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The purpose of this thesis was to examine the impact of rewards on employee motivation from the
employee’s perspective. Principal of the thesis was Barona Oy. The goal was to determine whether
intangible or tangible rewarding are perceived as more motivating and what kind of rewards should
be provided.

The theoretical framework of the thesis discusses rewards and its different forms such as intangible
and tangible rewards. The theoretical framework also covers motivation, work motivation and a few
well-known motivation theories.

The research methods of the thesis were quantitative and qualitative research. The data collection
method was a questionnaire, and it was sent to 65 employees. The questionnaire aimed to gather
responses to the research questions. The questionnaire was conducted anonymously.

Based on the theoretical framework and the research it can be concluded that different individuals
are motivated by different forms of rewards. According to this study the main findings were that
both tangible and intangible rewards are perceived as equally important for work motivation. The
responses of the questionnaire are directly related to the theoretical framework of the thesis.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on palkitsemisen vaikutus tydmotivaatioon. Tavoitteena on tutkia ja
selvittaa, miten palkitsemisella voidaan vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon ja minkalaista palkit-
semisen tulisi olla tyontekijan nakokulmasta. Tassa opinnaytetyossa selvitetaan myos kokevatko
toimeksiantajan yrityksen tyontekijat aineettoman vai aineellisen palkitsemisen enemman motivoi-
vammaksi. Tutkimuskysymyksina ovat “Kumpi koetaan talla hetkella tarkeampana tekijana tyomo-
tivaatioon, aineeton vai aineellinen palkitseminen?” ja “Millaista palkitsemisen tulisi olla tydmotivaa-

tion kannalta?”.

Tyoskentelen itse toimeksiantajalla ja palkitseminen on isossa osassa tydssa, silla kyseessa on
myyntiala. Taman vuoksi minua kiinnostaa palkitseminen aiheena ja millainen vaikutus silla on
tyontekijan motivaatioon. Haluan myds selvittad, minkalaisessa roolissa aineettoman palkitsemisen

tarkeys on alallamme.

1.1 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana toimii Barona Oy, joka on osa Bravedo konsernia. Yrityksen paatoimiala on hen-
kildstovuokraus. Osa asiakasyrityksista on ulkoistanut palveluitaan Baronalle. Barona on laaja-alai-
nen yritys, niin siksi rajasin toimeksiannon koskevan Baronan palvelukeskusta Oulussa. Palvelu-
keskus on toiminut Oulussa vuodesta 2018. Palvelukeskuksia on Suomen lisaksi myds Ruotsissa,
Puolassa ja Espanjassa. Palvelukeskuksissa tydskennellaan useammalle eri asiakasyritykselle.
Oulun toimipisteessa on kolme eri asiakasyritysta, joihin tdma opinndytetyo rajataan. Asiakasyri-
tykset pysyvat nimettdmina tassa tutkimuksessa. Henkilosto toimii asiakasyritysten myynnillisessa
kuluttaja-asiakaspalvelussa puhelimitse ja sahkdisesti. Palvelukeskuksessa tydskennellaan Baro-
nan toimitiloissa ja kaytdsséa on Baronan laitteisto. Myds johtaminen ja hr-vastuu on Baronalla, jo-
hon ei asiakasyritykset vaikuta. Palvelukeskuksessa tydsuhde on solmittu tydntekijan ja Baronan

valille. Nykyisia palkitsemistapoja en kay lapi tdssé opinnaytetyossa toimeksiantajan toiveesta.



1.2  Aiherajaus ja opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytety6n tavoitteena on selvittaa, miten palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon tyontekijan
nakokulmasta, seka kokevatko tyontekijat tarkeampana aineettoman vai aineellisen palkitsemisen.
Tavoitteena on myos selvittaa, millaista palkitsemisen tulisi olla tyomotivaation kannalta. Palkitse-
minen aiheena on hyvin laaja, joten rajasin aiheen kasittelemaan vain tyontekijoiden nakokulmaa
palkitsemisesta. Liiketaloudellista nakokulmaa tassa tutkimuksessa ei ole huomioitu ollenkaan. Ta-
voitteenani on oppia lisaa palkitsemisen eri keinoista, niiden vaikutuksista tyontekijan motivaatioon
ja miten eri ihmiset kokevat palkitsemisen talla hetkella yrityksessa. Tavoitteenani on myds, etta
toimeksiantaja hyotyy tasta opinnaytetydsta ja siten padsee hyddyntamaan tata omassa palkitse-
misstrategiassaan. Pienen otannan vuoksi tdmé tutkimus on soveltuva ainoastaan toimeksiantajan

kayttoon.



2 PALKITSEMINEN

Palkitseminen on suuri kokonaisuus, joka voidaan jakaa aineettomaan ja aineelliseen palkitsemi-
seen. Palkitseminen on tyonantajan vastine tyontekijan tyopanoksesta. Sita voidaan pitaa tyonan-
tajan ja tyontekijanvaihtokauppana, jossa tyontekij@ antaa vaihdossa osaamisensa, tyonsa seka
oman aikansa ja tyonantaja antaa vaihdossa korvauksen ja erilaisia palkkioita. Palkitsemista pide-
taan myos johtamisvalineend, jolla pyritdan tukemaan organisaation menestysta seka kannusta-
maan tyontekijoita. Silla myos pyritaan kannustamaan tyontekijaa parempiin tyosuorituksiin, sitout-
tamaan yritykseen seka lisaamaan tyontekijan motivaatiota. (Luoma ym. 2004, 34; Kauhanen, J.
2012. 108.) Tama ei onnistu pelkalla rahalla, vaan vaatii tuekseen my0ds aineetonta palkitsemista,
kuten arvostusta, palautetta ja mahdollisuutta vaikuttaa. Aineellinen ja aineeton palkitseminen vai-
kuttavat yksilon tydmotivaatioon ja sitoutumiseen tyopaikkaan. Organisaation onkin tarkea ottaa
huomioon seka nykyisen etta tulevan henkiloston toiveet ja kehitysideat. Aineeton ja aineellinen
palkitseminen yhdessa luovat palkitsemisen laajan kokonaisuuden. (Ylikorkala ym. 2018, 36, 41.)
Usein palkitsemiseksi mielletaan vain rahalliset kannustimet, vaikka todellisuudessa palkitseminen
on my0s paljon muuta. Palkitseminen on keskeinen osa-alue henkilostovoimavarojen johtami-
sessa. (Kauhanen, J. 2012. 108.) Kokonaispalkitseminen on laaja kokonaisuus ja siina voi kayttaa
omaa mielikuvitustaan, siksi se sopiikin kaikille organisaatioille rippumasta sen toimialasta tai
koosta. Palkitseminen on hyva suunnitella sek& viestinnan ettd johtamisen valineeksi. (Ylikorkala
ym. 2018, 40.) "Yritykselle ja esimiehelle palkitseminen on totuuden hetki, jolloin arvostus tai sen
puuttuminen tulevat nékyviin. Miten arvostetaan ihmista ja hanen tyétaan? Tosiasiassa noudatet-
tavat arvot (actual values) ovat niitd, joiden mukaan toimitaan. Ovatko ne linjassa aaneen lausut-

tujen, virallisten arvojen (espoused values) ja tavoitteiden kanssa?” (Hakonen ym. 2014, 244.).



