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Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona myyntitoimisto Nordic Sales Crew:lle. Opin-
naytetydon paatavoitteena oli selvittaa, millainen palkitseminen motivoi nuoria tydntekijoita
parempiin tyosuorituksiin yrityksessa. Alaongelmina selvitettiin myos, miten palkitseminen
vaikuttaa myyijien tydskentelyyn sekd miten tydntekijat itse kehittaisivat palkitsemista. Yri-
tys voi hyddyntaa tutkimuksen tuloksia palkitsemisjarjestelman kehittdmisessa ja samalla
parantaa tydntekijdiden motivaatiota ja sitoutumista.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja aineiston keruuna
kaytettiin teemahaastatteluja. Haastatteluiden avulla pyrittiin vastaamaan tutkimusongel-
miin.

Haastatteluun osallistui kevaalla 2020 kahdeksan myyjaa eri puolilta Suomea. Aktiivista
toimintaa yrityksella oli toteutuksen aikaan Helsingissa, Tampereella, Turussa ja Oulussa,
jolloin jokaisesta kaupungista kaksi henkil6a osallistui haastatteluun.

Tutkimuksessa selvisi erilaisten palkitsemistapojen, paapainona aineettoman palkitsemi-
sen vaikuttavan tyomotivaatioon. Palkitseminen motivoi tyontekijoita positiivisesti ja selvisi,
ettd ilman palkitsemista olisi hankala tydskennella. Esiin nousi erilaisia palkitsemisjarjestel-
man kehitysehdotuksia, kuten aineettomaan palkitsemiseen liittyvia tunnustuksia.

Luvussa seitseman kdydaan lapi vastaukset tutkimusongelmiin ja peilataan niita tietope-
rustaan. Taman jalkeen pohditaan tyon luotettavuutta ja tutkimuksen hyotya toimeksianta-
jalle. Lopuksi pohditaan prosessin toteuttamista ja omaa oppimista koko opinnaytetyon
elinkaaren aikana. OpinnaytetyOprosessi opetti erityisesti suuren kokonaisuuden hallitse-
mista.
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1 Johdanto

Mita neuvoksi, kun halutaan pitda omat osaajat tyytyvaisina ja sitoutuneina, seka sa-
manaikaisesti erottautua markkinoilla kilpailukykyisena ja houkuttelevana paikkana
uusille kyvyille, kilpakosijoiden tarjotessa toinen toistaan maukkaampia palkitsemis-
pirtel6ita ja etupiirakoita? Hyva lahtdkohta on se, etta lahtee palastelemaan kokonai-
suutta organisaation kulttuurin, arvojen ja ihmisten kautta — mitéd he odottavat. Kan-
nattaa my6s miettid mihin valinnoilla pyritdan ja voiko niita johtaa yrityksen tavoit-
teista. Naiden pohjalta paketista saadaan todennakdisimmin juuri kyseisen yrityksen
nakdinen, eika siitd tuoksu kopiokoneen konehuoneesta kumpuava [dmmin, aavis-

tuksen polyinen henkays. (Kettunen 2020.)

Olemme yksil6ita, jolloin jokainen meista suhtautuu palkitsemiseen eri tavoin, sekd moti-
voituu erilaisista asioita. Palkitseminen on erityisen haastavaa silloin, kun yrityksessa on
taysin erilaisia persoonia. Tiedamme, etta jokaista ei voi aina miellyttaa, mutta voimme
pyrkia siihen selvittdmalla, millainen palkitseminen ketakin motivoi ja parantaa taman tu-
loksena yrityksen palkitsemisjarjestelmaa. Taman tydn tarkoituksena on laatia selvitys yri-
tyksen henkiloston toiveista palkitsemisjarjestelmaa kohtaan. Tyon tulokset toimivat tyoka-

luna Nordic Sales Crew:n palkitsemisjarjestelman kehittdmisessa.

1.1 Opinnaytetyon aihe ja tavoite

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan palkitsemisen kokonaisuutta, sen osa-alueita, motivaa-

tiota seka sitoutumista. Aihe on rajattu tyon tutkimusongelmien ymparille.

Tydn tavoitteena on laatia selvitys millainen palkitseminen myyjia motivoi Nordic Sales
Crew:lla. Tyon tarkoituksena on tunnistaa mahdolliset epakohdat tdmanhetkisessa palkit-
semisjarjestelmassa ja toimia kohdeyrityksen palkitsemisjarjestelman kehittamisen tu-
kena. TyOssa selvitetaan erityisesti nuorten henkildiden motivaatiotekijoita myynnin alalla.
Kohderyhmaksi on valittu 18-25 vuotiaat nuoret, silla yrityksen henkildstd painottuu vah-

vasti kyseiseen ikaluokkaan.

Tutkimuksen paaongelmana on selvittaa, millainen palkitseminen motivoi myyjia parhaisiin
tyosuorituksiin. Alaongelmina selvitetadan, miten palkitseminen vaikuttaa myyjien tyosken-
telyyn, sekd miten he itse kehittaisivat yrityksen palkitsemisjarjestelmaa. Tyossa kiinnite-

taan erityistd huomiota aineettomaan palkitsemiseen.



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta, tutkimusmenetelmasta,
toimeksiantajan esittelysta, tutkimuksen toteutuksesta ja sen tuloksista. Opinnaytetyon lo-

pussa pohditaan tyon hydtya toimeksiantajalle, sekd omaa oppimista.

Tietoperustassa kasitelldan ensiksi palkitsemisen kokonaisuutta ja palkitsemisen eri osa-
alueita. Palkitseminen on jaettu aineettomaan ja aineelliseen palkitsemiseen, palkitsemis-
jarjestelmaan, palkitsemisen vaikutuksiin, lainsaadantoon ja lopuksi onnistuneeseen pal-

kitsemisprosessiin.

Tietoperustassa tutustutaan taman jalkeen motivaatioon ja sitoutumiseen. Motivaatiosta
kasitelldaan sisaista ja ulkoista motivaatiota, tydmotivaatiota sekd sen vaikutusta tyésuori-
tukseen. Tyossa kerrotaan lisaksi, mita sitoutuminen tarkoittaa ja mitka tekijat vaikuttavat

henkildston sitoutumiseen.

Tietoperustan jalkeen pohjustetaan tutkimusmenetelma teoreettiseen viitekehykseen,
jonka jalkeen perustellaan, miksi kyseista tutkimusmenetelmaa hyodynnetaan tassa
tyossa. Tutkimusmenetelman jalkeen kaydaan lapi tutkimussuunnitelma ja peilataan sita
tutkimuksen toteutukseen. Taman jalkeen esitelldan toimeksiantaja Nordic Sales Crew,

seka paneudutaan yrityksen kaytdssa olevaan palkitsemisjarjestelmaan.

Toimeksiantajan esittelya seuraavat tutkimustulokset. Tutkimustulokset ovat jaoteltu ai-
neellisiin ja aineettomiin palkitsemistapoihin, sekd motivaatioon. Tydn lopuksi keratdan yh-
teen tarkeimmat tulokset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, seka tyon hyotya toimek-

siantajalle ja analysoidaan omaa oppimista koko prosessin elinkaaren aikana.



2 Palkitseminen

Tassa luvussa kasitelldan kokonaisvaltaisesti palkitsemista. Aihe on jaettu aineellisiin
seka aineettomiin palkitsemistapoihin, palkitsemisjarjestelmaan, palkitsemisen vaikutuk-
siin seka palkitsemiseen ja lainsdadantddn. Lopuksi kasitellddn onnistunut palkitsemispro-

Sessi.

Palkitsemista voidaan kuvailla vaihtosuhteena, jossa tyontekija antaa oman tyépanok-
sensa yritykselle ja saa tasta vastineeksi erilaisia asioita, kuten rahallisia etuja, palautetta
tydstaan tai mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan. Molempien tulisi hyétya suh-
teesta, kun tyontekija tekee organisaation nakokulmasta oikeita asioita ja tyontekija saa
vastineeksi organisaatiolta merkityksellisia asioita. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006,
15.)

Palkitsemisen kokonaisuus on organisaation itsensa maarittelema ja rajaama, jossa yh-
distyvat aineelliset seka aineettomat palkitsemistavat. Palkitseminen on paljon muuta kuin
tyontekijalle maksettava kuukausipalkka. Palkitseminen koostuu kuvan 1 mukaisesti seka
aineellisista etta aineettomista palkitsemistavoista. Aineellisia palkitsemistapoja ovat ra-
halliset tai rahanarvoiset palkitsemistavat ja aineettomia palkitsemistapoja ovat tyon sisal-
toon, kehittymismahdollisuuksiin ja muihin vastaaviin seikkoihin liittyvat palkitsemistavat.
(Ylikorkala & Sweins 2015, 21.)
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Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen & Nylander 2015)



Palkitseminen toimii organisaation johtamisen valineena, jonka avulla konkretisoidaan
strategiset paamaarat ja muutetaan ne toiminnallisiksi tavoitteiksi. Palkitsemiselle maara-
tyt perusteet kertovat, mita tyontekijoiltd odotetaan. Organisaation kannalta on tarkea tie-
taa mika tyontekijoitd motivoi ja mika saa heidat ponnistelemaan, jotta organisaation aset-

tamat tavoitteet voidaan saavuttaa. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

2.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on osa palkitsemisen kokonaisuutta, joka sisaltaa palkan, pal-
kanlisat, palkankorotukset, luontoisedut ja muut ty0sta saatavat rahanarvoiset edut (Kau-
hanen 2015, 126-128). Aineellinen palkitseminen voidaan jakaa kahteen alaosioon, epa-
suoriin ja suoriin palkitsemistapoihin. Aineellisista palkitsemistavoista nakyvin on raha,
palkka ja muut rahassa mitattavat edut, kuten eléketurva ja terveydenhoito. (Kauhanen
2003, 111.)

Taloudellinen, eli aineellinen palkitseminen on luonnollisesti tydon tekemiseen oleellisesti
liittyva asia. Ensisijaisesti tyostd maksetaan palkkaa, silla palkka on korvaus tyontekijan
tehdysta tyosta. On monia erilaisia vaihtoehtoja, miten ja kuinka paljon palkkaa makse-
taan. Palkkausmuodoista yleisin on aikapalkka. Usein toimihenkilGille maksetaan kuukau-

sipalkkaa ja tyontekijoille tuntipalkkaa. (Kauhanen 2015, 126.)

Rahallinen palkitseminen ei motivoi kaikkia samalla tapaa ja sen takia rahallinen palkitse-
minen onkin hieman kyseenalainen palkitsemistapa. Erityisesti aikaansaannokseen perus-
tuva rahallinen palkitseminen nahdaan positiivisen psykologian mukaan ulkoapain tule-
vana ja kontrolloivana tekijana, joka huonoimmassa tapauksessa heikentaa yksilon si-
sdistd motivaatiota. Aineeton palkitseminen, kuten esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet

tydssa ja palaute puolestaan tukevat sisaista motivaatiota. (Hakonen ym. 2015, 147-148.)

2.1.1 Suorat palkitsemistavat

Suorat palkitsemistavat koostuvat peruspalkasta, suorituspalkasta seka erilaisista lisista,
kuten taitolisista. Palkka on rahallinen vastine tehdysta tydsta. Laki ja eri alojen tydehtoso-
pimukset maarittelevat rajaehdot palkoille, mutta paasaantdisesti kuitenkin katsotaan, etta
palkka muodostuu tydhdn kaytetyn ajan ja tyon tuloksen perusteella. Tydntekijan teke-

masta tydsta tulee siis maksaa kohtuullinen korvaus. (Kauhanen 2010a, 110.)



Tulososa Muuttuva palkka

Henkilokohtainen osa

Kiintea palkka
Vaativuusosa

Kuva 2. Palkan rakentuminen (Kauhanen 2015)

Peruspalkka rakentuu usein kiinteasta, sekd muuttuvasta palkanosasta, kuten kuva 2 ker-
too. Kiinted palkka muodostuu tehtavan vaativuuden perusteella, seka henkildkohtaisen
osaamisen ja suoriutumisen perusteella. Useimmiten vaativuusosa on merkittavassa roo-
lissa kiinteda palkkaa, silla henkildkohtainen osa on useimmiten maksimissaan 50 pro-
senttia vaativuusosasta. Henkilokohtaisen osan suuruus vaihtelee kaytanndssa 20-30 pro-
sentin valilla. Vaativuusosan ja henkilokohtaisen palkan osan lisaksi yrityksessa voi olla
kaytossa myos tulos- tai kannustinpalkkiojarjestelma, joka on muusta kiinteasta palkasta
maksimissaan 10-15 prosenttia. (Kauhanen 2015, 127-128.)

Palkanlisat voivat perustua kyseisen alan tydehtosopimukseen tai organisaation omaan
ratkaisuun. Palkanlisia voivat olla esimerkiksi erilaiset taitolisat, kuten kielitaitolisa, moni-
taitoisuuslisa, vastuulisa ja perehdyttamislisa. Yleensa tallaiset lisat ovat muutaman pro-
sentin kiintean palkan paalle ja toisinaan ne voivat olla vain maaraaikaisia. (Kauhanen
2015, 128.)

Palkankorotukset maaraytyvat useilla toimialoilla tydehtosopimuksen, eli TESin, tai valtion
virka- ja tydehtosopimuksen, eli VESin antamien raamien mukaan. Paikallinen sopiminen
on johtanut siihen, ettd sopimuksissa on sovittu ainoastaan palkkojen kustannusvaikutuk-
sesta tyonantajalle ja rahan jakaminen yrityksen sisalla tapahtuu joko henkilokohtaisissa
palkkaneuvotteluissa esimiehen kanssa tai tydnantajan edustajien sopiessa asiasta luotta-
mushenkildiden kanssa. Useimmiten henkilokohtaiset palkankorotukset on pyritty sisallyt-

tamaan palkkojen kokonaiskustannusvaikutuksen sisalle. (Kauhanen 2015, 128.)



2.1.2 Epasuorat palkitsemistavat

Epasuora palkitsemistapa pitda sisallaan edut, jotka tydnantaja tarjoaa peruspalkan lisaksi
tyontekijoilleen. Nailla eduilla on yksiselitteinen ja selkea taloudellinen arvo. (Kauhanen
2010a, 120.) Epasuorat palkitsemistavat voidaan jakaa seka lakisaateisiin etta vapaaeh-
toisiin palkitsemisiin. Lakisdateisiin palkitsemistapoihin kuuluvat eldkevakuutus, sairausva-
kuutus, tyottdmyysvakuutus ja tapaturmavakuutus. Organisaatiolle vapaaehtoisia epasuo-
ria palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi lisdelakevakuutus, matkavakuutus, sairausku-

luvakuutus, puhelinetu, autoetu ja ravintoetu. (Viitala 2004, 271.)

