ja positiivisessa palautteessa. Naiden liséksi han pitaa tarkeana jous-
tavaa tyoOntekoa, tyOsuhteen pysyvyytta, hyvaa tydymparistda ja ilmapiiria seka

ajan tasalla olevia tyovalineita.
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2 MYYNNIN JA LUOVAN ALAN ERITYISPIIRTEITA

Myynti ja luova ala kasitteina voidaan ymmartaa monella eri tapaa, minka vuoksi
koemme tarkeaksi selittaa, mista oikein on kyse. Monella meistd on myynnista
turhan negatiivinen kuva. Myyja saatetaan ymmartaa ammattina, joka kielloista
huolimatta soittelee ja yrittaa kaupata turhakkeita. Toiselle myyja puolestaan tar-
koittaa asiantuntijaa, joka auttaa asiakasta oikeiden valintojen teossa.

Luova ala puolestaan on suuri kirjo ammatteja, joita yhdistdd nimensa mukaisesti
luovuus toteuttaa jotakin. Alalle ominaispiirteista on vaikea maarittely luovien alo-
jen valilla, silla muutos ja kehitys alojen sisalla on nopeaa (Ahlavuo, Hyyppa, Kur-
kela & Talvela 2020, 27). Mydskaan luovuutta ei ole helppo maaritella eika sille
ole yleista selitystd. Koskennurmi-Sivonen ja Seitamaa-Hakkarainen (n.d.) néke-
vat luovuuden kasitteena, josta puhutaan paljon, mutta on tutkittu vahan. “Késit-
teend luovuus on edelleenkin hdméré ja moniselitteinen”, he kirjoittavat. Albert
Einstein sen sijaan on sanonut, etta “luovuus on kykyé ndhdé sama mitd muutkin
nékevét, mutta ajatella jotakin, mitd muut eivét ajattele.” (Saarinen, S 2023). Sa-
moin kuin itse luovuus, myos luova ala on kirjo erilaisia ammatteja esittavasta

taiteesta graafiseen suunnitteluun ja peliteollisuuteen.

2.1 Myynti

McDonnell & McNiff (2014, 19—20) kuvailevat myyntid seuraavasti: myynti on
vuorovaikutusta myyjan ja ostajan valilla, minka tarkoituksena on ohjata ostaja
tekemaan ostopaatds. Tassa tyossa kasitellaan B2B-myyntia, jossa ostaja seka
myyja ovat yrityksia seka B2C-myyntia, jossa yritys myy palveluitaan kuluttajalle.
Tervon (2023) mukaan B2B-myynti tarkoittaa yritysten valistd yhteisty6ta. Han
korostaa, etta yritysmyynnin erityispiirteitda ovat monimutkaisemmat tuotteet ja
palvelut ja niiden myyntiprosessi on pidempi verrattuna kuluttajamyyntiin. B2B-
kaupankaynnissa paatoksentekoon tyypillisesti osallistuu useampi henkilo ja nii-
den kauppasummat ovat korkeampia kuin B2C-myynnissa.

B2B-myynti voi muistuttaa palapelin tekemista: ensin taytyy rakentaa yhteistyo

palasina kuntoon, jotta paastaan lopputulokseen. Myyntiorganisaation on ensin
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perehdyttava ja selvitettava asiakasyrityksen tarpeet, jotta voidaan laatia tarjous
tuotteista ja palveluista mahdollisimman hyvin. Tarjouksen tekemisen jalkeen tar-
jous taytyy kayda yhdessa asiakkaan kanssa lapi, ja mahdollisesti yksittaista pa-
lapelin palaa pitaa viela liikuttaa. Lopuksi yritysten valille luodaan sopimussuhde,
mika toimii viimeisena palasena yhteistyon alkamiselle. Luonnollisesti kaikki kes-
kustelut eivat paady sopimussuhteeseen ja neuvottelut voivat paattya, koska yh-
teistyolle ei nahda mahdollisuutta. Koska kaikki neuvottelut eivat paady yhteis-
tyohon ja kaupantekoon, on myyntiorganisaation hyva tietaa, kuinka moni neu-
vottelu paattyy onnistumiseen tai epaonnistumiseen. Myynnin tuloksia voidaan
seurata konversioprosentilla, mita myynnin puolella kutsutaan hit rateksi. Konver-
sioprosentti kertoo siita, kuinka monta prosenttia tehdyista tarjouksista voitetaan.
Jos myyja on tehnyt kvartaalin aikana 100 tarjousta ja niista kolme on saavuttanut
sopimussuhteen, on myyjan konversioprosentti kvartaalissa ollut kolme prosent-
tia. Konversioprosentin lisdksi myynnissa tarkastellaan lisaksi seuraavia asiak-
kuuden mittareita: hankintakulu, elinkaariarvo ja kokonaistuotto (Myynnin mittarit
— 4 KPI-mittaria, jotka olisi syyta tietda, 2023). Mittaustavat ja tulokset voivat vaih-
della tydnantajan tuotteiden mukaan, mika luo yritykselle myynnin mallin. Seu-

raavassa kappaleessa kaydaan tarkemmin lavitse erilaisia myynnin malleja.

B2B-myyntia tekevat monialaiset yritykset erilaisilla tuotevalikoimalla ja kaupalli-
silla tavoitteilla. Sistonen (2017) on jakanut myynnin neljaan erilaiseen viiteke-
hykseen: transaktio, ratkaisu, konsultoiva ja partnership (taulukko 1). Seuraa-

vaksi avaamme, mita edella mainituilla myyntimalleilla tarkoitetaan.

TAULUKKO 1. Millainen palkkausmalli on kannustavin ja toimivin myynti-
alalla? (Sistonen, 2017).

Myyntimalli Tarkempi kuvaus
Transak- e Yksinkertaiset tuotteet ja palvelut
tiomyynti e Lyhyt myyntisykli

» Hinta ohjaa vahvasti ostopaatosta
o Esimerkiksi puhelimet ja liittymat
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Ratkaisu- o Monimutkaisemmat tuotteet ja palvelut
myynti o Enemman keskustelua asiakkaan kanssa
» Myyja tarvitsee mahdollisesti apua oman organisaation
muilta asiantuntijoilta
o Esimerkiksi erilaiset remonttimyynnit

Konsultoiva e Asiakkaan konsultointia siitd, mita asiakkaan pitaisi
myynti hankkia, jotta he paasevat haluamaansa lopputulok-
seen

o Ratkaisut ovat monesti ainutlaatuisia ja niiden luomi-
nen voi vaatia uudenlaisia tuotteita myyntiorganisaati-
olta

o Konsultoivassa myynnissa myyntiajat ovat pitempia
kuin ratkaisumyynnissa

Partnership- o Partnership-myynnissa yhdistyy kahden yrityksen yh-
myynti teisty0, mika tuottaa ostajalle halutun ratkaisun
o Myynti malleista kaikista monimutkaisin ja hitain
o Esimerkiksi yritys ei lahde myymaan markkinoille omaa
tuotettaan vaan antaa sen kumppaneiden myytavaksi

Vaikka B2B- ja B2C-myynnissa on paljon yhtenaisyyksia, on myyntityossa toi-
saalta myOs eroavaisuuksia. Erot voisi tiivistaa sanomalla, ettd B2C-myynnissa
ominaista on se, etta siina myyntia tehdaan nopeammin ja pienemmilla summilla,
kun taas B2B-myyntisykli on hitaampi, mutta yritysten valiset ostot ovat suurem-

mat.

2.2 Luova ala

Luova ala kattaa monipuolisen joukon aloja. Yleensa puhuessamme luovista
aloista, tarkoitetaan niilla taide- ja kulttuurialoja. Luovien alojen listalle on nostettu
myOs animaatiotuotanto, elokuva- ja tv-tuotanto, kasityd, mainonta- ja markki-
nointiviestinta, muotoilupalvelut, musiikki ja ohjelmapalvelut seka peliala, sirkus
ja teatteri. (Ahlavuo ym. 2020, 11.) My@s liikunta- ja elamyspalvelut, taidegalleriat
ja taide- ja antiikkikauppa lasketaan luoviksi aloiksi, mutta rajaamme ne tyos-
samme pois. House of Laplandin (n.d.) mukaan luoville osaajille tunnusomaista

on kollektiivinen, usein aloja yhdistava ja verkostomainen toiminta.
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Ahlavuon ym. (2020, 13) mukaan digitaalisen tietotekniikan yleistyminen arkiela-
man toiminnoissa on ollut merkittava tekija luovan talouden kehityksessa. Alan
erityispiirteend nahdaan se, etta usein asiat mitka ovat helposti ja laajasti jaetta-
vissa suurelle yleisolle, menestyy hyvin ja tunnetaan viihteena. Uniikki, laajalle
levinnyt sisaltd puolestaan muuttuu menestykseksi ja arvostetuksi korkeakulttuu-
riksi vuosikymmenien paasta. Ei myoskaan ole ennennakematonta, etta taitelija

ansaitsee paremmin kuoltuaan kuin elaissaan.

Toimialana luova ala on kasvava. Tilastokeskuksen tietojen mukaan kulttuu-
rialalla tyoskenteli vuonna 2021 yhteensa 128 000 luovan alan tekijaa, mika tar-
koittaa sita, ettd yli kolme prosenttia maamme tyOpaikoista on kyseisella toi-
mialalla. Tutkiessamme luovien alojen taloudellista vaikutusta Suomen brutto-
kansantuotteeseen, voimme todeta, etta kyse ei ole pienesta alasta. Aineettoman
lisdarvon lisaksi luovat alat tuottivat ennen koronapandemiaa yhteensa 3,3 pro-
senttia Suomen bruttokansantuotteesta. Verratessa alaa perinteisesti pidettyihin
suuriin toimialoihin kuten paperiteollisuuteen (1,4 %) tai elintarviketeollisuuteen
(1,3 %), voimme huomata, etta luova ala on suurempi kuin paperi- ja elintarvike-
teollisuus yhteensa. Luovien alojen toimialan kokonaispalkkasumma on 4,4-5,1
miljardia euroa vuosittain, tuottaen 2,6—3,3 miljardin euron edesta verotuloja.
(Kaira 2023.) Luovat ry:n puheenjohtaja Laura Kuulasmaan haluaa muistuttaa,
ettd “Luovat alat pitda tunnistaa todellisena teollisuuden alana, liiketoimintana,
Jota ei voi ndhdé puuhasteluna tai harrastetoimintana.” Kuulasmaa myds koros-
taa, etta kasvavasta tv-alasta on tullut merkittava elinkeino seka vientituote maa-

ilmalle. (Kangasniemi 2023.)
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3 MYYNNIN JA LUOVAN ALAN MOTIVOINTI

Seuraavaksi kasittelemme myynnin ja luovan alan motivaatiota. Ensiksi tarkaste-
lemme itsemaaraamisteoriaa seka tutustumme niin sisaisiin etta ulkoisiin moti-
vaatiotekijoihin. Taman jalkeen perehdymme tarkemmin siihen, mita tydomotivaa-
tio pitaa sisallaan ja kuinka myynnin ja luovan alan tekijoita motivoidaan tyossa.
Lopuksi kdymme viela tarkemmin lapi niita tekijoita, jotka vaikuttavat motivaa-

tiotekijoihin molemmilla aloilla.

Seppasen mukaan (2018, 156—157) motivaatiotamme lisda, kun tunnistamme
motiivimme ja tieddmme, etta se, mita teemme liittyy itsellemme merkityksellisiin
asioihin. Motivaation ongelmana on kuitenkin se, etta sita ei voi automaattisesti
ottaa kayttoon, eikd se mydskaan saavu paikalle tilauksesta, minka vuoksi kai-
kilta ei voi odottaa samankaltaista motivoitumista (Mustonen, Seppanen & Tor-
malehto 2021, 91). Talld Mustonen ym. tarkoittavat sitd, ettéd ihmiset eivat moti-
voidu samanlaisista asioista. Esimerkiksi tyoelamassa ei voi odottaa, etta kaikki
henkilot ryhman sisalla ryhtyisivat projektiin yhta innokkaasti. Myos Luukkala
(2022, 20) muistuttaa, etta tilanteiden eteneminen on yksilon omasta paatoksesta
riippuvaista. Jos yksild pystyy ennakoimaan tilanteen, se voi vaikuttaa myontei-
sesti lopputulokseen, koska han on valmistautunut. Sen sijaan yllattavan tilan-
teen sattuessa henkild voi hammentya ja tuntea itsensa epavarmaksi, mika mah-

dollisesti rajoittaa toimintavaihtoehtoja.

3.1 Itsemaaraamisteoria

Mista sisainen motivaatio kumpuaa? Tarkastellessamme omaa sisaista motivaa-
tiota tyossa viihtymisen osalta, iimenee motivaatio siina, etta tyd on mielekasta
seka merkityksellista. Tulkintamme mukaan motivaation rakentamista ei tulisi pe-
rustaa epamaaraiseen arvioon tai passiivisiin havaintoihin, vaan menetelmiin,
jotka perustuvat tutkittuun tietoon ja nayttoon. Taman vuoksi motivoitumista se-
littavia teorioita on olemassa useita. Monelle motivaatiota selittavista teorioista
tulee ensimmaiseksi mieleen Maslow’n yli 70 vuotta sitten kehitetty tarvehierarkia
ja sita koskeva pyramidi, joka tayttyy alhaalta ylospain pyrkien tyydyttdamaan

alemman lokeron tarpeet (kuvio 2). Tarvehierarkian ongelma on kuitenkin se, etta
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se ei vastaa nykyajan ihmiskasitystd motivoitumisesta. Sisaista innostuneisuutta
ja eldaman merkitysta tutkivan Martelan (2015, 56—58) mielesta Maslow’n tarve-

hierarkia on “teoria, jonka jokainen tietéda, mutta jota kukaan ei kdyta’.

=
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e
e
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e

KUVIO 2. Maslow’n tarvehierarkia (Lehto, 2020).

Opinnaytetydssa tutkimme motivaatiota Decin ja Ryanin (2017) itsemaaraamis-
teorian avulla, jota pidetdan yhtena tunnetuimpana motivaatiota selittavana teo-
riana. Sen keskeinen ajatus on, ettd ihminen on aktiivinen toimija, jonka perus-
tarpeet tayttyvat toiminnan kautta, silla ihminen synnynnaisesti yrittaa toteuttaa
itseaan ja henkilokohtaisia tavoitteitaan. Ryan ja Deci kokevat, etta sosiaalisella
ymparistolla on merkitysta siihen, mista inminen motivoituu. ltsemaaraamisteoria
keskittyy vahvasti sosiaalisiin tilanteisiin, jotka voivat joko edistaa tai estaa yksi-
I6n menestymista elamassaan. Se pyrkii selvittdmaan, miten biologiset, sosiaali-
set ja kulttuuriset tekijat vaikuttavat ihmisten kykyyn saavuttaa luontaista psyko-
logista kasvua, sitoutumista ja yleistd hyvinvointia tietyilld elamanalueilla. Sa-
malla teoria tarkastelee kriittisesti seka yksilollisia etta yhteisollisia tekijoita, jotka
voivat edistaa elinvoimaa, motivaatiota, sosiaalista integraatiota ja hyvinvointia.
(Ryan & Deci 2017, 3.)

Itsemaaraamisteorian mukaan sisainen motivaatio muodostuu ja pysyy vahvana,

kun otetaan huomioon kolme perustarvetta ja niiden edellytykset:
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1.) Autonomia liitetdan tuntemukseen siita, etta yksild voi toimia omasta tahdos-
taan ja yhteensovittaa toimintansa omien mielenkiintojensa ja arvojensa mukaan
ilman ulkoista ohjausta. Kun toiminta on autonomista, se on itsenaista ja innos-
tunutta. (Ryan & Deci 2017, 10—11.) Tutkimuksemme perusteella etenkin kult-
tuurialalla, jossa Tilastokeskuksen (2022) tietojen mukaan yli neljasosa paatoimi-
sista tyontekijoista toimii yrittajina, autonomia nayttaytyy vahvana.

2.) Kyvykkyys on tunne, jossa ihminen kokee olevansa pateva ja pystyy toimi-
maan tehokkaasti. Sen koetaan antavan energiaa monenlaisiin toimintoihin. Pa-
tevyyden tunne voi hyvin myos horjua - se voi huonontua tilanteessa, joissa haas-
teet ovat liilan suuria tai henkild saa negatiivista palautetta, jolloin oman osaami-
sen kokemus heikentyy. (Ryan & Deci 2017, 11.) Tutkimuksemme osoittaa, etta
silloin, kun ihminen tuntee olevansa ammattilainen omalla alallaan, han voi kokea

maksimaalisen kyvykkyyden tunteen.

3.) Yhteenkuuluvuuden kasitteessa ihminen kokee halua ja tarvetta olla osa jotain
sosiaalista yhteis6a. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun yksil6 tuntee, etta ha-
nen olemassaoloaan arvostetaan ja etta hanelld on aktiivinen rooli sosiaalisessa
ryhmassa tai toiminnassa, esimerkiksi rynmaan osallistumisen tai hyvantahtoi-
suuden osoittamisen kautta. (emt. 11.) Haastattelujen perusteella etenkin yrityk-
sissa, joissa tyOntekijat ovat osakkaina, tuntevat he yhteenkuuluvuuden tunnetta

vahvemmin.

Kyselytutkimuksessa kysyimme, mika luovan ja myynnin alan tekijoita motivoi
tydssaan kaikista eniten. Tulokset osoittavat, etta yhteenkuuluvuuden tunne koe-
taan alojen valilla suhteellisen tasaisesti, mutta kyvykkyys ja autonomia puoles-
taan jakavat vastauksia alakohtaisesti enemman. Analysoidessamme myynnin
tuloksia, voimme todeta, etta kyvykkyyden tunne on selvasti tarkeampi kuin yh-

teenkuuuluvuus tai autonomia (kuvio 3).
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Mika motivoi sinua ty6ssasi talla hetkella eniten?
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KUVIO 3. Mikad motivoi sinua tyossasi talla hetkella eniten?

Kyvykkyys siis mielletddn vahvasti osaksi ammattiosaamista. Kyvykkyys on
tunne siita, ettd henkild tuntee itsensa patevaksi ja osaa vieda myyntia oikeaan
suuntaan. Sen nahdaan olevan sidoksissa seka itsetuntoon etta rahalliseen kor-

vaukseen.

“Térkein on kyvykkyyden tunne, miké vaikuttaa myés ansioihin. Jos et onnistu
tienaat nolla ja olet nolla. Jos onnistunut, olet hyva ja tienaat paljon. Se tuo my6s
mielihyvaa péivittéin eniten ja sitd haetaan eniten. Myyntialalla pitd& olla edelly-
tyksend menestyaé tydssé.” (Myyja 1)

“Kyvykkyytta lisda, kun tuntee ja tietdd oman tyén. Se on isona osana myynnin
tekemista. Monesti tarkoituksena on vakuuttaa vastapuoli, miké ei onnistu ilman,
etta 1. tietdd mista puhuu 2. osaa esittéda asian vakuuttavasti.” (Myyja 3)

Vaikka autonomian tunnetta arvostetaan myyntialalla edella mainituista perustar-
peista kaikista vahiten, koetaan sen olevan siita huolimatta erittain tarkea osa
myyntityota. Myynnin esihenkilona tyoskenteleva olisi odottanut, etta autonomian
tunteen merkitys olisi suurempi, kun arvioitiin perustarpeiden tarkeysjarjestysta
myyntityossa. Pohdittuaan tuloksia hieman lisaa, myynnin esihenkild ymmarsi

lopputuloksen.

“Myyjét ovat yksinéisié sotureita, varsinkin, jos olet proviisiopalkalla niin ohjaudut
tekeméén itsenéisesti tyété vieldkin enemmaén. Olisin odottanut, ettéd autonomian
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tunne olisi korkeampi. Omasta mielesténi tdrkeysjérjestys on seuraava: kyvyk-
kyys, autonomia ja yhteenkuuluvuus”. (Myynnin esihenkil®)

Puolestaan luovalla alalla autonomia tunnetaan kaikista vahvimpana tunteena,
ajatellen tydnkuvaa ja motivoitumista. Myos kyvykkyyden tunne sai vahvan kan-
natuksen luovien henkildiden keskuudessa, silla ainoastaan kuusi prosenttia vas-
taajista koki, etta kyvykkyys motivoi vahemman kuin autonomia. Autonomian tar-
keytta perusteltiin seuraavasti:

“En voisi kuvitellakkaan, etté joku kertoisi minulle kaiken aikaa mitéa tehd&. Koen,
etté paras lopputulos asiakkaan kanssa toimiessa saadaan, kun tunnen heidén
tarpeet ja voin itse ehdottaa ndkemyksiéni lopputulokselle”. (Kuvataiteilija)

“Saadessani vapaat kddet, koen, ettd minun on mahdollista toteuttaa mité erilai-
simpia ideoita. Puolestaan, jos joku on koko ajan kertomassa mité pitaisi tehda,

i gy

ajattelen, ettd héan ei luota minuun tai pitdd muuten vain kehnona tybntekijgné
(Luova 3)

Kuten edella kavi ilmi, jos tyota ohjataan liikaa tai maaraillaan tiettyyn suuntaan,
tulee luovan alan ihmisella helposti olo, ettd hanen nakemykseensa ei luoteta.
Kun tyontekijalle antaa vapaat kadet, lisda se seka motivaatiota etta tyohon si-
toutumista. My0Os johtamiseen erikoistunut tyoyhteisdvalmentaja Haavisto vah-
vistaa vaitteen: “Autonomian ja siten vastuunantamisen kautta voi syntyé inno-

vaatioita, joilla noustaan vedenpinnan ylapuolelle.” (Raty 2017).