Edut

Tulospalkka ‘ Aloitepalkkiot
Peruspalkka — T FErikoispalkkiot
Mahdollisuus Arvostus, Mahdollisuus Tydsuhteen
kehittya, palaute tydsta vaikuttaa, PYSYVYYS,
koulutus, tyon sisalto +- osallistuminen tydajan jarjestelyt

KUVIO 1. Kokonaispalkitseminen. (Ylikorkala ym. 2018, 36)

2.1 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen kattaa urapalkkiot ja sosiaaliset palkkiot. Urapalkkiot pitaa sisallaan tyon-
tekijan kehittamismahdollisuudet ja urakehityksen. Sosiaaliset palkkiot kasittavat muun muassa kii-
toksen, arvostuksen ja tunnustuksen. Tyo itsessaan voi olla palkitsemista, jos tyontekijalle anne-

taan paatosvaltaa tyon tekemiseen. (Kauhanen, J. 2012.)

Tyosuhteen pysyvyys ja tyOajan jarjestelyt ovat yksi tarkea aineettoman palkitsemisen muoto.
Tydntekijan nakdkulmasta tama tarkoittaa toihin paasya, mahdollisuudesta pidemmasta ja/tai var-
memmasta tydsuhteesta ja sovittamisesta tyo- ja perhe-elama yhteen. (Hakonen ym. 2014, 202.)
"Eraan yrityksen rekrytointivalttina oli lapsi- ja perheystavallisyys. Pienten lasten vanhemmat tai
mahdolliset tulevat sellaiset toivotettiin tervetulleeksi yritykseen, joka erilaisin joustavin tyojarjeste-
lyin pyrki sovittamaan yhteen asiantuntijatyota ja perheiden eldmaa. Toimitusjohtaja tuumi, etta
pienten lasten vaihe perheessa on kuitenkin suhteellisen lyhyt aika verrattuna vanhempien koko
tyéuraan. Tama oli yksi syy, mink& vuoksi yritys onnistui rekrytoimaan hyvin alalla, jossa kilpailu
osaajista oli kovaa. Henkildstd myds sitoutui yritykseen ja viihtyi siella hyvin.” (Hakonen ym. 2014,
202.).

Etatyd on myos yksi aineettoman palkitsemisen muodoista. Etatyd mahdollistaa paljon, silla sita
voi tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Se myds tarjoaa laajemman mahdollisuuden tydnteolle eri



elamantilanteessa oleville ihmisille, joilla kotoa poistuminen tydpaikalle tuo haasteita esimerkiksi
likuntavammaiset tai pienten lasten kanssa elavat. Etatyohon on monia eri syita, miksi sita teh-
daan, kyse voi olla pelkasta halusta tai sitten omat haasteelliset elaman tilanteet. Etatyo ei tieten-
kaan kaikille aloille ja tyonkuvaan kay, eika myoskaan kaikille inmisille. Varjopuolena siina voi hel-

posti jaadéa tyoyhteisdn ulkopuolelle. (Hakonen ym. 2014, 223-224.)

Esihenkilon rooli on isosti Iasna tyontekijan osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksissa seka palaut-
teen annossa ja arvostuksessa. Niilla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyo-
honsa ja siihen liittyviin asioihin, kuten omaan ty6tahtiin ja tydmenetelmiin. Osallistaminen tarkoit-
taa sita, etta tyontekijalla on oikeasti mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyvissa asioissa, eika sita,

ettd muodon vuoksi kysytaan esimerkiksi mielipidettd jononkin asiaan. (Hakonen ym. 2014, 233.)

Aineeton palkitseminen voi olla myds loukkaavaa, todetaan hoitajien Tehy -lehdessa. On tarkeaa
suunnitella ja tehd& aineeton palkitseminen ammattitaidolla. Jotta aineeton palkitseminen kannus-
taa ja edistaa tyohyvinvointia, on kaytannon asioiden oltava kunnossa. Naita kaytannon asioita ovat
esimerkiksi kilpailukykyinen palkka, tyoolot, toimiva uramalli, tyon joustava organisointi ja reilu joh-
taminen. Aitous, ajankohta, vilpittomyys ja henkilokohtaisuus ovat yksi aineettoman palkitsemisen

avaintekijoista. (Holmberg 2021.)

Tarkeaa aineetonta palkitsemista on arvostus ja palaute. Kun tydntekija saa arvostusta, on tyotulos
parempaa ja enemman aikaansaavaa. Arvostusta ja palautetta voi saada koko tyOyhteisosta seka
esihenkilotasolta etta kollegoilta. Esihenkilon arvostus tyontekijaa kohtaa nakyy muun muassa luot-
tamuksena, huolehtimisena seka rajojen ja saantojen noudattamisena. Kun esihenkilo on voittanut
tydntekijan luottamuksen, uskaltavat he tuoda ilmi omia ajatuksiaan ja ovat valmiita noudattamaan

esihenkilon asettamia linjauksia. (Hakonen ym. 2014, 243.)

2.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen puolestaan pitaa siséllaan rahanarvoisen palkitsemisen, jolla on talou-
dellinen arvo, kuten peruspalkka, bonukset ja erilaiset tydsuhde-edut. Aineellinen eli taloudellinen

palkitseminen jaetaan suoriin palkitsemiskeinoihin ja epasuoriin palkitsemiskeinoihin. Aineellisella
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palkitsemisella organisaatio pyrkii muun muassa houkuttelemaan potentiaalisia tyonhakijoita, si-
touttamaan hyvat tyontekijat, saada kilpailuetua, lisaamaan tuottavuutta, tukemaan organisaation
strategisia tavoitteita seka vahvistamaan ja maarittelemaan organisaation rakennetta. Nama tuke-
vat toisiaan. (Kauhanen, J. 2012. 116.)

Tehdysta tyosta maksettua korvausta kutsutaan palkaksi. Tyonantaja voi maksaa palkan rahana
tai muuna rahallisena vastikkeena. Suomessa suurimmaksi osaksi minimipalkkaa maarittelee tyo-
ehtosopimukset. Peruspalkka, tulospalkkiot, henkilokohtaiset lisat ja taitolisat ovat suoraa palkitse-
mista. Peruspalkan liséksi tydnantaja voi maksaa tulospalkkiota. Tulospalkitseminen on yleista
suurissa organisaatioissa, sillé tulospalkitsemisella organisaatio voi edesauttaa omaa tuottavuut-
tansa. Tulospalkitsemisessa palkkiot ovat usein sidoksissa ennalta asetettuihin tavoitteisiin, joita
useimmiten on 3-6. Tulospalkitsemisella taydennetaan peruspalkkausta. (Kauhanen, J. 2012. 116;
Kauhanen, J. 2015. 126.)