Epasuora palkitseminen voi tulla yritykselle kokonaisuudessaan kalliiksi. Mikali henkil6-
kunta ei hyddynna kalliita palvelujarjestelmia, ei niiden yllapito ole organisaatiolle jarke-
vaa. Onkin hyva perusteellisesti miettia, minkalaista hyotya erilaiset palkitsemistavat tuot-
tavat yritykselle. Perustelluimpia ovat palvelut, jotka lisdavat henkiloston hyvinvointia seka
mahdollistavat tyonteosta joustavan. Usein my0s tydaikaa saastavat palvelut maksavat
itsensa takaisin. Sairausajan palkkoja seka ennenaikaisia elakkeita voidaan mahdollisesti
minimoida tarjoamalla henkildstoélle fyysistad kuntoa tukevia palveluita. Nama investoinnit

maksavat usein itsensa takaisin. (Viitala 2004, 271.)

Yrityksilld on jonkin verran vapautta maaritelld omat palkitsemisjarjestelméat, mita keinoja
palkitsemisessa kaytetaan ja miten. Reunaehtoja kuitenkin on, joista tarkeimmat ovat tyo-
ehtosopimukset, verotus, toimialan vakiintuneet kaytannaét ja kilpailu tydvoimamarkkinoilla
seka yrityksen vakiintunut kulttuuri. (Viitala 2004, 271-272.)

2.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on osa palkitsemisen kokonaisuutta ja aineeton palkitseminen on
kaikkea, mita ei voi kdytanndssa koskettaa. Aineettomia palkitsemistapoja ovat esimer-
kiksi henkiloston mahdollisuus kehittya, saada koulutusta seka saada vaikuttaa oman tyon
sisaltoon. Positiivinen ja rakentava palaute, seka henkildston arvostaminen kuuluu aineet-

tomaan palkitsemiseen. (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 52.)

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa seka urapalkkioihin, ettd sosiaalisiin palkkioihin.
Urapalkkioihin sisaltyy itsensa kehittdminen, urakehitys seka tyo sinansa. Sosiaaliset palk-
kiot sisaltavat esimerkiksi statussymbolit, kiitokset ja tunnustukset seka sosiaaliset kontak-
tit, kuten verkostot ja edustustehtavat. (Viitala 2004, 271.)

Yksi palkitsemisen keino on tarjota ty6ta, joka on tekijalleen mielekasta ja sopivan haasta-

vaa. Tydn sisaltd on usein mielekasta, mikali tyd on tekijalleen merkityksellista seka tyd on



aidosti kiinnostavaa, eika sita tehda ainoastaan rahan takia. Fiksusti organisoitu tyo ja
tyon sovittaminen yksilon tavoitteisiin ja kykyihin on erinomainen keino lisata tyon palkitse-
vuutta. Tyd pysyy palkitsevana silloin, kun se ei ole lilan kuormittavaa, mutta tarjoaa silti
haasteita. (Hakonen ym. 2005, 265-266.)

Palautteen antaminen on yksi palkitsemisen keino, joka liittyy useiden muiden palkitsemis-
tapojen, kuten tulospalkkauksen ja erikoispalkkioiden kayttdon. Palautteen ja tunnustuk-
sen antaminen on kuitenkin itsessaan myos palkitsemistapa, seka usein yksi merkittavim-
mista ja edullisimmista palkitsemistavoista. Palaute valittaa viestin siita, miten tydssa on
onnistuttu. Palaute on arvokasta tietoa tyon kehittamisen kannalta. Palautteen avulla tie-
detdan, mita pidetadan tarkeana tai tavoittelemisen arvoisena. Palautteen antamisessa voi
myoskin epaonnistua. Mikali palautetta ei anneta lainkaan tai palaute on epamaaraista,
voi tyontekijalla tulla tunne, ettei hanen tyopanostaan arvosteta tai hanen tyétaan ei pideta
tarkedna. (Hakonen ym. 2005, 243.)

Palautteen antamisen tarkeys unohdetaan helposti. Palautteen antamisella on suuri vaiku-
tus tyossa viihtymiselle, tyon arvostuksen kokemiselle seka tydmotivaation yllapitamiselle
arkipaivan tilanteissa. Myonteinen palaute vahvistaa itseluottamusta ja antaa suunnan ha-
luttuun toimintaan. MyOnteisessa palautteessa kiinnitetdan huomiota onnistumisiin epaon-
nistumisten sijaan. Palautteen ollessa motivoivaa, sen ei kuitenkaan aina tarvitse olla
myonteistad. Oikeudenmukainen ja huolellisesti perusteltu kielteinen palaute toimintata-
voista tai tuloksista kannustavat enemman kuin perusteeton kehuminen tai palautteen

puuttuminen kokonaan. (Hakonen ym. 2005, 245.)

Palkitsemisen tavoitteena on ensin houkutella yritykseen halutun laista henkil6st6a, jonka
jalkeen saada heidat pysymaan tydssa motivoituneina tydssaan. Tieto tydsuhteen pysy-
vyydesta mahdollistaa pitkgjanteisten suunnitelmien tekemisen, kuten asuntolainan otta-
misen tai asuinpaikkakunnan valinnan. Pysyvassa tydsuhteessa tydskenteleva henkild
pystyy suunnittelemaan eldamaansa luottavaisemmin, kuin epdvarmassa, ehkd maaraai-
kaisessa ty0ssa oleva henkild. Tydsuhteen pysyvyys nayttelee suurta roolia kokonaispal-

kitsemisessa. (Hakonen ym. 2005, 203.)

Palkitsemisen keinoista tarkeaa on myos yksilon ja tiimin osaamisen kehittaminen. Henki-
I6ston kehittyminen on sidoksissa organisaation kokonaisvaltaiseen kehittymiseen ja tu-
loksen paranemiseen. Organisaatiot kamppailevat toisiaan vastaan monilla eri osa-alueilla
ja henkildston kehittdminen on hyva tapa erottautua muista. Henkiléston kehittdminen on
organisaation menestystekija, silla jatkuvasti tarvitaan yksiléllisempaa ja yksityiskohtai-

sempaa osaamista eri osa-alueilla. (Kauhanen 2010a, 164-166.)



Organisaation halutessa palkita henkilostda kehittdmaan itsedan, voi tydnantaja tarjota
tyontekijalle esimerkiksi erilaisia koulutuksia joko organisaation sisalta tai ulkopuolelta. On
tarkeaa, etta tyonantajalla on selkeat periaatteet ja kaytannot koulutuksiin osallistumisille,
silla jatkuvat koulutukset voivat tulla organisaatiolle kalliiksi. Jokaiselle tyOntekijalle tulee
taata tasa-arvoinen mahdollisuus osallistua erilaisiin koulutuksiin ja tydpajoihin. (Kauha-
nen 2010a, 165-167.)

Organisaation olisi hyva tarjota erilaisia urapolkuja henkildstélle, mikali haluaa pitaa ta-
lossa parhaat ihmiset. Tydntekijan viihtyvyys paranee, kun hanelld on mahdollisuus kehit-
taa itseddn omassa tydssaan, eika tyo ole juurtunut paikoilleen. Tyon juurtuessa paikoil-
leen, tyd muuttuu tylsaksi ja tyontekijan motivaatio katoaa. Tyontekijoille voi tarjota esi-
merkiksi tyonkiertoa, mikali se on organisaatiossa mahdollista. TyOnkierto tarkoittaa sita,
etta siirrytaan uusiin tyotehtaviin joko samassa yksikossa tai muualle organisaatiossa.
Tyon vaativuustaso voi talldin pienentya, suurentua tai pysya samana. Tama auttaa tyon-

tekijaa kehittdmaan myds omaa osaamistaan. (Kauhanen 2010b, 98-99.)

Sosiaaliset palkkiot ovat palkitsemiskeinoja, joita ei voi mitata rahassa. Ne ovat tunnustuk-
sia ja tekijoita, jotka tuottavat tydntekijalle sekd motivaatiota ettd mielihyvaa. Parhaimmil-
laan sosiaaliset palkkiot saavat tyontekijan tuntemaan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi
tydyhteisdssa ja organisaatiossa. Keskeisia palkitsemisen keinoja ovat tunnustukset ja Kii-
tokset. (Viitala 2004, 286.) Monella henkil6lla palkka ei ole ratkaiseva motivaation luoja
tydpaikkaa hakiessa, vaan useilla suuremmaksi motivaatiotekijaksi muodostuvat arvostus
ja sosiaaliset palkkiot. Tunnustusten saaminen motivoi tyontekijoita kehittamaan itseadan ja
tekemaan tydnsa paremmin. Ihnminen kokee tydnsa tarkeyden, kun saa tydstaan tunnus-
tusta. Organisaatiokulttuurissa, jossa pyritdan tehokkaaseen tydskentelyyn edesauttaa kii-
tokset. Sosiaalisen palkitsemisen tulee olla kuitenkin oikeudenmukaista ja tasapuolista,

silld muuten sen vaikutukset eivat toteudu toivotulla tavalla. (Viitala 2015, 162-163.)

Statussymbolit voivat olla palkitsevia ja motivoivia. Korkeassa asemassa olevalle henki-
I6lle saattaa merkita paljon, ettd heille on erikseen osoitettu esimerkiksi oma pysakointi-
paikka, sihteeri, yrityksen puhelin tai oma toimisto. Statussymbolien kanssa on erityisen
tarkeaa olla kuitenkin varovainen, silla nakyvan arvoeron tekeminen muihin tyontekijoihin
ei luultavasti edista organisaation yhteista hyvaa. Mikali statussymboleita kaytetaan tyon-
tekijoiden motivointikeinona, on niiden jakamiselle hyva luoda selked, perusteltu ja Ia-
pinakyva politikkansa. (Viitala 2004, 286.)



2.3 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisjarjestelma on yritykselle vahintdankin yhta tarkea kehittdmiskohde kuin logisti-
set jarjestelmat tai informaatiojarjestelmat. Palkitseminen tydsuorituksista ja kehittymi-
sesta on vahva kannustin ja samalla yrityksen strategian toteuttamisen valine. Palkitse-
misjarjestelma on erityisen herkka, silla se vaikuttaa suoraan inmisten kayttaytymiseen.
Jotta palkitsemisjarjestelman kaytto yrityksissa olisi mahdollisimman tehokasta, edellyttaa
se tietoista paneutumista jarjestelman kehittdmiseen linjassa strategian kanssa. (Viitala
2004, 272.)

Viitalan (2004, 272) mukaan yrityksen palkitsemisjarjestelman kehittdmisessa on ehdotto-
man tarkea tietda ja ottaa huomioon

- mika ihmistad motivoi ja mik& ohjaa hanen kayttaytymistaan

- yrityksen kulttuuri, eli vakiintuneet ajattelumallit ja kaytannot

- yrityksen Kilpailustrategia

- yrityksen nykyisen henkiloston koulutustaso, osaaminen, ika- ja sukupuolirakenne
seka tydsuhteiden pituudet yrityksessa

- alan tybéehtosopimukset

- tyblainsdadanto

- verotus

- tyomarkkinatilanne.

2.4 Palkitsemisen vaikutukset

Palkitsemisen vaikutukset voivat olla seka myonteisia etta kielteisia. Palkitseminen vaikut-
taa koko organisaation toimintaan seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. YksilGille, ryhmille
ja koko organisaatiolle syntyy joko kielteisia tai myonteisia vaikutuksia palkitsemisesta,

joista esimerkkeja on kuvattu taulukossa 1. (Hakonen ym. 2005, 52.)



Taulukko 1. Palkitsemisen vaikutuksia yksilén, ryhman ja koko organisaation tasolla (Ha-
konen ym. 2005)

Yksilot Ryhmat Organisaatio
Myonteiset | Sitoutuminen Yhteisty® Toiminnan
vaikutukset Motivaatio Tiedon _jakar.ninen kehittyminen

Luottamus ”Organisaation Halutun lainen henki-
it Arvostuksen kokemukset | kansalaisuus” 16std

Priorisointi Kannustava ilma- | Korkea tuottavuus

Tarvittavan osaamisen piiri Hyva tydnantajakuva

kehittdminen Hyvat tyosuorituk- | Tyérauha

Pysyminen ty6nantajan | set

palveluksessa

Hyvat tydsuoristukset
Kielteiset Epaoikeudenmukaiset Vapaamatkustus Kustannukset;
vaikutukset kokemukset Kateus Raha, aika ja vaiva

Eroaikeet Haitallinen kilpailu | Ei-toivottu organisaa-
=== Osaoptimointi Toisten tarkkailu ja | tiokulttuuri

Poissaolot kontrollointi Liian suuri tai pieni

Ty6- ja yksityiselaman Syrjinta vaihtuvuus

epatasapaino Tyoétaistelut

Palkitsemisen myonteisten vaikutusten selvittdminen on hankalaa. Palkitsemisen vaiku-
tusta on vaikeampi erottaa kaikkien muiden samaan suuntaan ohjaavien tekijoiden

kanssa, kuten ammattiylpeyden ja terveen jarjen vaikutuksesta. (Hakonen ym. 2005, 51.)

Palkitsemisella voidaan parhaassa tapauksessa saada aikaan paljon hyvia vaikutuksia.
Palkitseminen vaikuttaa positiivisesti tydyhteisdon, tuloksellisuuden ja tehokkuuden li-
saantymiseen, henkildstdon hyvinvoinnin paranemiseen, toiminnan ohjautumiseen oikeaan

suuntaan seka esimiestyon helpottumiseen. (Rantamaki ym. 2006, 31.)

2.5 Palkitseminen ja lainsaadanto

Palkitsemista maarittelee lainsdadanté monella eri tapaa. Palkkauksen reunaehdot maa-
raytyvat seka tydsopimuslaista, ettd toimialakohtaisista tydehtosopimuksista. Tydsopimus-
laki edellyttdd, ettd palkan tulee olla vahintaan alan tydéehtosopimuksen mukainen. Palk-
kaa voidaan siis aina maksaa enemman, mutta ei tydehtosopimuksen mukaista alimmais-
palkkaa vdhemman. Palkkaa voidaan kuitenkin alentaa tydehtosopimuksen vahimmaisra-
jojen sisalla palkansaajan henkilokohtaisella suostumuksella tai hyvaksyttavalla syylla. Mi-
kali yksittadinen tydsopimus on ristiriidassa alan tydehtosopimuksen kanssa, on tyésopi-

mus mitatodn ja talléin noudatetaan tydehtosopimusta. (Viitala 2007, 154-155.)
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Tyoehtosopimus sitoo, mikali se on valtakunnallinen, yleinen, tyontekijan tyota kuvaava
seka palkanmaksajan alaa koskeva. Mikali 50 prosenttia alan tydntekijdista kuuluu sopi-
muksen piiriin, on sopimus talldin yleinen ja sitd on noudatettava. Toimitusjohtajat seka
heidan valittomassa alaisuudessaan toimivat, esimerkiksi johtajat, eivat yleensa kuulu tyo-
ehtosopimuksen piiriin. Heidan palkkionsa sovitaan tydehtosopimuksella yksityiskohtai-
sesti. (Viitala 2007, 155.)