Samaten Aijala (2020) on yhta mielta siita, etta ylhaalta pain maaritelty toiminnan
saneleminen ei ole tuloksen kannalta yhta toimivaa kuin se, etta pyytaa tyonteki-
joita mukaan ratkaisemaan ongelmaa, jolloin he samalla sitoutuvat siihen parem-
min. Keskeisempaa on asettaa selkea visio, suunta ja tavoitteet, jattden toteutus
asiantuntijoiden vastuulle. My6s luovan esihenkilo on vakuuttunut siita, etta osal-
listamalla tyontekijat ongelmanratkaisuprosessiin voidaan heidat sitouttaa tehok-

kaammin organisaation tavoitteisiin.

Niin ikdan yhteenkuuluvuuden tunne koetaan vahvaksi molemmilla aloilla, vaikka
ainoastaan noin joka seitsemas kokee sen kaikista tarkeimmaksi. Tulos ham-
mensi luovan alan esihenkil6a, joka itse korostaisi timien merkitysta. Hanen na-

kemyksensa mukaan, kun roolit ovat selkeat ja kaikki saavat tehda tyota omilla
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vahvuuksillaan, myos tiimit toimivat hyvin. Etenkin startup-yrityksissa seka pie-

nissa organisaatioissa yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu.

“Minulla on sellainen olo, ettéd ndmé eivét olisi minun tybkavereita vaan olemme
lahempéné perhettd. Kuliemme toistemme rinnalla haluten kehittaa toisiamme.
Kun toinen kehittyy, on se myés tiimin etu”. (Luova 2)

“Yhteenkuuluvuuden tunne on toiseksi térkein. Ihmiset ympérilla tekee sen. Brén-
diin, firmaan ja tuotteeseen uskominen on todella tarkeaa.” (Myyja 1)

Ylla olevat tulokset ovat vain suuntaa antava kehys siita, mista alalla motivoidu-
taan. Haluamme painottaa, etta tilanne voi yllattaen muuttua tyosuhteen aikana
edelld mainitun kolmen perustarpeen sisalla. Nain kavi monelle vuonna 2020,
kun koronapandemia iski ja yhteenkuuluvuuden tunne sai uuden merkityksen tyo-
tehtavien siirtyessa verkkoon. Talldin autonomian tunne kasvoi, kun tdita tehtiin

paasaantdisesti kotoa kasin. (Airila 2022.)

Ryan & Decin itsemaaraamisteorian perustarpeiden lisaksi sisaltéa tydhon tuo
hyvantekeminen. Martela (2015, 68) on pitkdan tutkinut hyvantekemistad osana
ihmisen perustarpeita. Han haluaa haastaa olettamusta siita, etta inmisella olisi
ainoastaan kolme perustarvetta, silla hanen mielesta niita on nelja, hyvantekemi-
nen mukaan lukien. Martela on yhdessa Ryanin kanssa tutkinut aihetta ja tutki-
mukset ovat osoittaneet, etta hyvantekemisella on itsenainen vaikutus ihmisen
psykologiseen hyvinvointiin ja tunteeseen siita, ettd elamalla on merkitysta (Mar-
tela & Ryan, 2016). Myds tekemissamme haastatteluissa hyvantekeminen on
nostettu tarkeaksi taidoksi. Haastateltavat kokevat, etta ei ole olemassa ainoas-
taan yhta hyvan tekemisen muotoa, vaan teot vaihtelevat arkisista teoista tyoela-

man pieniin ja isoihin tekoihin.

“Parasta luottamussuhteen rakentamista on tehd& jotain asiakkaan hyvéaksi.
Koen, etté jos on valmis tekemd&én ratkaisun, joka on enemmén asiakkaan kuin
yrityksen edun mukaista, on se paras luottamussuhteen rakentaja’. (Myyja 2)

“Hyvéntekemisessé tuntuu, etté fiilis kestaa pidempdaén, kun saat jotain autettua.
Ristiriitaista tosin on, etté siiné tulee hyva fiilis itsestééan, etta olempa hyva tyyppi,
miké& puolestaan on itsekeskeistd eiké téaten ainoastaan toisen auttamisen takia
syntyvé olo”. (Luova 1)

“Pro bono toisté tulee jollain tavalla hyva mieli. L&ht6kohtaisesti niihin suhtautuu
eri tavalla ja miettii merkitystd enemmdén kuin esimerkiksi perus mainoskampan-
jaa.” (Luova 3)
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Martelan mukaan vahva hyvantekemisen tunne kertoo siita, etta haluamme tehda
toisilemme hyvaa sen sijaan, etta tekisimme pahaa (2014). Vaikka hyvantekemi-
nen koetaan suurimmaksi osaksi positiiviseksi asiaksi, voi se herattaa tekijassa
my0s ristiriitaisia tunteita sen suhteen, mista hyva mieli tekemisen jalkeen on pe-
raisin. Sen sijaan, etta tallaisissa tilanteissa tuntisimme syyllisyytta, on meidan
hyva kokea nautintoa siita, ettd pystymme auttamaan toista ihmista. (Emt.) Hy-
vantekevaisyyden virallinen julkistaminen neljantena psykologisena perustar-
peena edellyttaa viela lisaa kattavaa empiirista tutkimusta. Martelan ja Ryanin
(2016) tutkimuksen kiistaton tulos kuitenkin on, ettd usein paras keino lisatd omaa

onnellisuutta on tehda joku toinen vield onnellisemmaksi kuin itse olet.

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Luukkala (2022, 40) maarittelee motivoituneen ihmisen sitoutuneeksi, luovaksi ja
paattavaiseksi. Han korostaa, etta motivoituneella henkildlla uuden oivaltaminen
seka erilaiset innovatiiviset ideat lisaavat innostusta saada tavoitteet valmiiksi,
toisin kuin ulkoisessa motivoitumisessa, jossa tavoitteista luovutaan helpommin
vastoinkdaymisten edessa. Lisaksi han kokee, etta motivoinut jatkaa ponnistelu-
jaan vaikeuksista huolimatta eika luovuta helposti. Seppanen (2018, 93) puoles-
taan ajattelee, ettd motivaatio koostuu yksilon sisaisista toiveista ja tavoitteista
seka mielenkiinnon kohteista. Kun henkild on sisaisesti motivoitunut, han kokee
toiminnan niin miellyttavaksi ja palkitsevaksi jo itsessaan, ettei han tarvitse ulkoi-

sia kannustimia, kuten rahaa tai valtaa toiminnan motivoimiseksi.

Martela ja Jarenko (2015, 32) korostavat, etta sisdinen motivaatio on proaktiivista
ja lahtdisin omista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. He haluavat kuitenkin
muistuttaa, ettd motivaatiota on olemassa kahdenlaista: sisasyntyista ja sisais-
tettya. Sisasyntyisella tarkoitetaan itsestdan innostavaa ja nautinnollista teke-
mista, jolloin ihminen motivoituu kokemastaan riemusta. Omalla kohdallani
(Anette) tdma on ehdottomasti harrastukset; rakastan lumilautailua ja voisin viet-
taa harrastuksen parissa kaiken vapaa-aikani. Sisaistetyssa motivaatiossa puo-
lestaan tekeminen tuntuu arvokkaalta ja se on merkityksellista seka tavoitteellista
(emt. 32), mita edelld mainittu harrastukseni ei niinkdan ole. Puolestaan sisaiste-
tyn motivaation tulokseksi voin verrata taman opinnaytetyon kirjoittamista. Eten-

kin alussa tuntui, etta teen tata sen vuoksi, ettd valmistun koulusta ja saavutan
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koulun suhteen paamaarani ja minulle tarkean tavoitteen. Opinnaytetyon Kkirjoit-
taminen on siis sisdisen motivaation tulos, joka samalla sivistdd minua ja omak-
sutun paamaaran johdosta on alkanut tuntua sivu sivulta enemman mielenkiin-
toiselta. Siispa olen osaltani innoissani tasta, vaikka en varsinaisesti iloitse mat-

kasta, ennen kuin ty0 on valmis.

Luukkalan (2022, 40) mukaan sisdinen motivaatio voi muodostua myods ulkoa-
pain. lhmisella on elamassaan lukuisia yhteiskunnallisia tavoitteita, kuten opinto-
jen suorittaminen, ammatinvalinta tai tyossakaynti. Alun perin nama asiat eivat
valttamatta ole yksilon sisaisesti motivoivia elamanalueita, mutta ajan myo6ta ne
ovat tulleet osaksi yksilon identiteettia eri vaiheiden kautta. Tata ilmiota kutsu-
taan tavallisesti sosiaalistumiseksi yhteiskuntaan ja se kannustaa ihmisia toimi-
maan yhteiskunnan normien mukaisesti vapaaehtoisesti. Esimerkkina tasta ovat
organisaatiot. On tutkittu, ettd organisaatiot, jotka edistavat sisaisia arvoja ja tar-
koituksen tunnetta ulkoisten sijaan, edistavat tyontekijoiden tarpeiden tyydytta-
mista ja siten sitoutumista ja osallistumista (Ryan & Deci 2017, 532). Tallaista
prosessia, jossa yksilo pyrkii luontaisesti integroitumaan ymparistonsa sosiaali-
sesti hyvaksyttyihin arvoihin ja saantdihin muokkaamalla omaa arvomaailmaa ja
minakuvaansa, Deci ja Ryan kuvaavat ulkoisten motiivien vaiheittain tapahtu-

vaksi sisaistymiseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 56.)

Esittelemme alla olevassa kuvassa Decin ja Ryanin motiivit janana, johon kuuluu
ulkoinen ja sisainen motivaatio. Janan toisessa paassa ovat ne motiivit, jotka tu-
levat ulkoapain ja toisessa paassa taysin sisaiset motiivit. Janaan kuuluu eri as-
teisia sisaistyneita motiiveja, joita ohjataan joko ulkoisesti tai sisaisesti. Janan
vasemmalla puolella on nelja saatelyn muotoa: taysin ulkoinen saately, sisaan-
kaantynyt ulkoinen saately, kiinnittynyt saately ja integroitunut saately. Sisaisen
motivaation kuuluu ainoastaan taysin ulkoistettu saately. (emt. 57.)
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KUVIO 4. Ulkoisen motivaation sisdistyminen (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
57).

Téassa eriteltyna ulkoisen motivaation muodot (kuvio 4):

1. Taysin ulkoinen saately, jolloin henkild motivoituu asiasta toisten henki-
IGiden tai tilanteen seurauksena. Ulkoisen saatelyn uskotaan heikentavan
sisaista motivaatiota.

2. Sisaankaantynyt ulkoinen saately tarkoittaa henkilon kohdalla sita, etta
han tekee asioita valttadkseen negatiivisten sisaisten tunteiden kokemista
kuten pelon tai vihan.

3. Kiinnittynyt saately on sisaisesti merkityksellisempaa kuin sisaankaan-
tynyt ulkoinen saately. Talloin koemme, etta ulkoapain tulleet tavoitteet
houkuttelevat meita puoleensa, vaikka ne eivat ole meidan itse maaraa-
mia.

4. Integroitu saately muistuttaa eniten sisaista saatelya, jolloin henkild su-
lauttaa toimintaa tai tavoitteita omiin tavoitteisiin. Se on tuttua joukkueissa
ja yhteisoissa, jolloin yhteisesta tavoitteesta tulee myos henkilokohtaisesti
tarkea ja merkityksellinen. (Seppanen 2018, 94-95.)

Vaitamme, ettd vastaavasti taysin sisaisesti motivoitunut henkild voi muuttaa
suuntaa kohti ulkoista motivaatiota, mikali hanen sisainen motivaationsa kaantyy
laskuun syysta tai toisesta. Tama voi tapahtua esimerkiksi silloin, kun yrityksen
sisalla tulee muutoksia, joista tyontekija ei pida. Talldin sisdinen motivaatio voi
alkaa heikkenemaan ja motivaatiota pitavat enemman ylla ulkoinen saately kuten

aineellinen palkitseminen.
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3.2.1 Tyomotivaatio

Mina (Anette) olen kdynyt keskustelua ladketehtaalla olevan ystavani kanssa
siitd, miksi tydnteon pitaisi motivoida, eiko toissa vaan voisi olla ja motivoitua tyon
ulkopuolella itselle tarkeista asioista? Vaikka keskustelimme asiasta pitkaan,
emme loytaneet keskustelulle vastausta, joka olisi tyydyttanyt meitd molempia.
Periaatteessa ymmarran hanen kantansa: Hanen tyonsa on yksitoikkoista, mutta
vastuullista. Paivat toistavat itsedan, mutta han voi kuunnella samanaikaisesti
mielenkiintoisia aanikirjoja. Hanen tyonsa ei tarvitse luovaa ajattelua ja tyoasiat
harvemmin seuraavat kotiin asti. Mina olen puolestaan ystavani vastakohta. Tyo-
paivani kulkevat harvoin samalla kaavalla, jos edes samalla aikataululla. Fokus
on kaiken aikaa hetkessa tapahtuvissa asioissa, motivoidun ymparilla olevista
ihmisista seka pidan siita, ettd minulla on kaiken aikaa jokin pieni asia ratkotta-

vana.

Ihmisten elamassa on monia erilaisia jaksoja, mutta tydelamaa pidetaan yhtena
eniten aikaa vievista. Osalla tydelama vie enemman aikaa kuin esimerkiksi
perhe, vapaa-aika ja nukkuminen. Ihmiset myds nakevat tyon eri tavoin: Toiset
kokevat sen mielekkaaksi ja tyydyttavaksi, kun taas toiset nakevat ajanjaksona,
mika on kestettava. (Ryan & Deci 2017, 532.) Tama ei ole ihme, silla tydhon vai-
kuttavat useat eri tekijat. Sinokin (2016, 81) mukaan tydmotivaatiota saatelevat
ominaisuuksien ja tydympariston lisaksi henkilon persoonallisuus, elamankoke-
mukset ja elamantilanne. Lisaksi tyolta odotetaan muun muassa haasteellisuutta,

saavutettavissa olevia palkkioita seka tavoitteita, jotka kuulostavat mahdollisilta.

On yhteisesti tunnistettu, ettd organisaation menestys kytkeytyy vahvasti henki-
I0ston motivaatioon. Tyoelamassa se on merkittavassa roolissa niin tyontekijaa
kuin organisaatiota tarkastellessa. Pinder (2008, 11) maarittelee tydmotivaation
koostuvan vahvoista kannustimista, jotka juontavat juurensa niin yksilon sisai-
sista kuin ulkopuolisista tekijoista vaikuttaen sen luonteeseen, suuntaan, voimak-
kuuteen ja kestoon. Tutkimusten mukaan tyontekijat, jotka ovat motivoituneita si-
saisesti ovat taipuvaisempia olemaan tuotteliaampia ja luomaan laadukkaampia
ratkaisuja erilaisiin tarpeisiin (Salmela-Aro & Nurmi. 2017, 112). Tulevaisuuden
tydelama uudistuu ja tydelaman taitoja tulevat olemaan muun muassa sisainen

jatkuva oppiminen, sisainen motivaatio, yrittdjahenkinen oman uran suunnittelu
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seka itseohjautuvaisuus (emt. 100). ltseohjautuvaisuudella tarkoitetaan tyonteki-
jan kasitysta siita, kuinka paljon hanella on valtaa tehda paatdksia omasta tyon-
teostaan. (Hakanen, Hoang, Martela & Vuori 2021). Tarvitaan siis tydmotivaa-
tiota, joka ohjaa tyoskentelya kohti haluttua paamaaraa. Vaikka aineellista palkit-
semista ei pideta kovinkaan pitkakestoisena motivoijana, noin kaksi kolmasosaa
vastanneista kertoi aineellisen palkitsemisen lisaavan tydmotivaatiota enemman

kuin aineettoman (kuvio 5).

Aineellinen palkitseminen on tarkeampi kuin
aineeton

Luova-ala Myyntiala

H Mies M Nainen

KUVIO 5. Aineellinen palkitseminen on tarkeampi kuin aineeton.

Tekemamme kyselyn ja haastatteluiden perusteella aineellinen palkitseminen
nahdaan tarkeampana motivaatiotekijana kuin aineeton. Kyselytutkimuksessa
mielipiteet jakautuivat suhteellisen tasaisesti vastaajien kesken. Seka luovalla
ettd myynnin puolella miehista 67 prosenttia on sitd mielta, etta aineellinen pal-
kitseminen on tarkeampaa kuin aineeton. Tarkastellessa naisten vastauksia,
huomaamme, etta myynnissa naiset pitavat myynnissa tyoskentelevia miehia tar-
keampana aineellista palkitsemista. On my6s huomattavaa, ettd myynnin puo-
lella toimivat naiset arvottavat aineellisen palkitsemisen luovan puolella tydsken-
televia naisia tarkeammaksi. Niin myynnissa kuin luovalla alalla aineellisen pal-
kitsemisen koetaan lisaavan tyOmotivaatiota seka olevan merkki arvostuksesta.

“‘Kun palkkio on kohdallaan, tulee myés tunne etté tydténi arvostetaan. Haluan
tehdé tybni muutenkin mahdollisimman hyvin, mutta jos siitd maksetaan kunnolla,
haluan tehdé vield ekstra hyvin.” (Graafinen suunnittelija)
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“Kun minulle maksetaan tybhén kuuluvaa palkkaa ja vdhdn enemmén, koen, etta
olen arvostettu.” (Freelancer)

“Aineellinen palkitseminen on konkreettinen osoitus osaamisesta ja arvostami-
sesta.” (Muotoilija)

Etsiessa syita tyomotivaatioon, aineellisen palkitsemisen rinnalle nousevat usein
myds aineettomat palkitsemisen muodot. Luukkala (2022, 120) uskoo, ettéd moti-
vaatiota lisda, kun voi hyddyntdad omaa kyvykkyytta ja vahvuuksiaan. Onnistumi-
sen kokemukset valmistelevat tulevaan, silla ne ruokkivat itseluottamusta ja an-
tavat rohkeutta haasteellisissa tilanteissa. Nama seikat tulevat ilmi myds kyselyn

vastauksissa, etenkin myynnin puolella omia taitoja arvostetaan suuresti:

“Vaikka myynnissé raha néyttelee isoa roolia, osaamisen ja onnistumisen tunne,
ammattiylpeys ja kinkkisten ongelmien ratkaiseminen ovat todella palkitsevia.”

(Myyja 3)

“Onnistumisen drive paéalléd mielen maailma on erilainen, mikd motivoi tekeméaéan
suorituksia, joihin ei vélttdmaéttéa pystyisi, jos on epdonnistumisia pohjalla.” (Myyja

1)

Kuten vastauksista kay ilmi, on selvaa, etta tyosta palkitaan, mutta palkitsemisen
lisaksi tarvitaan myds tydn imua eli draivia. Sinokin (2017, 192) nakemyksen mu-
kaan tyon imu vaihtelee paivittain ja se on melko pysyvaa, jos tyboloissa ei ta-
pahdu merkittavia muutoksia. Myynnissa draivin nahdaan lisaavan itseluotta-
musta ja voimme vastauksien perusteella tulkita, etta kun hyva tyon imu on
paalla, ei myyjaa esta mikaan. Puolestaan, kun imu katoaa, taytyy uutta aktiivista
otetta tyohon kerryttda onnistumisten kautta, jotta yltaa niin sanotusti parhaaseen
tydminaan. Sinokki (emt. 192) muistuttaakin, ettd tydn imu ei ole ainoastaan tyo-
olosuhteista riippuvaista, vaan siihen vaikuttavat myos persoonallisuus ja henki-
I0kohtainen suuntautuminen tyota kohtaan.

