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Tama opinnaytetyd kasittelee 20—25-vuotiaiden palvelualan tydntekijdiden ndkemyksia palkka-
ehtojen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Aihe on ajankohtainen, silla se
keskittyy tydelaman nuorimman sukupolven kokemuksiin ja kasityksiin palkkaehtojen merkityk-
sesta. Opinnaytetydn tutkimuksessa kohderyhmana ovat 20-25-vuotiaat palvelualan tydntekijat,
joille motivaatioon ja palkkaukseen liittyvat kysymykset voivat olla hyvin merkittavia. Taman ika-
ryhman nakemykset palkkaehdoista voivat poiketa merkittavasti aiempien sukupolvien kasityk-
sista. Lisdksi heidan tydmotivaatioonsa seka tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijat saattavat erota
muiden ikaryhmien ja toimialojen tyontekijoista.

Tutkimuksessa etsitaan vastausta paaongelmaan: mitka ovat nuorten 20-25-vuotiaiden palvelu-
alan tydntekijoiden nakemykset palkkaehtojen vaikutuksista tydmotivaatioon ja tydn tulokselli-
suuteen? Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten palkkaehdot vaikuttavat 20—25-vuctiai-
den palvelualan tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen seka miten palkkaeh-
toja tulisi kehittaa tydntekijdiden ndkodkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on edistdad monimuo-
toisuutta ja inklusiivisuutta. Lisaksi tutkimus tarkastelee sen yhteiskunnallisia vaikutuksia, talou-
dellista nakokulmaa, sosiaalisia tavoitteita ja henkilokohtaisia paamaaria.

Tutkimuksen tietoperusta kasittelee nuorten palkitsemiseen liittyvaa kontekstia, palkitsemisjar-
jestelmaa ja palkkaehtoja palvelualoilla seka lisaksi tarkastellaan palkitsemisen vaikutusta tyo-
motivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Tutkimuksessa hyddynnetaan ensisijaisesti motivaatio-
teorioita, mutta analyysia tukemaan kaytetddan myds muuta aiheeseen liittyvaa teoriaa.

Tahan tutkimukseen kerattiin aineistoa teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelut toteu-
tettiin vuoden 2024 marras-joulukuussa, ja niihin osallistui yhdeksan 20—25-vuotiasta tyontekijaa
useammalta palvelualan toimialalta. Teemahaastattelut toteutettiin kasvotusten ja sdhkdpos-
titse. Tulokset osoittivat, ettad haastateltavat kokivat tydmotivaation ja tydn tuloksellisuuden pa-
rantuvan erityisesti lisien ja tydsuhde-etujen myota. Peruspalkka koettiin matalana ja bonusjar-
jestelmat epaoikeudenmukaisina. Haastateltavat toivoivat parempaa palkkakehitysta, henkil®-
kohtaisia bonuksia ja selkeampaa palkkajarjestelmaa.

Johtopaatoksena voidaan esittaa, etta palkkaehdot, erityisesti lisat ja tydsuhde-edut vaikuttavat
merkittavasti 20—25-vuotiaiden palvelualan tydntekijéiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuu-
teen. Peruspalkka koettiin matalana, eikd sen koettu olevan merkittdva motivaatiotekija. Haasta-
teltavat toivoivat realistisempia bonuksia, selkedmpia palkkaperusteita ja enemman jousta-
vuutta. Oikeudenmukaisuus, palkitseminen ja avoin viestinta olivat keskeisia tekijoita sitoutumi-
sessa. Koulutusmahdollisuudet seka urakehitys olivat myos tarkeitd kehitysehdotuksia.
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1 Johdanto

Palkitseminen on pitkaan ollut keskeinen tekija tyémotivaation ja tyon tuloksellisuuden kannalta.
Perinteisesti rahallinen palkitseminen, kuten palkkataso, bonukset ja muut taloudelliset edut, on
nahty tarkeimpind motivaatiotekijoina. Viime vuosina keskusteluissa on kuitenkin noussut esiin
myo6s muita tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita, kuten tydn merkityksellisyys, tydyhteisén toimi-
vuus ja henkilékohtainen urakehitys. Tasta huolimatta palkkaehdot ovat edelleen merkittavassa
roolissa erityisesti nuorille, uransa alkuvaiheessa oleville tyontekijoille tydmotivaation ja tydssa viih-

tymisen kannalta.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, miten palkkaehdot vaikuttavat nuorten 20—25-vuoti-
aiden palvelualan tyontekijoiden tydomotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Lisaksi tutkimuksessa
pyritaan tarkastelemaan, millaisia kehitysehdotuksia nuorilla tydntekijoilla on palvelualan palkkaeh-
tojen suhteen. Palveluala on monille nuorille ensimmainen kosketus tydeldamaan, ja siksi on tar-
keda ymmartaa, miten palkkaus vaikuttaa heidan sitoutumiseensa ja tydhyvinvointiinsa palvelualan

toimialoilla.

Palvelualalla tydskentelevat nuoret saattavat olla erityisen vastaanottavaisia palkkaukseen liittyville
tekijoille, silld heidan tydelamassaan palkkaus voi toimia paitsi toimeentulon turvaajana myos moti-
vaation ja tydtyytyvaisyyden lahteena. Kysymys siita, kuinka palkkaehtoihin liittyvat tekijat vaikutta-
vat nuorten tydntekijdiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen, on tarkea paitsi nuorten hyvin-

voinnin, myds organisaatioiden ja koko tydmarkkinan nakdkulmasta.

Palvelualan merkitys Suomen tydmarkkinoilla on kasvanut ja ala on yksi suurimmista tyollistajista.
Viime vuosien taloudelliset muutokset, kuten koronapandemian vaikutukset tyéllisyyteen, ovat enti-
sestaan korostaneet tydehtojen ja palkitsemisen merkitysta. Lisaksi palkka-avoimuuden ja oikeu-

denmukaisen palkitsemisen kysymykset ovat nousseet esiin tydelaman kehityskohteina.

Nuorten tydntekijdiden kokemuksia ja nakemyksia palkkaehtojen vaikutuksesta motivaatioon ja
tydn tuloksellisuuteen tarkastellaan tassa tutkimuksessa teemahaastatteluiden avulla. Lisaksi selvi-
tetdan haastateltavan kohderyhman kehitysehdotuksia palvelualan palkkaehtojen parantamiseksi,
jotta ne tukisivat paremmin tydmotivaatiota ja tyén tuloksellisuutta. Tutkimustulokset tuovat esiin
palkkaehtojen vaikutuksen nuorten palvelualan tydntekijéiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuu-

teen seka niiden kehittamismahdollisuudet.

Tama opinnaytetyo liittyy tyoelaman rakenteisiin seka nuorten aikuisten asemaan tyomarkkinoilla.
Aiheessa tarkastellaan palkkaehtojen vaikutusta tydmotivaation ja tyén tuloksellisuuden valiseen

suhteeseen seka nuorten palvelualan tyontekijdiden palkkaehtojen, motivaation ja tuloksellisuuden



kehittamista. Lisaksi tyossa kasitelldan tydelaman ja henkilostdjohtamisen valisia muutoksia. Opin-
naytetydn vastuullisuus ilmenee siing, etta se kasittelee oikeudenmukaista ja kannustavaa palkit-
semista, joka tukee tydhyvinvointia, edistda tydssa jaksamista ja pitkdaikaista sitoutumista tydela-

maan.
1.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten palkkaehdot vaikuttavat nuorten 20—25-vuotiaiden
palvelualan tydntekijdiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen seka miten palkkaehtoja tulisi

kehittaa tyontekijoiden ndkdkulmasta.

Tavoitteet opinnaytetydn toteutukselle on pitaa tutkimus monimuotoisena ja inklusiivisena, jotta tut-
kimukseen osallistuvat kokevat itsensa kuulluksi seka tuntevat heidan jakamansa tiedon arvok-
kaaksi. Tutkimuksen eri toimenpiteissa noudatetaan eettisia ohjeistuksia ja tutkimussaantsja, jotka
takaavat tutkimukseen osallistujien anonymiteetin ja luottamuksellisuuden varmistamisen. Tutki-

muksen tiedonkeruun tavoitteena on I0ytaa luotettavaa ja laadukasta tutkimustietoa.

Opinnaytetyon yhteiskunnallisia tavoitteita on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittda palvelu-
alan palkkaehtoja siten, ettd ne tukisivat nuorten palvelualojen tyontekijoiden tyon laatua seka hy-
vinvointia. Tdma voi lisata nuorten tydntekijdiden motivaatiota tydskentelyyn seka tuoda parempia
tydtuloksia. Talla voidaan lisata nuorten tyéntekijdiden integroitumista tydeldamaan, joka auttaa
nuoria kehittymaan tyburallaan, mika voi vaikuttaa positiivisesti yhteiskunnan tyottdmyysastee-
seen. Lisaksi palkkaehtojen kehittdminen seka nuorten tarpeiden huomioiminen tukee yhdenvertai-

suutta seka tasa-arvoisempaa ty6elamaa.

Taloudellisesta nakdkulmasta opinnaytety6 tavoittelee palkkajarjestelmien kehittdmista palvelu-
aloilla. Talla voidaan tukea tydntekijdiden sitoutumista ja vahentaa tydntekijdiden vaihtuvuutta tyo-
paikoilla. Tydntekijoita tukevat palkkaehdot voivat lisata tydntekijdiden tydn tuloksellisuutta, joka
hyodyttaa tydnantajaa seka yhteiskuntaa. Parempi palkkaus voi auttaa nuorten tydntekijéiden osto-
voimaan, joka voi parantaa paikallistaloutta ja nuorten mahdollisuuksia osallistua tukemaan yhteis-
kuntaa taloudellisesti. Tutkimuksen taloudellisena tavoitteena on myos tuoda esille, kuinka palkka-
ehdot tukevat nuorten tyontekijoiden taloudellista turvallisuutta, silla palvelualalla nuorten tyonteki-

joiden tyosuhteet voivat olla osa-aikaisia ja epavarmoja.

Opinnaytetyon sosiaalisia tavoitteita on lisata tietoisuutta nuorten palvelualan tydntekijdiden palk-
kaehdoista. Tutkimuksen avulla saatava tieto voi lisata ymmarrysta, mitka asiat palkkaehdoissa
vaikuttavat nuorten tyon mielekkyyteen. Tyon mielekkyys voi vahentaa tyontekijoiden stressia ja

uupumusta.



Henkildkohtaiset tavoitteet talle opinnaytetyolle on kasvattaa ymmarrysta palvelualan palkkaeh-
doista ja siita, kuinka ne vaikuttavat nuorten tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuu-
teen. Tutkimuksen avulla pyrin myo6s kehittdmaan projektinhallintaa, tutkimusosaamista ja analyysi-

taitoja, jotka voivat kehittdd ammatillista osaamistani.
1.2 Tutkimuksen ja tutkimuskohteen esittely

Tama tutkimus on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus, johon on keratty empiirista aineistoa tee-
mahaastatteluiden avulla. Tutkimuksessa tarkastellaan aiheeseen liittyvaa aineistoa ja motivaatio-
teorioita, jotka muodostavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja toimivat keratyn aineiston

analyysin perustana.

Tutkimuksen paaongelmana on: mitka ovat nuorten 20—25-vuotiaiden palvelualan tyéntekijdiden
nakemykset palkkaehtojen vaikutuksista tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen? Jotta tutkimuk-
sen ongelmaan olisi helpompi 16ytaa vastaus, niin padongelman tueksi on kehitetty kolme alaon-
gelmaa. Alaongelmat ovat: kuinka palkkaehdot motivoivat tyéntekijéitd? Kuinka tyéntekijat kokevat
palkkaehtojen vaikuttavan tyon tuloksellisuuteen? Miten palkkaehtoja tulisi tyontekijdiden mielesta

kehittda, jotta ne motivoisivat heitd tydn tuloksellisuuteen?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietope- Tulokset | Teemahaastattelukysy-
rusta (luku) (luku) mykset
1. Kuinka palkkaehdot motivoivat 3.-3.6 6.2 5-8

tyontekijoita?

2. Kuinka tyontekijat kokevat palkka- | 4.—-4.7 6.3 9-10
ehtojen vaikuttavan tyén tulokselli-

suuteen?

3. Miten palkkaehtoja tulisi tydnteki- 3.4.7 6.4 12-14

jéiden mielesta kehittaa, jotta ne mo-

tivoisivat heita tydn tuloksellisuuteen?

Tutkimuksen kohderyhma on rajattu nuoriin 20—25-vuotiaisiin palvelualan tyontekijoihin, joille palk-
kaehtojen ja motivaation kysymykset voivat olla merkityksellisia tyduran alkuvaiheessa. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on selvittaa, miten he kokevat palkkaehtojen vaikuttavan tydmotivaatioon ja tyon
tuloksellisuuteen seka millaisia kehitystoiveita heilld on palkkaehtojen suhteen. Lisdksi tutkimus tuo

esiin tyontekijoiden nakemyksia siitd, miten tydnantajat voisivat parantaa palkkaehtoja.



Tutkimus rajautuu palvelualaan, jonka palkkaehdot ja motivaatiotekijat voivat poiketa merkittavasti
muista toimialoista, kuten teollisuudesta ja rakennusalasta. Palvelualaan kuuluu useita eri toimi-

aloja, mutta yhteista niille on asiakaspalvelun tarjoaminen kuluttajille tai yrityksille.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta keskeisesta osasta: nuorten palkitsemisen
konteksti, palkitsemisjarjestelma ja palkkaehdot palvelualalla sekd palkitsemisen vaikutus tydmoti-
vaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Ensimmainen osa kasittelee palvelualan tyollisyytta ja palk-
kausta, Z-sukupolven tydeldmakayttaytymista seka tydehtosopimusten ja lainsdaddanndn vaiku-
tusta palkkaehtoihin. Toisessa osassa tarkastellaan palkitsemisjarjestelman ja palkkaehtojen tar-
koitusta, toimivuutta ja kehittamista, mukaan lukien aineelliset ja aineettomat palkkaehdot. Palkit-
semisjarjestelma ja palkkaehdot liittyvat toisiinsa, joten siksi ne kasitelldadn yhtena teemana. Kol-
mas osa selittda palkitsemisen vaikutusta tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen motivaatioteori-
oiden avulla, keskittyen palkitsemiseen liittyviin motivaatiotekijoihin. Koska tydmotivaatio ja tyon

tuloksellisuus koetaan liittyvan toisiinsa, niin siksi ne kasitelldaan yhtena teemana.

Tutkimuksen empiirisessa osiossa esitellaan tutkimusotteen kuvaus, tutkimuksen kohderyhma, ai-
neiston keruumenetelma, tutkimuksen toteutus ja aineiston analysointimenetelmat. Esittelyn lisaksi
perustellaan valintoja. Tutkimuksen empiirisen osion jalkeen on tutkimustuloksien esittely. Tutki-
mustulosten esittelyssa kaydaan lapi teemahaastatteluiden tuloksia seka selvitetaan tutkimustulos-
ten seka teoreettisen viitekehyksen avulla tutkimuksen paaongelmaa tutkimuksen alaongelmien
kanssa. Tutkimuksen pohdinnassa kasitelldan tutkimustulosten johtopaatoksia, kehitysehdotuksia,

tavoitteissa onnistumista seka tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen tuloksista suurimman hyodyn voi saada 20—25-vuotiaat palvelualan tyontekijat, silla
tutkimus voi auttaa heita ymmartamaan palkkaehtojen vaikutusta tydmotivaatioon ja tyon tulokselli-
suuteen. Lisaksi nuoret tyontekijat voivat saada uutta tietoa muista tyohon liittyvista motivaatioteki-
jOista, joita esiintyy tutkimuksen tuloksissa. Nama tulokset voivat auttaa nuoria tyontekijoita valitse-
maan tyopaikkoja, joissa tyotehtavat vastaavat heidan motivaatiotekijoitdan. Tama tutkimus voi
myo0s auttaa tyonantajia kehittamaan palvelualan tyontekijoiden palkkaehtoja siten, etta ne kohen-
taisivat tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta tyotehtaviin. Lisaksi tutkimuksesta voivat
hyo6tya palvelualalla toimivien yritysten palkkauksesta paattavat tydnantajat, koulutus- ja oppilaitok-
sista valmistuvat nuoret seka tydelamaan astuvat nuoret opiskelijat. Tutkimustuloksia voivat hyo-

dyntada myds nuorten tyontekijdiden kokemuksia kasittelevat tutkijat.



2 Nuorten palkitsemisen konteksti

Jokaisella organisaation jasenella on omat arvostuksen kohteensa ja toiveensa, joten tydnantajan
voi olla haastava miellyttaa kaikkia tyéntekijoita. Siksi tavoiteltujen vaikutusten saavuttaminen ei
tapahdu automaattisesti tai helposti, vaan se vaatii viisaita palkitsemiskaytanteita jokapaivaisessa
tydskentelyssa. On tutustuttava taustalla vaikuttaviin oletuksiin palkitsemisen perusteiden, raken-
teiden ja vaikutusten ymmartamiseen. Nama ovat tyypillisesti Iahtoisin erilaisista tieteellisista teori-

oista seka malleista. (Nylander & Hakonen 2015, Johdanto.)

Palkitsemisesta kaydaan keskustelua medioissa, sosiaalisessa mediassa ja yrityksien valilla. Tyon-
tekijat vertailevat saamansa informaation perusteella eri palkitsemisen kaytanteita yritysten valilla.
Koska yritykset ovat erilaisia, niin onkin luonnollista, etta palkitsemiskaytannét vaihtelevat paljon.
Jokainen yritys tekee paatdkset omista palkitsemiskeinoistaan taloudellisen tilanteensa ja mahdolli-
suuksien mukaan. Kannustavat palkitsemiskaytannaét, jotka pohjautuvat yksilon ja yrityksen arvoi-
hin, lisdavat tydmotivaatiota. Parhaat palkitsemisohjelmat edistavat yrityksen tulosta ja tyéntekijoi-
den tuottavuutta, kasvattavat tydntekijdiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista, vahentavat poissaoloja

seka houkuttelevat ja sailyttavat lahjakkuuksia yrityksessa. (Posti 22.2.2022.)
21 Tyodllisyys ja palkkaus palvelualoilla

Palvelut syntyvat toiminnasta, joka parantaa ihmisten tai yritysten olosuhteita tai helpottavat tuottei-
den tai rahojen liikkumista. Palvelut eivat ole konkreettisia asioita, joita voisi omistaa, ja usein pal-
velun tuottaminen ja sen kayttdminen tapahtuvat samanaikaisesti. (Tilastokeskus 2025.) Palveluita
ovat muun muassa tekniset palvelut, digitaaliset palvelut, liikenne- ja logistiikkapalvelut, viihdepal-
velut, vartiointipalvelut, konsultointi, kulttuuri ja urheilu. Palveluita kayttavat yksilét ja yritykset.
(Palta 2025.) Palvelua tarjoavia aloja ovat myo6s esimerkiksi julkisyhteisdjen tuottamat tavarat ja

tarjoamat palvelut (Tilastokeskus 2025).

Suomessa palveluala on merkittava tyodllistaja, silla yksityiset palvelut muodostavat suurimman
osan tydllisyydesta. Lukuun ottamatta kaupan toimialaa, yksityiset palvelualat tyollistavat Suo-
messa yli miljoona ihmistd, mika on yli puolet koko yksityisesta sektorista. Tyollisyyden kasvu on
ollut pitkalti sidoksissa palvelualoihin ja nadin arvioidaan olevan jatkossakin. 2000-luvulla yksityiset
palvelut ovat luoneet Suomeen yli 420 000 uutta tydpaikkaa. Koronapandemian my6ta tyodllisyys
kuitenkin laski rajusti myds palvelualoilla. Tydllisyys lahti vuodesta 2020 vahitellen kasvuun vuo-
teen 2024 asti. (Palta 2024.)

Tyotehtavien ja ammattien kirjo on palvelualalla suuri. Palvelualojen piirteisiin kuuluu paivatyon li-

saksi ilta- ja yotyo seka lyhyet vuorovalit. Palvelualoilla tyd kuormittaa fyysista, psykososiaalista ja



kognitiivisia voimavaroja. Taman vuoksi on tarkeaa tunnistaa jokaisen tyon tarkeimmat kuormitus-
tekijat, I0ytaa keinot niiden hallintaa ja toteuttaa sen jalkeen toimenpiteita, jotka tukevat tyokykya.

(Varma 2022.)

Palvelualan tdissa on useita voimavaroja, jotka auttavat tukemaan tyontekijoiden tyokykya. Moni
kokee tydnsa monipuoliseksi, haastavaksi ja merkitykselliseksi. Lisaksi asiakaspalvelutyd ja kehit-
tymismahdollisuudet ovat monille merkittavia tydn voimavaroja. Haasteita kohdatessa tyontekijoita
tukevat myos hyva esihenkilotyo ja toimivat tyontekijoiden valiset suhteet. Palvelualan tyontekijat
kokevat tutkitusti tydhyvinvointinsa varsin hyvaksi. Valtaosa palvelualan tyontekijoista arvioi tyoky-

kynsa hyvaksi ja tydon imun kokemuksen olevan yleista. (Varma 2022.)

