Metropolia

Janne Ahola

Kokonaispalkitseminen ja

tyomotivaatio

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Liiketalouden tutkinto-ohjelma
Opinnaytetyo

Lokakuu 2024



Tiivistelma

Tekija(t): Janne Ahola

Otsikko: Kokonaispalkitseminen ja tydmotivaatio
Sivumaara: 41 sivua + 1 liite

Aika: Lokakuu 2024

Tutkinto: Tradenomi

Tutkinto-ohjelma: Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Suuntautumisvaihtoehto: Esimiesty0 ja tydyhteison kehittdminen

Ohjaaja(t): Yliopettaja Anne Perkio

Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen opinnaytetyd. Opinnéaytety6n tavoitteena
oli selvittaa, miten erilaiset palkitsemisen keinot lisdavat tydmotivaatiota. Opinnayte-
tyossa tarkasteltiin erilaisten palkitsemisen keinojen vaikutusta kyselyyn vastannei-
den tyomotivaatiota lisdavina tekijéina. Opinnaytetyon viitekehys muodostuu koko-
naispalkitsemisesta ja tydmotivaatiosta. Opinnaytetydssa keskeisia aiheita on koko-
naispalkitseminen ja tydmotivaatio. Aiheiden pohjalta laadittu tutkimuskysely. Tutki-
musmenetelméné on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelmé&. Aineiston
keraamiseen kaytetty e-lomaketta, jossa on ennalta maaritettyja asteikkokysymyksia.

Vastaajat vastasivat kysymyksiin asteikolla 1-5.

Avainsanat: Kokonaispalkitseminen, Tyémotivaatio



Abstract

Author(s): Janne Ahola

Title: Total rewards and work motivation
Number of Pages: 4 pages + 1 appendices

Date: October 2024

Degree: Bachelor of Business Administration
Degree Program: Economics and Business Administration
Specialisation option: Leadership and workplace development
Instructor(s): Anne Perkio, Senior Lecturer

This thesis is a research-based thesis. The objective of the thesis was to investigate
whether different reward methods increase work motivation. The purpose of the
thesis was to examine the impact of various reward methods on work motivation as
perceived by the survey respondents. The theoretical framework of the thesis con-
sists of total rewards and work motivation. The focus was on reward models and
motivation related to the topic. Based on the selected themes, a research survey was
developed. The research method is quantitative. Data collection was carried out us-
ing an e-form containing pre-defined scale questions. The respondents answered the

guestions on a scale of 1 to 5.

Keywords: Total rewards, Work motivation



Sisallys

1 Johdanto 1
1.1 Opinnaytetyon aihe 1
1.2 Tutkimusmenetelma 2
1.3 Tavoite ja rajaukset 2
1.4 Viitekehys ja keskeisimmat kasitteet 3
1.5 Opinnaytetydn rakenne 5
2 Kokonaispalkitseminen 5
2.1 Kokonaispalkitsemisen prosessi 6
2.2 Palkitsemisen nelikentta 7
3 Aineetonpalkitseminen ja sen keinot 10
3.1 Tyoymparisto 10
3.2 Tyon sisalto ja mahdollisuus kehittya 11
3.3 Osallistumismahdollisuudet 12
3.4 Palaute tyosta 12
4  Aineellinen palkitseminen ja sen keinot 13
4.1 Peruspalkkaus 13
4.2 Pitkan aikavalin kannustimet 14
4.3 Henkilostoedut 14
5 TyoOmotivaatio 15
6 Kyselyyn vastanneiden kokemuksia eri palkitsemiskeinojen vaikutuksesta
tydmotivaatioon 18
6.1 Tutkimuksen luotettavuus 18
6.2 Tutkimuksen toteutus ja tavoite 19
6.3 Tutkimustulosten sisaltd 19
7 Johtopaatokset 28
7.1 Prosessin kulku 29
Lahteet 31

Liitteet



Liite 1. Kysely



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe

Opinnaytetyoni keskittyy kokonaispalkitsemisen eri muotoihin seka tydomotivaati-
oon. Opinnaytetyssa on tehty kvantitatiivinen tutkimus ja se suoritettu kyselylo-
makkeen avulla. Opinnaytetyd on tutkimustyyppinen opinnaytetyd. Opinnayte-

tyossé tehdyn kvantitatiivinen tutkimuksen avulla selvitetty vastaajien kokemuk-

sia miten erilaiset palkitsemisen keinot lisdavat tydmotivaatiota.

Kokonaispalkitseminen kattaa kaikki ne tavat, joilla organisaatio palkitsee tyon-
tekijan tai henkilostoryhman heidan osaamisestaan, tydajastaan, sitoutumises-
taan ja tyopanoksestaan. Jokainen organisaatio maarittelee itse, mitka tekijat

sen kokonaispalkitsemiseen kuuluu, ja palkka sivukuluineen on tassa kokonai-

suudessa keskeisella sijalla. (Ylikorkala & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 11).

Kun halutaan ymmartaa, miksi ihmiset kayttaytyvat tietylla tavalla tydéssaan,
keskitytaan heidan toimintansa taustalla oleviin motiiveihin. Nama erilaiset mo-
tiivit, eli toiminnan taustalla vaikuttavat syyt, muodostavat kokonaisuudessaan
ihmisen motivaation. Motivaatio on voima, joka saa yksilon toimimaan. Se vas-
taa esimerkiksi kysymykseen: mistd kumpuaa voima, joka saa ihmisen nouse-
maan aamulla ja suuntaamaan tdihin tai opiskelemaan, vaikka vasyneena nuk-

kuminen tuntuisi houkuttelevammalta? (Hakonen & Nylander 2015, 135.)

Useimmilla tydpaikoilla palkitsemisen tavoitteena on kannustaa henkilostoa te-
hokkaampaan tydskentelyyn tai keskittym&an tydnantajan toivomiin asioihin.
Aina tassa ei kuitenkaan onnistuta. Siksi on tarkeda ymmartaa, mitka tekijat vai-
kuttavat motivaatioon, jotta tydpaikalla voidaan luoda ja hy6dynt&aa toimivia pal-

kitsemisenmalleja. (Hakonen ym. 2015, 135.)

Palkitseminen on olennainen osa useimmilla tydpaikoilla. Sen tarkoituksena on

kannustaa henkilostoa tydskentelemédn tehokkaammin ja yllapitaméaéan heidan



motivaatiotaan. Aiheessa kiehtoo erityisesti se, miten tyontekijoita voidaan moti-
voida tydssaan ja miten motivaatiota voidaan yllapitaa. Siksi paatin valita tAméan

aiheen opinnaytetyotani varten.

1.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety6 on tutkimustyyppinen. Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana on
maarallinen-, eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa tarkastellaan tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kuvataan ja kasi-
telladn numeroin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisia asioita ovat tiedone-
sittiminen numeraalisesti ja iso vastaajamaara. Tietoa myos strukturoidaan ja
mitataan. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulisi olla objektiivinen eli tekijasta riippu-
maton. Tutkimusaineiston on myds oltava riittdvan suuri, jotta tulos olisi mahdol-
lisimman luotettava. (KvantiMOTV 2008).

Opinnaytetydssa olevan kyselyn perusjoukkona ovat nuoret tyossa kayvat hen-
kilot, joiden ik& on 20—36 vuotta. Kaikille kyselyyn osallistuneille lahetettiin sa-
manlainen kyselylomake. Kyselylomakkeessa on aluksi kyselyyn vastanneiden
perustietoja ja niiden lisdksi arvoasteikkokysymyksia seka-, erilaisia monivalin-
takysymyksia. Kyselysta saadun aineiston analysoinnissa kaytetaén graafisia
kuvioita tulosten havainnollistamisen helpottamiseksi. Ristiintaulukointia kayte-
taén selvittamaan eri muuttujien, kuten ian ja sukupuolen jakautumista ja niiden

valisia eroavaisuuksia ja riippuvuuksia.

1.3 Tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdd 20—-36 vuotta tayttaneiden tyontekijdiden
kokemuksia ja mielipiteita siit&, kuinka eri kokonaispalkitsemisen keinot lisaavat

heidan tydmotivaatiotansa.

Opinnaytetyon kysely rajattu koskemaan 20-36 vuotta tayttaneita tyossakayvia

aikuisia. Kontaktien avulla he ovat kaikista parhaiten tavoiteltavissa.



Harkinnanvarainen nayte kyselyssa on 109 vastaajaa. Vastaaja maara ei ole

lian laaja ja ndin saadaan mahdollisimman todenmukaisia tutkimustuloksia.

1.4 Viitekehys ja keskeisimmat kasitteet

Opinnaytetyoni viitekehys koostuu kokonaispalkitsemisen, motivaation ja tyo-
motivaation eri osa-alueista. Viitekehyksessa esitelladn kokonaispalkitsemiseen
ja erilaisiin tapoihin ja keinoihin toteuttaa sita, seka motivaatioon ja tarkemmin
sen jalkeen tydomotivaatioon. Koska motivaatiosta ja palkitsemisesta on useita
malleja olemassa, niin opinnaytetydssa esitellaan niista kaksi. Seuraavaksi ka-
sittelyssa opinnaytetydn kannalta tarkeita kasitteita, joiden ymmartaminen on

opinnaytetyotani lukevalle valttamatonta.