Kun puhutaan motivaatiosta, pitaisi puhua myos tyon imusta. Salmela-Aro &
Nurmi (2017, 117-118) maarittelevat tydn imun myodnteisenad tunne- ja motivaa-
tiotilan tayttymyksena, jossa ovat lasna tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppou-
tuminen. Hyvaa draivia kokevien tyontekijoiden koetaan parjaavan parhaiten teh-
tavissaan sen vuoksi, etta heidan energiansa ja huomionsa suuntautuvat positii-
visesti tyohon, jolloin ristiriidat tai muut negatiivisesti vaikuttavat seikat eivat vie
siltd energiaa.
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“Tybni on melko kuormittavaa, mutta koen sitd kohtaan suurta imua etenkin sil-
loin, kun tyéta saa tehda hyvaélla tiimilléa ja sité arvostetaan. Kun olen innostunut,
koen, ettéd minulla on enemmén energiaa, vaikka tyé ottaisikin hetkellisesti paljon”
(Luova 3)

Toisin sanoen, vaikka tyo olisi raskasta, koetaan tydsta syntyvan myos hyvaa
energiaa, joka tasapainottaa kuormituksen tunnetta. Taman vuoksi myos tyonan-
tajan on oltava valppaana, jotta tyontekijat pysyvat motivoituneena ja oikeat teki-
jat tavoittavat yrityksen. Juuri julkaistun Vuoden 2023 houkuttelevimmat tyonan-
tajat Suomessa (Academic Work 2023) - tutkimuksen karkisijaa pitéda videopeleja
kehittava Supercell, joka on tunnettu avoimesta ja positiivisesta tydymparistos-
taan. Yrityksen ideana on ollut alusta lahtien luoda uudenlainen tyokulttuuri, jossa
tekijat ja luontaiset taidot ovat kaiken keskiossa. Tama on tarkead myos tyomoti-
vaation kannalta. Luukkala (2022, 120) uskoo, etta, kun ihminen voi tydssaan
ottaa kyvykkyydet ja vahvuudet kayttdonsa, voimistuu hanen ammattitaitonsa
enemman, mika motivoi tyontekijaa puolestaan lisaa. Vahvuuksien hyddyntami-
sen on tutkittu olevan yhteydessa moniin tekijéihin (Wenstrdm 2020), kuten itse-
luottamukseen, onnellisuuteen ja merkityksellisyyden tunteeseen. (Luuk-
kala 2022, 141-142).

On tutkittu, etta jopa 30 prosenttia taloudellisen menestyksen vaihtelusta voidaan
selittda tyoilmapiirin muutoksilla (Sinokki 2016, 191). Ei siis ole yhdentekevaa,
miten organisaatiota johdetaan. Yksi uusista johtamisen muodoista on positiivi-
nen eli voimavarakeskeinen johtaminen, jonka taustalla on positiivisen organi-
saation teoria. Luukkala (2022, 141-149) toteaa tdssa johtamisen tyylissa olevan
keskiossa osaamisen tunnistaminen ja hyodyntaminen, jolla puolestaan on posi-
tiivinen vaikutus tydmotivaation yllapitamiseen ja kasvamiseen, seka kykyyn kes-
taa stressia ja palautua siita. Tyossa Luukkala kokee, etta esimiehen on oltava
hyva esikuva, joka omalla toiminnallaan seka sosiaalisilla taidoillaan motivoi tyon-
tekijoita. Tastd esimerkkina pieni esittavan taiteen organisaatio, jossa pienilla

muutoksilla koettiin olevan valtava vaikutus:

“Ennen tybpaikallamme vaiettiin, kun oli hankala tilanne. Esihenkilén vaihduttua
meilld vallitsee mydnteinen ilmapiiri, jolloin myds haasteita ja ongelmia ké&sitel-
1&&n rakentavasti. Esihenkilbn suopea suhtautuminen asioihin on tarttunut myoés
muihin ja vaikutus on pelkdstaan positiivinen.” (Ohjaaja)
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Myonteisessa johtamisessa, kuten monessa muussakin nykyajan johtamisessa
myOs hankalat tilanteet ja virheet nahdaan opettavana kokemuksena. Niin joh-
dolta kuin tydntekijoiltakin odotetaan kohtuullisuutta valttaen aaripaita. (Luuk-
kala, 2022, 145).

3.2.2 Motivaation vahvistaminen tyopaikalla

Ryan, Bernstein ja Brown (2010) ovat tutkineet, miten tyd vaikuttaa ihmisten hy-
vinvointiin. Tutkimuksesta selvisi, ettd enemmistd mukana olleista voi huonom-
min toissa kuin vapaa-ajalla. Taman seurauksena nykyajan tyonantajat ovat pyr-
kineet parantamaan tyontekijoidensa tyohyvinvointia ja viihtyvyytta tyopaikalla,
jotta he saisivat kaikista tyontekijoista mahdollisimman sitoutuneita, joustavia ja
proaktiivisia. Decin, Olafsenin ja Ryanin (2017) mukaan yritykset ovat myos tie-
dostaneet, ettd motivoitunut tyontekija vaikuttaa myonteisesti tydilmapiiriin ja
edistda organisaation kannattavuutta. Doshi ja McGregor (2015) pitavat naita asi-
oita keskeisind monen ikonisen amerikkalaisen yrityksen menestykseen ja onnis-

tumiseen liiketoiminnassaan. (Ryan & Deci 2017, 533.)

Salmela-Aron ja Nurmen (2017, 107) mukaan autonomisen eli sisdisen motivaa-
tion taustalla on vuorovaikutus henkilon ja tekemisen valilla. Taman perusteella
sisdinen motivaatio ei ole ominaispiirre, vaan pikemminkin mahdollisuus silloin,
kun organisaatio pystyy tarjoamaan tyontekijalle tekemista, joka vastaa hanen
omia arvojansa ja kiinnostuksen kohteita. Jotta henkilo viihtyy tydssaan saaden
siitd mahdollisimman paljon positiivista energiaa, on johdolla suuri merkitys (Vii-
tala & Jylha 2019, 221). Martela ja Jarenko (2015, 155) suhtautuvat hieman epai-
levasti johdon rooliin laajemmassa perspektiivissa, koska heidan nakemyksensa
mukaan sisainen motivaatio ei ole johtajan kasissa. Talla he tarkoittavat sita, etta
jos johtamisen tavalla yritetaan pakottaa tekemaan asiat tietylla tavalla, syo se
tydomotivaatiota entista enemman. He kuitenkin myontavat, etta johtaja voi luoda
parhaat mahdolliset edellytykset motivoitumiselle tarjoamalla tydolot, joissa mi-

kaan ei voi estaa tyontekijaa tekemasta tyotaan hyvin.

Johdolta siis odotetaan ymmarrysta siitd, mikd motivoi tyodntekijoitd (Viitala &
Jylha 2019, 221). Monella nykyaikaisella kasvualojen yritykselld on kaynnissa
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siirtyma poispain hierarkkisesta ja autoritaarisesta organisaatiosta. Tilalle on tul-
lut dynaamisia, ketteran itseohjautuvia ja verkottuneita yhteisoja, joissa johtajat
kohtelevat tyontekijoita vertaisenaan samalla, kun he aidosti kuuntelevat heidan
mielipiteitdan. (Martela, 2015a). Esimerkkind modernista yrityskulttuurista voi-
daan mainita Supercell, jonka toimitusjohtaja llkka Paanasen lausunto "Kukaan
ei tunne pelia paremmin kuin sen tekija" ilmentaa tasa-arvoa ja luottamusta alai-
siinsa (Mykkanen 2014). Taman lisaksi yrityksen toimintatavoista voi aistia epa-
hierarkkisuuden. Kaytannossa tama ilmenee siten, etta esimerkiksi tyontekijatii-
mit ovat itsenaisia tekemaan paatoksia, jolloin johdon tehtavaksi jaa suunnan-
nayttd ja asioiden mahdollistaminen (Alakangas 2020). Haastattelemamme luo-
van esihenkild on samaa mielta siita, kuinka tyontekijoiden taitoja pitaisi huomi-
oida paremmin ihmislaheisella tekemisella maarailyn sijaan. Hanen nakemyk-
sensa mukaan on suositeltavaa saanndllisesti kysya tyontekijaltda hanen vah-
vuuksistaan, jotta osaamista voidaan hyddyntaa tehokkaasti ja oikein.

“Varmasti heikommallakin on vahvuuksia, jotka pitéisi oftaa kéytt66n muokkaa-
malla tyota tai roolia. Jos on aina fiilis, ettd en osaa niin sé epédmotivoidut ja taan-
nut. Kaikki osaa jotain sika hyvin, ja jotain taas huonost” (Luovan esihenkild)

Tasta kommentista voimme paatella, etta jos yritysjohto kayttaa enemman aikaa
tyontekijoidensa osaamisen tunnistamiseen, kasvaa mahdollisesti samalla myo6s
sen laajuus, ainakin sellaisen tietotaidon osalta, mista johto ei viela tieda. Toisin
sanoen nademme, etta tyontekijan osaamisen Ioytamisessa ja kehittdmisessa on
loppujen lopuksi kysymys suuresti ihmisten tuntemisesta ja johtamisesta. Taman
vuoksi muutkin kuin tyotehtavaan liittyvat kyvykkyydet olisi hyva ottaa huomioon
jo rekrytointivaiheessa, seka samalla tuoda ilmi yrityksen aineellisen palkitsemi-
sen mallit, jotta tyontekija on ensimetreista lahtien tietoinen siita, miten palkitse-
minen yrityksessa toimii ja kuinka han voi itse siita hyotya. Nain ollen, jos tyonte-
kijalla olisi alusta lahtien tarkempi kasitys siita, millaista osaamista yrityksessa
arvostetaan ja miten siita palkitaan, olisi hyGty molemmin puolin suurempi. Tasta
huolimatta moni tyontekija ei tieda, kuinka yrityksen palkitsemismallit toimivat, tai

onko sellaisia ylipaataan olemassa.
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Aineellisen palkitsemisen edut ovat olleet minulle
selvia rekrytointivaiheessa?

70% 64 %
60% 55%
50% 45%
40% 36%
30%
20%
10%

0%

Myyntiala Luova-ala
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KUVIO 6. Aineellisen palkitsemisen edut ovat olleet alusta lahtien selvilla.

Tekemamme kysely (kuvio 6) kertoo, etta reilusti alle puolet tydntekijoista on ollut
selvilla yrityksen tarjoamista aineellisen palkitsemisen eduista rekrytointiproses-
sista lahtien. On kuitenkin huomionarvoista, etta etenkin myynnin puolella, jossa
ainoastaan 24 prosenttia vastanneista saa pelkastaan kiinteaa palkkaa, keskus-
tellaan rekrytointivaiheessa nain vahan palkitsemisen malleista (MMA:n palkka-
tutkimus 2022). Lisaksi on mielenkiintoista huomata, ettd vaikka palkitsemisen
malleista olisi keskusteltu, kokevat vastaajat silti, etta ne olivat joko epaselvia tai
taulukot ja laskelmat eivat valittaneet koko totuutta.

Palkitseminen toimii myOs merkittavana motivaattorina tydsuhteen aikana, vaikka
sen vaikutuksia ei aina avoimesti mydnnettaisikdan. Hakosen ym. (2014, 16) mu-
kaan se vaikuttaa vahvasti ihmisen toimintaan, minka lisaksi henkildon motivaatio
kasvaa, kun han uskoo onnistumisen johtavan ansaittuun palkitsemiseen. Jo ta-
man perusteella vaitamme, etta on ensiarvoisen tarkeaa, etta palkitsemisen mal-
leista keskustellaan niin rekrytointivaiheessa kuin tyosuhteen alettua, jotta tyon-
tekijalla on ymmarrys siita, millaisiin ansioihin hanen on mahdollista paasta.
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Onko tyopaikalla keskusteltu aineellisen
palkitsemisen malleista?
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KUVIO 7. Onko tyopaikalla keskusteltu aineellisen palkitsemisen malleista?

Kyselyn tulokset osoittavat, etta yli puolet vastanneista eivat keskustele tyopai-
kalla aineellisen palkitsemisen malleista tydnantajan kanssa. On my6s kiinnosta-
vaa huomata, etta luvut myynnin ja luovan alan valilla ovat nain tasaiset, vaikka
tutkimuksemme mukaan myyntialan tehtavissa erilaiset palkitsemismallit ovat
useammin lasna kuin luovan alan tehtavissa. Vastauksissa tuli niin ikaan ilmi, etta
vaikka asioista puhuttaisiin, ei tyontekijoita kuunnella tarpeeksi ajatellen lopputu-

losta tai omalla tekemisella ei ole vaikutusta suuriin linjoihin.

“Ei tallaisista tarvitse keskustella. Aika yksipuolinen keskustelu olisi.” (Myyja)

“Kyllé niitd aina silloin tallbin puidaan, mutta toki oma vaikutus niihin pieni. Pal-
kankorotukset on tarkkaan méaéritelty tydsopimuksessa saavutettujen tavoittei-
den suhteen.” (Myyntipaallikkd)

“Suuressa yrityksessé ei paljon tyontekijoiden mielipiteet vaikuta.” (Prosessipaal-
likkd)

“Palkitsemisen mallit on suoraan ylh&élta péin annettuja ilman, etté niihin péésee
itse vaikuttamaan.” (Tuottaja)

Kuten kommenteista kay ilmi, tyontekijat uskovat, etta heidan mielipiteillaan ei ole
suurta vaikutusta palkitsemisen malleihin. Tutkimus kuitenkin osoittaa, etta tyon-

tekijat arvostavat osallistumistaan palkitsemisen suunnitteluun, jolloin he tunte-
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vat, etta he voivat itse vaikuttaa siihen, millainen katsotaan onnistuneeksi tai epa-
onnistuneeksi suoritukseksi. Niin ikaan on havaittu, etta kun henkilostd otetaan
mukaan suunnitteluun, tuo se uusia nakokulmia esille, joita johto ei yksin mah-
dollisesti tunnista. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 19.)
Hulkko-Nyman (Eskola 2020, 2:36) pitda myods tarkeana, etta palkitsemisen koh-
teet kokevat voivansa vaikuttaa itse palkitsemisen toteutumiseen, silla tehokas ja
menestyksekas palkitseminen edellyttaa oikeudenmukaisuutta seka selkeaa ja
avointa viestintaa. Vaikka tyontekijoiden osallistuttamisessa on paljon positiivista,
huomauttaa myynnin esihenkil0, etta aina tyontekijoiden mielipiteita ei kuitenkaan

voi kuunnella vaikka haluaisi.

"Myyijié tulee tietyltd osin osallistuttaa mukaan keskusteluun heidén palkitsemis-
malleista. Minulla oli aikaisemmin 50 hengen myyntitiimi, miké sisélsi hyvié ja
huonoja myyjia. Jos olisin antanut heiddn osallistua vahvasti palkitsemismallien
rakentamiseen, eivét he olisi keskendén Ibytdneet sopivaa ratkaisua siitéd miten
palkitaan, koska heikommin suoriutuvat myyjét ja huippumyyjét ovat erilaisessa
tilanteessa palkitsemisen ndkbkulmasta. Tdmén vuoksi koen, ettd myyntijohta-
Jalla on vastuu palkitsemismallin rakentamisessa niin, ettd se on tasapuolinen ja
kannustava kaikille myyjille”. (Myynnin esihenkil®)

Kyselytutkimuksen jalkeen jaimme pohtimaan, miksi aineellisesta palkitsemi-
sesta ei puhuta enemman rekrytointivaiheessa ja tyosuhteen aikana, vaikka silla
on tutkitusti positiivinen vaikutus tyomotivaation lisdamiseen. Tekemamme myyn-
nin esihenkilon haastattelun jalkeen kuitenkin ymmarsimme, ettd aiheesta on
hyva puhua avoimesti tyOpaikalla, mutta liiallinen osallistaminen voi tuoda haas-
teita johtamisessa. Vahinta mitd esihenkild voi kuitenkin tehda, on informoida
henkildstéaan rehellisesti asiasta, silla Ylikorkalan ym. (2018, 17) mukaan palkit-
semisen ymparilla vallitseva epaselvyys tai tiedon pimittaminen heikentaa palkit-
semisen myonteisia vaikutuksia. MyOs haastattelemamme esihenkilot ovat
myonteisia sen suhteen, etta palkitsemisen on oltava lapinakyvaa ja esihenkilon
tehtavana on seka informoida etta kannustaa tyontekijoitaan kohti parempia tu-
loksia.

3.3 Myynnin motivointi

Tassa luvussa kaydaan lavitse syita siihen, miksi myynti tarvitsee motivointia

seka millaiset asiat motivoivat myyjia parempiin tuloksiin. Lisaksi tarkastelemme
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ulkoisen ja sisadisen motivaation vaikutusta seka sita, miten ne tulisi huomioida

paremmin.

Martelan ja Jarenkon (2015, 26-27) mielesta pelkastaan ulkoiset tekijat kuten
rahapalkkio eivat pitkalla aikavalilla riita motivoimaan tyonteossa vaan tarvitaan
myds sisaisia motivaatiotekijoita. Mina (Jyri-Pekka) puolestaan vaitan, etta onnis-
tuneella myyntityolla on yleensa aina suora vaikutus yrityksen kilpailukykyyn ja
menestykseen. Taman vuoksi myynnin motivointi yrityksen sisalla on yksi tar-
keimpia vaikuttajia onnistumiseen. Yrityksen myyijien tulee ymmartaa heidan tyo-
panoksensa arvo, jotta he pysyvat motivoituneena ja ymmartavat onnistumisen
ja epaonnistumisen kautta, millaisiin tehtaviin heidan kannattaisi arvokkaita
myyntiresurssejaan sijoittaa. Provisiopalkalla tyoskenteleva myyja kertoi haastat-
telussa, etta kun riskit ovat suuret, myos havittavaa on paljon ja se auttaa hanta

motivoitumaan paremmin.

Kukkola (2016) huomauttaa, ettd motivaatiotekijat vaihtelevat myyjakohtaisesti.
Tarkein tekija yhdelle voi olla raha, toiselle tydoskentely tunnetussa organisaa-
tiossa ja kolmannelle yrityksen tuotteet, milla han saa palvella asiakkaitaan. Me-
nestys rakentuu sisdisen motivaation varaan, ja on oleellista varmistaa, etta
myynnistd kumpuava intohimo on aitoa eika ainoastaan ulkoapain pakotettua.
Kukkola ohjeistaa, etta jos haluat saada myyjasi motivoituneeksi, tunnista, mika
saa heidat innostumaan ja mika heita liikuttaa. Myos Sistonen (2008, 177) uskoo,
etta he, jotka motivoituvat arvojensa pohjalta, tekevat tyétaan motivoituneemmin
kuin pelkastaan ulkoisista tekijoista motivoituvat myyjat.

Kuten mainittu, myynnin motivointi tapahtuu ulkoisen ja sisdisen motivaation
kautta. Myyjat tarvitsevat ulkoisia kannustimia, jotta he voivat tayttaa oman ela-
mansa perustarpeet ja palkita itseaan erilaisilla hyodykkeilla, minka esimerkiksi
raha mahdollistaa. Tiimin ja yksittdisen myyjan motivaatiota voidaan nostattaa
aineellisella palkitsemisella. Aineellinen palkkio on yleisesti yksi kaytetyimmista
kannusteista, kun yritys haluaa motivoida tyontekijoita. Jos rahallinen kompen-
saatio on kuitenkin jo hyvalla tasolla, ei raha itsessaan ole paras keino motivoida

myyijia tuloksentekoon. Talloin on tarkeaa muistaa sisainen motivaatio, jotta
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myyntity0 koetaan tarpeelliseksi ja ty0 tarjoaa taman ohella sisaista innostunei-
suutta. (Kukkola 2016.) Samoja ajatuksia nousi esiin myos haastattelussa, jossa

aineellinen ja aineeton palkitseminen tukevat toisiaan:

“Aineellinen palkitseminen on myynnisséa térkedé, mutta kun I6ytaa itselle tarkeita
siséisen motivaation lahteitd myynnin tekeminen helpottuu ja hyvé tulos tulee it-
sestdan ilman, etta pitéé miettia aineellista palkitsemista.” (Myyja 3)

Mina (Jyri-Pekka) vaitan, etta on tarkeaa l6ytaa sopivat ulkoiset ja sisaiset moti-
vaation lahteet, jotka auttavat tuloksen tekemisessa. Vaitetta tukee vuonna 2019
julkaistu tutkimus koskien myynnin motivaatiotekijoita. Behavioral Sciences Re-
search Press (2019) teki tutkimuksen, jonka mukaan suurin osa myyjistd motivoi-
tuu mahdollisuudesta vaikuttaa omaan palkkioon, mutta suomalaiset myyjat
eroavat tasta trendistd. Heitd motivoivat eniten rutiinien vahyys, saavutuksen
tunne, prospektointi ja vasta sen jalkeen ansiot. Tutkimus vahvistaa, etta moti-
vaatiotekijat voivat olla hyvinkin henkilokohtaisia ja erilaisia, taman vuoksi jokai-
sen taytyy ymmartaa mika heita itseaan liikuttaa.

Kukkolan mukaan (2016) parhaimpina sisdisind kannustimina ja motivaattoreina
toimivat itsenaisyys, kehittymismahdollisuudet ja merkityksellisyys. Mikali myyn-
nin esimiehet onnistuvat virittamaan myyijien rahallisen palkkion, tyon itsenaisyy-
den, merkityksellisyyden ja kehittymismahdollisuudet kuntoon, on myynti moti-
voitu onnistuneesti ja tuloksia tulee. Taman lisaksi tyon onnistumisesta saatu Kii-
tos ja luottamus johtajalta motivoi myymaan entistakin varmemmin. Kiitos ja ra-
kentava palaute kannustaa toisinaan jopa enemman kuin muut aineelliset palkit-
semistavat. Vastaavasti taas lilan eparealistiset tavoitteet ja niista tulevat petty-
mykset laskevat motivaatiota tyon tekemiselle, minka vuoksi onkin tarkeaa, etta
myynnin tavoitteet on asetettu oikein. Pettymyksilta myynnissa ei voi kuitenkaan
valttya, joten juuri niissa tilanteissa myyjat tarvitsevat tukea ja uusia tavoitteita,
jotta uusia onnistumisia tapahtuu. Oman kokemukseni (Jyri-Pekka) pohjalta voin
kuitenkin sanoa, ettd mita pidempaan alalla toimii, sitd paremmin pettymyksen

tunteet oppii kasittelemaan ja niihin osaa varautua.

