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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda palkitsemisen merkitys osana tydmotivaa-
tiota Metropolia Ammattikorkeakoulun y-sukupolven opiskelijoille. Palkitseminen luo liian
usein mielikuvan ainoastaan rahallisesta ja materiaalisesta palkinnoista. Palkitseminen on
kuitenkin monimuotoinen kasite, joka kattaa tyontekijoille maksetun rahapalkan seka lisak-
si myds taloudelliset ja ei-taloudelliset edut.

Teoreettinen viitekehys keskittyy tarkastelemaan y-sukupolvea, sisaista ja ulkoista moti-
vaatiota sekd motivaatioteorioita, viimeiseksi kasitelldan palkitsemisen kokonaisuutta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto on
keratty Google Forms tydkalun avulla kevaalla 2017. Tutkimus toteutettiin sdhkoisen kyse-
lylomakkeen avulla seka sosiaalista mediaa hyodyntaen, jotta sain tavoitettua opiskelijat
nopeasti. Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 68 opiskelijaa, joista 43 oli naisia ja 25 miehia.

Tutkimustulosten perusteella etenemismahdollisuus nousi yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi
opiskelijoille esimiehen arvostuksen ja mukavien tyokavereiden lisaksi.

Motivaatio on opiskelijoille muutamaa vastaajaa lukuun ottamatta tarkeaa tyonteon kannal-
ta, mutta silti he eivat ole kovin motivoituneita tydhonsa talla hetkella. Vastauksista huo-
maa, etta selvasti raha motivoi talla hetkella eniten opiskelijoita.

Vastauksista kuitenkin huomaa sen, ettd aineeton palkitseminen on jaanyt vahemmalle
kuin aineellinen palkitseminen, mutta siihen on alettu vasta viime vuosina reagoimaan or-
ganisaatioissa, vaikka aineeton palkitseminen on ollut nouseva trendi jo 2000 — luvulta
l&htien.
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The purpose of this thesis was to find out what significance Generation Y puts on reward-
ing as part of their work motivation. Rewarding is a multidimensional concept and it covers
monthly salary as well as the other financial and non-financial benefits.

The theoretical part of this thesis focused on Generation Y internal and external motivation
theories and rewarding as part of business operations. The thesis was conducted using
quantitative methods. A survey for the students in Metropolia University of Applied Scienc-
es was carried out in spring 2017. In total 68 answers were received.

Based on the results, the students valued the possibility to move forward in their career.
Motivation in general was seen as very important. For the repondents, who are working
alongside theid studies, money continues to be the biggest source motivation.

The result indicated that non-aterial rewarding does not get as much attention as material
rewarding in the Finnish organizations.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn aiheena on selvittdd palkitsemisen merkitys osana tydmotivaatiota y-
sukupolvelle. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu y-sukupolvesta, motivoin-
nista seka palkitsemisesta. Motivointi ja palkitseminen ovat aiheinaan erittdin laajat.
Motivaation teoriaosuudessa on pyritty selvittamaan, mika saa ihmisissa aikaan moti-
voitumista ja mitka tekijat motivaatioon vaikuttavat seka miten motivaatio vaikuttaa tyo-
suoritukseen. Palkitsemisen teoriaosuudessa syvennytdan puolestaan kokonaispalkit-

semiseen ja onnistuneeseen palkitsemisprosessiin.

Tutkimusosuudessa olen toteuttanut kyselyn Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketa-
louden opiskelijoille, jotka ovat aloittaneet opintonsa syksylla 2014. Kyseessa on kvan-
titatiivinen tutkimus, silla tarkoituksenani oli luoda kysely, jossa vastaajat todella mietti-
sivat tilannettaan tyopaikolla. Tavoitteena oli luoda kysely joka olisi helppo ja nopeasti
taytettavissa, jotta vastaajat keskittyisivat loppuun saakka. Talla opinnaytetydlla ei ole

toimeksiantajaa.

1.1 Opinnaytetydn lahtokohdat ja tarkoitus

Aiheena tyomotivaatio ja palkitseminen ovat kiinnostaneet minua opintojeni alusta
saakka. Aihe on itselleni tarked ja mielenkiintoinen, silla mielestani organisaatioiden
tulisi tavoitella sellaista tilaa, jossa jokainen tyontekija tiedostaa palkitsemisen perus-
teet ja olisivat motivoituneita tydhonsa. Aihe opinnaytetydhon Ioytyikin siis nopeasti
omien kiinnostuksien perusteella. Koen, ettd kun aihe on itselle mielenkiintoinen opin-

naytetyo6ta kirjoittaessa, saan siita silloin itsekin enemman irti.

Opinnaytetydni sai inspiraationsa jo syksylla 2016 "Suorituksen johtamisen ja koko-
naispalkitsemisen” -kurssilla. Halusin selvittdd kyselyn avulla, mikd motivoi juuri
ikaisiani Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijoita tydelamassa, silla suurin osa

meista on astumassa kunnolla tydeldamaan taman vuoden aikana.

Palkitseminen on aina ollut tdrkedd organisaatioissa ja sen merkitys johtamisen vali-
neena kasvaa jatkuvasti. Sen takia kasittelen opinnaytetydssani palkitsemista niin ai-

neellisen kuin aineettoman palkitsemisen kautta. Lisaksi opinnaytetyodni tavoitteena on



selvittdd, miten palkitseminen vaikuttaa opiskelijoihin osana tydmotivaatiota, silla pal-
kitseminen lisatdan usein erilaisiin motivaatioteorioihin, joita kasitellaan tyéssa. Tavoit-
teenani ei ole luoda uusia palkitsemistapoja tai uutta motivaatioteoriaa, vaan kerasin
tata tyota varten itselleni aineistoa, jotta voisin kasitella opiskelijoiden suhtautumista
palkitsemiseen. Myds kyselyyn vastanneet opiskelijat ovat hyotyneet kyselystani, silla
he joutuivat miettimaan todellista tilannetta tyépaikoillaan ja oppineet tiedostamaan niin

aineellista kuin aineetonta palkitsemista.

1.2 Opinnaytetyon rajaus, rakenne ja keskeiset kasitteet

1.2.1 Rajaus

Opinnaytety6 on rajattu kasittelemaan palkitsemista ja motivaatiota sekd y-sukupolvea.
Luvussa kolme kasitellaan sisaisia ja ulkoisia motivaation tekijoita seka motivaatioteo-
rioita. Motivaatioteorioita on olemassa lukuisia, mutta olen valinnut tyéhoéni ainoastaan
vahvistamisen teorian, sisaltdteorian, prosessiteorian, odotusarvoteorian, tavoitteen
asettamisen teorian, tasasuhtateorian seka itsemaaraytymisen teorian silld jokainen
niistd on erilainen kuin muut. Sisaltdéteoriassa kasitellaan lisdksi Maslowin tarvehierar-
kiaa sekd Herzbergin kaksifaktoriteoriaa. Lisaksi tydmotivaation vaikutusta ty6suorituk-
seen kasitellaan yhteenvetotaulukon avulla jossa yhdistetdan motivaatioteorioiden kes-

keiset ajatukset ja niiden yhteydesta palkitsemiseen.

Luvussa nelja puolestaan kasitelldaan palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttaa, eli tyo-
ta ja tapaa toimia, kasvua ja kehittymista, henkilostoetuja seka rahallista palkitsemista.
Palkitsemisen kokonaisuudessa kasitelldan lisdksi Hakosen & Nylanderin mallia palkit-

semisen kokonaisuudesta.

Luvussa viisi kdydaan lapi tutkimuksen toteutus ja sen tulokset.

1.2.2 Rakenne

Opinnaytetydn rakenne koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta jossa kasi-
telldan motivaation maaritelmaa erilaisten motivaatioteorioiden avulla. Motivaatioteoriat
joita kasittelen ovat vahvistamisen teoria, sisaltdteoria, prosessiteoria, odotusarvoteo-

ria, tasasuhtateoriaa seka positiivinen psykologia ja itsemaaraytymisen teoria.



Motivaatio

1 Palkitseminen

-Sisainen ja ulkoinen

motivaatio -Palkitsemisen kokonaisuus
-Motivaatioteoriat -Aineellinen palkitseminen
-Tyomotivaation vaikutus | _aineeton palkitseminen
tyosuoritukseen _

-Onnistunut

palkitsemisprosessi

Kuvio 1. Teoreettisen viitekehyksen rakenne.

Edella olevassa kuviossa on kuvattu opinnaytetyon teoreettinen viitekehys. Motivaation
osuudessa kasitellaan sisaista ja ulkoista motivaatiota, motivaatioteorioita seka tyémo-
tivaation vaikutusta tydsuoritukseen. Palkitsemisen kokonaisuus ja onnistunut palkit-
semisprosessi pitdd puolestaan sisallaan aineellisen palkitsemisen suorat ja epasuorat
palkitsemistavat, aineettoman palkitsemisen seka onnistuneen palkitsemisprosessin.
Opinnaytetyon lopussa on tutkimukseni toteutus ja sen tulokset seka viimeisena johto-

paatokset, jossa yhdistan teoreettista viitekehysta saamiini tuloksiin.

1.2.3 Keskeiset kasitteet

Y-sukupolvi tarkoittaa vuonna 1980-1999 wvuonna syntynyttd sukupolvea. Y-
sukupolvelle on tarkeaa, etta yhteistyo toimii ja tyotehtavat tehdaan yhdessa. He myos
odottavat saavansa vastuuta , silla silloin he saavat tyolle merkityksen, jota varten tyota
tehdaan. Y-sukupolvea kutsutaan myds nettisukupolveksi, silld he ovat varttuneet tek-

nologian kehittymisen aikana. (Online Etymology Dictionary 2017.)

Motivaatio ei ole konkreettista ja kasin kosketeltavaa, taikka silminnahtava ilmio, vaan
sita hahmotellaan ja tarkastellaan erilaisten teorioiden avulla. Motivaatio on tietyssa
tilanteessa oleva psyykkinen tila, joka maaraa sen, miten viredsti, milla aktiivisuudella
ja ahkeruudella yksil6 toimii sekd minne hanen mielenkiintonsa suuntautuu. (Hakonen
& Nylander 2015, 136-137.)



Palkitsemista voi kuvata niin sanottuna vaihtosuhteena, jossa tyontekija antaa tyo-
panoksensa yritykselle ja saa siitd vastineeksi erilaisia palkitsemisia, kuten palkkaa,
etuja, palkkioita ja palautetta tyostaan. Palkitseminen ohjaa ihmisten toimintaa ja herat-

taa siten myos mielenkiintoa. (Rantaméaki, Kauhanen & Kolari, 2006, 15.)

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusaineiston kerasin sahkodisen kyselylomakkeen avulla, jonka jaoin Facebookis-
sa Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoille, jotka ovat aloittaneet
opintonsa syksylld 2014. Ryhma on suljettu ja sinne on lisatty ainoastaan kyseisena
vuonna Myyrmaessa aloittaneet liiketalouden opiskelijat. Ryhmassa on yhteensa 167
opiskelijaa, joista paivitykseni tavoitti 90 opiskelijaa. Paivityksen néhneista opiskelijois-
ta 68 vastasi kyselyyn ja 22 jatti vastaamatta. Kysely toteutettiin kvantitatiivisena kyse-
lyna, eli maarallisena tutkimusmenetelmana. Kysely sisalsi yhteensa 26 kysymysta ja
kysely oli suunniteltu tukemaan teoreettista viitekehystani. Asteikkokysymykset kyse-
lyssa on jaettu viiteen osa-alueeseen: taustatietoihin, nykytilanteeseen tyopaikalla, ai-

neettomaan palkitsemiseen, aineelliseen palkitsemiseen seka tydmotivaatioon.

1.4 Y-sukupolvi

Y-sukupolvi tarkoittaa Yhdysvalloissa ja Euroopassa 1980-1999 — luvulla syntynytta
sukupolvea, jota kutsutaan myos nettisukupolveksi, millenniaalisukupolveksi tai lyhy-
emmin millenniaalit. Millenniaali tulee sanasta Millenium, joka viittaa kolmannen vuosi-
tuhannen alkuun, jolloin y-sukupolven alussa syntyneet tulivat taysi-ikdisiksi. (Online

Etymology Dictionary 2017.)

Koko maailman yli seitsemasta miljardista ihmisesta noin 2,5 miljardia on syntynyt vuo-
sina 1980-1999, jolloin he kuuluvat y-sukupolveen. Noin 10 vuoden kuluttua l&hes kol-
me neljasosaa kaikista maailman tydssakayvista ihmisista kuuluu y-sukupolveen. (Ves-
terinen & Suutarinen 2011, 19.)

Y-sukupolvi on amerikkalaisperainen kasite, joka ei padde suoraan suomalaisessa tyo-
elamassa. Y-sukupolven tydelamakaytoksesta liikkuu paljon yleistyksia, mika luo pai-
netta esimiehille, jotka joutuvat pohtimaan, miten kyseistd sukupolvea pitdisi johtaa.

Sukupolvea muovaa eniten nuoruudessa tapahtuneet yhteiskunnan mullistukset ja



Amerikassa on tapahtunut eri asioita kuin Suomessa eri vuosikymmenina, Jarvensivun
mukaan Kauppalehden artikkelissa Y-sukupolvi on tyéelaman puhemies. (Jarvensivu
2015.)

Harmittavin kasitys y-sukupolvesta on se, ettd heidan oletetaan haluavan kaiken ho-
pealautasella. Tama on johtanut siihen, etta tyonantajat pyrkivat antamaan vetovoimai-
sen kuvan itsestaan tyomarkkinoilla, jolloin samalla luodaan vaaria odotuksia tyopaik-
kaa kohtaan. Y-sukupolvea pidetaan karsimattomina, koska he ovat kerryttaneet tyo-
kokemusta useista eri tyopaikoista joko projektiluontoisina tai patkatoéina. Y- sukupolvi
on myds kasvanut laman aikana ja tiedostaa, ettei nykyaan tydelamassa suunnitella
elakevirkoja vaan ty®é nimenomaan on enemman projektiluontoista patkatyota. (Jarven-
sivu 2015.)

Y-sukupolven odotukset ty0sta ja johtamisesta poikkeavat edeltavien sukupolvien odo-
tuksista silla Y-sukupolven nuoret ovat kiihkeita, karsimattomia seka kykenemattomia
kestamaan epaonnistumisia. He ovat myds nopeita, verkostoitumistaitoisia, ymparisto-
vastuullisia, tietoteknisesti taitavia sekd omaan kykyyn luottavia ryhmahenkisia tyonte-
kijoita. Y-sukupolven kuvaillaan etenevan tyburallaan omia reitteja pitkin tyéta vaihtaen
ja sita kautta kehittyen. He my0s vaihtavat tyonantajaa herkemmin, kuin edeltavat su-
kupolvet, silla koetaan, ettd y-sukupolven ihmiset eivat osaa sitoutua tydnantajaan.
Sanotaan my®gs, ettd Y-sukupolvi sitoutuu tiimiin ja tydyhteis66n seka esimieheen, mut-

ta ei sitoudu lainkaan organisaatioon. (Vesterinen 2010, 175-176.)