Kokonaispalkitseminen kattaa kaiken aineellisen ja aineettoman palkitsemi-
sen, jonka organisaatio tarjoaa tyontekijalle tai henkilostéryhmaélle vastineeksi
heidan osaamiselleen, ajalleen, sitoutumiselle ja tydpanokselleen. Kokonaispal-
kitseminen heijastaa vaihtosuhdetta tydnantajan ja tyontekijan valilla. Se on
my6s johtamisen vdline. Organisaatio itse maarittaa palkitsemisen kokonaisuu-
desta, ja palkka sivukuluineen muodostaa merkittavan osan tasta kokonaisuu-
desta. (Ylikorkala ym. 2018, 11).

Aineeton palkitseminen. Johto tekee paatdksia muustakin kuin rahallisesta
palkitsemisesta. Johto paattaa tydsuhteiden jatkuvuudesta, tyétehtavien sisal-
|6st&, tyontekijoiden toiveiden huomioimisesta seka urakehityksesta ja etene-
mismahdollisuuksista. Esimiehen antama palaute ja tunnustus ovat arvokkaita
tyontekijalle eivatka vaadi taloudellisia resursseja. Samoin johdon osoittama tuki
ja arvostus voivat merkita paljon tyontekijalle. Tydaikojen ja lomien joustavat jar-
jestelyt ovat monelle tarkeitd, silla ne auttavat tasapainottamaan tyén ja muun

elaman. Kaikki nAma kuuluvat aineettoman palkitsemisen piiriin ja muodostavat



tarkean osan siita, mité organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen. (Ylikorkala ym.
2018, 11).

Aineellinen palkitseminen. Taloudellinen palkitseminen on luonnollisesti kes-
keinen osa tyon tekemista. Ensisijainen korvaus tydsta on palkka ja se makse-
taan tyontekijalle tehdysta tydsta. Palkan maara ja sen jakautumistapa voivat
kuitenkin vaihdella. Palkkausmuodoista ehdottomasti yleisin on aikapalkka.
Yleensa tyontekijoille maksetaan tuntipalkkaa ja toimihenkilGille kuukausipalk-
kaa. Taméa kaytanto juontaa juurensa teollistumisen alkuajoista, noin 150 vuo-
den takaa. Tosin jotkut edistyksellisimmat teollisuustydnantajat ovat myos siirty-

neet kuukausipalkkaukseen. (Kauhanen 2015, 126.)

Motivaatio. Kun halutaan ymmartaa, miksi ihminen toimii tydssaan tietylla ta-
valla, tarkastellaan hanen toimintansa taustalla olevia motiiveja. Nama erilaiset
syyt ja vaikuttimet muodostavat ihmisen motivaation. Kyse on siis voimasta,

joka saa ihmisen toimimaan. (Hakonen ym. 2015, 135.)

Tydmotivaatio on tila, joka herattdd tydhon liittyvan toiminnan ja vaikuttaa sen
suuntaan, muotoon ja kestoon. Tydmotivaatioon vaikuttavat seka yksilon sisai-

set voimat etta ulkoiset tekijat, kuten palkitseminen. (Hakonen ym. 2015, 136.)

Motivaatioteorioiden mukaan ihmiset motivoituvat palkkioista, jotka voivat olla
joko siséisia tuntemuksia tai ulkoisia tunnustuksia. Sisdinen motivaatio syntyy,
kun tyontekija saa tyytyvaisyytta tyosta ja sen aikaansaannoksista. tyontekija,
jolla on vahva sisdainen motivaatio, saa suurta tyytyvaisyyttd omista saavutuk-
sista ja kokee ylpeytta niistd ilman erillistd tunnustusta. Sisdinen motivaatio liit-
tyy tiiviisti ihmisen tarpeeseen toteuttaa itsedan ja kehittdd omia taitojaan. (Vii-
tala 2014.)

Ulkoinen motivaatio syntyy, kun henkilé pyrkii saavuttamaan ulkoisia palkkioita.
Ulkoiset palkkiot voivat olla erilaisia, kuten palkkaa tai muuta taloudellista hyo-
tya, turvallisuutta tai arvostusta. Palkkiot ovat tydntekijan ulkopuolella, ja niiden
saaminen vaatii ponnistelua. Mitd houkuttelevampi palkkio on, sitd motivoitu-

neemmin niiden saavuttamiseksi tehd&an ty6ta. (Viitala 2014.)



1.5 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon alussa esitellaan katsaus kokonaispalkitsemisesta seké sen ai-
neettomiin ettd aineellisiin n&kodkohtiin ja niiden erilaisiin toteutusmuotoihin. Ai-
neettoman ja aineellisen palkitsemisen osalta kayn lapi niiden erilaisia toteutus-

tapoja.

Kokonaispalkitsemisen kasittelyn jalkeen siirrytaan kasittelemaan motivaatiota
ja erityisesti tybmotivaatiota. Ensin perehdytdan motivaatioon kasitteena ja sen
erilaisiin motivaatioteorioihin, jotta voidaan paremmin ymmartdd myohemmassa
vaiheessa kasiteltavaa tydmotivaatiota. Opinnaytetydssa tarkastellaan myos
motivaation mittaamista ja kuinka motivaatiota yllapidetadn. Tydmotivaatiossa
perehdyn tydmotivaatioon itsessaan seka siihen liittyvaan siséiseen ja ulkoiseen

tyomotivaatioon.

Viimeisena osana opinnaytetyotani on tutkimuskysely sen kysymyksia seka siita
saatuja tuloksia. Tutkimuskyselylla selvitettiin, miten erilaiset palkitsemisen kei-
not lisdavat tyémotivaatiota. Sen pohjalta tehty johtopaatoksia ja paatelmia. Tut-
kimuskyselyn vastausten liséksi pohdin ja arvioin tehdyn tutkimuksen luotetta-

vuutta ja patevyytta.

2 Kokonaispalkitseminen

Kokonaispalkitseminen on yksi osa opinnaytetytn aihetta. Opinnaytety6n ai-
heen kannalta onkin tarke&a, ettd kokonaispalkitseminen ja sen alle kuuluviin
aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen perehtyy huolellisesti. Johtopaa-
tosten kannalta on myds hyva tuntea kaikki kokonaispalkitsemiseen liittyvat
osa-alueet perusteellisesti ja sen vuoksi opinnaytetyéssani kokonaispalkitsemi-

nen on laaja kokonaisuus.

Palkitsemisjarjestelméan kehitykseen on vaikuttanut tyopaikkakohtaiset sopimuk-
set, seka tydmarkkinajarjestot ja valtiovallan toimet. (Hakonen ym. 2015, 65.)

Palkitsemistapojen osalta 2000-luku on ollut kokonaispalkitsemisen ja



palkitsemisjarjestelmien kehittymisen aikaa. Kokonaispalkitseminen viittaa seka
aineettomien etta taloudellisten palkitsemiskeinojen yhdistelmaan, ja niiden
kayttd on johtanut palkitsemistapojen monipuolistumiseen organisaatioissa.
(Hakonen ym. 2015, 84.)

Palkitsemisperusteet ja -tavat ovat monipuolistuneet ja uudenlaiset palkitsemis-
jarjestelmat ovat levinnyt eri toimialoille. Palkitsemistapojen monipuolistuminen
onkin nakynyt kokonaispalkitsemisenmallin lisaantyneena kayttona organisaa-
tioissa. (Hakonen ym. 2015, 87.) Palkitsemisen tavoitteena on houkutella yrityk-
seen halutunlaisia tyontekij6ita ja, etta tyontekijat pysyvat yrityksessa. Lisaksi
palkitseminen pyrkii motivoimaan tyontekoon ja sitouttamaan tyontekijoita, edis-
tamaan hyvia tyosuorituksia. Palkitsemisella pyritaan myds vahvistamaan yh-
teisty6ta seka tukemaan toiminnan kehittymista ja tuottavuuden kasvua. (Ylikor-
kala & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 13.).

Kokonaispalkitseminen koostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta,
joita organisaatio tarjoaa vastineeksi tyontekijdille ja henkildstéryhmalleen hei-
dan osaamisestaan, ajasta, innostuksesta ja tydpanoksesta. Kun halutaan yri-
tykseen hyvia tyontekijoita tai halutaan pitda hyvat tyontekijat seka parantaa
heidéan motivaatiotaan on palkitsemisen kokonaisuus huomattavasti tehok-
kaampi kuin pelkka rahapalkka. Kokonaispalkitseminen on kokonaisuutena
laaja ja se sisaltaa eri tapoja palkitsemisesta. Sen kautta [0ytyykin huomatta-
vasti paremmin erilaisia tyontekijoita kiinnostavia palkitsemisen tapoja, silla jo-
kaisella tyontekijalla on erilainen elaménvaihe, joten heilla korostuu eri palkitse-

miskeinojen tarkeys. (Ylikorkala ym. 2018, 28-31.)

2.1 Kokonaispalkitsemisen prosessi

Kuvio 1. Kokonaispalkitsemisprosessi (Kauhanen 2010, 95).