Tekemamme kyselyn pohjalta saimme selville tydmotivaatioon vaikuttavia teki-
joita. Kyselyssa selvitimme, kokevatko myyjat aineellisen palkitsemisen motivoi-
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vaksi tydssaan ja mika merkitys rahapalkalla on. Kyselyyn vastanneiden perus-
teella (kuvio 8) voidaan todeta, ettd myynnissd motivoidutaan aineellisesta pal-

kitsemisesta ja sen tuomista taloudellisista hyodyista.
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KUVIO 8. Aineellisen palkitsemisen vaikutus motivaatioon myyntialalla.

Kyselytutkimuksen lisaksi motivaation vahvistaminen aineellisella ja rahallisella
palkitsemisella tuli esille tekemissamme haastatteluissa. Haastatteluissa esille
nousi palkitseminen ja sen tarpeellisuus etenkin silloin kun onnistumisia on saa-
vutettu. Mikali hyvista suorituksista ei palkita, laskee myyjien motivaatio menes-
tya tyotehtavissa. Myyjien motivoinnista samaa mieltd on myos yli 10 vuotta

myyntijohtajana toiminut (myynnin esihenkild).

"Hyvét myyjéat ovat tuloshakuisia ja ne ovat osittain rahan pergssé. Yrityksen né-
kbkulmasta on edullisempaa palkita onnistujia ja tuloshakuisia huippusuorittajia,
koska he tuovat tulosta yritykselle.” (Myynnin esihenkil®)

Kyselytutkimuksemme ja myynnin esihenkilon vastauksissa on yhdistavana teki-
jana aineellisen palkitsemisen arvostus. Kuten on kaynyt ilmi, myynnissa kannus-
tetaan onnistumisiin yrityksen puolelta ja niistéd halutaan myds palkita. Palkitse-
minen koetaan tarkeaksi etenkin silloin, kun onnistumisia on saavutettu ja siina
tilanteessa myos myyjat odottavat palkitsemista hyvasta tyOsuoritteesta, jotta

motivaatio tyohon sailyy.
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3.4 Luovan alan motivointi

Tama kappale keskittyy luovan alalla toimivien motivaatiotekijoihin. Kdymme Iapi
mika heita tyossa innostaa seka miten luovan alan ihmiset kokevat aineellisen
palkitsemisen. Kappaleen paatteeksi tarkastelemme viela niita aineettomia moti-
vaatiotekijoita, joita luovassa tyossa toimivat arvostavat, seka mahdollisesti pita-

vat sellaisina, mita ei voi rahalla ostaa.

Salmela-Aron ja Nurmen (2017, 226) mielesta aitoa motivaatiota pidetaan si-
sasyntyisenda, joka kumpuaa henkilokohtaisista intresseista tai arvostuksesta jo-
tain kohtaan. Sen on tutkittu olevan yhteydessa ensiluokkaiseen ja kestavaan
suoritukseen seka hyvinvointiin. Taiteen edistamiskeskuksen vuonna 2017 jul-
kaistussa taiteen ja kulttuurin barometrissa (2017, 34—-35) lahes nelja viidesta
(78 %) nuoresta taiteilijasta oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tai-

teilijan ammatti on kutsumusammatti ja taten silla on sisasyntyinen maotiivi.

“Olen pienesté lahtien tehnyt videoita ja koen, ettd tdmé on kutsumusammattini.
En vieldkdan voi nostaa sellaista palkkaa, mita jotkut alalla saavat, mutta pikku-
hiljaa alan ldhestyaé sita.” (Luova 2)

“Koen olevani oikealla alalla, silléd voin yhdistéé seké intohimoni ettd ansainnan.
Uran alussa on etsittavéa itseddn, mutta kylld ne asiakkaat sieltd alkavat I6yty&.”
(Freelancer suunnittelija)

Kuten kommenteista iimenee, molemmat haastateltavat uskovat vahvasti siihen
mita tekevat, eivatka nae taloudellista puolta ongelmana, silla he luottavat vah-
vasti tulevaan. Tulkittaessa barometrikyselyn (2017, 55) tuloksia, voimme huo-
mata, ettd he eivat ole yksin nakemyksensa kanssa. Perati nelja viidesta (80 %)
vastaajasta on valmis tinkimaan toimeentulostaan saadakseen keskittya taiteen
tekemiseen. Pelkka absoluuttinen palkkioiden vertaaminen ei onneksi kerro koko
kuvaa alasta, mutta on keskeinen osa suurempaa kutsumusammattiin liittyvaa
ongelmaa. Tama herattdd minussa (Anette) kahdenlaisia ajatuksia: Ensiksi,
koska taide on ammatti siind missa muutkin, ei perassa laahaavia palkkoja saisi
perustella silla, ettd hyva mieli on puoli palkkiota. On kuitenkin mielenkiintoista
huomata, ettd molemmat vastaajista (luova 2 ja suunnittelija) tydllistavat itsensa,
jolloin taloudellinen epavarmuus ikdan kuin kuuluu uran alkuvaiheeseen, eika

siltd voi valttya (Holvi n.d.) ennen kuin vakituinen asiakaskunta on hankittu, tai
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olet saanut tunnettavuutta alalla. Toiseksi hyva puoli tassa on se, etta taidetta
tekevat selvastikin pitavat tyostaan, silla ovat valmiita tinkimaan tuloistaan. He
tiedostavat uran alkupuolen ongelmat, mutta ovat selvasti innostuneita seka si-
saisesti motivoituneita tyosta, jolloin innostus auttaa heita jaksamaan pidempaan
(Martela & Jarenko 2015, 45).

Vaikka edellisen kappaleen perusteella voimme kenties ajatella, etta luovan alan
ihmiset tyytyvat monesti vahaan, ei alalla ole unohdettu sita, miksi tyota tehdaan.
Alla oleva kuvio ilmentaa, kuinka aineellinen palkitseminen vaikuttaa tydmotivaa-
tioon. Lisaksi kuviosta voi nahda, mika on luovan alan ihmisten nakemys tyonte-

koon pelkastaan rahallisesta nakokulmasta.
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KUVIO 9. Aineellisen palkitsemisen vaikutus motivaatioon luovalla alalla.

Kyselytutkimuksessa (kuvio 9) ilmeni, ettd useampi kuin nelja viidesta saa moti-
vaatiota aineellisesta palkitsemisesta. Kuitenkin ainoastaan kuusi prosenttia mo-
tivoituu pelkastaan rahasta. Aineellisen palkitsemisen lisaksi esille nousi myos
aineeton hyoty, jonka nahdaan kulkevan kasi kadessa aineellisen kanssa.

Kysyessamme luovan alan ihmisilta, kuinka suuri motivaattori raha on tyon teke-

miselle talla hetkella, saimme seuraavanlaisia vastauksia:

“Se nostaa ehké panoksia, jos rahallinen hyéty kasvaa, mutta ei toki motivoi kos-
kaan taysin tai pelkédstdén.” (Luova 1)

“Etsiessé uutta duunia mietin ensin ehké siséllébn kannalta, mutta en tee ty6ta,



37

missé palkka ei kohtaa osaamistani. Kun tybnantaja tarjoaa hyvén palkan, on
minun panokseni sitd vastaan tietotaito, mikd on térkeé muistutus miettien ulkoi-
sia motivaation lahteitd.” (Luova 3)

“Se ei ole ollut itselleni prioriteetti, vaan se, ettd saan tehdé tietynlaista tyéta tie-
tynlaisessa yhteis6ssé. Olemme pieni yhteisé, joka juhlii jo siit4, ettd olemme yh-
dessé ja saamme tehdé yhdessa.” (Luova 2)

Kuten kyselytutkimuksen tuloksista ja haastatteluista voimme paatella, aineeton
hyoty on lahes yhta tarkea kuin aineellinen hyoty. Tama ei tarkoita kuitenkaan
sita, etteikd luovan alan palkitsemismalleja olisi syyta tarkastella syvallisemmin,
jotta tydmotivaatio sailyy ja tydohon voidaan keskittya entista tehokkaammin. Ver-
taillessamme luovaa alaa myyntialaan, missa rahallinen palkkio on yleisesti yksi
kaytetyimmista kannusteista yrityksen motivaatiotarkoituksessa, on luovalla
alalla viela opittavaa myynnin malleista. Kokenut luovan alan esihenkild, joka on
tyoskennellyt mainos- ja markkinointitehtavissa kaksikymmenta vuotta seka ollut
mukana tuotantoyhtidissa ja startup-yrityksissa korostaa, etta motivoinnin suh-
teen ei ole olemassa yhta ratkaisua. Kuten myds myynnin motivointi -kappa-
leessa tuli esille, joskus yksinkertainen kiitos riittaa. Sanan merkitys kuitenkin voi

menettdd muotonsa, jos se jaa ainoaksi palkitsemisen tavaksi.

‘Jossain pienemmdéssé asiassa riittdd ehké, etté kiitetdé&n hyvasté duunista, sillé
on motivoivaa saada sanallista kiitosta. Pitkéssé juoksussa, kun teet pitkéjan-
teisté projektia tai osallistut yrityksen tai liiketoiminnan kasvuun, jokin bonarijér-
Jestelma tai jokin on ehdottomasti tdrkedmpéaéa kuin Idmmin kasi ja kiitos.” (Luovan
esihenkild)

Ylla olevan kommentin perusteella voimme todeta, etta sanallinen ja taloudellinen
kannustaminen ovat vahvassa yhteydessa toisiinsa, eivatka ne poissulje toisiaan
vaan painvastoin. Arvostuksen osoittaminen voi olla yksinkertaista, kuten kiitok-
sen sanominen onnistuneesta tyosta tai esimerkiksi pienen arkisen lahjan anta-
minen kiitoksen valineena. On kuitenkin tarkeaa muistaa, ettd pidemmissa pro-
jekteissa motivaation pysyvyyden kannalta olisi hyva pohtia etukateen, mista
tyontekijat oikeasti motivoituvat ja kuinka palkita erinomaisia suorituksia lapi pro-
jektin. Lisaksi niin lyhyen kuin pitkan aikavalin tavoitteissa on motivoinnin kan-
nalta tarkeaa pitaa mielessa, etta asetettu tavoitetaso on saavutettavissa, jotta
palkitseminen koetaan aidosti kannustavaksi niin yksil6- kuin tiimitasolla (Ylikor-
kala ym. 2018, 56).
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Lassila (2023) jakaa nakemyksen siita, kuinka myynnin puolella suhtaudutaan
palkitsemiseen hyvin positiivisesti, ja miten luovalla alalla olisi opittavaa palkitse-
misen hyodyntamisessa motivaattorina. Taman lisaksi han nostaa esille me-hen-
gen, mika kuuluisi ottaa paremmin huomioon myos silloin, kun tuloksia syntyy.
Luovalla alalla tyoskennellessaan Lassila kiinnitti huomiota siihen, kuinka juhla-
puheissa puhutaan usein yrityksesta me-muodossa, mutta palkintoja ei vastaan-
oteta endd me-hengessa vaan yksilina. Myds mina (Anette) tunnistan vahvasti
ilmidn mainos- ja markkinointitoimistoista seka tuotantoyhtidista, missa lopputu-
loksen taustalla on suuri maara ihmisia suunnittelijoista assistentteihin ja tyon to-
teuttajiin, mutta palkinnot toistuvasti nappaavat tietyt henkilot. Taman vuoksi ko-
rostan, ettd mikali palkitsemisjarjestelma ulottuisi koko tiimille, nostaisi se sa-
malla yhteenkuuluvuuden ja kyvykkyyden tunnetta, mita etenkin aineettomilla
palkitsemisen malleilla pyritdan kasvattamaan.

Siita huolimatta, etta aineellinen palkitseminen nostettiin tarkeimmaksi tekijaksi
kyselyn vastauksissa, myos aineettomat muodot saivat kannatusta. Luovan alan
tekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavat suuresti tyokaverit, halu tehda sitd mista
pitda ja mihin on saanut koulutuksen seka jo aikaisemmin mainittu tyon tuoma
vapaus. Lisaksi muun muassa yleison reaktiot, hyvan olon valittyminen ja taiteen

tuoma mielentila nahtiin asioina, mita rahalla ei voi ostaa.
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4 PALKITSEMINEN UHKA VAI MAHDOLLISUUS?

Seuraavassa luvussa kasittelemme palkitsemista. Kdymme lavitse palkitsemisen
taustaa ja malleja, palkitsemista myynti- ja luovan alan yrityksissa seka sen mer-
kitysta erilaisissa elamantilanteissa. Palkitseminen on osana tutkimuksemme
paakysymysta: Mika luovan ja myynnin alalla motivoi tavoitteiden saavuttami-
sessa? Tarkentavina alatutkimuskysymyksina ovat kysymykset: 1.) Miten aineel-
linen palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon? 2.) Tehdaanko tyéta intohimosta
tyota kohtaan vai rahan takia?

4.1 Palkitseminen

Hakosen ja Nylanderin (2015, 11) mukaan palkitseminen on keskeinen osa jo-
kaista tyosuhdetta - tyOntekijalle on maksettava korvaus tehdysta tyosta. Palkit-
semisen avulla pyritadn myos saamaan aikaiseksi myonteisia vaikutuksia orga-
nisaatiossa kuten halutunlaista henkildstoa, innokkuutta, tuottavuutta ja hyvia
tyosuorituksia. Palkitsemisella pyritddn myds nostattamaan tydnantajakuvaa
seka tydelaman laatua, johon sisaltyvat arvostuksen kokemukset. (Hakonen ym.
2014, 57.)

Kuten keskeisissa kasitteissa avasimme, palkitseminen jaetaan perinteisesti ai-
neelliseen (mitattavissa oleva) ja aineettomaan (koettava). Aineellisen eli rahalli-
sen palkitsemisen kokonaisuus voi usein vaikuttaa ratkaisevasti tyopaikan valin-
taan, erityisesti siksi, ettd se on yleensa ennalta tiedossa parhaiten. Puolestaan
aineeton eli ei-rahallinen palkitseminen jaa usein tyopaikalla kirjaamatta selke-
asti, tai sita ei yleisesti ottaen ole tunnistettu palkitsemiseksi, vaikka se monessa
tapauksessa on merkittdva osa kokonaisuutta. (Hakonen ja Nylander 2015, 35.)
On olemassa monia palkitsemisen muotoja, jotka voidaan kasittaa seka aineelli-
siksi etta aineettomiksi. Yksi niista on arvostus, joka tulee tassa tutkimuksessa
esille moneen otteeseen. EMU Growth Partnersin (2023) mukaan tydntekijaa in-
nostaa usein eniten tunne siita, ettd hanen tydnsa saa arvostusta tyépaikalla. On
kuitenkin valitettavaa, etta useat tutkimukseemme osallistuneet nakevat ainoas-

taan aineellisen palkitsemisen osoituksena arvostuksesta ja unohtavat, etta myos
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pienet eleet, kuten suullinen kiitos ja kehut tyontekijalle ovat merkittavia aineetto-

man palkitsemisen muotoja.

Monet tutkimukset osoittavat, ettéd henkilokohtaista motivaatiota ty6ta kohtaan li-
saavat taloudelliset kannustimet kuten palkka, selkea tavoitteiden asettaminen,
tyon suunnittelu ja osallistaminen. Usein johtamisen kannalta palkitseviksi ele-
menteiksi nahdaan kaikki ne asiat, joita tyontekija voi saada, ja joita han pitaa
palkitsevina. (Kauhanen 2010, 97.) Mellanen ja Mellanen (2020, 305-306) kirjoit-

AL

tivat, etta palkka on “joko ‘on’ tai ‘off’ ”. Siina vaiheessa, kun palkka on huomat-
tavan alhainen, palkan merkitys saa aikaan negatiivisen reaktion. Negatiivinen
reaktio johtuu tyontekijan mielesta usein siita, etta palkka ei vastaa hanen osaa-
mistaan tai tyotehtavaansa. Kun palkka puolestaan on kunnossa, sen merkitys

poistuu ja muut asiat tulevat tarkeammaksi.

‘Rahallinen palkitseminen on numero 1. Tdmaéan jadlkeen nykyaikainen toimisto,
Joustava ty6 ja kannustava esihenkilé tuovat lisda syvyyttéa tyéhén” (Myyntiedus-
taja)

Talla myyntiedustaja viittaa siihen, etta palkka toimii hygieniatekijana - kun se on
kunnossa, kaikki muu ymparilla tiedostetaan paremmin. Rahaa kuitenkin arvos-
tetaan ja sita pidetaan tarkeana, mutta puhutaanko siita viela tarpeeksi avoi-
mesti? Vuonna 2026 voimaan astuvan palkka-avoimuusdirektiivin myota yritys-
ten on alettava enemman miettimaan sita, kuinka palkkaus tapahtuu, ja miten se
otetaan vastaan, silld pian kollega voi kysya toisen kollegan palkkiota (Lahna-
oja 2023). Vaitamme, etta nykypaivan onnistunut palkitseminen tarvitsee palkka-
avoimuutta seka tyonantajan puolelta lisaa kykya havainnoida tyontekijan tarpei-
den tunnistamista, koska hyvan palkitsemisen koetaan seka vaikuttavan toimin-

taan ettd ohjaavan tekemista (Perala 2017).

Aikaisemmin (kuvio 5) kerroimme, ettd noin kaksi kolmesta kyselyyn vastan-
neesta pitaa aineellista palkitsemista tarkeampana kuin aineetonta. Aineelli-
sessa, etenkin rahallisessa palkitsemisessa esiin nousee konkretia siita, kuinka
rahalla pyoritetdan arkea, tehdaan mukavia asioita ja kaytetaan elamiseen. Ai-
neellisen palkitsemisen tarkeytta perusteltiin seuraavasti:
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“Se kédy kaupan vélineend. Kiitoksella ei osteta ruokaa tai palveluja.” (Markkinoin-
koordinaattori)

“Niin kauan, kun oma talous ei voi hyvin, ei voi olla ajattelematta sitd. Kun talous
on balanssissa, alkaa myG&s aineeton palkitseminen I6ytédmé&én merkitystd enem-
maén.” (Valokuvaaja)

“Paras palkitsemistapa on silkka raha. Eli siinéd tapauksessa aineellinen. Rahalla
maksetaan laskut ja jarjestetaan itselle tai perheelle erilaisia asioita.” (Asiakkuus-
paallikkd)

“‘Myynti on harvalle kutsumusammatti, aineellisella palkitsemisella on t&ssé&
tyossé vahva rooli.” (Vastuumyyja)

Molemmilla aloilla ollaan samaa mielta aineettoman ja aineellisen palkitsemisen
tarkeydesta. Analysoidessamme vastauksia, ilmenee aineettoman palkitsemisen
pitkdaikainen vaikutus vahvasti ja lisdksi sen nahdaan tukevan seka auttavan
jaksamista tyossa. Ajatellen jokapaivaista elamaa tyon ohella, koetaan rahan tar-
keys erittain suureksi. Myos rahan merkityksen nahdaan olevan yhteydessa ela-

mantilanteeseen.

Saarinen, M (2023) kirjoitti Helsingin sanomiin artikkelin “Raha ei tapa tyémoti-
vaatiota”, joka kiteyttaa hyvin sen, millainen keskustelu aineellisen palkitsemisen
ymparilla pyorii. On jo pitkdan keskusteltu siitd, sydoko rahallinen palkitseminen
motivaatiota vai ei. Viela 50 vuotta sitten tutkiessaan rahan vaikutusta, Deci
(1971, 105) tuli siihen tulokseen, etta kaytettdessa rahaa palkitsemisen muotona,
sisdinen motivaatio laskee. Sen sijaan, kun kaytetdan positiivista palautetta, si-
sainen motivaatio kasvaa. Palkitsemiseen perehtyneet Hulkko-Nyman ja Maa-
niemi ovat vahvasti sita mielta, etta puheet siita, kuinka rahallinen palkitseminen
sy0 tyOmotivaatiota “joutavat romukoppaan”. Hulkko-Nyman huomauttaa, etta oi-
keudenmukaisesti koettuna rahallisen palkitsemisen on tutkittu lisaavan sisaista
motivaatiota ja tyon imua. Vaikka merkityksellisyys ty0ossd nahdaan tarkeaksi
(Jamsén 2021, 7, 42), Maaniemi huomauttaa, ettd merkityksellinen tyo ei yksi-
naan sitouta ihmisia tydohonsa, jos laiminlyddaan samalla rahaan liittyvat asiat,
kuten palkka ja muu palkitseminen. Hulkko-Nyman ja Maaniemi myontavat, etta
onnistunut palkitseminen ei ole helppoa ja huonosti toimiessa se voi ohjata koko
yrityksen huomion vaariin asioihin. (Saarinen 2023.) Nain kavi myos yrityksessa,
missa mina (Anette) tydskentelin. Yrityksen keskuudessa palkat heittelivat tyo-
tehtavien sisalla suuresti, vaikka henkilot suorittivat samankaltaista tyotehtavaa
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samanvertaisesti. Odotetusti se, joka sai reilusti huonompaa palkkaa epamotivoi-
tui ja vaihtoi tyopaikkaa, mika ei tietenkaan ollut yrityksen eduksi, silla han oli
hyva tyontekija. Taman esimerkin seka omien kokemuksiemme perusteella myos
me vaitamme, etta rahallinen palkitseminen on niin kauan hyva juttu, kun se on

tasavertaista tyopaikalla, eika motivoi toimimaan epaeettisesti.