Y-sukupolvi on sisaistanyt merkityksen elinikaiseen oppimiseen ja heidan suhde koulu-
tukseen on jatkuvaa. Y-sukupolvi on tottunut siihen, etta tarvittavaa tietoa on helppo
I0ytaa ja sita voi kayttaa valittomasti, silld internet on mahdollistanut sen. Internet on
myos opettanut sukupolven kyseenalaistamaan kaiken tiedon. Y-sukupolvi on tottunut
saamaan myds palautetta tekemisestaan jo paivakodissa ja koulussa, joten he vaativat
sitd myds esimiehelta tybelamassa. Esimieheltd odotetaan Iasnd olemista, mielipitei-

den huomioon ottamista sekd henkilékohtaista johtamista. (Vesterinen 2010, 177-182.)

Niin kuin muutkin sukupolvet, myds y-sukupolvi odottaa johtamiselta erityisesti oikeu-
denmukaisuutta. Esimiehen tulisi kayttaytya johdonmukaisesti, kohdella tyontekijoita
tasa-arvoisesti, tehda paatokset oikein perustein seka kyetd tunnustamaan virheensa

ja purkaa epaonnistuneet paatokset. (Vesterinen 2010, 184.)



Y-sukupolvi haluaa mukaan tyoskennella sellaisten asioiden parissa, josta he ovat ai-
dosti kiinnostuneita. Tyon ollessa heille intohimo, ovat he silloin valmiita tydskentele-
maan virallisten tydaikojen ulkopuolellakin. Tydskentely nykypaivana ja tulevaisuudes-
sa tulee olemaan sosiaalista ja verkostoituminen tulee olemaan tarkeda. Y-
sukupolvelle on tarkeaa, etta yhteistyd toimii ja tyotehtavat tehdaan yhdessa. He myos
odottavat saavansa vastuuta , silla silloin he saavat tyolle merkityksen, jota varten tyota
tehdaan. (Piha & Poussa 2012, 30-34.)

2 Motivaation maaritelma ja motivaation merkitys tyosuoritukseen

Motivaatiolla tarkoitetaan tyOntekijan omaa halua tehda organisaation né&kokulmasta

oikeanlaisia asioita. (Rantaméaki & Kauhanen & Kolari 2006, 20).

Motivaatio ei ole konkreettinen, kasin kosketeltava, tai silminnahtava ilmio, vaan sita
hahmotellaan ja tarkastellaan erilaisten teorioiden avulla. Motivaatio on tietyssa tilan-
teessa oleva psyykkinen tila, joka maaraa sen, milld aktiivisuudella ja ahkeruudella
yksild toimii seka minne hanen mielenkiintonsa suuntautuu. Tybeldméassa yritysten
johto ja esimiehet etsivat usein vastausta siihen, miten henkilostd saataisiin tyoskente-
lema&an tehokkaammin. Osassa motivaatioteorioista ajatellaan kaikkien ihmisten moti-
voituvan samoista asioista, kun taas toisissa teorioissa nahdaan jokainen yksilona,
oman tietdmyksen ja mieltymysten pohjalta toimivina (Hakonen & Nylander 2015, 136-
167.)

Tyo6paikoilla pyritddn motivoimaan henkildst6a palkitsemisen avulla, jotta henkilosto
tehostaisi tyotadan ja keskittyisi tyonantajan toivomiin asioihin. Ymmarrys motivaatioon
vaikuttavista tekijoistd on valttamatonta hyvin toimivien palkitsemistapojen kayttamisel-
le ja niiden rakentamiselle. Tyomotivaatioon vaikuttaa tyontekijoiden sisaiset voimat,
kuten tarpeet ja arvostus, seka ulkoiset tekijat, kuten tydon luonne ja palkitsemisjarjes-
telmat. (Hakonen & Nylander 2015, 137.)

2.1 Sisaiset ja ulkoiset motivaation tekijat

Motivaatiotekijat muodostuvat henkilokohtaisista tarpeista ja tavoitteista. Ihmisten si-
sainen motivaatio on toteutunut silloin, kun han saa suuren tyydytyksen itse tekemises-

ta eika niinkaan sen seurauksista, seka, kun han kokee aitoa tekemisen iloa. Maslowin



mukaan arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve ovat ylemman tason tarpeita.
Sisadiset motivaatiotekijat ovat pidempikestoisempia kuin ulkoiset motivaatiotekijat, seka
ne ilmenevat useimmiten tunteikkaassa muodossa. (Hakonen & Nylander 2015, 141-
142.)

Ulkoiset motivaatiotekijat puolestaan asettaa joku ulkopuolinen henkild. Ulkoisia moti-
vaatiotekijoita voi olla esimerkiksi etenemismahdollisuudet, palkka seka palaute. Ulkoi-
set motivaatiotekijat ovat useimmiten lyhytkestoisia ja niiden tarve toistuu usein. lhmi-
set tottuvat nopeasti ja ulkoisten motivaatiotekijoiden tulisi olla vaihtelevia ja riittavan
houkuttelevia, jotta ihmiset kokisivat asetetut tavoitteet tavoittelemisen arvoiseksi. Mas-
lowin mukaan alemman tason tarpeita ovat fysiologiset tarpeet, littymisen tarpeet seka
turvallisuuden tarpeet ja nama ohjaavat ulkoista motivaatiota. (Hakonen & Nylander
2015, 139-140.)

2.2 Motivaatioteoriat

Motivaatiota kuvaavissa teorioissa keskitytaan siihen, mika ihmista motivoi tai miten
ihmiset motivoituu. Kysymyksesta riippuen huomio kiinnittyy mielen sisaisiin prosessei-
hin ja yksilollisiin tekijoihin, jotka vaikuttavat henkilokohtaiseen motivoitumiseen ja kayt-
taytymiseen. Naitd kahta erilaista kysymysta kutsutaan sisalto- ja prosessiteorioiksi.
Motivaatioteorioita jaotellaan sen mukaan nakevatkd ne ihmiset vaistonvaraisesti toimi-
vina ja kokemuksesta oppivina vai tietoon ja rationaaliseen harkintaan pohjaavana.
(Hakonen & Nylander 2015, 138.)

Motivaatioteorioita on olemassa lukuisia maaria ja ne pyrkivat selittamaan miksi ihmiset

kokevat samoja tilanteita hyvin eri tavoin ja miten erilaiset kokemukset vaikuttaa toimin-
taan. (Rantamaki, Kauhanen, Kolari 2006, 20.)

Vahvistamisen teoria Sisaltoteoriat Positiivinen psykologia

Ihminen ulkoa Ihminen tarpeidensa Ihminen tiedon Ihminen omaehtoisena
ohjautuvana armoilla kasittelijana toimijana

Kuvio 2. Motivaatioteoriat ja niiden ihmiskasitykset (Hakonen & Nylander 2015, 139).



Ylla olevassa kuviossa on motivaatioteoriat ja niiden ihmiskasitykset. Vahvistamisen
teoriassa ajatellaan ihmisen olevan ulkoa ohjautuva ja sisaltoteoriassa puolestaan ih-
minen on tarpeidensa armoilla. Prosessiteoriassa ihmista pidetaan tiedon kasittelijana
ja positiivisen psykologian teoriassa ihminen on omaehtoisena toimijana. Odotusten
taustalla ovat yksilon kyvykkyydet, patevyydet ja oma tulkinta tehtavan haasteellisuu-
desta. Teorian mukaan ihminen tekee niitd asioita, joita han arvostaa ja joista han on
kiinnostunut ja valttaa epakiitollisia tehtavia, joita han ei arvosta.

(Hakonen & Nylander 2015, 139.)

2.2.1 Vahvistamisen teoria

Vahvistamisen teorian ydinajatuksena on, etta ihmiset toimivat mekaanisesti ulkoisiin
arsykkeisiin reagoiden. Oletuksena on, ettd ihminen oppisi parhaan mahdollisen toimin-

tamallin erehdyksien ja onnistumisien kautta oppien. (Hakonen & Nylander 2015, 139.)

Teoria tarjoaa mekanistisen kasityksen ihnmisesta. Teorian mukaan ihmisen kayttayty-
mistd ohjaa ainoastaan lopputulos eli kokemus siitd, mitd samassa tilanteessa on ai-
emmin tapahtunut. Kun henkilé saa palkkion toiminnastaan, han pyrkii toistamaan vas-
taavan suorituksen myos jatkossa. Toisin kuin muissa teorioissa, vahvistamisen teori-
assa ei olla kiinnostuneita toiminnan syysta, vaan ainoastaan sen seurauksista. Vah-
vistamisen teorian mukaan tyopaikalla kannattaa vahvistaa toivotunlaista toimintaa
palkkioilla. Mita selkedmmin tavoiteltava kayttaytyminen on maaritelty ja mitd nopeam-
min suorituksen jalkeen palkkion saa, sitd selkeampi toiminnan ja palkkion valinen yh-
teys on yksildlle. Palkitsemista on tutkittu vahvistamisen teorian nakokulmasta useilla
tutkimuksilla, joiden tuloksien perusteella palkitsemisen on todettu lisdavan tyon tehok-
kuutta. (Hakonen & Nylander 2015, 139-140.)

2.2.2 Sisaltoteoria

Sisaltéteoriassa ollaan puolestaan kiinnostuneita toimintaa liikkkeelle panevista voimis-
ta, kuten esimerkiksi tarpeista. Tasta syysta sisaltdteorioita kutsutaan usein tarveteo-
rioiksi. Sisaltoteoriassa etsitddn vastausta siihen, mikd meitd motivoi. Sisaltéteoriaa
kutsutaan universaaliksi teoriaksi, silla sen ajatellaan soveltuvan ihmisten toiminnan

ymmartamiseen. Tosin sanoen ihmisten pitaisi motivoitua kutakuinkin samankaltaisista



asioista. Sisaltéteoriaa kaytetdan usein tukemaan kasityksia, joiden mukaan tytela-
massa rahallinen palkinto ei voi toimia motivaation lahteena. (Hakonen & Nylander
2015, 140-141.)

itsensa
toteuttaminen

arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia (Hakonen & Nylander 2015, 142).

Maslowin teorian mukaan ihmisia ja niiden toimintaa ohjaa viisi tarvetta hierarkkisessa
jarjestyksessa ja ne ovat korkeimmasta alhaisimpaan: itsensa toteuttaminen, arvostus,
yhteenkuuluvuus, turvallisuus ja fysiologiset tarpeet. Vaikka Maslowin teoria on vanha,
monet teoriat ja kaytanndén uskomukset viittaavat siihen yha. (Hakonen & Nylander
2015, 141-142.)

Kuviossa kolme on esitetty Maslowin (2015, 142) tarvehierarkian malli. Maslowin tar-
vehierarkia on yksi varhaisimmista teorioista. Hierarkian alimmalla tasoilla ovat turvalli-
suuteen ja fysiologiaan liittyvat tarpeet, sillda nama tarpeet voidaan tyydyttda rahan
avulla. Kun alimman tason tarpeet on tyydytetty, ihmiset pyrkivat tavoittelemaan hierar-
kiassa korkeamman tason tarpeita, kuten itsensa toteuttamiseen. Maslowin vastaus
siihen, mika meitd motivoi on se, ettd meitad kaikkia motivoi samojen tarpeiden tyydyt-
taminen. Teorian mukaisesti, korkeampiarvoisia tarpeita tavoitellaan tyéelamassa miel-
lyttdvien tydtehtavien kautta, eikd niinkdan rahallisten palkkioiden avulla. (Hakonen &
Nylander 2015, 141-142.)

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa puolestaan keskitytdan tydssa joko tyytyvaisyytta tai
tyytymattomyyttd aiheuttaviin asioihin. Teoriassa eritelldan niita asioita, joilla tuetaan
motivaatiota, aikaansaadaan tyytyvaisyytta. Herzbergin teorian mukaan rahallinen pal-

kitseminen lasketaan hygieniatekijaksi, joka voi olla joko neutraali asia tunnetasolla,
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jolloin tyytyvaisyys ja motivointi ei edisty, mutta toisaalta se voi myds aiheuttaa tyyty-
mattomyytta ihmisissa. Herzberg jaotteli kahteen luokkaan tutkimustensa perusteella
tyohon liittyvat tekijat. Ensimmaisen luokan muodostaa tekijat, jotka saavat tyontekijat
tyytyvaisiksi ja motivoituneiksi. Tekijat, jotka Herzbergin mukaan tekevat tyontekijat
tyytyvaisiksi ja motivoituneiksi ovat mielenkiintoinen tyon sisaltd, vastuu ja itsenaisyys
tyétehtavien hoidossa, palaute seka mahdollisuus kehittyd. (Hakonen & Nylander 2015,
142-143.)

Toisen luokan muodostavat puolestaan ne tekijat, jotka tekevat tyontekijoista tyytymat-
tomia. Hygieniatekijat ovat niita, jotka poistavat tyytymattomyytta tyontekijoista, jolloin
ne johtavat parhaillaan neutraaliin suhtautumiseen. Hygieniatekijoihin teorian mukaan
kuuluu esimerkiksi palkka ja tydolot, mutta ne ei kuitenkaan lisaa tyytyvaisyytta tai kas-
vata motivaatiota. Maslowin tarvehierarkian ja Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan,
aineettomat palkitsemistavat motivoivat tyontekijoitd enemman kuin aineelliset palkit-
semistavat. (Hakonen & Nylander 2015, 142-143.)

2.2.3 Prosessiteoriat

Prosessiteoriassa kasitellaan ihmisten yksildllisiin valintoihin, joita tehdaan mieltymys-
ten ja omien tietojen pohjalta. Prosessiteorioissa keskitytddn syy-seuraussuhteiden ja
yksilOllisten erojen etsimiseen. Pyrkimys selvittda ihmisten tietoon pohjautuvaa ajatus-
ja arviointiprosessia on keskeisintad prosessiteorialle ja myds palkitsemisen mydnteisia
vaikutuksia on usein yritetty selvittda prosessiteorioiden avulla. Eniten hyédynnettyja
teorioita ovat odotusarvoteoria, tavoitteen asettamisen teoria ja tasasuhtateoria. (Ha-
konen & Nylander 2015, 143-144.)