Epasuoraa palkitsemista on esimerkiksi tyosuhde-edut, kuten autoetu, puhelinetu, ateriaetu ja
asuntoetu. Kyseiset edut ovat veronalaista tuloa, joista tydnantajan on tehtava ennakonpidatys. On
myos olemassa verotonta epasuoraa palkitsemista, jota tyonantaja voi tarjota. Tammaisia ovat
muun muassa lakisaateista kattavampi terveydenhuolto, vapaa-ajan harrastus- ja likuntatoiminta,
henkilostoalennus organisaation tuotteista ja palveluista, huoltokonttoripalvelu, henkilostolainat,
vapaa-ajanviettomahdollisuus lomamakissa tai lomaosakehuoneessa, vapaa-ajan yms. lisavakuu-

tukset ja taydennyskoulutus. (Kauhanen, J. 2012. 119.)
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KOKONAISPALKITSEMINEN

AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
I I
URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
* tyo sindnsi * statussymbolit
* jtsensi * kiitos ja tunnustukset
kehittiminen * sosiaaliset kontaktit
« urakehitys (verkosto) ml. edustus
+ julkinen tunnustus
I
EPASUORA SUORA

PALKITSEMINEN

PALKITSEMINEN

PERUSPALKKA

LAKISAATEINEN

+ elikevakuutus

+ sairausvakuutus

* tyottomyys-
vakuutus

* tapaturma-
vakuutus

VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA

* lisaelake- + tulospalkkio
vakuutus + osakeoptio

* sairauskulu- + henkilokohtainen
vakuutus lisa

+ matkavakuutus

* vapaa-ajan-
vakuutus

* ravintoetu —

« puhelinetu TAITOLISA

* autoetu * kielitaito

*+ asuntoetu jne. * monitaitoisuus

KUVIO 2. Kokonaispalkitseminen. (Kauhanen, J. 2012. 110.)

2.3

Kokonaispalkitsemisen tarkoituksena ja tavoitteena on, etta organisaatio paasee sen asetettuihin
strategisiin tavoitteisiin. Aineellisella palkitsemisella voidaan houkutella potentiaalisia tyonhakijoita,
pitaa hyvat tyontekijat organisaatiossa, saada kilpailuetua, lisata tuottavuutta, tukea organisaation
strategisia tavoitteita ja vahvistaa ja maaritella organisaation rakennetta. Palkitseminen hyodyttaa
seka organisaatiota etta tyontekijaa. Henkiloston tunteminen on avainsana onnistuneessa ja toimi-

vassa palkitsemisessa, jotta osataan palkita siten, ettd henkildstd arvostaa. (Kauhanen, J. 2012.

Palkitsemisen tavoitteet

116; Hakonen & Nylander 2015, 23, 39.)
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3 MOTIVAATIO

Motivaatio ohjaa ihmisen yleista toimintaa, aktiivisuutta, vireystilaa ja ahkeruutta. Motivaatio vaikut-
taa ihmisen omien tavoitteiden saavuttamiseen. Se vaikuttaa elamanvalintoihin, kuten ammatinva-
lintaan, opiskeluun, tydssa suoriutumiseen ja muihin elintapoihin. Motivaatio jaetaan sisaiseen ja
ulkoiseen motivaatioon, kuitenkin sisaisen ja ulkoisen motivaation erottaminen voi olla vaikeaa ja
ne helposti sekoittuvat toisiinsa. Motivaatio vastaa kysymykseen, mika asia taustalla saa ihmisen
tekemaan jotain tiettya asiaa. (Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 25; Sinokki 2016, luku 4.)

3.1 Tyoémotivaatio

TyOmotivaatioon vaikuttaa useampi eri tekija. Keskeisimpina vaikutustekijoina ovat tyo itsessaan,
erilaiset tyon ominaisuudet, tyOymparisto ja tyontekijan persoonallisuus seka elamanvaihe. Tyo-
motivaatio vaikuttaa tuottavuuteen, henkiloston hyvinvointiin ja palvelun ja tyon laatuun. Motivoitu-
nut tyontekija yrittda muita enemman, sitoutuu toimintaan ja tyoyhteisoon paremmin, keskittyy ja
suoriutuu tyotehtavastaan keskimaarin paremmin ja laadukkaammin kuin vahemman motivoituneet
tyontekijat. Tyonantajan nakokulmasta pitaa muistaa, etta ihmiset ovat yksiloita ja motivoituvat eri
asioista. Henkiloston tyomotivaatio vaikuttaa erittain suuresti koko organisaation toimivuuteen ja
tuottavuuteen. Yleisesti ottaen motivoitunut tyontekija kokee tyonsa mukavaksi ja puolestaan iiman

motivoitumista tydhonsa tyontekija kokee sen raskaana ja vasyttavana. (Sinokki 2016, luku 4.)

Tyontekijan motivaatioon organisaatiossa vaikuttaa myds yksilon persoonallisuus, elamanvaihe ja
eldamankokemukset. (Sinokki 2016, luku 4.) Onkin tarkeaa, etta tydnantaja tuntee eri henkildiden ja
ihmisryhmien motivaation. (Kauhanen, J. 2012. 113.) Tyon haasteellisuus, saavutettavissa olevat
palkkiot ja hyvaksytyt tavoitteet ovat iso ja tarked osa tydmotivaation kokonaisuutta. Negatiivisesti
vaikuttavia tekijoita tydmotivaatioon voivat olla muun muassa huono ilmapiiri, epaoikeudenmukai-
suus ja kiusaaminen. Siséinen ja ulkoinen motivaatio vaikuttavat tydmotivaatioon. Tydmotivaation
kesto vaihtelee paljon lyhyesta hetkellisestd motivoitumisesta pitkdan vuosikausia tai elinikéiseen
kestavaan motivoitumiseen. Tydmotivaatio koostuu muodosta, suunnasta, kestosta ja voimakkuu-
desta. (Sinokki 2016, luku 4.)
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3.1.1 Sisainen motivaatio

Sisdinen motivaatio tulee ihmisesta itsestaan, sisainen motivaatio ohjaa ihmisia toimimaan nautin-
non ilosta. Se liittyy useimmiten tyon sisaltéén, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja mielekkyyteen.
Sisdisessa motivaatiossa on kyse itsensa toteuttamisesta ja kehittdmisesta. Tydntekijan omat Kiin-
nostuksen kohteet synnyttavat hanen siséisen motivaationsa. Sisdinen motivaatio on yleensa pit-
kakestoista, silla sisaisesti motivoitunut haluaa kehittya ja oppia uutta ilman odotusta ulkopuolisesta
palkkiosta. (Sinokki 2016, luku 4.)

Sisainen motivaatio koostuu neljasta eri keskeisesta tekijasta eli valinnanvapaudesta, patevyy-
desta, mielekkyydesta ja edistymisesta. Valinnanvapaus on ihmisen mahdollisuutta kayttaa omaa
harkintaa tyon suorittamisessa ja toteuttaa sita itselleen mieleisella tavalla. Patevyys on tyon am-
mattitaitoisesta suorittamisesta tulevaa ylpeytta. Mielekkyys syntyy tyontekijan pyrkimyksesta kohti
arvokasta tavoitetta tai tarkean laajasti merkityksellisen tehtavan suorittamista. Edistyminen on
tydntekijan tunne onnistumisesta, kun han on etenemassa kohti asetettua tavoitettaan. (Sinokki
2016, luku 4.)

3.1.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen ei ole motivaation lahde, vaan syy tekemiseen on erotettuna
itse tekemisesta. Ulkoinen motivaatio tulee ulkopuolelta, kuten toisesta henkilosta tai organisaa-
tiosta. Sen lahteina toimii erilaiset palkkiot, rangaistukset, kannustukset, ylennykset ja osallistumis-
mahdollisuudet. Yleensa tyontekijat tekevat motivoituneesti t6ita houkuttelevien palkkioiden saa-
miseksi. Organisaatio voi ulkoisten kannustimien ansioilla korostaa erilaisia tavoitteita ja ohjata
tyontekijoiden toimintaa haluamaansa suuntaan. Esimerkiksi tyon tai tehtavan teko rahan kiilto sil-
missa on ulkoista motivaatiota. (Martela ym. 2015, 25; Sinokki 2016, luku 4.)