Lait, jotka Viitalan (2007, 157) mukaan saatelevat tydehtosopimusten lisaksi palkkaus- ja
palkanmaksujarjestelmia ovat

- tyosopimuslaki

- tyoaikalaki

- vuosilomalaki

- ennakkoperintalaki ja -asetus

- kirjanpitolaki ja -asetus

- ulosottolaki

- tydehtosopimuslaki

- yhteistoimintalaki

- laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa
- sairaus- ja tapaturmavakuutuslaki

- tyo6turvallisuuslaki

- laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
- elakevakuutuslait

- arvonlisaverolaki

- laki nuorista tyontekijoista.

Osa taloudellisista eduista ovat lakisaateisia, kuten sosiaaliturvaetuudet, joista lakisaatei-
sia ovat muun muassa tyoelake, sairaus- ja ryhmahenkivakuutukset (Viitala 2007, 144).
Laki maarittelee oikeuden tydterveyshuoltoon. Tyénantajan on lain mukaan jarjestettava
tydntekijalle tilat ruokailuun, mutta henkildstéruokailun jarjestdminen on tydnantajalle va-
paaehtoista. (Viitala 2007, 151-152.)

Luottotoiminnasta annetun lain (1073/2017) 8 luvun 12§ kasitelldan palkitsemista. Lain
mukaan minimissdan puolet palkkioista on maksettava muuna kuin kateissuorituksena.
Siihen on talléin kaytettdva osakkeita tai muita rahoitusvalineita, jotka ovat vaihdettavissa

padomaksi.

2.6 Onnistunut palkitsemisprosessi

Palkitseminen on prosessi, johon osallistuu seka tyonantaja etta tyontekija. Esimiehen
saadessaan haluttua toimintaa aikaan, kuten sitoutuneisuutta, rehellisyytta, arvostusta ja
toiminnan kehittymista, voi han kayttaa erilaisia kannusteita motivoidakseen tyontekijoita.
Tyontekijoita palkitaan luonnollisesti tydpanoksesta, kun tydsta on suoriuduttu toiveiden

mukaisesti. Palkitseminen toimii johtamisen apuvalineena, ja esimiehen on tarkea tuoda
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palkitsemisen perusteet kaikkien tyontekijoiden tietoisuuteen selkeasti. Rehellinen ja avoin
toiminta takaa vankan pohjan toimivalle palkitsemisjarjestelmalle. (Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 56-58.)

Organisaatiossa palkitsemisen tarkoitus on olla strategialahtdista, mutta samalla henkilds-
topoliittista. Palkitsemisen ja palkkauksen halutaan tukevan organisaation liiketoiminta-
strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista, kun puhutaan strategisesta palkitsemisesta. Par-
haimmassa tilanteessa palkitseminen lisaa tydntekijan olemassa olevaa motivaatiota ja

auttaa heitd suuntaamaan energiansa oikein tyotehtavien valilla. (Hakonen ym. 2014, 51.)

TyOntekijoita palkitaan siitd, ettd he paasevat heille asetettuihin tavoitteisiin. Realistiset ta-
voitteet ja tehtdvien haasteellisuudet olisi hyva asettaa yhdessa tydntekijan seka tydnan-
tajan kanssa, silla kummallakin voi olla taysin erilainen kasitys realistisesta tavoitteesta.
Tavoitteiden tulisi perustua realistiseen tietoon ja niiden tulisi olla tarkkaan laadittuja seka
maariteltyja. Tavoitteet, jotka ovat saavutettavissa kovan tyon tuloksena motivoivat tyonte-
kijaa antamaan itsestaan tayden panoksen tyohon, mutta mikali tavoitteet asetetaan liian

korkealle, hylataan ajatukset jo heti alkuunsa. (Sistonen 2008, 109-110.)

Onnistuminen palkitsemisessa tarkoittaa sita, etta palkitsemisella saadaan aikaan enem-
man myonteisia ja vdhemman kielteisia vaikutuksia. Kielteisilla vaikutuksilla tarkoitetaan
esimerkiksi vaihtuvuuden ja poissaolojen kustannuksia. Onnistuminen palkitsemisessa on

yritykselle merkittava kilpailuetu. (Hakonen ym. 2005, 53.)
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3 Motivaatio ja sitoutuminen

Tassa luvussa kerrotaan, mita motivaatio kasitteena tarkoittaa ja avataan sisaisen ja ulkoi-
sen motivaation kasitteitd. Taman jalkeen kerrotaan tydmotivaatiosta ja sen vaikutuksesta

tyosuoritukseen. Lopuksi kasitellaan henkildston sitoutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita.

3.1 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan yksilon tahtoa ja pyrkimysta tehda organisaation nakokulmasta
oikeita asioita (Rantamaki ym. 2006, 20). Motivaatio ei ole konkreettinen, kasin kosketel-
tava tai silminnahtava ilmio, vaan sita tarkastellaan ja hahmotellaan erilaisten teorioiden
avulla. Motivaatio on tietyssa tilanteessa oleva psyykkinen tila, joka maaraa yksilon aktiivi-
suuden ja ahkeruuden, seka hanen mielenkiintonsa suunnan. Usein tydelamassa yrityk-
sen johto ja esimiehet etsivat ratkaisua siihen, miten henkildsté saataisiin tydskentele-
maan vield tehokkaammin. On kahdenlaista motivaatioteoriaa, toisessa ajatellaan kaik-
kien ihmisten motivoituvan samoista asioista, kun taas toisessa nahdaan jokainen yksi-
I6na niiden omien tietdmysten ja mieltymysten pohijilta toimivina. (Hakonen ym. 2015, 136-
137.)

Henkildstéa pyritddn motivoimaan tydpaikoilla palkitsemisen avulla, jotta henkildsto tehos-
taisi tyotaan ja keskittyisi asioihin, joita tydonantaja toivoo. Ymmarrys motivaatioon vaikut-
tavista tekijoista on valttamatonta, jotta saadaan rakennettua toimiva palkitsemisjarjes-
telma. Tyontekijoiden tydmotivaatioon vaikuttavat heidan sisaiset voimansa, kuten tarpeet
ja arvostus seka ulkoiset tekijat, kuten tydn luonne ja palkitsemisjarjestelméat. (Hakonen
ym. 2015, 137.)

3.2 Sisadinen ja ulkoinen motivaatio

Ihmisella on kaksi erilaista tapaa motivoitua, on sisdinen seka ulkoinen motivaatio. Ulkoi-
nen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa tekemisen syy ei ole yhteydessa itse tekemi-
seen. Siina ei olla innostuneita kdynnissa olevasta tehtavasta. Tyd tehdaan, jotta saadaan
jokin ulkoinen palkinto tai valtetdan ulkoinen rangaistus. Olemme ulkoisen motivaation yti-
messa, kun esimies kaskee. Rahalla palkitseminen on yhta lailla ulkoista motivointia. Kun
ty6éta tehdaan ainoastaan rahan vuoksi, ei tekeminen itsessdan ole motivaation I&hde.
(Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista. Tekeminen toimii valineena, jotta jokin ulkoinen paa-
maara saavutetaan. Heikoimmassa tapauksessa tekeminen itsessaan tuntuu pakonomai-

selta. Yksild joutuu ikdan kuin pakottamaan itsensa tekemaan kasilla olevaa asiaa, talldin
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puhutaan ulkoisesta motivaatiosta. Tama kuluttaa henkisia resursseja, jonka vuoksi pel-
kan ulkoisen motivaation varassa toimiminen voi pidemman paalle ahdistaa ja tuntua ras-
kaalta. (Martela ym. 2015, 26.)

Sisaisesta motivaatiosta puhuttaessa yksildé hakeutuu itse tekemaan asioita, jotka hanta
kiinnostavat, innostavat tai tuntuvat hanesta itsesta arvokkailta. Tekeminen on jotakin,
mita yksilo todella itse haluaa tehda, jolloin se vetaa puoleensa. Tekemiseen virtaa ener-
giaa luonnostaan, eika ihminen joudu pakon vuoksi suorittamaan kyseista asiaa. Tallainen
tekeminen ei siis kuormita yksil6a yhta lailla kuin ulkoisesti motivoitunut tekeminen. Sisai-
nen motivaatio on proaktiivista, se on lahtdisin ihmisen henkildkohtaisista arvostuksen ja
kiinnostuksen kohteista. (Martela ym. 2015, 26.)

On hyva huomioida, etta tosielamassa sisainen ja ulkoinen motivaatio ovat usein samaan
aikaan lasna ja ne toimivat pitkalti yhdessa ihmisen arkikokemuksen nakokulmasta. Esi-
merkiksi tyosta saatava raha mahdollistaa perheen ruoansaannin, sekd omaa statusta
kasvattavia tavaroita. Samalla kuitenkin tuntuu, ettd omalla tekemiselld on saatu jotakin
aikaan ja joku toinen kokee oman tekemisensa hyodylliseksi. Tassa yhdistyvat seka ulkoi-

nen, ettd sisdinen motivaatio. (Martela ym. 2015, 27.)

3.3 Tyomotivaatio ja sen vaikutus tyosuoritukseen

Tybmotivaatio saa meidat tekemaan t6ita, jonka lisdksi se maarittda kuinka pitkaan ja ak-
tiilvisesti jatkamme tyontekoa. Tyomotivaatioon vaikuttavat seka yksilon sisaiset voimava-
rat, ettd ulkoiset tekijat, kuten palkitseminen. (Hakonen ym. 2015, 136.) Tyon tekeminen
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, seka valmius kayttaa fyysisia, etté psyykkisia voi-
mavaroja tydssaan ovat hyvin motivoituneen tyontekijan tunnusmerkkeja. Tyomotivaatiolla

on suora yhteys tydntekijan ahkeruuteen ja tyétehokkuuteen. (Sinokki 2016, 82-83.)

Tybmotivaatio vaikuttaa tydskentelyn tehokkuuteen, tydn ja tekijan antaman palvelun laa-
tuun seka tyontekijan ja koko tyOyhteison hyvinvointiin. Tydmotivaatiolla on suuri merkitys
tyon tulokseen. Motivoitunut tyontekija suhtautuu tydhonsa ilolla ja tydskentelee innostu-
neesti. Tahto ja innostus tyon tekemiseen syntyvat tyontekijassa itsessaan. Ketaan ei
voida maarata motivoitumaan, mutta tyontekijan motivoimista voidaan tukea monella eri
tapaa. (Sinokki 2016, 9.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Nama kolme pe-
rustarvetta ovat ratkaisevia ihmisten hyvinvoinnille, motivaatiolle ja henkiselle kasvulle.
Omaehtoisuus tarkoittaa ihmisen kokemusta siita, etta han on vapaa itse paattamaan te-

kemisistaan. Han kokee, etta toiminta tyossaan lahtee hanen omasta halustaan ja han
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tuntee, ettd voi halutessaan vaikuttaa tydn sisaltdéon ja olosuhteisiin. Han ei noudata kas-
kyja tai ohjeita sen vuoksi, ettd on pakko, vaan siksi, ettd han haluaa tehda niin ja kokee
sen tarkedksi. (Hiltunen 2015, 144.)

Kyvykkyys on jokaiselle tarkeaa tai oikeastaan mahdollisuus osoittaa kyvykkyytensa ja
vahvistaa sita tyossa. Tyontekija nauttii tyosta, joka on riittdvan haasteellista ja saa aikaan
osaamisen tunteen. Motivaatio laskee, mikali suoritus tuntuu kangertelevan toistuvasti tai
siitd saa jatkuvasti negatiivista palautetta. Tyon ollessa liian helppoa, ihminen tylsistyy. Mi-
kali tyd on liian vaativaa, han helposti ahdistuu. Ihminen on tuottavimmillaan ja innostu-
neimmillaan kun kykenemisen kokemus johtaa tiettyyn tilaan, jossa tyon tekeminen tuntuu
sujuvan itsestaan. (Hiltunen 2015, 144-145.)

Yhteisollisyys perustuu ihmisen normaaliin tarpeeseen olla tekemisissa muiden ihmisten
kanssa. Energiaa ja innostusta lisda ty0, jossa tydyhteiso ja esimiehet koetaan kannusta-
viksi ja turvallisiksi. Mikali syysta tai toisesta tyoilmapiiri on heikko ja ristiriitojen lisaksi esi-
mies johtaa pelolla, katoaa motivaatio talldin nopeasti. lImapiirin luomisessa esimiehen
johtamistaito on ratkaisevassa roolissa. Yhteisollisyyden kokemukseen liittyy halu nahda
myos oman tydn merkityksellisyys muiden ihmisten auttamisessa. Mielihyvan tunne syn-

tyy, mikali voi ndhda oman toimintansa hyddyttavan muita ihmisia. (Hiltunen 2015, 145.)

Sinokki (2016, 90) kertoo tyosta saatavan palautteen olevan erittain téarkeassa roolissa pu-
huttaessa tyomotivaatiosta. Mikali tyontekija jaa ilman minkaanlaista palautetta, voi han
kokea tydnsa merkityksettdmaksi. Positiivinen palaute motivoi ja kannustaa eteenpain.
Negatiivinen palaute voi kasvattaa nayttamisen tarvetta, joka antaa arsykkeen parempaan
tydsuoritukseen. Samalla kuitenkin negatiivinen palaute voi saada aikaan negatiivisen

kierteen, joka lamauttaa tyontekijan.

Jokainen tyo0 sisaltaa seka positiivisia etté negatiivisia tekijoita. Tyontekijan asenne kuiten-
kin ratkaisee tavan, jolla asioihin suhtaudutaan. Tybkavereiden negatiivinen asenne saat-
taa toisinaan tarttua, jolloin tyOyhteisossa keskitytaan rypemaan negatiivisissa ajatuk-

sissa. Menestyneissa tyoyhteisdissa opitaan etsimaan syyllisten sijasta ratkaisuja mahdol-

lisiin vallitseviin ongelmiin. (Sinokki 2016, 9.)