Odotusarvoteorian paaajatuksena on se, ettd ihminen motivoituu silloin kun han kokee
pystyvansa halutunlaiseen suoritukseen. "Odotusarvoteorian mukaan ihminen harkit-
see kolmea asiaa: onko tavoitteiden saavuttaminen mahdollista, mita sen saavuttami-
sesta seuraa ja onko seuraus riittdvan houkutteleva.” (Hakonen & Nylander 2015, 144-
145.) Jotta palkitseminen on riittdvan houkuttelevaa kullekin tydntekijalle, sen taytyy
olla selvasti yhteydessa suoritukseen ja sen taytyy olla jokaiselle yksildity. Tavoitteen
asettamisen teorian mukaan yksilon tydssa suoriutuminen on korkeimmillaan silloin kun
hanella on itse hyvaksymat tavoitteet, jotka ovat selkeat ja ymmarrettavat, mutta kui-

tenkin tarpeeksi haastavat ja joista han saa riittdvasti palautetta. Palkitseminen voi
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naissa tilanteissa lisatd motivaatiota edistamalla tavoitteiden hyvaksymistd seka anta-

malla palautetta niiden saavuttamisesta. (Hakonen & Nylander 2015, 145-146.)

Tasasuhtateoria on motivaatioteoria, joka kasittelee yksiléon halua saavuttaa tasapaino
omien panosten ja tuotosten valilla, sekd nadhda niiden olevan samassa tasapainossa
muun henkiléstdn panosten ja tuotosten kanssa. Tasasuhtateoria vaikuttaa palkitsemi-
seen. Esimerkiksi jos tyontekija saa vahemman palkkaa ja palkkioita kuin toiset tyonte-

kijat, voi han kokea olevansa alipalkittu. (Hakonen & Nylander, 146-147.)

2.2.4 Odotusarvoteoria

Viktor Vroom kehitti odotusarvoteorian, jonka paaajatuksena on, ettd ihminen motivoi-
tuu tehtavasta silloin, kun han kokee pystyvansa toivottuun suoritukseen, uskoo saa-
vansa suorituksesta palkkion, sekd pitaa palkkiota houkuttelevana, Odotusarvoteoria
on tyypillinen prosessiteoria, jossa keskitytdan henkilén ajattelu- ja paattelyprosessiin.
Teoriaan liittyy kolme komponenttia: odotus pysyvyydesta, valineellisyys ja palkkion tai
seurauksen houkuttelevuus. Perusperiaate siis on, ettd yksilon kayttadytyminen pohjau-
tuu siihen, missa maarin kayttaytymiselld uskotaan saavutettavan yksilon arvostamia
tuloksia. Toiminta on teorian mukaan tarkoituksellista, suuntautuu padmaariin ja perus-
tuu tiedostettuihin aikomuksiin. (Hakonen & Nylander, Palkitseminen ihmisten johtami-
sessa 2015, 144-145.)

Mita tavoitteen Pidanko

Voinko saavuttaa .
saavuttamisesta seurausta

seuraa? houkuttelevana?

tavoitteen? :

Kuvio 4. Toimintatavan valintaprosessi odotusarvoteoriassa. (Hakonen & Nylander
2015, 145.)

Kuviossa nelja on kuvattuna toimintatavan valintaprosessi odotusarvoteoriassa, voinko
saavuttaa tavoitteen, mitd tavoitteen saavuttamisesta seuraa ja pidankd seurausta
houkuttelevana. Odotusarvoteoriaa yhdistetdan niin palkitsemiseen, empiirisiin tutki-
muksiin kuin teoreettisiin pohdintoihin. Lawlerin mukaan palkitsemista voi pitda joko
hyvana tai huonona valineena tavoitteiden saavuttamisessa silld osa tavoitteista on

houkuttelevampia kuin toiset. Lawer on ottanut odotusarvoteoriassa kaksi viimeista
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kompetenssia, "mita tavoitteen saavuttamisesta seuraa ja pidankd seurausta houkutte-
levana” kayttdonsa ja soveltanut niitd palkitsemisessa. Lawerin mielestd palkitsemista
pidetaan tarkeana ainoastaan, jos se koetaan ja todetaan hyvaksi valineeksi saavuttaa

itsea kiinnostavia tavoitteita. (Hakonen & Nylander 2015, 145.)

2.2.5 Tavoitteen asettamisen teoria

Tavoitteen asettamisen teorian mukaan aikomukset ja tavoitteet maarittelevat inmisten
toimintaa. Tavoitteet tarkoittavat asioita, joita ihmiset pyrkivat saavuttamaan. Tydela-
massa nama tavoitteet voivat tarkoittaa esimerkiksi aikataulussa pysymista ja tyosuori-
tuksen tasoa. Aikomukset puolestaan tarkoittavat sanansa mukaan tydntekijan kasitys-
ta suunnitellusta tulevasta toiminnasta. Teorian mukaan ihmisten motivaatio ja suoriu-
tuminen on huipussaan silloin, kun tavoitteet ovat haastavia ja tarkkoja seka niissa
edistymisessa saa riittavasti palautetta. Teorian mukaan haastavat tavoitteet johtavat
parempiin tyosuorituksiin kuin vdhemman haastavat. Tavoitteen haastavuus edistaa
suoriutumista ainoastaan silloin, kun tyontekijalla on riittavasti tietoa ja taitoa tehtavan
suorittamiseen. Tehtavan ollessa liian monimutkainen ja uusi, haastavat tavoitteet eivat
silloin edista suoriutumista itse asetettuja tavoitteita paremmin. (Hakonen & Nylander
2015, 145-146.)

Tarkasti maaritellyt tavoitteet edistavat ponnisteluja toisin kuin epaselkeat tavoitteet.
Myos tavoitteisiin sitoutuneisuus ja tavoitteiden hyvaksyminen parantavat tyosuoritusta
merkittdvasti. Tehokkaimmaksi sitouttajaksi on todettu toimintatapa, jossa tyontekijat
paasevat itse osallistumaan tavoitteiden asettamiseen sekd paasevat itse maarittele-

maan tavoitteensa. (Hakonen & Nylander 2015, 146.)

2.2.6 Tasasuhtateoria

Tasasuhtateoria on oikeudenmukaisuusteoria, mutta samalla myds motivaatioteoria,
jonka perusajatuksena on, etta ihminen pyrkii saavuttamaan tasasuhdan. Tasasuhta
tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija arvioi oman panos-tuotossuhteensa olevan tasa-
painossa esimerkiksi ryhman vastaavaan panokseen ja tuotokseen. Kokemus epéata-
sapainosta voi aiheuttaa jannittyneisyytta, joka puolestaan motivoi tyontekijaa toimi-
maan niin, etta tilanne muuttuisi takaisin tasapainoiseksi. Mita suurempi jannite on, sita

motivoituneemmaksi tyontekija muuttuu, jotta tilanne tasapainottuisi. Vaihtamalla ver-
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tailun kohdetta tasapainon saavuttamiseksi tyontekija voi arvioida tilanteen uudelleen ja
sen kautta vaikuttaa omiin panoksiin, tuotoksiin seka vertailukohteen panoksiin ja tuo-
toksiin. (Hakonen & Nylander 2015, 146-147.)

Tasasuhtateoria vaikuttaa myos palkitsemiseen. Jos tyOntekija saa esimerkiksi va-
hemman palkkaa ja palkkioita kuin toiset tyontekijat, han kokee olevansa alipalkittu.
Silloin alipalkattu saattaa nostaa tydpanoksiaan ja toivoa saavansa palkankorotuksen
jotta tilanne olisi taas tasapainossa. Vaihtoehtoisesti alipalkituksi itsensa kokeva tyon-
tekija voi heikentaa tyopanostaan tilanteen tasapainottamiseksi. Tilanteessa jossa
tyontekija kokee saavansa enemman palkkaa ja palkkioita kuin muut tyontekijat, han
kokee olevansa ylipalkattu. Taman johdosta han saattaa laskea tyopanostaan, jottei
saisi enempaa palkankorotuksia ja tuntisi niistd mahdollisesti syyllisyyttd. On myds
mahdollista, etta ylipalkatuksi itsensa kokevat tyontekijat nostavat panoksiaan entises-
taan ja kokevat silloin tilanteen olevan tasasuhdassa. (Hakonen & Nylander 2015, 146-
147.)

2.2.7 Positiivinen psykologia ja itsemaaraytymisen teoria

Positiivisessa psykologiassa keskitytddn olosuhteisiin ja prosesseihin, jotka edistavat
ihmisten ja ryhmien optimaalista eli parasta mahdollista toimintaa. Tyoelamassa positii-
vinen psykologia keskittyy siihen, mikd edistaa tyohyvinvointia, mikd saa tyontekijan
innostumaan tydsta ja mika tekee tyostd mielekasta. Oleellisinta kuitenkin on se, millai-
sissa tyOskentelyolosuhteissa tyontekijat saavuttavat parhaimmat tyotuloksensa ja
minkalaisissa tilanteissa he antavat parhaansa. Positiivinen psykologia siis keskittyy

kaikkeen muuhun kuin palkitsemiseen. (Hakonen & Nylander 2015, 147-148.)

Barbara Fredrickson on tutkinut myonteisia tunteita ja voimia sek& todennut niiden pa-
rantavan hyvinvointia ja tehokkuutta. Myonteiset tunteet ja niiden voimat liittyy palkit-
semiseen ja niiden avulla kasvatetaan myonteisia tunteita, kuten esimerkiksi ylpeytta ja
iloa. Teorian mukaan ihminen haluaa toimia omien lahtokohtien kautta. Tassa tilan-
teessa ihmisen toimintaa ohjaa ensisijaisesti tarve autonomiaan, seka tarpeet kyvyk-

kyyteen ja yhteenkuuluvuuteen. (Hakonen & Nylander 2015, 147-150.)

Rahallinen palkitseminen nahdaan positiivisen psykologian teoriassa ulkoapain tuleva-
na ja kontrolloivana tekijana joka pahimmillaan heikentda yksilon sisaistd motivaatiota.
Aineeton palkitseminen, kuten vaikutusmahdollisuudet ja palaute puolestaan tukee

sisaistd motivaatiota. (Hakonen & Nylander 2015, 151.)
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ltsemaaraytymisen teoriassa on tavoitteena saavuttaa sisdinen motivaatio. Sisaisen
motivaation teoriaperinteen pohjaksi on ymmarrettava siihen oleellisesti kuuluva jaotte-
lu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Tassa teoriassa sisainen motivaatio tarkoittaa
sita, ettd henkild tekee jotakin, koska tehtava itsessdan on mielenkiintoinen ja se saa
aikaan tyytyvaisyytta. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, ettd toiminnassa on va-
lineellinen tavoite, kuten esimerkiksi palkkiot, kiitos tai jonkin rangaistuksen valttami-
nen. Tallaisessa tilanteessa tyytyvaisyys ei tule tehtavasta tai toiminnasta itsestaan,

vaan sen ulkoisista seuraamuksista. (Hakonen & Nylander 2015, 149.)

Itsemaaraytymisteorian mukaan ihmisella on biologisten tarpeiden lisdksi kolme uni-
versaalia psykologista tarvetta: tarve olla autonominen ja toimia vapaaehtoisesti, tarve
tuntea itsensa kyvykkaaksi seka tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja laheisyyttd muiden
kanssa. Teoria esittdd naiden kolmen tarpeen tyydyttamisen olevan valttamatonta jo-

kaisen ihmisen psyykkiselle hyvinvoinnille. (Hakonen & Nylander 2015, 149.)

Kyvykkyys

Autonomia Yhteenkuuluvuus

SIEEEN
motivaatio

Kuvio 5. Kolme psykologista tarvetta jotka vaikuttavat sisdiseen motivaatioon (Hakonen
& Nylander 2015, 149.)

Suurin osa motivaatioteorioista keskittyy selittdmaan vaihtelua motivaation maarassa,
mutta unohtavat motivaation laadun ja tyypin. ltsem&araytymisen teoria eroaa muista
motivaatioteorioista juuri sen takia, koska itsemaaraytymisen teoriassa pyritdan erotte-
lemaan motivaation erilaisia tyyppeja. Teorian mukaan motivaation tyyppeja voidaan
sijoittaa jatkumolle, joka on omaehtoisuuden maaraan perustuva autonomia. Jatkumon
toisessa paassa on taysin ulkoinen motivaatio, jossa toimitaan palkkion saamiseksi tai
rangaistuksen valttdmiseksi. Jatkumon toisessa paassa puolestaan on sisdinen moti-

vaatio ja naiden kahden &aripaiden valiin sijoittuu ulkoisen motivaation muodot, jotka
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vaihtelevat autonomian maaran mukaan. ltsemaaraytymisen teoriassa siis esitetaan,
ettd kun yksilolle annetaan vapaus tehda henkilokohtaisia ratkaisuja, johtaa se silloin
voimaantumiseen, autonomian tunteeseen seka sitd kautta lisaa kiinnostusta itse teh-
tavaan. (Hakonen & Nylander 2015, 149-151.)

2.3 Tyomotivaation vaikutus tyosuoritukseen

Hyva tyOsuoritus syntyy silloin, kun tydntekija osaa ja haluaa tehda tyonsa hyvin seka
organisaatio tarjoaa siihen mahdollisuuden. Tydntekijalla pitdd myos olla riittavasti tie-
toa ja taitoa seka halu onnistua. Organisaatio pystyy omasta puolestaan huolehtimaan
siita, etta tavoitteet ja roolit ovat selkeat. Organisaatio tarjoaa myds tarvittavat tyévali-
neet. Palkitsemisella pyritdan tukemaan onnistumista kolmesta eri nakdkulmasta ja
palkitsemisen tarkoituksena on kannustaa yksiloita kehittamaan omaa osaamistaan.
(Rantaméaki & Kauhanen & kolari 2006, 19.)

Motivaatioteorioiden keskeisimmat ajatukset ja yhteydet palkitsemiseen on listattu liit-
teessa 1 olevaan taulukkoon. Kertauksena viela, ettd vahvistamisen teorian mukaan
tyontekijaa kannattaa palkita hyvasta tydsuorituksesta mahdollisimman nopeasti suori-
tuksen jalkeen. Talloin yksild oppii huomaamaan, mika tyosuoritus on toivottua ja mika
johtaa kyseisen toiminnan palkitsemiseen. Sisaltéteorian mukaan tyémotivaatioon voi-
daan vaikuttaa rahallisen palkitsemisen sijaan aineettomalla palkitsemisella. Muista
teorioista poiketen prosessiteorian mukaan rahallinen palkitseminen kannattaisi liittaa

tybssa suoriutumiseen.