Palkkasummakuvaaja palvelualojen toimialalta, vuosi 2021=100
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Kuva 1. Palkkasummakuvaaja palvelualojen toimialoilla, vuosi 2021 = 100 (mukaillen
Tilastokeskus 2025)

Kuva 1 kertoo palkkakehityksesta palvelualoilla palkkasummakuvaajalla indeksisarjana. Indeksi on
suhdeluku, joka kuvaa jonkin muuttujan, tdssa tapauksessa palkan suhteellista muutosta perusjak-
son suhteen (Tilastokeskus 2025). Tassa tilastossa perusjakso on yksi vuosi. Kunkin ajankohdan
indeksipisteluku ilmoittaa, kuinka monta prosenttia kyseisen ajankohdan muuttuja on perusjakson
palkan maarasta. Perusjakson indeksipistelukujen keskiarvo on 100 ja se on tassa taulukossa
vuosi 2021. (Kuva 1.)

Kuvaajasta ndemme, ettd palkan maara on kasvanut tasaisesti palvelualoilla viime
vuosikymmenen aikana. Viimeisen kymmenen vuoden aikana palkkakehitys on noussut yli
kolmanneksella prosenttiyksikdissa. Tasaisesta noususta poikkeava lilke on vuosina 2019-2020,

jolloin palkkojen kehitys on kaantynyt laskusuuntaan. Poikkeama voidaan todennakdisesti selittaa



koronapandemian puhkeamisella ja sen vaikutuksesta tydomaaran vahenemiseen, joka nakyy

palkan maaraa kuvaavassa tilastossa negatiivisena piikkina. (Kuva 1.)

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK kertoo, etta palkansaajien ostovoima on romahtanut
inflaation my6ta. Siksi SAK:n ammattiliitot tavoittelevat 10 prosentin palkankorotusta vuosien 2025
ja 2026 aikana. SAK palkankorotustavoitus perustuu muun muassa siihen, ettd vertailukohtana
nain syvalle ostovoimakuopalle pitdaad hakea 1970-luvulta. Edes 90-luvulla olleen laman aikana os-
tovoima ei laskenut niin paljon kuin se teki 2020-luvulla inflaatiopiikin aikana. Korkean inflaation
my6ta palveluiden ja tuotteiden hinnat ovat nousseet kuluvalla vuosikymmenella selkeasti palkkoja
enemman. Palkan ostovoima on pudonnut pahimmillaan kahdeksalla prosentilla. Tama tarkoittaa

sita, ettd palkalla saa tana paivana selvasti vahemman kuin 2020-luvun alussa. (SAK 2024.)

Ammattiliitot ovat mitoittaneet palkankorotustavoitteensa siten, etta silla kahden seuraavan vuoden
aikana palautettaisiin tyontekijdiden ostovoima inflaatiopiikkia edeltavalle tasolle, jolloin rahalla sai
saman verran tavaroita ja palveluita kuin ennen inflaation nousua. Ostovoima on I&htenyt maltilli-
seen kasvuun inflaation hidastumisen myéta, mutta se laahaa edelleen yli viisi prosenttia perassa
verrattuna vuoteen 2021. (SAK 2024.) Valtiovarainministerio kertoo, etta reaalipalkat kaantyivat
nousuun vuonna 2024 inflaation hidastumisen myoéta. Vuonna 2025 ostovoiman kasvu kuitenkin
hidastuu sosiaalietuuksien leikkausten ja arvolisdveron noston vuoksi. Vuonna 2026 ostovoiman

ennustetaan paranevan, kun tyéllisyys ja palkkasumma kasvavat. (Valtiovarainministeric 2024.)
2.2 Z-sukupolvi ty6elaméan nuorimpana sukupolvena

Hyva tydnantaja nékee tyontekijan yksilona eika pelkastaan sukupolvensa edustajana. Sukupolvi-
jaottelu voi kuitenkin tarjota suuntaviivoja eri sukupolvien arvojen ja odotusten ymmartamiseen.
Tutkimuksen kohderyhman 20-25-vuotiaat palvelualan nuoret ovat Z-sukupolvea, johon kuuluvat
noin vuoden 1997 jalkeen ja aina 2010-luvun alkuvuosiin asti syntyneet. (Kivela 8.2.2024.) Z-suku-
polvi edustaa tyoeldamassa nuorinta sukupolvea ja heista puhutaan myos, etta he ovat syntyneet
elektronisten laitteiden keskelle. Z-sukupolvi onkin tottunut nopeaan tiedonkulkuun, monipuolisiin
tapoihin kommunikoida seka jatkuvasti kehittyviin teknologioihin. (Hurme-Rintala 2023.) Nykyajan
tybelamassa on siis nahtavilla digiaikaan syntyvia ja niin kutsuttuja vanhemman sukupolven sahko-

postien printtaajia (Manka & Manka 2023, luku 1.1).

Z-sukupolvi on saanut kasvaa melko vakaiden olojen keskella, jolloin heille on kehittynyt luotta-

musta perusasioihin, kuten turvallisuuteen ja hyvinvointiin. Heillda on myo6s uskallusta kyseenalais-
taa asioita ja toimia, mikali arvot ja ajatusmaailma eivat tyonantajan kanssa kohtaa. He arvostavat
tyossa lapinakyvyytta, yhdenvertaisuutta, joustavuutta ja erilaisuuden vaalimista mutta he kykene-

vat myds hyvaksymaan paatoksia, mikali ne eivat vastaisikaan taysin heidan mielipiteitdan. (Visma



2023.) Yritysvalmentaja Pieta Kivela vaittaa, etta verrattuna aiempiin sukupolviin Z-sukupolvi on
tottunut etsimaan tietoa nopeasti ja keskittyy sen hyddyntamiseen enemman kuin itse tietoon.
Heita pidetdan myds ennakkoluulottomampina ja heidan sanotaan omaksuvan uutta nopeasti. (Ki-
vela 8.2.2024.)

Vaikka tyon ja erityisesti tyon sisaltdé on Z-sukupolvelle tarkeda, niin arvostavat he silti naitakin
enemman vapaa aikaa (Manka & Manka 2023, luku 1.1). Tdma eroaa aiempien sukupolvien suori-
tuskeskeisesta ajattelutavasta. Kyselyn tuloksissa nakyy, ettd nuoret mainitsivat suurimmaksi tyo-
elamapelokseen kovan stressin ja uupumisen. He myos pelkaavat, etta tyo vie liikkaa aikaa ja hei-

jastuu kielteisesti heidan henkildkohtaiseen eldamaansa. (Hurme-Rintala 2023.)

Vuonna 1946—-1964 syntynyt boomer-sukupolvi arvostaa perinteista johtajuutta ja auktoriteetteja,
kun taas Z-sukupolvi haluaa toimia tydyhteis6ssa tasaveroisena jasenena ja ilmaista itsedan va-
paasti. Hyva johtaminen on Z-sukupolvelle tarked motivaatiotekija, kun taas 1965—1980 syntynyt
X-sukupolvi motivoituu perinteisesti enemman palkasta. Kivela vaittaa, etta Z-sukupolvi on valmis
tekemaan mielekasta tyéta matalammalla palkalla, vaikka he pitavat palkkaa silti tadrkeana valinear-
vona. (Kivela 8.2.2024.)

Verrattuna vuonna 1980-1996 syntyneeseen Y-sukupolveen eli milleniaaleihin, Z-sukupolvi suh-
tautuu hierarkioihin viela kriittisemmin ja suosii yhteisty6ta johtamisen sijaan. Z-sukupolvi on tietoi-
nen oikeuksistaan ja vaatii paatoksille selkeat perustelut. Lisaksi heille on erityisen tarkeaa tyon
eettisyys seka oikeudenmukaisuus niin sosiaalisesta kuin ymparistollisesta nakdkulmasta. (Kivela
8.2.2024.) Nuoren sukupolven epavarmuuden ja etatyon keskella nakyy toive turvallisuudesta ja
vakaudesta. NYT Nuorten tulevaisuusraportin 2024 mukaan tarkeimpia tydelaman arvoja nuorten
mielesta ovat kohtuulliset tydajat, turvallinen ymparistd, hyvat tyOkaverit ja johtajat, hyva palkkaus,
mahdollisuus hyddyntda omaa osaamista seka kiinnostavat tyotehtavat. (NYT 2024.) Samat arvot
nousivat esiin myo6s TATin vuoden 2022 Nuorten tulevaisuusraportissa, jossa korostettiin vapaa-

ajan merkitysta tydelaman kuormittavuuden takia (TAT 2022).
2.3 Psykologinen ndkékulma palkitsemiseen

Jokaisen organisaation ulkoinen ja sisainen toimintaymparisto luo paineita ja perustan palkitsemi-
sen kehittajien, jarjestelmia soveltavien esihenkildiden ja muiden esihenkildiden valinnoille. Ym-
marrys organisaation ulkoisesta toimintaymparistosta auttaa luomaan hyvia toimivia palkitsemista-
poja. Johtamisen eetos seka vallitseva taloustilanne vaikuttaa siihen millaisia palkitsemistapoja or-
ganisaatiossa halutaan kayttaa. Tyoehtosopimukset ja lait saatelevat myos tyopaikkojen palkitse-
miskaytantéja. Nailld on myds vaikutusta henkiléston odotuksiin palkitsemisesta. (Nylander & Ha-
konen 2015, Johdanto.)



Jotta organisaation palkitseminen olisi toimiva, on palkitsemisjarjestelmalla oltava tarkat perusteet.
Talloin tulisi siis tietda, miksi kyseisia jarjestelmid halutaan kayttda seka mitad halutaan saavuttaa.
Toimintatavan tulisi vastata kysymykseen: miksi tama palkitsemistapa on kaytéssa? Hyva palkitse-
mistapa on yhteydessa organisaation strategioiden ja tavoitteiden kanssa. Palkitsemistapa tulisi
olla my0s yhteydessa henkildstdn odotusten ja arvojen kanssa. Toimivan palkitsemisjarjestelman
rakenne on huolellisesti mietitty ja kirjattu selkeasti. Palkitsemisrakenne kattaa organisaation yksit-
taiset palkitsemistavat ja palkitsemisen kokonaisuuden. Riittdvan yksinkertainen rakenne jaa hyvin
organisaatio henkildston mieleen ja siten ohjaa myos heidan toimintaansa. (Nylander & Hakonen
2015, Johdanto.)

Yrityksen strategiset tavoitteet, kuten yrityksen kansainvalistymishankkeet tai yritystoiminnan laa-
jentuminen uusille toimialueille, muovaavat palkitsemiskaytantoja ja suuntaavat henkiloston toimin-
taa haluttuun suuntaan. Yrityksessa yleisimmin kaytetty palkitsemisen arviointimittaristo koostuu
strategisista paatavoitteista ja ennalta maaritellyista numeerisista arvoista, jotka ohjaavat palkitse-
mista. (Posti 22.2.2022.)

Tydpaikan strategioita ei kannata tehda vain ylimman johdon kesken, vaan henkildston tulisi myos
olla mukana jo mahdollisimman laajasti tavoitteiden luomisesta asti. Mita enemman tyontekijat
paasevat mukaan kehittamaan tyopaikan strategioita ja tavoitteita niin sita kiinnostuneempia he

ovat toimimaan arjessa tavoitteiden mukaisesti. (Manka & Manka 2023, luku 4,1.)

Henkildkunnan palkitsemisella halutaan motivoida ja sitouttaa henkildkuntaa seka samalla tuetaan
yrityksen strategisten tavoitteiden toteuttamista. Yrityksen strategian toteutuminen, sovitun toimin-
tamallin vahvistaminen ja tuloshakuisuuden edistaminen tapahtuvat oikeilla henkildvalinnoilla ja
palkkakokonaisuuden avulla. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat on oltava yrityksen kannalta
suunniteltuja ja selkeitd seka kokonaisuutena jasenneltyja, kannustavia ja yndenmukaisia. Perus-
palkan ja tulospalkkioiden lisdksi on olennaista huomioida myo6s muut henkil6stdedut, kuten tyossa
viihtyvyytta, hyvinvointia ja motivaatiota lisdavat kannustimet. Palkitsemisen kaikissa muodoissa on
olennaista tiedottaa henkildstdlle tavoitteista, jotka tulee saavuttaa palkitsemisen toteutumiseksi.
(Posti 22.2.2022.)

Palkitsemisen perusteiden ymmarrys on Iahtdkohta motivaation ja tavoitteiden mukaiselle toimin-
nalle. Tyopaikalla tyoskentelevien henkildiden toimesta syntyy lopulta vaikutukset palkitsemisjar-
jestelmiin. Tyontekijoiden tulkinnat palkitsemisen kannustavuudesta ja oikeudenmukaisuudesta
maaraavat millaisia vaikutuksia palkitseminen saa aikaan. Jatkuva palkitsemisen yllapito ja kehitta-
minen varmistavat palkitsemisen toimivuutta. Esihenkilot hyédyntavat palkitsemisjarjestelmia

osana omaa johtamisty6taan. Nylanderin ja Hakosen mukaan, palkitsemisjarjestelman lopulliset
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vaikutukset riippuvat palkitsemisjarjestelman tarkoituksesta, rakenteesta, soveltamisen tavoista ja

yksilollisesta tulkinnasta. (Nylander & Hakonen 2015, Johdanto.)

Palkitseminen ei vaikuta ainoastaan myonteisesti, vaan siihen voi littyd myos ei-toivottuja seurauk-
sia. Yleisesti sen kuitenkin katsotaan ohjaavan tyontekijoiden toimintaa ja edistavan tyotyytyvai-
syytta. Tilanne nahdaan hyvaksi, jos palkitsemisella pystytdan saavuttamaan palkitsemisjarjestel-

malla toivottuja vaikutuksia. (Nylander & Hakonen 2015, Johdanto.)
2.4 Tyodehtosopimusten ja lainsdaadannon vaikutukset palkitsemiseen

Suomessa edunvalvonta on vaikuttanut palkkaukseen ja palkitsemiseen 1940-luvulta saakka, jol-
loin on pyritty kanavoimaan tydomarkkinajarjestojen valisiin neuvotteluihin. Naiden neuvotteluiden

paatdksista on tullut tydehtosopimukset. Tydmarkkinajarjestelyt on myds vaikuttanut merkittavasti
sosiaalilainsdadantoon, verotukseen ja tydlainsdadantdon, jotka kaikki asettavat omat ehtonsa ja

raaminsa palkitsemiselle. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.2.)

Tybehtosopimus kertoo palvelusuhteen noudatettavista ehdoista tydésopimussuhteessa. Tydehto-
sopimuksia tehdaan paikallisesti, esimerkiksi tydpaikka- tai yrityskohtaisesti seka alakohtaisesti liit-
totasolla. Tyypillinen tydehtosopimus pitaa sisalldan luvut tydajoista, palkkauksesta, luottamushen-
kildtoiminnasta, vuosilomista sekd muista mahdollisista lomista. (Nylander & Hakonen 2015, luku
1.2.) Ty6- ja elinkeinoministerion julkaiseman tutkimuksen mukaan vuonna 2021 ja kevaalla 2022
solmittujen tyéehtosopimusten perusteella noin 89 prosenttia palkansaajista kuuluu tyéehtosopi-

musten piiriin (Ty6- ja elinkeinoministerié 2024).

Tybehtosopimusten kattavuus Suomessa pohjautuu normaalisitovuuteen ja yleissitovuuteen. Nor-
maalisitovuus tarkoittaa, etta tydehtosopimus sitoo niita tydnantajia ja tekijoita, jotka kuluvat sopi-
muksen tehneisiin liittoihin tai jarjestoihin. Yleissitova tydehtosopimus velvoittaa kaikkia alan tyén-
antajia, milla halutaan turvata tydsuhteen vahimmaisehdot myds jarjestaytymattémien tydnantajien
tyontekijoille. Yleissitovuus edellyttaa alalla edustavaa ja valtakunnallista tydehtosopimusta. (Ny-
lander & Hakonen 2015, luku 1.2.) Ty6- ja elinkeinoministerion mukaan tydehtosopimuksen yleissi-
tovuus maaraytyy sen mukaan, kuinka suuri osuus jarjestaytyneiden tyonantajien palveluksessa
olevista palkansaajista on kaikista sopimuslain palkansaajista. Yleissitovuus toteutuu, jos tama
osuus on vahintdan noin puolet. Tyéehtosopimukset ovat tarkea osa Suomen markkinoita, silla
niissa sovitaan keskeisista tydehdoista, kuten palkoista ja ty6ajoista. Suomessa kaydaan talla het-
kella viela enimmakseen liittokohtaisia neuvotteluja, mutta osa tyonantajajarjestoista haluaisi vieda

sopimukset yritys- ja paikallisen sopimuksen tasolle. (Ty6- ja elinkeinoministerid 2024.)

Tyolainsdadanto jakautuu yksildlliseen tyboikeuteen, joka sdatelee tydnantajan ja tyontekijan va-

listd tydsuhdetta, seka kollektiiviseen tydsuhteeseen, joka kattaa tydntekijdiden yhteisesti sovitut
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tydehdot, kuten tydehtosopimukset. Tydsopimuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki ovat tarkeimpia
yksittaisen tydntekijan tydsuhteessa sovellettavia lakeja. (Tyd- ja elinkeinoministerié 2015.) Tydso-
pimuslain mukaan, tydnantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen
ole tydntekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua (Tydsopimuslaki 2014, luku 2,
2§, mom. 1). Tybaikalaissa on maaritelty muun muassa saanndllisen tydajan enimmaistydaika,
lisa- ja ylitydhon liittyvat pelisaannot, tydvuorojen valiset lepoajat ja tydaikakirjapitovelvoite (Tyoai-
kalaki 2019, luvut 2-5). Vuosilomalaki maarittaa seka yksityisen, etta julkisen sektorin tyo- ja virka-
suhteessa olevien tydntekijdiden vuosiloman ansaitsemisesta, palkan maksusta vuosiloman ajalta,

lomakorvauksesta seka vuosiloman ajankohdasta (Tyd- ja elinkeinoministerié 2019).

Kollektiivista tyooikeutta saatelevat tarkemmat lait ovat tydehtosopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta
yrityksissa (Tyo- ja elinkeinoministerié 2015). Tybehtosopimuslain mukaan tydehtosopimus on so-
pimus, joka tehdaan yhden tai useamman tydnantajan tai rekisterdidyn tydnantajayhdistyksen ja
yhden tai useamman rekisterdidyn tyontekijayhdistyksen valilla. Sopimuksen tarkoituksiin kuuluu
tydnantajan ja tyontekijan etujen valvominen tydsuhteissa. (Tyéehtosopimuslaki 1946, 1§.) Esimer-
kiksi palvelualojen ammattiliitto PAM ry on yksityisilla palvelualoilla tydskentelevien ammattiliitto,
joka neuvottelee palvelualoille tydehtosopimukset. PAM kertoo edistavansa heidan jasenalojen
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tyohon, tyoyhteisoon ja tydn turvallisuuteen seka liiketoi-
minnan kehittdmiseen. Lisaksi PAM kertoo edistavansa kansallisesti ja kansainvalisesti demokra-

tiaa, tasa-arvoa, oikeudenmukaisuutta, seka sosiaalista turvallisuutta. (PAM 2025.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa tarkoituksena on puolestaan edistaa yrityksen ja sen henkil6ston
valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyitd, jotka perustuvat henkildstolle oikea-aikai-
sesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena talla lailla on
muun muassa yhteisymmarryksena kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijdiden mahdollisuuksia
vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan ty6taan, tydolojaan ja asemaansa

yrityksessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 18§.)

Palkitsemiseen vaikuttavat myos esimerkiksi tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki (Nylander & Ha-
konen 2015, luku 1.2). Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta estda sukupuoleen perustu-
vaa syrjintaa ja edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Tarkoituksena on myds estda suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. (Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta, 1986, 1§.) Tasa-arvolaki pyrkii takaamaan samapalkkaisuuden naisten ja miesten
valilla (SAK 2024). Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta ja ehkaista syr-

jintda seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa (Yhdenvertaisuuslaki, 2014, 1§).

SAK:n mukaan palkkatasa-arvon edistamisessa tarkeita valineitd ovat muun muassa tasa-arvo-

suunnitelmat, palkkakartoitukset, tydn vaativuuden arviointi ja palkka-avoimuus. Tyétehtavat ovat
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samanarvoisia, jos niiden vaativuustekijat, kuten vastuu, osaaminen, kuormitus ja tydolot, ovat sa-

mat. Vaikka tyotehtavat voivat olla hyvin erilaisia, ne voivat silti olla saman palkan arvoisia. Palkka
syrjintaa esiintyy edelleen, vaikka se on huomioitu lainsdddanndssa. Palkkaerojen tulee perustua
suoraan tydtehtaviin, suoritukseen tai patevyyteen, ja vaativammasta tydstd on maksettava korke-

ampaa palkkaa. Tyontekijoille tulee myds kertoa, mihin palkkaerot perustuvat. (SAK 2024.)

Tyoblainsdadannon valvonnasta vastaa paaosin aluehallintavirastojen (AVI) tyésuojelun vastuualu-
eella toimivat sosiaali- ja terveysministerion alaiset tydsuojeluviranomaiset (Tyo- ja elinkeinominis-
terid 2024). Aineeton palkitseminen on myds melko tarkasti sdadeltya. Esimerkiksi tybajan jarjeste-
lyn ja tydsuhteen pysyvyyden osalta on lakisaateisia velvoitteita. Aineettomaan palkitsemiseen
tydnantajat voivat tasta huolimatta itse vaikuttaa. Esimerkiksi tydnantajat voivat kiinnittdad huomioita
heidan tapoihinsa, joilla annetaan tunnustusta ja palautetta tydpaikoilla. Liséksi organisaatioiden
itsensa paatettavaksi jad se, kuinka he arvostavat tydntekijditd sekd kuinka innostavasti he johta-
vat. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.2.)