Aineellisen, eli rahallisen palkitsemisen vaikutusta tydmotivaatioon on kyseenalaistettu

vuosikymmenia. Frederick Herzberg julkaisi vuonna 1966 kaksifaktoriteorian, jonka mu-
kaan tyolla on kaksi perusulottuvuutta, hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Hygieniatekijat
liittyvat Herzbergin mukaan tyon ulkoisiin olosuhteisiin, kuten palkkaan, statukseen, tyo-

paikan varmuuteen ja tyGilmapiiriin. Hygieniatekijat poistavat tyytymattomyytta, mutta eivat
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vaikuta tyosuoritukseen tai motivaatioon. Varsinaiset motivaatiotekijat ovat muun muassa
tydn sisaltd, menestyminen tydssa, kokemus vastuusta, uralla eteneminen ja kehittyminen
seka palaute tyosta. Talldin motivaatiotekijat liittyvat tyohon itseensa. Hertzberg painottaa
tydntekijéiden motivoimisessa ja palkitsemisessa tydtehtavien merkitysta seka erilaisia ai-

neettoman palkitsemisen elementteja. (Sistonen 2008, 177.)

3.4 Henkiloston sitoutuminen

Sitoutuminen on laajempi kasite kuin motivaatio. Tydelamassa sitoutuminen kuvaa sita,
miten yksil0 kokee itsensa osana yritysta tai tyOyhteisda ja miten han kokee yrityksen tai

tyOyhteisdn osana omaa elamaansa. (Viitala 2004, 162.)

Ihmiset sitoutuvat tydorganisaatioonsa ja tydhonsa eri tavalla. Toisille sitoutuminen on
luonteisempaa kuin toisille. Taustalla on erinaisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan si-
toutumiseen. Allen ja Meyer (1990) ovat jakaneet sitoutumista maarittelevat asennetekijat
affektiivisiin, eli tunneperaisiin tekijoihin, kayttaytymistekijoihin sekad kognitiivisiin eli tiedol-
lisiin tekijoihin. (Viitala 2004, 162-163.)

Tunneperaisissa tekijoissa vaikuttavat eri asiat. Yksilo voi kokea tydyhteison tai yrityksen
olevan hanelle hyva, jolloin yksilo on vastineeksi lojaali ja tyotelias yritysta kohtaan. Palkit-
semisjarjestelmalla, tydoloilla ja esimiestoiminnalla ei ole tutkimusten mukaan niin paljoa
merkitysta sitoutumiseen, kuin itse tydlla, etenkin itsenaisella tyolla. Tydsuoritusten laa-
tuun on havaittu olevan eniten merkitysta tunneperaisilla tekijoilla. Tunnesiteen yritykseen

omaava tydntekija on tuottava ja tyytyvainen. (Viitala 2004, 163.)

Tybsuhteen kesto ja osallistuminen paatoksentekoon seka suunnitteluun edistavat sitoutu-
mista. Tyosuhteen pysyvyyteen liittyva varmuus edistaa tutkimusten mukaan myos tyonte-
kijoiden sitoutumista. Lyhytkestoisen tydsuhteen omaava henkilosto ei ole samalla tavalla

sitoutunut kuin ydinhenkil0sto ja tasta voi koitua yritykselle ongelma. (Viitala 2004, 163.)

Sitoutumisen aikaansaaminen on todella vaikeaa, silla sitoutuminen liittyy vahvasti yksilén
kokemuksiin ja tunteisiin. Ketdan ei voi pakottaa sitoutumaan esimerkiksi tyéhénsa. Edes
henkilo itse ei voi pakottaa itsedan sitoutumaan johonkin tiettyyn asiaan. Sitoutumisen
vaaliminen ja yllapitaminen on taten jatkuvaa ja hienovaraista tyoskentelya. Henkilostojoh-
taminen ja tyGilmapiiri ovat ensiarvoisen tarkeita kasitellessa henkildston sitoutumista.
(Juuti 2015, 58.)
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4 Tutkimus

Opinnaytetydn osana toteutettiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka avulla selvi-
tettiin millainen palkitseminen motivoi myyjia parempiin tyésuorituksiin Nordic Sales
Crew:lla. Tutkimuksen avulla haluttiin myos selvittaa, miten palkitseminen vaikuttaa tyon-
tekijdiden motivaatioon, seka miten henkildsto itse kehittaisi yrityksen palkitsemisjarjestel-
maa. Tutkimuksen aihealueiksi rajattiin motivaatio ja sitoutuminen, seka aineellinen etta

aineeton palkitseminen.

Tassa luvussa esitellaan eri tutkimusmenetelmat ja perustellaan, miksi tutkimuksessa on
hyédynnetty kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Taman jalkeen kerrotaan tutkimussuunni-

telmasta ja tutkimuksen toteutuksesta.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Empiirisen tutkimuksen, eli havainnoivan tutkimuksen voi jakaa kvantitatiiviseen, eli maa-
ralliseen ja kvalitatiiviseen, eli laadulliseen tutkimukseen. Tutkimusongelmasta ja tutki-
muksen tarkoituksesta riippuen valitaan, kumpi lahestymistapa sopii paremmin. Joissakin
tutkimuksissa seka kvantitatiivisella, etta kvalitatiivisella tutkimusotteella voidaan tayden-
taa toisiaan. (Heikkila 2014, 14-15.)

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Kvantitatiivi-
sella tutkimusmenetelmalla selvitetaan prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyk-
sia. Tutkimusmenetelma edellyttaa riittdvan edustavaa ja suurta otantaa. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla saadaan usein selville olemassa oleva tilanne, mutta asioiden syita ei
pystyta riittavasti selventamaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin

mika, missa, paljonko ja kuinka usein. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan tietoja numeerisesti. Kvantitatiivisen tutki-
muksen ominaispiirteitd ovat mittaaminen, tiedon esittdminen numeroin, tiedon struktu-

rointi, tutkimuksen objektiivisuus ja vastaajien suuri lukumaara. (Vilkka 2007, 13-14.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tutkii yksittaista tapausta seka keraa laadullista tietoa
erilaisista ilmioista. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa myods kysymyksiin miksi, miten ja millai-
nen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan, miten erilaiset asiat koetaan eli ollaan kiin-

nostuneita merkityksista. (Kananen 2008, 24-25.) Kvalitatiiviselle tutkimukselle yleista on
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harkinnanvarainen otanta. Tutkittavia yksikoita on tarkoituksena valita pieni maara ja tut-
kia naitd perusteellisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeintd aineiston laatu eika
maara. (Eskola & Suoranta 1998, 18.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa hyodynnetaan psykologian ja muiden kayttaytymistietei-
den oppeja. Kvalitatiivinen tutkimus sopii toiminnan kehittdmiseen, sosiaalisten ongelmien

tutkimiseen tai vaihtoehtojen etsimiseen. (Heikkila 2014, 15.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelméat ovat kysely, haastattelu,
havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Haastattelun etuna on erityisesti sen
joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia
seka selventad ilmausten sanamuotoa ja kdyda keskusteluja haastateltavan kanssa. Tata
etua ei ole kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimusmenetelmassa. Haastattelusta te-
kee myos joustavan se, ettd kysymykset voidaan esittda juuri siina jarjestyksessa, kun tut-

kija katsoo sen aiheelliseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 62-63.)

Haastattelut voidaan jarjestaa joko lomake-, teema- tai syvahaastatteluna. Haastattelu
paatettiin toteuttaa hyddyntden teemahaastattelua. Teemahaastattelussa edetdan kes-
keisten etukateen valittujen teemojen seka niihin liittyvien tarkentavien kysymysten va-
rassa. Teemahaastattelun etuna on se, ettad haastattelutilanteessa voidaan syventaa ja

tarkentaa kysymyksia perustuen haastateltavien vastauksiin. (Tuomi ym. 2018, 65.)

Haastattelijan tulisi pyrkia olemaan neutraali koko haastattelun ajan. Haastattelija voi tah-
tomattaan ohjailla haastateltavaa tai tuoda esiin omia oletuksiaan haastattelukysymysten
muotoilulla. Haastattelijan omat ndkemykset voivat tulla esiin hanen tavassaan ottaa vas-
taukset vastaan tai haastattelijan ei-verbaalisessa ilmaisutavassa. Haastattelu on vuoro-
vaikutustilanne, joten haastattelija ei voi kuitenkaan olla taysin passiivinen kuuntelija.
(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 48-51.)

Tutkimuksen paaongelmana oli selvittaa, millainen palkitseminen motivoi tyontekijoita koh-
deyrityksessa. Alaongelmina toimivat miten palkitseminen vaikuttaa motivaatioon sekd mi-
ten tyontekijat itse kehittaisivat yrityksen palkitsemisjarjestelmaa. Tutkimusongelmiin ei voi
vastata numeroilla, jolloin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ei toimi kyseisten tutkimus-
ongelmien selvittdmisessa. Kvalitatiivisella tutkimuksella paastiin paremmin kasiksi jokai-
sen haastateltavan tunteisiin ja ajatuksiin, seka henkildiden kayttaytymisen ja paatosten

syihin.
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Kvalitatiivinen tutkimus auttoi tutkimaan aihetta yksityiskohtaisemmin verrattuna kvantita-
tiilviseen tutkimukseen. Kvalitatiivinen tutkimus antoi myos vapauden kasitella henkilokoh-

taista aihetta jokaiselle sopivassa maarin ja sopivalla tavalla.

Kvalitatiivista tutkimusta hyddyntden paastiin tutkimaan aihetta myyjien henkildkohtaisten
kokemusten ja tuntemusten kautta. Motivaation ja palkitsemisen merkitys koetaan eri ta-
voin riippuen jokaisen omista kokemuksista ja arvoista, joten tutkimuksen onnistumisen

kannalta oleellista oli kuunnella jokaisen henkilokohtaisia ajatuksia.

Tutkimuksen tulosten on tarkoitus toimia toimeksiantajan palkitsemisjarjestelman kehitta-
misessa. Kvalitatiivinen tutkimus sopii toiminnan kehittdmiseen tai sosiaalisten ongelmien
tutkimiseen erityisen hyvin. Tyon tavoitteena oli saada esiin merkityksia, jolloin kvalitatiivi-
nen tutkimusmenetelma osoittautui parhaimmaksi vaihtoehdoksi vastaamalla kysymyksiin
miksi, miten ja millainen. Mikali tutkimuksessa olisi haluttu selvittaa yrityksen palkitsemi-

sen nykytila, olisi talléin sopinut kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, silla kvantitatiivisella

tutkimuksella saadaan usein selville olemassa oleva tilanne.

Tutkimuksen kohteena toimi Nordic Sales Crew:n myyjat. Yrityksessa oli tutkimuksen to-
teuttamisen aikana noin 80 myyjaa mukaan lukien tiiminvetdjat ja projektipaallikét. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa ongelmaksi olisi noussut tutkimuksen niukka otoskoko. Aineis-
ton keruussa ongelmaksi olisi noussut, miten saadaan ainoastaan myyjat vastaamaan ky-
selyyn suurella vastausprosentilla, silla kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittdvan suurta
ja edustavaa otantaa. Paadyttiin kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan aineiston keruunkin

kannalta.

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelut, jolloin haastattelussa keskitytaan
tiettyyn aihealueeseen. Teemahaastatteluissa tutkimus on joustava ja siitd saadaan asioi-
den merkitykset paremmin esiin syventamalla kysymyksia haastateltavien vastausten pe-
rusteella. Haastattelijalla on mahdollisuus myds toistaa kysymys, oikaista mahdollisia vaa-
rinkasityksia, selventda sanamuotoja ja kdyda keskusteluja haastateltavien kanssa, ole-

matta kuitenkaan johdatteleva.

4.2 Tutkimussuunnitelma

Tutkimussuunnitelman tekeminen on paatdksentekoa keskeisista vaiheista tutkimuspro-
sessissa ja suunnitelma toimii tutkimuksen toteuttamisen tukena. Suunnitelmassa tulee
olla yksityiskohtaiset tiedot kaikista tutkimuksen toteuttamiseen vaikuttavista asioista.
(Heikkila 2014, 20.)
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Tutkimussuunnitelmasta ilmenee Heikkilan (2014, 20) mukaan tutkimuksen budjetin ja ai-
kataulun lisaksi

- mita tutkitaan

- miksi tutkitaan

- mita aineistoa kaytetaan

- miten tiedot hankitaan

- miten tiedot kasitellaan

- miten tutkimustulokset raportoidaan.

Tutkimussuunnitelman mukaan (liite 1) haastattelut suoritetaan kasvokkain rauhallisessa
ja neutraalissa ymparistossa seka videopuheluina. Haastattelut pidetaan Helsingin kes-
kustassa rauhallisessa kahvilassa. Videopuhelut suoritetaan Oulussa, Turussa ja Tampe-

reella tydskentelevien kanssa kotoa kasin.

Suunnitelman mukaan haastattelut sijoittuvat viikolle 14, otannan ollessa kuusi henkil63,
18-25 vuotiaita nuoria aikuisia. Henkil6ita haastatellaan 1ahes satunnaisesti, huomioiden
kuitenkin, etta jokaisesta kaupungista saadaan vahintaan yksi henkild osallistumaan haas-
tatteluun. Jokaisesta kaupungista haastatellaan ainakin yksi henkild, jotta mahdolliset kau-

punkierot saataisiin selville.

Tutkimussuunnitelman yhteydessa rakennetaan haastattelurunko (liite 2). Suunnitelman
mukaisesti haastattelurunko tehdaan tutkimusongelmien seka tietoperustan ymparille.
Haastattelussa paapaino on motivaatiossa seka palkitsemisessa. Tutkimussuunnitelman
mukaan haastattelut kestavat noin yhden tunnin. Ennen virallisia haastatteluja pidetaan
testihaastattelu, jotta kysymyspatteriston toimivuus voidaan néin testata ja mahdollisesti

muokata toimivammaksi sen pohjalta.

Haastattelujen aikana suunnitelmana on dokumentoida nauhalle jokaisen haastateltavan
vastaukset. Jokaisen haastattelun jalkeen tavoitteena on litteroida kyseisen haastattelun
tulokset. Tulosten analysointi tulisi suunnitelman mukaan tapahtua Microsoft Excel sovel-
lusta kayttaen, johon kerataan kysymyskohtaisesti jokaisen haastateltavan vastaukset ja

analysoidaan vastauksia kysymys ja aihealue kerrallaan.

4.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin tutkimussuunnitelmasta poiketen viikolla 15. Aktiivista toimintaa yri-
tyksella oli haastattelun toteutuksen aikana Helsingissa, Tampereella, Turussa ja Ou-
lussa. Jokaisesta kaupungista haluttiin valita alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen

kaksi tyontekijaa, jolloin haastattelun otanta nousi kahdeksaan.
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Haastateltavat olivat tydskennelleet yrityksen palveluksessa kahdesta kuukaudesta seit-
semaan kuukauteen. Haastateltavat valittiin eri kaupungeista, jotta saataisiin mahdollisim-
man laaja otanta ja nain selviaisi myds, 10ytyyko tutkimuksen kautta kaupunkikohtaisia
eroja. Kohderyhmana toimi nuoret 18-25 vuotiaat aikuiset, silla yrityksen tyontekijoista

suurin osa asettuu kyseiseen ikaluokkaan.