Usein ulkoiset palkkiot eivat ole pitkakestoisia motivaation kannalta, vaan motivoivat hetkellisesti.
Esimerkiksi palkka, kannustus, palaute, ulkopuolinen tuki, osallistumismahdollisuudet, yhteenkuu-
luvuus tai turvallisuudentunteen lisaantyminen ovat ulkoisen motivaation tekijoita. (Sinokki 2016,
luku 4.)
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3.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioita on kymmenia erilaisia. Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi nelja eri Sinokin
teoksessa mainittua motivaatioteoriaa, jotka ovat Herzbergin kaksifaktoriteoria, Vroomin odotusar-
voteoria, Locken padmaarateoria seka Hackmanin ja Oldhamin teoria. Naita teorioita on kaytetty

paljon organisaatioissa. (Sinokki 2016, luku 4.)

3.21 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Yksi tunnetuimpia motivaatioteorioita on Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria eli motivaatio- ja
hygieniateoria. Teoria sai syntynsa vuonna 1968. Teorian mukaan tyontekijan motivaatioon vaikut-
tavat tyon ulkoiset tekijat ja tyontekijan omat sisaiset tekijat. Ulkoiset tekijat ovat hygieniatekijoita
ja sisdiset tekijat puolestaan motivaatiotekijoita. Hygienia- ja motivaatiotekijat ovat erillisia kokonai-

suuksia, jotka vaikuttavat vahvasti toisiinsa. (Sinokki 2016, luku 4.)

Tydymparistd, palkka ja muut tydntekoon vaikuttavat asiat ovat hygieniatekijéita. Hygieniatekijoi-
den puute aiheuttaa huonovointisuutta ja motivaatiotekijoita lisaamalla lisatdan tyéhyvinvointia. (Si-
nokki 2016, luku 4.) "Esimerkiksi raha on tdman teorian mukaan hygieniatekija; sen puute aiheuttaa
huonovointisuutta, mutta kun rahaa on riittavasti, ei ylimaara enaa lisaa hyvinvointia. Vaikka palkka
nostaa tyotyytyvaisyytta hetkellisesti, palaa tyytyvaisyys entiselle tasolle melko nopeasti.” (Sinokki
2016, luku 4.) Johtaminen, suhteet muihin tydyhteisdn jaseniin, tydn organisointi, tydilmapiiri ja
tyoolot ovat yksia hygieniatekijoita. Nama hygieniatekijat huonosti hoidettuina heikentavat tyotyy-
tyvaisyytta, kun taas puolestaan hyvin hoidettuina niilla ei suurta merkitysta ole Herzbergin teorian
mukaan. Hygieniatekijat eivat riita yksistaan kertomaan ja arvioimaan tyontekijan tyotyytyvaisyytta
tai tydmotivaatiota, vaikka hygieniatekijat ovatkin perusta tyotyytyvaisyydelle. (Sinokki 2016, luku
4.)

Motivaatiotekijoita ovat teorian mukaan muun muassa tydssa eteneminen, saavutukset, tunnustus,
tydn luonne, vastuullisuus seka henkildkohtainen kehittyminen ja edistyminen. Nama tekijat hyvin
hoidettuina vaikuttavat vahvasti tyotyytyvaisyyteen, mutta huonosti hoidettuina niillé ei suurta mer-
kitysta tyotyytyvaisyyteen ole. Herzbergin mukaan esimerkiksi tydn kierratyksen ja rikastuttamisen

avulla voidaan lisété tyontekijan motivaatiota. (Sinokki 2016, luku 4.)
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Herzbergin teoriassa tyotyytyvaisyytta ja tyomotivaatiota mitataan asteikolla korkeasta tyotyytyvai-
syydesta tyotyytyvaisyyden puuttumiseen. Tyotyytymattomyytta mitataan painvastaisella asteikolla
tyotyytymattomyyden puuttumisesta suureen tyotyytymattomyyteen. Asteikot eivat ole verrannolli-
sia keskenaan. Teorian perusteella tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyytymattomyys vaan tyytyvai-
syyden puuttuminen, silla tyytymattomyytta aiheuttavan tekijan poisto ei lisaa tyytyvaisyytta vaan

poistaa tyytymattomyytta. (Sinokki 2016, luku 4.)

Hygieniatekijat (ulkoiset tekijat)
Tydtyytymattomyys

Palkka

Tyoymparistd

Tydolosuhteet

Tydilmapiiri

Johtaminen

Organisaation strategia ja hallintomalli
Ihmissuhteet tydssa
Tydtyytymattémyyden puuttuminen

TYOMOTIVAATIO

A Tydtyytyviisyys

Saavutukset

Eteneminen uralla

Tunnustus

Vastuullisuus

Tyon luonne

Henkilokohtainen kasvu ja kehitys
Tydtyytyvaisyyden puuttuminen
Motivaatiotekijat (sisaiset tekijat)

KUVIO 3. Herzbergin kaksifaktoriteoria. (Sinokki 2016, luku 4.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria on saanut osakseen paljon kritiikkia. Hanen kayttamaansa tutkimus-
menetelmaa on pidetty kyseenalaisena, myos kritiikkia osakseen on saanut hanen karkea jaotte-
lunsa jakamalla tyotyytyvaisyys ja tydtyytymattdmyys kahdeksi taysin eri osiksi. (Sinokki 2016, luku
4)
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3.2.2 Vroomin odotusarvoteoria

Victor Vroomin odotusarvoteoria on julkaistu vuonna 1964. Teorian pohjana toimii tyontekijan usko
omiin kykyihinsa. Tyontekija motivoituu, kun tieta@ saavuttavansa palkkion suorittamastaan tyoteh-
tavastaan, toki edellyttaen, etta tyontekija itse kokee pystyvansa kyseiseen tyotehtavaan. Avainte-
kijana on siis usko omiin kykyihin ja onnistumisiin seka hyva palkkio. Tyonantajan pohtiessa palk-
kiota, on hanen tarkkaan mietittava, kokeeko tyontekija sen tarpeeksi motivoivaksi seka onko sita
realistinen saavuttaa. Palkkio voi olla esimerkiksi taloudellinen korvaus tai ylennys tyopaikalla.
Palkkion saavuttaminen eli esimerkiksi suoriutuminen tietysta tyotehtavasta ei saa olla liian vai-

keaa, mutta ei my6skaan liian helppoa. (Sinokki 2016, luku 4.)

3.2.3 Locken paamaarateoria

Edwin A. Locken padmaarateoria on syntynyt Aristoteleen ajatuksesta, etta tarkoitus aiheuttaa toi-
minnan. Taman teorian mukaan selkeat tavoitteet ja tarkoituksenmukainen palaute motivoivat tyon-
tekijaa. Tavoitteiden ollessa selkeat lisaavat ne seka suoriutumista etta tyontekijan sitoutumista
organisaatioon. Locken mukaan selkeat ja haastavat tavoitteet johtavat parempiin suorituksiin kuin
vastaavasti epaselvat ja helpot. Locken teorian mukaan tyonantajan tulee tavoitteiden asettami-
sessa huomioida viisi padperiaatetta. Paaperiaatteet ovat tavoitteiden selkeys, tavoitteiden sopiva
haasteellisuus, tyontekijoiden sitouttaminen tavoitteisiin, palaute ja liiallisen monimutkaisuuden
valttaminen. (Sinokki 2016, luku 4.)