Odotusarvoteoria puolestaan korostaa selkedsti yksildllisia eroja siind, mika palkkio
olisi kullekin yksilolle sopiva ja houkutteleva. Motivoituakseen henkil6t tarvitsevat kui-
tenkin tietoa siita, mita hyvasta tyosuoriutumisesta seuraa. Tavoitteen asettamisen
teoria korostaa sita, ettad palkitseminen voi mahdollisesti edistaa tavoitteeseen sitoutu-
neisuutta ja antaa yksil6ille palautetta siitd, miten han on suoriutunut tyétehtavissaan.
Tasasuhtateoriassa puolestaan painotetaan sita, etta yksild tavoittelee tasapainoa pa-
nosten ja tuotostensa valilla verrattuna esimerkiksi tiimin panoksiin ja tuotoksiin. Vii-
meisenad itsemaaraytymisen teoria korostaa, ettd rahallinen palkitseminen on yksilon
ulkopuolelta tulevaa kontrollia, joka mahdollisesti johtaa sisdisen motivaation heiken-

tymiseen.
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3 Palkitsemisen kokonaisuus ja onnistunut palkitsemisprosessi

Palkitsemisen vaikutukset voivat olla monensuuntaisia. Vaikutukset voivat olla esimer-
kiksi samanaikaisesti myonteisia ja kielteisia seka lyhyt- ja pitkavaikutteisia. Palkitsemi-
sen kokonaisuuden hallitseminen voi ajoittain olla haastavaa ja sen takia tarvitaan jat-
kuvasti tietoa palkitsemisen toimivuudesta. Palkitsemisella voidaan saada parhaimmil-
laan paljon erilaisia positiivisia vaikutuksia, esimerkiksi toiminnan ohjaamista oikeaan
suuntaan, yhteistyon lisdantymista, tuloksellisuuden ja tehokkuuden lisaantymista seka

henkildston sitouttamista. (Rantamaki ym. 2006, 31.)

Palkitsemisella tavoitellaan positiivisia vaikutuksia kuten halutunlaista henkilostoa,
erinomaisia tyosuorituksia, osaamisen kehittamista seka innostuneisuutta ja sitoutunei-
suutta. Myos rehellisyys ja halutunlaisen organisaatiorakenteen vahvistaminen ovat

tavoitetilana. (Hakonen ym. 2014, 57.)

Palkitseminen ohjaa ihmisten toimintaa seka herattaa mielenkiintoa aivan erilailla kuin
esimerkiksi “strategia”, "tavoitteet” tai "arvot”. Palkitsemisen perusteita miettiessa kan-
nattaa organisaation eri tasoilla pohtia, mita pitaisi saada aikaiseksi, miten kannattaisi
toimia ja missa asioissa pitaisi kehittya ja milla tavoin. Tavoitteiden ja toiminnan lapi-
kaynti yhdessa organisaation eri tasoilla vahvistaa tieta kohti haluttua paamaaraa.
(Rantaméaki ym. 2006, 32.)

Toimiva palkitsemisjarjestelma helpottaa yrityksia kohdentamaan henkilostévoimavarat
niin, ettd toiminnan kehittdminen ja taloudelliset tulokset paranevat. Samanaikaisesti
palkitsemisen kokonaisuus tukee henkiloston hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin yksi kulma-

kivista onkin selkeat tavoitteet ja riittava palaute tydsta. (Rantamaki ym. 2006, 33.)

Palkka ja edut eivat kuitenkaan yksin riitd sitouttamaan jo olemassa olevia tyontekijoita
sekd houkuttelemaan uusia, haluttuja tydntekijoita. Nykypaivana on yha vaikeampaa
erottua kilpailijoista palkitsemistavoissa, joten pelkastaan rahalla saa vain korkeita

palkkatarjouksia ja kalliita etupaketteja. (Hakonen ym. 2005, 19.)

Jokaiselle palkitsemisen muodolle tulisi olla perusteltu tarkoitus, joka tukee organisaa-
tion strategiaa ja tavoitteita. Motivointi ei ole ainoa syy, minka takia henkilostolle anne-

taan esimerkiksi liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Seteleiden annolle taytyy olla perusteltu
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syy, minka takia nain tehda. Esimerkki tallaisesta tilanteesta voisi olla henkildston hy-

vinvoinnista huolehtiminen vapaa-ajalla.

Taydentavat
palkitsemistavat

Peruspalkka Edut

Palkitsemisen
Osallistumis- ja ko konaiSU US

vaikuttamis- Tyoymparisto
mahdollisuudet

. Tyon sisaltd
Arvostus ja ;

oA mahdollisuus
palaute tyosta kehittya

Kuvio 6. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 23).

Kuviossa 6 on kuvattu palkitsemisen kokonaisuus. Palkitsemisen kokonaisuus koostuu
aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu
peruspalkan lisaksi taydentavat tehtavat, edut, tydymparisto, tyon sisaltd, arvostus ja
palaute seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Palkitsemisen kokonaisuus
yhdessa vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. (Hakonen & Nylander
2015, 21.) Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallisia tai rahan arvoisia palkit-
semistapoja. Aineeton palkitseminen puolestaan tarkoittaa tydymparistoon, palauuttee-
seen, tydssa kehittymiseen ja tyon sisaltoon liittyvia asioita. Aineelliset ja aineettomat
palkitsemistavat eivat ole riippuvaisia toisistaan, mutta muodostavat yhdessa harmoni-

sen palkitsemiskokonaisuuden. (Hakonen & Nylander 2015, 21.)

Palkitsemista voi kuvata niin sanottuna vaihtosuhteena, jossa tyontekija antaa tyo-
panoksensa yritykselle ja saa siita vastineeksi erilaisia palkitsemisia, kuten palkkaa,
etuja, palkkioita ja palautetta tyostaan. Molempien osapuolien pitaa hyotya tasta suh-
teesta. (Rantamaki ym. 2006, 15.)

Psykologinen sopimus on omassa mielessa tehty sitoumus. Sopimus kasittelee muun

muassa odotuksia, toiveita, velvollisuuksia ja mahdollisuuksia ty6hon liittyen. (Marjatta



18

Jabe, 2012). Kun tyontekija tuntee oman psykologisen sopimuksen olevan kunnossa,
on han valmis tekemaan kaikkensa tavoitteiden saavuttamiseksi ja kehittdmaan tyo-
taaén. Kaikkia niitd asioita, joita tyontekija pitdd motivoivina ja palkitsevana, voidaan

pitda palkitsemisena. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

Palkitseminen on jaettu neljdan osaan, silla palkitsemisen kirjo on todella laaja. Yksil6t
voivat esimerkiksi kokea hyvinkin erilaiset asiat merkityksellisina ja palkitsevina. Palkit-
semisen kokonaisuuden nelikenttd jakautuu tyohon ja toimintatapaan, kasvuun ja kehit-

tymiseen, henkildstoetuihin ja rahalliseen palkitsemiseen. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

1) Ty6 ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilostéedut 4) Rahallinen palkitseminen

Taulukko 2. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd. (Rantamaki ym. 16.)

Tyo ja tapa toimia — ryhmaan sisaltyy asiat, joita kohtaamme tyéssamme paivittain.
Naita ovat esimerkiksi tyon sisaltd, esimiestyo ja tapa toimia. Organisaation tapa toimia
ja tydsuhde voidaan kokea palkitseviksi, jos tyontekija kokee turvallisuuden, luottamuk-

sen ja arvostuksen tunnetta tydssaan. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

Kasvun ja kehittymisen — ryhma puolestaan kattaa osaamisen kehittymista ja tyouraa
rakentavia ja tukevia asioita. Tyontekijalle on tarkeaa rikastaa omaa tehtavakenttaansa
ja pitdd oma osaaminen ajan tasalla on todella tarkeaa. Kehityskeskustelut ovat ylei-
simmin kaytetty valine osaamistarpeiden ja henkilokohtaisten kehittymistavoitteiden

yhteensovittamiseksi. (Rantamaki ym. 2006, 17.)

Henkilostoeduiksi puolestaan lasketaan joustavat tydajan jarjestelyt ja hyvat seka tar-
koituksenmukaiset olosuhteet ja tyovalineet. Henkildstéedut osoittavat, ettd organisaa-
tio valittaa tyontekijoistaan, eikd pida tyontekijoita vain tydon tekemisen resursseina.
Kun henkildstdedut toimivat hyvin, se helpottaa tyon ja muun elaman yhteensovittamis-
ta. (Rantamaki, Kauhanen, Kolari, 2006,16-18.)

Rahallinen palkitseminen on helppo mieltad palkitsemiseksi. Tyypillisimpia ja tunne-

tuimpia palkitsemistapoja ovat peruspalkka, optiot, tulospalkkio, voittopalkkio ja aloite-
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palkkio. Rahalliset palkkiot ovat konkreettisin vastine tydpanoksesta. (Rantamaki ym.
2006, 17-18.)

Palkitsemisen kokonaisuus on organisaatioiden itse maarittelema ja sen tarkoituksena
on tukea organisaatioiden strategiaa, jolla motivoidaan ja sitoutetaan parhaita osaajia
seka houkutellaan haluttuja tyontekijoita. Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu palkan
lisaksi mahdolliset taydentavat palkkiot, jotka voivat olla niin lyhyen kuin pitkan aikava-
lin rahallisia kannustimia seka lakisdateisia muita etuja. (Hakonen & Nylander 2015,
22.)

Suomessa muita rahapalkkaan liittyvia lakisdateisia etuja ovat erilaiset sosiaaliturva-
etuudet. Naihin etuuksiin kuuluu tydeldke, sairausvakuutus, tyottémyysvakuutus ja ta-
paturmavakuutus. Tydnantaja voi vapaaehtoisesti maksaa erilaisia lisdvakuutuksia joita
ovat sairauskulu-, eldke-, ja matkavakuutukset, seka luontoisedut kuten at-eria ja au-
toetu. (Kauhanen 2010, 115.)

3.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on rahan arvoista palkitsemista, joka koostuu mm. palkasta,
tulospalkkioista, erikoispalkkioista ja muista erilaista tydosuhde-eduista. Tyodnantaja
maksaa tehdysta tyostd rahapalkkaa, joka maaraytyy tydehtosopimuksen ja tyosopi-
muksen mukaisesti. Peruspalkka on korvaus tydntekijan antamasta tydpanoksesta.
Mita vaativampaa ty6 on, sitd suurempi on korvaus. Palkan suuruuteen vaikuttaa myos
henkilokohtainen suoriutuminen ja tyo- ja toimintaymparistoon liittyva kokemus. Tay-
dentavien palkitsemistapojen tarkoituksena on palkita henkildkuntaa erinomaisista tyo-
suorituksista ja hyvista tuloksista niin lyhyelld kuin pitkalla aikavalilla. (Hakonen & Ny-
lander 2015, 23-24.)

Kiinted kuukausipalkka on tyypillisin aikapalkan muoto. Palkkio- ja provisiopalkkauk-
sessa palkka puolestaan muodostuu yleensa kiintedsta osasta seka sen lisaksi tyon

tuloksiin perustuvasta osiosta. (Rantamaki ym. 2006, 91.)

Aineellisen palkitsemisen tarkoituksena on pyrkia sitouttamaan henkilokunta yrityk-
seen, joten aineellista palkitsemista kaytetdan todella usein. Kun henkilostda palkitaan
hyvista tyotuloksista, silla on vaikutusta sitouttamiseen. Aineellista palkitsemista on

olemassa niin pitkalla kuin lyhyella aikavalilla. Pitkan aikavalin palkitsemiseen kuuluvat
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muun muassa osakeoptiot ja tulospalkkio, joka maksetaan muutaman vuoden valein.
Lyhyen aikavélin kannustimia puolestaan ovat kiinted palkka seka rahapalkkiot, joiden
sitouttava vaikutus kestdd vain lyhyen aikavalin ajan. Aineellista palkitsemista ovat
muun muassa lounasetu, henkiléstorahastot, osakepalkkiot, kielitaitolisa, kulttuuri- ja
likuntasetelit, urakka- ja palveluaikalisa seka puhelin- ja autoetu. (Hakonen & Nylander
2015, 31-33.)

Aineelliset palkitsemistavat voidaan jakaa kahteen ryhmaan: suoraan palkitsemiseen
seka epasuoraan palkitsemiseen. (Kauhanen 2010, 115.) Kuviossa seitseman on mu-
kaelma Juhani Kauhasen kokonaispalkitsemisen mallista, johon on koottu taloudelliset

palkkiot.

Taloudelliset palkkiot

Epasuora
palkitseminen

Suora palkitseminen

Lakisaateinen Peruspalkka

-elakevakuutus
-sairasvakuutus
-tyottdmyysvakuutus
-tapaturmavakuutus

Taitolisa
Vapaaehtoinen -kielitaito
-lisdelakevakuutus -monitaitoisuus
-sairauskuluvakuutus
-matkavakuutus
-vapaa-ajan vakuutus
-ravintoetu Suorituspalkka
-puhelinetu -tulospalkkio
-asuntoetu -osakeoptio
-henkilokohtainen
lisa

Kuvio 7. Kokonaispalkitseminen ja taloudelliset palkkiot. (Mukaellen Kauhanen 2010,
116.)
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3.1.1 Suorat palkitsemistavat

Suorat palkitsemistavat koostuvat peruspalkasta, suorituspalkasta ja taitolisdsta. Palk-
ka tarkoittaa rahallista vastinetta tehdysta tyosta. Laki ja tydehtosopimukset maarittele-
vat minimipalkat eri aloille, mutta pa&asaantodisesti kuitenkin katsotaan, ettd palkka
muodostuu tydhon kaytetyn ajan ja tydn tuloksen perusteella. Palkan tulee siis olla koh-

tuullinen korvaus tyéntekijan tekemasta tyosta. (Kauhanen 2010, 110.)

Taitolisalla puolestaan tarkoitetaan kielitaidosta tai muusta eduksi katsottavasta taidos-
ta maksettavaa rahallista korvausta. Taitolisan saamiseksi taytyy esittda nayttoa ja
todistusta siita, ettéd tyontekija parjaa tyéssaan esimerkiksi englannin kielelld. Organi-
saatioiden tavoitteena on kannustava peruspalkkaus joka on my6s samanaikaisesti
oikeudenmukainen. Palkka perustuu organisaation ennalta maariteltyihin kriteereihin,
mita pitaa tehda ja milla tavoin. Palkkaperusteena kaytetaan usein tyon vaatimia pa-
noksia, joita ovat aika, tiedot ja taidot seka tyon tekemisen tapaa kuten osaaminen ja
patevyys seka kolmanneksi tyon tuloksia. YksilGille palkan suuruus kertoo arvostukses-

ta ja merkityksesta tyoyhteisdssa. (Kauhanen 2010, 110-116.)

Kuitenkaan rahallinen palkitseminen ei motivoi kaikkia samalla tavalla ja sen takia ra-
hallinen palkitseminen on myods hieman kyseenalainen palkitsemistapa. Positiivisen
psykologian mukaan erityisesti aikaansaannokseen perustuva rahallinen palkitseminen
nahdaan ulkoapain tulevana ja kontrolloivana tekijana joka pahimmillaan heikentaa
yksilon sisaista motivaatiota. Aineeton palkitseminen, kuten vaikutusmahdollisuudet ja
palaute puolestaan tukevat sisdistd motivaatiota. (Hakonen & Nylander 2015, 147-
148.)