Aineiston keruu tapahtui teemahaastatteluita hyddyntden. Alkuperaisesta suunnitelmasta
poiketen haastattelut toteutettiin videohaastatteluina maailmalla vallitsevan viruksen
vuoksi, silla tapaamisia pyrittiin valttamaan. Videopuhelut osoittautuivat kuitenkin oikein
hyvaksi ratkaisuksi, silla seka haastattelija, ettd haastateltava olivat talloin itselleen tu-

tussa ymparistdssa, jolloin hairidtekijat pystyttiin minimoimaan.

Haastattelurunkoa (liite 2) Iahdettiin rakentamaan tutkimusongelmien pohjalta peilaten
tyon tietoperustaan. Haastattelussa kasiteltiin laajalti motivaatiota seka palkitsemista. Ky-
symyksia oli erityisen paljon, jotta haastateltavista saataisiin irti kaikki mahdollinen tieto.
Haastattelun kysymyksia ei jaettu haastateltaville etukateen. Haastattelujen kesto vaihteli

40 minuutista 90 minuuttiin.

Ennen haastattelujen suorittamista toteutettiin testihaastattelu, jossa selvitettiin, ovatko ky-
symykset selkeasti ymmarrettavissa ja vastaako niista saatu tieto tutkimusongelmiin. Tes-

tihaastattelun jalkeen kysymyksia muokattiin viela hieman.

Haastattelut taltioitiin aaninauhalle ja kirjoitettiin haastattelun aikana lahes sanasta sa-
naan. Haastattelun litteroinnit suoritettiin valittomasti jokaisen haastattelun jalkeen. Vas-

tausten kirjaaminen muistiin jo haastattelun aikana helpotti litterointia ja se saasti aikaa.

Tulokset analysoitiin siirtdmalla jokaiset vastaukset Excel -tiedostoon kysymyskohtaisesti
nimedmalla haastattelut numeroittain. Haastateltavien sukupuolta ei julkaista tutkimustu-
loksissa, jotta anonymiteetti haastateltavien osalta sailyy. Kysymysten avulla saatiin vas-

taukset tutkimusongelmiin, joita kasitellaan tutkimustuloksissa.
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5 Nordic Sales Crew Oy

Tassa luvussa esitelldaan opinnaytetydn toimeksiantaja Nordic Sales Crew Oy. Luvussa

esitellaan taman lisaksi yrityksen kaytossa oleva palkitsemisjarjestelma.

5.1 Yritysesittely

Nordic Sales Crew Oy on vuonna 2016 perustettu myyntitoimisto. Yrityksen taustalla toimii
viisi perustajaa, joilla idea omasta yrityksesta syntyi heidan omien myyntikokemustensa
kautta. Yrityksen ydintoimintaan kuuluu myynnin ulkoistaminen kuluttajamyynnin parissa.
Yrityksessa tehdaan kasvokkain tapahtuvaa myyntia, kuten ovelta ovelle myyntia, stan-
dimyyntia, feissausta ja tapahtumamyyntia. Standimyynti tarkoittaa kauppakeskuksiin si-
joitettua irrallista myyntipistetta ilman omaa toimitilaa. Feissaus tarkoittaa kasvotusten ta-
pahtuvaa myyntia esimerkiksi ulkona, jossa ei ole kiinteda myyntipistetta. Taman lisaksi

yrityksessa aloitettiin kevaalla 2020 puhelinmyynti. (Kokkila 2.4.2020.)

Nordic Sales Crew tyodllistaa talla hetkella noin 100 henkil6a toimien paakaupunkiseudulla,
Porvoossa, Turussa, Tampereella ja Oulussa. Yrityksen tavoitteena on tuottaa huippu-
luokkaista myyntia kuluttajamyynnin parissa ja visiona on olla maailman paras myynnin
akatemia. (Yrityksen kotisivut 2020.)

5.2 Kaytossa oleva palkitsemisjarjestelma

Nordic Sales Crew:n nykyinen palkitsemisjarjestelma koostuu pitkalti aineettomista palkit-
semistavoista. Erilaiset palkitsemistavat ovat muodostuneet perustajien omista ajatuksista
ja kokemuksista. Henkildstolle ei ole aikaisemmin luotu minkaanlaista suoraa kyselya,
mika heitd motivoi parhaisiin tydsuorituksiin. Erilaisten keskustelujen, kuten kehityskes-
kustelujen kautta on kuitenkin saatu tietoa erilaisista mielekkaista palkitsemistavoista.
(Kokkila 2.4.2020.)
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Taulukko 2. Nordic Sales Crew:n myyjien palkitsemisen kokonaisuus

Palkka Edut
Takuupalkka / pohjapalkka / provisio- Terveys- ja hyvinvointipalvelut
palkka Liikuntaetu
Bonukset Yksityinen tyoterveys
Henkilokohtainen kehitys TyOymparisto
Suorituksen johtaminen Kulttuuri ja ty6ilmapiiri
Koulutus ja kehittyminen Tyon sisaltd ja sen joustavuus
Tunnustukset
Urakehitys

Myyijilld kokonaispalkka muodostuu provisioista ja viikko- tai kuukausibonuksista. Toissijai-
sena palkanmaksuvaihtona toimii takuupalkka. Takuupalkka maksetaan silloin, mikali
myynneilld ansaittu provisio ei ylitd takuupalkan rajaa. Esimiesty6ssa olevilla palkka muo-
dostuu pohjapalkasta seka provisioista ja bonuksista. Henkiléstdn on mahdollista saada
kertaluontoinen bonus, johon on etukateen maaritelty kriteerit ja tavoitesuoritus. Tahan

bonukseen on oikeutettu vain yhden kerran tyduransa aikana. (Kokkila 2.4.2020.)

Yritys tarjoaa henkilostolleen myds erilaisia henkilostoetuja henkilokunnan tyohyvinvointiin
seka vapaa-ajan virkistaytymiseen liittyen. Naista voidaan mainita yksityinen tyéterveys-
huolto, liikuntaetu, seka ravinto-, mentaali- ja liikuntapalvelut. Liikuntaedulla tarkoitetaan
Smartumin likkuntaetua, jolloin jokaiselle halukkaalle tydntekijalle ladataan rahaa omaan
kayttdéon liikuntapalveluihin. Ravinto-, mentaali- ja liikuntapalveluita tarjoaa yritykseen pal-
kattu liikuntavalmentaja. Palvelut ovat kdytdssa jokaiselle henkildston jasenelle. (Kokkila
2.4.2020.)

Henkil6kohtainen kehitys on suuressa roolissa yrityksen palkitsemisjarjestelmaa. Suori-
tusta johdetaan tiimeittain ja koulutukset ovat pidetty yksildllisella tasolla. Koulutuksia jar-
jestetaan tiiminvetgjille kuukausittain, jolloin he jalkauttavat opitun tiedon tiimillensa. Erilai-
sia tunnustuksia on myos jaossa, kuten kuukauden myyja ja timinvetaja. Myyjan tyosta on

mahdollisuus edeta asiantuntija- tai esimiestehtaviin. Asiantuntijatehtaviin paastessaan

23



saa PRO-myyja tittelin ja kertaluontoisen bonuksen. Esimiestehtaviin voi paasta joko tii-
minvetajaksi tai projektipaallikksi. Ensisijaisesti esimiestehtavat pyritdan tayttamaan ta-

lon sisaltd ennen kuin lahdetaan ulkoiseen rekrytointiin. (Kokkila 2.4.2020.)

Tydymparistd, etenkin kulttuuri ja tydilmapiiri nayttelevat suuressa roolissa Nordic Sales
Crew:lla. Yrityksen sisaisia juhlia jarjestetaan nelja kertaa vuodessa, johon jokainen tyon-
tekija kutsutaan. Tyovuorot suunnitellaan tyontekijan toiveiden mukaisesti. Aineettoman

palkitsemisen perustana yrityksessa toimivat palaute ja arvostus. (Kokkila 2.4.2020.)
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa syvennytaan haastattelujen pohjalta selvinneisiin tutkimustuloksiin. Tutki-
mustulokset ovat jaettu motivaatioon ja sitoutumiseen seka aineelliseen, etta aineetto-

maan palkitsemiseen.

6.1 Motivaatio ja sitoutuminen

Haastateltavilta kysyttiin ensimmaisena, mita motivaatio heille tarkoittaa. Taman avulla py-
rittiin saamaan varmuus, etta haastateltavat ymmartavat motivaation maaritelman. Jokai-
nen kuvaili motivaatiota hieman eri tavalla, mutta pohjimmainen tarkoitus oli sama. "On
ulkoista ja sisaistd motivaatiota. Motivaatio tarkoittaa sita, etta on tietynasteinen halu saa-
vuttaa jotain.” (H2.) "Motivaatio on sita, etta tulee hyvalla mielella téihin ja on palo tehda
tyota” (H5).

Haastateltavilta kysyttiin, kuinka motivoituneita he ovat tyossaan. Paaasiassa jokainen
koki motivaationsa korkeaksi, mutta vastauksissa esiin nousi myds tdmanhetkinen koro-
natilanne, joka on heikentanyt motivaatiota tydonkuvan muuttumisen vuoksi. Haastateltavat

kuitenkin ymmarsivat, etta tilanteeseen ei kukaan pysty vaikuttamaan.

Haastateltavilta tiedusteltiin motivaatiotekijoita tyossa, joista useimmiten esiintyi uuden op-
piminen ja itsensa kehittaminen, hyva tyoilmapiiri ja rahapalkka. Naiden lisaksi esiin nousi-
vat onnistumiset, tydn monipuolisuus, etenemismahdollisuudet, tavoitteet, kilpailut, kolle-

goiden opettaminen, osaamisen nayttaminen ja ylipaansa asiakkaat ja ihmiset.

Motivaatiota heikentaviksi tekijoiksi nousi huono tunnetila itsella tai kaverilla, jolloin tuo
tunnetila helposti tarttuu muihin. Huono tunnetila syntyy, mikali on ollut esimerkiksi huonot
ybéunet tai huono valmistautuminen paivaan. Koronatilanne nousi esille, jolloin kauppa ei
kay ja ihmiset eivat pysahdy feissatessa. Talldin motivaatiota heikentdad myds se, etta ei
paase provisioille. Motivaatiota heikentavina tekijoina esille nousivat alhainen vaatimus-
taso esimiehelta, tdéiden tekeminen yksin ilman tiimia seka palkitsemisen puuttuminen hy-
vin suoritetusta tyosta. Itsesta rippumattomien, ulkoisten tekijéiden vaikutus on vaikutta-

nut motivaatioon laskevasti.
Jokainen haastateltava koki tydnsa sopivan haastavaksi. Nousi myds esiin, ettd eras

haastateltava koki tyonsa valilla liiankin haastavaksi, silla myyntityd on tunnepohjaista.

Toinen haastateltavista totesi, etta tyo ei ole kuitenkaan liian haastavaa.
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Jokainen haastatteluun osallistuva kertoi olevansa sitoutunut tai erittain sitoutunut tyo-
hénsa. Kahdelle oli tarjottu t6itd muualta, mutta heilla ei ole ollut kuitenkaan kiinnostusta
vaihtaa tydpaikkaa. ”Oon sitoutunut. LinkedInin kautta on tullut muita ty6tarjouksia, mut ei
oo ollut kiinnostusta. Jos tulisi kuitenkin ihan uusi kokemus vastaan, niin lahtisin vaikka
HR-traineeksi.” (H7.)

Sitoutumisesta keskusteltaessa nousi esiin, etta vastuuta halutaan ottaa ja ollaan valmiita
tekemaan ylimaaraisiakin toita, mikali se on mahdollista. Tyénkuva vastaa tyontekijoiden
odotuksia. Tyo koetaan mielekkaaksi, vaikka aikaisemmasta tyosta olisikin saatu enem-
man palkkaa, niin H8 kuitenkin uskoo, ettd olemalla yrityksessa pidempaan, on mahdol-

lista tehda vielakin parempaa tulosta.

6.2 Palkitseminen

Haastateltavilta tiedusteltiin, mita palkitseminen heille tarkoittaa. Taman avulla pyrittiin
saamaan varmuus, ettad haastateltavat ymmartavat palkitsemisen maaritelman. Jokainen
haastateltava kuvaili palkitsemista eri tavoin, mutta kaikki ymmarsivat palkitsemisen poh-
jimmaisen merkityksen. "Onnistuneesta suorituksesta saa pienia porkkanoita” (H3). "Esi-
mies ottaa tyontekijat huomioon kehumalla, antamalla palautetta positiivisesti seka raken-
tavasti” (H4).

Haastateltavat kertoivat yrityksen palkitsemisen keinoista. Useasti esiintyivat erilaiset kil-
pailut, palkkamalli ja pienet palkinnot, kuten viikon parhaalle myyjalle tarjottava lounas, il-
lallinen tai kahvi. Esiin nousi myds sisadisen viestinnan valineena kaytettava Slack -sovel-
lus, jossa kannustetaan kollegoita. Yrityksen palkitsemisen keinoista huomioitiin myos

Smartum liikuntaetu

- juhlat

- myyntireissut

- palaute

- PRO-myyja

- kuukauden myyja ja tiiminvetgja
- lisé@raha tiimin kayttoon

- etenemismahdollisuudet

- kehityskeskustelut

- hyvat myyntipaikat

- vapaus tydvuorojen ja lomien jarjestdmiseen
- kuukausikoulutukset.

Haastateltavat olivat hieman epavarmoja milla perusteilla tyontekijoita palkitaan. Osa kui-
tenkin koki tietdvansa, milla perusteilla henkildstda palkitaan. "Ei valttamatta ainoastaan
kauppamaarista, vaan myos laadusta ja sitoutuneisuudesta. En tieda kunnolla.” (H1.)

"Hyvasta tyosta” (H4).
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Kaikki haastateltavat kokivat palkitsemisen olevan oikeudenmukaista, vaikka osa mietti
tietavatkd he todella mistd henkildstoa palkitaan. Esiin nousi huomio, etta toisinaan ta-
saista hyvaa myyntid tekevat saavat harvemmin kiitosta, kun oletetaan ettd he myyvat
aina hyvin. Uuden tyontekijan koettiin saavan talldin enemman huomiota. Kehittymiset ko-

ettiin huomioitavan hyvin.

Jokainen haastateltava koki palkitsemisen vaikuttavan tyoskentelyyn positiivisesti. Nousi
esiin, etta ilman palkitsemisen tuomaa motivaatiota olisi hankalaa tydskennella. Palkitse-
misen, etenkin bonusmallin my6ta tulee tehtyd parempaa tydta ja enemman. Toisinaan

bonusmallista voi ottaa turhaa stressia, jolloin miettii liikaa seuraavaa bonustasoa. "Hel-

posti tylsistyy, jos ei vaadita mitaan” (H7).