4.1.1 Palkitsemisen taustaa

Tassa luvussa kaydaan lavitse palkitsemisen historiaa ja nykyhetkea. Palkitse-
misen historian kasittely auttaa ymmartamaan menneita muutoksia ja niiden vai-
kutuksia tarjoten perspektiivia nykyisyyteen. Se vahvistaa tietoisuuttamme siita,
ettd tdmanhetkiset kaytannot muuttuvat ajan myota sekad samalla haastaa pohti-

maan tulevaisuuden palkitsemistarpeita.

Hakonen ym. (2014, 44) korostavat, etta vielakin kaytdssa olevat urakka- ja palk-
kiopalkat ovat suoraa jatkumoa 1900-luvun alun taylorismille. Taylorismissa eli
tieteellisessa liikkeenjohdossa tutkittiin oikean suoritustavan |0ytamista. Ajatuk-
sena oli, etta jokaisesta suorituksesta maksettiin tyontekijan motivoimiseksi, jotta
myds he hyétyisivat tuotannon tehostamisesta. Sillanpaa (2022) kokee, etta ny-
kyajan ruokalahetti- ja asiakaspalvelukeskuksen tyontekija edustavat tamanhet-
kista tydvoimaa, jotka toimivat ennemmin tehokkaasti viritetyn tuotantokoneen

osina kuin itsenaisesti ajattelevina yksiloina.

Tutkiessa suomalaisen palkitsemisen historiaa taaksepain, on 1990-luvun alku
ollut merkittava seuraavista syita:

o Metallitydvaen Liitto ja Metalliteollisuuden Keskusliitto ottivat kayttoon
tyontekijoiden palkkausjarjestelman, jonka avulla tyon vaativuutta ja tyo-
suoritusta arvioitiin pisteyttamalla.

« Henkilostorahastolaki astui voimaan ja lamasta huolimatta tulospalkkiojar-
jestelmat otettiin kayttdon monessa yrityksessa.

o Haluttiin palkata tuloksesta ja osaamisesta, jolloin peruspalkan paalle tuli-
vat palkkaustavat kuten tyosuhdeoptiot seka tulos- ja voittopalkkiot. Ta-
man myota myos johdon palkitseminen nousi koko kansan tietoisuuteen
median valitykselld. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman ja Ylikorkala
2014, 43-47).
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Nylanderin (2015, 82) mukaan 2000-luvun alussa Suomessa elettiin otollisen ta-
louskasvun aikaa, jolloin moni suomalaisyritys toimi myos kansainvalisilla mark-
kinoilla. Syntyi my0s strategisen palkitsemisen suuntaus, minka pyrkimyksena on
tukea strategian ja tavoitteiden saavuttamista seka nayttaa, miten tavoitteisiin py-
ritdan ja miten ei. Yksinkertaisesti ilmaistuna strategisessa palkitsemisessa maa-
ritellaan minkalaisista ja minka tason tuloksista halutaan palkita, ja kuinka palkkio
muodostuu. Hakonen ym. (2014, 49-50) kokevat, etta vaikka hyddyt strategisen
palkitsemisen suhteen on tunnistettu, ovat monet asiantuntijat yha sita mielta,
etta toimia ei ole otettu kaytantoon puheista huolimatta. Lisaksi koetaan, etta pal-
kitseminen muuttuu liian hitaasti ollakseen strategista. Brown (2000) on todennut,
etta palkitsemiseen liittyessa myos se, etta mitaan ei tehda, liittyy vahvasti toi-
menpiteiltaan strategiselta seka tayttavan strategisen paatdksenteon ehtoja. Pu-
huessa 2020-luvun palkitsemisesta, ovat strateginen johtaminen ja palkitseminen
edelleen voimakkaasti pinnalla. Naemme, etta nykypaivan palkitsemiskaytanto
on suoraa jatkumoa 1990-luvun palkitsemiselle. Yritykset haluavat edelleen an-
taa rahallista tunnustusta tuloksista ja osaamisesta, mutta tavoitteet muodoste-
taan tana paivana enemman koko yrityksen tavoitteiksi. Samalla niista voi huo-

mata, mihin suuntaan yrityksen halutaan menevan.

Siita huolimatta, etta palkitsemisen ymmarrys on kasvanut, taloudelliset haasteet
ovat yha lasna. Saarinen (2023) uskoo, ettd haasteita Suomen palkitsemisen ke-
hitykselle luo heikko palkanmaksukyky, mika ajaa korkeakoulutettuja suomalaisia
huippuosaajia ulkomaille. Hanen mukaansa korkeakoulutettujen suomalaisten
palkkojen kehitys on jaanyt muista maista jalkeen ja palkat ovat eurooppalai-
sessa vertailussa sijalla seitseman, mika hyodyttaa tietenkin yrityksia, mutta ti-
lanteen seuraukset voivat olla epamiellyttavia. Tekniikan akateemiset TEK:n tut-
kimus (Keranen 2021, 11) kumoaa Saarisen vaitteen osakseen. Vuonna 2021
julkaistu ulkomaan palkkatutkimus kertoo, etta syy ulkomaille l1ahtoon ovat am-
matilliset kehittymismahdollisuudet. Seuraavaksi painavin syy on mahdollisuus
muuttaa ulkomaille. Tutkimuksessa vasta kolmanneksi eniten taysin samaa
mielta -vastauksia sai vaittama “se oli taloudellisesti houkuttelevaa”. Tulokset kui-
tenkin osoittavat, etta ulkomailla tydoskentely ei ole pysyva ratkaisu, silla lahes
puolet aikoi palata takaisin Suomeen vuoden sisalla tai lIahivuosina, vain harva

puolestaan ei aio palata takaisin ollenkaan. (emt. 15).
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Edella mainittujen syiden lisaksi yksi merkittava tekija Suomesta poismuutolle on
akateeminen tyottomyys, silla tutkinnon suorittaneiden ja tyomarkkinoiden yh-
teensopivuus on talla hetkella haasteellista. Suomesta muuttaa Tilastokeskuksen
mukaan vuosittain noin 1600-1800 ylemman korkeakoulututkinnon suorittanutta
ja tutkijatasoista tiedeammattilaista ulkomaille. Osaavan tyovoiman esteena on
myo0s se, ettd Suomea ei pidetd ulkomaalaisten silmissa houkuttelevana maana
tyoskentelyyn. Taloudellisesta nakokulmasta tahdn on syyna muun muassa
huono kilpailutilanne vertaillessa palkkatasoa. (Tenkanen 2018.) Lisaksi voima-
kas verotuksen progressio, joka on merkittavasti voimakkaampaa kuin muissa
Pohjoismaissa johtaa siihen, ettd palkkamme jaavat jalkeen naapurimaiden ta-
sosta (Lehtonen 2022 & Urrila 2023). Maliranta on kuitenkin optimistinen tulevai-
suuden suhteen ja uskoo, ettd seuraavan vuosikymmenen aikana Suomessa
nahdaan todennakoisesti voimakkaampi talouskasvu, mika tulee nakymaan

my0ds kasvavissa palkoissa. (Saarinen 2023)

4.1.2 Palkitsemismallit

Palkitsemisen malleista on tarkeda puhua etukateen, jotta tietaa, mista palkitse-
minen koostuu. Kuten aikaisemmin kerroimme, meita on palkittu kuukausipal-
kalla, juttu- ja projektikohtaisilla palkkioilla, vuosibonuksella ja provisiolla. Tyon-
tekijan peruspalkka on vain yksi tapa palkita tehdysta tyosuoritteesta. Edella
mainittujen palkkamallien liséksi on kaytossa erilaisia tulospalkkioita, jotka voivat
olla joko projektikohtaisia taikka lyhyemman tai pidemman aikavalin kannustimia.
Pitkan aikavalin palkitsemisena yritykset voivat jakaa tyontekijoille synteettisia
optioita tai muita erilaisia osakeperusteisia kannustinjarjestelmia. (EMU Growth
Partners 2023.) Synteettisella optiojarjestelylla tarkoitetaan henkildstdn ja johdon
motivointi- ja palkitsemisjarjestelmaa, jossa tyontekija saa rahapalkkion yhtion
osakkeiden arvonnousun perusteella. Osakeperusteisia kannustinjarjestelmia
puolestaan jaetaan etenkin yhtidden johdoille ja avainhenkilostolle. Niiden tarkoi-
tus on sitouttaa tydntekijat pitkdaikaiseen tydskentelyyn yhtiéssa. (BOWA Legal
n.d.)
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Taiteen ja kulttuurin barometrin (2021, 13) mukaan luovalla, etenkin taidealalla
toimeentulo koostuu monesti myos apurahoista, myyntituloista ja tekijanoikeus-
korvauksista. Yritykset voivat palkita my0s laadullisten tavoitteiden tayttymisesta.
Laadullisten tavoitteiden palkitseminen vaatii myos tarkkaa ennakkoon sovittua
tavoiteasetantaa. (Posti n.d.) Luovan ja myyntialan ty6tehtavissa laadullisia ta-
voitteita voidaan my0s ennalta seurata ja niista voidaan palkita. Laadullisia ta-
voitteita ovat muun muassa asiakastyytyvaisyys ja prosessien kyvykkyys (In-
deed, 2022).

Joskus saman tehtavan sisalla eridvia palkkioita on vaikea perustella siten, etta
tyontekijat ymmartaisivat ne taysin. Taman vuoksi yha useampi yritys kayttaa
kuukausipalkan rinnalla bonusmallia, jolla voidaan palkita onnistumisista. Tasta
esimerkkina toimii Google, joka selvitti, etta viisi prosenttia heidan henkilokun-
nastaan vastaa neljanneksesta Googlen tuloksesta. Taman johdosta yritys voi
maksaa jopa 100 prosenttia isompaa palkkaa tyontekijalle, joka suoriutuu tehta-
vasta paremmin kuin toinen suoritusvaatimuksiltaan samaa tehtavaa tekeva.
Kaytantd on koettu toimivaksi, silla on huomattu, etta edella mainittu malli kan-
nustaa Googlen tyontekijoita suoriutumaan tehtavista mahdollisimman hyvin. Sa-
malla se luo mahdollisuuden uusille tyontekijoille ansaita enemman kuin pidem-

paan talossa olleet. (Mellanen & Mellanen 2020, 311—312.)

Kuten todettu, palkitsemismalleja on olemassa monenlaisia. Se, mika sopii yh-
delle, ei valttdmatta toimi toiselle. Lassila (2023) ei nae, ettd Googlen malli olisi
sopiva tapa toimia suomalaisessa tyokulttuurissa, jossa tasa-arvon merkitys koe-
taan vahvana. Lassila lahtisi hakemaan ratkaisuja ennemmin tiimin tuloksista,
silla han ei koe, etta tiimin sisalla yksikaan jasen voisi toimia niin paljon paremmin

kuin muut, etta olisi oikeutettu Googlen kaltaisiin bonuksiin.

Kaikista kyselyyn vastanneista (kuvio 10) yli puolet pitavat korkeampaa kuukau-
sipalkkaa parhaana palkitsemisen muotona. Toiseksi tarkeimpana palkitsemisen
muotona kiintean kuukausipalkan paalle pidetaan bonusta, vaikka se vaatisi on-
nistumisia eika taten ole saanndllinen tulonlahde. Myds lounas- ja virikesetelit
nahdaan hyvana palkitsemisen muotona. Palkallinen loma nousi myds esille luo-

van alan tekijoiden joukossa, mika mahdollisesti kertoo siita, etta alalla on paljon
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yrittajia ja osa-aikatyota tekevia, jotka eivat saa palkallista lomaa kuten nykyaan

moni vakituisessa tyosuhteessa oleva.

Mika on mielestéasi paras aineellisen
palkitsemisen muoto?

Lounas-ja virikesetelit H{’

Bonus

BB,00%

Palkallinen loma 0.00%

0,00% 10,00 % 20,00 % 30,00 % 40,00 % 50,00 % 60,00 % 70,00 %

M Luova-ala M Myyntiala

KUVIO 10. Mika on mielestési paras aineellinen palkitsemisenmuoto?

“Tybsséni nékyy, ettd ensisijaisesti tehtdvéni on tuottaa yritykselle rahaa. Kun
yritys onnistuu, saa siitd mybs myyjat osansa bonusten muodossa. Rahalla on
siis iso merkitys seka yritykselle etta tydntekijalle.” (Myyja 2)

Posti (n.d.) huomauttaa, ettd palkitsemisjarjestelman onnistumiseen vaaditaan
koko organisaation yhteistyota. Taman vuoksi yrityksissa on hyva pohtia, mika
palkitsemisen muoto tukee toimintaa ja tavoitteiden saavuttamista parhaiten. Tar-
keiden tavoitteiden paatetapahtumat ovat yleisimmin kaytetty tapa ansaita erilai-
sia bonuksia palkitsemisen muodossa, mikali yrityksen ennakkoon maaritellyt ar-

vioinnin mittaristot ja numeeriset tavoitteet tayttyvat.
4.1.3 Edistyksellinen palkitseminen luovan alan yrityksissa
Luovan alan yrityksista etenkin pelialalla on mennyt viime vuosina hyvin ja siina

samassa my0s palkat ovat olleet kovassa kasvussa. Pelialan ammattiliitto Game

Makers of Finlandin teettaman vuosittaisen palkkaselvityksen mukaan palkkiot
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ovat nousseet parhaimmillaan satoja euroja kuukaudessa, ja samalla myos palk-
kiojarjestelmat ovat kehittyneet. Game Makers of Finlandin kyselyyn vastanneista
lahes puolet (42 %) sai bonuksen tai vastaavan tulospalkkion. Bonuksen suuruus
oli keskiarvolta noin kolmannes (29 %) vuosipalkasta. Etenkin suurissa pelialan
yrityksissa bonusten jako oli yleisempaa, siella lahes kaksi kolmasosaa (62 %)
kertoi saavansa tulospalkkion tai muun aineellisen kannustimen. Pienissa ja kes-
kisuurissa yrityksissa bonusjarjestelmat olivat harvinaisempia ja vain viidennes

tekijoista (20 %) kertoi saavansa niita. (Pennanen n.d.)

Myds muut mediatalot ovat havahtuneet henkildston palkitsemiseen. Esimerkiksi
Yle tarjoaa henkilostolleen tulos- ja kannustepalkkioita, joiden saaminen edellyt-
taa haasteellisia tavoitteita ja erityisen hyvaa tyosuoritusta. Kannustepalkkiossa
ideana on, ettd tyokaverit voivat ehdottaa heidan mielestaan kannustepalkkion
ansainnutta kollegaa hyvasta tyOosuorituksesta. Eras Ylella tyoskenteleva kertoi
saaneensa palkkion seuraavin perustein: “Hurjan taitava tekija, joka tarttuu pro-
Jektiin kuin projektiin ilolla ja ammattitaidolla, ja levittééa hyvéaé ja positiivista fiilista
ympérilleen! Hdnen kanssa tydskentely on aina mukavaa, ja tén tyypin intohimo
tyétddn kohtaan on tarttuvaa ja inspiroivaa. Hallitsee tehtdvéansd komentokielen
taydellisesti ja on esimerkillisen aktiivinen.” Palkkio oli 1 000 euroa. Ylella palk-
kion suuruus maaraytyy palkan mukaan. Myos muu osaaminen on huomioitu ja
edelld mainittu Ylen tyontekija nauttii lisaksi henkilokohtaisista lisista, joiden suu-
ruus pohjautuu jarjestelmallisella tavalla tyontekijan suoriutumiseen. Henkilokoh-
taisten lisien tarkistus suoritetaan vuoden valein kehityskeskustelujen jalkeen tai
tehtdvan muutostilassa, jolloin my6s palkan rakenne ja taso kaydaan lapi (Ylen
palkitsemispolitiikka, nd).

Palkkioihin on havahduttu my6s muualla kuin isoissa organisaatioissa vakitui-
sessa tydsuhteessa olevien keskuudessa. Suomen freelance-journalistit ry (SFJ)
nayttaa taman suhteen hyvaa esimerkkia ja on jakanut palkinnon vuodesta 1997
lahtien. Talla SFJ haluaa tehda freelancerina tyoskentelevien journalistien tyota
entista tunnetummaksi seka samalla kasvattaa heidan arvostusta. Vuoden free-
lance-journalisti palkintoa voi ehdottaa toimittajille, kuvaajille, graafikoille ja muille
media-alan osaajille. Viimeisimpana palkinnon voitti journalisti Harri RoOmpaotti.
Valinnallaan SFJ halusi nostaa esille pitkda kokemusta ja kulttuurijournalismia.

ROmpotti on toiminut vuodesta 1989 saakka toimittajan ja kriitikon tehtavissa, ja
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kasitellyt tydssaan monipuolisesti kulttuuria, muun muassa sarjakuvia ja elokuvia.

(Suomen freelance-journalistit 2023.)

4.1.4 Palkitseminen myynnissa ja markkinoinnissa

Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset MMA:n palkkatutkimukseen vastannei-
den mediaanipalkka vuonna 2022 oli myynnissa 5 680 euroa ja markkinoinnissa
3 884 euroa. MMA:n palkkatutkimukseen osallistui yhteensa 1978 myynnin ja
markkinoinnin ammattilaista. Kyselyyn vastanneista 51 prosenttia oli miehia ja 49
prosenttia naisia. (MMA:n palkkatutkimus 2022, 2.)

Tutkimuksessa vertailtiin ammattilaisten bruttoansiota sisaltaen kannustimet ja
edut. Verratessa sukupuolta myyntitydssa miehia oli selvasti enemman (73 %)
kuin naisia. Markkinoinnin puolella tyéskentelevista enemmistd (79 %) oli puoles-
taan naisia. Kaikista kyselyyn vastanneista naisilla oli korkeampi koulutus kuin
miehilla, naisvastaajat olivat ialtaan myos nuorempia ja heidan palkkansa oli sys-
temaattisesti alhaisempi kuin miehilla. Miesten profiileista korostuu pitka koke-
mus myyntialalta suhteessa naisiin seka se, etta miehet ovat naisia useammin
esihenkild- tai johtaja-asemassa. Myynnissa neljanneksella (24 %) on kaytossa
kiinted palkka, markkinoinnissa puolestaan nelja viidesta (69 %) tyontekijasta
tyoskentelee kiintealla palkalla. Myynnin puolella tuloksissa nousi esiin korke-
ampi ansiotaso, iakkdammat vastaajat ja myynnin kannustavampi palkkausmalli.
(emt. 3-4.)

Kyselyn perusteella tydnantajat palkitsevat myyjia enemman hyvasta tuloksesta
kuin markkinoijia. Miehet nauttivat noin 1000 euroa isompaa palkkaa riippumatta
siitd, tyoskentelevatkd he myynnin vai markkinoinnin tehtavissa. Myyntityossa
myyjat saavat bonusten muodossa noin 800 euroa kuukaudessa ansiota ja sen
sijaan markkinoinnissa vastaava luku on 378 euroa. Kyselyn mukaan markkinoin-
nin tehtavissa palkka ei kasva enaa yli 55-vuotiailla tai yli 20-vuoden tydkoke-
muksen jalkeen. Puolestaan myyntitehtavissa palkkakehityksen pysahtymisesta
ei ole merkkeja. (emt. 5—7.) Kuten edella kavi ilmi, myynnin tehtavien palkkauk-
sessa tyypillista on alhaisempi kiintea palkka, korkeammat bonukset ja mahdolli-
suus palkkakehitykseen myos myohemmalla tyoialla.



49

MMA:n vuonna 2017 tekema tutkimus osoittaa, etta yli 500 euron rahallinen kor-
vaus provisiona on myyntialalla kaikista motivoivin palkitsemismuoto. Rahallisen
palkitsemisen jalkeen myyntialalla tyoskentelevat arvostavat ylimaaraista vapaa-
aikaa ja kolmanneksi eniten vapaa-ajan matkaa. Valtaosalla kyselyyn vastan-
neista oli selkea kasitys siita, mitka tekijat laukaisevat kannustimen. Puolestaan
osa vastaajista ei ollut tyytyvaisia tiimin tai yrityksen suoritukseen perustuvasta
palkitsemisesta. Erityisen tyytymattomia provisioihin olivat he, joilla provisio muo-
dostuu pelkastaan yrityksen onnistumisista. Tutkimuksen perusteella myyjat kai-
paavat henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvaa provisiota enemman kuin yri-
tyksen menestykseen perustuvaa palkitsemista. Myyjat kokevat, etta he onnistu-
vat omissa henkilokohtaisissa tavoitteissaan, minka vuoksi harmittaa se, etta yri-
tyksen muut osastot eivat laheskaan aina onnistu omissa tavoitteissaan, jolloin
provisiot jaavat saamatta. Jos provisiot sen sijaan saadaan, ovat ne myyjien mie-
lestd myynnin luomia onnistumisia, mista myyntia pitaisi palkita enemman suh-

teessa muuhun organisaatioon. (Kunnas 2017.)