3.24 Hackmanin ja Oldhamin teoria

Greg Oldhamin ja Richard Hackmanin teoria perustuu tydn ominaisuuksien vaikutuksesta tydomoti-
vaatioon, tydsuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen, poissaoloihin ja henkiloston vaihtuvuuteen. Teorian
mukaan tyo koetaan motivoivaksi ja palkitsevaksi, kun yksilo tiedostaa tekevansa hanelle merki-
tyksellista tyota laadukkaasti. Hackmanin ja Oldhamin teoreettisessa mallissa eritellaan viisi eri te-
kija@. Ensimmainen tekija on tyon vaatimien taitojen moninaisuus. Mielekas tyo eli toinen tekija
koostuu muun muassa tyon vaativuudesta ja laajoista taidoista. Tyon vaativuus ei kuitenkaan tar-

koita, etta ty0 saisi olla lian vaikeaa ja monimutkaista, mutta ei mydskaan liian yksinkertaista. Tyon
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mielekkyys koostuu esimerkiksi luovista ja rutiiniomaisista tyotehtavista. Kolmas tekija on tyotehta-
van merkityksellisyys. Ty6lld on oltava merkitystd organisaatiolle ja/tai muille henkildille. Neljas
suuri tekija on itsenaisen toiminnan mahdollisuus. Yksilolle on tarkeaa voida vaikuttaa omaan tyo-
honsa, tavoitteisiin ja aikataulutukseen. Viides tekija on palaute seka vuorovaikutus muiden
kanssa. On tarke&a saada seka kehittdvaa etta rakentavaa palautetta omasta tydstansa. Palaute
ei aina vaadi sita, etta se tulee joltain muulta taholta, vaan monesti tyontekija itse saa palautteen

tyosta itsessaan. (Sinokki 2016, luku 4.)

Tyon Psykologinen Vaikutukset
luonteenpiirteet kokemusperusta tyon tekemiseen

Tyon vaatimien taitojen
moninaisuus

Gtehtavian sisalls a0 mi Korkea sisdinen motivaatio
Tyrfntehtavan sisallon Tyan mielekkyys
mielekkyys ’
Tydtehtavan Korkea tydtehokkuus

merkityksellisyys

Korkea tyotyytyvaisyys
Vastuun kokeminen
|tsendisyys — ) . )
tyon tuloksista Vahaiset poissaolot ja
Palaute ja Tietoisuus tyon .
} o
vuorovaikutus tuloksista

KUVIO 4. Hackmanin ja Oldhamin teoreettinen malli. (Sinokki 2016, luku 4.)

3.3 Motivaation vaikutukset

Oma asenne tyota kohtaan vaikuttaa suuresti omaan tyémotivaatioon ja tyén tulokseen. Jos sii-
vooja on vahvasti motivoitunut ja hanelld vahva kutsumus tydhonsé ja toimitusjohtaja ei nauti tyos-
tansa, vaan pitaa sita surkeana, nakyy se molempien tydmotivaatiossa ja tyon tuloksessa. (Sinokki
2016, luku 4.) Tyontekija, joka on motivoitunut tydhonsa, saa laadukkaampaa jalked, on oma-aloit-
teinen ja kantaa vastuunsa tyosta, mika voi heijastua positiivisesti organisaation imagoon. Nain
ollen voidaan todeta tydntekijdiden tydmotivaation tukevan yrityksen tavoitteiden saavuttamista.
(MCS Oy 2020)
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On todettu, etta ulkoinen ja sisdinen motivaatio vaikuttaa eri lailla hyvinvointiin. Ulkoisten padamaa-
rien tavoittelu ei tutkitusti lisaa hyvinvointia, mutta puolestaan sisaisella motivaatiolla on positiivista
vaikutusta hyvinvointiin, elamantyytyvaisyyteen ja positiivisiin tunteisiin. Tyontekija, joka on hyvin
motivoitunut, tekee toita asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja siten tydomotivaatio vaikuttaa
tyontekijan ahkeruuteen ja tehokkuuteen. Persoonallisuustekijoilla on vaikutus tyomotivaatioon,
tammaisia tekijoita ovat muun muassa mielenkiinnon kohteet, erilaiset tarpeet ja asenteet tyota
seka itseaan kohtaan. On vaikea motivoida tyontekijaa, joka ei ole kiinnostunut omasta tyostaan.
(Sinokki 2016, luku 4.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA

Tyo toteutetaan padosin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena, mutta myos osittain laa-
dullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisella tutkimuksella pyritddn ymmartamaan koko-
naisvaltaisesti kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia. Laadullista tutkimusta tehdessa on
tarkeaa ymmartaa, miksi tutkittava asia tai iimié on merkityksellinen tutkittavan nakokulmasta. (Jy-
vaskylan yliopisto Koppa 2021a; Vilkka 2021, luku: laadullinen tutkimus.) Maarallinen tutkimus puo-
lestaan keskittyy tutkimaan kohdetta tilastojen ja numeroiden avulla. Maarallisen tutkimuksen
avulla voidaan selvittaa inmisten kokemuksia ja kasityksia seka miten ne jakautuvat heidan kesken.
Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin kuinka paljon ja miten usein. (Jyvaskylan yliopisto Koppa
2021b; Vilkka 2021, luku: maarallinen tutkimus.)

Toteutan toimeksiantajan tyontekijoille kyselylomakkeen, jolla selvitetaan vastaukset tutkimusky-
symyksiin “Kumpi koetaan talla hetkella tarkeampana tekijana tyomotivaatioon, aineeton vai aineel-

linen palkitseminen?” ja “Millaista palkitsemisen tulisi olla tydmotivaation kannalta?”.

4.1 Aineiston hankinta

Teetin Baronan Oulun palvelukeskuksen tyontekijoille kyselylomakkeen, joka koostui monivalin-
noista, vaittamista ja avoimista kysymyksista. Kaikki kysymykset olivat pakollisia, eika niihin voinut
jattaa vastaamatta, nain valtyttiin tyhjilta vastauksilta. EsihenkilGille en laatinut kyselya tai haastat-
telua, silla opinnaytteen aihe on rajattu tutkimaan tyontekijoiden nakokulmaa palkitsemiseen. To-
teutin kyselylomakkeen Webropol -kyselyohjelmistolla ja lahetin kyselylomakkeet sahkopostitse.
Kyselyyn vastaamiseen oli varattu aikaa reilu viikko ja kysely toteutettiin anonyymisti. Kyselylla

pyrittiin selvittamaan vastaukset tutkimuskysymyksiin.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Aloin suunnittelemaan ja toteuttamaan kyselya maaliskuun alussa. Kysely valmistui maaliskuun

lopussa. Lahetin kyselyn huhtikuun alussa ja vastausaikaa oli varattu 3.4.-12.4.2024. Sahkopostiin
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lisasin saatekirjeen, jossa kerroin mita kysely koskee ja, etta kysely on toteutettu anonyymisti. Muis-
tutusviestin lahetin viela vimeisena vastauspaivana 12.4.2024. Kyselyyn vastattiin eniten kahtena
ensimmaisena paivana ja vimeiseina paivana muistutusviestin lahettamisen jalkeen. Vastaukset
saatuani aloin niita analysoimaan ja siihen olin varannut itselleni aikaa kaksi viikkoa. Kyselyn kysy-
mykset perustuvat taman opinnaytteen teoriaosuudessa kaytyihin asioihin seka omista kokemuk-

sista palkitsemisesta ja niiden eri tavoista.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Lahetin kyselyn 65 tyontekijalle, joista 23 vastasi. Kyselyn vastausprosentti on 35% ja se jai odo-
tettua pienemmaksi. Siitd huolimatta, ettd vastausprosentti jai pieneksi, saa siita riittavasti tietoa
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysely on jaettu kahteen osaan, jotka kayn jarjestyksessa alla lapi.