2.5 Tyoehtosopimusten palkkamalli

Palkkamalli kertoo, miten palkat nousevat porrastetusti tydpaikoilla. Tydnantajien tulee olla varmoja
siitd, mita asioita heidan tulee noudattaa virka- tai tydehtosopimusten palkan maarayksessa ja mita
he voivat itse soveltaa. Yritykset ja organisaatiot voivat itse paattaa tdydentavista palkitsemista-
voista, kuten tydehtosopimuksen palkkatason ylittavistd markkinapalkoista ja henkilékohtaisista
palkankorotuksista, jotka ylittavat tydehtosopimuksen maarittelemat korotukset. (Nylander & Hako-
nen 2015, luku 1.2.)

Palkkatason Taydentavat
tarkistukset palkkaustavat

Palkkaus-
TES-minimin ) jérjestelman
mukaiset Aikapalkat mukaiset

Yleiskorotukset

Alkupalkat Peruspalkkaustavat

Aloitepalkkiot

Erikoispalkkiot

Palkkausjérjestelman Palkkio- ja
mukaiset provisiopalkat

Henkilokohtaiset
korotukset

Tulos- ja
voittopalkkiot

Markkinapalkat Urakkapalkat

Erilliset lisét ja

e Voitonjakoerat

Kuva 2. Palkkojen taso ja porrastus (mukaillen Nylander & Hakonen 2015, luku 1.2)
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Kuvasta 2 iimenee palkkojen tasot, jotka ovat alkupalkat, peruspalkkaustavat, palkkatason
tarkistukset ja tdydentavat palkkaustavat, seka niiden porrastus ja tarkistuksen elementit. Yritysten
ja organisaatioiden paatdsvallassa ovat tydsopimuksen palkankorotukset ylittavat henkilokohtaiset
palkankorotukset, erilaiset taydentavat palkkaustavat ja tydehtosopimuksen palkkatason ylittavat
markkinapalkat. Joillain organisaatiolla ylimaarainen tulos jaa kovin vahaiseksi, jolloin
tulospalkkioita ei juurikaan kayteta. Talldin palkkausjarjestelma ei ole kovin kannustava tai sen
merkitys jaa kovin vahaiseksi. Organisaatiot voivat osittaisena pelastuksena kayttaa talldin erilaisia
aineettomia palkitsemistapoja tai erikoispalkkioita. Tarkeda on kuitenkin miettia, milld maarin nailla

voidaan korvata palkkausjarjestelman puutteita. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.2.)

Palkkaa taytyy maksaa yrityksissa, mutta muita palkitsemisen tapoja voidaan paasaantoisesti ottaa
kayttdon yrityksen oman mielikuvituksen ja harkinnan mukaan. Kaikista palkitsemistavoista yrityk-
sen tulee laatia yhndenmukaiset ja selkeasti kirjatut sdanndét. Voidaan sanoa, etta mitd suurempi yri-
tys on niin sitd suurempi merkitys ja tarve on myos dokumentoida palkitsemisen kokonaisuus. Ny-
kyisin henkilosto vertailee tydnantajien palkitsemistapoja, joista selvittda potentiaalisimmat tydnan-
tajat. Palkitsemisessa on tarkeaa kuunnella henkilostdoa ja ymmartaa heidan tarpeitaan, jotta voi-
daan tarjota heille arvostamiaan seka aineellisia etta aineettomia palkitsemistapoja. (Nylander &
Hakonen 2015, luku 1.2.)

Oikeudenmukaisuutta voidaan edistda organisaatiossa luomalla selkea perusta, jossa maaritel-
1&an, mitka tekijat vaikuttavat palkitsemiseen ja palkan tasoon seka perustellaan, miksi nama teki-
jat ovat tarkeita. Tyoelamassa koetaan usein oikeudenmukaiseksi palkitseminen, jossa palkka ja
palkkioiden suuruus vaihtuu tyon sisallén ja yksildsuoriutumisen mukana. (Nylander & Hakonen
2015, luku 3.2.) SAK:n mukaan, oikeudenmukainen palkitseminen lisaa tyoniloa, tehostaa tuotta-
vuutta ja edistaa yhteishenkead, eli yhdessa tekemisen kulttuuria (SAK 2024). Palkan muutokset
huomioidaan joko peruspalkassa tai tulospalkkioiden muutoksissa. On tarkeaa viestia henkildstolle
kaytdssa olevat palkitsemistavat ja niiden perusteet seka yllapitda hyvaa vuorovaikutusta esihenki-
I6n ja tyontekijan valilla. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)
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3 Palkitsemisjarjestelma ja palkkaehdot palvelualoilla

Jokaisella tyopaikalla palkitseminen on valttamattémyys. Palkitsemisen tavoitteena on kannustaa
tydntekijoita ja saada heitd motivoitumaan tyétehtavista, jotka edistavat esimerkiksi strategiasuun-
taiseen tydskentelyyn tai tydhyvinvoinnin edistamiseen. Palkitseminen auttaa sitouttamaan nykyi-

sia tyontekijoita seka houkuttelemaan uusia. (Nylander & Hakonen 2015, Johdanto.)

Yksi suomalaisten tydelaman tabuista on edelleen raha. Monet kokevat, etta tyépaikoilla ei voida
puhua avoimesti palkan suuruudesta tai palkkaeroista. Tama saattaa aiheuttaa monesti harmia ja
epaluuloisuutta tyontekijoissa seka tyontaa palkka-avoimuuden ajatusta vain kauemmaksi. Tutki-
muksen mukaan avoimella keskustelulla ja palkka-asioiden normalisoinnilla voidaan saada paljon
positiivisia vaikutuksia tydyhteisdon, joka heijastuisi myos tyontekijdiden palkitsemiseen. (Toivola
2020.)

Tyo litetdan yleensa vaihdantaan ja arvon tuottamiseen. Tydntekija sitoutuu antamaan tyénanta-
jalle aikaansa ja tyOpanostaan, josta tydnantaja on sitoutunut maksamaan tyopanoksesta sovitun
hinnan. (Sinokki 2016, luku 1.) Palkitseminen on organisaation ja sen jasenten valista kaksisuun-
taista prosessia, josta molemmat hydtyvat. Tassa vaihtosuhteessa tydnantaja kompensoi tydnteki-
jalle hanen tydaikansa, osaamisensa ja panoksensa, jonka tydnantaja saa kayttéonsa. (Nylander &
Hakonen 2015, Johdanto.)

3.1 Palkitsemisjarjestelman muodostuminen ja kokonaisuus

Kukin organisaatio maarittda oman palkitsemisen kokonaisuuden. Naihin palkitsemisratkaisuihin
vaikuttaa ulkoinen toiminta kuten tyoehtosopimukset, lait, johtamisen eetokset ja historia. Vaikka
jokainen organisaatio luo omat palkitsemisjarjestelmansa, kaikilla organisaatioilla on kuitenkin sa-
manlainen tapa ryhmitella erilaiset palkitsemistavat osaksi kokonaisuutta. Palvelualalla sovelletaan
laajasti tydehtosopimuksia, jotka maaraavat tydntekijdiden peruspalkkauksen. Tyéehtosopimuksen
peruspalkkaus vaikuttaa myds muiden palkitsemistapojen taustalla ja on nain keskeisessa roolissa

organisaatioiden palkitsemisjarjestelman kokonaisuudessa. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Palkitseminen koostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Aineellisia palkitsemista-
poja ovat esimerkiksi rahalliset tai rahan arvoiset palkitsemistavat. Aineettomia palkitsemistapoja
ovat tydn sisaltdéon, tydssa kehittymiseen, tydymparistéodn ja palautteeseen liittyvia asioita. Organi-
saation itsensad maarittdma seka rajaama kokonaisuus aineellisen ja aineettoman palkitsemista-
vasta vaikuttaa henkiléstdn tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumiseen. Tydntekijdiden panostus ja

maaratyt vastuut vaihtelevat ja siksi tarvitaan palkitsemisjarjestelma, jonka avulla voidaan
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palkitseminen hoitaa mahdollisimman oikeudenmukaisesti. Tallainen palkitsemisjarjestelma on
my0&s kannustava ja kustannustehokas tyonantajan kannalta. (Nylander & Hakonen 2015, luku
1.1.)

WorldatWork maarittelee palkitsemisen kokonaisuuden osa-alueiksi palkan, edut, suoriutumisen ja
huomioimisen keinot, ura- ja kehittymismahdollisuudet seka ty6- ja perhe-eldaman yhteensopivuu-
den. Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu myds tydymparistd, kehittymismahdollisuudet, tyon si-
salto, arvot, palaute seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet. Liséksi lakisdateiset ja muut edut
seka lyhyen ja pitkdnaikavalin rahalliset palkkiot kuuluvat palkitsemisen kokonaisuuteen. (Nylander
& Hakonen 2015, luku 1.1.)

Palkitsemiseen liittyvia paatdksia yrityksen ja organisaation johto tekee myos taloudellisesta naké-
kulmasta. Erityisesti palvelualoilla palkkakulut voivat muodostaa merkittdvan osan yrityksen liike-
vaihdosta. Tyéehtosopimukset ja niihin sovitut palkan yleiskorotukset asettavat taloudellisia reuna-
ehtoja palkkaukselle. Naiden palkkausten minimitasojen lisaksi yrityksissa tyypillisesti toteutetaan

myo6s omaa palkkapolitiikkaa. (Nylander & Hakonen 2015, luku 4.1.)

Mandatumin palkitsemisen asiantuntijan Roosa Kohvakan mukaan vuosittaisiin kehityskeskustelui-
hin perustuva johtamismalli ei ainakaan puhuttele nuoria tydntekijoitd. Kohvakan mukaan nuoret
kaipaavat jatkuvaa ja nopeaa palautetta, ja he odottavat yritykselta |apinakyvyytta. Koska palkoista
puhuminen ja erilaisten etujen vertaaminen eivat enda ole tabuja, yrityksen palkitsemisjarjestelma
kannattaa rakentaa niin, etta se kestaa paivanvalon. Palkitsemisen vaatimukset kasvavat sen mu-
kaan, mita arvokkaammasta osaajasta puhutaan. Jos tyontekija ei jostain syysta koe palkintoa mo-

tivoivaksi, sen tarjoaminen ei valttdmatta tuota toivottua tulosta. (Mandatum 2018.)
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Yrityskulttuuri
Liiketoiminta ja
henkilostostrategia

Kuva 3. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1)

Kuvasta 3 nahdaan palkitsemisen kokonaisuus, joka rakentuu seitsemasta osakokonaisuudesta.
Palkitsemisen kokonaisuuden ulkokehalla yrityskulttuuri, liketoiminta ja henkildstdstrategia
vaikuttavat palkitsemisen toteutustapoihin. Palkitsemisen kokonaisuuden tarkoituksena on tukea
organisaation strategiaa, motivoida seka sitouttaa organisaation menestyneet tyontekijat.
Palkitsemisen kokonaisuuteen liittyy palkan liséksi lakisdateisia etuja ja muita palkkioita. Lisaksi
palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu myds tydymparistéon, tydn sisaltéon ja

vaikutusmahdollisuuksiin liittyvia tekijoita. (Kuva 3.)

Henkildstorahasto on hyva esimerkki palkitsemisjarjestelmasta, joka on suhteellisen yksinkertainen
ja helposti ymmarrettava seka yleensa toimiva. Toimiva palkitsemisjarjestelma auttaa pitdmaan
tydntekijoita yrityksissa seka samalla se houkuttelee uutta tyévoimaa. Toimiva palkitseminen ohjaa
henkil6ston huomion yrityksen strategisesti tarkeisiin asioihin ja motivoi tiimeja huippusuorituksiin.
Palkitsemisjarjestelmalla on mahdollista tukea toimintoja, joilla tydn tuottavuus ja tyontekijdiden
hyvinvointi paranevat. (SAK 2024.)

3.2 Palkitsemisjarjestelman tarkoitus

Palkitsemisen kokonaisuuden tarkoituksena on tukea organisaation etenemista sen asettamiin
strategisiin paamaariin. Aineellisten palkitsemistavoitteiden tarkoitus on antaa korvausta tydnteki-
jan tehdysta tyosta. Korvaus tulisi menna tyovaatimuksen mukaan, eli mita vaativampi tyotehtava
niin sitd suurempi palkka. Palkan suuruuteen vaikuttavat myds tyéntekijan kokemus tyo- ja
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toimintaymparistoon sekd henkilokohtainen suoriutuminen. Palkkakehitykseen ja palkkatasoihin
vaikuttavat organisaation menestyminen ja tydvoiman saatavuus. Mitd paremmin organisaatio ke-
hittyy, sitd paremmat mahdollisuudet ovat organisaatiolla henkiléston palkitsemiseen ja sitouttami-
seen. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Aineelliseen palkitsemiseen kuuluu tdydentavia palkitsemistapoja. Naitd on esimerkiksi yrityksen
tulokseen liittyvat palkkiot, kuten tulos- ja voittopalkkiot, osakepohjaiset kannustimet seka henkil®-
kohtaiseen suoriutumiseen perustuvat tulospalkkiot. Taydentavien palkitsemistapojen tarkoituk-
sena on lyhyella ja pitkalla aikavalilla palkita tyontekijoitd hyvista tyo tuloksista ja erinomaisista tyo-
suorituksista. Lisaksi on palkitsemisjarjestelmia, joiden tarkoituksena on palkita tyéntekijoita kerta-
luontoisista suorituksista, kuten kertapalkkioilla, keksintdpalkkioilla tai idea- ja innovaatiopalkkioilla.
Tavallisimmin tulospalkkio maksetaan 1—4 kertaa vuodessa ja kertapalkkio voidaan maksaa tydn-
tekijalle heti. Kannustinpalkkioiden tarkoitus pidemmalla aikavalilld on sitouttaa avainhenkil6ita yri-
tyksen palvelukseen. Nain ollen kannustinpalkkiot maksetaan usein 3—5 vuoden seurantajakson
paatyttya. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Tehtavaan sitoutumista voi edistaa palkitseminen, kun se on yhteydessa suoriutumiseen. Talléin
palkitsemisen tarkoituksena on motivoida tyontekijoitd saavuttamaan asetetut tavoitteet. Suorituk-
seen perustuva palkitseminen voi myds innostaa tyontekijoitd asettamaan itselleen haastavampia
tavoitteita. Rahapalkkiot tukevat tyontekijoiden sitoutumista silloin, kun rahapalkkiot ovat melko
suuria eika tavoitteita koeta mahdottomiksi saavuttaa. Tutkimuksissa on havaittu, ettd bonukset ja
suoritusmaariin perustuvat palkkiot edistavat enemman tavoitteeseen sitoutumista kuin kiintea tun-
tipalkka. (Wright 1990, 237-258; Wright 1992, 677-693.)

3.3 Peruspalkkaustapojen merkitys osana palkitsemista

Palkkaus voi perustua aika-, urakka- tai palkkiopalkkaan. ToimihenkilG-, asiantuntija- ja johtotehta-
vissa kaytetaan yleisimmin aikapalkkaa. Aikapalkat voidaan jakaa henkilokohtaiseen ja tehtava-
kohtaiseen palkanosaan. Taman kaltainen aikapalkkojen jako tuli tunnetuksi erityisesti valtiolla
palkkausjarjestelman uudistuksessa 1990-luvulla. Henkilokohtaiset palkanosat tulivat mekaanisten
tydvuosilisien tilalle. Henkildkohtaisten palkanosien perusteena oli, etta palkkakehitysta voitaisiin
edistaa virkaiasta riippumatta. Tyotehtavissa, joissa suoritteiden maaraa voidaan mitata, kaytetaan

l&hinna urakka- ja palkkiopalkkausta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Nykyaikainen palkkausjarjestelma ottaa huomioon tyontekijan tehtavien vaativuuden seka henkilo-
kohtaisen suoriutumisen tydssa. Oikeudenmukaisena pidetaan sita, ettd paremmasta suoriutumi-
sesta seka vaativammasta tyosta maksetaan enemman palkkaa. Tehtavakohtaisen ja henkilokoh-

taisen palkan osan erottelu ei kuitenkaan ole monissa yrityksissa kaytossa, vaikka
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henkildkohtainen suoriutuminen vaikuttaisi kuukausipalkkaan tehtavan vaativuuden lisdksi. Henki-
I6kohtaista suoriutumista voidaan huomioida joko taydentavana palkkiona tai peruspalkassa. (Ny-
lander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Tulosperusteinen
palkanosa

Henkilékohtainen

palkanosa

Tehtévakohtainen
palkanosa

Kuva 4. Palkanosat ja niiden maaraytymisperusteet (mukaillen Nylander & Hakonen 2015, luku
1.1)

Kuvasta 4 kay ilmi palkanosat ja niiden maaraytymisen perusteet. Tulosperusteinen palkanosa
maaraytyy sen mukaan, mita tyontekija saa aikaan, kun taas henkildkohtainen palkanosa makse-
taan tydn suorittamistavan perusteella. Tehtavakohtainen palkanosa puolestaan maaraytyy tehta-
van vaatimusten mukaisesti. (Kuva 4.) Suurin osa rahallisesta korvauksesta muodostuu tehtavan
mukaisesta palkasta, jota taydentavat mahdollisesti henkilokohtainen ja tulosperusteinen palkan-
osa (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1).

Tyontekijan koulutustaso vaikuttaa edelleen saatavan palkan suuruuteen. Koulutustaso ei kuiten-
kaan paata palkan suuruutta kokonaan vaan koulutustaso on enemmankin edellytys tehtadvan paa-
sylle. Henkilon patevyys, tyon vaativuus ja tyon tulokset ovat palkkaperusteina vaativia, silla naita
taytyy jollain tavoin arvioida seka mitata. Tyypillisesti tehtavan vaativuuden arviointikriteerit liittyvat
osaamiseen, taitoihin, vastuuseen, tehtavan hoitamisen edellyttamiin tietoihin ja vuorovaikutusym-

paristdon. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

On suositeltavaa, etta nykyisin henkildkohtaisen palkan maaraytymista varten laaditaan tarkat arvi-
ointikriteerit, jotka viestivat yrityksen arvoja ja tavoiteltua toimintaa. Ammatinhallinta, vuorovaiku-

tustaidot ja aikaansaatavuus ovat usein tarkeana pidettyja arviointitekijoita. Tyontekijan palkkakehi-
tysta usein ohjaa esihenkildon tekema arvio, johon kaytetdan ennalta sovittuja arviointitekijéita. Joil-
lakin tyéehtosopimuksilla voi olla omia maarittelemia tyon vaativuuden arviointitekijdista. Tydn vaa-

tivuuden arvioinnin tavoitteena on tunnistaa tyétehtavien yhta vaativat tehtdvakokonaisuudet ja
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tehtavien valiset vaativuuserot. Liséksi arvioinnilla voidaan tehda urapolut ja kehittymismahdolli-

suudet nakyvammiksi. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Kuva 5. Kuukausipalkan suuruuteen vaikuttavat tekijat (mukaillen Nylander & Hakonen 2015, luku
1.1)

Nykyisin tyontekijan henkilokohtaiseen palkkaan vaikuttavat paitsi tydn vaativuus ja vastuu, myos
suoriutuminen, kokemus, markkina-arvo seka tyontekijan henkilékohtainen kehittymispotentiaali
(Kuva 5). Ne tyontekijat, joiden suoriutuminen on korkea nykyiseen palkkatasoon verrattuna, saa-
vat mahdollisuuden hyvaan palkankehitykseen yksildllisistd palkankorotuksista (Nylander & Hako-
nen 2015, luku 1.1). Palkitsemispaatoksiin vaikuttavat myds yrityksen koko, toiminnan kehittyminen
ja tuloksentekokyky. Elinkaarenvaiheista riippumatta yritykselle on I6ydettavissa keinoja palkita

henkil6sta ja sitouttaa heita yrityksen tavoitteisiin. (Posti 22.2.2022.)