MMA:n tutkimus (emt.) vahvistaa aiempia myynnin tutkimustuloksiamme, joissa
korostuu henkildkohtaisesta onnistumisesta palkitseminen. Toisin kuin omassa
tutkimuksessamme, MMA:n tuloksista kay ilmi kasvava tarve ylimaaraisille va-
paapaiville tai vapaa-ajan matkoille palkitsemisen muotona. Molemmissa tutki-
muksissa myyjat ilmaisevat tarpeen bonuksille ja samalla toivovat, ettd bonus-

kaytantoja laajennettaisiin myos muihin toimialoihin.

“Myyntitybssé proviisiopalkkaus on kuitenkin paras muoto vaikka se tuo muka-
naan paineita. Kannustimet, tulospalkkaus ja bonukset olisivat tervetulleita my6s
muille aloille kuin myyntitybhén. Minusta on hassua, etté ihmisten palkassa ylei-
sesti tuijotetaan tybehtosopimuksia, kun sillé on vain pieni kytkés tyéntekijan tuo-
maan lisGarvoon yritykselle. Miksi esimerkiksi ei motivoituneelle laiskalle makse-
taan enemmaén kuin tuloshakuiselle tulevalle huippuosaajalle kokemusvuosien
perusteella.” (Myyja 1)

Edellinen kommentti tukee MMA:n tutkimuksen tulosta siitd, kuinka henkilokoh-
taisen palkitsemisen merkitys yksilotasolla on suuri myyjien keskuudessa. Ko-
koavasti voidaan todeta, etta myyntialalla on hyvin luontaista palkita onnistumista
rahallisesti ja muilla aineellisilla palkitsemismalleilla. Palkitseminen on hyvin hen-

kilokohtaista ja tutkimusten perusteella paras tapa onnistua palkitsemisessa on
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huomioida myyjat yksilollisesti seka Ioytaa sopiva palkitsemistapa jokaiselle myy-
jalle. Mainnonnan ja markkinoinnin toimistossa toimitusjohtajana toiminut Lassila
nakee tilanteen nurinkurisena: “Kun palkitaan tuloksista, palkitaan yksil64. Has-
Sua, etta projektista bonukset napsahtavat myyjille tai projektijohdolle”. Ajatuksen
taustalla Lassilalla on se, etta tulosten takana on usein koko tiimi, ei pelkastaan

yksi henkild, mikd myyjien kommenteissa usein tulee esille. (Lassila 2023.)
4.1.5 Tyosuhteissa eroavaisuuksia palkitsevuuden nakékulmasta

Posti (n.d.) jakaa palkitsemiseen johtavat tavoitteet pitkén ja lyhyen aikavalin ta-
voitteisiin. Vaikka lyhyen aikavalin palkitseminen on yleisempaa, on tutkittu, etta
pidempiaikaisena se sitouttaa henkilostoa tehokkaammin ja paremmin. Yleisesti
yritykset kayttavat tarkastelujaksona kalenterivuotta, mika voi olla freelancerille
tai osa-aikaisena tyoskentelevalle pitka aika. Kyselyyn osallistuneista hieman yli
puolet luovalla alalla tydskentelevista on vakituisessa tyosuhteessa, kun taas
myynnissa lahes kaikki vastaajat ilmoittivat olevansa vakituisessa tyosuhteessa.
(kuvio 11).

Tyoskentelen vakituisessa tyosuhteessa?

Luova-ala
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KUVIO 11. Tyéskentelen vakituisessa tydsuhteessa.

Jo tama tulos kertoo siita, etta luovalla alalla tyoskentelevat paasevat nauttimaan

palkitsemismalleista vahemman kuin myynnin parissa tyoskentelevat. Luovan
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alan tyOsuhteet ovat monesti lyhytaikaisia, lisaksi freelancerina toimivilla tyosuh-
detta ei valttamatta ole ollenkaan, silla moni tydskentelee yrittdjana tai ulkoisena

tyontekijana, jolloin normaalin palkan sijaan han saa palkkion. (Holvi n.d.)

“Olen tehnyt toita av-alalla pian kahdeksan vuotta enké ole ollut koskaan vakitui-
sessa tydsuhteessa. Syyné tdhédn ovat erinédiset projektit, joihin minut palkataan
aina mééréaikaisesti” (Kasikirjoittaja)

Edellisen kommentin antanut kasikirjoittaja ei ole luovalla alalla ainut, joka on tot-
tunut tekemaan projekteja toisen peraan. Luovalle alalle ominaista on tyon pro-
jektimaisuus, mika mahdollistaa osa-aikaisen tyosuhdemallin tarjoamisen. Li-
saksi freelancerilla voi olla monta tilapaista projektia samanaikaisesti useassa eri

yrityksessa.

Lindholmin (2018) mielesta tulospalkkion suurimpana esteena ei pitaisi olla tyo-
suhteen kesto, silla tulospalkkioon vaikuttaa se, mita tydsopimukseen asiasta on
merkitty, viitataanko tyosopimuksessa tulospalkkiojarjestelmasta tai voidaanko
tydnantajan toispuoleisen paatdksen katsoa vakiintuneen tydsopimuksen mukai-
sesti. Taman vuoksi tyontekijan kannalta olisikin parasta, etta tulospalkkiota kos-
kevat tiedot merkitdan tyosopimukseen niin seikkaperaisesti kuin mahdol-
lista. Myds Lassila (2023) on Lindholmin kanssa yhta mielta siita, etta tulospalk-
kiot kuuluvat jokaiselle. Han kokee, etta jokaisesta yrityksesta kuuluisi 10ytya yri-
tykseen sopiva palkitsemisjarjestelma, joka on samalla oikeudenmukaisuuden
tunteita herattava etta tuntuu reilulta myos tyontekijoiden keskuudessa. My6s oi-
keudellisesta nakOkulmasta tarkasteltuna, osa-aikaisten ja maaraaikaisten tyon-
tekijoiden poissulkeminen tulospalkkiojarjestelmasta on syrjivaa. Yhdenvertai-
suuslaissa (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325) syrjinnasta puhutaan silloin, kun
tyonantaja suunnitellusti jakaa toisen tyontekijan eri asemaan laissa tarkoitetulla
syrjintaperusteella. Esimerkiksi maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyOsuhteissa ei
ole sallittua kayttaa epasuotuisempia tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa, mikali
tata ei ole perusteltu asiallisin syin. (Tietopankki tydsuhteesta n.d.)

Kun tarkastelemme aineellisen palkitsemisen muotoja (kuvio 12), voimme todeta,
etta hyvin harva luovalla alalla tyoskentelevista ansaitsee erilaisia tulospalkkioita.
On myo6s merkittavaa, etta freelancerina tai maaraaikaisessa tydsuhteessa ole-

vista vastaajista kukaan ei saa edella mainittuja palkkioita. Myyntialalla luku on
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selvasti suurempi, silla useampi kuin kolme viidesta vastaajista kertoo heilla ole-
van kaytossa jokin palkitsemismalli, kuten tulospalkkio, provisiojarjestelma, kvar-
taali- tai vuosibonus. On my6s mahdollista, ettd myyjien keskuudessa luku on
viela suurempi, silla moni myyja, kenen oletamme tyOtehtavan perusteella saa-
van bonusta, ei sita ilmoittanut kyselytutkimuksessa kysyessamme “Mité aineel-
lisen palkitsemisen etuja sinulla on?”. Paattelemme, etta tahan syyna voi olla se,
etta bonuksien ajatellaan olevan myyntityota tekevien keskuudessa niin itses-
taanselvyys, etta tata ei osattu huomioida vastauksessa, vaan aineellisen palkit-
semisen koettiin olevan kaikkea muuta palkan ohella, kuten lahjakortit, kuntosali,

auto ja niin edelleen.

Kaytdssa jokin palkisemismalli (provisio,
tulospalkkio, kvartaali- tai vuosibonus)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

mLuova ala m Myyntiala

KUVIO 12. Kaytossa jokin palkitsemismalli (provisio, tulospalkkio, kvartaali

tai vuosibonus).

Myynnissa puhutaan paljon erilaisista palkitsemismalleista ja niiden vaikutuk-
sesta tyon suoritukseen. Kyselymme perusteella tiedamme jo, ettd myyjat toimi-
vat lahtokohtaisesti vakituisessa tyosuhteessa, ja heista yli puolet nauttivat jon-
kinlaisia bonuksia vuositasolla. Sistonen korostaa, etta erilaisissa myyntitdissa
myyijilla on erilaisia rooleja ja palkitseminen voi olla erilaista riippuen siita, onko
myynti transaktio-, ratkaisu-, partnership- vai konsultoivaa myyntia (taulukko 1).
Perinteisesti transaktiomyynnissa, missa tuloksia saadaan nopeasti, voi erilaiset

provisiot luoda 80—90 prosenttia myyjan palkasta. Toisena aaripaana voi toimia
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syvempaan asiakassuhteeseen liittyva partnership-myynti, jossa myyja voi naut-
tia isommasta pohjapalkasta ja pienemmista provisioista. (Nortio 2017). Anne-
tuista esimerkeista voidaan huomata, etta transaktiomyynnissa halutaan myyjan
tekevan ensin myynti, jotta hanta voidaan palkita provisiolla saavutetuista tulok-
sista. Vastaavasti partnership-myynnissa yritykset voivat jo vuositasolla budje-
toida asiakkaan ostot, jolloin myyjan tulee vain huolehtia yhteistyon sujuvuu-
desta. Talldin tydnantaja voi olla varmempi, ettd kauppa kay ja tama helpottaa
yritystd maksamaan isompaa pohjapalkkaa tehdysta tydsta. Kokemukseni (Jyri-
Pekka) mukaan myyntity6ta tekevat ovat kuitenkin tottuneet tyéssaan tietynlai-
seen palkitsemismalliin ja osana palkitsemista toimii provisio, mika voi vaikuttaa

ansiotasoon negatiivisesti tai positiivisesti.

“Pohjapalkan pitéé olla sellainen, etta silld péarjaa, myyntitydssé on sekd huonoja,
ettéd hyvié aikoja ja todennékoisesti enemmén huonoja. Mybskéaéan pelkélla kiin-
teélla palkalla ei voi tehdé toitd, se ei kannusta vaan kdantaéa ajattelun siihen, etta
mitd véhemma@n teen téita sitd paremmin tienaan.” (Myyja 2)

“Yrityksen sisélld myyjilld on erilaisia rooleja. Toinen voi keskittyd hankkimaan
uusia asiakkaita, kun taas toinen yllapitdd nykyisid asiakassuhteita. Silloin mo-
lempia myyjié pitdé palkita, mutta palkitsemismallit ovat erilaiset, sillé toisen palk-
kio on suht kiinteé ja toisen palkkio perustuu vahvasti provisioon.” (Myyntitiimin
esihenkild)

Kokoavasti voidaan todeta, ettd myynnissa eroavaisuudet pohjautuvat erilaisiin
myynnillisiin tehtaviin, missa palkitsemismallit voivat vaihdella tehtavakohtaisesti,
kun taas luovalla alalla eroavaisuudet palkitsemisessa pohjautuvat enemman
tyosuhdemalleihin. Kuten edella kavi ilmi, palkitsemisessa on eroja tydosuhdepe-
rusteisesti luovalla ja myynnin aloilla. Suurimpana erona kuitenkin on erilaiset
bonukset, joista luovan alan ammattilaiset, etenkin osa-aikatyota tekevat jaavat

lahes aina ilman.

4.1.6 Aineellinen palkitseminen ei ole ainoastaan positiivinen asia

Kuten aikaisemmin ilmeni, palkitseminen ei ole helppoa. Samoin ajattelevat
myds Hakonen ym. ( 2014, 57), joiden nakemysten mukaan epaonnistuessaan
palkitseminen tuottaa enemman haitallista kuin hyodyllista vaikutusta. Esimerk-

keina negatiivisista vaikutuksista nostamme esille epaoikeudenmukaisuuden, ka-



54

teuden, vapaamatkustamisen seka vaatimattomat tyosuoritukset. Tehtyna huo-
nosti, se voi laittaa myos koko yrityksen epaedulliseen valoon, kuten hetkellisesti
kavi HOK-Elannolle ja Fortumille, joiden jalomielinen bonusten jakaminen joh-
dolle ja poliittisesti vaikuttaville henkilGille on herattanyt kummastusta mediassa
(Honkamaa 2023 & Lahdevuori 2023).

Ryan ja Deci (2000, 236) huomauttavat, ettd kannustimien kdantépuolena on se,
etta ne ohjaavat ja yllapitavat toimintaa, mutta niilla on vahainen vaikutus innos-
tukseen, energiatasoon tai syvaan kiinnostuksen herattamiseen. Palkitsemisen
ohjautuvuus on kuin kaksiterdinen miekka. Liiallinen palkitseminen ohjaa teke-
maan vain palkitsemiseen ohjaavaa tyota, jolloin muut ty6tehtavat voivat unoh-
tua. Samalla se ei myoskaan motivoi tyontekijaa panostamaan tehtaviin, mitka
eivat laukaise palkitsemista. Voimme siis todeta, etta kyseisten tilanteiden vaa-
rana on kaantaa palkitseminen negatiiviseksi tydonantajan kannalta, mink& vuoksi
on tarkeaa, etta tydnantaja panostaa palkitsemismallin rakentamiseen aikaa ja

resursseja.

Vaikka kyselyn ja haastatteluiden tulosten perusteella aineellinen, etenkin rahal-
linen palkitseminen nahtiin erittain positiiviseksi asiaksi, myos negatiivista I0ytyi.
Narkastysta herattaa etenkin erilaisten bonusten jako vain tietyn piirin sisalla.
Kannustavaa palkkausjarjestelmaa ei pideta laheskaan kaikkien tavoitettavissa
olevana, epatasa-arvo puolestaan nousi puheeksi johdon palkitsemisessa. Sa-
maan ajatukseen yhtyy myds Vallander (2018), joka pitda johdon palkitsemista
omien sanojensa mukaan ‘hélméléisten toimena’. Han kritisoi sita, kuinka henki-
I0ston palkitsematta jattaminen on vanhanaikaista ajattelua, jossa auktoriteetti
sanelee maalin, toimintatavat ja aikataulun muiden tehdessa tyota kaskettya.
Pohjoismaisessa hyvinvointivaltiossa ideaalina on tasavakinen tulonjako eika yk-
sikdan johtaja pysty tekemaan tulosta yksin, silla tuottavan ja hyvinvoivan henki-
|0ston avulla tehdaan itse tulos.

Myds Martela ja Jarenko (2015, 54) ovat I0ytéaneet aineellisen palkitsemisen
kaantopuolen. Sen mukaan iso osa tyomotivaatiosta syntyy resurssien turvaami-
sella ja statuksen hakemisella. Osalla meista myds ihailu herattaa positiivisia tun-
teita, jolloin valta voi kiehtoa ja henkild6 motivoituu ajatuksesta, etta on hierarkki-

sesti korkealla. Toisaalta monet tekevat tyota saadakseen palkkaa ja takaakseen
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elintason, johon ovat tottuneet. Nain kavi myos kiinteistonvalitysalalla yleisen
maailmantilanteen muuttuessa, jolloin koronan myoéta asuntojen kysynta kasvoi
ja palkkiot nousivat huomattavasti. Tassa vaiheessa kukaan ei osannut viela en-
nakoida akillista korkojen nousua, joka heikensi ihmisten ostovoimaa ja nakyi
suoraan kiinteistonvalittajien tydmaarassa. Kiinteistonvalitysalalla toimivat am-

mattilaiset ehtivat jo tottua uuteen elintasoon, kunnes tilanne kaantyi yllattaen.

“Raha on iso motivaattori, koska tyd on tosi kuormittavaa. Olen joskus mielessé
laskenut kuinka paljon pitdé tienata minimisséa, ettd on sen arvosta, etté tdméan
kuormituksen ja taakan kestaa.“ (Myyja 1)

Nykyinen henkinen hyvinvointi on siis monella vaakalaudalla, kun elintasoa taytyy
pitaa ylla valtavalla tyomaaralla. Jokainen meista on varmasti ainakin joskus kuul-
lut sanonnan siita, kuinka raha ei tee onnelliseksi. Etsiessa vahvistusta vaittee-
seen verkosta, I0ytaa lukuisan maaran artikkeleita, jotka puhuvan asian puolesta.
MydOs tutkijat ovat pyrkineet selittdmaan vastausta tahan. Deaton ja Kahneman
(2010) haastatteli vuonna 2009 450 000 amerikkalaista selvittdakseen onnelli-
suuden salaisuuden. Vuoden kestaneen tutkimuksen tulos oli, etta kun vuositulot
ylittavat 75 000 dollaria vuodessa, rahan tuoma onnellisuus pysahtyy. On Kiin-
nostavaa, ettd yksitoista vuotta myéhemmin Killingsworthin (2021) tekema tutki-
mus kumoaa tulokset, ainakin rahasumman osalta. Ero aikaisemmin tehtyihin tut-
kimustuloksiin oli seuraava: yli 75 000 dollarin vuositulot eivat vahennan hyvin-
voinnin kasvua. Tuorein tutkimus tehtiin Track Your Happiness -sovelluksella 33
000 amerikkalaiselle. Killingsworthin tutkimustulokset pohjautuvat realiaikaiseen
dataan, kun sovellus lahetti kayttajalle satunnaisesti ilmoituksia ja tiedusteli sen
jalkeen, millaisia tuntemuksia henkildlla oli silla hetkella ja mita han oli parhaillaan
tekemassa. Osallistujilta tiedusteltiin my6s nakemysta siita, kuinka tarkeana he
pitavat rahaa, ja olisiko suuri taloudellinen menestys heidan mielestaan merkki
menestyksesta. Tulosten perusteella voimme todeta, etta tulojen kasvu ei va-

henna onnellisuuden tunnetta eika onnellisuudelle ole minkaanlaista ylarajaa.

Pohtiessamme rahan tuomaa onnellisuutta kohdallamme, vastaus ei ole yksise-
litteinen. Raha ei itsessaan tee onnelliseksi, mutta rahalla voi helpottaa monia
asioita, jotka tuovat elamaan henkista turvaa ja tyytyvaisyyden tunnetta. Raha on

siis tarkeaa, mutta tiedostamme, ettd on monta muuta asiaa, jotka ovat viela tar-
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keampia ja tekevat meidat onnelliseksi. Jos pitaisi valita rahan ja terveyden va-
lilla, tuskin kukaan meista haluaisi riskeerata oman terveytensa pitkaaikaisesti

pelkastaan rahan takia.

4.1.7 Palkitsemisen merkitys eri elamantilanteissa

Sinokin (2016, 103.) nakemyksen mukaan elamanvaiheet vaikuttavat henkilon
tydomotivaatioon ja siihen, miten han kokee tyon merkityksellisyyden. Nuoruu-
dessa tyon voi arvottaa eri tavalla kuin elakeikaa lahestyessa. Uran alkuvai-
heessa, kun opiskelut ovat viela kesken tai on juuri valmistunut opinnoista, ko-
rostuu tyoelamassa kokemus ja taitojen kartoitus. Moni saattaa olla harjoittelussa
useassa paikassa ja on valmis tekemaan tyota niin hyodyn kuin kokemuksen
vuoksi hyvan palkan sijaan. (Jamsén 2021, 9:19) Sen sijaan suhde ty6hon voi
muuttua vanhetessa, kun lainat on maksettu tai lapset muuttavat pois kotoa (Si-
nokki 2016, 103). Lisaksi sukupolvella on tutkittu olevan vaikutusta siihen, mita
pidetdan merkityksellisend (Jamsén 2021). Mellasen ja Mellasen (2020, 11—22)
mukaan viime aikoina on puhuttu paljon Y-sukupolvesta, joka on myds tunnettu
nimella milleniaalit ja on syntynyt vuosina 1980-2000. Y-sukupolvi, johon myds
me kuulumme, vastaa talla hetkella tydvoimasta jo puolta. Milleniaalit ovat tun-
nettuja suuresta kokeilunhalusta, itsevarmuudesta seka siita, etta olemme korke-
ammin koulutettuja kuin edellinen ikaluokka. Aikaisemmat sukupolvet kummas-
televat nuorempaa sukupolveamme, sen nakokantaa ja kayttaytymista samalla,
kun keskustelevat meneillaan olevista vaarinkasityksista tai erimielisyyksista su-
kupolvien valilla. Kummastusta herattda myos milleniaalien suuri halu vaihtaa
tyota tai tydnantajaa - on arveltu, etta heilla on uran aikana 16 tyonantajaa, toisin
kuin aikaisemmilla sukupolvilla, joille ominaista on tehda uraa pidempaan yhden

tyonantajan alaisuudessa.