Kysymykset esitetdan siina jarjestyksessa, jossa ne ovat kyselyssa esitettykin.

5.1 Tyontekijoiden taustatiedot

Sukupuolesi?
Vastagjien maara: 23

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Mies
Nainen

Muu

n  Prosentti

Mies 13  56,5%
Nainen 9  391%
Muu 1 44%

KUVIO 5. Vastaajien sukupuoli
Ensimmaisena kysymyksena taustatiedoissa on tyontekijan sukupuoli. Vastausvaihtoehtoina oli

mies, nainen ja muu. Suurin osa vastaajista on miehia eli 57%. Vastaajista 9 on naisia eli 39% ja

loput 4% muun sukupuolisia.

22



lkasi?
Vastaajien maara: 23

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46% 48%

18-25v

26-35v

36-45v

n Prosentti

18-25v 7 304%
26-35v 11 47.8%
36-45v 4 174%
46-55v 0 0,0%
Sev-= 1 44%

KUVIO 6. Vastaajien ikéd

Kuviossa 6 on esitetty vastaajien ik&. Suurin osa vastaajista on 26-35-vuotiaita. Heidan osuutensa
on 48%. Toiseksi eniten eli 31% vastaajista kuuluu ikaluokkaan 18-25v. Vanhimmassa ikéaluokassa

vastanneita on 4%. Kuviosta kay ilmi, etta vastaajia on monesta eri ikaluokasta.

Kauanko tydsuhteesi on kestanyt Baronalla?
Vastaajien maara: 23

Alle 1 vuoden

1-3 vuotta

3-5 vuotia

Yl 5 vuotta

n Prosentti

Alle 1vuoden 4 17.4%
1-3 vuotta 10 43.5%
3-5 vuotta 5 217%
Yli 5 vuotta 4 174%

KUVIO 7. Vastaajien tydsuhteen kesto
44% vastaajista eli 10 henkiléa on tydskennellyt 1-3 vuotta Baronalla. Yli 5 vuotta ja alle vuoden

tydskentelevia vastaajia molempia on 17%. Kuvion 7 perusteella voidaan todeta, etta tydénsuhteen

kestot vaihtelevat, on pitkaan talossa olleita ja vahemman aikaa tyoskennelleitd.
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Tyoskentelen
Vastaajien maara: 23

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%

Kokoaikaisesti

Osa-aikaisesti (alle 37 5h/vko) 9%
n  Prosentti
Kaokoaikaisesti 21 913%

Osa-aikaisesti (alle 37 5hivko) 2 87%

KUVIO 8. Vastaajien tyéaika

Valtaosa eli 91% vastaajista tydskentelee kokoaikaisesti eli 37,5h/vko. Loput tydskentelevat osa-

aikaisesti eli alle 37,5h/vko.

5.2 Motivoiva palkitseminen

Valitse tarkeysjarjestyksessa mika sinua motivoi tyossa eniten (1=eniten 10=vahiten)
Vastaajien maara: 23

Keskiarvo

T T CI I XD

@1 ®: CE (Y @5 @6 o7 ®: @ @10

Kuukausipalkka

Henkilgkuntaedut

Tyailmapilri ja tyokavert

Etenemismahdollisuudet

Tydn sisalté

Itsens& kehittaminen/uuden oppiminen

Tyon haasteet

Onnistumiseni tyossa

Kiitos ja arvostus

Provisiot

1 2 3 4 5 [ 7 g g 10

Kuukausipalkka 522% 87% 130% 44% 44% 00% 00% 43% 00% 130%

Henkilokuntaedut 44% 87% 00% 00% 44% 43% 00% 130% 217% 435%
TyGilmapiiri ja tySkaverit 87% 34.8% 130% 13,0% 44% 00% 44% 130% 44% 43%
Etenemismahdollisuudet 8,7% 13,1% 13,1% 4,4% 130% 13,0% 130% 87% 13,0% 0,0%

Tyonsisaltd  44% 44% 130% 26,1% 174% 87% 87% 00% 43% 130%
Itsensa kehittaminen/uuden oppiminen  87% 87% 21.7% 13.0% 174% 130% 44% &7% 44% 00%
Tyon haasteet 4,4% 44% 44% 43% 43% 174% 217% 174% 130% 87%
Onnistumiseni tydssa 0,0% 4,4% 87% 174% 261% 130% 130% 130% 44% 00%
Kitos jaarvostus  0.0%  00% 44% 44% 87% 174% 348% 13.0% 13.0% 4.3%

Provisiot 87% 13,1% 87% 13,1% 0,0% 13,0% 00% 87% 217% 13,0%

KUVIO 9. Valitse tarkeysjérjestyksessé miké sinua motivoi tyéssé eniten (1=eniten 10=véhiten)
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Tassa kysymyksessa vastaajan tuli pohtia, mitka asiat hanta eniten motivoi ja mitka vahiten ja sen
perusteella asettaa ne suuruusjarjestykseen 1-10. Luku 1 motivoi eniten ja luku 10 motivoi vahiten.
Vastausten pohjalta vastaajia eniten motivoi kuukausipalkka, tydilmapiiri ja tyokaverit seka itsensa
kehittdminen ja uuden oppiminen. 52% vastaajista kokee kuukausipalkan motivoivan eniten. 35%
vastaajista kokee tydilmapiirin ja tyokavereiden motivoivan toiseksi eniten. Kolmanneksi eniten mo-
tivoi itsensé kehittdminen ja uuden oppiminen, jonka 22% on kokenut kolmanneksi motivoivam-
maksi. Henkilokuntaedut motivoivat vahiten ja 44% vastaajista on sen laittanut vimeiseksi eli vahi-

ten motivoivaksi.

Kumpi sinua motivoi parempaan tyGsuoritukseen?
Vastaajien maara: 23

Kiintea kuukausipalkka

Provisioihin pohjautuva palkkaus (pohjapalkka+provisiot)

n  Prosentti

Kiinted kuukausipalkka 15 652%

Provisioihin pohjautuva palkkaus (pohjapalkka+provisiot) 8  34.8%

KUVIO 10. Kumpi sinua motivoi parempaan tydsuoritukseen?

Yli puolet eli 65% kokevat kiintean kuukausipalkan motivoivammaksi kuin provisioihin pohjautuvan

palkkauksen.