II"EHFI' Tyohyvinvoint ja
| —-
51D ryaskentelyedallytykset
adut
Kasvupolut
Kasvu ja Kehitys- Osaamisen
kehitty- keckus- l—ae | YAIMistaminen | _
minen
| telut Henkilosttn
k=hittaminen
Suori- A
Ty |a Esimies- nuksen .Al‘vlall'i[l
tapa | —8= o - johta- H 3 palaute l—
toimia minzn o
t A
Osallistuminen
ja vaikoutus-
mahdollisuudet
; "
Rahal- Kanmus Tavoit- Tawoit- Paran-
linen ' ’ teen Seuran- teen LNt
tin= i —- S -
palkitse- Ikkiot asetia- ta saavui- -
minen P minen taminen SUIOITLS
+ A
Palkda-
Palkitse- rakenne
mis-
strategia .
Tyon kHo;ﬁmt:llrr:n Suoriutu-
+ ®| vaativuus ) TN
osaaminen
Liikea-
toiminta-
strategia

Kuviossa 1 on Kauhasen kokoama kokonaispalkitsemisprosessi. Kuten kuvi-
ossa nakyy aineelliset kuin aineettomat palkitsemisen keinot ja niiden yhdessa
muodostama kokonaisuus. Kuviossa tulee ilmi kuinka aineelliset ja aineettomat
palkitsemisenkeinot ovat yhteydessa toisiinsa. Tavoite kuviossa on parantunut
tydsuoritus ja siihen on paasty prosessin kautta, johon Kauhanen on siséllytta-
nyt erilaisia palkitsemisen keinoja, kuten henkildstéedut, tyo ja tapa toimia seka

rahallinen palkitseminen. (Kauhanen 2010, 95)

2.2 Palkitsemisen nelikentta



Alla palkitsemisen nelikenttd, joka muodostuu neljasta eri osasta ja ne ovat yk-
siléllinen kasvu, houkutteleva tulevaisuus, kokonaispalkkaus ja positiivinen ty6-
paikka (kuvio 2). (Ylikorkala ym. 2018, 38.).

Kuvio 2. Palkitseminen kokonaisuuden nelikentta (Ylikorkala ym. 2018, 38.).

1. Yksilollinen kasvu 2. Houkutteleva tulevaisuus

- Investoiminen ihmisiin L
- Visio ja arvot

- Koulutus ja kehittaminen
- Kasvu ja menestyminen
- Tyb- ja perhe-elaman tasa-

paino . . .
- imago ja maine

- Terveys ja hyvinvointi
- osakkuus ja osallisuus
- Suoritusjohtaminen

_ _ - tunnustus ja arvostus
- Urakehityksen tukeminen

3. Kokonaispalkkaus 4. Positiivinen tytpaikka
- Peruspalkka - lhmisten huomioiminen
- Tulospalkka - Johtaminen

- Tyo6toverit

- Pitk&n aikavalin kannustimet - Mielenkiintoinen tyo

- Henkilostoedut - Osallistumismahdollisuudet
- Luottamus ja sitoutuminen
- Avoin kommunikaatio ja

Joustavat tydajan jarjestelyt




Kuviosta 2. nahdaan, etta nelikentan kentat 1, 2 ja 4 ovat muodostuneet aineet-
tomista palkitsemisen keinoista kuten, johtaminen ja urakehityksen tukeminen.
Nelikentan 3. kentta puolestaan sisaltda aineellisen palkitsemisen keinoja ku-

ten, henkilostéedut ja peruspalkka.

Kuviossa 2. kentta 1. yksilollinen kasvu kuuluvat sellaisia asioita, joita tulee vas-
taan jokapaivaisessa tyossa. Keskeisimpana nousevat terveys ja hyvinvointi,
tyo- ja perhe-elamén tasapaino, seka koulutus ja kehittdminen. Ihanteellisessa
tilanteessa nama kaikki toteutuvat siten, etté ne koetaan toimiviksi omassa tyo-
yhteisdssa ja nain niistd muodostuu motivaatiota kasvattavia ja tyontekijalle pal-
kitsevia asioita. Asioilla on tietenkin kdantdpuoli, jos ndma ei ole kunnossa muo-

dostuu niistd enemmankin taakka kuin palkinto.

Kuviossa 2 kentta 2. Houkutteleva tulevaisuus siséltyy sellaisia asioita, jotka li-
saavat tyontekijan tulevaisuuden kuvaa ja vahvistaa tyontekijan sitoutuvuutta
yritykseen. Tyontekijan ndkokulmasta on erittain tarkeda kasvaa ja menestya ja
nain lisata omaa ammattiosaamista entisestdan ja sitten saada siita tunnustusta
ja arvostusta tyoyhteison sisélla ja nain tyontekijan sitoutuvuus ja motivaatio py-

sya yrityksessa nousee merkittavasti.

Kuviossa 2 kenttd 3. Kokonaispalkkaus siséaltaa aineellisen palkitsemisen kei-
not. Henkilostdedut kertovat tyontekijalle sen, etta organisaatio valittaa henki-
|6stdstaan ihmising, eika vain rahanteon vélineena. Yleisimpid henkilostdetuja
ovat esimerkiksi likuntapalveluiden tarjoaminen tai lounasetujen myontaminen
tyontekijoille. Kentta 3. sisaltéa myos rahallisen palkitsemisen. Rahallinen pal-
kitseminen on varmasti se helpoiten tunnistettava palkitsemisen muoto. Kuten
kaaviossa havaitaan tyypillisimmét palkitsemistavat ovat peruspalkka, tulospalk-
kiot seka pitkan aikavalin kannustimet. Rahallisella palkkiolla pyritaan palkitse-
maan tyontekijaa hanen tybpanoksestaan ja kannustamaan tekemaan yrityk-

selle mahdollisimman suurta tulosta.
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Kuviossa 2 kentta 4. keskeisimpia asioita ovat johtaminen, joustavat ty6ajan jar-
jestelyt seka tyotoverit. Hyva johtaminen on suuri motivaation kasvattaja. Jous-
tavat tydajan tarkoituksena on sovittaa tyontekijan vapaa-aika ja muu elaméa
tyonteon kanssa toimivaksi kokonaisuudeksi.

Palkitsemisen nelikenttda antaa paremman ja selkedmman kuvan ja on helpompi
yhdistaa muihinkin malleihin. Sen vuoksi se on valittu opinnaytetyéhon kaytetta-
vaksi. Tata tullaan hyddyntamaan opinnaytetydssani ja mybhemmassa vai-
heessa kyselyssa.

3 Aineetonpalkitseminen ja sen keinot

Kokonaispalkitseminen jaetaan tyypillisesti aineettomaan ja aineelliseen palkit-
semiseen. Usein aineeton palkitseminen tydpaikoilla jaa aineellisen palkitsemi-
sen varjoon tai sitéa ei ole ylipdataan mielletty palkitsemiseksi. (Hakonen ym.
2015, 35). Se on kuitenkin monella tavalla tarkea osa tydssa viihtymisen ja tyo-
paikkaan sitoutumisen kannalta ja se on tydnantajalle osin ilmaista, vaati vain
tydnantajalta oivaltamista ja viitselidisyyttd. (Hakonen ym. 2015, 35-36). Palkit-
semisen nelikentassa aineettomien palkitsemisen keinoja on myoés havaitta-
vissa (Kasvu ja menestyminen, joustavat tyGajan jarjestelyt ja osallistumismah-

dollisuudet).

Keskeisimpina ja yleisimpia tydelaméssa aineettoman palkitsemisen keinoina
listattu tydymparisto, tyon sisaltd ja mahdollisuus kehittyd, osallistumismahdolli-
suudet ja palaute tydsta. Edella mainitut aineettoman palkitsemisen keinot ovat
usein esilla nykypaivan tydelamassa. Taman vuoksi ne valittu tarkempaan tar-

kasteluun omassa opinnaytety6ssa.

3.1 Tybympaéristo

Tyo6paikan sijainti on monelle tarkeé tydpaikan valintaa ohjaava tekija. Sen hyo-
dyntdminen palkitsemistapana on kuitenkin melko rajallista, koska sijaintia ei voi

vain vaihtaa yksittaisen tyontekijan tai henkiléston toiveiden tai asuinpaikan
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mukaan. Tyodpaikan sijaintiin liittyvissé asioissa voidaan kuitenkin edes auttaa
muilla palkitsemisen keinoilla, kuten tydsuhdematkalipun, etatyémahdollisuuden
tai tydsuhdeauton avulla. Varsinkin etatydmahdollisuuteen on tekniikan kehitty-
minen antanut tybnantajalle hyvia mahdollisuuksia toteuttaa. Varsinkin tulevai-
suudessa ja jo nykypaivana tyopaikan sijainnilla ei ole niin suurta merkitysta
kuin ennen. Tybymparistoon vaikuttaa myos tydpaikan viihtyisat tilat, hyvat tyo-
valineet ja ergonomiset kalusteet. Toimivat tyovalineet ovat merkittava tekija
tyon sujumisen kannalta ja sen viihtyisyyteen. (Hakonen ym. 2015, 36-37).

Tyo6paikan valinnassa tydsuhteen ollessa maaraaikainen, toistaiseksi voimassa
oleva tai vakituinen on merkitysté ja on tarkea palkitsemisen keino, silla voidaan
houkutella ja sitouttaa henkilostba. Tydsuhteen pysyvyys nouseekin useasti
esiin, kun kysellaan henkilostolta heille mieluisia palkitsemistapoja. (Hakonen
ym. 2015, 37).

Joustavat tyojarjestelyt, ovat yleistyneet myos nykypaivan tybelamassa ja mah-
dollisuus valita itse, miten tyonsa tekee. Tydeldméan ja muun elaman tasapainot-
taminen on usein haasteellista. TyOaikajarjestelyilla tulisi myds varmistaa aikaa
kiireettomaan tydskentelyyn. Joustava tydaika- ja paikkajarjestelyt eivét kuiten-
kaan toimi ilman selkeita yhteisia pelisdantoja, joiden avulla samalla voidaan

varmistaa tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu. (Moisio ym. 2009, 74.)