Haastateltavat kertoivat, etta haasteet, onnistumiset ja oman kehittymisen huomaaminen
motivoi tekem&an enemman toita. Esiin nousivat myds vaatimustaso itselta ja esimieheltd,

tavoitteiden asettaminen, tyokaverit ja henkilokohtainen elama.

Tyon tavoitteena esiin nousivat erityisesti itsensa kehittdminen myyjana ja myyntitaitojen
oppiminen. Useat haastateltavat pitavat tyon tavoitetta myds hauskanpitona. Tyon tavoit-
teena toimivat myds

- kokemusten keraddminen

- sosiaalisten taitojen parantaminen
- verkostoituminen

- ihmistuntemuksen parantaminen
- rahapalkka.

Jokainen haastatteluun osallistuva koki palkitsemisen tukevan tyonsa tavoitetta. ”Joo, eh-

dottomasti. Sen takia tan tyyliseen tyéhén oon lahtenyt.” (H3.)

Onnistumisten yhteydessa palkitsemisessa toivottiin enemman vastuuta ja erilaisia tehta-
via, jolloin tyontekija saa onnistumisen tunteen. Esiin nousivat erityisesti aineeton palkitse-
minen, kuten palaute ja tunnustuksen saaminen. Suurin osa on sitéd mielta, ettd tdmanhet-
kinen palkitseminen on hyvalla tasolla, sekad palkitseminen tapahtuu oikeista asioista. "Jos
tekee laadukasta myyntia eika tulokset ole niin korkealla, niin siitd voisi palkita. Ne eivat
saa samalla tavalla tunnustusta verrattuna myyjiin, jotka tekevat hurjasti myyntia, mutta

laatu on huonoa.” (H6.)
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6.2.1 Aineellinen palkitseminen

Haastateltavilta tiedusteltiin, millaisia rahanarvoisia etuuksia tyontekijoille tarjotaan.
Eduista esiin nousivat ilmainen Digi HS, eli Helsingin Sanomien verkkolehti, myyntival-
mennus, yrityksen leasing-auton kayttomahdollisuus, hyvinvointivalmentajan palvelut ja
Smartumin liikuntaetu. Etuuksina pidettiin my6s myyntireissuja, uutta toimistoa, yrityksen

tarjpamaa majoitusmahdollisuutta, kiintedd standipaikkaa seka matkakulujen maksamista.

Haastateltavat kokivat tarkeimpina etuuksina uuden toimiston, isot viikkobonukset, hyvat
myyntipaikat ja myyntivalmennuksen. Todellisina etuuksina pidettiin hyvinvointivalmenta-
jan palveluita ja Smartumin liikkuntaetua. Tutkimuksessa kuitenkin selvisi, etta vaikka hy-
vinvointivalmentajan etuuksia pidettiin tarkeimpina etuina, eivat nama olleet silti kaikilla

kaytossa. "Kuntosalihomma on hyva idea, mutta ei ole kerrottu miten se toimii, eikd mis-

taan l6ytynyt ohjetta, sanottu vaan ettd semmoinen on” (H3).

Suurin osa haastateltavista ei koe tarvitsevansa muita etuuksia. Esille nousi kuitenkin aja-
tus, etta hyvasta asenteesta voisi palkita esimerkiksi leffalipuilla. Lounasetua toivottiin,
silla tdissa on hankala pitdd evaitd mukana ja ruokailuun menee talldin paljon rahaa. H6
mietti likuntaedun ja lounasedun valilla ja paatyi siihen, etta lounasedun ottaisi ennem-
min, silla ruokailu on pakollinen meno. Yksi haastateltava toivoi liikuntaseteleita tietamat-

taan, etta yrityksella on kyseinen etu kaytettavissa.

Lahes jokainen haastatteluun vastannut kertoi eduilla olevan merkitystd omaan tyomoti-
vaatioon. "Edut ovat olleet sellaisia asioita, joita on miettinyt, kun on tullut muita tyotar-
jouksia. Hyvat tydsuhde-edut ja motivoiva palkkamalli, jolloin ei halua Iahted muualle.”
(H6.) Tuloksista ilmenee kuitenkin, etta kaikki eivat ole samaa mielta. "Edut eivat vaikuta

tydmotivaatioon, silla ei ole ollut mitaan etuja” (H3).

Rahapalkan merkitys on jokaiselle erilainen. Toiset kokevat sen olevan erittain tarkeaa,
kun taas toiset eivat pida sita niin tdrkedna. Haastatteluista tulee ilmi, ettd rahaa ei tule
niin paljoa ajatelleeksi, mutta se kuitenkin merkitsee. Ajatus siita, ettd nuorenakin voi
saada tosi hyvaa palkkaa, on hieno juttu. "Rahapalkka merkitsee minulle toimeentuloa,
kyllahan rahaa tarvitsee ja sita haluaakin, se tuo myds paljon sisaltdéa elamaan” (H6).
"Itse tydssa palkka ei ole tarkein, vaan itse tyd. Jos on itselle mielekds tyd, niin raha ei ole
silloin suuremmassa roolissa, mutta ehdottomasti elamisen kannalta hyva saada.” (H4.)
Kysymys palkan suuruuden tarkeyteen liittyen hajautti myds hieman vastauksia. Vastauk-
sissa esiin nousivat tyontekijoiden mielesta hyva ja oikeudenmukainen provisiomalli, joka

motivoi.
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Haastateltavilta tiedusteltiin, miten provisiot ja bonukset vaikuttavat tyoskentelyyn ja
ovatko ne helposti saavutettavissa. Jokainen haastateltava kertoi ndiden vaikuttavan tyos-
kentelyyn erityisesti positiivisesti lisaten motivaatiota. "Ne tietysti motivoi tekemaan pa-
remmin ty6td, mutta toisaalta kolikon k&antépuolella on kahdeksan euron takuupalkka,
joka on turhan pieni verrattuna kilpailijoihin” (H3). Provisiot ja bonukset koetaan myds ole-
van helposti saavutettavissa niin sanottuna normaalina aikana, jossa viitattiin taman hetki-
seen koronavirustilanteeseen. Koronatilanne on tehnyt siitd hieman hankalampaa, silla
kauppaa ei tule samalla tavalla. Haastatteluista nousi myos esiin, ettd osa-aikaisille tyon-
tekijoille etenkin viikkobonusten saaminen voi olla hankalampaa. "Lapimeno on paha, se
vaikuttaa aika paljon, kun ei tieda kuinka moni kaupoista menee lapi. Jos 50% pitaa olla

l&pimeno, niin kovin monella ei sita ole.” (H8).

Haastattelussa kysyttiin tehostuisiko tydnteko ja kohentuisiko motivaatio, mikali palkkaa
saisi enemman. Vastaukset kallistuivat enemman epauskon tai hetkellisyyden puolelle.
Yksi haastateltava kuitenkin oli varma siita, ettd motivaatio lisdantyisi ja tyonteko tehos-
tuisi. ”Ainakin hetkellisesti, tosi hankala sanoa vaikuttaisiko pitkajanteisesti. Mikali on ollut
hyva kuukausi ja saanut paljon rahaa, tulee hyva flow ja tietynlainen stressi poistuu.” (H2.)
”Varmaan vahan. Hesarissa on hdlmét provisiot, siina pitaisi saada enemman rahaa pi-

demmistd myynneista verrattuna lyhyempiin patkiin.” (H6.)

Aiheen lopuksi tiedusteltiin, mitka aineelliset palkitsemistavat vaikuttavat tyontekijan moti-
vaatioon. Ehdottomasti tarkeimmaksi aineelliseksi eduksi nousivat vilkkobonukset ja provi-
siomalli. "Viikkobonukset vaikuttavat tosi paljon. Kaupanteossa ei niita tule ajatelleeksi,
eika niista liikkaa puhuta. Parempi nyt kun telemyynnin puolella ei ole viikkobonuksia ko-
rona-aikaan, kun niihin on vaikeampi paasta.” (H1.) Lounaat esimiehen tai johdon kanssa,
seka hyvinvointivalmentajan palvelut ja Smartum liikuntaetu tulivat myds vastauksissa

esiin.

Haastateltavilta tiedusteltiin, miten he itse kehittaisivat aineellista palkitsemista. Yksi haas-
tateltavista oli niin tyytyvainen tdmanhetkiseen aineelliseen palkitsemiseen, ettei kehittaisi
sitda mitenkaan. Kehitysehdotuksista kuitenkin nousi esiin

- takuupalkan nosto etenkin tdméanhetkisessa koronatilanteessa

- pidempiaikainen palkitseminen, esimerkiksi kuukausitasolla

- suuremmat bonukset

- hyvan asenteen osoittamisesta, auttamisesta ja esimerkillisesta tydsta saisi jonkin as-
teista palkitsemista

- lapimenojen poisto, vaikkakin samanaikaisesti ymmarrettiin, miksi se on asetettu.
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”Sanoman bonusmalli on tyly, sillda Helsingin Sanomien kauppojen raja on 15. Sen ei tar-
vitsisi olla ihan noin jyrkka.” (H6.) ”Esimiestasoja voisi olla lisaa, jolloin siina olisi jonkinlai-

nen jatkuvuus palkitsemiseen. Samoin PRO-myyjan kohdalla.” (H7.)

6.2.2 Aineeton palkitseminen

Aineettoman palkitsemisen kasittely aloitettiin tiedustelemalla, millaisena henkilot kokevat
tydilmapiirin. Jokainen haastateltavista kertoi ty6ilmapiirin olevan todella hyva. ’lhan pa-
huksen hyva. Ei ole ollut ikina sellaista tilannetta, ettd ei uskaltaisi menna juttelemaan jol-
lekin.” (H2.) Yksi haastateltava lisasi, ettd han on ollut aikaisemmin tiimissa, jossa esimies
teki ilmapiiristd huonon olemalla epakunnioittava alaisia kohtaan, muun muassa mydhas-
telemalld ja syyttelemalla muita. Talla hetkella yrityksen tyoilmapiiri on kuitenkin vastaus-

ten perusteella erityisen hyva, tsemppaava ja positiivinen.

Haastateltavista kysyttiin, kokevatko he, etta tyGilmapiirilla on merkitysta tydomotivaatioon
ja jokainen vastasi myontavasti. “Totta kai, on paljon mukavampi tulla téihin” (H3). "Joo,
ehdottomasti. Ihan tarkeimpia ellei tarkein asia. Viikon tai pari jaksaa tehda ihan sama mil-

lainen tyGilmapiiri, mutta jos haluaa kauemmin tehda téita niin ihan pakollinen.” (H7.)

Useimmat haastateltavat kokivat tyonsa sisallon merkitykselliseksi. H3 ei osannut sanoa
kokeeko tyon sisallon merkitykselliseksi, vaan kommentoi ettd “on kiva myyda”. "Koen.
Pystyn kehittdmaan itseani koko ajan paiva paivaltda enemman.” (H4.) ”Joo, kaikki mista
voi tuottaa elantoa niin on aina joku merkitys. Ainakin maksaa veroa, etta kantaa siltd osin

kortensa kekoon.” (H2.)

Haastateltavat kertoivat pitdvansa tyota mielekkaana. "Pidan tyota super mielekkaana,
paras tyo ikina. Siihen vaikuttaa yhteisollisyys ja tyilmapiiri.” (H2.) "Tosi mielekkaana,
ennen kammoksuin myyntity6ta, mutta nyt kun sita on tehnyt niin nakdkanta on muuttu-
nut” (H4).

Jokainen haastateltava kertoi osaamisen kehittamisen olevan tarkeassa roolissa. "Joo,
yksi tarkeimmista motivaattoreista tydilmapiirin lisaksi” (H7). ”Joo, on viela ihan alussa ja
on niin paljon opittavaa. Nakee itsekin kehityskohtia, kun saa muilta palautetta niin se aut-
taa kehittymisessa.” (H5.) Haastateltavat kokivat, ettéa heilld on mahdollista paasta kehitta-
maan omaa osaamista yrityksessa. "On jatkokoulutuksia ja kentallakin esimiehet neuvo-
vat” (H5).
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Tyodntekijat tunnistivat yrityksen tarjoamista etenemismahdollisuuksista PRO-myyjan, tii-
minvetajan, projektipaallikon, myyntikouluttajan, vastuumyyjan seka rekrytoijan. Yhta
haastateltavaa lukuun ottamatta tyontekijat kertoivat yrityksen tarjoavan tyontekijoilleen
hyvid etenemismahdollisuuksia. Yksi oli sitd mielta, ettad tydnantaja tarjoaa etenemismah-
dollisuuksia, mutta Turussa on vain kaksi tiimia ja kaksi esimiesta, jolloin ei ole niin paljon

mahdollisuuksia.

Etenemismahdollisuudet merkitsevat jokaiselle haastateltavalle erilaisia asioita. Yksi hen-
kildista on tyytyvainen tahan hetkeen, eika tavoittele itsensa kehittamista uralla vaan haa-
veet ovat muualla. Muut haastatteluun osallistuneista henkildista pitivat etenemismahdolli-
suuksia tarkeana asiana. "Tosi hyva, ettd on mahdollisuus edeta ja pystyisi kokemuksen
karttuessa etenemaan ylemmas ja saamaan vastuullisempia tehtavia, jotta ei sen takia

tarvitse vaihtaa yritysta” (H3).

Jokainen haastatteluun osallistunut tyontekija koki, etta hanen tyotaan arvostetaan yrityk-
sessa. Ajatus tydn arvostuksesta kohdistui enemmankin asiakkaisiin, jolloin kolme henki-
164 totesivat, ettd asiakkaat eivat arvosta heidan tyétaan. Jokainen koki saavansa tydsta
tarpeeksi arvostusta ja palautetta. H7 huomautti, ettd alussa olisi voinut ottaa enemman
palautetta vastaan. Han nosti asian esille lahiesimiehen kanssa taannoin ja silloin tilanne
parani, kun han pyysi palautetta. Han kuitenkin toivoi, ettd palautetta olisi annettu auto-

maattisesti enemman tydsuhteen alussa.

Haastatteluissa arvostuksen tunne nousi tarkeaksi asiaksi jokaisen kohdalla. "Todella tar-
keaa, etta arvostetaan tydymparistéssa. Omalla tyolla on talléin merkitys.” (H3.) Arvostus
merkitsee tyontekijoiden mielesta myos sita, ettd huomioidaan, kunnioitetaan, osoitetaan

luottamusta seka otetaan jokaisen mielipiteet ja palautteet huomioon.