Esihenkildlta saama palaute kannustaa parempiin tyosuorituksiin
Vastaajien maara: 23

Taysin samaa mielta
Samaa mielta
Neutraali

Eri mielta

Taysin er mielta

n  Prosentti

Taysin samaamielta 9 39,1%
Samaa mielta 10 435%
Neutraali 4 174%
Eri mielta 0 00%

Taysin eri mielta 0 00%

KUVIO 11. Esihenkilbltéd saama palaute kannustaa parempiin tydsuorituksiin
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Kuvion 11 kysymyksen vastausten perusteella esihenkilolta saama palaute kannustaa parempiin
tydsuorituksiin. 39% vastaajista ovat tdysin samaa mielta ja 44% vastaajista samaa mielta. 17% eli

nelja vastaajaa kokevat asian neutraaliksi. Yksikaan ei ollut taysin eri mielta tai eri mielta.

EsihenkildItd saama kiitos ja arvostus on minulle tarkeaa
Vastaajien maara: 23

Taysin samaa mielta
Samaa mielta
Neutraali

Eri mielta

Taysin eri mielta

n  Prosentti

Taysin samaa mielta 13 556,5%

Samaa mielta 8 348%

Neutraali 2 B87%

Eri mielta 0 0.0%
0

Taysin eri mielta

KUVIO 12. Esihenkilltéd saama kiitos ja arvostus on minulle térkeda

0,0%

Kuviossa 12 kay ilmi esihenkildltd saaman kiitoksen ja arvostuksen tarkeys. 91% vastaajista ovat
joko taysin samaa mielta tai samaa mielta vaitteen kanssa. 8,7% kokee sen neutraaliksi. Kukaan

ei vastannut olevansa taysin eri mielté tai eri mielta.

Minua motivoi enemmaén
Vastaajien maara: 23

Tiimipalkitseminen

Yksildpalkitseminen

n  Prosentti

Timipalkitseminen 4 17.4%

Yksildpalkitseminen 19 82,6%

KUVIO 13. Minua motivoi enemmén
Viimeisessa monivalintakysymyksessa oli tarkoitus selvittaa, onko tiimi- vai yksilopalkitseminen

motivoivampaa. Vastaajista 19 eli 83% mieltaa yksilopalkitsemisen motivoivampana. 17% vastaa-

jista motivoituu enemman, kun palkitseminen tapahtuu timitasolla.
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Kyselyn kaksi viimeisinta kysymysta olivat avoimia kysymyksia, joista molemmat pakollisia. Kysy-
mykset olivat "Miten kehittéisit nykyista palkitsemista?” ja "Mihin olet tyytyvainen nykyisessa palkit-
semisessa?”. Vastauksissa nykyisen palkitsemisen kehittdmiseen toistui samoja asioita. 61% vas-
taajista koki, ettei tehdysta tyosta ja onnistumisista makseta tarpeeksi eli aineellisen palkitsemisen
osuus on suuri tydmotivaation kannalta. Vastaajista 22% toivoi, etta tehokkuuden perusteella mak-
settaisiin provisioita, mika ohjaisi tehokkaampaan tyootteeseen. Vastauksista nousi myos esiin
toive, ettd asiakastyytyvaisyyden perusteella voisi myos tyontekijaa palkita. Henkildstoedut koe-
taan puutteelliseksi. Toisen avoimen kysymyksen vastauksissa my0s toistui samoja asioita vastaa-
jien kesken. Vastaajat ovat tyytyvaisia nykyisen aineellisen kannustinmallin selkeyteen seka siihen,
ettd provisioiden maaraa on nostettu tuotekohtaisesti eli tuotteesta x maksetaan enemman palk-

kiota kuin aiemmin. Alla lainattuna muutamia vastauksia avoimista kysymyksista.

"Etenkin palkkiomallin uudistumisen jalkeen palkitseminen on selkeaa.”
"Nykyinen Baronan malli on mielestani uudistuksen jalkeen hyva ja selkea.”
"Tyotehokkuuden palkitsemista lisaa.”

"Hyvista suorituksista pitaisi palkita tyontekijoita useammin esimerkiksi lahjakorteilla.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen kysymykset olivat “Kumpi koetaan talla hetkella tarkeampana tekijana tyomo-
tivaatioon, aineeton vai aineellinen palkitseminen?” ja “Millaista palkitsemisen tulisi olla tydbmotivaa-
tion kannalta?” ja niihin oli maara saada vastaus tyontekijdille teetetyn kyselylomakkeen perus-

teella.

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta ihmiset motivoituvat eri asioista, mika tukee myos tutkimuksen
tietoperustaa. Monivalintakysymyksissa ja vaittamissa painottui aineettoman palkitsemisen tar-
keys, kun taas avoimissa kysymyksissa koskien palkitsemista painottui aineellisen palkitsemisen
merkitys. Toki palkitseminen kasitteena mielletaan lahtokohtaisesti rahalliseksi eduksi, kuten tieto-
perustassakin mainittiin. Kyselyn vastausten perusteella seka aineeton etta aineellinen palkitsemi-
nen koetaan tarkeaksi tyomotivaation kannalta. Aineeton ja aineellinen palkitseminen koettiin yhta
tarkeina. Aineeton ja aineellinen palkitseminen eivat pois sulje toisiaan vaan painvastoin. Taman
tutkimuksen perusteella ei voida suoraan tulkita, onko aineeton vai aineellinen palkitseminen tar-

keampaa.

Palkitsemisen tulee olla seka aineetonta etta aineellista, jotta palkitsemisen kokonaisuus on toimiva
ja motivoiva. On tarkeaa, etta esihenkild antaa palautetta, niin kehittavaa kuin positiivista ja nayttaa
arvostuksensa tyontekijaa kohtaan. Onnistunut aineellinen palkitseminen on lahtokohtaisesti yksi-
I6tasolla palkitsemista ja palkitseminen tiimeittéin toimii hyvana lisana. Kannustinmallin tulee olla

selked ja palkitsemisen monipuolista.
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7 POHDINTA

Kyselyn vastaukset vastasivat pitkalti sita, mita olin itse jo etukateen pohtinut eli molemmilla seka
aineellisella etta aineettomalla palkitsemisella on suuri painoarvo. Olin kuitenkin varautunut, etta
aineellisella palkitsemisella on suurempi merkitys, koska tyomme perustuu aineelliseen palkitsemi-
seen. Yllattavaa oli, etta 65% koki kiintean kuukausipalkan motivoivammaksi kuin provisioihin poh-
jautuvan palkkauksen. Vastausvalintaan varmasti vaikuttaa provisioiden suuruus ja kannustinmalli,

ovatko ne samassa linjassa tehdyn tyon ja onnistumisten kanssa?

Vastausprosentti jai yllattavan heikoksi muistutusviestista huolimatta. Ennen tata kyselya tyonteki-
jat vastasivat toimeksiantajan henkilostokyselyyn, jolla voi olla heikentava vaikutus taman kyselyn
vastasprosenttiin. En usko, etta kyselyyn olisi tullut enemman vastauksia, jos se olisi ollut pidem-

paan auki, silla suurin osa vastauksista tuli heti kyselyn lahettamisen jalkeen ja viimeisena paivana.

Kyselyssa suurin osa oli valinnut henkilokuntaetujen motivoivan vahiten, mutta avoimissa kysymyk-
sissa niita toivottiin olevan enemman. Henkilokuntaetujen tarkeys kyselyn perusteella on hieman
ristiridassa. Mikali henkilokuntaedut olisivat isommassa roolissa palkitsemista, lisaisivatko ne tyo-
motivaatiota? Niiden vahainen osuus ei kuitenkaan vaikuta huomattavasti tydmotivaatioon. Mieles-
tani taméa sopii Herzbergin kaksifaktoriteoriaan eli niukat henkilokuntaedut eivat vahenna huomat-
tavasti tydbmotivaatiota, mutta jos niita tarjottaisiin enemman, nostaisi se puolestaan tyémotivaa-

tiota.