3.2 Tyodn sisaltd ja mahdollisuus kehittya

Tyon sisaltd on keskeinen tekija motivaatioon ja tyopaikan valintaan vaikuttava
asia. Korkeasti koulutettujen tyontekijdiden ykkostoive on tydpaikkaa valittaessa
omaa osaamista tai koulutusta vastaavat ty6t. Mahdollisuus edeté uralla on
my0s tarked osa palkitsemista, mutta tietenk&én kaikilla tydnantajilla ei ole mah-
dollisuutta tarjota tydntekijalle urapolkuja tai etenemismahdollisuuksia, vaikka
tyontekij& suoriutuisi hyvin. Tydnantajan tulee kuitenkin suhtautua mydnteisesti
tyontekijan toiveisiin edeta ja kehittya urallaan ja yrittaa tarjota uusia ja haasta-
vampia tyotehtavid. Kouluttamisen avulla saadaan tyontekijat kehittymaan ja

niitd voidaan myods hyddyntaa sitouttamaan tyontekijat organisaatioon.



12

(Hakonen & Nylander 2015, 38). Ammatillinen osaaminen kehittyykin varsinkin

asiantuntija tehtavissa parhaiten ty6ta tehdessa ja siksi useat tydnantajat ja or-
ganisaatiot tukevat erilaisilla projekteilla, komennuksilla tai mentoroinnilla. (Moi-
sio ym. 2009, 74.)

3.3 Osallistumismahdollisuudet

Osallistumismahdollisuudet muodostuvat usein vuoropuhelussa henkilon ja esi-
miehen valilla. Ne voivat liittyd tyotehtavien jarjestykseen, tytpaikkaan tai ty6-
tehtaviin. Yksinkertaisimmillaan vaikka oman tydpisteen sisustamista oman-
laiseksi. (Hakonen ym. 2015, 38).

3.4 Palaute tyosta

Tyontekijat kaipaavat tekeméastaan tyosta palautetta. Esimiehilta kysyttaessa he
luulevat antavansa runsaasti palautetta, mutta heidan alaisensa kokevat saa-
vansa palautetta aivan liian harvoin. On yksiléllistd kuinka usein palautetta
tyosta tyontekija kaipaa. Toisille on tarpeen saada palautetta paivittain ja toisille
taas riittaa palautteen saaminen 1-3 kertaa vuodessa. (Kauhanen 2010, 102).

Usein henkilostd saa myods palautetta tydstaan omilta kollegoilta ja ulkoisilta tai
sisdisiltd asiakkailta. Asiakkailta tullut palaute on asiakaspalveluty6ta tekeville
hyvin tarkeaa. Palaute ei kuitenkaan aina ole positiivista. Palaute voi olla my6s
rakentavaa palautetta, kun asiat eivat ole menneet toivotulla tavalla. Palautteen
antamisessa olennaista on myds tapa, jolla se annetaan. Kiitokset ja tunnustuk-
set hyvasta tyosta voidaan usein antaa muiden lasnéolleessa ja naissa tilan-
teissa vaaditaan esimieheltd alaistensa tuntemista, jotta han tietaa miten alai-
nen haluaa vastaanottaa palautteen tydstdan. Korjaava palaute olisi hyva antaa
aina kahden kesken. (Kauhanen 2010, 102).
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4 Aineellinen palkitseminen ja sen keinot

Kokonaispalkitsemisen yhtenad osa-alueena on aineellinen palkitseminen. Ai-
neellisen palkitsemisen keinoja kuvaa palkitsemisen nelikentan 3. kenttéa (Koko-
naispalkkaus). Yleisimpia aineellinen palkitsemisen keinoina olen listannut pe-
ruspalkka, optiot ja henkilostorahastot, elakevakuutus, lounas-, liikunta- ja kult-

tuuriedut, henkildstotapahtumat seka tyoterveyshuolto.

4.1 Peruspalkkaus

Peruspalkka on tyosopimuksen yksi keskeisimmista asioista. Se maarittaa
minka suuruista palkkaa tybnantaja maksaa tyontekijélle vastineeksi tyosta. Pal-
kan suuruus voi olla kokonaan tydnantajan ja tyontekijan keskinaisen sopimuk-
sen tulos. (Moisio ym. 2009, 56-57). Palkkaus voi perustua aika-, urakka- tai
palkkiopalkkaan. Aikapalkkaa kaytetaan yleisesti asiantuntijoiden-, toimihenki-
I6iden- ja johtotehtavissa. Sen sijaan urakka- ja palkkiopalkkausta sovelletaan
usein erilaisissa myyntitehtavissa, teollisuudessa seka muissa tehtavissa, joissa
tyon tuloksia voidaan mitata suoritusten maaran perusteella. Nykyaikainen palk-
kausjarjestelma ottaa huomioon seka tehtavan vaativuuden, ettéa henkilékohtai-
sen suoriutumisen. Vaativammasta tyfsta tai paremmasta suoriutumisesta on
oikeudenmukaista saada isompi korvaus. Kaikissa yrityksissa ei kuitenkaan ero-
tella tehtavakohtaista ja henkilokohtaista palkanosaa, vaikka tyontekijan palk-
kaan vaikuttaisikin tehtéavan vaativuuden lisaksi henkil6kohtainen suoriutumi-
nen. Tallaiset suoritukset voidaan huomioida joko peruspalkassa tai tdydenta-

van palkkion muodossa. (Hakonen ym. 2015, 25).

Tulospalkkaus ja sen kaytto on laajinta teollisuudessa. Sen kayttd on yleistynyt
myo6s julkisella sektorilla. Tulospalkkioiden jakaminen perustuu yrityksen en-
nalta asetettuihin tavoitteisiin. Toteutumista seurataan, ja kun ennalta asetet-
tuun tavoitteeseen paastaan, alkaa palkkiot kertya ennalta sovittujen sdantdjen
mukaan. Yleisimpia tulospalkkioiden maaraytymisperusteita on liiketaloudellinen
tulos, tuottavuus, kehitystavoite ja asiakaspalvelun laatu. Tarkein naista on ta-

loudellinen tulos, silla usein siitd maksetaan myos padosa maksettavista
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palkkioista. Julkishallinon puolella tilanne on taman suhteen hiukan erilainen,
koska toimitaan budjettitaloudessa. Usein naissa voiton tavoittelun sijaan asete-
taan mittareita tutkimaan palvelun laatua ja kustannustehokkuutta. Tulospalkki-
oista on monia eri nimityksia, kuten bonus, tavoitepalkkio, kannustepalkkio, suo-
ritepalkkio, tuloksellisuuspalkkio ja kehittamispalkkio. Usean nimen takia on nii-

den tilastointi yleisyyden arviointi haastavaa. (Hakonen ym. 2015, 32—-33).

4.2 Pitkan aikavalin kannustimet

Jollain yrityksilla on kaytdssaan henkildstolle ja johdolle erilaisia pitkan aikavalin
palkitsemistapoja. Yksi hyvin yleisesti kaytdssa oleva pitkan aikavalin palkitse-
mistapa on avainhenkildiden ja yritysjohdon osakepohjainen palkitseminen ja
koko henkiloston kattava henkildstorahaston kaytt6. Pitkan aikavalin palkitsemi-
sella on tarkoitus sitouttaa tiettyja tyontekijoita yritykseen. On kuitenkin selvaa,
ettd pidemman aikavalin sitoutumiseen vaikuttaa myods tydyhteisoon liittyvat te-
kijat kuten mielekas tyon sisaltod, tyotoverit ja kannustava ja oikeudenmukainen
johtaminen. Tulos- tai voittopalkkion voi myds siirtdé henkildstorahastoon, mista
on hyotya niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Tydnantaja paattaa tulospalkki-
oiden maksamisesta ja siitd voiko palkkiot laittaa henkilostérahastoon. Henkilos-
térahasto sijoittaa tulos- ja voittopalkkiojarjestelman perusteella saadut rahat,
jolloin tyontekijan rahasto- osuudet voivat kasvaa entisestaan. Henkilosto ra-
haston kaytto tuo verotuksellisia etuja seka tyontekijalle ettéa tyonantajalle. (Ha-
konen ym. 2015, 33-34).

4.3 Henkilostoedut

Yritykset tarjoavat usein monia erilaisia etuja tehdakseen tyopaikoistaan hou-
kuttelevampia ja sujuvoittaakseen tyon ja vapaa-ajan tasapainottamista, seka
yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden terveytta ja turvaa seka tyonantajakuvaa. La-
kisdateisia etuja ovat tyodterveyshuolto ja vuosilomat. Tyo- ja virkaehtosopimuk-
set voivat myos maaritella osan eduista. Osa eduista on suoraan palkkaan ver-
rattavissa olevia luontoisetuja, joille verohallinto vuosittain méarittelee verotus-

arvon. Yleisimpiéa luontoisetuja ovat liikunta- ja kulttuuri-, lounas-, puhelin- ja
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autoetu. Tybnantaja voi myds tarjota tyontekijoilleen esimerkiksi tydmatkakulje-
tuksen, tyOvaatteet, alennuksia omista tuotteista tai erilaisia vakuutuksia. (Hako-
nen ym. 2015, 34-35).