Tyontekijoitd voidaan palkita lyhyella aikavalilla erilaisin keinoin, jotka voivat olla seka rahallisia
etta aineellisia, kuten lomapaivilla, elokuvalipuilla tai illalliskorteilla (Posti 22.2.2022). Lyhyen aika-
valin palkitsemistapoja ovat myds esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiojarjestelma, joiden kayttd yrityk-
sissa on vapaaehtoista. Naiden tavoitteena on kannustaa ja motivoida yrityksen tydntekijoita pa-
rempiin tyosuorituksiin ja tuloksiin. Tavoitteena voi olla myos, etta yritys jakaisi tehdysta tyotulok-
sesta sen saavuttamiseen osallistuneille henkildille osan. Tall6in tyonantajalla on myos paatosvalta
jarjestelman kayttoonottamisesta, tavoitteista ja lakkauttamisesta. Tulospalkkio on hyva ja joustava
tapa, kun halutaan nostaa kokonaispalkkatasoa, kun organisaatiolla menee hyvin. Vastaavasti, kun
yritys elaa taloudellisesti haastavampia aikoja, voidaan palkkakustannukset pitaa kurissa. Tulos-
palkkion keino on siis kannustaa tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Tamankaltainen palkitseminen

ei nosta palkkatasoa pysyvasti, vaan se taytyy ansaita joka vuosi. Tulospalkkiosta puhuttaessa
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voidaan kayttdd myods muuta nimed, kuten bonus, suoritepalkkio, kannustepalkkio, tavoitepalkkio,

tuloksellisuuspalkkio tai kehittamispalkkio. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Palkitseminen ei aina edellyta tuloksen parantamista, vaan tyontekijoita voidaan palkita myds saa-
vutetuista osasaavutuksista, joiden uskotaan vaikuttavan pidemmalla aikavalilla positiivisesti yrityk-
sen menestymiseen. Tallaisen palkitsemistavan uskotaan myds pienentavan palkankorotuspai-
neita. Kun yksiléiden toimintaa havainnoivat mittarit kertovat aidosti yksildiden toiminnasta, niin voi-
daan varmistaa, etta yksildiden tydpanos ja palkkion saaminen on yhteydessa keskenaan. Tulos-
palkkio voi perustua erilaisille saavutuksille, joita voidaan mitata esimerkiksi yrityksen talouden
seka ryhman tai yksilén toiminnan onnistumista kuvaavilla mittareilla. Liiketaloudellinen tulos, kehi-
tystavoite, tuottavuus ja asiakaspalvelun laatu ovat tavallisimpia tulospalkkioiden maaraytymispe-
rusteita. Taloudellista mittaria pidetdan usein tarkeimpana mittarina, silla sen kautta paaosin mak-
setaan rahallinen palkkio. Taloudellista mittaria pidetdan usein tarkeimpana, silla sen perusteella
maksetaan paaosin rahallinen palkkio. Palkitsemisen kriteereina voivat kuitenkin olla myos palve-
lun laatu, vaikuttavuus, kustannustehokkuus ja kehityshankkeiden lapivienti. (Nylander & Hakonen
2015, luku 1.1.)

Kertapalkkiot ovat esihenkilon ja johdon nopea tapa huomioida merkittavat tapahtumat, kuten hyvin
hoidettu asiakastilanne ja erinomaiset tyosuoritukset. Kertapalkkio voidaan jakaa yksilOlle tai ryh-
malle ja se on usein yllatyksellinen. Kertapalkkio voi olla rahallinen palkkio, tavarapalkkio, kannus-
teohjelma, kunniamaininta, diplomi, kannustematkoja tai vapaa-aikaa. Yrityksella voi olla myos ker-
tapalkkiona idea-, innovaatio- tai keksintopalkkioita, joiden avulla voidaan edistda aloitetoimintaa ja

innovatiivisuutta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Palkitsemiseen kuuluu myods pidemman aikavalin palkitsemiskeinoja, kuten optiojarjestelmat tai
sairauskuluvakuutukset (Posti 22.2.2022). Nylander ja Hakonen mainitsevat pitkan aikavalin palkki-
oksi myds osakepohjaisen palkitsemisen ja henkilostorahaston. Pitkan aikavalin palkitsemisella py-
ritdan usein sitouttamaan tydntekijaa, vaikka pidemman aikavalin sitoutumiseen liittyy myos tyoyh-
teis6on kuuluvia tekijoita, kuten mielekas tyo, oikeudenmukainen ja kannustava johtaminen seka
tyotoverit. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Tyontekijoita voidaan palkita myds erilaisin eduin. Suomessa edut ovat usein tydehtosopimusten ja
lakien saatelemaa palkitsemista. Tyo- ja virkaehtosopimukset voivat maaritellda myos osan eduista.
Terveyshuolto ja vuosilomat tiettyyn tasoon asti ovat lakisaateisia etuja. Osa tydntekijan eduista voi
olla luontoisetuja, jotka ovat suoraan palkkaan verrattavia. Naille luontoiseduille Verohallinto maa-
rittelee vuosittain verotusarvion. Ateria-, puhelin-, asunto- ja autoetu ovat tyypillisia luontoisetuja.
Tyo6paikat tarjoavat nykyisin erilaisia etuja, jotta ne voivat tehda tydpaikoista houkuttelevia, edistaa

tydnantajakuvaa, helpottaa tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka edistaa turvallisuutta ja
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terveytta. Lisaksi edut tuovat taloudellisia hyotyja ja saastoja seka tyontekijoille etta tydnantajalle.
(Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Yrityksilla voi olla myds muita vaihtelevia taydentavia tyo- ja henkilokohtaisia etuja. Tyonantaja voi
tarjota esimerkiksi tyOvaatteita, alennuksia omista tuotteista, tydmatkakuljetuksen tai erilaisia va-
kuutuksia. Voidaan siis sanoa, etta taydentavat edut pitavat sisallaan kaiken ylimaaraisen, minka
tydnantaja tyontekijoille tarjoaa. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.) Nylanderin ja Hakosen mu-
kaan (2015, luku 1.1) tdydentavat edut voidaan karkeasti jakaa seuraaviin kokonaisuuksiin:

1. talous (esimerkiksi alennukset omista tuotteista, elakevakuutukset)
2. hyvinvointi (esimerkiksi aamupala, hieronta, liikuntasetelit)
3. turvallisuus ja vapaa-aika (esimerkiksi vapaa-ajan tapaturmavakuutus).

3.4 Aineettomat palkitsemistavat ja niiden rooli palkitsemisessa

Tyo6paikkaa valittaessa rahallisen palkitsemisen kokonaisuus vaikuttaa usein merkittavasti siksi,
ettad se on usein etukateen parhaiten selvilla. Tyopaikan valintaa liittyy myds muita merkittavia teki-
j6ita kuten tydn sisaltdoon ja tydymparistdon liittyvat asiat. Tyéntekijan ja tydnantajan valinen vuoro-
vaikutus, kuten palautteen saaminen ja keskindinen arvostus, on oleellista tydpaikassa viihtymi-
selle, motivaatiolle ja tydhyvinvoinnille. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.) StaffPointin markki-
nointi- ja viestintgjohtaja Teea Hurme-Rintala kertoo, etta vuoden 2023 StaffPointin tutkimuksen
mukaan Z-sukupolvi kaipaa erityisesti ohjausta ja aktiivista palautetta tyéuran alkuvaiheessa. Tal-

I6in perehdytys ja varhaiset tydelamakokemukset korostuvat merkittavasti. (Hurme-Rintala 2025.)

Tyo6paikoilla aineettomia palkitsemistapoja voidaan maaritella eri tavoin. Aineettomista palkitsemis-
tavoista voidaan puhua rahan arvoisista, ei rahan arvoisista tai psykologisista palkkioista. Tyopai-
koilla aineeton palkitseminen on usein jaanyt kirjaamatta selkeasti. (Nylander & Hakonen 2015,
luku 1.1.) Rekrytointikonsultti Pauliina Posti (22.2.2022) toteaa, etta palkitsemisen tavoista tulisi
kommunikoida yrityksessa, silla kommunikoimattomat palkitsemisen keinot ovat sama kuin ei pal-
kittaisi lainkaan tai niita ei valttamatta nahda tyontekijoiden keskuudessa palkitsemisen muotoina

tai motivaatiota lisdavina.

Joihinkin aineettomiin palkitsemistapoihin tydpaikalla ei valttamatta suhtauduta palkitsemisena,
vaikka ne ovat erittain tarkeita tyossa viihtymisen ja sitoutumisen kannalta. Posti mainitsee, etta
vakioituneet palkitsemiskaytannot voivat ajan myota muuttua henkilostolle normaaleiksi eduiksi,
vaikka ne olisivat olleet osana palkitsemisjarjestelmaa ja motivaatiokeinoja. Talloin palkitsemisen
keinot voivat jaada hyodyntamatta vaikka niihin olisi investoitu merkittdva summa rahaa. Palkitse-
mis- ja motivaatiokeinojen viestinta jaakin usein yrityksissa vahaiseksi ja palkitsemisesta saatetaan

mainita vain osa, kuten vuosittaiset rahalliset palkkiot. (Posti 22.2.2022.) Aineeton palkitseminen
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on myods tyonantajalle ilmaista, joka vaatii vain esihenkilolta asian tarkeyden oivaltamista ja viitse-
lidgisyyttéa (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1).

Yrityksen palkitsemisstrategiaan olisi hyva kirjata myos aineettomat palkitsemistavat, silla se antaa
selkeytta niiden kayttamiselle ja toimii osana esimerkiksi rekrytointiprosessia. Kirjaaminen tekee
myos palkitsemisen kokonaisuudesta ymmarrettdvamman kaikille osapuolille. Toimivat tyévalineet,
ergonomiset kalusteet ja viihtyisat tilat tydpaikalla on myos tarkea osa aineetonta palkitsemista,
silld ne vaikuttavat merkittavasti tyon sujumiseen ja siind viihntymiseen. Aineettomia palkitsemisen
tapoja on myds tydn sisaltd ja mahdollisuus kehittyd seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Tyon sisaltod ja
mahdollisuus Osallistumis- ja
Tydympaéristo kehittya vaikutusmahdollisuudet Arvostus ja palaute

Konkreettinen Abstrakti

Kuva 6. Aineettomat palkitsemistavat jatkumolla niiden konkreettisuuden tai abstraktisuuden

mukaan (mukaillen Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1)

Kuvasta 6 ilmenee, etta fyysiset olosuhteet ja tydsuhteen ehdot ovat tydymparistdon liittyvia teki-
j6ita, jotka ovat konkreettisia asioita ja ne on helppo kuvata myo6s ulkopuoliselle tydnhakijalle. Jat-
kumon toisessa paassa ovat arvostus ja palaute, jotka ovat abstrakteja ja siksi vaikeasti kuvatta-
vissa ulkopuolisille, kuten tyénhakijoille (Kuva 6). Arvostus ja palaute tyontekijan ja tydtnantajan va-
lilld ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti tydhyvinvointiin (Nylander & Hakonen
2015, luku 1.1). My6s vuoden 2023 StaffPointin kyselytutkimus osoittaa, etta nuoret arvostavat eri-
tyisesti hyvaa tyodilmapiiria ja toisiaan tukevia tyOkavereita. Tyohyvinvointia tukee lisaksi hyva tyo-
henki, johon kuuluu avoin keskustelu esimerkiksi yrityksen strategiasta ja tyontekijoiden vastuualu-
eista. (Hurme-Rintala 2025.)

Henkildston tydhyvinvointia tukee myds tydaikojen joustaminen, tydvuorojen vaihtaminen, liukuva
tyoaika ja mahdollisuus osa-aikaisuuteen. Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6aikoihin
ja vapaa-aikaan on merkityksellinen palkitsemiskeino, joka huomio kunkin tyontekijan yksilolliset
toiveet ja elamantilanteen. Nuoret tydntekijat ovatkin sita mielta, etta tydlta on jaatava aikaa per-
heelle, ystaville ja harrastuksille. Palkan pitda heidan mielestaan riittda kattamaan huoletonta ela-
maa ja vapaa-ajan aktiviteetteja. (Manka & Manka 2023, luku 1.1.) Tydnantajan suhtautuminen

mydnteisesti tydntekijoiden yksildllisiin tydajan jarjestelyihin lisdd huomioivaa ilmapiiria ja
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luottamusta tyonantajan ja tyontekijan valilla. Tama saattaa parantaa tyontekijan sitoutumista tyo-

hdn ja halua tydskennella tydnantajan hyvaksi. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)
3.5 Tyon sisalto ja kehittymismahdollisuus palkitsemiskeinona

Tyon sisaltoa voidaan pitaa keskeisena motivaatioon ja tydpaikan valintaan vaikuttavana asiana.
Tyon sisalto vaikuttaa erityisesti tyontekijan sisaiseen motivaatioon ja tehtavasta saatavaan innos-
tukseen. Siksi innostavat ja tyontekijan osaamista tukevat tyétehtavat ovat usein tydpaikan hakijoi-
den ykkostoiveita. Mahdollisuus kehittyd omassa tyoroolissa motivoi tyonhakijoita usein. Tyonteki-
jat pitavat myds urakehitysmahdollisuuksia tarkeina palkitsemistapoina. Kaikilla tydpaikoilla ei kui-
tenkaan ole mahdollisuutta tarjota urapolkua hyvin suoriutuneille tydntekijoille, jolloin on hyva muis-
taa, etta tyypillisesti henkildé palkataan tiettya tyotehtavaa varten. Tyénantajan on kuitenkin hyva
tietda tyontekijan haluista kehittya tydtehtavissaan ja uralla sekad pyrkia mahdollisuuksien mukaan
tarjpamaan uusia ja haastavampia ty6tehtavia. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.) Hyvasta suo-
rituksesta seuraava urapolku, uusien projektien haltuunotto tai esihenkiléroolit voivat olla tyénteki-
jalle merkittavia motivaatiotekijoitad. Tyontekijat usein pitavat tarkeina tdman kaltaisia luottamuksen

osoituksia esihenkildlta ja arvostavat urapolkumahdollisuuksia. (Posti 22.2.2022.)

Tydsuhteen ehdot ovat tarkeassa roolissa tydpaikkaa valittaessa. Kirjallisessa tydsopimuksessa
maaritelldan, onko tydsuhde toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen. Tydsuhteen muoto on
keskeinen palkitsemisen keino, jonka avulla yritys voi houkutella ja sitouttaa tydntekijoita. Maaraai-
kaisessa tyOsuhteessa olevat tydoskentelevat usein ahkerammin saadakseen jatkoa sopimuksel-
leen, toisin kuin vakituisessa tyosuhteessa olevat. Toisaalta epdvarma tydsuhde voi heikentaa
tyontekijan sitoutumista. Useimmille tydntekijoille tydsuhteen pysyvyys onkin yksi tarkeimmista pal-

kitsemiskeinoista. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)

Kouluttautuminen on usein tapa kehittaa tyontekijaa. Koulutusmahdollisuudet ovat myos tehokas
keino sitouttaa tyontekijoita organisaatioon ja lisata heidan motivaatiotaan tyon tekemiseen. Tyon-
antajan kannattaakin viestia selkeasti erilaisista urapoluista ja koulutusmahdollisuuksista seka ny-

kyiselle henkildstolle ettd tuleville tydnhakijoille. (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1.)
3.6 Palkitsemisjarjestelman kehittaminen ja esihenkilotyon merkitys sen toimivuudessa

Esihenkilotyoskentely on kiinteasti yhteydessa palkitsemiseen. Aineellinen ja aineeton palkitsemi-
nen on sidoksissa hyviin tyotuloksiin usein joko virallisesti tai epavirallisesti. Esihenkilon keskeinen
tyotehtava on mahdollistaa tyontekijoiden hyva tyosuoriutuminen. Esihenkilo soveltaa palkitsemis-
jarjestelmaa jatkuvasti arjen toiminnassa, esimerkiksi ohjatessaan tyOyhteisoa ja yksiloita kohti ta-
voitteita, arvioidessaan toimintaa suhteessa sovittuihin tavoitteisiin seka palkitessaan tavoitteiden

saavuttamisesta. Esihenkilotyoskentely ja palkitseminen liittyvat toisiinsa myos siita syysta, etta
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hyva ja onnistunut esihenkilotyoskentely seka tapa johtaa koetaan jo itsessaan hyvin palkitsevana.
(Nylander & Hakonen 2015, luku 4.2.)

Palkitsemisen kehittdmisprosessiin liittyvia asioita voi pohtia seuraavien kysymysten avulla: Miksi
palkitsemista halutaan kehittda organisaatiossa? Kuka kehittda palkitsemisjarjestelmaa? Mita pal-
kitsemisjarjestelmassa kehitetaan? Miten palkitsemisjarjestelmaa kehitetdan?

Nama kysymykset auttavat arvioimaan aiotun kehittamiskohteen ajankohtaisuutta, tarkoituksenmu-
kaisuutta ja oikea-aikaisuutta. Erilaiset sisaiset ja ulkoiset syyt seka tavoitteet voivat olla usein pal-
kitsemisen kehittamisen taustalla. Ulkoisia kehittamisen syita voivat olla esimerkiksi tydehtosopi-
musten tai lakien muutokset sekd& muiden organisaatioiden tai yhteiskunnan merkitykselliset kehi-
tyssuunnat. Siséiset syyt puolestaan voivat liittyd henkildston kokemuksiin epaoikeudenmukaisuu-

desta tai epatasa-arvosta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 4.2.)

On tarkeaa kayda keskustelua suoriutumisesta yksilétason lisdksi myds tiimitasolla. Yksilon oikeu-
denmukaiseksi kokema palkitseminen vaikuttaa myoénteisesti tydnantajaan, silla se parantaa myds
tydntekijbiden, tiimien ja organisaation suorituskykya ja tuottavuutta. Hyvassa tiimissd on mukavaa
tehda téita, ja tyd on erityisen palkitsevaa silloin, kun tiimin jasenet kokevat saavansa tukea tyo-
honsa toisiltaan. Palkitsemista voidaan toteuttaa myos tiimitasolla, kun tavoitteet ja palkitsemisen
kriteerit on selkeasti sovittu seka kaikki tiimin jasenet osallistuvat niiden saavuttamiseen omalla pa-
noksellaan. Palkitsemisesta on hyva keskustella saanndllisesti, vahintaan kerran vuodessa, jotta
voidaan arvioida suoritusten suuntaa ja korostaa valitavoitteiden merkitystd kokonaistavoitteen
saavuttamisessa. (Posti 22.2.2022.)
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4 Palkitsemisen vaikutus tyomotivaation ja tyon tuloksellisuuteen

Tyomotivaatiolla on vaikutusta tyopaikan henkildston hyvinvointiin, tyén ja palvelun laatuun seka
tydn tuottavuuteen. Tyontekija, joka on vahvasti motivoitunut, yrittdd usein enemman ja sitoutuu
yleensa toimintaan seka tydyhteis66n lujemmin. Erittdin motivoitunut tydntekija keskittyy myods pa-

remmin ja suoriutuu tehtavistaan keskimaarin laadukkaammin. (Sinokki 2016, luku 4.)

Olennaisia vaikuttimia motivaation kannalta ovat oman tyén merkityksen tiedostaminen, patevyy-
den tunne omassa tehtavassa, tietoisuus omasta suoriutumisesta sekd mahdollisuus valita tydn
tekemisen tavat. Motivaatiota on hyva tarkastella myos suhteessa tyotehtavan kokonaisuuden laa-
juuteen ja kaytettavaan aikaan. Tyontekijan motivoituminen tydssaan on todennakoisempaa, jos
han kokee olevansa oikealla alalla. Motivaation Idytaminen on usein haastavampaa, mikali amma-
tilliset unelmat ovat romuttuneet ja tyontekija on ajautunut mielestaan vaaralle alalle. (Sinokki
2026, luku 1.)

Oman kutsumuksen léytaminen tydmarkkinoilta saattaa olla haastavaa. Ammatinvalintaan voivat
vaikuttaa esimerkiksi seuraavat tekijat: halu auttaa muita, mielenkiintoiset tyétehtavat, mahdolli-
suus saada hyva elintaso tai hyva tydllisyystilanne alalla. Joillekin uran valinta on itsestaanselvyys
ja jotkut taas haluavat vaihtaa alaa useamman kerran elamassaan. (Sinokki 2026, luku 1.) Ihmis-
ten toimintaa ohjailevatkin eri tekijat, joilla on huomattavan erilaisia vaikutuksia ja seurauksia. Jot-
kut voivat motivoitua, koska he arvostavat toimintaa, kun taas toiset tekevat sen ulkoisten painei-
den vuoksi. Toiset taas motivoituvat syvasta kiinnostuksesta tai palkkion saamisesta, kun taas jot-
kut saavat motivaatiota henkilokohtaisesta sitoutumisestaan menestykseen tai pelosta tulla kontrol-
loiduiksi. (Deci & Ryan 2000.)

4.1 Motivaatio ja tydmotivaatio

Ihmisen motiiveja pohditaan, kun halutaan ymmartaa, miksi ihminen toimii tydssaan tietylla tavalla.
Nama toiminnan syyt muodostavat ihmisen motivaation. Nylanderin ja Hakosen mukaan, motivaa-
tio tarkoittaa mielentilaa, joka maarittaa milla vireydella, mita asioita ja kuinka pitkdan ihminen kul-
loinkin tekee. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Sinokki mainitsee, ettd motivoivan tydn ominaisuuksiin kuuluvat tyon riittdva haasteellisuus, hyvak-
sytyt tavoitteet, saavutettavissa olevat palkkiot ja tarkoituksenmukainen osuus tarkeassa kokonai-
suudessa. Tydntekijan motivaatioon vaikuttavat naiden tydn ominaisuuksien lisaksi tyontekijan per-
soonallisuus, elamanvaihe ja elamankokemukset. Motivaation voidaan sanoa olevan tilanteen ja

yksilon vuorovaikutusta. (Sinokki 2016, luku 4.)
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Tybmotivaatio tarkoittaa vireystilaa, jonka seurauksena ihminen saa aikaan tyéhon liittyvaa toimin-
taa ja maarittda nain sen muodon, voimakkuuden, suunnan seka keston (Nylander & Hakonen
2015, luku 3.2). Lamsa ja Paivike (2013, 80-81) kuvaavat tydmotivaatiota ihmisen sisaisten ja ul-
koisten tekijoiden jarjestelmaksi, joka ohjaa tavoitteellista toimintaa. Nylanderin ja Hakosen mu-
kaan yksilon sisaisia tekijoita ovat muun muassa tarpeet ja arvostukset, kun taas ulkoisia tekijoita
ovat esimerkiksi tydn luonne ja palkitseminen. Palkitseminen on keino, jolla pyritdan motivoimaan
tyontekijoita tehokkaampaan tyoskentelyyn. Palkitseminen ei kuitenkaan aina takaa motivoitunutta
henkilostoa. Siksi ymmarrys motivaatioon vaikuttavista tekijoista on tarkeaa, jotta voidaan rakentaa
hyvin toimivia palkitsemisjarjestelmia. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.) Tyoyhteisolla on mer-
kittava vaikutus seka yksittaisen tyontekijan tydmotivaatioon etta koko organisaation motivaatioil-
mapiiriin. Tyoilmapiiri vaikuttaa erityisesti tyotyytyvaisyyden kautta motivaatioon, vaikka jokaisella

tyontekijalla on yleensa oma tulkintansa tyéilmapiirista. (Sinokki 2016, luku 4.)