Kyselyssa nousi eraassa vastauksessa esiin, etta asiakastyytyvaisyydesta voitaisiin palkita. Mie-
lestani se olisi hyva olla yksi palkitsemisen mittareista, sillé asiakastyytyvaisyydelld on suuri vaiku-
tus organisaation liketoimintaan. Voidaan olettaa, ettéd tyytyvainen asiakas palaa todennékdisim-

min takaisin kuin epatyytyvainen asiakas. Nain ollen tyytyvainen asiakas nostattaa yrityksen arvoa.

Opinnadytetyon yhtena tavoitteena oli, etta toimeksiantaja hyotyy tasta. Tutkimuksesta oli hyotya
toimeksiantajalle ja tata tutkimusta aiotaan hyodyntaa palkitsemisessa. Ristiintaulukoinnin mahdol-
lisuutta ei tassa tutkimuksessa ollut, silla huomasin asian vasta tuloksien analysoimisessa. Ristiin-
taulukointi helpottaisi vastausten vertailua keskenaan ja voisi analysoida onko eri taustatekijoilla

vaikutusta vastaustuloksiin.
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Tutkimusta tehdessa vahvistui ajatus siita, miten iso kokonaisuus palkitseminen on ja miten paljon
pitaa eri asioita ottaa huomioon. Kyselylomakkeen teko paljastui odotettua haasteellisemmaksi,
silla piti osata miettia kysymysten asettelut oikein ja pita@ mielessa, miten saan tehtya lyhyen, mutta

kattavan kyselyn. Jos kysely on liian pitka, niin se nostaa kynnysta vastata siihen.

30



LAHTEET

Hakonen, A., Hakonen, N., Hulkko-Nyman, K. & Ylikorkala, A. 2014. Palkitse taitavammin. Palkit-

semistavat esimiestyon ja johtamisen valineind. 2. uudistettu painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Hakonen, Anu & Nylander, Minna 2015. Palkitseminen ihmisten johtamisessa. Jyvaskyla: PS-kus-

tannus.

Holmberg, Jan 12.8.2021. Hoitajien aineeton palkitseminen voi jopa loukata. Tehy-lehti. Hakupaiva

24.3.2024. https://www.tehylehti.fi/filblogit/mainio/hoitajien-aineeton-palkitseminen-voi-jopa-lou-

kata.

Jyvaskylan ylipisto Koppa 2021a. Laadullinen tutkimus. Hakupaiva 25.3.2024.

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadulli-

nen-tutkimus.

Jyvaskylan vylipisto Koppa 2021b. Maarallinen tutkimus. Hakupaiva 25.3.2024.

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadulli-

nen-tutkimus.

Kauhanen, Juhani 2012. Henkilostévoimavarojen johtaminen. 10.—11. painos. Helsinki: Talentum
Media. Hakupaiva 25.3.2024. Alma Talent Verkkokirjahylly. Vaatii kayttdoikeuden.

Kauhanen, Juhani 2015. Esimies palkitsijana: aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse. Helsinki: Kaup-
pakamari. Hakupaiva 23.3.2024. Ellibs. Vaatii kayttdoikeuden.

Luoma, Kirsi, Troberg, Eliisa, Kaajas, Sani, Nordlund, Hanna 2004. Ei ainoastaan rahasta: osaa-
misen kokonaispalkitseminen. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Martela, F., Jarenko, K. & Jarvilehto, L. 2015. Draivi: Voiko sisdistd motivaatiota johtaa? Helsinki:
Talentum Pro. Hakupaiva 25.3.2024. Aima Talent Verkkokirjahylly. Vaatii kayttooikeuden.

31


https://www.tehylehti.fi/fi/blogit/mainio/hoitajien-aineeton-palkitseminen-voi-jopa-loukata
https://www.tehylehti.fi/fi/blogit/mainio/hoitajien-aineeton-palkitseminen-voi-jopa-loukata
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus

MCS Oy 19.10.2020. Tyémotivaation séilyttaminen ja parantaminen. Hakupéaiva 24.3.2024.
https://mcs.filtyomotivaation-sailyttaminen-ja-parantaminen/.

Sinokki, Marjo 2016. Tyémotivaatio. Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki: Tietosanoma. Ha-
kupaiva 21.2.2024. Ellibs. Vaatii kayttdoikeuden.

Vilkka, Hanna 2021. Nain onnistut opinnaytetyossa: ratkaisut tutkimuksen umpikuijiin. PS kustan-
nus 2021. Hakupéiva 22.4.2024. Vaatii kayttooikeuden.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N., Hulkko-Nyman, K. 2018. Kokonaispalkitsemisen johta-
minen: ohjaa tai ajaudu. Alma Talent Oy. Hakupaiva 21.2.2024. Alma Talent verkkokirjahylly.
Vaatii kayttooikeuden.

32


https://mcs.fi/tyomotivaation-sailyttaminen-ja-parantaminen/

KYSELYLOMAKE LITE 1

|
Palkitseminen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Sukupuolesi? *

O Mies
(O Nainen
O Muu

2. lkasi? *

QO 18-25v

QO 26-35v
QO 36-45v
QO 46-55v

Q 56v->

3. Kauanko tydsuhteesi on kestanyt Baronalla? *

QO Alle 1 vuoden
QO 1-3 vuotta
QO 3-5vuotta
QO Yli 5 vuotta

4. Tyoskentelen *

(O Kokoaikaisesti
(O Osa-aikaisesti (alle 37,5h/vko)

Seuraava
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D 0
Palkitseminen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

5. Valitse tarkeysjarjestyksessd mika sinua motivoi tydssa eniten (1=eniten
10=véhiten) *

Kuukausipalkka ‘ Valitse - |
Henkilokuntaedut ‘ valitse - |
Tydilmapiiri ja tybkaverit ‘ Valitse - |
Etenemismahdollisuudet ‘ Valitse - |
Tyon sisalts ‘ valitse . |

ltsensa kehittdminen/uuden oppiminen ‘ valitse - |

Tyon haasteet ‘ Valitse - |
Onnistumiseni tydssa ‘ Valitse - |
Kiitos ja arvostus ‘ Valitse - |
Provisiot ‘ Valitse - |

6. Kumpi sinua motivoi parempaan tydsuoritukseen? *

QO Kiintea kuukausipalkka
O Provisicihin pohjautuva palkkaus (pohjapalkka+provisiot)

7. Esihenkiloltd saama palaute kannustaa parempiin tydsuorituksiin *

QO Téysin samaa mielta
(O samaa mieltd

QO Neutraali

Q Erimielta

QO Téysin eri mielta
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8. Esihenkil6ltd saama kiitos ja arvostus on minulle tarkeaa *

(O Taysin samaa mielta
(O Samaa mielts

QO Neutraali

Q Erimielta

(O Téysin eri mielta

9. Minua motivoi enemman *

QO Tiimipalkitseminen
Q Yksilopalkitseminen

[ Edellinen “ Seuraava l

S
Palkitseminen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 (*)

10. Miten kehittaisit nykyista palkitsemista? *

11. Mihin olet tyytyvainen nykyisessa palkitsemisessa? *

[ Edellinen H Lshets ]
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