3.1.2 Epasuorat palkitsemistavat

Epasuora palkitsemistapa pitda puolestaan sisallaan edut, jotka tydnantaja tarjoaa
tyontekijoilleen peruspalkan lisdksi. Nailld eduilla on selked, yksiselitteinen taloudelli-
nen arvo. Lakisaateisia rahapalkkaan liittyvia etuja ovat esimerkiksi lakisaateista katta-
vampi terveydenhuolto, henkilostdlainat ja vapaa-ajan harrastus- ja liikkuntatoiminta.
Edella mainittujen lisaksi tyonantajalla on halutessaan mahdollisuus tarjota tyontekijoil-

leen esimerkiksi ravinto-, ja puhelinedut sekd matkavakuutus. (Kauhanen 2010, 120.)

Epasuorien palkitsemistapojen valintaperuste tulisi olla henkildkunnalle mieluinen, mut-
ta sen ei tule missdan nimessa perustua hyvantekevaisyyteen. Epasuoralla palkitsemi-

sella on usein yksi ongelma. Sita ei mielletd palkitsemiseksi tai palkaksi tehdysta tyds-
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ta. Lisaksi kaikki tyontekijat eivat edes hyddynna kaikkia palkkioiksi tarkoitettuja etuja.
Kun tydntekija saa esimerkiksi ilmaisen terveydenhuollon tyépaikallaan, han osaa to-
dennakoisesti myds arvostaa sitd. Kun tydpaikalla on toimiva tyéterveydenhuolto, se
vahentda poissaoloja ja lisda tydntekijdiden tydhyvinvointia tydpaikalla. (Kauhanen
2010, 120.)

3.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on toinen osa palkitsemisen kokonaisuutta. Se tarkoittaa ei-
rahallista palkitsemista. Aineeton palkitseminen on keino, jossa palkitseminen ei ta-
pahdu materiaalien ja rahan kautta. Aineeton palkitseminen on nouseva trendi 2000-
luvulta lahtien ja organisaatioissa on vasta viime vuosina alettu kiinnittamaan siihen
enemman huomiota. Kaikki aineettomat palkitsemistavat eivat kuitenkaan ole ilmaisia
tydnantajalle. Esimerkiksi koulutus on aineeton etu, josta tydnantajan tulee maksaa. Ei-
taloudelliset, eli aineettomat palkkiot voidaan jakaa kahteen eri tyhmaan: urapalkkioihin
ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkioita ovat ty0 itsessaan, urakehitys seka itsensa ke-
hittdminen. Sosiaalisia palkkioita ovat puolestaan statussymbolit, kiitos ja tunnustukset
seka sosiaaliset kontaktit. ( Kauhanen 2010, 116-120.)

Ei-taloudelliset palkkiot

Urapalkkiot
-Tyo sinansa

-itsensa kehittaminen -kiitos ja tunnustukset

Sosiaaliset palkkiot
-statussymbolit

_urakehitys -sosiaaliset kontaktit

Kuvio 8. Kokonaispalkitsemisen ei-taloudelliset palkkiot. (Mukaellen Kauhanen 2010,
116).

Kuviossa kahdeksan on kuvaelma Juhani Kauhasen kokonaispalkitsemisen mallista ei-
taloudelliset palkkiot. Kauhasen mallissa ei-taloudellista palkitsemista ovat muun mu-
assa tyo itsessaan, sen mielenkiintoisuus ja mahdollisuus esimerkiksi muokata tydnku-
vaa ja tarpeen tullen vaihdella tyétehtavia, erilaiset koulutukset tydntekijan itsensa ke-
hittdmiseen, vastuun lisddminen urakehityksen kannalta, mahdollisuus vaikuttaa paa-
toksien tekoon, riittdva palaute yksilén tekemasta tydstd sekd mahdollisuus vaikuttaa
tydaikoihin. (Kauhanen 2010, 116.)
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Aineettomassa palkitsemissa tarkein ominaisuus on palkitsemisen ajankohta. Mita pi-
kemmin tyOsuorituksen jalkeen tyOnantaja esittda esimerkiksi kiitoksen ja kehuu tyon-
tekijaa, sitd selvemmin tyontekija pystyy kohdentamaan syyn palkitsemiseensa. Ai-
neettomalla palkitsemisella koetaan olevan iso merkitys palkitsemisen kokonaisuudes-
sa ja silla onkin tutkittu olevan enemman vaikutusta hyvinvointiin aineelliseen palkitse-
mistapaan verrattuna. Aineeton palkitseminen, kuten kiitos hyvasta tyosuorituksesta,
voi olla yhta tehokas tai mahdollisesti jopa tehokkaampi palkitsemistapa kuin rahapalk-
kio. (Hakonen & Nylander 2015, 140.)

Kaksi hyvin vaikuttavaa aineetonta palkitsemistapaa ovat palautteen saaminen seka
kehityskeskustelut. Palaute on merkittdva palkitsemistapa. Palaute on hyvaksi myos
esimiehille ja organisaatiolle, silla se ei maksa mitaan. Esimiehen antama palaute kui-
tenkin kertoo tydntekijalle, miten han on saavuttanut odotukset ja tavoitteet tai parjan-
nyt tietyissa tyotehtavissa. Palautteen avulla tyontekija pystyy kehittdamaan itsedan, ja
palaute usein vahvistaa tydntekijan itsetuntoa ja lisdd motivaatiota. (Kauhanen 2010,
116.)

Kehityskeskustelu puolestaan vaikuttaa myonteisesti henkiloston tydhyvinvointiin. Kehi-
tyskeskustelun usein kuvitellaan usein liittyvan tyontekijan ja tyonantajan paivittaisiin
keskusteluihin, mutta nain ei kuitenkaan ole. Kehityskeskustelu on etukateen paatetty,
ja siihen osallistuu ainoastaan esimies ja alainen kahdestaan. (Rantamaki ym. 2006,
76.) Kehityskeskustelu tulee sopia tarpeeksi ajoissa, jotta molemmat osapuolet ehtivat
valmistautua siihen pohtimalla kasiteltdvia aiheita sekd keraamalld mahdollista aineis-
toa. Kehityskeskustelun sisalté on luottamuksellinen keskustelu, jossa molemmat osa-
puolet voivat keskustella vapaasti seka vaihtaa mielipiteita ja ajatuksia. Keskustelussa
myos paatetaan tulevista tavoitteista ja seuraavassa kehityskeskustelussa on mahdol-

lisuus tarkastella saavutettuja tuloksia. (Gustafsson & Jokinen 1997, 89-90.)

3.3  Onnistunut palkitsemisprosessi

Palkitseminen on aina prosessi, jossa on kaksi osallistujaa, tydnantaja seka tyontekija.
Jotta esimies saa aikaan halutunlaista toimintaa, kuten sitoutuneisuutta, rehellisyytta,
toiminnan kehittymista ja arvostusta, han voi kayttaa erilaisia kannusteita innostaak-
seen tyontekijoitd. Luonnollisesti, tydontekija palkitaan tydpanoksestaan, kun se on halu-

tunlaista. Palkitseminen on johtamisen apuvéline, ja esimiehen on tarkea tuoda palkit-
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semisen perusteet selkeasti kaikkien tyontekijoiden tietoisuuteen. Avoin ja rehellinen

toiminta rakentaa vankan pohjan toimivalle palkitsemiselle (Hakonen ym. 2014, 56-58.)

Palkitsemisen tarkoitus organisaatioissa on strategialahtdistd, mutta samalla myos
henkiléstopoliittista. Strateginen palkitseminen tarkoittaa siis sita, ettd palkitsemisen ja
palkkauksen halutaan tukevan organisaation liiketoimintastrategiaa ja tavoitteiden saa-
vuttamista. Parhaimmillaan palkitseminen lisdd olemassa olevaa motivaatiota seka
auttaa tyontekijoitd suuntaamaan energiansa oikein tytehtavien valilla. (Hakonen ym.
2014, 51.)

Onnistuneessa palkitsemisprosessissa saadaan aikaan enemman mydnteisia kuin kiel-
teisia vaikutuksia, esimerkiksi henkildston vaihtuvuuden kustannukset ja poissaoloista
koituvat kustannukset pienenevat. Organisaatiot saavat itse paattaa millaisia palkitse-
miskeinoja he kayttavat hyvakseen, mutta niita kuitenkin ohjaa tydehtosopimukset, laki

seka toimialan kaytannot. (Hakonen ym. 2014, 57.)

Tyontekijoita palkitaan siis siitd, ettd he paasevat asetettuihin tavoitteisiin. Miten siis
asettaa sellainen tavoite, joka on kaikin puolin jarkeva ja palvelee kumpaakin osapuol-
ta, niin tydnantajaa kuin tydntekijaa? Usein nama realistiset tavoitteet ovat tydnantajan
ja tyontekijan mielissa taysin erilaiset, joten sen takia heidan tulisi yhdessa maarittaa
oikeanlaiset tavoitteet ja tehtavien haasteellisuudet. Tavoitteen tulisi olla tarkkaan laa-
dittu ja maaritelty, perustuen realistiseen tietoon. Saavutettavissa olevat tavoitteet mo-
tivoivat tyontekijad antamaan tayden tyOpanoksensa, mutta jos tyontekija kokee tavoit-
teet lilan vaikeiksi, hén yleensa hylkda ajatuksen jo heti alkuun. (Sistonen 2008, 109-
110.)

Tavoitteita suunniteltaessa on siis muistettava, etta jo perustehtaviin kuuluu lukuisia
tavoitteita jotka taytyy saavuttaa. Keskeisin asia on siis suunnitella sellaiset tavoitteet
jotka tukevat organisaation itsensa strategiaa, tavoitteita ja toimintasuunnitelmaa. (Sis-
tonen 2008, 105.)

Jos palkitsemisprosessi aiheuttaa negatiivisuutta tyontekijoissa, se purkautuu se
useimmiten erilaisina kayttaytymisen muotoina, silla tyytymaton ihminen saattaa kokea
tarvetta paastd eroon ongelmasta tai tarvetta eristaytymiselle. Pahin tyytymattomyy-
den ilmentyma on aggressio, jossa tyontekija kaantyy pahimmillaan tyOnantajaansa

vastaan ja kokee tarvetta kostaa huonoa oloaan. (Rantamaki ym. 2006, 31-36.)
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4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn opinndytetyoni kvantitatiivisella kyselymenetelmal-
& kerattya aineistoa. Tutkimus on maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimus ja se on
toteutettu Google Forms — tydkalulla, joka kerasi vastaukset valmiiksi kuvioiksi prosen-
tin tarkkuudella. Toteutin kyselyn Metropolia Ammattikorkeakoulun liikketalouden opis-

kelijoille, jotka ovat syntyneet Y-sukupolven aikana, eli vuosina 1980-1999.

Jaoin kyselyni Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden suljetussa
Facebook — ryhmassa. Kaikki Facebook — ryhmassa olevat ovat aloittaneet opintonsa
Metropoliassa syksylla 2014. Vastausaikaa kyselyyn oli 27.3.2017 — 1.4.2017, eli alle
viikko. Kyselyyn vastaaminen vei vain noin 5 minuuttia aikaa. Tutkimuslomakkeen ky-
symykset valitsin siten, ettd ne tukisivat mahdollisimman hyvin viitekehyksessani kasi-

teltavia aiheita, eli palkitsemista ja motivaatiota.

Kyselylomake tuntui itselleni helpoimmaksi tavaksi toteuttaa aineiston keruu, koska sen
sai helposti jaettua opiskelijoille sosiaalisen median valityksella. Lisaksi kyselyn toteut-
taminen antoi minulle joustavuutta aikataulun kanssa, koska minulla ei kulunut aikaa

esimerkiksi haastatteluihin.

Kyselyyn vastaaminen tehtiin helpoksi, nopeaksi ja vaivattomaksi. Kun kysely on help-
po ja nopea, se pitdd vastaajankin motivoituneempana suorittaa kysely loppuun. Jos
kysely olisi pitka ja monivaiheinen, se saisi mahdollisesti vastaajat keskeyttamaan vas-
taamisen, koska he eivat jaksaisi keskittya loppuun saakka. Tarkoituksenani oli myos
saada vastaajat miettimdan todellista tilannettaan tyopaikoilla, jolloin vastauksista tulisi

enemman kokemusperaisia.

4.1 Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus

Kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus sopii hyvin tutkimuksiin, silla sen monivaihei-
nen eteneminen antaa mahdollisuuksia niin monivalinta- kuin avoimien kysymysten
muodostamiseen. Avoimet kysymyskohdat antavat mahdollisuuden siihen, etta vastaa-
jaa kuunnellaan ja niiden kautta hdn saa mahdollisuuden danelleen. Kvantitatiivisen

kyselytutkimuksen perinteisia jakelutapoja ovat paperinen tulostettu versio, seka inter-
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net jakelu. Kvantitatiivinen tutkimus luo ryhtia tutkimuksille, silla se etenee tiettyjen vai-
heiden kautta. Kysely on joustava siin3, ettd se antaa tutkijalle monenlaisia mahdolli-
suuksia. Vaarat tutkimuksen toteuttamisessa ovat minimaaliset. Kvantitatiivinen tutki-
mus on laadukas tutkimus sen avoimien kysymysten vuoksi, ja tieto perustuu Iahdeai-
neistoon. Tutkimuksen pohjana toimii teoria, koska kyselytutkimuksen laadinta olisi
haasteellista ilman muuttujia sekd ennakkotietoja aiheesta. (Bryman ym. 2007, 150-
153.)

Kyselytutkimus tulisi laatia huolellisesti ja kyselylla tulee myds olla riittavasti kysymyk-
sid. Kysymykset tulee olla yksityiskohtaisesti muotoiltuja, jotta tuloksia voitaisiin analy-
soida tarkasti ja tulokset olisivat luotettavia. Jos kysymyksia olisi liilan vahan tai ne olisi-
vat huonosti muotoiltuja, tutkimus saattaisi rajoittaa vastaajan kykya antaa realistista
vastausta. Kyselytutkimus ei myoskaan saa olla liian pitka, silla muuten vastaaja voi

menettdd mielenkiintonsa kesken kyselyn. (Nardi 2006, 67.)

Kyselytutkimus voi sisaltda niin avoimia kuin suljettuja kysymyksia (Nardi 2006, 73).
Avoimilla kysymyksilla halutaan tarkempaa tietoa vastaajan nakemyksista. Avoin ky-
symys voi olla esimerkiksi: "Kerro, mitd mielta olet palkitsemisesta tyopaikallasi”.
Avointen kysymysten huono puoli on se, ettd vastaajat eivat kovin usein halua vastata
moniin avoimiin Kysymyksiin, koska se vie vastaajilta aikaa. Avointen kysymysten ana-
lysointia pidetdan ty6ladmpana kuin suljettujen kysymysten. Suljetut kysymykset ovat
puolestaan tehokkaita sen takia, etta niihin on helppoa ja nopeaa vastata ja niiden tu-
loksia on helpompi analysoida. Huono puoli suljetuissa kysymyksissa on se, etta ne
rajoittavat vastaajan mahdollisuutta avata nakemyksidan tarkemmin vastaukseen.
(Nardi 2006, 74.)