5 TyoOmotivaatio

Yksilon tydmotivaatio muodostuu sisaisista ja ulkoisista voimista, jotka kaynnis-
tavat tyohon liittyvaa toimintaa ja maarittavat sen muotoa, suuntaa, intensiteet-
tia ja kestoa. Motivaatio on keskeinen palkitsemiseen liittyva teema ja palkitse-
misen vaikutusmekanismeja tutkiessa on hyva ymmartad motivaatioteorioita,
jotka vaikuttavat taustalla. Palkitsemisen ja motivaation yhteydesté on erilaisia
nakemyksia ja tutkimustuloksia. Tutkimusten eroavaisuudet selittyvat ainakin
osin silla, etta niiden taustalla on kaytetty eri teorioita. Tunnetuimpia palkitsemi-
sen tutkimusten yhteydessa esitettyja teorioita ovat mm. Maslown tarvehierarkia
(1954) ja Herzbergin kaksifaktoriteoria (1959). Prosessiteorioita ovat mm. Beha-
viorismiin pohjautuva vahvistamisen teoria, odotusarvoteoria (Vroom, 1964), ta-
voiteteoria (Locke & Latham, 1990), Sisaisen motivaation teoriat (Deci & Ryan,
1985), tasasuhtateoria (Adams, 1965), agenttiteoria (Jensen & Meckling, 1976)
ja palkitsemisen reflektioteoria (thierry, 2001). (Moisio ym. 2009, 39).

Henkildiden asenteisiin ja motivaatioon ei vaikuta pelkastaan palkkioiden jaka-
minen. Tarkeda on se, miten palkkioita jaettaessa toimitaan. (Moisio ym. 2009,
39).

Tyopaikoilla pyritaan palkitsemisen avulla motivoimaan henkilostod tehokkaam-
paan tydskentelyyn tai keskittymaan tydnantajan toivomiin asioihin. Aina tassa
ei kuitenkaan onnistuta. Ymmarrys motivaatioon vaikuttavista tekijoista onkin
valttdmatonta hyvin toimivien palkitsemistapojen rakentamiselle ja kayttami-
selle. (Hakonen ym. 2015, 135).

Motivaatio on abstrakti ilmio. Se ei ole kasin kosketeltava tai silmin nahtava il-
mi®, vaan sita hahmotetaan teorioiden avulla. Osassa motivaatioteorioista esi-

merkiksi kaikkien ihmisten ajatellaan motivoituvan samoista asioista, osassa
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puolestaan ihmiset puolestaan ndhdaan erilaisina, oman tietamyksen ja mielty-
mysten pohjalta toimivina. Motivaatiota selittavia teorioita kannattaa tarkastella
monipuolisesti, silla vain néin voidaan saavuttaa laaja ymmarrys ihmisten toi-
mintaan vaikuttavista asioista. Ei ole suinkaan yhdentekevaa, millaiseen kasi-
tykseen motivaatiosta tyopaikan palkitsemisjarjestelmat pohjautuvat. (Hakonen
ym. 2015, 136).

Tybmotivaatio on vireystila, joka saa aikaan tyohon liittyvaa toimintaa ja maarit-

taa sen muodon, suunnan, voimakkuuden ja keston. Tyomotivaatioon vaikutta-

vat seka yksilon sisaiset voimat ettd ulkoiset tekijat, kuten palkitseminen. (Hako-
nen ym. 2015, 136).

Suomessa julkaistun motivaatiokirjan Mika meita liilkuttaa? nimi kiteyttdd moti-
vaatioteorioiden keskeisen kysymyksen. Tahan kysymykseen etsivat vastausta
jo kreikkalaiset filosofit, jotka pyrkivat ymmartamaan ihmisen motivaatiota hedo-
nismin avulla. Mielihyvan etsiminen ja kivun valttdminen nahtiin tuolloin paaasi-
allisina ihmisen toimintaa ohjaavina tekijoina. Kayttaytymistieteilijat alkoivat ke-
hittd& 1900-luvun alkupuolella malleja motivaation ymmartamiseksi. Naissa mal-
leissa ihmisten ajatellaan toimivan eparationaalisesti, vaistojen ja viettien poh-
jalta. (Hakonen ym. 2015, 136).

Motivaatio yksinkertaistettuna on psyykkinen tila ja se vaikuttaa, mitd ihminen
tekee, kuinka innokkaasti han toimii ja kuinka han panostaa tehtavaan. Tyoela-
massa esimerkiksi yritysten johto ja esimiehet etsivat usein vastausta siihen,
miten henkilostd saataisiin tydskenteleméan tehokkaimmin. Tyémotivaatioon
vaikuttavat yksilon sisdiset voimat, kuten tarpeet ja arvostukset seka ulkoiset te-
kijat, kuten tyon luonne tai palkitsemisjarjestelméat. (Hakonen ym. 2015, 137).

Motivaatiota kasittelevat teoriat voidaan jakaa kahteen paakysymykseen: "mika
motivoi?” ja "Miten motivoituminen tapahtuu?” Ensimmaisessa kysymyksessa

tarkastellaan, miten tarpeet vaikuttavat ihmisen motivaatioon, kun taas toisessa
kysymyksessa keskitytddn mielen sisaisiin prosesseihin ja yksilollisiin tekijoihin,

jotka muokkaavat ihmisen motivoitumista ja kayttaytymista. Edella mainittuja
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lahestymistapoja kutsutaan sisaltt- ja prosessiteorioiksi. Liséksi motivaatioteori-
oita jaotellaan sen mukaan, pohjautuuko ne nédkemykseen ihmisesta vaistonva-
raisena ja kokemusten kautta oppivana vai jarkiperaisen harkinnan ja tiedon oh-
jaamana. Naita suuntauksia nimitetaan vahvistamisen ja kognitiivisen perinteen
koulukunniksi. (Hakonen ym. 2015, 138).

Naiden luokittelujen ulkopuolelle jaa positiivisen psykologian perinteeseen liit-
tyva ndkemys siitd, etta ihminen toimii omaehtoisesti, itselleen merkityksellisten
asioiden ohjaamana. On hyva muistuttaa, ettei ole olemassa yhta tai ainoaa tai
parasta motivaatioteoriaa. Sen sijaan motivaatioteorioita on useita, ja niita esit-
televia kirjoja on julkaistu runsaasti. Motivaatiota kannattaa tarkastella useam-
man teorian nakokulmasta, muodostaa niistd oma kasitys ja samalla muistaa,
ettd myds muita malleja on olemassa. Myds tapoja luokitella motivaatioteorioita
on useita. Luokittelu sisélto- ja prosessiteorioihin ei ole yksiselitteinen, eika kai-
kille motivaatioteorioille 16ydy selkeda paikkaa erilaisissa jaotteluissa. Esimer-
kiksi sisdisen motivaation perinteeseen kuuluvat teoriat on jatetty joistain moti-
vaatio kirjoista pois siksi, ettei niille ole 16ydetty luontevaa paikkaa rakenteelli-

sissa jaotteluissa. (Hakonen ym. 2015, 138).

Palkitsemisen motivaatiovaikutuksia selittavia teorioita on jaettu neljaan paa-
luokkaan: vahvistamisen teoria, siséltdteoriat, prosessiteoriat ja positiivinen psy-
kologia. Vahvistamisen teoria nakee ihmisen ulkoapain ohjautuvana ja koke-
musten kautta oppivana. Sisaltéteorioiden mukaan ihmista motivoi yleiset tar-
peet. Prosessiteoriat korostavat yksilollisyytta. tarkastellen ihmista itsenaisena,
joka pohjaa toimintansa tietoon ja omiin arvoihin. (Hakonen ym. 2015, 138—
139).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vahvistamisen teoriaa mukaan tyontekijan
palkitseminen onnistuneen suorituksen jalkeen on hyddyllista. Se auttaa tyonte-
kijga ymmartamaan, millainen suoritus on toivottua ja rohkaisee hanta jatka-
maan samaa toimintaa. Sisaltbteoriat, kuten Maslow tarvehierakia ja Herzbergin
kaksifaktoriteoria. Sen sijaan aineettomalla palkitsemisella voidaan motivoida

tehokkaammin. Edella mainituista selkeasti poiketen prosessiteoriat esittavat,
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ettd rahallinen palkitseminen kannattaa liittaa ty6ssa suoriutumiseen. Odotusar-
voteorian mukaan yksil6illa on erilaisia nakemyksia siita, mika palkkio on heille
houkutteleva. Motivoituakseen henkil6 tarvitsee tietoa siité, mita hyvasta suori-
tuksesta seuraa. Tavoitteenasettamisteoria sen sijaan painottaa, etta palkitse-
minen voi vahvistaa sitoutumista tavoitteisiin ja tarjota samalla tyontekijélle pa-
lautetta siita, kuinka hyvin h&n on onnistunut tehtavassaan. Tasasuhtateorian
mukaan yksilo pyrkii saavuttamaan tasapainon omien panostensa ja saamiensa
palkkioiden valilla. Teorian mukaan henkild myos vertaa tilannetta muihin tyoto-
vereihinsa. ltsemaaraytymisteoria nakee rahallisen palkitsemisen ulkoisena
kontrollina, ja se saattaa heikentaa henkilén sisaista motivaatiota. Tyon imun
nakokulmasta erityisesti vaikutusmahdollisuudet tydssa lisdavat tyon imua. (Ha-
konen ym. 2015, 152).

6 Kyselyyn vastanneiden kokemuksia eri palkitsemiskeinojen
vaikutuksesta tydmotivaatioon

Tassa luvussa tarkastellaan opinnaytetyon tutkimuskyselya. Kaydaan lapi kyse-

lyyn tulleita vastauksia ja analysoidaan tutkimuskyselysta saatua aineistoa

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus pateva. Validiteetti mittaa kuinka hy-
vin tutkimus onnistuu mittaamaan, sitd mit sen on tarkoitus mitata. Se arvioi
tutkimuksen kykya kattaa tutkittava aihe kattavasti ja osuvasti. Se tarkoittaa,
ettd tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa ja eivat perustu pelkkdan sattu-
maan. Reliabiliteetti arvioi siis tutkimustulosten pysyvyytta. Reliabiliteetti on
tarkka, jos tutkimus pystytaan toistamaan ja saamaan sama lopputulos. (Kvanti-
MOTYV 2008).