Jokainen haastateltava koki palautteen merkityksen tarkeaksi. Palautteen merkitsemi-
sessa esiin nousivat tapa antaa palautetta. Tyontekijat arvostavat palautetta, jossa anne-
taan jokin konkreettinen esimerkki, eika vain kerrota, etta tietty asia on hoidettu huonosti.
Palautteen kautta on helppoa kehittaa itsedan sekd muuttaa omia rutiineita. H7 totesi, etta
pitdd melkein enemman rakentavasta, kuin tsemppaavasta palautteesta, silla palautteen
antaja talloin valittda ja haluaa, etta toinen kehittyy viela enemman. Tall6in tyontekija on

myos motivoituneempi tekemaan tyéta, saadessaan arvostuksen tunnetta tyosta.
Haastateltavat kokivat, etta he pystyvat osittain vaikuttamaan paatoksiin yrityksessa, 1a-
hinna tiimitasolla. Esiin nousivat mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin ja tuleviin

myyntireissuihin, esimerkiksi kohteen valitsemisessa. Lahes kaikki kuitenkin mainitsivat,
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ettd eivat suoranaisesti pysty vaikuttamaan paatoksiin korkeammalla tasolla yrityksessa.
He kokevat kuitenkin, ettd esimiehen kautta pystyy antamaan ideoita, jotka otetaan sita
kautta huomioon ja kasittelyyn. "En ehka yrityslaajuisesti, mutta omassa tiimissa koen,

etta pystyn vaikuttamaan esimerkiksi standipaikkojen valitsemisessa” (H8).

Jokainen haastatteluun vastaava tydntekija koki, ettd heidan tyénsa on joustavaa. H4 ker-
toi, ettd tyd on joustavaa, mutta on olemassa kuitenkin rajat, mika on hyva asia. Vapaus ja

joustaminen tydssa on jokaiselle tarkeaa ja tydn tekokin on talldin mielekkdampaa.

Jokainen haastatteluun vastannut tyontekija kertoi myos aineettomien palkitsemistapojen
vaikuttavan motivaatioon positiivisesti. Esiin nousivat erityisesti positiivisen palautteen
merkitys, tydaikojen joustavuuden sekd kannustavan ja innostavan tyoilmapiirin merkitys.
Haastateltavien motivaatioon vaikuttavat myos kuunnelluksi tuleminen ja kunnioituksen

osoittaminen seka etenemismahdollisuudet.

Kehityskohteiksi aineettomassa palkitsemisessa esiin nousivat

- muiden ihmisten ndkeminen eri kaupungeista

- henkilokohtainen huomiointi yrityksen eri tasoilta

- tiimikohtainen nosto hyvasta suorituksesta ja tiimikohtainen tunnustus
- avoimempi viestinta

- palkitseminen laadukkaasta myynnista

- avun tarjoaminen rohkeammin

- tyGilmapiirin luojien nosto esille

- perustajien osallistuminen yrityksen sisaisiin juhliin

- myyntipaikoilla vierailu.

Useammat kertoivat aineettoman palkitsemisen olevan aineellista palkitsemista tarkedm-
massa roolissa. "Aineellinen kuitenkin pikkasen, mutta molemmat ovat tosi tarkeita” (H3).
”Aineellinen, koska ei ela kehuilla. Jos ei olisi mitdan aineettomia kehuja, niin olisi se aika
hassua. Jos ei olisi myyntiseurantaa, jossa nakee muut, niin ei olisi niin paljon motivaa-
tiota.” (H6.)

Eniten motivoiviksi palkitsemisiksi koettiin

- vastuutehtavat

- huomiointi

- sanallinen ja kirjallinen palaute esimiehelta ja tyokavereilta
- palkka

- tavoitteiden tiedustelu

- vaikutus- ja etenemismahdollisuudet

- oma kehittyminen

- tunnustukset henkilokohtaisesti ja julkisesti.
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Taman hetkinen palkitsemisjarjestelma haastatteluun vastanneiden mielesta vastaa toi-
veita melko hyvin. Kehuja sai yrityksen jarjestaman juhlat helmikuussa 2020, kun jarjestet-
tiin muutakin kuin perinteinen virkistysilta. "Viimeksi oli tosi hyva balanssi, kun kaytiin
sporttaamassa porukalla” (H6). Esille nousi viela toive, etta palkittaisiin kehittyvia tyonteki-
joita.
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7 Yhteenveto

Tassa kappaleessa tuodaan aluksi yhteen tutkimuksen tarkeimmat tulokset. Taman jal-
keen pohditaan, kuinka luotettavana tutkimusta voidaan pitaa ja pohditaan, onko tyosta

hyotya toimeksiantajalle.

7.1 Tarkeimmat tulokset

Tutkimuksesta selvisi suurimpien motivaatiotekijoiden olevan hyva tyGilmapiiri, oma kehit-
tyminen ja uuden oppiminen tydssa seka rahapalkka. Naiden lisdksi motivaatiotekijdiksi
nousivat onnistumiset, erilaiset kilpailut, tydn monipuolisuus, etenemismahdollisuudet, ta-
voitteet, toisten opettaminen, vastuutehtavat sekd asiakkaat ja ihmiset ylipdansa. Hiltusen
(2015, 145) mukaan kannustava tydyhteiso ja esimies lisdavat energiaa ja innostusta tyo-
hdn. limapiirin luomisessa esimiehen johtamistaito on ratkaisevassa roolissa, mikali tyoil-
mapiirin koetaan huonoksi, katoaa motivaatio talldin nopeasti. Yhteisollisyyden kokemuk-
seen liittyy halu ndhda myos oman tyon merkityksellisyys muiden ihmisten auttamisessa.
Kun ndkee oman toimintansa hyddyttavan muita ihmisia, syntyy mielihyvan tunne. Sisto-
nen (2008, 177) kuitenkin kirjoittaa, ettd Herzbergin mukaan hygieniatekijat, kuten palkka,
status, tyopaikan varmuus ja tydilmapiiri poistavat tyytymattdmyytta, mutta eivat vaikuta
motivaatioon tai tydsuoritukseen. Varsinaiset motivaatiotekijat ovat muun muassa tyon si-
saltd, menestyminen ty0ssa, kokemus vastuusta, uralla eteneminen ja kehittyminen seka
palaute tyosta. Talloin motivaatiotekijat liittyvat tyohon itseensa. Hertzberg painottaa tyon-
tekijdiden motivoimisessa ja palkitsemisessa tyotehtavien merkitysta seka erilaisia aineet-
toman palkitsemisen elementteja. Tutkimuksen tuloksena suurin osa kertoi aineettoman

palkitsemisen motivoivan enemman kuin aineellinen palkitseminen.

Tutkimuksessa selvisi, etta haasteet, onnistumiset ja oman kehittymisen huomaaminen
saavat tekemaan kovemmin t6ita. Naiden lisaksi hyva vaatimustaso itselta ja esimiehelta,
tydkaverit ja tavoitteiden asettaminen saavat myds ponnistelemaan parempiin tyésuorituk-
siin. Sistosen (2008, 109-110) mukaan tavoitteet, jotka ovat saavutettavissa kovan tyén
tuloksena motivoivat tydntekijaa antamaan itsestaan tadyden panoksen tyéhén, mutta mi-

kali tavoitteet asetetaan liian korkealle, hylatdan ajatukset jo heti alkuunsa.

Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta palkitseminen vaikuttaa tyontekijoiden tyoskentelyyn
positiivisesti ja toimii motivaatiotekijana. Haastatteluun osallistunut henkild, oli sitd mielta,
ettd ilman palkitsemista olisi vaikea tyoskennella. Erityisesti palaute vaikuttaa tydskente-
lyyn positiivisesti. Sinokki (2016, 90) kertoo tydsta saatavan palautteen olevan erittdin tar-

keédssa roolissa tydmotivaatiosta puhuttaessa. Positiivinen palaute motivoi ja kannustaa
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eteenpain. Negatiivinen palaute voi kasvattaa ndyttamisen tarvetta, joka antaa arsykkeen
parempaan tyosuoritukseen. Samalla kuitenkin negatiivinen palaute voi saada aikaan ne-
gatiivisen kierteen, joka lamauttaa tyontekijan. Tutkimuksessa selvisi, etta yksi tyontekija

kokee rakentavan palautteen valittamisen osoituksena.

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta jokaista motivoi erilaiset tavat palkita, vaikka yhtenevaisyyk-

siakin I6ytyi. On kahdenlaista motivaatioteoriaa, osassa ajatellaan kaikkien ihmisten moti-
voituvan samoista asioista, kun taas toisissa nahdaan jokainen yksilona niiden omien tie-
tamysten ja mieltymysten pohjilta toimivina (Hakonen ym. 2015, 136-137). Tutkimustulok-

sissa selvisi, ettd personoitua palkitsemisjarjestelmaa toivottiin tunnustusten osilta.

Haastatteluun osallistuneet tyontekijat kehittaisivat aineellista palkitsemista isommilla bo-
nuksilla, suuremmalla pohjapalkalla etenkin korona-aikaan, poistamalla lapimenot seka
Sanoman asiakkuuden provisioiden nostolla. Suurempi palkka jakoi erilaisia ajatuksia
siita, tehostuisiko tydnteko ja olisiko tyd enemman motivoivaa. Suurin osa tyontekijoista
kuitenkin epaili palkan suuruuden vaikuttavan tydmotivaatioon ainakaan pitkajanteisesti.
Hakonen ym. (2015, 147-148) kirjoittaa, etta rahallinen palkitseminen ei motivoi kaikkia
samalla tapaa ja sen takia rahallinen palkitseminen onkin hieman kyseenalainen palkitse-

mistapa.

Aineetonta palkitsemista vastaajat kehittaisivat lisddmalla tybreissuja, jolloin pddsee nake-
maan henkildstda eri kaupungeista. Esiin nousi myds ajatus, ettd esimiehet voisivat ko-
keilla toisinaan vaihtaa johdettavaa tiimia. Yksilon ja tiimin huomioimisen kehittaminen
nousi ehdottomasti useimmiten esille, kun keskusteltiin aineettoman palkitsemisen kehitta-
misesta. Huomiota toivottiin enemman tiimikohtaisesti, seka henkildkohtaisesti organisaa-
tion eri portaiden toimesta. Huomiota voisi antaa enemman myos henkildille, jotka tekevat
laadukasta myyntia seka henkilGille, jotka rakentavat hyvaa tyoilmapiiria. Toivottiin, etta
yhteisiin juhliin tulisi edes nayttdytymaan koko johtoporras. Arvostuksen tunne lisdantyy,
kun saa kasvotusten keskustella yrityksen ylimman johdon kanssa. Huomiointiin liittyen

toivottiin, etta etenkin paakaupunkiseudulla vierailtaisiin satunnaisesti myyntipaikoilla.

Viitala (2015, 162-163) kertoo tunnustusten saamisen motivoivan tyontekijoita kehitta-
maan itsedan ja tekemaan tydnsa paremmin. Inminen kokee tydnsa tarkeyden, kun saa
tydstaan tunnustusta. Organisaatiokulttuurissa, jossa pyritaan tehokkaaseen tyoskente-
lyyn edesauttaa kiitokset. Sosiaalisen palkitsemisen tulee olla kuitenkin oikeudenmukaista

ja tasapuolista, silld muuten sen vaikutukset eivat toteudu toivotulla tavalla.
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Tutkimuksesta selvisi, ettd padasiassa palkitseminen koetaan oikeudenmukaisena. Esiin
nousi kuitenkin, ettd myyjat, jotka myyvat aina hyvin saavat harvemmin kiitosta. Hyvien
myyjien tydta pidetdan niin sanotusti oletuksena. Tama on tarkea ottaa huomioon organi-
saatiossa, jotta sosiaalisen palkitsemisen vaikutukset toteutuisivat jatkossakin toivotulla
tasolla ja se olisi oikeudenmukaista. Taman vaikutus henkiléstén sitouttamiseen voi olla
suuri. Tutkimuksesta saaduissa tuloksissa ei esiintynyt paikkakuntakohtaisia eroavaisuuk-

sia.

7.2 Luotettavuus ja opinndytetyon hyoty toimeksiantajalle

Kvalitatiiviselle tutkimukselle Eskolan ja Suorannan (1998, 18) mukaan yleista on harkin-
nanvarainen otanta, jolloin tutkittavia yksikoita on tarkoituksena valita pieni maara ja tutkia
naita perusteellisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on nimensa mukaisesti tarkeinta ai-
neiston laatu eikd maara. Haastattelun otanta oli kahdeksan myyjaa, joten tutkittavia yksi-

I6ita valittiin pieni maara ja tutkittiin naita perusteellisesti kattavilla kysymyksilla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa uskottavuus riippuu enemmankin tutkijan luovuudesta ja
omista kyvyistd. Haastattelijan toiminnalla on suuri vaikutus haastattelututkimuksessa. Ai-
neistosta uskottavien tutkimustulosten tuottaminen on viime kadessa tutkijan vastuulla.
Tutkimusraportin lukija ei voi tietda paljoa aineistosta esitettyjen vaitteiden todenperai-
syytta, jolloin tutkimuksen uskottavuus on tulosten raportointiin liittyvista ratkaisuista kiinni.
(Résanen, Anttila & Melin 2005, 98-99.)

Tutkimuksen luotettavuuteen panostettiin haastattelulomakkeen huolellisella suunnittelulla
ja sen testaamisella etukateen. Haastattelutilanteessa oli helppoa tarkentaa kysymysta,
mikali haastateltava ei sitd suoranaisesti ymmartanyt ja nain valtyttiin mydskin suurem-
milta vaarinymmarryksiltd. Haastateltavat ymmarsivat paaasiassa kysymykset erittain hy-
vin ja he vastasivat kysymyksiin rehellisesti. On kuitenkin vaikea tietdd varmaksi, kuinka

avoimesti ja rehellisesti haastateltavat todellisuudessa puhuivat.

Haastattelut toteutettiin neutraalissa ymparistdssa, joka oli kaikille haastateltaville entuu-
destaan tuttu, heidan oma kotinsa. Tall6in hairidtekijat ehkaistiin, eika niita ilmennyt haas-
tatteluiden aikana. Haastateltavat olivat itse saaneet valita haastattelun ajankohdan tiet-
tyna paivana, eika ketdan pakotettu osallistumaan haastatteluun. Haastattelutilanteesta
pyrittiin luomaan rento keskustelemalla aluksi arkisista asioista. Haastattelun alussa pai-

notettiin myds anonymiteettia ja uskoisin taman rentouttaneen vastaajia entisestaan.
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Kyselyn tuloksia pyrittiin analysoimaan erityisen huolellisesti ja siihen kaytettiin reilusti ai-
kaa. Vastausten tulkitseminen oli helppoa ja virhepaatelmilta valtyttiin hyvin muotoiltujen
kysymysten ansiosta. Erityisen suuria eroavaisuuksia ei tutkimuksessa ilmennyt, joten tut-

kimus vaikuttaa luotettavalta tassakin mielessa.

Koronatilanne voi hieman vaaristaa tutkimuksen tuloksia, kuten motivaation heikkene-
mista tyonkuvan muuttumisen vuoksi. Tilanne on kuitenkin otettu huomioon tulkitessa tut-

kimuksen tuloksia.