4.2 Tutkimuksen tulokset

Vastauksia tuli mielestani kiitettdva maara vastausaikaan verrattuna, silla sain vastauk-
sia edelld mainittuna aikana 68 kappaletta. Kyseisessa Facebook-ryhméassa, jossa
jaoin kyselyni, on opiskelijoita 167. Tekemani paivitys tavoitti 90 opiskelijaa joista 68
vastasi kyselyyn. Kaikista vastaajista yhteensa 63,2 prosenttia oli naisia ja 36,8 pro-

senttia oli miehia.

4.2.1 Taustatiedot
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1. SUkUpUO" (68 vastausta)

@ Nainen
® Mies

Kuvio 9. Vastaajien sukupuoli

Kuviossa yhdeksan on kuvattu vastaajien sukupuolijakauma. Suurin osa vastaajista, 43
kappaletta, eli 63,2 prosenttia, on naisia. Miehista puolestaan vastasi 36,8 prosenttia.
Tastd huomaa, ettd naiset olivat aktiivisempia vastaamaan kyselyyn kuin miehet. Kui-
tenkin on positiivista huomata, kuinka moni mies lahti vastaamaan kyselyyn. On myds
mahdollista, etta aihe oli naisille I1aheisempi kuin miehille, jonka takia miesten osuus jai

pienemmaksi.

Vastaajien ikajakauma oli jaettu neljaan eri vaihtoehtoon kyselyssa: vuonna 1980 —
1985 syntyneet, vuonna 1986 — 1990 syntyneet, vuonna 1991 — 1995 syntyneet ja
vuonna 1996-1999 syntyneet. Valtaosa vastaajista, eli 67,6 prosenttia on syntynyt
vuonna 1991-1995 eli he ovat noin 22-26 —vuotiaita. Seuraavaksi eniten vastauksia tuli
vuonna 1996-1999 syntyneiltd. Vahiten vastauksia tuli vuonna 1980 — 1990 syntyneilta.
Kyselyn kannalta positiivista on se, ettd vastaajat ovat eri-ikaisia. Taman vuoksi tulok-
sissa on enemman hajontaa verrattuna siihen, etta kaikki vastaajat olisivat samanikai-
sid. On oletettavaa ettd esimerkiksi vuonna 1980-1985 syntyneet ovat tyoskennelleet
kauemmin kuin vuosina 1991-1995 syntyneet. Tasta syysta voi ilmaantua erilaisia arvo-

ja tyopaikkaa kohtaan.
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5. Tyéssédolovuodet (68 vastausta)

® Alle 1 vuosi

@ YIi 1 vuosi, mutta alle 3
vuotta

20,6% Yli 3 vuotta, mutta alle 5

vuotta

w @ YIi 5 vuotta

Kuvio 10. Tydssaolovuodet

Kyselyn vastaajista jopa 44 prosenttia on tydskennellyt 3 - 5 vuotta, mutta alle viisi
vuotta. Alle yhden vuoden tytkokemus on vain noin 10 prosenttia vastaajista. Suurella
osalla vastaajista on tydkokemusta yli vuoden, mutta alle kolme vuotta ja jopa noin 20
prosenttia vastaajista on jo yli viiden vuoden tyokokemus. Vastaukset kertovat siita,
etta opiskelijat ovat tydllistyneet hienosti opintojen ohella ja osa on tehnyt t6ita jo ennen

opintojen aloittamista.

Kaikki vastaajista ovat paivaopiskelijoita Metropolia Ammattikorkeakoulussa. Heista
jopa 94 prosenttia tydskentelee opiskelujen ohella ja vain nelja (4) vastaajaa ei tyOs-
kentele opiskelujen ohella. Noin 53 prosenttia vastaajista tyoskentelee keskimaarin 10-
20 tuntia viikossa. Loput vastaajista eli 47 prosenttia on jakautunut tasaisesti puoliksi.
Joko he tyoskentelevat yli 20 tuntia viikossa tai alle 10 tuntia viikossa. Suurimalla osalla
vuosikurssimme opiskelijoista on parhaillaan menossa tyOharjoittelu tai opinnaytetyon

kirjoitus joka ilmenee vastauksissa suurina tyotuntimaarina.
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4.2.2 Nykytilanne ty6paikalla

Seuraavissa kysymyksissa kaydaan lapi opiskelijoiden nykytilannetta tyopaikalla. Vas-
tausvaihtoehdoissa 1 tarkoittaa "taysin eri mieltd”, 2 tarkoittaa "jokseenkin eri mieltd”, 3
tarkoittaa "en osaa sanoa”, 4 tarkoittaa "jokseenkin samaa mieltd” ja 5 tarkoittaa "taysin

samaa mielta”.

1. Koen nykyiset palkitsemistavat motivoiviksi tyépaikallani
(68 vastausta)

30
32{(4741K%)

20
14 (20,6 %)

10 (14,7 9
8 (11,8 %) 0 (14.7 %)

Kuvio 11. Tydpaikkani palkitsemistapa on motivoiva.

4 (5,9 %)

B
5

Kuviossa 11 ilmenee, miten palkitsemistavat motivoivat opiskelijoita. Vastaajista mel-
kein puolet (47,1 prosenttia) kokee palkitsemistavat jokseenkin motivoiviksi tdmanhet-
kisessa tyopaikassaan. Noin 12 prosenttia, eli kahdeksan vastaajaa ei koe palkitse-
mistapoja lainkaan motivoiviksi ja noin 15 prosenttia eli 10 vastaajaa puolestaan koke-
vat palkitsemistavat hieman motivoiviksi, muttei kuitenkaan ole tyytyvaisia siihen. Vain
nelja vastaajista on sita mielt3, ettad palkitsemistavat todella on motivoivia. Voidaan siis
todeta, etta palkitsemisen prosessi on epaonnistunut silloin, kun tyontekija ei ole tyyty-

vainen saamaansa palkitsemiseen.

Moni pitaa palkitsemistapoja motivoivina ja myos tietdvat minka takia heita palkitaan.
Yli puolet vastaajista, noin 63 tietavat milla perustein heita palkitaan. Kuitenkin noin 37
prosenttia vastanneista ei tiedd minka takia heita palkitaan tai ei osannut vastata ky-

symykseen.
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4. Yrityksessa palkitaan mielestani riittdvasti (peruspalkka,
bonukset, palaute ym.)

(68 vastausta)

30

20

8 (11,8 %) 8 (11,8 %)

6 (8,8 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 12. Yrityksessa palkitaan mielestani riittdvasti (peruspalkka, bonukset, palaute

ym.).

Kuviossa 12 ilmenee palkitsemisen riittavyys opiskelijoiden mielesta. Yli puolet vastaa-
jista, eli 51 prosenttia kokee, ettd heidan tyopaikalla palkitaan riittdvasti peruspalkan,
bonuksien ja palautteiden ym. Kautta. 17 puolestaan ei osaa sanoa, palkitaanko heidan
mielesta riittavasti ja 16 vastaajaa ovat sitd mieltd, ettd palkitseminen ei ole tarpeeksi

riittavaa.

Vastaajista puolet ovat sita mielta, ettd palkitseminen on heidan tydpaikoillaan selkeaa
ja oikeudenmukaista. 32,5 prosenttia ei osannut sanoa, onko palkitseminen selkeada ja
oikeudenmukaista. 16 vastaajista, eli 23,5 prosenttia ovat sita mielta, ettd palkitsemi-

nen ei ole oikeudenmukaista eika selkeda heidan tyépaikoillaan.

4.2.3 Aineeton palkitseminen

Tassa osiossa kasitelldaan opiskelijoiden aineetonta palkitsemista tyopaikoilla.
Vastausvaihtoehdoissa 1 tarkoittaa "taysin eri mieltd”, 2 tarkoittaa "jokseenkin eri miel-
ta”, 3 tarkoittaa "en osaa sanoa”, 4 tarkoittaa "jokseenkin samaa mieltd” ja vastausvaih-

toehto 5 tarkoittaa "tdysin samaa mielta”.
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1. Olen tietoinen aineettomasta palkitsemisesta tyGpaikallani

30
30[(44%18%)

19(279 %
20

12(17,6 %)

10
2(29%)
o — .
1 2

Kuvio 13. Olen tietoinen aineettomasta palkitsemisesta ty6paikallani.

5(7.4 %)

5

( )

3 4
Kuviossa 13 on kuvattuna aineettoman palkitsemisen tietoisuus tyopaikalla. Yli puolet
vastaajista tiedostavat aineettoman palkitsemisen tydpaikoillaan. 19 vastaajaa, noin 28
prosenttia ei osannut sanoa, tietdvatkd he aineettoman palkitsemisen. 14 vastaajaa

joka vastaa noin 20 prosenttia, ovat sitd mielta, ettd he eivat tieda aineettomasta palkit-

semisesta tyopaikoillaan.

Palaute on aineetonta palkitsemista ja vastaajista 25 prosenttia ei saa mielestaan tar-
peeksi palautetta esimieheltd tekemastaan tyosta. 13 vastaajaa, joka on noin 19 pro-
senttia kaikista vastauksista, ei osannut vastata palautteen saamisen riittdvyydesta. 56
prosenttia eli yli puolet vastaajista saavat mielestaan riittavasti palautetta esimieheltaan

tekemastaan tyosta.

Kyselyssa kysyttiin myos tyokavereilta saatavan palautteen riittavyytta ja kun verrataan
tyokavereilta saatavan ja esimiehelta saatavan palautteen tuloksia keskendan, huoma-
taan ettad vastaajat saavat enemman palautetta tydkavereiltaan kuin esimiehiltdan. Jo-
pa 45 vastaajaa eli 66 prosenttia kokee saavansa riittavasti palautetta tydkavereiltaan.
Tama on jopa 7 vastausta enemman kuin saada palautetta esimiehelta. 23,5 prosent-
tia vastaajista ei osannut vastata, saavatko he mielestaan riittavasti palautetta tyokave-
reiltaan, kun taas vain 7 vastaajaa eli noin 10 prosenttia on sita mielta, etta eivat saa
rittavasti palautetta. Tama on 10 vastaajaa vdhemman kuin edellisessa kysymyksessa,

jossa kysyttiin saako esimiehelta riittavasti palautetta tekemasta tyostaan.

Kyselyssa kysyttin myos, kokeeko vastaajat oppivansa erehdyksien ja onnistumisien

kautta. Vastaajista lahes kaikki kokevat, etta he oppivat erilaisten erehdyksien ja onnis-
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tumisien kautta. Vastaajista noin 20 prosenttia ei osannut vastata tai ei koe oppivansa

erehdyksien ja onnistumisien kautta.

5. Koen luottamuksen ja arvostuksen olevan palkitsevaa

(68 vastausta)

30 ‘ 27 (39,7 %)
Eoert)
20
9(13,2 %)
10
0
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Kuvio 14. Koen luottamuksen ja arvostuksen olevan palkitsevaa

Kuviossa 14 nékyy luottamuksen ja arvostuksen palkitsevuus vastaajien keskuudessa.
Vastaajista lahes kaikki, eli 85 prosenttia kokevat luottamuksen ja arvostuksen olevan
palkitsevaa. Vain yksi ei kokenut niitd palkitseviksi ja noin 13 prosenttia vastaajista ei

osannut vastata, kokevatko he luottamuksen ja arvostuksen olevan palkitsevaa.

4.2.4 Aineellinen palkitseminen

Tama osio kasittelee aineellista palkitsemista tydpaikoilla. Vastauksissa 1 tarkoittaa
"taysin eri mieltd”, 2 tarkoittaa "jokseenkin eri mieltd”, 3 tarkoittaa "en osaa sanoa”, 4

tarkoittaa "jokseenkin samaa mieltd” ja 5 tarkoittaa "tdysin samaa mielta”.

1. Palkka on mielestani kilpailukykyinen (s vastausta)

40
20 36](52191%)

20 16 (23,5 %)

10 s5(74%)  6(88%) 5(7,4 %)
N E e e

Kuvio 15. Palkka on mielestani kilpailukykyinen
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Kuviossa 15 on kuvattu palkitsemisen kilpailukykyisyys opiskelijoiden mielesta. Vain 11
vastaajaa, joka on 16 prosenttia vastauksista, on sitd mielta, ettd palkka ei ole heidan
mielestaan kilpailukykyinen. 23,5 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa, onko palkka
heidan mielestaan kilpailukykyinen ja jopa 60 prosenttia vastaajista on sita mielta, etta

palkka on tai se on jokseenkin kilpailukykyinen.

Kyselyssa kysyttiin, kokeeko opiskelijat henkilokuntaedut palkintona tekemastaan tyos-
ta ja 20 prosenttia vastaajista ei osannut vastata siihen, pitavatkd he henkilokuntaetuja
palkkioina tyosta. Vain 21 prosenttia vastaajista on sita mieltd, etta henkildkuntaedut
eivat ole palkinto tekemasta tydsta, mutta [dhes 56 prosenttia vastaajista kokee henki-

I6kuntaedut palkintona tekemasta tyosta.

Opiskelijoista 66 prosenttia, jotka vastasivat kyselyyn haluaisivat saada vastausten
perusteella mahdollisimman nopeasti palkkion hyvasta tydsuorituksesta. Vain viisi vas-
taajaa, joka vastaa noin 7 prosenttia kokee, etta palkkiota ei tarvitse saada valittomasti
hyvasta tyosuorituksesta. 26,5 prosenttia vastaajista ei osannut vastata kysymykseen,

haluaisivatko he saada palkkion mahdollisimman nopeasti hyvasta tydsuorituksesta.

4. Koen pystyvani parhaimpiin suorituksiin palkkioiden avulla
(68 vastausta)
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20 15 (22,1 %)

o,
10 7 (10,3 %) 9 (13,2 %)

0
2

1

Kuvio 16. Koen pystyvani parempiin suorituksiin palkkioiden avulla.

Kuvio 16 kasittelee kysymysta, jossa kysyttiin pystyyko opiskelija parhaimpiin suorituk-
siin palkkioiden avulla. Vastaajista 10 prosenttia kokee, etta palkkiot eivat edista heita
parempiin tydsuorituksiin. 22 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa pystyvatkd he
parhaimpiin suorituksiin palkkioiden avulla ja lahes 68 prosenttia vastaajista kokee

palkkioiden edistavan heita padsemaan parempiin tydsuorituksiin.
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4.2.5 Tybmotivaatio

Seuraavassa osiossa kasitelladn tydmotivaatioon liittyvia kysymyksia, jonka vastauk-
sissa 1 tarkoittaa "taysin eri mieltd”, 2 tarkoittaa "jokseenkin eri mieltd”, 3 tarkoittaa "en
osaa sanoa”, 4 tarkoittaa "jokseenkin samaa mieltd” ja 5 tarkoittaa "taysin samaa miel-

gy

ta’.