Tutkimuksen kohderyhmana toimi 20—36 vuotta tayttdneet tydossakayvat aikui-
set. Kysely on l&hetetty 125 henkildlle. Vastauksia kyselyyn tuli 109 kappaletta.
Tutkimus oli toteutettu kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen kysymykset luotiin

viitekehysté apuna kayttden. Tutkimuksen validiteetti on mielestani tyydyttava.
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kysymykset olivat hiukan johdattelevia ja kyselyssa ei ollut mahdollista vastata
jonkun palkitsemisen keinon vahentavan tydmotivaatiota. Joka myds heikentaa
kokonaisvaliditeettia hiukan. Tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia. Jos
kohderyhma olisi eri, olisi tulokset myds luultavasti erilainen.

6.2 Tutkimuksen toteutus ja tavoite

Tutkimuskysely laadittiin séahkdiselle e-lomakkeelle. Kyselyn vastaus aika oli

kaksi viikkoa. kyselyyn vastasi 109 henkilda.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdé tyotekijoiden kokemuksia ja kasityksia eri-
laisista palkitsemisen keinoista ja niiden vaikutuksesta tyémotivaatioon. Tutki-
muskysely tehtiin sdhkdisena netissa ja kyselyn vastaajat olivat anonyymeja.
Kysely sisédlsi muutamia vastaajan taustatietoja keraavia kysymyksia. Kysely
luotiin E-lomakkeella ja se sisélsi paaosin asteikkokysymyksia, joissa vastaajat
vastasivat kysymyksiin asteikolla 1-5. Kyselyn alussa on vastaajan taustatietoja
koskevia kysymyksia. Naita kysymyksia ovat sukupuoli, ika ja tyduran pituus.

Naiden henkilttietojen kysyminen helpottaa kokonaiskuvan hahmottamista.

Henkilotietojen jalkeen tulee erilaisia monivalintakysymyksia siitd, mita erilaisia
palkitsemisen keinoja vastaajilla on ollut kaytdssa. Vastauksissa oli myds mah-
dollisuus lisata avoimeen kysymykseen jokin muu palkitsemisen keino, jos se ei
ollut listalla valmiina. Taman jalkeen tulee arvoasteikkokysymyksia eli kuinka
paljon palkitsemiskeino lisdad motivaatiota.

6.3 Tutkimustulokset

Tassé alaluvussa kaydaan lapi kyselyssa saadut tulokset. Vastauksia tuli yh-
teensad 109 kappaletta. Kaikista tuloksista on tehty havainnollistavia kuvioita ja
tulokset on esitetty kappalemaarana. Tuloksien jalkeen seuraavassa paakappa-

leessa esitellaan tutkimustulosten pohjalta tehdyt johtopaéatokset ja paatelmat.

Kuvio 3. Vastaajien sukupuolijakauma.
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Sukupuoli

109 vastausta

@ Nainen
45,9% @® Mies
@ Muu
@ En halua kertoa

4

Vastaajien sukupuoli jakautui ylla olevan kuvion (kuvio 3) mukaisesti. Naisia ol
vastaajissa 59 (54,1 %) ja miehia 50 (45,9 %).

Kuvio 4. Vastaajien ikajakauma.

Ik&

109 vastausta

® 20-24
@ 25-30
® 31-36

Vastaajien ikéa jakaantui ylla olevan kuvion (kuvio 4) mukaisesti. yli puolet (63.3
%) vastaajista oli 20—24-vuotiaita ja 35.8 prosenttia oli 25-30 -vuotiaita. 0.9 pro-

senttia oli 31-36-vuotiaita.

Kuvio 5. Vastaajien tyéelaman pituus.
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Kuinka kauan olet ollut tydelaméassa?
109 vastausta

@ Alle vuoden
@ 1-3 vuotta
@ 4-6 vuotta
@ 7-10 vuotta

Tyobelaman, eli tybkokemuksen pituuden jakautuminen nakyy ylla olevasta kuvi-
osta (kuvio 5). Alle vuoden mittaisia tydkokemuksia ei ollut yhtaan. 1-3 vuotta
oli tybskennellyt 61 (55,9 %) vastaajista. 4—6 vuotta tydéskennelleitd oli 47 (43,1
%) kappaletta. 7-10 vuotta tydéskennelleita oli 1 (0.9 %) kappale.

Kuvio 6. vastaajien kaytdssa olevat tai olleet aineettoman palkitsemisen keinot.

Mitka aineettomat palkitsemisen keinot ovat/ ovat olleet kdytdssasi?
109 vastausta

87 (79,8 %)

Hyva tydyhteisé
72 (66,1 %)

Hyva esimiestyd

Koulutukset 91 (83,5 %)
Urakehityksen tukeminen
70 (64,2 %)

76 (69,7 %)

Selkeét tavoitteet ja roolit
Palautteen saanti

Kehityskeskustelut 52 (47,7 %)

19 (17,4 %)

Mahdollisuus osallistua

Joustava tydaika 65 (59,6 %)

Ei mikaén edellisista

0 20 40 60 80 100

Kuten ylla olevasta kuviosta 6 huomataan, aineettomien palkitsemisen keinoista
eniten vastaajien kaytdssa on selvasti olleet koulutukset, hyva tydyhteiso, hyva
esimiesty0, selkedat tavoitteet ja roolit, palautteen saanti, kehityskeskustelut ja
joustava tyOaika. Koulutukset olivat vastaajilla kaytéssa ollut eniten, 91 (83,4 %)
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henkil6& vastasi sen olevan tai olleen heidan kaytdssaan. Vahiten kaytdssa oli

mahdollisuus osallistua 19 (17,4 %) kappaletta.

Kuvio 7. vastaajien kaytdssa olevat ja olleet aineellisen palkitsemisen keinot.

Mitka aineellisen palkitsemisen keinot ovat/ ovat olleet kédytossasi?
109 vastausta

38 (34,9 %)
48 (44 %)

Kulttuurietu
Liikuntaetu

Lounasetu 64 (58,7 %)

Puhelinetu 101 (92,7 %)

33 (30,3 %)

Tulospalkkiot ja provosiot
Autoetu

Asuntoetu

Etétyd mahdollisuus 65 (59,6 %)

Tyéterveyden ylittava terveyde...
Henkildstérahastot[—0 (0 %)
0 25 50 75 100 125

Y& olevasta kuviosta ndkee, etta aineellisia palkitsemisen keinoja on ollut use-
alla paljon kaytossa. Eniten kaytdssa on ollut puhelinetu 101 (92,7 %) kappa-
letta, toiseksi eniten etatyd mahdollisuus 65 (59,6 %) kappaletta ja kolmanneksi
eniten lounasetu 64 (58,7 %) kappaletta. Vahiten vastaajilla ollut kaytossa tulos-
palkkiot ja provisiot 33 (30,3 %) kappaletta, kulttuurietu 38 kappaletta (34,9 %)
ja tyoterveyden ylittdva terveydenhuolto 27 (24,8 %) kappaletta. Kenellakaan
vastaajista ei ollut kaytdssa autoetua, asuntoetua tai henkilostorahastot.



23

Kuvio 8. Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisaavan tydmotivaa-

tiotasi vastaukset.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisddvan tyomotivaatiotasi?

go M Eivaikutusta [ Lis&a erittdin vahan Lis&4 vahan M Lis&é jonkin verran [l Lis34 paljon M Lis34 erittéin paljion

FEEEE

Hyva tydyhteisd Hyva esimiestyd Selkeét tavoitteet ja roolit Mahdollisuus osallistua Palaute tydsta

Kuten ylla olevasta kuviosta kay ilmi selvasti eniten tydmotivaatiota lisasi hyva
tyoyhteiso. Selkeat tavoitteet ja roolit koettiin toiseksi eniten motivaatiota lisaa-
vaksi. Vahiten tydmotivaatiota lisdavéaksi koettiin vastaajien keskuudessa mabh-

dollisuus osallistua.

Hyva tydyhteist on naista palkitsemisen keinoista vastaajien mielesta selkeasti
motivoivin. Kuten kuviosta pystytdan nakemaan 63 (57,7 %) vastaajista vastasi
hyvan tydyhteison lisdavan paljon tydmotivaatiota. 25 (22,9 %) vastaajista vas-
tasi sen lisdavan vahan tydtmotivaatiota ja 21 (19,2 %) vastasi sen lisdavan jon-

kin verran.

Hyva esimiestyd koettiin myds erittain motivoivana. 33 (30,2 %) vastaajista vas-
tasi sen lisddvan tydmotivaatiota erittéin paljon. 47 (43,1 %) vastaajista koki sen
lisddvan tydomotivaatiota paljon. 29 (26,6 %) vastaajista koki hyvan esimiestyén

lisddvan tydémotivaatiota jonkin verran.

Selkeat tavoitteet ja roolit lisasivat tyomotivaatiota 62 (56,8 %) vastaajan koh-
dalla paljon. 29 (26,6 %) vastaajaa koki sen lisaavan tydmotivaatiota jonkin ver-
ran. 18 (16,5 %) vastaajaa koki sen lisdavan tydmotivaatiota erittain paljon.