Y-sukupolveen perustuva tutkimusaineistomme vahvistaa yleisen trendin kos-
kien milleniaalien kokeilunhalukkuutta. Haastatteluiden ja kyselyn perusteella il-
menee, etta niin myynnin kuin luovan alan Y-sukupolven tekijat ovat tottuneita
toimimaan erilaisissa organisaatioissa ja tyotehtavissa eika tyopaikan vaihtami-
nen jannita heita. Myynnin alalla tyopaikan vaihtoon liittyy usein taloudelliset te-
kijat, kun taas luovalla puolella merkittavia vaikuttimia ovat tydmahdollisuuksien

saatavuus seka into tehda jotain uutta.
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“Olen monesti vaihtanut tyépaikkaa, jotta henkil6kohtainen palkkio on noussut.
Elédméntilanne ei ole vaikuttanut tdhén.” (Myyja 2)

“Teen toita kovasti talla hetkella, kun niité on tarjolla. Tiedan, etté pian on hiljai-
sempaa, joten silloin on aikaa enemmén omille jutuille, mihin olen henkisesti etta
rahallisesti varautunut” (Tuottaja)

“Tulot eivét tule olemaan tasaisia, mutta minulla on hyvin sééstéjé ja pystyn eléa-
maééan niilla. Sé&astén nyt siksi, ettd voin tulevaisuudessa tehdd mité huvittaa.”
(Luova 1)

Kuten kappaleen alussa kerroimme, myos henkilon elamanvaihe vaikuttaa sii-
hen, mitka asiat asettuvat tarkeysjarjestyksessa ensimmaiseksi. Analysoitu-
amme vastauksia, voimme todeta, etta ruuhkavuosina tai lahempana elakeikaa
voidaan hakea turvallisuutta samalla, kun rahallinen palkkio saattaa menettaa
merkitysta ja tilalle astuu uusia ulottuvuuksia. Myos vapaa-aika korostuu perheel-
listen haastateltavien vastauksissa, silla kaksi kolmasosaa heista koki, ettd on
valmis vaihtamaan osan rahallisesta palkkiosta vapaa-aikaan.

“Teen viikossa nelja péivaa téita ja usein vaan kuusituntista tyépéivaa.” (Luova
2)

“Palkkausasioissa vaikuttaa tuore perheenlisdys ja vakautta hakee enemmén, ei
tarvitse olla paras mahdollinen palkkataso tai paras myyja, ennemmin, etté talous
on turvattu. Olen tehnyt tietoisen péétbksen, ettd enemmdén aikaa perheelle, har-
rastuksille ja kodille.” (Myyja 1)

“Kun lainat on maksettu, se kuinka paljon viivan alle rahaa jéé ei ole merkityksel-
listd. Vaihdan kaiken vapaalle, minké vain voin.” (Projektipaallikkd)

Lyhyesti sanottuna aineellisen palkitsemisen merkitys vaihtelee oman henkil6-
kohtaisen taloudellisen tilanteen kuin myos elamantilanteen mukaan. Ihmisilla on
hyva olla vapaus valita, haluaako ottaa rahaa vai vapaa-aikaa, silla vapaa-aika
koetaan tarkeaksi riippumatta siitd, missa vaiheessa uraa on. On myds kiinnos-
tavaa huomata, ettd oman hyvinvoinnin eteen ollaan valmiita tekemaan taloudel-

lisia uhrauksia.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassa luvussa kerromme, ketka ovat osallistunut tutkimukseen ja miten tutkimus-
tulokset on keratty. Kdymme lapi tutkimuksen paakohtia sekd havaintojamme.
Viimeisessa osiossa eli pohdinnassa reflektoimme viela loppuun onnistumis-

tamme tutkimuksen tekemisessa.

5.1 Kaytetyt metodit

Tutkimuksen tarkoituksena on hankkia seka maarallista etta laadullista tietoa ai-
neellisen palkitsemisen motivaatiotekijoista luovan- ja myynnin alan parissa tyos-
kentelevilta. Vilkan (2021, osa 1) mukaan maarallinen tutkimusmenetelma sovel-
tuu erityisesti tilanteisiin, joissa pyritdan selvittamaan, kuinka paljon tai kuinka
usein tietty ilmio esiintyy. Tutkimuksen aluksi halusimme selvittaa maarallisella
tutkimuksella, millaisia kokemuksia ja kasityksia vastaajilla on palkitsemisen ja
motivaation suhteen seka miten nama jakautuvat vastaajien kesken. Maarallisen
tutkimuksen vastaukset luovat tyon tilastot, joiden avulla selvitimme vastauksen
paakysymykseemme, mika luovalla ja myynnin alalla motivoi tavoitteiden saavut-
tamisessa. Lisaksi halusimme saada vastauksia siihen, kuinka henkilot motivoi-
tuvat aineellisesta palkitsemisesta ja millainen palkitseminen koetaan motivoi-
vaksi. Maarallinen tutkimus muodostui taman vuoksi sopivimmaksi tavaksi kerata

mahdollisimman paljon tietoa aiheesta analysoitavaksi ja tilastoiksi tyohon.

Maarallinen aineisto on keratty kyselylomakkeella. Kysely (liite 1) on anonyymi ja
vastaajat ovat vastanneet kyselyyn sahkoisesti. Vastauslomake sisaltaa 22 kysy-
mysta ja kysymykset keskittyvat motivaatioon ja palkitsemiseen. Kyselyyn vastasi
yhteensa 72 vastaajaa, joista 33 tyOskentelee luovalla- ja 39 myyntialalla. Vas-
taukset on keratty vuoden 2023 huhtikuun ja syyskuun aikana.

Maarallinen tutkimus antoi meille tilastoja ja todennakoisyyksia motivaatioteki-
jOista, mutta halusimme ymmartaa asiaa paremmin ja taman vuoksi tutkimuk-
sessa oli tarpeellista tehda myo6s laadullista tutkimusta. Anttilan (2014) mukaan

laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on muun muassa havainnollistaa ja kuvata
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tarkasti tutkimustuloksia seka kehittaa uusi teoreettinen lahestymistapa tutkimuk-
sen tuloksista. Maarallisen tutkimuksen tilastot auttoivat meita laadullisen tutki-
muksen tekemisessa. Laadullinen tutkimus puolestaan antoi tyollemme konkre-
tiaa ja vahvisti maarallisen tutkimuksen tuloksia ja antoi haastatteluiden avulla
lisaa informaatiota. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla tutkimusta
ja tutkimuskysymyksia syvemmin (Survey monkey n.d). Laadullisessa tutkimuk-
sessa paasimme hyodyntamaan maarallisesta tutkimuksesta muodostuneita ti-
lastoja ja todennakdisyyksia. Hyodynsimme myos maarallisen tutkimuksen tulok-
sia tehdessamme haastattelukysymyksia laadulliseen tutkimukseen. Laadullisen
tutkimuksen tuloksia ty0ssa esitelldan suorina lainauksina haastatteluiden vas-

tauksista.

Laadullinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu sopii
haastattelutyypiksi, kun aihepiiri on ennakkoon maaritelty ja haastattelun kysy-
mykset toimivat vain runkona haastattelulle. Teemahaastattelu on tyypillisesti
vuoropuhelu, mita halusimme myds osaksi haastattelua. (Napara, 2017.) Teema-
haastatteluiden kysymyksissa huomioidaan, tyoskenteleeko vastaaja luovalla vai
myyntialalla (lite 2-3). Teemahaastattelun kysymykset sisélsivat neljasta kuuteen
kysymysta ja ne kartoittivat tarkemmin vastaajien mielipiteita palkitsemisesta ja
motivaatiotekijoista. Haastatteluihin osallistui nelja myyntialalta ja nelja luovalta
alalta. Haastattelut sisalsivat kuuden asiantuntijan lisaksi myos kaksi johtaja-
haastattelua. Lisaksi haastattelimme pitkan uran mainonnan ja markkinoinnin pa-
rissa tyoskennellytta, palkitsemisjarjestelma ja bonusohjelma Valuedin perustaja
Raila Lassilaa asiantuntijan roolissa.

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistaminen luo tyolle triangulaation,
minka avulla halusimme parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusta, jossa
kasitellaan erilaisia aineistotyyppeja, teorioita, nakdkulmia tai analyysimenetel-
mid kutsutaan triangulaatioksi (Jyvaskylan Yliopisto 2021). Halusimme saada
tyohon esille laajasti tilastoja maarallisen tutkimuksen pohjalta seka keskustella
tutkimustuloksista asiantuntjoiden kanssa teemahaastattelun avulla. Toisen tut-
kimusmallin pois jattaminen olisi voinut tehda tutkimustuloksista epaluotettavia ja
tutkimuksen laatu olisi voinut olla heikompi. Tutkimusta mika sisaltaa laadullista
ja maarallista tutkimusta kutsutaan menetelmatriangulaatioksi. Menetelmatrian-

gulaation kayttd vaatii aikaa ja vaivaa, mutta samalla se rikastuttaa tutkimusta
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tekemalla siitd monipuolisemman ja syvallisemman. Menetelmatriangulaatio on
kuitenkin herattanyt kritiikkia sen vuoksi, etta erilaisten tutkimusmenetelmien lah-
tokohdat sisaltavat eriavia kasityksia ja ovat nain ollen vaikeasti yhteensovitetta-
vissa. Taman nakokulman mukaan triangulaatio saattaa johtaa kasitteelliseen se-
kaannukseen, ristiriitojen sallimiseen ja teoreettomaan tietoon. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 69-71.) Pyrimme tutkimuksessa valttdmaan edella mainitut riskit ana-
lysoimalla maarallisen tutkimuksen tulokset huolellisesti ja jasentamalla niista
mahdollisimman selkeita tilastoja ja tuloksia. Taman lisaksi pyrimme rakenta-
maan laadullisen tutkimuksen kysymykset mahdollisimman yksinkertaisiksi, jotta
niista olisi teemahaastattelussa helppo kayda vuoropuhelua vapaasti.

5.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen paakysymyksena lapi tyon toimii: Mika luovalla ja myynnin alalla

motivoi tavoitteiden saavuttamisessa? Lisaksi alatutkimuskysymyksemme ovat:

1. Miten aineellinen palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon?

2. Tehdaanko tyota intohimosta tyota kohtaan vai rahan takia?

Yksinkertaistettuna halusimme tutkimuksen avulla saada vastauksen siihen,
mika motivoi luovan ja myynnin alalla tyoskentelevia. Kysymys on alusta lahtien
ollut mielenkiintoinen jo sen vuoksi, etta kyseessa on kaksi toisistaan poikkeavaa
alaa. Lisaksi vastaavanlaista tutkimusta ei ole aikaisemmin toteutettu, missa mo-
lempia aloja verrataan keskenaan. Myynnin palkitsemisesta ja motivoinnista I0y-
tyy useita erilaisia tutkimuksia, mutta kenties luovan alan laaja-alaisuuden vuoksi
itse luovaa alaa ei ole tutkittu motivaatiotekijoiden tai palkitsemisen nakokul-
masta. Puolestaan tietyista luovan alan ryhmista, kuten mainonnasta ja markki-
noinnista on tehty lukuisia motivaatiota koskevia tutkimuksia. Myos luovalla alalla

toimivien freelancereiden toimintaa on tutkittu.

Ennen kuin aloitimme tutkimuksemme, olettamukset alojen eroavaisuuksista oli-
vat suuremmat kuin nyt, kun tutkimus on takana. Minun (Anette) ndkemykseni
mukaan merkittavin ero alojen valilla motivaation suhteen liittyi rahaan. Kuten

johdannossa kerroin, kuunnellessani myynnin keskusteluita, mietin valilla, teh-
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daankod myyntia intohimosta tyohon vai pelkastaan rahan takia. Taman tutki-
muksen jalkeen olen yha samaa mielta siita, ettd myyjille rahallinen palkitsemi-
nen on erittain tarkeaa, mutta nyt nden myyjan ammatin myos hieman peh-
meammin. Tutkimuksemme perusteella keskeinen osa myyjan tyonkuvaa on ni-
mittain ihmisten auttaminen ja ongelmien ratkaiseminen. Puolestaan luovalla
alalla, etenkin taidepainotteisessa tyossa monelle taiteen tekeminen on kutsu-
musammatti ja sita tehdaan useammin intohimosta tyota kohtaan kuin myyntia.
Emme kuitenkaan voi vaittaa, etteikd myos luovalla alalla rahalla olisi merki-
tysta, silla suuri osa luovan alan tekijoista arvostaa rahaa palkitsemisen vali-
neena. Jos tassa kohden jo hieman mietimme paakysymystamme, eli mika luo-
valla ja myynnin alalla motivoi tavoitteiden saavuttamisessa, voimme todeta,
ettd molemmilla aloilla on suuri halu auttaa seka tuottaa hyvaa toiselle. Yhtei-
nen tekija on myos se, etta ensisijainen syy tyonteolle on taloudellinen.

Kaymme myohemmin tassa luvussa lapi viela perusteluita vastauksellemme.

Sinokin (2016, 80) nakemyksen mukaan tydmotivaatioon vaikuttavat monet teki-
jat, esimerkiksi tydn ominaisuudet ja ymparistd. On ilmeista, etta ihmiset koke-
vat tydon myos eri tavalla - monelle se voi olla kutsumusammatti ja toiselle jopa
elamantehtava. On kuitenkin myds heita, joille tyé on pelkastaan tyota. Vertail-
lessamme tyomotivaatiota myynnin ja luovien alojen valilla, 16ytyy motivaa-
tiotekijoissa eroa. Tulkintamme mukaan myynnissa raha nousee useammin pu-
heeksi ja siita keskustellaan ronkeammin. Lisaksi myynnissa korostuu vahvasti
ajatus siita, kuinka myyntityon tehokkuus korreloi positiivisesti ansaintamahdolli-
suuksiin, minka vuoksi raha on toimiva motivaattori. Toisaalta myos luovalla
alalla raha on merkittavassa asemassa, vaikka luova ala nahdaankin useammin
intohimoammattina kuin myynti. Luovalla alalla on kuitenkin totuttu toimimaan
projekti- tai kuukausipalkalla, jonka vuoksi raha ei motivoi samalla tavalla tavoit-
telemaan parempia tuloksia kuten myynnissa. Tahan voi olla syyna myos se,
etta harvalla luovan alan tyontekijalla on kaytossa bonusmalli, jonka vuoksi sii-
hen ei ole totuttu eika rahan sen vuoksi nahda motivoivan tuloksellisuudessa
yhta vahvasti. Palatessamme takaisin alatutkimuskysymykseemme 2, joka kos-
kee sita, tehdaanko tyota intohimosta tyota kohtaan vai rahan takia, voimme tu-
losten perusteella todeta, etta myyntia ei paasaantoisesti tehda intohimosta tyo-
hon vaan rahan vuoksi. 42 prosenttia vastaajista nimittain ilmoitti tekevansa

myyntia yksinomaan rahallisen hyodyn takia. Myoskaan toteuttamassamme
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haastattelussa tai kyselytutkimuksessa yksikaan ei nostanut myyntia esille into-
himotydna, puolestaan yksi kyselytutkimukseen vastanneista kommentoi "tuskin
myyntityé on kenellekdén infohimo”, mika kertoo siita, kuinka myynti on puh-
taasti tyota, jonka tarkoituksena on ansaita rahaa. Vastaava tulos luovalla alalla
on erittain matala, silla ainoastaan joka seitsemastoista (6 %) kokee, etta pel-
kastaan raha motivoi heita ja taten luovan alan toita tehdaan harvemmin pelkas-
taan rahallisten palkkioiden vuoksi. Sen sijaan luovalla alalla useampi kertoi te-
kevansa intohimoty6ta, etenkin taidetta tekevat kokivat tyonsa erityisen merki-
tykselliseksi. Myds Taiteen ja kulttuurin barometrikyselyn (2017, 55) tulokset
vahvistavat tulostamme: kyselyn mukaan perati nelja viidesta (80 %) vastaa-
jasta on valmis tinkimaan toimeentulostaan saadakseen keskittya taiteen teke-
miseen. My6s meidan havaintomme luovan alan palkkatasosta heijastelee sa-
mankaltaisia tuloksia, silla useat vastaajat ilmaisivat tyytymattomyytensa palk-
katasoonsa. Useampi vastaajista mainitsi myos siita, ettd huonon palkkatason
vuoksi heidan on tehtava kompromisseja muiden asioiden kustannuksella.
Myynnissa huonoa palkkaa ei puolestaan nostettu esille kuin muutamassa vas-
tauksessa. Siita huolimatta, etta luovan alan tyontekijat joutuisivat tinkimaan
muista menoista, suurin osa vastaajista ei nae tata ongelmana ja taten voimme
havaita, etta perimmainen ajatus luovan tyon tekemiselle on intohimo ty6ta koh-
taan, mutta ty0ssa ensiarvoisen tarkeaa on kuitenkin se, etta siita saadaan
palkkaa. Nain ollen kokoavasti voidaan todeta, etta luovalla alalla tydskentele-
vat tekevat tyota seka intohimon etta rahallisen korvauksen vuoksi, kun taas

myyntitehtavissa tyon motivaatio korostuu enemman rahallisesta nakokulmasta.

Laaja tutkimus osoittaa, ettd motivaatio, joka lahtee ihmisen henkilOkohtaisesta
kiinnostuksesta tai tehtavaan liittyvasta arvostuksesta, on yhteydessa korkeata-
soiseen ja kestavaan suoritukseen sekd hyvinvointiin (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 226). Tekemamme tutkimus osoittaa, ettd lahes puolet (45 %) luovalla
alalla tyoskentelevista kokee autonomian tunteen tarkeimmaksi, vastaavasti
myynnin puolella ainoastaan noin joka kymmenes (9 %) ajattelee samoin. Tulkin-
tamme mukaan yksi syy vahvaan autonomiaan luovalla alalla on se, etta useat
toimivat freelancereina tai yrittajina, jolloin he ovat tottuneet toimimaan itsenai-
sesti ilman ulkoista ohjausta. Luovan tyon harjoittajat myos kokevat, etta autono-
mia ja luovuus kulkevan rinnakkain. Tama perustuu siihen, etta jos tyota rajoite-

taan tai ohjeistetaan liikaa, on silla negatiivinen vaikutus itse tyohon. Vaikka myos
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myynnissa vapaus tehda omaa tyota koskevia valintoja koetaan tarkeaksi, nou-
see kyvykkyys selvasti ylitse muiden. On huomattavaa, ettd noin kolme nel-
jasosaa (74 %) myyjista pitaa kyvykkyytta kaikista tarkeimpana piirteena. Kyvyk-
kyyden tarkeytta myyntitydssa perustellaan muun muassa silla, etta se antaa tar-
vittavat valmiudet kuten itseluottamuksen ja rohkeuden ty6elamaan. Jos myyja
puolestaan kadottaa kyvykkyyden tunteen, voi se vaikuttaa negatiivisesti seka
tyopanokseen etta sita kautta rahalliseen korvaukseen. Voimme siis todeta, etta
seka autonomia ettad kyvykkyys vahvasti auttavat siind, kuinka myyjat tai luovan
alan tekijat motivoituvat tyossaan. Kun luovaa tyota tekeva henkild kokee, etta
han saa vapaat kadet ja haneen luotetaan, han on motivoituneempi kuin silloin
kuin tyota rajoitetaan tai annetaan liian tiukat raamit. Puolestaan, kun myyja I0y-
taa sopivan flow-tilan, mikaan ei esta hanta tyoskentelemasta kohti tavoitteita.

Kuinka aineellinen ja aineeton palkitseminen nahdaan motivaation kannalta? Tu-
lokset osoittavat, etta noin kaksi kolmasosaa pitaa aineellista palkitsemista tar-
keampana motivaatiotekijand kuin aineetonta (kuvio 5). Kyselytutkimuksessa
mielipiteet jakautuivat suhteellisen tasaisesti vastaajien kesken. Luovalla alalla
64,5 prosenttia kokee aineellisen palkitsemisen tarkeampana kuin aineettoman.
Sen sijaan myynnissa vastaava luku on 68,5 prosenttia. Pieni ero vastauksissa
syntyi naisten antamien vastausten perusteella, silla myynnin puolella tydskente-
levat naiset arvostavat aineellista palkitsemista kahdeksan prosenttia enemman

kuin luovan alan tyGtehtavissa toimivat naiset.