Motivaatiota voi joutua myds joskus etsimaan omassa tydssaan, vaikka kokisikin oman tyénsa hy-
vinkin motivoivaksi. Motivaatiota voi joutua etsimaan, esimerkiksi osallistuessaan ikavaksi tai hyo-
dyttdmaksi arvioimaansa palaveriin tai joutuessaan kiireessa tekemaan turhiksi arvioimiaan raport-
teja. (Sinokki 2016, luku 1.)

4.2 Palkitsemiseen liittyvat motivaatioteoriat

Motivaatiota ei voida konkreettisesti ndhda tai kasin kosketella ja siksi sita hahmotellaan teorioiden
avulla (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2). Tyontekijéitd motivoidaan tydn tulosten paranta-
miseksi erilaisten motivaatioteorioiden avulla. Vaikka yksikdan motivaatioteoria ei ole vield pystynyt
taysin selvittdmaan kaikkia tydmotivaation syntyyn ja yllapitamiseen vaikuttavia tekijoita, niin silti

motivaatioteorioita pidetaan hyvin kayttdkelpoisina johtamisen tydvalineina. (Sinokki 2016, luku 4.)

Rahan uskottiin 1900-1925-lukujen aikana olevan paaasiallinen motivaation lahde. 1925-1950-
luvuilla ajatus muuttui. Silloin uskottiin, etta tydasenteet vaikuttavat keskeisesti yksilén suoriutumi-
seen tyotehtavissaan. Talla ajanjaksolla kehitettiinkin erilaisia tapoja tyoasenteiden mittaamiseksi.
Esimerkiksi kuuluisat Hawthorne-tutkimukset, joissa kokeiltiin erilaisten tyoolosuhteiden ja niissa
tapahtuvien muutosten vaikutusta tyontekijoiden tuottavuuteen. Tutkimuksissa tapahtuneiden muu-
tosten myota, osallistujien tyon tuottavuus parani merkittavasti. Minkaan naiden muutosten yksittai-
sen tekijan ei ole havaittu selittdvan parempaa tydn tuottavuutta. Siksi uskottiin, etta tyon tuotta-
vuus parani kohderyhman saamasta huomiosta. Taman ajanjakson aikana suoritettujen tutkimus-
ten jalkeen oltiin askeleen l1ahempana nykyisinkin kaytossa olevia palkitsemiseen liittyvia motivaa-
tioteorioita. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)
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1950-1970-luvuilla kehiteltiin aktiivisesti motivaatioteorioita, joita hyddynnetaan vielakin jatkuvasti.
1970-2000-luvuilla kiinnostuksen kohteeksi nousi tunteiden merkitys tyoelamassa ja osana moti-
vaatiota. Tama nakyi esimerkiksi oikeudenmukaisuusteorian kehittymisena. 2000-luvulla positiivi-
nen psykologia on tuonut vaikutteita tydmotivaation kasityksiin. Lisaksi sisainen motivaatio on tullut

osaksi tydmotivaatiokeskusteluita. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Positiivinen
Vahvistamisen teoria  Siséltoteoriat Prosessiteoriat psykologia
| | | | .
| I Ihmiskasitys | |
Ihminen ulkoa Ihminen tarpeidensa Ihminen tiedon |Ihminen omaehtoisena
ohjautuva armolla kasittelijana toimijana

Kuva 7. Palkitsemiseen liittyvat motivaatioteoriat ja niiden ihmiskasitykset (mukaillen Nylander &
Hakonen 2015, luku 3.2)

Tapoja luokitella motivaatioteorioita on useita. Nylander ja Hakonen ovat kirjassaan jakaneet palkit-
semiseen liittyvat motivaatioteoriat neljaan luokkaan sen mukaan, miten inmiskasitys etenee me-
kaanisesta kohti itseohjautuvuutta: vahvistamisen teoria, sisaltéteoriat, prosessiteoriat ja positiivi-
nen psykologia. Naissa teorioissa ihmiskasitys kehittyy mekaanisesta ja ulkoapain ohjautuvasta
toimijasta kohti yha yksildllisempaa ja merkityksia painottavaa nakdkulmaa. (Kuva 7.) Vahvistami-
sen teoriassa ihminen nahdaan ulkoapain ohjautuvana ja kokemuksen pohjalta toimivana. Sisalto-
teorioissa ajatellaan ihmisten motivoituvan samoista tarpeista. Prosessiteoriat tarkastelevat yksildl-
listd toimintaa ihmisen tiedon ja omien arvostusten pohjalta. Positiivinen psykologia painottaa tun-

teiden ja yksildllisten merkitysten vaikutusta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)
4.3 Vahvistamisen teorian yhteys palkitsemiseen

Vahvistamisen teorian ajatuksena on, etta ihmiset reagoivat ulkoisiin arsykkeisiin mekaanisesti.
Oletuksena on, etta onnistumisista seka erehdyksista ihminen oppii parhaan toimintamallin. Taman
teorian mukaan ihmista voidaan ohjailla korjaavin toimin ja palkkioin. Teorian mukaan ihmisen
kayttaytymista ohjaa ainoastaan toiminnan lopputulos eli kokemus. (Nylander & Hakonen 2015,
luku 3.2.)

Vahvistamisen teorian mukaan, tydpaikoilla tulisi vahvistaa palkkioilla toivotunlaista toimintaa. Hen-
kilo pyrkii nain toistamaan vastaavan suorituksen myds jatkossa. Toiminnan ja palkkion valinen yh-
teys on yksilolle sita selkeampi, mita tarkemmin tavoiteltava kayttaytyminen on maaritelty, mita no-
peammin yksil6 saa palkkion ja mitéd selvemmin saatu palkkio vastaa suorituksen tasoa. (Nylander
& Hakonen 2015, luku 3.2.)
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Vahvistamisen teorian avulla on tutkittu palkitsemista lukuisilla eri kokeellisilla tutkimuksilla, joissa
on todettu palkitsemisen lisadavan tyon tehokkuutta. Vahvistamisen teorian mukaan tyontekija kan-
nattaa palkita heti onnistuneen suorituksen jalkeen. Talloin tyontekija vahitellen oppii huomaa-
maan, millainen tydsuoritus on toivottavaa ja millainen suoritus johtaa kyseisen toiminnan toistumi-
seen. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

4.4 Sisaltoteorioiden yhteys palkitsemiseen

Sisaltéteorioissa ollaan kiinnostuneita selvittdmaan, mika panee toiminnan liikkeelle. Sisaltéteori-
oita kutsutaan usein myos tarveteorioiksi, silla tarpeet saavat yksilon toimimaan. Nama tarpeet
ovat yksil6a motivoivia. Sisaltéteoriat ndhdaan soveltuvan jokaisen ihmisen toiminnan ymmartami-
seen, ja siksi naitd kutsutaankin myods universaaleiksi teorioiksi. Naiden teorioiden mukaan ajatel-
laan, ettad ihmiset motivoituvat samoista tekijoista. Sisaltdteorioita kaytetdan usein tukemaan aja-
tusta siita, etta rahallinen palkitseminen ei voi toimia motivoivana tekijana tydelamassa. (Nylander
& Hakonen 2015, luku 3.2.)

Yksi vanhimmista sisaltoteorioista, jotka liittyvat motivaatioon ja tydémotivaation ymmartamiseen, on
Abraham Maslow’n vuonna 1943 kehittdma tarvehierarkiateoria. Maslow’n tarvehierarkian mukaan
alimman tason fysiologiset ja turvallisuuteen liittyvat tarpeet voidaan tyydyttaa rahan avulla. Kun
alimman tason tarpeet ovat tyydytetty, ihmiset tavoittelevat tarvehierarkian seuraavan tason tar-
peita, kuten itsensa toteuttamista. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.) Maslow’n tarvehierar-
kiateorian oletuksen mukaan, korkeampia tarpeita tavoitellaan tydelamassa mielekkaiden tyotehta-
vien kautta eika rahallisten palkkioiden avulla (Maslow 1943). Maslow’n tarvehierarkia on vanha
teoria mutta silti monet teoriat ja kdytannon uskomukset pohjautuvat siihen yha (Nylander & Hako-
nen 2015, luku 3.2).

Rahallisen palkitsemisen mahdollisuudet ovat varsin rajalliset Maslow’n tarvehierarkian nakokul-
masta. Rahalla voi tyydyttaa hierarkian alimmilla tasolla olevia turvallisuuteen ja fysiologiaan liitty-
via tarpeita, kuten esimerkiksi maksaa asumiskustannuksia ja ostaa ruokaa. Rahalla ei teorian mu-
kaan voi motivoida, kun nama asiat ovat kunnossa. Itsensa toteuttamisen tarve sen sijaan sisaltaa
pyrkimyksen mielekkaisiin ja merkityksellisiin tyOtehtaviin tydelamassa. Tama tarkoittaa keskitty-
mista esimerkiksi tydn sisaltdon ja oman osaamisen kehittdmiseen. (Nylander & Hakonen 2015,
luku 3.2.)

Tyontekijoiden palkitsemisen osalta Maslow’n teoriaa voidaan hyodyntaa siten, etta jokaiselle tyon-
tekijalle tarjotaan hanen tilannettaan ja tarpeitaan vastaavia palkitsemisen tapoja (Nylander & Ha-

konen 2015, luku 3.2). Esimerkiksi aineettomaan palkitsemiseen lukeutuvat kehitysmahdollisuudet,
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motivoivat tyontekijoita teorian mukaan silloin, kun rahallinen palkitseminen ei motivoi (Maslow
1943).

Sisaltoteorioihin kuuluva Frederick Herzbergin vuonna 1959 kehittdama kaksifaktoriteoria keskittyy
tyossa oleviin tekijoihin, jotka aiheuttavat tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta (Nylander & Hakonen
2015, luku 3.2). Herzberg jaotteli tydhon liittyvat asiat tutkimustensa mukaan kahteen luokkaan.
Toiseen luokkaan kuuluvat ne tekijat, jotka tekevat tyontekijoista tyytyvaisia ja motivoituneita, ja toi-
seen luokkaan kuuluvat ne tekijat, jotka tekevat tyontekijoista tyytymattomia. Herzberg nimitti moti-
voivat tekijat motivaatiotekijoiksi, kun taas ne tekijat, jotka poistavat tyytymattomyytta, han nimitti

hygieniatekijoiksi. (Herzberg, Mausner, Snyderman 1959.)

Herzbergin mukaan, motivaation lisddmiseksi kannattaa antaa tydntekijoille vastuuta ja itsenai-
syytta tehtavien hoitoon seka panostaa tyon sisaltoon. Teorian mukaan hygieniatekijoita, kuten
palkka ja tydolot, ei voida kayttda motivaation lisddmiseen, mutta ne estavat tyytymattdmyyden
syntymisen. (Herzberg, Mausner, Snyderman 1959.) Herzberg on kuitenkin todennut mydhemmin
omissa tutkimuksissaan, etta palkka on lahes yhta monta kertaa nimetty motivaatiotekijoiksi kuin
hygieniatekijoiksi (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2).

Herzbergin kaksifaktoriteoriaa kaytetaan usein kritisoimaan rahalla palkitsemista. Herzbergin alku-
peraisen teorian mukaan palkka ja rahapalkkiot ovat parhaimmillaan neutraaleja asioita, eika niilla
pystyta lisddmaan motivaatiota. Kuten Maslow’n tarvehierarkian, myos Herzbergin kaksifakto-
riateorian mukaan aineettomat palkitsemistavat sen sijaan pystyvat motivoimaan. Kaksifaktoriateo-
rian mukaan tyopaikoilla kannattaisi panostaa esimerkiksi hyvan palautteen antamiseen seka kou-
lutus- ja kehittymismahdollisuuksiin. Vaikka rahallinen palkitseminen ei Herzbergin tutkimusten mu-
kaan itsessaan ole motivaatiotekija, palkkaan liittyvien asioiden hoitaminen on silti tarkeaa tyonteki-

jéiden tyytymattéomyyden valttamiseksi. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)
4.5 Prosessiteorioiden yhteys palkitsemiseen

Prosessiteorioissa keskitytaan ihmisen yksildllisiin valintoihin. N&ita ihminen tekee hanen tietonsa
ja omien mieltymyksien pohjalta. Prosessiteorioissa paneudutaan siis yksilOllisiin eroihin ja syy-
seuraussuhteiden etsimiseen. Nama teoriat kehiteltiin 1960- ja 1970-luvuilla. Keskeista prosessi-
teorioille on pyrkimys selvittaa ihmisen tietoon pohjautuvaa ajatus- ja arviointiprosessia, eli teori-
oissa on kognitiivinen lahestymistapa. Palkitsemisen myonteisia vaikutuksia on monesti pyritty ym-
martamaan prosessiteorioiden avulla. Prosessiteorioihin lukeutuvat esimerkiksi oikeudenmukai-

suusteoria, odotusteoria ja tavoiteteoria. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Jean Stacey Adams kehitti vuonna 1964 prosessiteorioihin kuuluvan oikeudenmukaisuusteorian,

jonka mukaan oikeudenmukainen jako perustuu tasasuhdeperiaatteeseen, eli palkkiot jakautuvat
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suhteessa yksilén antamaan panostukseen (Adams 1963). Esimerkiksi palkan tai palkkion maaray-
tymisessa pidetdan usein oikeudenmukaisena sita, ettd tydssa suoriutuminen, tehtdvan vaatimuk-
set ja tyon tulokset otetaan palkassa huomioon. Oikeudenmukaisuus jaossa toteutuu, kun samaa
tyota tekevat suoriutuvat tyotehtavistéan yhta hyvin ja saavat tasta syysta saman verran palkkaa
tai palkkiota. Jos tyontekija suoriutuu muita tehokkaammin ja tuottavammin, hanen tulisi saada kor-
keampi palkka tai lisdpalkkio. Tyontekija voi pyrkia korjaamaan liian pienen palkkion aiheuttamaa
epatasapainoa joko vahentdmalld omaa panostaan tai vaikuttamalla palkkion suuruuteen. (Nylan-
der & Hakonen 2015, luku 3,1.)

Yksi keskeisista prosessiteorioista on Victor Vroomin vuonna 1964 kehittdma odotusteoria. Vroo-
min odotusteorian ajatuksena on, etta ihminen tuntee olonsa motivoituneeksi, kun han kokee pys-
tyvansa suoriutumaan toivotusta tavoitteesta, uskoo saavansa suorituksesta ansaitseman palkki-
onsa ja pitda palkkiota houkuttelevana. (Vroom 1964.) Odotusteorian mukaan ihminen harkitsee
kolmea asiaa ennen toimintaa: onko seuraus riittavan houkutteleva, onko tavoite saavutettavissa ja
mitad saavuttamisesta seuraa. Odotusteorian mukaan palkitsemisen pitaa olla selvasti houkutteleva
ja yhteydessa suoritukseen, jotta se motivoi yksilda. Motivoituakseen ihnminen tarvitsee tietoa siita,

mita seuraa hyvasta suorituksesta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Prosessiteorioihin lukeutuvan tavoiteteorian kehittivat 1960-luvulla Edwin Locke ja Gary Latham.
Tavoiteteoria selittaa, miten ihmisen omat tietoisesti asetetut tavoitteet ohjaavat hanen toimin-
taansa ja parantavat suoriutumista. Teorian mukaan ihmiset tekevat tahdonalaisia valintoja ja aset-
tavat omia tavoitteitaan ja arvioivat suoritustaan niiden saavuttamisessa. Ihmiset voivat arvioida
suoritustaan suhteessa tavoitteisiinsa ja kokea vaihtelevaa itseluottamusta niiden saavuttamiseksi.
Lisaksi he kokevat erilaisia tunteita tavoitteiden onnistumisesta ja epaonnistumisesta ja voivat

muuttaa tavoitteita ndiden kokemusten perusteella. (Locke & Latham 2012, luku 3.)

Rahalla tai palautteella palkitseminen ei tavoiteteorian mukaan vaikuta tyontekijan toimintaan, ellei
ne johda vaativien ja tarkkojen tavoitteiden asettamiseen tai niihin sitoutumiseen. Teorian mukaan
palkitseminen voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon myonteisesti, jos palkitseminen on yhtey-
dessa tehtavassa suoriutumiseen. Talléin palkitseminen edistaa tehtdvaan sitoutumista. (Nylander
& Hakonen 2015, luku 3.2.)

4.6 Positiivisen psykologian teorioita ja niiden yhteys palkitsemiseen

Positiivisen psykologian perinteessa keskitytaan edistamaan ihmisten, ryhmien ja instituutioiden
parasta mahdollista, eli optimaalista toimintaa. Tyborganisaation toimintaa voidaan edistaa positii-

visen psykologian avulla. Tyoelamassa positiivinen psykologia keskittyy siihen, mika saa
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tyontekijan innostumaan tyosta, mika tekee tyosta mielekkaan ja mika edistaa tyontekijoiden hyvin-
vointia. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Positiivisen psykologian tutkijan, psykologian tohtori Martin Seligmanin mukaan onnellisuutta voi-
daan vahvistaa tunnistamalla ja hyddyntamalla jo valmiina olevia tunnusomaisia vahvuuksia ja
luonteenpiirteita, kuten ystavallisyytta, itsendisyytta, huumoria, anteliaisuutta ja optimismia (Selig-
man 2008). Huomion kiinnittdminen naihin tekijoihin jatkuvasti elaman ratkaisevilla alueilla antaa
ihmisille mahdollisuuden rakentaa luonnollisen puskurin vastoinkaymisten ja negatiivisten tuntei-
den kokemista varten. TAman myoéta inmiset oppivat viemaan elaman positiivisemmalle tasolle.
(Manka & Manka 2023, luku 3,2.)

On oleellista ymmartaa, millaisessa tydskentelyolosuhteessa tyontekijat saavuttavat parhaat tulok-
set. Positiivisen psykologian perinteessa ajatellaan, ettd ihmisen tydmotivaatioon vaikuttaa olennai-
sesti hanen sisdinen motivaationsa. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.) Sisdinen motivaatio viit-
taa siihen, kun ihminen tekee jotain itselleen kiinnostavaa ja saa siita tyytyvaisyyden tunnetta
(Herzberg, Mausner, Snyderman 1959). Positiivinen psykologia ei keskity palkitsemiseen, mutta
palkitsemisen avulla voidaan saada aikaan iloa ja ylpeytta, eli mydnteisia tunteita. Esimerkiksi ai-
neeton palkitseminen, kuten palaute tai vaikutusmahdollisuudet voivat saada aikaan myonteisia

tunteita ja tukea nain henkilon sisdistd motivaatiota. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Decin ja Ryanin vuonna 1985 esittama itseohjautuvuusteoria on ihmisen motivaatiota ja persoonal-
lisuutta tarkasteleva teoria, joka korostaa sisaisten kasvutarpeiden ja psykologisten perustarpei-
den, kuten patevyyden, yhteyden tai autonomian merkitysta. Nama tarpeet ovat itseohjautuvuus-
teorian mukaan valttamattomia ihmisen optimaalisen kehityksen, itsesaatelyn ja hyvinvoinnin kan-
nalta. ltseohjautuvuusteorian mukaan motivaatio vaihtelee sen perusteella, koetaanko toiminta si-
saisesti motivoituneeksi vai ulkoisesti ohjatuksi. Sisdisesti motivoiva toiminta, eli aidosti itseohjau-
tunut toiminta johtaa parempiin tuloksiin, kuten luovuuteen, sinnikkyyteen ja hyvinvointiin. ltseoh-
jautuvuusteorian mukaan ulkoisesti kontrolloitu toiminta voi heikentaa sisaista motivaatiota. Ulkoi-
nen motivaatio viittaa toimintaan, joka suoritetaan jonkin ulkoisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Deci
& Ryan 2000.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on biologisten tarpeiden lisdksi kolme universaalia tar-
vetta: kyvykkyyden kokemus, autonomia ja yhteenkuuluvuus. Naiden tarpeiden tayttyminen vahvis-
taa sisaista motivaatiota ja johtaa voimaantumiseen, kasvavaan kiinnostukseen tehtavia kohtaan
seka valmiuteen ottaa enemman vastuuta. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.) Teoria tarkaste-
lee myds ymparistotekijoita, kuten positiivista palautetta ja valinnan mahdollisuuksia, jotka tukevat
motivaatiota. Ulkoiset paineet, kuten palkkiot, voivat sen sijaan heikentda motivaatiota. Itseohjautu-

vuusteoria selittdd myds sen, miten ihmiset omaksuvat ulkoisia normeja ja arvoja omiksi
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motiiveikseen. (Deci & Ryan 2000.) Rahallinen palkitseminen voi tukea merkityksellisyytta ja kyvyk-
kyyden tunnetta, mutta se ei valttamatta saa tehtavia sisaisesti motivoivaksi. Sen sijaan aineeton
palkitseminen, kuten palautteen antaminen ja vaikutusmahdollisuudet, tukevat autonomista moti-
vaatiota. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2.)