1. Tydmotivaatio on mielestani tarkeaa tyonteon kannalta

astausta)
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Kuvio 17. Tyomotivaatio on mielestani tarkeaa tyonteon kannalta.

Kuvio 17 kuvaa motivaation tarkeytta tyonteon kannalta. Vastaajista vain yksi kokee,
ettd tyOmotivaatio ei ole tarkeda tyonteon kannalta ja vain 7,4 prosenttia vastaajista ei
osannut vastata kysymykseen. Valtaosa vastaajista, yli 90 prosenttia vastaajista on

kuitenkin sita mielta, etta tydmotivaatio on tarkeaa tyonteon kannalta.

Kyselyssa kysyttiin motivaation osuudessa, lisdakd palkitseminen motivaatiota tyota
kohtaan seka onko opiskelijat motivoituneita ty6honsa talla hetkelld. Kukaan vastaajista
ei ollut sitd mielta, ettad palkitseminen ei lisaisi motivaatiota ty6ta kohtaan. Kuitenkin 16
prosenttia vastaajista ei osannut vastata tdhan kysymykseen. Lahes kaikki vastaajista,

84 prosenttia, on sitd mielta, etta palkitseminen lisaad motivaatiota tyota kohtaan.

Vastaajista 13 prosenttia on sitd mielta, etta he eivat ole motivoituneita tydhonsa talla
hetkella. Lahes 28 prosenttia puolestaan ei osannut vastata ja jopa 58 prosenttia vas-

taajista kokee olevansa motivoituneita tydhonsa talla hetkella.
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4. Valitse viisi (5) tarkeinta asiaa, jotka parantavat
tyomotivaatiotasi

(68 vastausta)

37 (54,4 %)
44 (64,7 %)

Esimiehen arvo...
Mahdollisuus ke...
Yrityksen tarjoa...
Mahdollisuus jo...
Mukavat tyokav...
Hyva iimapiiri ty...
Oikeudenmukai...
Tydn sisalto itse...
Kilpailukykyinen...
Selkeét tavoitte...
Rahalliset palkkiot

19(27,9 %)

30 (44,1 %)
49 (72,1 %)
44 (64,7 %)

19 (27,9 %)

25 (36,8 %)

28 (41,2 %)

12 (17,6 %)

16 (23,5 %)
Mahdollisuus ko... 7 (10,3 %)
Ajantasaiset tyd... 6 (8,8 %)
Vuorovaikutus 6 (8,8 %)
Tyoyhteison tuki 4 (59 %)
Muu—0 (0 %)
0 10 20 30 40

Kuvio 18. Valitse viisi tarkeinta asiaa, jotka parantavat tydmotivaatiotasi.

Kahdessa viimeisessa kysymyksessa pyysin vastaajia valitsemaan viisi (5) heille tar-
keinta asiaa, jotka parantavat tydmotivaatiota tai jotka heikentavat tydmotivaatiota.
Kuviossa 18 esiintyy tydmotivaatiota parantavien tekijdiden vastausmaarat. Motivaation
parantajiksi nousi selkeasti mukavat tyOkaverit 49 vastauksella 68:sta. Hyva ilmapiiri ja
mahdollisuus kehittyd uralla saivat molemmat 44 vastausta, sekd esimiehen arvostus
sai 37 vastausta. Mahdollisuus joustaviin tydaikoihin ja kilpailukykyinen palkka ovat
my0s tarkedssa osassa vastaajille motivaation parantamiseksi. Jopa 25 vastasi, etta
tydn sisalto itsessaan motivoi ja yrityksen tarjoamat henkiléstdedut seka oikeudenmu-
kaisuus tyopaikalla nousevat 19 vastaajan mielesta tarkeiksi. Selkeat tavoitteet, mah-
dollisuus kouluttautua, ajantasaiset tyévalineet, vuorovaikutus ja tydyhteison tuki jaivat

selvasti hantapaahan opiskelijoiden mielesta.
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5. Valitse viisi (5) asiaa, jotka heikentdvat tydmotivaatiotasi

(68 vastausta)

Esimiehelta saa... 10 (14,7 %)
Tyon rutiiniomai... 16 (23,5 %)

Tavoitteiden ep... 22 (32,4 %)

Epaoikeudenm... 35 (51,5 %)

Toiden huono o... 40 (58,8 %)
Epaystavalliset... 25 (36,8 %)

Huono ilmapiiri 41 (60,3 %)

Liian suuri tyém... 18 (26,5 %)

Tyon Kiireellisyys 19 (27,9 %)

Kilpailukyvyton... 28 (41,2 %)

Liian korkeat ta... 19 (27,9 %)
Huonot etenemi... 21 (30,9 %)
Puutteellinen ko... 15 (22,1 %)

Huonot tydolos... 17 (25 %)

Palautteen puut... 12 (17,6 %)

Muu{—0 (0 %)
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kuvio 19. Valitse viisi asiaa, jotka heikentavat tydmotivaatiotasi.

Viimeinen kysymys on muuten samanlainen kuin edeltdjansa, mutta tdssa etsimme
niitd kohtia, jotka heikentavat tyomotivaatiota. Kuviossa 19 ilmenee tyomotivaatiota
heikentavat tekijat. Vastaukset ovat tdssa kysymyksessa paljon tasaisemmin jakautu-
neet kuin edellisessa kysymyksessa. Huono ilmapiiri seka tdiden huono organisointi
heikentavat opiskelijoiden tyomotivaatiota eniten. Kolmanneksi heikentavin tekija on
epaoikeudenmukaisuus tydpaikalla, joka herattaa pienta ristiriitaa edellisten vastausten
kesken, silla vain 19 vastaajaa piti oikeudenmukaisuutta yhtena motivaation tekijana.
Myds kilpailukyvyton palkka, epaystavalliset tydkaverit, huonot etenemismahdollisuudet
seka tavoitteiden epaselkeys tulevat vahvasti esille heikentavind tekijoina. Loput vaih-
toehdot, eli palautteen puutteellisuus, puutteellinen koulutus, huonot tydolosuhteet,
tyon Kiireellisyys, tyon rutiiniomaisuus ja esimiehelta saatu negatiivinen palaute saivat

jokainen yli 10 mutta alle 20 vastausta.

5 Johtopaatokset

Jokainen vastaaja tydskentelee erilaisessa tydymparistdossa ja jokaisella heista on eri-
lainen suhde omaan tydpaikkaansa. Kuitenkin jokaisessa tyopaikassa tulisi tuoda sel-
vasti enemman esille palkitsemista ja palkitsemisperusteita. Kuitenkin palkitseminen

motivoi suurinta osaa vastaajista jolloin palkitsemisen perusteita tulisi miettia organi-
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saation eri tasoilla uudestaan. Palkitseminen ohjaa ihmisten toimintaa ja herattda mie-
lenkiintoa tyontekijoissa. Monessa organisaatiossa pitaisi siis pohtia, mita pitdad saada
aikaiseksi, miten kannattaisi toimia ja missa asioissa tulisi kehittya ja milla tavoin. Kun
tavoitteita ja toimintaa kdydaan yhdessa lapi, vahvistaa se tietd kohti haluttua paamaa-
raa. Toimiva palkitsemisjarjestelma edesauttaa yrityksia kohdentamaan henkilostévoi-
mavaransa niin, ettd toiminnan kehittdminen ja taloudelliset tulokset paranevat. (Ran-
tamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 33.) Palkitsemisen kokonaisuus on taysin riippuvai-
nen organisaation itse maarittelemista asioista ja sen tarkoitus on tukea jokaisen yksi-
I6llisen organisaation omaa strategiaa. (Hakonen & Nylander 2015, 22.) My6s vastaus-
ten perusteella suurimmalla osalla opiskelijoista on tunne, ettd palkka ei ole kilpailuky-

kyista eikd organisaatioissa palkita riittavan usein.

Oikeudenmukaisuus palkitsemisessa nousee hyvin tarkeaksi tekijaksi kyselyn tuloksis-
sa monessa eri kohdassa kyselya. Organisaatioiden yksi tarkeimmista tavoitteista on
se, ettd peruspalkkaus on kannustava ja oikeudenmukainen. Tasasuhtateoria on oi-
keudenmukaisuusteoria, jonka perusajatuksena on saavuttaa tasasuhta. Tasasuhta
tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija arvioi oman panos-tuotossuhteensa olevan tasa-
painossa muun muassa koko ryhman vastaavaan panokseen ja tuotokseen. (Hakonen
& Nylander 2015, 146-147.)

Tarkeda tyontekijan motivaation sailyttamiseksi on se, ettd palkitseminen on oikeu-
denmukaista tyopaikoilla. Kuitenkin opiskelijoiden, jotka eivat ole valmistuneet ja joilla
on lyhyempi tydsuhde kuin esimerkiksi jollain toisella tyontekijalla, tulisi myos sisaistaa
se, ettd he eivat valttamatta ole vielda ansainneet samaa palkkaa kuin muut. Palkitsemi-
sen epatasapainossa voi olla kyse myo0s riittdmattomasta koulutuksesta. Kuitenkin pal-
kitseminen tulisi olla oikeudenmukaista jokaisella tyopaikalla ja palkitsemisen tulisi ede-

ta palkitsemisjarjestelmien mukaisesti. (Hakonen & Nylander 2015, 126-127.)

Vastaajien mielestd he oppivat parhaiten erehdyksien ja onnistumisien kautta. Tyonte-
kijat toimivat silloin mekaanisesti ja reagoivat ulkoisiin arsykkeisiin. Vahvistamisen teo-
riassa on oletuksena se, ettd ihmiset oppisivat parhaimman toimintamallin nimen-
omaan erehdyksien ja onnistumisien avulla. Teoria tarjoaa ihmisesta sellaisen kasityk-
sen, ettd heidan kayttdytymistd ohjaa ainoastaan lopputulos eli kokemus siitd, mita

samassa tilanteessa on aiemmin tapahtunut. (Hakonen & Nylander 2015, 140.)
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Kun henkild saa palkkion toiminnastaan, han pyrkii toistamaan vastaavan suorituksen
myos uudelleen, jotta saisi uudestaan palkkion. Vastausten perusteella myos todella
moni opiskelijoista haluaisi saada palkkion mahdollisimman nopeasti hyvan tydsuori-
tuksen jalkeen. Tama liittyy viela vahvemmin vahvistamisen teoriaan, silla mitd nope-
ammin suorituksen jalkeen palkkion saa, sita selkedmmaksi toiminnan ja palkkion vali-
nen yhteys on henkildlle. Palkitsemista on tutkittu vahvistamisen teorian nékdkulmasta
useilla tutkimuksilla, joiden tuloksien perusteella palkitsemisen on todettu lisddvan tyon
tehokkuutta. (Hakonen & Nylander 2015, 140.)

Vastaajia motivoi talld hetkelld hyvin paljolti raha. Voi olla monia syita siihen, minka
takia raha nousee tarkeammaksi osana palkitsemista kuin esimerkiksi kiitos. Vastaus-
ten perusteella suurin osa opiskelijoista tyoskentelee keskimaarin 10-20 tuntia viikossa,
jolloin opiskelijat eivat saa mydskaan taytta kuukausipalkkaa. Tama voi olla merkki
siita, ettd he ovat tyytyméattomia tamanhetkiseen palkkaansa. Tydntekijat usein myds
tunnistavat aineellisen palkitsemisen paljon helpommin kuin aineettoman palkitsemi-
sen. Aineellisen palkitsemisen on tarkoitus sitouttaa henkildkuntaa yritykseen, minka
vuoksi rahallista palkitsemista kaytetdan hyvin usein ja siitd on voinut muodostua tar-
ked tekija tyopaikkaa etsiessa tai tydopaikassa pysymisessa. Rahallinen palkitseminen
ei kuitenkaan motivoi kaikkia samalla tavalla kuin toisia ja taman vuoksi sita pidetaan
hieman kyseenalaisena palkitsemistapana. Positiivisen psykologian mukaan aikaan-
saannokseen perustuva rahallinen palkitseminen nahdaan ulkoapain tulevana ja kont-

rolloivana tekijana, joka pahimmillaan heikentaa yksildiden sisaistd motivaatiota.

Aineettomalla palkitsemisella on iso rooli palkitsemisen kokonaisuudessa ja silla on
tutkittu olevan enemman vaikutusta hyvinvointiin kuin aineellisilla palkitsemistavoilla.
Aineettomassa palkitsemisessa on myds hyvin tarkeaa palautteen, arvostuksen ja luot-
tamuksen saaminen. Luottamus ja arvostus kasvattavat myos tyomotivaatiota. Maslo-
win tarvehierarkiassa arvostus on yksi viidesta tarpeesta, joka ohjaa ihmista ja hanen
toimintaa. Monille vastaajista arvostus ja luottamus ovat motivoivia tekijoita tyopaikalla.
Palautteen saaminen puolestaan jakoi mielipiteitd vastaajien kesken. Osa tydntekijdista
kokee saavansa riittavasti palautetta esimieheltdan, mutta kun vastauksia vertaa tyo-
kavereilta saamaan palautteeseen, on tyOkavereilta saatu palaute paljon arvostetum-

paa. Palaute koetaan ulkoiseksi motivaationtekijaksi.

Palautteen antaminen on yksi merkittavista palkitsemistavoista ja se on myos hyvaksi

esimiehille ja organisaatioille, silla se ei maksa mitdan. Esimiehen antama palaute on
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kuitenkin merkittavaa tyontekijalle, silla se kertoo hanelle sen, miten han on saavutta-
nut odotukset ja tavoitteet tai parjannyt esimerkiksi tietynlaisessa tyotehtavassa. Pa-
lautteen avulla tyontekija pystyy kehittdmaan itsedan ja palautteen saaminen myos
usein vahvistaa tydntekijan itsetuntoa seka lisdd motivaatiota. (Rantamaki ym. 2006,
77-78.)

Myds mahdollisuus etenemiseen nousi yhdeksi tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi vas-
taajien keskuudessa. Jokainen vastaaja on vield toistaiseksi opiskelija, mutta he odot-
tavat paasevansa etenemaan myods organisaation sisdlla. Organisaatioiden kannattai-
sikin antaa mahdollisuus edeta urallaan ja sitd kautta sitouttaa ja motivoida haluttuja

tydntekijoita.