Pohtiessamme ensimmaista alatutkimuskysymystamme, eli miten aineellinen
palkitseminen vaikuttaa tyomotivaatioon, voimme tulosten perusteella todeta,
etta aineellisessa, erityisesti rahallisessa palkitsemisessa korostuvat konkreetti-
set nakokohdat siita, kuinka raha vaikuttaa paivittaiseen elamaan mahdollistaen
mukavien asioiden hankinnan ja kayttamisen. Kuten Lassilakin (2023) tekstissa
painottaa, raha on ihmisille 1ahtokohta siihen, miksi toissa kaydaan ja taman
vuoksi seka perimmainen etta erittain hyva motivaattori siihen, miksi alun perin
haemme tGita ja teemme niita. Puolestaan, kun tarkastelemme tata yrityksen na-
kokulmasta, palkitsemista pidetaan tehokkaimpana tyokaluna koskien tyonteki-
jéiden motivointia. Sen tavoitteena on houkutella yritykseen sopivaa henkilostoa
ja kannustaa heitd korkeatasoisiin tyosuorituksiin (Hakonen ym. 2005, 13—

23.) Tama on onnistunut hyvin etenkin myynnin puolella, jossa rahan nahdaan
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motivoivan parempiin tydsuorituksiin. Myds myynnin esihenkilé on samaa mielta
siitd, kuinka raha toimii motivaattorina. Hanen mielestdan myyjat ovat tuloshakui-
sia ja ainakin osittain rahan perassa. Taman vuoksi yrityksen nakdkulmasta on
myoOs hyva palkita onnistujia seka tuloshakuisia huippusuorittajia, silla he tuovat
tulosta myOs yritykselle. Myos luovalla alalla rahallisen palkitsemisen on nahty
olevan hyva motivaattori. Kyselytutkimuksessa ja haastatteluissa nousi esille aja-
tus siita, kuinka palkkion kasvaessa taytyy itse myds suoriutua paremmin. Myos
vastauksista pystyi tulkita, etta mikali alalla useammalla olisi kaytossa jokin bo-
nusmalli, voisi se motivoida parempiin suorituksiin. Siitd huolimatta, etta luovalla
alalla tyon tekeminen on monelle suuri motivaattori, voimme kuitenkin todeta, etta
useampi kuin nelja viidestd saa motivaatiota aineellisesta palkitsemisesta ja on
taten ensisijainen syy sille, miksi tyota tehdaan. Koottuna vastaukset yhteen, ai-
neellinen palkitseminen nahdaan molemmilla aloilla vahvana tekijana siihen,
miksi tyota tehdaan ja miksi siinad halutaan onnistua. Vaikka aineellinen palkitse-
minen ei ole kaikille ainut syy tehda tyota, on se lahes kaikille kuitenkin syy siihen,
miksi he t0ita tekevat ja haluavat saada onnistumisia tydossaan. Aineellisen pal-
kitsemisen ndhdaan korreloivan tydsuorituksiin molemmilla aloilla: kun tyot teh-

daan hyvin, kuuluu siitd saada myos rahallinen korvaus.

Rahan ja tyon merkitys voivat kuitenkin myos muuttua elaman aikana, mika vai-
kuttaa myo6s siihen, kuinka arvottaa aineellisen palkitsemisen. Sinokki (2016,
103) kokee, ettd ihmisen elamantilanne on merkittava tekija siina, kuinka motivoi-
tunut han on tydssaan ja millaisia kokemuksia hanella on tyon merkityksellisyy-
desta. Esimerkiksi nuoruudessa tyolla on eri merkitys kuin elakeikaa lahestytta-
essa. On myds hyva muistaa, ettd palkkaus on niin sanottu hygieniatekija. Aivan
kuten Mellanen ja Mellanen (2020, 305-306) kirjoittivat, palkka on “joko ‘on’ tai
‘off”. Siina kohtaan, kun henkilo on tyytyvainen omaan palkkaansa, saavat muut
asiat enemman huomiota. Sen sijaan, jos palkka on huomattavan alhainen, pal-

kan merkitys saa aikaan negatiivisen reaktion.

Tuloksia tarkastellessa on huomionarvoista, kuinka tydnantajan arvostus koetaan
seka myynnin etta luovan alan ammateissa. Molempien ammattiryhmien vas-
tauksissa korostuu, kuinka rahallinen palkitseminen nahdaan konkreettisena
osoituksena osaamisesta ja arvostuksesta. Siita huolimatta, ettd kukaan vastaa-

jista ei nostanut aineetonta arvostusta esille, voimme tulosten perusteella todeta,
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etta vaikka rahaa arvostetaan odotettua enemman, myos aineeton palkitseminen
on tarkeaa ja merkityksellista. Aineettoman palkitsemisen hyodyista korostuu eri-
tyisesti sen pitkakestoinen vaikutus seka se, miten aineeton palkitseminen edis-
taa tyossa jaksamista. Kun tarkastellaan aineettoman palkitsemisen erityispiir-
teita alakohtaisesti, erityisesti myynnissa korostetaan usein onnistumisen tunteen
ja ongelmien ratkaisemisen merkitysta. Luovan alan ammattilaisten keskuudessa
puolestaan nousee esille se, kuinka tyon valityksella voidaan tuottaa aineetonta
hyvaa toiselle ja suurena palkitsemisen muotona nahtiin ihmisten positiiviset re-

aktiot, joita ei joidenkin kyselyyn vastanneiden mukaan voi ostaa rahalla.

Analysoidessamme palkitsemisen malleja, voimme huomata merkittavia eroja
alojen valilla siina, miten palkka koostuu. Myynnin puolella perati 65 prosentilla
vastaajista on kaytdssa jokin palkitsemismalli, kuten tulospalkkio, provisiojarjes-
telma, kvartaali- tai vuosibonus. Puolestaan luovalla alalla ainoastaan kuusi pro-
senttia vastaajista saa bonuksia. Kuten kerroimme aikaisemmin, on taysin mah-
dollista, ettda myyjien keskuudessa luku on viela suurempi, silla monet myyjat,
joiden oletamme tyotehtavan perusteella saavan bonusta, ei sita ilmoittanut ky-
selytutkimuksessa. Tuloksemme on myads ristiriidassa MMA:n palkkatutkimuksen
(2022) tuloksen kanssa, jonka mukaan ainoastaan 24 prosenttia myyjista toimii
kiintedlla palkalla. Siita huolimatta, etta bonukset eivat kuulu kaikkien palkitse-
miskaytantoon, on yleinen nakemys erilaisista palkitsemismalleista positiivinen.
Haastateltavat kautta linjan kokevat tuloksesta palkitsemisen olevan tervetullutta
myos luovalle alalle. Palkitsemismallien hyotya perusteltiin etenkin motivaa-
tiotekijoiden kannalta, mutta toisaalta sen nahtiin olevan myads reilu palkitsemisen
valine etenkin myynnin puolella, jossa Lassilan (2023) mukaan palkitsemiseen
suhtaudutaan muutenkin yllattdvan positiivisesti. Esimerkkina Lassila toi esiin
sen, ettda myyntialalla on vakiintunut kasitys siita, etta hyvasta myyntituloksesta
tulee palkita. Samaa mielta ovat myos haastattelemamme luovan ja myynnin esi-
henkilot, jotka palkitsevat tekijoitdaan mielellaan rahallisesti hyvista suorituksista.
Vaikka esihenkildasemassa olevat haastateltavamme arvostavatkin bonuksilla
palkitsemista, molemmat nostivat esille myos aineettoman palkitsemisen edut ja
kiitoksen merkityksen, jotka eivat saa jaada huomiotta. Vaikka palkitsemismallien
toivotaan laajenevan kaikkien tavoitettavaksi, on kuitenkin syyta muistaa, etta
palkitsemisjarjestelman onnistumiseen vaaditaan koko organisaation yhteistyota
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(Postin.d.). Yhteistyolla tarkoitetaan myds henkildston osallistamista palkitsemis-
jarjestelmien suunnitteluun, silla tutkimuksen mukaan tyontekijat arvostavat sita,
kun he saavat vaikuttaa nakemykseen siita, millainen suoritus palkitsemisen na-
kOkulmasta katsotaan hyvaksi. Lisaksi henkiloston osallistuminen voi myos hyo-
dyttaa uusien nakokulmien tunnistamisessa, joita johto ei valttamatta tunnistaisi
yksin. (Ylikorkala ym. 2018, 19.) Perdan Hakonen ym. (2014, 57) muistuttavat,
ettd epaonnistuessaan palkitseminen tuottaa enemman haitallista kuin hyodyl-
listd vaikutusta, minka vuoksi on ensiarvoisen tarkeaa pohtia, millainen palkitse-

misen malli sopii parhaiten omaan organisaatioon.

Palaamme viela tutkimuksen paakysymykseen, eli mika luovan- ja myynnin alalla
motivoi tavoitteiden saavuttamisessa. Haluamme nostaa esille sen, etta lilan epa-
realistiset tavoitteet ja niista tulevat pettymykset laskevat motivaatiota tyon teke-
miselle, minka vuoksi on tarkeaa jo tavoitteita tehdessa pohtia yhdessa tyonteki-
jéiden kanssa, onko tavoitteet realistisia (Kukkola 2016). Kun asetetut tavoitteet
tuntuvat jarkevilta, on tarkeda huomata, etta useat tutkimukset korostavat talou-
dellisten kannustimien, kuten palkan, selkean tavoitteiden asettamisen, tyon
suunnittelun tai osallistamisen roolia henkilokohtaisen tyomotivaation lisaami-
sessa, etenkin tydnantajan ndkdkulmasta (Kauhanen 2010, 97). Kuten jo todettu,
tuloksiemme mukaan myynnissa rahallinen kannustaminen nahtiin kaikista vah-
vimpana motivaattorina. Rahallisen palkitsemisen vaikutus motivaatioon myyjien
keskuudessa ei kuitenkaan yllattanyt, silla raha ja myynti ovat vahvassa yhtey-
dessa toisiinsa, silla myynnin tehtavana on ohjata asiakas tekemaan ostopaatos.
Siitd huolimatta, etta luovalla alalla tyon sisaltd on todella vahvassa roolissa,
myos luovan alan ammattilaiset kokevat, etta palkka on ensisijainen syy, miksi
tyota tehdaan ja taman vuoksi motivoi tavoitteiden saavuttamisessa. Verratta-
essa luovaa alaa myyntialaan, jossa rahallinen palkitseminen on yleisesti yksi
kaytetyimmista kannusteista, huomaamme, etta luovalla alalla on viela opittavaa
myynnin malleista ja niista motivaatiotekijoista, joilla voisi olla suuri vaikutus ta-

voitteiden saavuttamisessa.

5.3 Pohdinta
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Tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja antoi meille paljon tietoa siita, mika
luovalla ja myyntialalla motivoi, seka millainen vaikutus aineellisella palkitsemi-
sella on tydomotivaatioon. Tyo tarjosi meille mahdollisuuden oppia lisaa itsemaa-
raamisteoriasta, sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka erilaisista aineetto-
mista ja aineellisista palkitsemismalleista. Tiedonkeruu suoritettiin laadullisella ja
maarallisella tutkimuksella, mika sisalsi avoimen kyselytutkimuksen seka teema-

haastatteluita.

Kyselytutkimuksen ja haastatteluiden avulla saimme kattavan maaran vastauksia
siihen, kuinka myynnin ja luovan alan ammattilaiset kokevat palkitsemisen ja mo-
tivoitumisen tyossa. Nain jalkeenpain ajateltuna kysymyksia olisi voinut olla hie-
man vahemman seka osan kysymyksista olisi voinut muotoilla eri tavalla. Kyse-
lyyn vastanneet olivat kuitenkin selkeasti halunneet panostaa vastauksiin, koska
vastaukset olivat hyvia ja niista olisi saanut vielakin enemman tuloksia tyohon.
Halusimme kuitenkin rajata maarallisen tutkimuksen vastauksien esittamista
tyossa, koska tutkimuksessa tehtiin myos laadullista tutkimusta. Laadullinen tut-
kimus tehtiin teemahaastatteluna, mihin haastattelimme yhteensa kahdeksaa
alan ammattilaista seka asiantuntijaa. Teemahaastattelut onnistuivat hyvin ja

niista saatiin tarkempaa tietoa vahvistamaan tutkimuksen tuloksia.

Vastaavaa tutkimusta, jossa selvitetddan myynnin ja luovien alojen tekijéiden mo-
tivaatiota, ei ole meidan tietojemme mukaan aikaisemmin toteutettu. Taman
vuoksi meilla ei ollut kaytossamme tutkimustuloksia, jonka mukaan olisimme voi-
neet lahtea rakentamaan uutta tutkimusta. Aikaisemmat tutkimustulokset olisivat
helpottaneet havainnollistamaan paremmin sita, millaista tietoa tarvitsemme tut-

kimuksen tekemiseen.

Alkuperainen ideamme oli tutkia ainoastaan palkitsemisen eroavaisuutta luovan
ja myyntialan valilla, mika kuitenkin osottautui liian kapeakatseiseksi ajatukseksi.
Syyna tahan on muun muassa se, ettd emme saaneet tarpeeksi toisistaan poik-
keavia vastauksia, mitka olisivat vieneet tyétamme toivottuun suuntaan. Taten
opinnaytetyon edetessa mukaan tuli vahvemmin motivaatio, jota paatimme tutkia

tarkemmin.
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Tyomme kasittelee myynnin ja luovan alan parissa tyoskentelevia inmisia. Vaikka
luovalta alalta on rajattu pois tiettyja toimialoja, nain jalkikateen ajateltuna sita
olisi voinut rajata viela tarkemmin, esimerkiksi ottamalla vain muutama ammatti-
kunta mukaan. Tassa tapauksessa olisimme voineet viela tarkemmin vertailla,
mika kyseisilla aloilla motivoi ja analysoida saamiamme vastauksia syvallisem-
min. Toinen ratkaisu rajauksen tekemiseen olisi voinut olla toimeksiantaja, esi-
merkiksi sellainen luovan alan yritys, jolla on myds myyntiorganisaatio. Taten oli-
simme voineet tutkia, mikd nimenomaisesti kyseisessa yrityksessa tyoskentele-
via motivoi. Mikali tyolla olisi ollut tarkempi rajaus tai toimeksiantaja, olisi kyselyyn
vastanneiden maara voinut olla alhaisempi, mika olisi voinut vaikuttaa negatiivi-

sesti tutkimustuloksien laajuuteen.

Tutkimuksesta saa hyvan kuvauksen sen suhteen, mika myynnin ja luovan alan
ammattilaisia motivoi. Nakemyksemme mukaan tyota voi hyddyntaa tulevaisuu-
dessa jatkotutkimuksissa, missa kasitellaan motivaatiotekijoita, palkitsemista ja
tehdaan vertailua eri alojen valilla. Lisaksi olisi mielenkiintoista nahda lisaa tutki-
musta siita, miksi myynnissa palkitseminen nahdaan niin paljon merkityksellisem-
pana kuin esimerkiksi luovalla alalla, silla tutkitusti on nayttoa siita, etta erilaiset

palkitsemismallit sopisivat alalle kuin alalle.

On kiinnostavaa huomata, ettd oma kiinnostuksemme palkitsemista ja motivaa-
tiota kohtaan on kasvanut taman tyon ansiosta. Liséksi havaintomme asiaa koh-
den omassa tyossa on lisaantynyt. Tutkimuksemme kautta olemme myds oppi-
neet lisda johtamisesta, vaikka tyo ei suuremmin pitanyt motivaation johtamista
sisallaan, ymmarramme nyt paremmin, millaisessa roolissa palkitseminen on tyo-

elamassa.
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LITTEET

Liite 1. Kyselytutkimus

Tarvitseeko ihminen rahallisen kannustimen?

Tama kysele on tehty osaksi YAMK-opinnaytetydtad. Opinnaytetydssa tutkimme luovan- ja myynti-alan
tyontekijoiden aineellista palkitsemista. Tavoitteenamme on selvittdd, onko myynnin ja luovan alan tehtavia
tekevien aineellisen palkitsemisen malleissa paljon eroavaisuuksia ja mika alalla tyoskentelevid motivoi.

Ika? L Checkboxes -
18-29 vuotta "
30-45 vuotta "
46-59 vuotta "
60+ vuotta y
Add option or add "Other”




Sukupuoli?
Mies
Nainen

Joku muu

Talouden koko?

Enemman kuin 4

Minka alan yrityksessa tydskentelet?

Short answer text
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Titteli ja lyhyt kuvaus ty&tehtavistasi?

Long answer text

Koetko olevasi oikealla alalla?
Kylla

En

Kuukausipalkka?

1000-1 500€
1501-2200 €
2201-3000€
3001-3 800 €
3801-4500¢€
4501 -6 000€

6 000€ -6 999€

Koulutuksesi?

Short answer text

Tydsuhteesi?

Vakituinen

Maaraaikainen

Freelancer

Jokin muu
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Kuinka monta vuotta olet ollut alalla?

0-2 vuotta
2-5 vuotta
5-10 vuotta
10-20 vuotta

Enemman kuin 20 vuotta

Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tydpaikassa?

0-2 vuotta
3-4 vuotta
5-10 vuotta

Enemman kuin 10 vuotta

Kumman koet tarkeammaksi, aineettoman vai aineellisen palkitseminen? Miksi?

Long answer text

Oletko tyytyvainen aineelliseen palkitsemiseen nykyisessa tyossasi (esim.
kuukausipalkka, tulospalkkiot ja erilaiset tydsuhde-edut)? Perustele vastauksesi.

Long answer text

Mitd aineellisen palkitsemisen etuja sinulla on?
(Aineellinen palkitseminen siséltéda kaikki rahalliset ja rahan arvoiset palkitsemisen tavat)

Long answer text
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Mita aineellisen palkitsemisen etuja haluaisit mahdollisesti enemmaén?

Long answer text

Koetko, etta aineellinen palkitseminen lisd& tydmotiivia? Jos, niin milld tavalla?

Long answer text

Mik& on mielestasi paras aineellinen palkitsemiskaytanto?

Long answer text

Oletteko keskustelleet tydpaikallasi aineellisen palkitsemisen malleista tai muista vastaavista?

Long answer text




Mika motivoi sinua talld hetkella tytsséasi eniten?

Long answer text

Onko aineellinen palkitseminen ja siihen koskevat edut olleet sinulle rekrytointivaiheesta ldhtien
selvia?

Long answer text

Pohditko alan vaihtoa? Perustele vastauksesi.

Long answer text

Kuinka tarkedksi koet, ettd tydsi tuottaa liikevaihtoa yritykselle, missé tydskentelet?
Hyvin térkeaksi
Melko tarkeaksi

En osaa sanoa
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Liite 2. Teemahaastattelu myyntiala

Asiantuntijat:

1) Miten olet padatynyt myyntialalle?

2) Kuinka suuri motivaattori raha on tyon tekemiselle talld hetkella?

3) Koetko, ettd palkkion merkitys muuttuu oman eldmantilanteen muuttuessa? Vertaa menneisyys, nykyhetki ja tuleva.
4) Haluaisitko tehdd myyntity6td suuremmalla bonuksella ja pienemmalld pohjapalkalla?

5) Kannustaisiko vahvempi provisio tyoskentelemdan enemman?

6) Itsemaardamisteoria pitda sisalldan kolme perus psykologista tarvetta (autonomian tunne, kyvykkyyden tunne ja
yhteenkuuluvuuden tunne) . Mika naista seikoista on sinulle tyétehtavissa tarkeinta? Enta vahiten tarkeintd?

Esihenkilo:

1) Kyselytutkimukseen vastanneista noin kaksi kolmasosaa pitaa aineellista palkitsemista tarkempana kuin
aineetonta, oletko samaa mieltd? Perustele vastauksesi.

2) Kuinka térkeéksi koet johtamisessa, etta yritys tarjoaa tydntekijoille palkitsemismallin? Enta ovatko
yritykset onnistuneet tissa?

3) Mika on mielestasi paras aineellinen palkitsemismuoto johtamisen ndkékulmasta? Enta yrityksen
nakdkulmasta?

4) Miten motivoida tyontekijaa, joka on tuottavampi kuin toinen vastaavassa tyotehtévassa oleva vai

kuuluuko tétd huomioida?
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Liite 3. Teemahaastattelu luova ala

Asiantuntijat:

1) Miten olet paatynyt luovalle alalle?
2) Kuinka suuri motivaattori raha on tyon tekemiselle talla hetkella?

3) Koetko, ettd palkkion merkitys muuttuu oman eldméantilanteen muuttuessa? Vertaa menneisyys,

nykyhetki ja tuleva?
4) Kuinka hinnoittelet itsesi?
5) Oletko koskaan joutunut perustelemaan pyytamaasi hintaa?

6) ltsemaardamisteoria pitaa sisdllddn kolme perus psykologista tarvetta (autonomian tunne, kyvykkyyden
tunne ja yhteenkuuluuden tunne). Mika naista seikoista on sinulle tydtehtdvissa tarkeintd? Entad vahinten

tarkeinta?

Esihenkilo:

1) Kyselytutkimukseen vastanneista noin kaksi kolmasosaa pitaa aineellista palkitsemista tirkempana kuin
aineetonta, oletko samaa mieltd? Perustele vastauksesi.

2) Kuinka tarkedksi koet johtamisessa, etta yritys tarjoaa tyontekijoille palkitsemismallin? Enta ovatko
yritykset onnistuneet tdssa?

3) Mika on mielestasi paras aineellinen palkitsemismuoto johtamisen ndkékulmasta? Enta yrityksen
nakdkulmasta?

4) Miten motivoida tyontekijaa, joka on tuottavampi kuin toinen vastaavassa tyotehtavassa oleva vai

kuuluuko tdtd huomioida?