Positiivisen psykologian teorioihin liittyy myos kasite tydon imu, joka kuvaa myonteista tunne- ja mo-
tivaatiotilaa tyossa. Hollantilaiset tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold
Bakker ovat keskeisia tyon imun tutkimuksen kaynnistajia. Heidan mukaansa tyon imu, eli work en-
gagement, tarkoittaa aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyéssa. (Hakanen 2011, 38.) Tyon
imun positiivisessa tunnetilassa on havaittavissa kolme ominaisuutta: tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee energisyytena, sinnikkyytena ja tydn panostamisen haluna.
Tarmokkuuden vastakohtana pidetaan vasymista. Omistautuminen on tyon merkitykselliseksi ko-
kemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta. Omistautumisen vastakohtana pidetaan kyyni-
syytta. Uppoutuminen on voimakasta keskittymista ja tydhoén paneutumista. Uppoutumista on kut-
suttu myds flow-tilaksi. (Manka & Manka 2023, luku 3,3.)

Hakanen kuvaa tyon imua kokevaa tyontekijaa henkiloksi, joka tuntee ylpeytta tydstaan ja osoittaa
sinnikkyyttda myds vastoinkaymisten keskella. Tyon imu motivoi sitoutumiseen, haluun antaa paras-
taan ja ty0ssa aktiiviseen toimintaan. Kehittavat ja monipuoliset tyétehtavat ovat motivaationlah-
teita tyon imulle. Tydn imussa uppoutuminen tapahtuu tydn sujuvuuden ja palkitsevuuden kautta.
(Hakanen 2011, 38.) Tyon imua lisda aineeton palkitseminen, kuten erityisesti arvostus ja mahdolli-
suus vaikuttaa asioihin (Hulkko-Nyman, Sarti, Hakonen & Sweins 2012). Tydn imu ja sisdainen mo-
tivaatio syntyvat voimavaroista, jotka tyydyttavat psykologisia perustarpeita tydssa, kuten kehitta-
vat ja monipuoliset tyotehtavat (Hakanen 2011, 38). Hakasen ja Kaltiaisen (2020, 48) mukaan tyén
imulla on vahva yhteys hyvaan tydskentelyyn ja tuottavuuteen. Manka ja Manka (2023, luku 3,3)

taas toteavat, etta tyon imu siirtyy myas toisiin tyontekijoihin tydpaikalla.

Terveyden heikentymispolku

Tydn vaatimuset
m

Motivaatiopolku

Kuva 8. Tydn voimavarojen ja vaatimusten malli (mukaillen Manka & Manka 2023, luku 3.3)
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Kuvan 8 tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malliin liittyy tyon imun kasite. Tyon voimavarojen
ja vaatimusten malli pyrkii samanaikaisesti ennakoimaan tyomotivaatiota ja tydpahoinvointia. Mal-
liin liittyy kaksi perusoletusta:

1. riippumatta ammatista, tyosta voidaan erottaa kaksi laajaa tyon piirteiden luokkaa: tyon
vaatimukset ja tydn voimavarat.

2. tyon vaatimukset ja voimavarat voivat vaikuttaa kahteen osittain erilliseen, mutta rinnakkai-
seen hyvinvointiprosessiin: terveyden heikentymispolkuun tai motivaatiopolkuun. (Kuva 8.)

Tyon vaatimukset viittaavat tyon psykologisiin, fyysisiin tai organisaatiosta johtuviin piirteisiin.
Nama edellyttavat tydntekijaltd ponnisteluja, esimerkiksi tydén aiheuttamaan tunnekuormitukseen,
tydn maaraan ja aikapaineisiin. Voimavarojen menetys liittyy vahvasti naihin ponnisteluihin, jolloin
suoritustason yllapitdminen voi muuttua stressitekijoiksi. Tydn voimavarat viittaavat puolestaan
tydn piirteisiin, jotka voivat auttaa vahentadmaan tyon tarkoituksenmukaisia vaatimuksia tyon tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Lisdksi n@ma piirteet voivat auttaa henkildkohtaista kasvua ja oppimista
tydssa. (Manka & Manka 2023, luku 3,3.)

4.7 Yhteenveto palkitsemiseen liittyvista motivaatioteorioista

Tutkimuksessa tarkastellaan useita palkitsemiseen liittyvia motivaatioteorioita, jotka selittdvat tyon-
tekijdiden motivaatiota ja sen taustalla vaikuttavia tekijoita. Tarvehierarkiateorian mukaan tyonteki-
jéiden perustarpeet, kuten palkka ja turvallisuus, on tyydytettdva ennen kuin he voivat keskittya it-
sensa kehittdmiseen ja merkityksellisempiin tavoitteisiin. Kaksifaktoriteoria puolestaan erottaa mo-
tivaatiota lisdavat tekijat hygieniatekijodista, kuten palkasta. Palkkauksen puute voi aiheuttaa tyyty-
mattdmyytta, mutta se ei yksin paranna motivaatiota. Sen sijaan tyon sisaltd ja kehittymismahdolli-

suudet ovat keskeisempia motivaation kannalta.

Oikeudenmukaisuusteoria tarkastelee palkkauksen ja kohtelun oikeudenmukaisuuden vaikutuksia
tydntekijdiden motivaation ja tyétehokkuuden kannalta. Odotusteoria selittada, etta tyontekijan moti-
vaatio perustuu siihen, kuinka han arvioi ponnistelujensa johtavan toivottuun lopputulokseen ja
palkkioon. Vahvistamisen teoria puolestaan korostaa palkitsemisen roolia toivotun kayttaytymisen
vahvistamisessa ja yllapitdmisessa. Itseohjautuvuusteoria keskittyy sisdisen motivaation kehittymi-
seen autonomian, osaamisen ja yhteenkuuluvuuden kokemusten kautta. Tyén imun teoria tuo esiin

tyoilmapiirin ja tyon merkityksellisyyden roolin motivaation ja sitoutumisen vahvistamisessa.

Naiden palkitsemiseen liittyvien motivaatioteorioiden avulla tutkimuksessa pyritaan selvittamaan,
mitka palkkaukseen liittyvat tekijat vaikuttavat 20—25-vuotiaiden palvelualan tydntekijdiden tydmoti-

vaatioon ja tyon tuloksellisuuteen.
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5 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen empiirinen osuus, joka sisaltaa tutkimusotteen ja -menetel-
mien kuvauksen, kohderyhman maarittelyn seka aineistonkeruun. Lisaksi esitellaan haastattelu-
runko, tutkimuksen toteutus ja aineiston analysointimenetelmat. Tutkimus- ja analysointimenetel-
mien valinta perustui tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimusongelmaan. Naiden menetelmien avulla

pyrittiin myos syventdmaan ymmarrysta tutkimuskohteesta ja tuomaan esiin keskeisia tuloksia.
5.1 Tutkimusotteen ja -menetelman kuvaus

Laadullinen tutkimus perustuu aina erilaisiin aineistoihin ja niiden analyysiin, eli empiiriseen tutki-
mukseen. Laadullinen tutkimus on siis hyva valinta empiirisessa tutkimuksessa, jossa aineiston ke-
ruumenetelmana kaytetaan haastatteluja. (Tietoarkisto 2025.) Laadullisessa tutkimuksessa teoriaa
tarvitaan muun muassa tutkimuksen metodien, tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden hahmottami-
seen seka tutkimuskokonaisuuden ymmartamiseen. Tutkimuksen teoriaosuus luo tutkimukselle vii-
tekehyksen, jossa selitetaan tutkimukselle olennaista kasitteistoa ja niiden merkityssuhteita tutkitta-
vaan ilmioon. Viitekehys muodostaa tutkimusta ohjaavan metodologian seka samalla kertoo sen,

mita tutkittavasta asiasta jo tiedetdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.1.1.)

Laadullisen tutkimuksen teoreettinen viitekehys ohjaa tutkimuskysymyksia ja teemahaastattelut tar-
joavat haastateltavien henkilokohtaisia kokemuksia ja nakemyksia. Teemahaastatteluissa koroste-
taan ihmisen tulkintoja, heidan asioillensa antamia merkityksia sekad merkityksen muodostumista
vuorovaikutuksessa. Yksityiskohtaisten kysymysten sijaan teemahaastattelut etenevat tiettyjen
keskeisten teemojen varassa, joka vapauttaa haastattelut tutkijan ndkdkulmasta ja tuo tutkittavien
aanen kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.3.) Teemahaastatteluiden etuna on myds se,
ettd haastattelussa on mahdollisuus tarkentaa ja syventaa kysymyksia haastateltavien antamien

vastauksien perusteella (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1).

Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin talle opinnaytetydlle, koska se mahdollisti tutkittavan ilmién
syvallisen tarkastelun ja ymmartamisen. Teemahaastattelut auttoivat saamaan monipuolisia vas-
tauksia, joita ei olisi ollut mahdollista esittda vain numeraalisesti. Tama tutkimusmenetelma sovel-
tui erityisen hyvin, silla tutkimusongelman luonne edellytti yksityiskohtaista ja syvallista tietoa tyon-
tekijoiden henkildkohtaisista kokemuksista ja ndkdkulmista. Tutkimusmenetelman valinta pohjautui
siihen, etta laadullinen Iahestymistapa tukee parhaiten tutkimuksen tavoitteita ja mahdollistaa sy-

vallisen ymmarryksen muodostamisen.
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5.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui 20—25-vuotiaat palvelualan tydntekijat, silla tama ikdryhma
on usein siirtymassa opiskelusta tydelamaan ja rakentamassa ammatillista identiteettiaan. Palvelu-
alat tarjoavat usein nuorille aikuisille ensimmaisia tyépaikkoja ja mahdollisuuksia kerryttaa tydkoke-
musta. Tama eldmanvaihe voi vaikuttaa merkittdvasti nuorten aikuisten tydeldmaasenteisiin ja -
kokemuksiin. Kohdistamalla tutkimus tdhan ryhmaan mahdollistettiin syvallisempi ymmarrys nuor-
ten aikuisten kokemuksista ja nakemyksista palkkaehtojen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tyon
tuloksellisuuteen. Tutkimalla tatd kohderyhmaa saatiin arvokasta tietoa tydolojen kehittdmiseksi ja

nuorten tydurien tukemiseksi.

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin haastattelemalla kohderyhmaa teemahaastatteluiden
avulla. Teemahaastattelut tarjosivat syvallisemman nakemyksen 20—25-vuotiaiden palvelualan
tydntekijdiden kokemuksista ja ndkemyksista palkkaehtojen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tyén
tuloksellisuuteen. Teemahaastattelut auttoivat tutkimuksen paa- ja alaongelmien selvittdmisessa.
Teemahaastatteluiden avulla selvitettiin myds, millaisia kehitysehdotuksia kohderyhmalla oli palk-
kaehtoihin, jotta ne voisivat parantaa tydmotivaatiota ja tukea tydn tuloksellisuutta. Lisdksi teema-
haastattelujen avulla pyrittiin tunnistamaan toistuvia teemoja haastateltavien vastauksista avoimien
ja suljettujen kysymysten pohjalta. Naita teemoja analysoitiin tutkimusaineiston ja palkitsemiseen

littyvien motivaatioteorioiden avulla.
5.3 Haastattelurunko

Teemahaastattelukysymykset rakentuivat tutkimuksen paaongelman ja alaongelmien perusteella.
Teemahaastatteluiden ennalta maaratyt teemat olivat: palkkaehdot ja oikeudenmukaisuus, palkka-
ehtojen vaikutus motivaatioon ja sitoutumiseen seka palkkaehtojen kehittdminen ja tydnantajan
rooli. Nama teemat kehiteltiin tutkimuksen paaongelmaan liittyvista kolmesta keskeisesta kasit-

teesta: palkkaehdot, tydmotivaatio ja tyon tuloksellisuus.

Teemahaastattelun haastattelukysymykset olivat puolistrukturoitu. Puolistrukturoidut kysymykset
auttoivat saamaan suorista kysymyksista selkeita vastauksia, ja avoimilla haastattelukysymyksilla
voitiin varmistaa, etta vastaukset tarjosivat laajempaa ymmarrysta haastateltavien kokemuksista ja
nakemyksista kasiteltavista teemoista. Puolistrukturoituun menetelmaan on ominaista, etta osa
haastattelun teemoista on maaritelty etukateen, mutta keskustelun kulkua ei ole tarkasti rajattu
(Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.3).

Teemahaastattelun ensimmaisella kysymyksella selvitettiin haastateltavan toimiala palvelualalla,
jotta saatiin tietoa siitd, milta eri toimialoilta tutkimukseen osallistujat olivat. Kysymykset 2—4 kasit-

telivat yleisesti palkkaehtoja. Niiden avulla pyrittiin selvittamaan haastateltavien kasityksia
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palkkaehdoista seka sita, miten he kokivat palkkaehtojen vaikutuksen omaan tyohonsa. Kysymyk-
set 58 kasittelivat palkkaehtojen oikeudenmukaisuutta seka niiden vaikutusta motivaatioon ja si-
toutumiseen. Niiden avulla selvitettiin tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Kysymykset 9-11 kasit-
telivat tydn tuloksellisuutta. Niiden avulla selvitettiin haastateltavien ndkemyksia palkkaehtojen ja
tydmotivaation vaikutuksista tyon tuloksellisuuteen. Kysymyksissa 12—14 haastateltavat toivat esiin
omia ndkemyksidan palkkaehtojen kehittdmiseksi. Naiden avulla pyrittiin saamaan kehitysehdotuk-

sia tyontekijoiden tydmotivaation ja tyon tuloksellisuuden osalta. (Liite 1.)
5.4 Tutkimuksen toteutus

Kerasin aineistoa yhdeksalta tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvalta henkil6ltd omista verkostois-
tani. Heille jokaiselle 1ahetin tutkimuksen yhteydenottosahkdpostin, jossa oli liitetiedostona tutki-
muslomake ja tutkittavan suostumuslomake. Tutkimuslomake ja tutkittavan suostumuslomake laa-
dittiin Haaga-Helian virallisia mallipohjia hyddyntaen. Tutkimukseen osallistuminen vaati perehty-
mista tutkimuslomakkeeseen seka allekirjoitetun tutkittavan suostumuslomakkeen. Allekirjoitetun
tutkittavan suostumuslomakkeen vastaanottamisen jalkeen suoritin teemahaastattelut jokaisen

osallistujan kanssa erikseen.

Haastattelin kolme satunnaisesti valittua osallistujaa kasvotusten, ja keskustelut aanitettiin litteroin-
tia varten. Loput kuusi osallistujaa haastattelin sdhkdpostin valitykselld. Kasvotusten suoritetuissa
teemahaastatteluissa koin vuorovaikutuksen olevan nopeampaa, mika auttoi minua varmistamaan
aiheessa pysymisen tutkimuksen kannalta keskeisissa teemoissa. Sahkodpostihaastattelut puoles-
taan mahdollistivat jouhevamman etenemisen ja helpottivat aikataulussa pysymista. Molemmissa
haastattelumenetelmissa minulla oli mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia seka haastattelu-
kysymyksista ettd saaduista vastauksista. Kasvotusten toteutetuissa haastattelussa tarkentavat
kysymykset esitin tarvittaessa heti vastausten jalkeen. Sahkdpostihaastatteluissa tarkentavat kysy-
mykset esitin samassa viestiketjussa, jossa oli kyseisen haastateltavan vastaukset. Nama tarken-
tavat kysymykset auttoivat syventamaan ymmarrysta haastateltavien ndkemyksista liittyen tutkitta-

vaan aiheeseen.

Tutkimuksessa analysoin aineistoa sisallonanalyysin avulla, joka perustui koodaukseen ja teemoit-
teluun. Kerasin aineistoa teemahaastatteluiden avulla kasvotusten seka sahkdpostitse vuoden
2024 marras-joulukuussa Helsingissa. Kasvotusten toteutetut teemahaastattelut olivat noin 30—40
minuutin pituisia ja ne nauhoitettiin, jonka jalkeen litteroin haastattelut tekstimuotoon erilliselle tie-
dostolle. Sahkdpostitse toteutetuissa teemahaastatteluissa haastateltavat vastasivat sahkopostilla
I&hetettyihin haastattelukysymyksiin itselleen sopivana ajankohtana muutaman viikon vastausai-
kana. Kasvotusten toteutetut haastattelut seka sahkdpostihaastattelut analysoin samalla tavalla,

vaikka ne poikkesivatkin vuorovaikutukselliselta luonteeltaan.
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Aineiston luotettavuutta arvioin vertaamalla eri haastateltavien vastauksista esiin nousseita tee-
moja ja alateemoja seka tarkastelemalla, kuinka usein ja laajasti tietyt teemat toistuivat. Vaikka
kasvotusten toteutetut haastattelut olivat sanallisesti laajempia ja sisalsivat enemman yksilollisia
kokemuksia, en havainnut merkittavia eroja teemojen osalta verrattuna sahképostihaastatteluihin.
Nostin koodauksen ja teemoittamisen my6ta haastatteluvastauksista esille nuorten keskeisia koke-
muksia palkkaehdoista ja kuinka ne vaikuttavat tydmotivaatioon seka tyon tuloksellisuuteen. Li-
saksi koodauksen ja teemoittamisen avulla tunnistin keskeisid menetelmia palkkaehtojen kehitta-

miseksi, jotta ne tukisivat tydmotivaatiota ja edistaisivat tuloksellisempaa tyoskentelya.

Huolehdin tutkimuksen eettisista periaatteista kaikissa vaiheissa ja toimin tietosuojalainsaadannon
mukaisesti. Tutkimuksen aikana kerasin vain valttamattomat henkilotiedot ja sailytin tutkimusai-
neiston turvallisesti pilvipalvelussa, johon vain minulla oli paasy. Pidin henkilétiedot ja tutkimusai-
neiston erillddn anonymiteetin takaamiseksi. Henkilotietorekisteri syntyi, koska kasittelin tutkimuk-
sessa henkilotietoja. Toimin henkildtietorekisterinpitajana yhdessa Haaga-Helia ammattikorkeakou-
lun kanssa. Sailytin henkil6tietorekisteria ja tutkimusaineistoa turvallisesti pilvipalvelussa niin kauan
kuin se oli tutkimuksen kannalta tarpeellista. Kasittelin haastateltavien henkilotiedot aineiston ke-
ruun yhteydessa ja haastateltavat esitettiin tutkimuksessa anonyymisti kayttaen nimityksia kuten

'vksi haastateltava', 'osa’, 'useat’, 'puolet’ ja niin edelleen.
5.5 Aineiston analysointimenetelmat

Kasvokkain toteutettujen teemahaastatteluiden jalkeen litteroin danitetyt keskustelut tekstiksi, jotta
aineisto oli helpompi analysoida. Sahkopostivastaukset olivat jo valmiiksi tekstimuodossa, joten ne
eivat vaatineet erillista litterointia. Kun kaikki aineisto oli tekstimuodossa, siirryin analyysin seuraa-

vaan vaiheeseen, eli koodaukseen.

Koodausvaiheessa jarjestin aineiston luomalla lyhyita ja kuvaavia tunnisteita, eli koodeja merkityk-
sellisille haastatteluvastauksille, jotka auttoivat tunnistamaan keskeiset sisallét. Taman jalkeen ryh-
mittelin merkitykselliset vastaukset paateemoihin ja tarkensin niitéa luomalla alateemoja, jotka kuva-
sivat tarkemmin vastausten eri nakokulmia. Nama koodit auttoivat aineiston systemaattisessa ja-
sentamisessa ja keskeisten sisaltojen hahmottamisessa. Koodausprosessi pysyi avoimena ja jous-
tavana, jolloin uudet teemat ja alateemat nousivat esiin haastateltavien kokemusten mukaan. Tut-
kimusarkiston (2025) mukaan koodaus on aineiston kasittelyn ensimmainen vaihe, jossa aineisto
jarjestetaan ja luokitellaan ennen varsinaista analyysia. Siind aineiston osia, kuten haastatteluteks-
teja yhdistellaan ja luokitellaan yhteisten piirteiden mukaan. Samankaltaiset osat ryhmitellaan ja
niille annetaan kuvaavat nimet. Koodaus auttaa yksinkertaistamaan monimutkaista aineistoa ja te-

kee siitd hallittavampaa. Koodausprosessin aikana koodauksen suuntaa ohjaavat tutkimusongelma
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ja tutkimuksen alaongelmat. Koodaus mahdollistaa my6s aineiston numeraalisen esittamisen. (Tie-
toarkisto 2025.)

Koodauksen jalkeen siirryin teemojen muodostamiseen, jossa yhdistelin samankaltaisia koodeja
laajemmiksi teemoiksi. Teemojen avulla tunnistin tutkimusongelman kannalta keskeisia iimidita.
Teemojen muodostamisessa on tarkeaa, etta teemat nousevat aineistosta analyysin tuloksena ei-

vatka perustu ennakkoon maariteltyihin kategorioihin (Tietoarkisto 2025).