Motivaatio on lahes kaikille vastaaijille tarkeaa tyonteon kannalta, mutta silti he eivat ole
kovin motivoituneita tydbhonsa talla hetkella. Motivaatio on psyykkinen tila, joka maaraa
sen, milla aktiivisuudella ja ahkeruudella yksil toimii, sekd minne hanen mielenkiinton-
sa on suuntautunut. Osissa motivaatioteorioissa ajatellaan kaikkien ihmisten motivoitu-
van samoista asioista, kun taas toisissa teorioissa puolestaan nahdaan jokainen tyon-
tekija omana yksiléna, oman tietdmyksen ja mieltymysten pohjalta toimivina. (Hakonen
& Nylander 2015, 136-137.)

Tyontekijoita pyritdan motivoimaan palkitsemisen avulla, jotta henkilosto tehostaisi tyo-
tdan ja keskittyisi tydnantajan toivomiin asioihin. Moni vastaajista kokeekin motivoitu-

vansa palkitsemisesta.

Vastaajat ovat myds melko hyvin tietoisia siitd, mista ja miten heitad palkitaan. Tavoit-
teen asettamisen teorian mukaan yksilon suoriutuminen on korkeimmillaan silloin, kun
hanella on selkeat tavoitteet ja selkeat palkitsemistavat. Kun tyontekijat tietavat, mista

heita palkitaan, on helpompaa toistaa haluttu toiminta uudelleen.

Henkildkuntaedut koetaan vastausten perusteella vain jokseenkin palkitseviksi. On
tarkeaa, ettd tyontekijd arvostaa organisaatiossa jo olemassa olevia henkildstdetuja.
Henkilostéedut eivat ole ainoastaan fyysista lisda vaan henkiléstdeduiksi lasketaan
esimerkiksi joustavat tybajan jarjestelyt seka ajantasaiset tydvalineet, tama menee ai-
neettoman palkitsemisen piiriin, joka ei ole valttamatta niin helposti havaittavissa kuin

fyysiset palkkiot. Kun organisaatiossa on tarjolla tallaiset mahdollisuudet, se kertoo
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siitd, etta tyonantaja valittaa tyontekijoistaan eika pida niita ainoastaan tyon tekemisen

resursseina. (Rantamaki ym. 2006, 18.)

On hienoa todeta, kuinka moni opiskelijoista on tydllistynyt joko ennen opintoja tai opin-
tojen aikana ja heilla kuitenkin on paallisin puolin hyvat tilanteet tyopaikoillaan. Huo-
maa, etta aineeton palkitseminen on jaanyt vdhemmalle kuin aineellinen palkitseminen,
mutta siihen on alettu vasta viime vuosina reagoimaan organisaatioissa. Raha motivoi
talla hetkelld eniten opiskelijoita. Tulevaisuudessa, useiden tydvuosien jalkeen tilanne
on varmasti toisenlainen ja itse tyotd ja vapaa-aikaa arvostetaan enemman. Y-
sukupolven vastaajille on myds todella tarkeaa se, ettd tyokaverit ovat ystavallisia ja
etta tyopaikalla on hyva ilmapiiri. Vastaajien motivaatiota heikentda puolestaan huono
ilmapiiri tyopaikalla ja epaystavalliset tydkaverit. Y-sukupolvella syntyneet ovat tottu-
neet sosiaalisiin tilanteisiin ja heillda on hyvat verkostoitumistaidot. Taman vuoksi he
viihtyvat ihmisten parissa myds tydpaikoilla. On myds tyohyvinvoinnille kannattavaa

tydoskennella ilmapiirissa, jossa viihtyy.
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Liite 1: Taulukko 1. Yhteenveto motivaatioteorioiden keskeisista ajatuksis-
ta.

Vahvistamisen teoria Ihmista ohjaa toiminnan lopputulos. Kiinnostavia ei-
vat ole toiminnan syyt tai mielen sisaiset prosessit,
vaan ainoastaan lopputulos. Palkitsemisella voidaan
vahvistaa toimintaa ja nain saada toivottu toiminta
yleistymaan. Palkitsemisen tulee tapahtua mahdolli-
simman pian onnistuneen suorituksen jalkeen. Aluksi
voidaan toivottua toimintaa voidaan vahvistaa palkit-

semalla myos lahes onnistuneesta tydsuorituksesta

Odotusarvoteoria Ihminen harkitsee, voiko han toiminnallaan saavuttaa
asetetun tavoitteen, mita tavoitteen saavuttamisesta
seuraa ja ovatko seuraukset houkuttelevia. Ihminen
arvioi, onko palkitseminen yhteydessa suoritukseen,
eli seuraako hyvasta suorituksesta palkitsemista ja
missa maarin suorituksesta saatava palkitseminen

on houkuttelevaa.

Tavoitteen asettamisen teoria | Haastavat, selvat ja hyvaksytyt tavoitteet seka palau-
te toiminnasta johtavat hyvaan suoriutumiseen. Kes-
keistd on odotus palkitsemisen ja suorituksen vali-
sestd yhteydesta. Palkitseminen voi edistaa hyvaa
suoriutumista, jos se on yhteydessa tavoitteen saa-
vuttamiseen. Palkitseminen voi myos edistaa tavoit-

teeseen sitoutumista.

Tasasuhtateoria Teorian keskeinen ajatus on, ettd ihminen vertaa
omien panostensa ja tuotostensa suhdetta toisten
panos-tuotos-suhteeseen. Epaoikeudenmukaiseksi
koettu suhde aiheuttaa jannitteen, joka motivoi yksi-
1634 toimimaan niin, etta tasapaino saavutetaan. Pal-
kitseminen viestii henkildn suoriutumisesta verrattuna

ty6tovereihin tai muihin vertailun kohteisiin.
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Itsemaaraytymisen teoria

Ihminen on sisaisesti motivoitunut silloin, kun han
suorittaa tehtdvaa sen kiinnostavuuden takia. Sisais-
ta motivaatiota tukee kolme psykologista perustarvet-
ta: autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden
tarpeet. Suoritukseen perustuva palkitseminen voi-
daan kokea ulkopuolisena kontrollina, mikd johtaa
sisaisen motivaation heikkenemiseen. Ulkoisesti mo-
tivoituneena ihminen toimii valineellisesti, esimerkiksi
tietyn palkkion saavuttaakseen. Sisaista tai autono-
mista motivaatiota voidaan tukea myoOs rahallisella
palkitsemisella, jos sita kaytetdan oikeudenmukai-
sesti menetellen ja sen avulla palautetta antaen. Ai-
neettomalla palkitsemisella, kuten tydajan joustoilla
ja vaikutusmahdollisuuksilla seka koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuuksilla, voidaan tukea autonomista

motivaatiota.




Liite 2
1(9)

Liite 2: Kyselylomake

Palkitsemisen merkitys Metropolia
Ammattikorkeakoulun liiketalouden
opiskelijoille

Hei,

Teen opinndytety6td palkitsemisen merkityksesta osana tydmotivaatiota. Kysely on suunnattu y-
sukupolven liiketalouden opiskelijoille (synt. 1980-1999). Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa
palkitsemisen merkitys lilkketalouden opiskelijoille osana tydmotivaatiota. Oletuksena, ettad jokainen
vastaajista on tehnyt elamansa aikana edes jonkin verran toita..

Vastaukset kasitellddn nimettomina,

Vastaaminen vie vain alle 5 minuuttia!

Vastausaikaa kyselyyn on 27.3-1.4.2017

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service - Additional
Terms

Palkitsemisen merkitys Metropolia
Ammattikorkeakoulun liiketalouden
opiskelijoille

Hei,

Teen opinnaytetyota palkitsemisen merkityksesta osana tyomotivaatiota. Kysely on suunnattu y-
sukupolven liikketalouden opiskelijoille (synt. 1980-1999). Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa
palkitsemisen merkitys liiketalouden opiskelijoille osana tydomotivaatiota. Oletuksena, etta jokainen
vastaajista on tehnyt elamansa aikana edes jonkin verran téita..

Vastaukset kasitelladn nimettomina.

Vastaaminen vie vain alle 5 minuuttia!

Vastausaikaa kyselyyn on 27.3-1.4.2017

SEURAAVA
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Taustatiedot

Tassd osiossa kdydaan lapi vastaajien taustatietoja.

1. Sukupuoli *

(O Nainen

(O Mies

2. Syntymavuosi *
(O 1980-1985
(O 1986-1990
() 1991-1995

() 1996-1999

3. Tyoskenteletkd opiskelujen ohella? *
O Kylla
O En

4. Kuinka monta tuntia tyoskentelet viikossa? *
(O Alle 10 tuntia viikossa
(O 10-20 tuntia viikossa

(O YIi 20 tuntia viikossa
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5. Tyéssédolovuodet *
(O Alle 1 vuosi
(O YIli1 vuosi, mutta alle 3 vuotta
O Yli 3 vuotta, mutta alle 5 vuotta

(O YIi 5 vuotta

6. Kuinka monta tyontekijaa tyopaikallasi on? *
(O Alle 10 tyontekijaa

(O YIi 10, mutta alle 50 tydntekijaa

(O YIi 50, mutta alle 100 tydntekijaa

(O YIi 100 tydntekijaa

TAKAISIN SEURAAVA

Ald koskaan lahetd salasanaa Google Formsin kautta
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Tassa osiossa kaydaan lapi opiskelijoiden nykytilannetta tydpaikalla. Jos et ole talla hetkella
toiss3, voit vastata edellisen tyopaikkasi perusteella.

1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielta,
5=tdysin samaa mielta.

1. Koen nykyiset palkitsemistavat motivoiviksi tyopaikallani *

1 2 3 B 5

Taysin eri Tédysin samaa
mieltad O O O O O mieltad

2. Tiedan milld perusteilla minua palkitaan *

1 2 3 <& 5

Taysin eri Tédysin samaa
mieltad O O O O O

mieltd

3. Palkitseminen on mielestani selkeda ja oikeudenmukaista *

1 2 3 B 5

Taysin eri Tédysin samaa
mieltad O O O O O mieltad

4. Yrityksessa palkitaan mielestani riittdvasti (peruspalkka,
bonukset, palaute ym.) *

1 2 3 4 5
Taysin eri Tédysin samaa
mieltad O O O O O mieltad
5. Tulen hyvin toimeen tydkavereideni kanssa *
1 2 3 4 5
Taysin eri Tédysin samaa
mieltd O O O O O mieltd

TAKAISIN SEURAAVA

Ald koskaan |dheta salasanaa Google Formsin kautta
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Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen tarkoittaa tydymparistoon, palautteeseen, arvostukseen, tyossa
kehittymiseen ja tyon sisaltoon liittyvid asioita. Aineeton palkitseminen ei ole fyysista, kuten
raha ja fyysiset lahjat.

1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielt,
5=tdysin samaa mielta.

1. Olen tietoinen aineettomasta palkitsemisesta tyopaikallani *

1 2 3 4 5
Taysin eri Téysin samaa
mieltéd O O O O O mieltd
2. Saan mielestani riittavasti palautetta esimieheltani
tekemastani tyosta *
1 2 3 4 5
Taysin eri Taysin samaa
mieltd O O O O O mieltéd
3. Saan mielestani riittavasti palautetta tyokavereiltani
tekemastani tyosta *
1 2 3 4 5
Taysin eri Taysin samaa
mieltad O O O O O mieltad

4. Koen oppivani parhaiten erehdyksien ja onnistumisien kautta
*

1 2 3 - 5

Taysin eri Tdysin samaa
d O O O @) O y

mieltd mieltd

5. Koen luottamuksen ja arvostuksen olevan palkitsevaa *

1 2 3 = 5

Taysin eri Tdysin samaa
d O O @) @) O y

mielta mielta

TAKAISIN SEURAAVA

Ald koskaan |&hetd salasanaa Google Formsin kautta
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Aineellinen palkitseminen

Aineellisia palkitsemistapoja ovat mm. palkka, tulospalkkiot, tydsuhde-edut ja muut kédsin
kosketeltavat edut tyotuloksesta.

1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielts,
5=tdysin samaa mielta.

1. Palkka on mielestani kilpailukykyinen *

1 2 3 4 5

Taysin eri Téysin samaa
mieltéd O O O O O

mielta

2. Koen henkilékuntaedut palkintona tekemastani tyosta *

1 2 3 B 5

Taysin eri Tdysin samaa
/ O O O O O y

mieltd mielta

3. Haluan saada palkkion mahdollisimman nopeasti hyvasta
tyosuorituksestani *

1 2 3 B 5

Taysin eri Tdysin samaa
y O O O O O y

mieltd mieltd

4. Koen pystyvani parhaimpiin suorituksiin palkkioiden avulla *

1 2 3 4 5

Taysin eri Tdysin samaa
mes © O O O O

mielta

5. Organisaatiossa palkitaan mielestani riittavan usein *

1 2 3 -+ 5

Taysin eri Tdysin samaa
d O O O O O y

mieltd mieltd

TAKAISIN SEURAAVA

Ald koskaan |&hetd salasanaa Google Formsin kautta
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Tyomotivaatio

Taman osion kysymykset liittyvat tydmotivaatioon.
1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielta,
5=tdysin samaa mielta.

1. Tydmotivaatio on mielestani tarkeaa tyonteon kannalta *

1 2 3 4 5
e O O O O O FIE
2. Palkitseminen lisdd motivaatiota tyotani kohtaan *

1 2 3 4 5
e O O O O O FIE

3. Olen motivoitunut tyéhoni talla hetkellad *

1 2 3 4 5

Taysin eri Tédysin samaa
mieltad O O O O O

mielta



4. Valitse viisi (5) tarkeintd asiaa, jotka parantavat
tydmotivaatiotasi *

O
O

O 0000000000000

Esimiehen arvostus ja palaute
Mahdollisuus kehittya uralla
Yrityksen tarjoamat henkil6stdedut
Mahdollisuus joustaviin tydaikoihin
Mukavat tyckaverit

Hyva ilmapiiri tyopaikalla
Oikeudenmukaisuus tydpaikalla
Tyon sisdlto itsessdan
Kilpailukykyinen palkka

Selkedt tavoitteet ja palkkiot
Rahalliset palkkiot

Mahdollisuus kouluttautua
Ajantasaiset tydvélineet
Vuorovaikutus

TyOyhteison tuki

Muu:
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5. Valitse viisi (5) asiaa, jotka heikentavat tydmotivaatiotasi *

D Esimieheltd saatu negatiivinen palaute

O

O 000000000 000n0

Tyon rutiiniomaisuus

Tavoitteiden epédselkeys

Epdoikeudenmukaisuus tyopaikalla

Téiden huono organisointi
Epdystavilliset tyokaverit

Huono ilmapiiri

Liian suuri typmaara

Tyon kKiireellisyys

Kilpailukyvytén palkka

Liian korkeat tavoitteet

Huonot etenemismahdollisuudet
Puutteellinen koulutus

Huonot tyéolosuhteet

Palautteen puutteellisuus

Muu:
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