Mahdollisuus osallistua motivoi vastaajia vahiten, kun tarkastelee kokonaisku-
vaa. 7 (6,4 %) vastaajaa koki sen lisadvan tydomotivaatiota erittain paljon. 22

(20,1 %) vastaajaa oli sitéa mielta, etta se lisaa tyémotivaatiota paljon. 79 (72,4
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%) vastaajaa vastasi tdhan sen lisaavan tydmotivaatiota jonkin verran. 1 (0,9 %)

vastaajista koki sen lisdavan tyémotivaatiota vahan.

Palaute tyOsta kohta lisaa paljon sai eniten vastauksia niita tuli yhteensa 55
(50,4 %) vastausta. Toiseksi eniten tAman kohdalla tuli vastauksia kohtaan liséa
jonkin verran ja niita tuli yhteensa 48 (44 %) kappaletta. Vahiten vastauksia tuli

kohtaan lisaa erittain paljon ja niita tuli 6 (5,5 %) kappaletta.

Kuvio 9. Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisaavan tydmotivaa-

tiotasi vastaukset.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tydmotivaatiotasi?

100 B Ei vaikutusta [ Lisda erittain vahan Lisad vahan [ Lisaa jonkin verran 12 p
75
50
25
0 — —
Urakehitys Koulutukset Kehityskeskustelut

Kuviosta puuttuu selitys violetille (lisda paljon) ja vaalean sininen (lisda erittain

paljon).

Yll& olevasta kuviosta ndhdaén miten urakehitys, koulutukset ja kehityskeskus-
telut lisdavat tydbmotivaation maaraa. Kuviosta kay ilmi, etta urakehitys on naista
kaikista eniten tyémotivaatiota lisaava ja toisena heti sen perassa kehityskesku-

telut.

Urakehitys oli eniten tydmotivaatiota lisd&va tekija tdssa kohdassa kyselya.
Vastaajista 72 (66 %) vastaajista oli sitd mielta, etta urakehitys lisda tydmotivaa-

tiota paljon. 3 (2,7 %) vastaajista koki urakehityksen lisdavan tydmotivaatiota
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erittain paljon. 34 (31,1 %) vastaajaa koki urakehityksen lisddvan tydmotivaa-

tiota jonkin verran.

Koulutukset olivat tAman kohdan vahiten tydmotivaatiota lisdava tekija. 2 (1,8
%) vastaajista oli sitd mielta, ettd koulutukset lisdavat tydmotivaatiota erittain
paljon. 10 (9,1 %) vastaajaa vastasi sen lisddvan paljon tydmotivaatiota. Eniten
vastauksia tuli kohtaan lisda jonkin verran tydmotivaatiota ja tahan tuli 94 (86,2

%) vastausta. 3 (2,7 %) vastaajaa koki sen lisaavan vain vahan tydomotivaatiota.

Seuraavana vuorossa oli kehityskeskustelut. 4 (3,6 %) vastaajaa koki sen lis&é-
van tydmotivaatiota erittain paljon. 60 (55 %) vastaajaa vastasi tahan, etta lisaa
tydomotivaatiota paljon. 43 (39,4 %) vastaajan mielesta se lisaa tydmotivaatiota

jonkin verran. 2 (1,8 %) vastaajaa vastasi, etta se lisaa tydmotivaatiota vahan.

Kuvio 10. Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tydémotivaa-

tiotasi vastaukset.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavin tydmotivaatiotasi?

I_ I_ I_ Il M [ — N

Kulttuurietu Lounasetu Autoetu Etatyomahdollisuus Asuntoatu Liikuntagtu Puhelinetu Tybterveyden yiitva
terveydenhuolta

Yll& oleva kuvio nayttaa etatyémahdollisuuden olleen tdmé&n osion eniten tyo-
motivaatiota lisaava tekija, kun tarkastellaan kokonaiskuvaa. Heti sen jalkeen
toiseksi eniten tydmotivaatiota lisasi tydterveyden ylittdvan terveydenhuolto.
Selvasti vahiten tydmotivaatiota lisdsi puhelinetu. Kulttuurietu ei vastaajien mie-
lesté ollut kovin paljoa tydmotivaatiota lisaava. 1 (0,9 %) vastaajista koki sen li-
saavan tyomotivaatiota paljon. 2 (1,8 %) vastaajaa koki sen lisdavan tyomoti-
vaatiota jonkin verran. 46 (42,2 %) vastaajan mielesta se lisda tytmotivaatiota
vahan. 60 (55 %) vastaajan mielesta kulttuurietu lisda tyémotivaatiota erittain

vahan.
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Lounasetu ei myodskaan kyselyn pohjalta juurikaan lisannyt vastaajien tyémoti-
vaatiota. 4 (3,6 %) vastaajan mielesta se lisda tydmotivaatiota jonkin verran. 45
(41,2 %) vastaajaa koki sen lisdavan tydmotivaatiota vahan. 60 (55 %) vastaa-

jaa koki sen lisdavan tydmotivaatiota erittain vahan.

Autoetu lisési vastaajien tydmotivaatiota heikolla menestyksella. 2 (1,8 %) vas-
taajan mielesta se lisaa tydmotivaatiota paljon. 49 (44,9 %) vastaajaa koki sen
lisddvan tydomotivaatiota jonkin verran. 57 (52,2 %) vastaajan mielesta se lisaa
tyomotivaatiota vahan.

Etatydmahdollisuus oli tAmén osion eniten tydmotivaatiota lisdava. 26 (26,6 %)
vastaajaa koki sen lisdavan tydmotivaatiota paljon. 81 (74,3 %) vastaajan mie-
lesta se lisaa tydmotivaatiota jonkin verran. 2 (1,8 %) vastaajaa koki sen lisda-

van tydmotivaatiota vahan.

Asuntoetu. 8 (7,3 %) vastaajaa koki asuntoedun lisaavan tyémotivaatiota paljon.
99 (90,8 %) vastaajaa koki asuntoedun lisddvan tydmotivaatiota jonkin verran. 2

(1,8 %) vastaajan mielestd asuntoetu lisaa tydmotivaatiota vahan.

Liikuntaetu. 1 (0,9 %) vastaajista koki liikuntaedun lisaavan tydmotivaatiota pal-
jon. 18 (16,5 %) vastaaja mielesta liikuntaetu lisaa tytmotivaatiota jonkin ver-
ran. 72 (66 %) vastaajan mielesta liikuntaetu lisaa tyémotivaatiota vahan. 18

(16,5 %) vastaajaa koki liikuntaedun lisdavan tydmotivaatiota erittain vahan.

Puhelinetu oli kokonaisuudessaan kaikista vahiten tydmotivaatiota lisaava. 4
(3,6 %) vastaajaa koki puhelinedun lisdavan tydmotivaatiota jonkin verran. 7
(6,4 %) vastaajaa koki sen lisddvan tydmotivaatiota vahan. 98 (89,9 %) vastaa-

jan mielesta puhelinetu lisaa tydmotivaatiota erittéain vahan.

Tyo6terveyden ylittava terveydenhuolto oli toiseksi eniten tydmotivaatiota lisaava
tdssa osiossa. 20 (18,3 %) vastaajaa koki sen lisaavan tydtmotivaatiota paljon.
86 (78,8 %) vastaajaa koki sen lisdavan tydmotivaatiota jonkin verran. 3 (2,7 %)

vastaajan mielesta se lisda tydmotivaatiota vahan.
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Kuvio 11. Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tyémotivaa-

tiotasi vastaukset.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tyémotivaatiotasi?

100 I Eivaikutusta [ Lis&a erittdin vahan Liséd véhan M Lisa4 jonkin verran [l Lis&4 paljon 172 p
75
50 I
25
0 —
Peruspalkka Tulospalkka ja provosiot Henkiléstérahastot Elékevakuutus

Kuviosta puuttuu selitys vaalean siniselle (lisa erittain paljon).

Tassa osiossa on selvasti nahtavissa, etta peruspalkka oli kokonaiskuvassa kai-
kista eniten tyémotivaatiota lisaava. Vahiten tydmotivaatiota lisasi vastaajien

keskuudessa tulospalkka ja provisiot.

Peruspalkka oli kaikista motivoivin vastaajien keskuudessa. 75 (68,8 %) vastaa-
jaa koki peruspalkan lisaavan tydmotivaatiota paljon. 33 (30,2 %) vastaajan
mielesté peruspalkka lisasi tydmotivaatiota jonkin verran. 1 (0,9 %) vastaajan

mielesté peruspalkka lisasi tydmotivaatiota erittain paljon.

Tulospalkka ja provisiot lisési tassa osiossa vastaajien keskuudessa vahiten

tydmotivaatiota. 4 (3,6 %) vastaajaa koki niiden lisdavan tydmotivaatiota paljon.
2 (1,8 %) vastaajan koki niiden lisdavan tyémotivaatiota jonkin verran. 50 (45,8
%) vastaajaa koki niiden lisdavan tyémotivaatiota vahan. 53 (48,6 %) vastaajaa

koki niiden lisddvan tydomotivaatiota erittain vahan.
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Henkilostérahastot. 42 (38,5 %) vastaajaa koki henkildstérahastojen lisdavan
tydomotivaatiota paljon. 64 (58,7 %) vastaajan mielesta ne lisaavat tydomotivaa-
tiota jonkin verran. 3 (2,7 %) vastaajaa koki niiden lisaavan tyomotivaatiota va-

han.

Elakevakuutus. 9 (8,2 %) vastaajaa koki elakevakuuden lisaavan tydmotivaa-
tiota paljon. 94 (86,2 %) vastaajaa koki sen lisaavan tydmotivaatiota jonkin ver-
ran. 4 (3,6 %) vastaajaa koki sen lisddvan tydmotivaatiota vahan. 2 (1,8 %) vas-

taajan mielesta eldkevakuus lisaa tyomotivaatiota erittain vahan.