Kun keskeiset teemat oli muodostettu, siirryin sisallonanalyysiin, jossa tarkastelin teemoja laadulli-
sesti ja vertailin haastateltavien vastauksia keskenaan. Sisalldnanalyysissa tarkastellaan, mista
haastateltavat puhuvat, mita asioita he kasittelevat ja millaisia ndkemyksia he esittavat tutkimuksen
kannalta tarkeista aiheista (Tietoarkisto 2025). Sisalldnanalyysissa keskityin siihen, miten vastaajat
kuvasivat teemoja, miten heidan kokemuksensa erosivat tai yhtenivat seka millaisia yhteyksia ai-
neistosta nousi esiin. Tama vaihe mahdollisti aineiston syvallisemman tarkastelun ja auttoi ymmar-

tamaan, millaisia merkityksia vastaajat liittivat tutkimuksen kannalta keskeisiin teemoihin.

Sisalldnanalyysi sopi hyvin tutkimuksen analysointimenetelmaksi, koska se auttoi tunnistamaan
keskeiset teemat haastatteluvastauksista ja tarjosi joustavan seka systemaattisen tavan kasitella
laadullista aineistoa. Sisalldnanalyysi helpotti haastateltavien vastauksien yhdistdmista teemoihin
ja alateemoihin. Sisallénanalyysi soveltui myds hyvin, koska se auttoi tarkastelemaan aineistossa
olevia tarkeita kasitteita, kuten palkkaehtoja ja motivaatiota. Menetelma tuki tutkimuksen tavoitteita
analysoida palkkaehtojen vaikutuksia tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Lisaksi se antoi

joustavuutta aineiston tulkintaan, jattaen tilaa uusille, aineistosta esiin tuleville teemoille.
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6 Tutkimustulosten esittely

Teemahaastatteluiden avulla selvitettiin tutkimuksen paaongelmaa, eli nuorten 20—-25-vuotiaiden
palvelualan tyéntekijdiden nakemyksia palkkaehtojen vaikutuksista tydmotivaatioon ja tyén tulok-
sellisuuteen. Paaongelman tarkastelun tueksi kehitettiin haastattelukysymyksia, jotka pohjautuivat
tutkimuksen paaongelmaan ja alaongelmiin. Alaongelmien avulla pyrittin saamaan syvempaa tie-
toa siita, kuinka palkkaehdot motivoivat tydntekijoita, miten ne vaikuttavat tyén tuloksellisuuteen ja
mita kehitysehdotuksia tyontekijoilla on palkkaehtojen parantamiseksi. Seuraavissa luvuissa 6.1—
6.4 kasitellaan teemahaastatteluiden vastauksia, joissa tuodaan esiin haastateltavien keskeiset

huomiot ja nakemykset tutkittavasta aiheesta.
6.1 Haastateltavien toimialat, palkkaehdot ja palkitseminen

Haastatteluun vastanneet tyoskentelivat eri palvelualan toimialoilla: liikunta- ja hyvinvointi-, vahit-
taiskaupan-, turvallisuus-, pankki seka matkailu- ja ravintola-aloilla. Haastateltavat kuvailivat palk-
kaehtojaan monipuolisesti, mutta erityisesti rahallista palkitsemista korostettiin. Seitseman yhdek-
sasta haastateltavasta sai tyostaan tuntipalkkaa, ja loput kaksi olivat kuukausipalkkalaisia. Suurin
osa piti peruspalkkaa matalana verrattuna muihin toimialoihin. Kaikilla haastateltavilla oli mahdolli-
suus saada ty6ajasta riippuvia lisia, kuten ilta-, lauantai-, sunnuntai- ja juhlapyhalisia, joita monet

pitivat reiluina ja motivoivina. Yli puolet haastateltavista piti sunnuntailisia hyvana etuna.

Joillekin haastateltaville oli epaselvaa, mita kaikkia palkkaehtoja heille kuuluu. Yksi mainitsi, etta ei
ollut perehtynyt ammattiliittojen tai muiden ehtojen sisaltoon. Useat haastateltavat toivat esiin tyd-
suhde-etuja, kuten henkildkunnan alennukset, ilmaiset tyOvaatteet, tydterveyshuolto ja yrityksen
iimaiset palvelut. Muutama haastateltava arvosti erityisesti tydpaikan tarjoamaa mahdollisuutta

treenata ilmaiseksi.

Palkkaehtoihin liittyen suurin osa haastateltavista mainitsi huonot bonusjarjestelmat, kuten eparea-
listiset ryhmabonukset ja suoriutumiseen perustuvat bonukset, joita harvoin saadaan. Yksi haasta-
teltava kertoi, etta tavoitteet ovat korkeita, niitd ei usein saavuteta eika etu ole tydmaaraan nahden
merkittdva. Lomarahat nousivat puolestaan esiin mydnteisena palkkaehtona, ja niiden maara koet-

tiin kohtuulliseksi suhteessa tehtyihin tyétunteihin.

Palkkaehtojen tarkeys korostui useaan otteeseen nuoren tydtekijan elamanvaiheessa. Yli puolet
haastateltavista koki palkkaehdot tarkeiksi taloudellisen turvan ja opiskelijaelaman vuoksi. Yksi
haastateltava totesi, ettd palkkaehdot vaikuttavat siihen, kuinka houkuttelevina eri yritykset nayttay-

tyvat. Palkkaehtojen roolia pidettiin tarkeana tyéntekijan tulonsaannin turvaajana. Joidenkin
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haastateltavien mielesta palkkaehdot eivat olleet tarkeita, koska heidan nykyinen tydnsa on tassa

eldamanvaiheessa vain 'valietappi', ja he arvostavat enemman tydssa viihtymista ja oppimista.

Haastateltavat kertoivat myds, kuinka palkitseminen tapahtuu heidan tydssaan, mainiten peruspal-
kan, lisat, ilmaiset henkildkuntalahjat ja liikuntaedut. Aineelliset edut saivat enemman huomiota
kuin aineettomat. Muutama haastateltava arvosti joustavuutta ja paatdsvaltaa tydaikojen suunnitte-
lussa, mika helpotti tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Yksi haastateltava mainitsi, etta jousta-
vuus on palkitsemismuoto, joka ansaitaan hyvin tehdylla tydlla ja joustavalla asenteella. Tyokave-
reiden kannustusviesteja ja palautetta tyopaikan arjessa pidettiin palkitsevina. Yli puolet haastatel-
tavista piti henkilékunnan yhteisia virkistymispaivida mukavana palkitsemismuotona, mutta yksi
haastateltava toi esille, etta virkistymispaivat palvelevat enemman jarjestijia kuin tydntekijdiden

mielenkiinnon kohteita.
6.2 Tyontekijoiden motivoiminen

Haastateltavat kokivat palkkaehtojen vaikuttavan paaasiassa myonteisesti motivaatioon ja tyén ar-
vostamiseen. Mahdollisuus ammatilliseen kehitykseen lisdsi myds joidenkin motivaatiota. Muutama
kuitenkin koki, ettei palkkaehdoilla ollut merkittdvaa vaikutusta motivaatioon. Lisdksi palkkajarjes-
telman toivottiin painottavan enemman henkilékohtaisia palkankorotuksia yhteisten etujen sijaan,
jotta se tukisi paremmin tydn tuloksellisuutta. Haastateltavista kaikki paitsi yksi mainitsi palkkaeh-
doissa erityisen motivoivana kaksinkertaisen palkan, joita haastateltavat saivat sunnuntaivuoroista,
juhlapyhavuoroista ja sijaisuuksista. My0s ilta- ja lauantailisat motivoivat monia haastateltavia tyon
tekoon. Palkkaehdoissa motivoivina ehtoina tydn tuloksellisuuteen koettiin myods tydsuhde-edut,
lisat, lyhyemmat tydvuorot, tydn vaativuuden mukainen korvaus seka tydvuorojen joustavuus ja

suunnittelu.

Useat haastateltavat olivat sita mielta, etta peruspalkka ei motivoi tyon tekemiseen. Monet eivat
myoskaan kokeneet motivoivana bonusjarjestelman olemattomia henkildkohtaisia bonuksia ja epa-
realistisia ryhmabonuksia. Yksi haastateltava mainitsi olevansa bonusjarjestelman ulkopuolella

maaraaikaisen tyosopimuksen vuoksi.

Suurin osa haastateltavista koki palkkaehdot oikeudenmukaisina, silld ne sitouttavat ja tukevat aja-
tusta, etta arvostetaan tyontekijana. Tama nakyi tyontekijoiden motivaatiossa ja tyon tehokkuu-
dessa. Palkanlisia pidettiin oikeudenmukaisina, koska niiden koettiin vastaavan tydmaaraa. Toi-
saalta osa koki palkkauksen epaoikeudenmukaiseksi palkkakehityksen puutteen ja kokemuksen

huomiotta jattamisen vuoksi.

Lahes kukaan haastateltavista ei ollut harkinnut tydn tai alan vaihtoa palkkaehtojen vuoksi. Haasta-

teltavat kertoivat olevansa melko tyytyvaisia nykyisiin palkkaehtoihin, kuten rahallisiin korvauksiin.
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He perustelivat tyytyvaisyyttaan tyon valiaikaisuudella, uramahdollisuuksia tukevalla tydlla seka ny-
kyiseen elamantilanteeseen ja opintoihin sopivalla tydn kuormittavuudella. Yksi haastateltava oli
harkinnut alan vaihtoa korkeamman palkan vuoksi, mutta piti nykyista ty6td varmempana tulonlah-

teena.
6.3 Palkkaehtojen vaikutus tyon tuloksellisuuteen

Lahes kaikissa haastateltavien vastauksissa nousi selvasti esiin sisaisen motivaation vaikutus tyon
tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. Muutamalla haastateltavalla sisdinen motivaatio vaikutti tyon tu-
loksellisuuteen voimakkaammin kuin ulkoinen motivaatio. Joissakin vastauksissa korostettiin myos
ulkoisen motivaation, kuten palkan vaikutusta yhdessa sisaisen motivaation kanssa tyoén tulokselli-

suuteen.

Useat olivat sita mielta, etta nykyiset palkkaehdot kannustavat tekemaan vain sen, mita heiltad odo-
tetaan eikd enempaa. Yksi haastateltava koki, ettd nykyiseen palkkaan ndhden tyd vaatii liikaa vai-
vannakada, ja piti rahallisia palkkaehtoja jopa tydn tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen kielteisesti vai-
kuttavina. Toisaalta useampi oli myds sitd mieltd, ettd palkkaehdot vaikuttivat positiivisesti heidan
ja muiden tyoskentelyn tehokkuuteen erityisesti silloin, kun korvaus koettiin riittdvaksi. Korvausta
pidettiin riittdvana esimerkiksi sunnuntaisin maksettavan kaksinkertaisen palkan tapauksessa.
Muutaman haastateltavan mukaan peruspalkka ei motivoinut heita tai heidan tyékavereitaan tyds-
kentelemaan tehokkaammin, mika heijastui myos tydpaikan ilmapiiriin. He kertoivat olevansa ahke-
ria tydssaan ensisijaisesti halusta auttaa tyokavereita ja suoriutua tehtavista hyvin yhdessa, eika

palkkaehtojen vuoksi.

Useat haastateltavista koki oman palkkauksen olevan riittdva suhteessa tydmaaraan ja tyon vaati-
vuuteen, kun peruspalkkaan lisataan palkanlisat. Muutama koki, etta palkka on liian pieni koke-
mukseen verrattuna. He perustelivat, etta palkka ei vastaa tyon fyysista ja sosiaalista kuormitusta.
Heidan mielestaan jatkuvasti lisdantyvan tydmaaran tulisi nakyd myos palkassa eika vain kasva-

vana tyotaakkana.
6.4 Palkkaehtojen kehittaminen

Motivaation parantamiseksi suurin osa haastateltavista muuttaisi palkkaehdoissa bonusjarjestel-
man, jotta se tarjoisi suoritukseen liittyvia suurempia henkilokohtaisia bonuksia. Muutama ehdotti
palkkataulukoiden muuttamista siten, etta palkka nousisi selkeammin kokemuksen karttuessa. He
toivoivat progressiivisempaa palkkajarjestelmaa, jossa kokemusvuodet vaikuttaisivat palkkakehi-
tykseen vahvemmin. Lisaksi he ehdottivat erillisia palkkataulukoita sitoutumista ja panostusta vaati-

viin tehtaviin, joista ei saa lisdkorvauksia.
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Haastateltavat toivat esiin useita keinoja, joilla palkkaehtoja voitaisiin kehittda tukemaan tehok-
kaampaa ja motivoituneempaa tyéskentelya palvelualalla. Keskeisid ehdotuksia olivat palkankoro-
tukset ja bonukset suoritusten perusteella seka selkeampi ja progressiivisempi palkkataulukko.
Haastateltavat toivoivat myo6s joustavampia palkkaehtoja, kuten lisien kaytén tai tulospalkkioiden
laajentamista. Lisaksi esitettiin, ettd palkkojen tulisi olla kilpailukykyisempia, koska tydmaara ja
vaativuus ovat samankaltaisia kuin monilla korkeapalkkaisilla palvelualoilla. Lisdksi muutama mai-

nitsi projektikohtaisten palkanlisien kayttdonottoa.

Jotta palkkaehdot vastaisivat paremmin haastateltavien tarpeita, he toivoivat tydnantajalta, etta ra-
hallisessa palkitsemisessa otettaisiin paremmin huomioon tyéntekijan osaaminen ja tydsuoritukset.
Tama voisi haastateltavien mielestd nakya kokemuslisdna tydsuhteen karttuessa, reiluina lisina ja
ylitydkorvauksina, parempana peruspalkkana, suoritusluontoisena palkitsemisena, lapinakyvana
palkkauksena ja selkeind mekanismeina, joiden kautta oma panos voisi vaikuttaa palkkakehityk-
seen. Lisaksi tyontekijat toivoivat tydnantajalta selkeitd mahdollisuuksia urakehitykseen ja koulu-

tuksiin investoimista.



43

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, miten palkkaehdot vaikuttavat 20—25-vuotiaiden pal-
velualan tyontekijdiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen. Tutkimuksen paaongelmana oli
selvittaa, mitka ovat nuorten 20-25-vuotiaiden palvelualan tyontekijdéiden nakemykset palkkaehto-
jen vaikutuksista tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Lisaksi tydssa tarkasteltiin kolmea ala-
ongelmaa: kuinka palkkaehdot motivoivat tydntekijoita, kuinka tydntekijat kokevat palkkaehtojen
vaikuttavan tyon tuloksellisuuteen seka miten palkkaehtoja tulisi tydntekijdiden mielesta kehittaa,

jotta ne motivoisivat heita tyon tuloksellisuuteen.

Teemahaastattelut tarjosivat arvokasta tietoa haastateltavien mielipiteista ja kokemuksista, mika toi
tutkimukseen syvyytta ja lisdarvoa. Haastatteluiden tulokset olivat selkeasti yhteydessa teoreetti-
seen viitekehykseen, mikd mahdollisti palkkaehtojen vaikutusten tarkastelun tydmotivaatioon ja
tydn tuloksellisuuteen tutkimuksessa kasiteltyjen motivaatioteorioiden avulla. Tutkimuksen tulokset
tarjosivat arvokasta tietoa palvelualan tyéntekijéiden palkkaehtojen ja tyémotivaation valisesta yh-
teydestd, mika voi auttaa seka tydnantajia etta tyontekijoitd ymmartamaan palkitsemisen vaikutuk-

sia paremmin.
7.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd palkkaehdoilla on merkittava vaikutus tyémotivaatioon, mutta
niiden vaikutus vaihtelee eri tekijdiden mukaan. Erityisesti tydaikaan sidotut lisat, kuten ilta-, lauan-
tai- ja sunnuntailisat, nousivat keskeisiksi motivaatiotekijdiksi ja muodostavat merkittdvan osan ko-
konaispalkasta. Nama lisat tukevat Vroomin (1964 ) odotusteoriaa, jonka mukaan tyontekijéiden
motivaatio on sidoksissa odotettuun palkkioon. Erityisesti sunnuntaity® koettiin taloudellisesti kan-
nattavaksi lisien ansiosta. Sen sijaan peruspalkka koettiin suhteellisen matalana, eika sita pidetty
merkittdvana motivaatiotekijana, mika on linjassa Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian kanssa.
Teorian mukaan peruspalkka voi estaa tyytymattdmyyden syntymisen, mutta se ei itsessaan toimi

vahvana motivaattorina.

Vahvistamisen teorian nakdkulmasta tutkimustulokset osoittivat, etta palkitsemisen vaikuttavuus
riippuu sen ajoituksesta ja siitd, kuinka hyvin se on yhteydessa tydntekijan konkreettiseen toimin-
taan. Teorian mukaan kayttaytyminen vahvistuu, kun sita seuraa valiton ja selkeasti havaittava
palkkio (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2). TyGaikaan sidotut lisat, kuten sunnuntai- ja iltalisat,
toimivat erityisen tehokkaina motivaatiotekijoina, koska ne olivat suoritukseen sidottuja ja helposti
havaittavia vahvisteita. Nain ollen voidaan olettaa, etta suoritukseen sidotut palkkiot, kuten lisat,
voivat toimia tehokkaina motivaatiotekijoina, silla ne nayttavat noudattavan vahvistamisen teorian

perusperiaatteita.
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Tutkimuksen mukaan nuoret tydntekijat toivoivat enemman suoritukseen perustuvia palkankorotuk-
sia. Taman vuoksi bonusten tulisi perustua saavutettavissa oleviin tavoitteisiin ja palkita yksilollista
suoritusta, ei pelkdstaan yrityksen tai tiimin kokonaistulosta. Lyhyen aikavalin palkitseminen voi toi-
mia erityisen hyvin nuorille tydntekijdille, silla tyd saattaa 20—25 vuoden idssa olla monelle vain va-
lietappi esimerkiksi opintojen ohella. Talldin pitkan aikavalin edut eivat valttdmatta tunnu yhta mer-
kityksellisilta. Talloin pitkan aikavalin edut eivat valttamatta tunnu yhta merkityksellisiltd. Tasta
syysta kertapalkkiot voivat olla erinomaisia tapoja palkita yksil6ita tai ryhmia merkittavista suorituk-
sista, silla ne mahdollistavat nopean reagoinnin onnistuneisiin ty6tuloksiin, kuten hyvin hoidettuihin
asiakastilanteisiin (Nylander & Hakonen 2015, luku 1.1). Myds tulospalkkiot ovat sopivia tallaisiin
tilanteisiin, silld ne kannustavat tavoitteiden mukaiseen toimintaan (Nylander & Hakonen 2015,
luku 1.1).

Tutkimustulokset osoittivat, etta palkkaehtojen koettu oikeudenmukaisuus oli keskeinen tekija tyon
tuloksellisuuden kannalta. Tyontekijoiden kokemusten mukaan lisat ja tydosuhde-edut, kuten loma-
rahat, tydterveyshuolto ja henkildstoalennukset, vahvistivat sitoutumista ja lisasivat tyoviihtyvyytta.
Havaitut tulokset tukivat Adamsin (1963) oikeudenmukaisuusteoriaa, jonka mukaan tyéntekijat ar-
vioivat palkitsemisjarjestelman reiluutta vertaamalla omaa panostaan ja palkkioitaan suhteessa
muiden tyodntekijoiden tilanteeseen. Toisaalta palkkaehtojen koettu epaoikeudenmukaisuus hei-
kensi motivaatiota ja saattoi vahentaa tyon tehokkuutta. Nain ollen oikeudenmukaisesti koetulla

palkitsemisella oli suora vaikutus tyontekijoiden kokemaan mielekkyyteen ja tydpanokseen.

Bonusjarjestelmat ja suoritusperusteiset palkkiot herattivat vastaajissa ristiriitaisia nakemyksia. Eri-
tyisesti koettiin, ettd eparealistiset tai vaikeasti saavutettavat bonustavoitteet eivat tue motivaatiota,
vaan voivat painvastoin heikentaa sitd. Tama havainto on linjassa Locke ja Lathamin (2012) tavoi-
teteorian kanssa, jonka mukaan selkeat ja saavutettavissa olevat tavoitteet vahvistavat tyontekijoi-
den sitoutumista. Tutkimuksen tulokset tukevat my6s Wrightin (1990, 237-258; 1992, 677-693)
nakemyksia siita, ettd kohtuullisen suurilla ja selkeasti viestityilla rahallisilla palkkioilla voidaan li-
sata sitoutumista silloin, kun tavoitteet ovat realistisia. Nain ollen voidaan paatella, etta palkitsemis-
jarjestelmien vaikutus motivaatioon riippuu merkittavasti tavoitteiden maarittelyyn ja viestinnan sel-
keyteen. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd bonukset ja suoritusperusteiset palkkiot edistavat ta-
voitteeseen sitoutumista enemman kuin kiintea tuntipalkka (Wright 1990, 237-258; Wright 1992,
677—-693). Tutkimustulokset osoittivat myds, ettad nuoret tydntekijat suosivat suoritukseen perustu-
via palkkioita, kuten bonuksia ja tulospalkkioita. Tallaiset palkkiot lisdsivat tyontekijoiden sitoutu-
mista ja tarjosivat selkedn yhteyden suorituksen ja palkkion valilla, mika paransi heidan motivaatio-

taan ja tyotehokkuuttaan.
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Aineellisten palkitsemismuotojen ohella aineettomat palkkiot, kuten joustavat tydajat ja mahdolli-
suus vaikuttaa tyovuoroihin, nousivat keskeisiksi motivaatiotekijoiksi. Tama tukee Ryanin ja Decin
(2000) itseohjautuvuusteoriaa, jonka mukaan autonomia seka mahdollisuus hyodyntaa omia taitoja
vahvistavat sisdista motivaatiota. Tutkimuksessa nousi esiin myos arjen palautteen ja virkistyspai-
vien merkitys tyontekijoiden motivaatiolle. Vaikka nama tekijat tunnistettiin tarkeiksi, tyontekijat toi-
voivat, etta aktiviteettien suunnittelussa otettaisiin paremmin huomioon yksilélliset kiinnostuksen
kohteet.

Useimmat haastateltavat kokivat sisdisen motivaation, kuten halun tehda tyénsa hyvin ja tukea ty6-
kavereitaan, tarkeammaksi kuin ulkoiset tekijat, kuten palkan. Tama voi selittya silla, ettd monelle
tyd on opiskelujen ohella valiaikainen, jolloin motivaatiota syntyy muista tyon piirteista. Havainto
tukee itseohjautuvuusteoriaa, jonka mukaan sisdinen motivaatio on kestdvampaa ja vaikuttavam-
paa kuin ulkoinen (Ryan & Deci 2000). Silti matala peruspalkka voi heikentaa tyén tehokkuutta, jos
sita ei koeta riittavan kannustavaksi. Tutkimus osoittaa, etta tydn imu on keskeinen tekija tyonteki-
joiden motivaation ja tuloksellisuuden kannalta, ja etta sisdinen motivaatio, kuten tydn merkityksel-
lisyys, korostuu ulkoisen palkitsemisen sijaan. Vaikka rahallinen palkitseminen on tarkeaa erityi-
sesti opiskelijoille ja maaraaikaisille, tyon sisallon, tydokavereiden tuen ja joustavuuden merkitys
nousee esiin. Siksi palkitsemisjarjestelmien tulisi yhdistaa aineettomat tekijat, kuten tyén imu ja ai-

neelliset palkkiot, jotta ne tukevat seka sisdistd motivaatiota ettd tyon tuloksellisuutta.

Palkkaehtojen kehittdminen on keskeinen keino tyon tuloksellisuuden ja motivaation parantami-
seen. Tutkimuksen perusteella tyontekijat toivoivat henkilokohtaisten palkankorotusten ja koke-
muksen huomioimista, mika liittyy Maslow’n (1943) tarvehierarkiaan, koska ne tayttavat arvostuk-
sen tarpeen ja edistavat itsearvostuksen kehittymista. Bonusjarjestelmien oikeudenmukaisuuden ja
realistisuuden parantaminen lisaisi tutkimuksen mukaan nuorten tydntekijoiden tydomotivaatiota ja
tyon tuloksellisuutta. Tutkimuksesta voidaan paatelld, etta tydnantajien tulisi kiinnittaa enemman
huomiota aineettoman palkitsemisen merkitykseen palkitsemiskeinona seka viestia palkkaehdoista
ja niiden perusteista selkedmmin. Palkitsemiskeinot eivat kykene motivoimaan tydntekijoita, jos ne
eivat ole heidan tiedossaan (Posti 2.22.2022).

Johtopaatdksena tutkimuksen padongelmaan voidaan todeta, ettd nuorten 20—25-vuotiaiden palve-
lualan tyontekijdiden nakemykset palkkaehtojen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tuloksellisuuteen
painottavat palkitsevien tekijoiden, kuten ty6aikalisien, bonusten ja tulospalkkioiden, merkitysta
motivaation ja tyétehokkuuden kannalta. Tutkimuksen tulokset vahvistavat kasityksen siita, etta Z-
sukupolvi arvostaa tydelamassa lapinakyvyytta, yhdenvertaisuutta, joustavuutta seka tyon eetti-
syytta ja oikeudenmukaisuutta, jotka voivat osaltaan vaikuttaa heidan kokemuksiinsa palkkaehto-

jen ja tydmotivaation yhteydesta. Samansuuntaisia tuloksia esitettiin muun muassa StaffPointin
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vuoden 2023 selvityksessa, jossa nuoret korostivat avoimuuden ja yksilollisyyden merkitysta tyo-
elamassa (Hurme-Rintala 2025). Nuoret tyontekijat odottavat tydnantajiltaan reiluja palkitsemisjar-
jestelmia, jotka tukevat seka sisaista motivaatiota, kuten tyon merkityksellisyytta ja kehittymismah-
dollisuuksia, ettd ulkoista motivaatiota, kuten oikeudenmukaisia palkkioita. Tyénantajien tulisi huo-
mioida nama odotukset ja kehittaa tyopaikkakulttuuria, joka yhdistaa aineelliset ja aineettomat teki-
jat, silld motivoituneet ja sitoutuneet tydntekijat voivat parantaa organisaation tuloksellisuutta.
Vaikka yksikaan motivaatioteoria ei ole viela pystynyt taysin selvittdmaan kaikkia tydmotivaation
syntyyn ja yllapitamiseen vaikuttavia tekijoita, niitd voidaan silti pitdd hyodyllisind johtamisen tyova-
lineind, silla ne tarjoavat arvokkaita viitekehyksia tyontekijoéiden ymmartamiseen ja motivoimiseen
(Sinokki 2016, luku 4).

7.2 Kehitysehdotukset

Palkkaehtojen kehittdmisessa on tarkeda huomioida erityisesti nuorten, 20—25-vuotiaiden palvelu-
alan tydntekijoiden tarpeet ja odotukset. Heidan tydmotivaationsa ja tyon tuloksellisuuden kannalta
keskeista on oikeudenmukainen, selkea ja kannustava palkitsemisjarjestelma. Palkkaehtoja tulisi
kehittada siten, etta ne tarjoavat taloudellista turvaa, mahdollistavat urakehityksen ja tukevat tyénte-
kijoiden jaksamista ja sitoutumista alaan. Nuoret tyontekijat toivovat lapinakyvampaa palkkamallia,
jossa palkankorotusten perusteet ja urakehitysmahdollisuudet ovat selkeasti maariteltyja. Tyonteki-
j6ille tulisi tarjota saanndllisia palkkakeskusteluja, joissa kasitelladn muun muassa palkkatasoa,
mahdollisia korotuksia ja osaamisen kehittdmista. Tama voisi auttaa nuoria tydntekijoitd hahmotta-
maan selkedmmin, millaiset palkkaehdot ja mahdollisuudet heihin kohdistuvat. Lisaksi tybolosuh-

teiden ja tydaikojen joustavuus voivat merkittavasti parantaa tydssa viihtymista ja tuottavuutta.

Nykyinen bonusjarjestelma koetaan monin paikoin eparealistiseksi ja riittdmattomaksi. Henkilokoh-
taisten bonusten tasoa tulisi nostaa, ja ryhmapohjaisia bonuksia tulisi kehittaa realistisemmiksi ja
oikeudenmukaisemmiksi. Bonusten tulisi perustua saavutettaviin tavoitteisiin ja palkita yksilollista
tydsuoritusta, ei pelkastaan yrityksen tai tiimin kokonaistulosta. Nain bonusjarjestelma tukisi aidosti
tyomotivaatiota ja tyon tuloksellisuutta. Kertapalkkiot voisivat toimia tehokkaana keinona palkita yk-
siloita merkittavista suorituksista seka mahdollistaa nopean reagoinnin onnistuneisiin tyotuloksiin
valiaikaisissa tydsuhteissa. Tulospalkkiot voisivat myos tarjota tehokkaan ja motivoivan tavan pal-
kita tyontekijoita, erityisesti kun niita sovelletaan oikeudenmukaisesti ja lapinakyvasti. Tulospalkkio
voisi perustua esimerkiksi yrityksen taloudelliseen tulokseen tai asiakaspalvelun laatuun. N&in ol-
len tulospalkkiot voivat toimia nuorille tydntekijéille motivoivana ja tyén tuloksiin tahtdavana palkit-
semisen muotona. Tydsuhde-etujen kehittdminen on myds tarkeaa nuorten tyéntekijdiden sitoutta-
misen kannalta. Esimerkiksi joustavammat ty6ajat, tydvuorosuunnittelun parantaminen ja sdanndl-

linen arvostava palaute voivat lisata tydhyvinvointia ja motivaatiota. Tyontekijéiden mahdollisuuksia
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ammatilliseen kehittymiseen tulisi myos tukea tarjoamalla koulutuksia, mentorointia ja urakehitys-

vaihtoehtoja.

Palvelualan kilpailukykyisen palkkauksen varmistaminen on tarkeaa, jotta ala pysyy houkuttele-
vana nuorille tyontekijoille. Palkkojen tulee olla suhteessa tyon vaativuuteen ja markkinatilantee-
seen, jotta tyontekijat eivat hakeudu paremmin palkatuille aloille. Projektikohtaiset palkanlisat ja
suoritusperusteinen palkitseminen voisivat tarjota lisdmotivaatiota ja edistaa tyon tehokkuutta.
Palkkaehtojen oikeudenmukaisuus ja lapinakyvyys ovat avaintekijoitéa nuorten tyontekijoiden tyo-
motivaatiossa ja sitoutumisessa. Palkkauksen tulee perustua selkeisiin kriteereihin, jotka viestitdan
avoimesti tyontekijoille. Nailla toimenpiteilld voidaan rakentaa motivoiva ja houkutteleva palkkaus-
jarjestelma, joka tukee nuorten tyontekijdiden hyvinvointia, tydssa jaksamista ja urakehitysta pit-

kalla aikavalilla.
7.3 Tutkimuksen tavoitteissa onnistuminen

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, miten palkkaehdot vaikuttavat nuorten 20—25-vuotiaiden
palvelualan tyéntekijdiden tydmotivaatioon ja tydn tuloksellisuuteen sekd miten palkkaehtoja tulisi
kehittda tyontekijoiden nakokulmasta. Tassa tavoitteessa onnistuttiin hyvin, silld tutkimustuloksista
nousi esiin useita tekijoita, jotka liittyivat palkkaehtoihin seka tydmotivaatioon ja tuloksellisuuteen.
Liséksi tutkimus toi esiin konkreettisia ehdotuksia palkkaehtojen kehittamiseksi tyontekijéiden na-
kokulmasta, jotka voivat parantaa tydntekijdiden sitoutumista, tydmotivaatiota ja tydskentelyn te-
hokkuutta. Opinnaytetyon tutkimuksen toteutuksen tavoitteena oli pitaa tutkimus monimuotoisena
ja inklusiivisena, jotta osallistujat kokisivat itsensa kuulluiksi ja heidan jakamansa tiedon arvok-
kaaksi. Taman tavoitteen takaamiseksi haastateltavien tarkeita mielipiteita pyrittiin tuomaan esille

tutkimustuloksissa.

Opinnaytetyon eettisten toimenpiteiden noudattamisen tavoite toteutettiin toimimalla tutkimuksen

jokaisessa vaiheessa eettisten toimenpiteiden mukaisesti ja noudattamalla tutkimussaantoja, jotka
varmistivat tutkimuksen haastateltavien anonymiteetin ja luottamuksellisuuden. Tavoitteena oli 10y-
taa luotettavaa ja laadukasta tutkimusaineistoa, joka varmistettiin tieteellisten ja ajankohtaisten lah-

teiden kaytolla seka kohderyhmaan kuuluvien henkildiden teemahaastatteluilla.

Opinnaytetyon yhteiskunnallisena tavoitteena oli tuottaa tietoa palvelualan palkkaehtojen kehitta-
miseksi, jotta ne tukisivat nuorten tyontekijoiden tyohyvinvointia ja -laatua. Merkittavimmiksi kehit-
tamiskohteiksi nousivat bonus- ja palkkajarjestelmien parantaminen, jotka voisivat edistaa nuorten
sitoutumista tyohon ja integroitumista tydelamaan. Tama voisi puolestaan lisata nuorten pysyvyytta
palvelualoilla ja vaikuttaa positiivisesti tyottomyysasteen laskuun. Kehitetyt palkitsemisjarjestelmat

voisivat myos motivoida tyontekijoita suoriutumaan paremmin, kehittdmaan osaamistaan seka
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suunnittelemaan talouttaan. Lisdksi ne tukisivat hyvinvointia ja edistaisivat tasa-arvoisempaa tyo-

elamaa.

Taloudellisesta nakdkulmasta opinnaytetyd keskittyi palkitsemisjarjestelmien kehittdmiseen palve-
lualoilla ja siihen, kuinka palkkaehdot tukevat nuorten tyéntekijdiden taloudellista turvallisuutta. Tu-
loksissa korostui nuorten toive palkkamallista, joka huomioi tydsuorituksen ja kokemuksen. Tallai-

nen malli on tarkea nuorille tydntekijoille, silld se lisdad motivaatiota ja arvostuksen tunnetta tydpai-
kalla. Tama puolestaan voisi vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja edistaa palvelualan yritysten

taloudellista kasvua. Oikeudenmukainen palkka nuorille voisi helpottaa heidan elinkustannustensa
kattamista, parantaa ostovoimaa ja tukea seka paikallistaloutta, ettd nuorten mahdollisuuksia osal-

listua yhteiskunnan taloudelliseen tukemiseen.

Opinnaytetydn sosiaalisia tavoitteita oli lisata tietoisuutta nuorten palvelualan tydntekijéiden palkka-
ehdoista. Tutkimuksen tulokset antoivat lisda tietoisuutta nuorten palvelualan tyontekijoiden palk-
kaehdoista tuomalla esiin niiden vaikutuksia tydmotivaatioon ja alan vetovoimasuuteen. Tama voi
auttaa kasvattamaan tydn mielekkyytta ja tydn imua ja vAhentdmaan stressia ja tyduupumusta.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd moni haastateltava ei ollut taysin tietoinen omista palkkaeh-
doistaan, jonka vuoksi tama tutkimus voi auttaa heita ymmartamaan heille kuuluvia oikeuksia liit-

tyen palkkaehtoihin.

Henkilokohtaiset tavoitteet olivat kasvattaa ymmarrysta palvelualan palkkaehdoista ja siita, kuinka
ne vaikuttavat nuorten tyontekijodiden tydmotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Lisaksi tutkimuksen
avulla oli tavoitteena kehittda omaa projektinhallintaa, tutkimusosaamista ja analyysitaitoja, jotka
voivat kehittdd ammatillista osaamistani. Vaikka entuudestaan tiesin jo palvelualoilla kaytettavista
palkkaehdoista, niin teoreettinen viitekehys antoi syvallistd ymmarrysta palkkaehtojen kaytosta ja
tarkoituksesta palvelualoilla. Teemahaastatteluiden vastaukset lisdsivat myos ymmarrystani palve-
lualan palkkaehdoista. Tutkimus- ja analysointimenetelmien kaytto kehitti projektinhallintataitojani

seka vahvisti kykyani kasitella ja analysoida tekstia ja tietoa.
7.4 Luotettavuuspohdinnat ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin tee-
mahaastattelua. Tama mahdollisti syvallisen ymmarryksen 20-25-vuotiaiden palvelualan tyonteki-
joiden kokemuksista palkkaehdoista ja motivaatiosta. Tutkimuksen luotettavuus ja aineiston pate-
vyys varmistettiin hyodyntamalla aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta seka toteuttamalla teemahaastat-
teluja. Sdhkopostihaastattelut ja haastattelut kasvotusten tarjosivat joustavuutta, mutta ne saattoi-
vat vaikuttaa vastausten syvyyteen ja tulkintaan eri tavalla. Kasvokkain suoritetut haastattelut mah-

dollistivat lisdkysymykset ja tarkennukset heti vastauksien jalkeen, kun taas
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sahkdpostihaastatteluissa vastaajat saattoivat pohtia vastauksiaan pidempaan, mutta vuorovaiku-
tus jai vahaisemmaksi. Molemmat haastattelumuodot onnistuivat kuitenkin tuottamaan kattavan ja

monipuolisen aineiston, joka vastasi tutkimusongelmaan.

Koska tutkimus perustuu laadulliseen aineistoon ja yksildllisiin kokemuksiin, tulokset eivat ole suo-
raan yleistettavissa laajemmalle joukolle. Kuitenkin, koska haastateltavat kuuluivat samaan kohde-
ryhmaan ja heidan ndkemyksensa olivat osin yhtenevaisia, tulokset tarjoavat suuntaa antavan ka-
sityksen aiheesta. Vastaavalla kohderyhmalla ja tutkimusasetelmalla voitaisiin saavuttaa saman-

kaltaisia havaintoja, mutta yksildlliset erot saattaisivat vaikuttaa tuloksiin.

Mahdollisia virhelahteita voivat olla haastateltavien subjektiiviset ndkemykset, haastattelumuotojen
erot seka tutkijan tulkinnat vastauksista. Sédhkopostihaastattelut eivat mahdollistaneet lisdkysymys-
ten esittdmista reaaliajassa, mika saattoi rajoittaa vastausten syvyytta. Lisaksi, koska tutkimukseen
osallistui vain yhdeksan henkilda, otos on rajallinen, eikd se valttamatta kata kaikkia nakdkulmia

palvelualan tyontekijoiden keskuudessa. Otoksen rajallisuus asetti haasteita tulosten yleistettavyy-

teen, mutta monipuolisuus pyrittiin varmistamaan valitsemalla haastateltavia eri tyétehtavista.

Tutkimus keskittyi vain 20—25-vuotiaisiin palvelualan tydntekijoihin, joten tulokset eivat valttdmatta
pade vanhempiin tydntekijéihin tai muille toimialoille. Tutkimuksessa keskityttiin erityisesti palkka-
ehtojen vaikutuksiin tydmotivaatioon ja tyén tuloksellisuuteen, mutta esiin nousi myds muita teki-
j6ita, kuten tydyhteisdn ilmapiiri ja esihenkildtyd, joilla voi olla merkittava vaikutus tydntekijoiden
kokemuksiin. Vaikka nama eivat olleet tutkimuksen ensisijainen painopiste, ne voivat tarjota suun-

taa tuleville jatkotutkimuksille.

Tutkimusprosessin aikana kavi ilmi, kuinka moniulotteisia palkkaehdot ja tydmotivaatio ovat, seka
kuinka tarkeaa on valita oikeat tutkimusmenetelmat niiden tarkasteluun. Laadullinen l1ahestymis-
tapa osoittautui toimivaksi, koska se toi esiin tyontekijoiden kokemukset syvallisesti. Haastattelu-
muodot vaikuttivat vastauksiin hieman eri tavoin ja prosessin aikana opin, kuinka erilaiset vastaus-
tavat voivat seka rikastuttaa aineistoa etta asettaa haasteita sen tulkinnalle. Lisaksi tutkimus vah-
visti ymmarrysta siita, etta palkkaehdot ovat vain yksi osa tyomotivaation kokonaisuutta, mutta nii-
den oikeudenmukaisuus ja selkeys ovat ratkaisevia tyontekijoiden sitoutumisen ja tyytyvaisyyden

kannalta.

Tutkimus osoitti, ettd palkkaehdot, erityisesti tydaikaan sidotut lisat, vaikuttavat voimakkaasti tyon-
tekijoiden motivaatioon. Jatkotutkimuksissa voitaisiin selvittaa lisda, miten muut kuin rahalliset kan-
nustimet, kuten urakehitysmahdollisuudet tai tydon mielekkyys, vaikuttavat nuorten palvelualan
tyontekijoiden tyomotivaatioon. Lisaksi laajempi otanta tai kvantitatiivinen tutkimus voisi taydentaa

ymmarrysta palkkaehtojen vaikutuksista eri ikdryhmissa ja eri palvelualan toimialoilla.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelukysymykset

1.
2.

N o o &

11.
12.
13.

14.

Mika on tyOpaikkasi toimiala palvelualalla?

Miten kuvailisit nykyisia palkkaehtoja (kuten peruspalkka, palkkaluokat, palkkatasot, lisat,
bonukset, tydntekijdedut, eri korvaukset, lomarahat, ammattiliiton maaraamat ehdot) toi-
mialallasi?

Kuinka tarkeana tekijana naet palkkaehdot juuri tdssa elaman vaiheessa (20—25-vuoti-
aana)?

Milla tavoin tyon palkitseminen tapahtuu sinun kohdallasi?

Miten nykyiset palkkaehdot vaikuttavat henkilokohtaiseen motivaatioosi tyossa?

Mitka tekijat palkkaehdoissa koet erityisen motivoivina tyon tekemiseen ja mitka tekijat et?
Ovatko palkkaehdot mielestasi oikeudenmukaisia (kylla/ei)? Miten koet taman vaikuttavan
tyébmotivaatioosi?

Oletko harkinnut tyon tai alan vaihtoa palkkaehtojen vuoksi (kylla/ei)? Miksi nain?

Miten nykyiset palkkaehdot vaikuttavat tyosi tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen?

. Millaisessa tilanteessa olet huomannut palkkaehtojen vaikuttavan omaan tai muiden tyonte-

kijdiden tydskentelyn tehokkuuteen?

Miten koet palkkauksen olevan suhteessa tydmaaraasi ja tydsi vaativuuteen?

Jos voisit muuttaa jotain palkkaehdoissa, mitd muuttaisit tydmotivaatiosi parantamiseksi?
Miten palkkaehtoja voitaisiin kehittaa, etta ne tukisivat tuottavampaa tydskentelya palvelu-
alalla?

Mita toivoisit tydnantajaltasi palkkaehtoihin, jotta ne vastaisivat paremmin tarpeitasi?
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