7 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin miten erilaiset palkitsemisen keinot vaikutta-
vat kyselyyn vastanneiden tydémotivaatioon sen lisdavina tekijéina. Tutkimustu-
losten perusteella rahallinen palkitseminen ei enaa ole riittdva vaan palkitsemi-
sessa tulisi panostaa myds aineettomiin palkisemisen keinoihin. Aineettomat
palkitsemisen keinot ovat usein myos halvempia keinoja palkita tyontekijoita ja
ne tukevat yhdessa aineellisten keinojen kanssa tyontekijéiden motivaation ylla-

pitdmista.

Kyselyyn vastanneista enemmisto oli naisia (54.1 %) ja miesten osuus oli 45.9
prosenttia. Vastaajista 99.1 prosenttia oli 30-vuotiaita tai alle, joka myds var-
masti osittain vaikuttanut kyselyn tuloksiin. Nuorilla ei valttamatta ole viela niin
laajaa kokemusta kaikista palkitsemisen keinoista ja néin ollen niiden vaikutusta
tyomotivaatioon on hankala arvioida. Vastaajista 43.1 prosentilla kuitenkin oli
tyokokemusta 4—6 vuotta, joten sen perusteella voi olettaa, etta tutkimusky-
selyyn vastanneilla on jonkinlaista kokemusta kyselyssa olleista palkitsemisen
keinoista. Sité tukee my6s saadut vastaukset eri palkitsemisen keinojen kay-
tossa olosta. Tutkimuksessa nousi esiin, ettd monelle hyva tydyhteisd on mer-
kittava tekija tyomotivaation lisdgjana. Se edes auttaa tyontekijaa tayttamaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja hyvaksyntaa. Toki myos tydmotivaatiota lisda-

vind keinoina koetut mahdollisuus osallistua, palaute tyosta seka selkeat
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tavoitteet ja roolit tukee myds naiden tarpeiden tayttymista. Toki monella edella

mainituista voi myos olla negatiivistakin vaikutusta tyontekijan tydmotivaatioon.

Aineettoman palkitsemisen viitekehyksessa nousi esiin, etta viime vuosina li-
saantynyt kiinnostus aineettomien palkitsemisen keinoihin ja niiden merkityk-
seen tyontekijan motivoinnissa ja tyotyytyvaisyydessa. Tama nousi myas esiin

kyselyssa, silla yksi eniten tydmotivaatiota lisdava tekija oli hyva tydyhteiso.

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin miten paljon aineelliset ja aineettomat palkit-
semisen keinot lisdavat tydmotivaatiota. Tutkimuksen perusteella eniten tydmo-
tivaatiota lisasi aineettomat palkitsemisen keinot. Vaikka aineettomat palkitsemi-
sen keinot oli suuri motivaatiota lisaava tekija, oli myos perinteisella rahapal-
kalla ja muilla rahallisilla palkkioilla myds selkeité vaikutuksia tydmotivaatioon ja
sen lisaantymiseen. Toki kyselyyn vastanneiden kokemuksillaan on vaikutusta
vastauksiin. Erilaisella perusjoukolla tulos kyselysta olisi voinut olla taysin erilai-

nen.

7.1 Prosessin kulku

Opinnaytetyoprosessin alussa laadin opinnaytetyésuunnitelman. Suunnitelman
laatiminen tuntui alkuun helpolta ja nopealta. Suunnitelma naytti selkealta ja
suoraviivaiselta. Opinnaytetyd aikataulutettiin niin, etta viitekehys olisi ollut val-
mis jo vuoden 2023 loppuun mennessa, kun koko prosessi alkoi syksylla 2023.
Opinnaytetyon tutkimuskysely oli alun perin tarkoitus jakaa vastaajille tammi-
helmikuussa vaihteessa eteenpain ja vastausaikaa olisi ollut kuukausi. Vuoden
2024 alussa oli tarkoitus kayda tutkimuskyselyn vastaukset lapi seka tehda
niista analyyseja ja johtopaatoksia. Lopuksi oli tarkoituksena saada opinnayte-
tyo viela valmiiksi. Tama olisi kaytannossa tarkoittanut sita, etta tyo olisi ollut
valmis ennen keséa 2024. Opinnaytetydn edistyminen ei kuitenkaan vastannut
ennalta laadittua suunnitelmaa ja suunnitelmat ja aikataulut muuttuivat useaan
otteeseen. Matkaan tuli useita eri muuttujia. Viitekehyksen laatimiseen kului
odotettua pidempi aika. llman valmista viitekehysta ei voinut myodskaan laatia

tutkimuskyselya. Opinnaytety6n kyselya varten oli hankittu valmiiksi
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yritysmaailmasta kontakteja tutkimuskyselyn jakamiseksi, jotta kyselyn jakelu
olisi mahdollisimman laaja. Vaikka suunnitelma muuttui useaan otteeseen ja tuli
erilaisia vastoinkaymisia, tuli tyd osa kerrallaan valmiiksi. Lopulta rajattiin koh-
deryhmé& koskemaan opinnaytetydssa nuoria tydssa kayvia, joiden ika haarukka
on 20-36 vuotta. Kyseessa oli harkinnanvarainen itseohjautuva nayte. Oli mie-

lekkddmpaa tutkia heitd, koska kuulun itsekin kohderyhmaan.

Viitekehys valmistui vuoden 2023 lopussa ja sen myotd myds tutkimuskyselya
varten laadittavan e-lomake. Tutkimustulokset vastasivat hyvin ennakko odotuk-

sia. Tutkimustulokset vastasivat hyvin viitekehyksen sisaltoa.

Tulokset yllattivat aineettomien palkitsemiskeinojen kohdalla. Aineettomat pal-
kitsemisenkeinot kerasivat enemman kannatusta motivaatiota lisaavana kuin
olin aluksi ajatellut. Koko projektia ja sen lopullista kulkua tarkastellessa, olisi pi-
tanyt jo alustavassa suunnitelmassa antaa itselle enemman aikaa ja osata va-
rautua mahdollisiin viivastyksiin. Jos jotain prosessissa muuttaisin, olisi pitdnyt
tutustua tutkimusmenetelm&én viela enemman ennen tyon aloittamista. Tyd kui-

tenkin valmistui monien mutkien jalkeen.
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Liite 1. Kysely

Palkitsemisen keinot ja niiden vaikutus
tyomotivaatioon
B I U o YT

Téman kyselyn tarkoituksena on selvittds, mitka palkitsemisen keinot ovat yleisimpia ja kuinka ne lisdavat
tybmotivaatiota. Tama kysely on osa opinndytetystd, joka kisittelee samaa aihetta. Kaikki vastanneet tullaan
pitam&an anonyymina ja vastauksia kasitellaan kokonaisuutena.

Sukupuoli

MNainen

Mies

Muu

En halua kertoa

Ik

20-24

25-30

31-36



Kuinka kauan olet ollut tyteldmassa?

Alle vuoden

1-3 vuotta

4-6 vuotta

7-10 vuotta

Mitka aineettomat palkitsemisen keinot ovat/ ovat olleet kaytosséasi?

Hyvé tydyhteisd

Hyva esimiestyd

Koulutukset

Urakehityksen tukeminen

Selkeét tavoitteet ja roolit

Palautteen saanti

Kehityskeskustelut

Mahdallisuus osallistua

Joustava tydaika

Ei mikdan edellisista
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Jos valitsit muu, mika?

Lyhyt vastausteksti

Mitka aineellisen palkitsemisen keinot ovat/ ovat olleet kdytossasi?

Kulttuurietu

Liikuntaetu

Lounasetu

Puhelinetu

Tulospalkkiot ja provosiot

Autoetu

Asuntoetu

Etatyd mahdollisuus

Tyaterveyden ylittava terveydenhuolio

Henkiltstérahastot
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Jos valitsit muu, mika?

Lyhyt vastausteksti

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tyomotivaatiotasi?

Eivaikutusta Lisdd erittdi.. Lisddvahan Lisdd jonkin.. Lisdd paljon Lisaa erittii...

Hyva tydyhte... 0 0O O O O O

Hyva esimie...

Mahdollisuu...

Palaute tyosta

O
Selkeattavoi.. [ ]
O
O

0o 0 0 0O

O O
O O
O O
O O

0o 0 0 0O
0o 0 0 O



Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tydmotivaatiotasi?

Eivaikutusta Lisd3 erittdi.. Lis&& vdhdn Lisda jonkin .. Lisdd paljon Lisdi erittéi..

Urakehitys D D D D D D
Koulutukset O O O O O OJ
Kehityskesk... O O O O O O

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tydmotivaatiotasi?

Eivaikutusta Lis&4 erittdi.. Lisd4 vdhan Lisddjonkin.. Lisda paljon Lisda erittéi...

Kulttuurietu |:| |:| D D D D

Lounasetu O O O O O O
Autoetu O O O O O O
Etatydmahd.. O O O O O O
Asuntoetu O O O O | O
Lilkuntaetu O O O O O O
Puhelinetu O O O O O O
Tysterveyde.. ] O O O O O

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisdavan tydmotivaatiotasi?

Eivaikutusta Lisaa erittdi.. Lisd& vdhan Lisdajonkin .. Lisdd paljon Lisda erittéi..

Peruspalkka |:| D |:| D D D

Tulospalkka ...

Eldkevakuut...

O U U U O O
Henkilostora... O O O O a O
O U U U O O