Uskoisin tutkimuksen luotettavuuteen olevan merkitysta myds haastattelijan tydkokemuk-
sella, silla suoritan parhaillaan tyoharjoittelua kohdeyrityksessa ja tydnkuvaani kuuluu pai-
vittdin tybhaastattelujen pitdminen. Talldin tutkimukseen perustuvat haastattelut eivat
suinkaan olleet ensimmaisia haastattelujani. Koen taman vaikuttavan tutkimuksen luotet-

tavuuteen, silld olen oppinut haastattelemaan henkil6itd olematta johdatteleva.

Tutkimusta ei ole tehty selvittddkseen kattavasti nuorten ihmisten motivaatiota, seka miten
palkitseminen vaikuttaa nuorten motivaatioon. Painotan, etta tutkimus on toteutettu toi-
meksiantona myyntitoimisto Nordic Sales Crew:lle ja tyd toimii jatkossa kyseisen organi-
saation palkitsemisjarjestelman kehittdmisen tukena. Tutkimusta voidaan pitda luotettava
laadukkaan haastatteluaineiston, kokeneen haastattelijan seka huolellisen tutkimustyon

perusteella.

Koen opinnaytetyolla olevan arvoa kohdeyritykselle, silla yrityksessa ei ole aikaisemmin
tutkittu myyjien motivaatiota tai kuultu henkilostoa palkitsemisjarjestelmaan liittyen. Yrityk-
sen palkitsemisjarjestelma on muodostunut yrityksen perustajien omiin ajatuksiin, koke-
muksiin ja oppeihin. Henkiloston kuuleminen motivaatioon ja palkitsemiseen liittyen tuo li-
saarvoa yritykselle. Tutkimuksessa paastiin asetettuihin tavoitteisiin ja saatiin vastaukset

asetettuihin tutkimusongelmiin.

"Tutkimuksesta on merkittavaa hydtya Nordic Sales Crew Oy:lle ennen kaikkea sen
ajankohtaisuutensa takia. Yrityksessa on meneilldan kaksi projektia henkildston tyy-
tyvaisyyden ja pysyvyyden kehittamiseksi. Palkitseminen ja motivaatio ovat naissa
projekteissa keskeisessa osassa. Taman lisdksi olemme linjanneet, ettd haluamme
johtaa seka ohjata toimintaamme myyjien tarpeet edell, joten luotettavan tutkimus-
tiedon saaminen myyjilta on erityisen tarkeaa. Tulokulma tutkimuksessa oli erittain
hyva, kun kyseessa ei ollut esimerkiksi myyjan oma esimies. Opinnaytety6ta tutki-
mustietoineen tullaan kayttdmaan toiminnan ohjaamiseen ja kehittdamiseen merkitta-

vasti tulevien kuukausien aikana.” (Kokkila 30.4.2020.)
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8 Pohdinta ja oma oppiminen

Tassa luvussa pohditaan opinnaytetydn prosessin onnistumista, miten suunniteltu aika-
taulu ja lopullinen toteutus onnistui. Lopuksi kdydaan 1api omaa oppimista koko opinnayte-

tyon elinkaaren aikana.

8.1 Opinnaytetyon prosessin reflektointi

Yksi opinnaytetydn suurimmista haasteista oli tutkimusongelmien pohjalta aiheen rajaus.
Palkitseminen ja motivaatio ovat aiheina erittain laajoja, mutta tietoperusta saatiin kuiten-

kin hyvin rajattua tukemaan tyon tutkimusongelmia.

Toinen haastava tekija tyossa oli aikatauluttaminen. Opinnaytetyon aikataulu oli erittain
tiukka. Aikataulu oli suunniteltu viikosta 8 viikolle 18, kuten kuvasta 3 nakyy. Koko opin-

naytetyo oli alkuperaisen suunnitelman mukaan toteutettava kymmenessa viikossa.

VIIKKO AIHE

8 Suunnittelu ja aiheen rajaus. Selkea visio, mika lopputuotoksen halutaan olevan
9 Tietoperustan aineisto

10 Tietoperustan kirjoittaminen

11 Tietoperustan kirjoittaminen

12 Tutkimuskysymysten laatiminen ja haastattelujen ajanvaraus
13 Tutkimuskysymysten viilaaminen

14 Tutkimuksen toteuttaminen

15 Tutkimustulosten purku

16 Tutkimustulosten purku

17 Opinnaytetydn viimeistely

18 Opinnaytetydn viimeistelu ja palautus

Kuva 3. Opinnaytetyon aikataulu viikkotasolla

Opinnaytety6 ei sujunut taysin aikataulun mukaisesti, vaan matkalla oli haasteita. Haas-
teita aiheutti vallitseva koronapandemia, joka lisasi t6itd opintojen ulkopuolella. Osa haas-
tatteluista oli tarkoitus toteuttaa aluksi kasvokkain, mutta tilanteen vuoksi kaikki haastatte-
lut jarjestettiin videopuhelua kayttaen. Tietoperustan kirjoittamiseen otti huomattavasti
enemman aikaa, jolloin tutkimuskysymysten laatimiseen jai odotettua vahemman aikaa.
Tutkimustulosten purun aikana aikataulu kirittiin kiinni ja tyon palautus onnistui lopulta

odotetussa aikataulussa.
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Yllatyin positiivisesti siita, etta kehitysehdotuksia palkitsemisjarjestelmaan tuli esiin ja tyon
tavoitteet taytettiin, eli tutkimusongelmiin saatiin vastaukset. Alkuun epailytti, voiko yrityk-
sen palkitsemisjarjestelma olla jo niin hyvalla tasolla, ettd kehittdmisehdotuksia ei tule, tai
niita ei osata henkildstdn puolelta tunnistaa. Mietitytti myos, miten haastatteluun osallistu-

vat jaksavat vastata kaikkiin kysymyksiin. Jannitys osoittautui kuitenkin turhaksi.

8.2 Oma oppiminen

Opinnaytetyon tarkein oppi oli itselleni suuren kokonaisuuden hahmottaminen. Aluksi mie-
tin, kuinka helppoa opinnaytetyo olisi kirjoittaa, mikali esimerkiksi sisallysluettelo olisi ra-
kennettu valmiiksi ja jokaisen otsikon alla olisi valmiit kysymykset, joihin vastata. Uskoisin
taman tyon opettaneen minulle kokonaisuuksien hahmottamisen lisdksi muun muassa
keskeneraisyyden sietdmista ja paattavaisyyttd. Aikataulun suhteen meinasin puolen valin
aikoihin luovuttaa, mutta pysyin paattavaisena ja jatkoin tyon tekemista seka karsin kaikki

turhat menot pois kalenteristani.

Mikali tekisin opinnaytetyon nyt uudelleen, olisi muutama asia, jonka tekisin eri tavalla. Te-
kisin viela tarkemman suunnitelman ja hahmottelisin kokonaisuutta pidempaan. Tutkimus-
ongelmien asettamisen jalkeen lahtisin jopa ensin selvittdmaan, milla tutkimustavalla saan

parhaimman vastauksen tutkimusongelmiini, jonka jalkeen kirjoittaisin vasta tietoperustan.

Palkitseminen ja motivaatio ovat olleet aiheita koko opiskelujen ajan, jotka itseani erityi-
sesti kiinnostavat. Oli miellyttava tehda tutkimusta ja opinnaytety6ta aiheesta, joka on it-

selle mieleinen.
Opinnaytetydn tekeminen vaatii erityisen paljon suunnittelua, paneutumista kasiteltavaan

aiheeseen, ajankayton hallintaa, paattavaisyytta seka sitoutuneisuutta. Itse tyd oli lopuksi

erittdin palkitsevaa, eika ylitsepaasematon haaste, niin kuin alussa ajattelin.
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Liitteet

Liite 1. Opinnaytetyo6- ja tutkimussuunnitelma

Tutkimuksen tausta ja tavoite

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen myyntitoimisto Nordic Sales Crew.
Opinnaytetyon aihetta ehdotetaan toimeksiantajalle, seka esitellaan opinnaytetydn ohjaa-
jalle hyvaksyttavaksi. Toimeksiantajan ja ohjaajan hyvaksynnan jalkeen aloitetaan opin-
naytetyon ja tutkimuksen toteuttaminen. Tutkimuksen tavoitteena on toimia toimeksianta-

jan palkitsemisjarjestelman kehittdmisessa.

Aiheen hyvaksynnan jalkeen on suunnitelmana edeta seuraavasti

- tavoitteen ja tutkimusongelmien kirfjaaminen

- tietoperustan aineiston kerdaminen

- tietoperustan kirjoittaminen

- tutkimuksen aloitus

tutkimuskysymysten laadinta
tutkimuksen toteuttaminen — haastattelut
haastatteluiden tulosten litterointi
tarkeimpien tulosten yhteenveto.

O O O O

Tutkimusasetelma
TUTKIMUKSEN PAAONGELMA
Millainen palkitseminen motivoi nuoria tydntekijoita parempiin tyésuorituksiin Nordic Sales

Crew:lla?

ALAONGELMAT
Miten palkitseminen vaikuttaa myyjien tydskentelyyn?

Miten tydntekijat itse kehittaisivat palkitsemista?

MENETELMA & AINEISTO

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineiston ke-
ruussa kaytetaan teemahaastattelua. Tutkimusta varten haastatellaan ainoastaan yrityk-
sen myyijia eri puolelta Suomea, jotta saadaan mahdollisimman kattava selvitys ja mah-

dolliset kaupunkikohtaiset erot esiin. Haastattelu suoritetaan kuudelle henkildlle. Haastat-

telun etuna on, etta haastattelija voi toistaa kysymyksia ja ehkaista vaarinymmarryksia.

Haastattelurunko rakennetaan tutkimusongelmien ja tietoperustan ymparille. Haastatte-

lussa edetdan teemoittain motivaation ja palkitsemisen ymparilla. Haastatteluiden kestoksi
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on arvioitu keskimaarin yksi tunti. Ennen virallisia haastatteluita jarjestetaan testihaastat-

telu.

Haastattelut pidetdan viikolla 14 Helsingin keskustassa rauhallisessa kahvilassa. Videopu-

helut suoritetaan Oulussa, Turussa ja Tampereella tydskentelevien kanssa kokoa kasin.

Haastattelut tullaan nauhoittamaan ja kirjaamaan, jonka jalkeen ne litteroidaan. Tuloksia
analysoidaan teemoittain litteroinnin jalkeen ja vedetaan yhteen tarkeimmat tulokset. Tu-
losten analysointi tapahtuu Microsoft Excel sovellusta kayttaen, johon kerataan kysymys-
kohtaisesti jokaisen haastateltavan vastaukset ja analysoidaan vastauksia kysymys ja ai-

healue kerrallaan.

Tutkimuksen luotettavuus

Aihealueet ja kysymykset suunnitellaan hyvissa ajoin huolellisesti teemoittain. Testihaas-
tattelu pidetaan ennen virallisia haastatteluita ja varmistetaan ajankaytto, jotta tarvittava
aineisto saadaan kerattya kiireetta. Tulosten analysointiin kaytetaan riittavasti aikaa, mutta

pyritaan olla ylianalysoimatta niita.
Haastattelutilanteessa tulee haastattelijan pyrkia olemaan johdatteleva ja rakentaa kysy-
mykset niin, ettd kysymykset eivat itsessaan johdattele. Haastattelutilanteessa painote-

taan myos tulosten anonymiteettia.

Opinnaytetyon aikataulu

VIIKKO AIHE
8 Suunnittelu ja aiheen rajaus. Selkea visio, mika lopputuotoksen halutaan olevan
9 Tietoperustan aineisto
10 Tietoperustan kirjoittaminen
11 Tietoperustan kirjoittaminen
12 Tutkimuskysymysten laatiminen ja haastattelujen ajanvaraus
13 Tutkimuskysymysten viilaaminen
14 Tutkimuksen toteuttaminen
15 Tutkimustulosten purku
16 Tutkimustulosten purku
17 Opinnaytetydn viimeistely
18 Opinnaytetydn viimeistelu ja palautus
Budjetti

Haastatteluun ei ole varattu rahaa. Haastattelut nauhoitetaan omalla puhelimella.
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Liite 2. Teemahaastattelun kysymykset tyontekijoille

Tyduran pituus Nordic Sales Crew:lla:

MOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN

- Mita motivaatio sinulle tarkoittaa?

- Kuinka motivoitunut olet tyossasi?

- Mika sinua motivoi tyossasi?

- Mika heikentdd motivaatiotasi?

- Onko ty6 sinulle sopivan haastavaa?

- Miten sitoutunut olet tdmanhetkiseen tydhosi?

PALKITSEMINEN

- Mita palkitseminen sinulle tarkoittaa?

- Millaisia palkitsemisen keinoja yrityksella on kaytossa?
- Tiedatko milla perusteilla palkitaan?

- Miten palkitseminen vaikuttaa tydskentelyysi?

- Mika saa sinut tekemaan kovemmin toita?

- Mika on tydsi tavoite?

- Tukeeko palkitseminen tydsi tavoitetta?

- Onnistuessasi hyvin, miten sinua palkitaan?

- Onnistuessasi hyvin, miten toivoisit sinua palkittavan?
- Koetko palkitsemisen olevan oikeudenmukaista?

- Palkitaanko miestasi oikeista asioista?

AINEETON PALKITSEMINEN

TYOYMPARISTO
- Millaisena koet tydilmapiirin?
- Koetko tydilmapiirilla olevan merkitysta tydmotivaatioosi?

TYON SISALTO JA MAHDOLLISUUS KEHITTYA
- Koetko tyon sisallon merkitykselliseksi?
- Miten mielekkaana koet tyosi kokonaisuudessaan?
- Koetko oman osaamisen kehittamisen sinulle tarkeaksi?
- Onko sinulla mahdollisuus kehittdd omaa osaamistasi yrityksessa?
- Millaisia etenemismahdollisuuksia tydnantajasi tarjoaa?
- Mita etenemismahdollisuudet sinulle merkitsee?

ARVOSTUS JA PALAUTE TYOSTA
- Miten koet tyotasi arvostettavan?
- Koetko saavasi tyOstasi tarpeeksi palautetta ja arvostusta?
- Mitd arvostus sinulle merkitsee?
- Mita palaute sinulle merkitsee?

OSALLISTUMIS- JA VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUDET
- Koetko pystyvasi osallistumaan paatoksiin yrityksessa?
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- Koetko pystyvasi vaikuttamaan tyéntekoosi?
- Koetko tyosi joustavaksi?

- Miten aineettomat palkitsemistavat vaikuttavat motivaatioosi?
- Miten kehittaisit aineetonta palkitsemista?

AINEELLINEN PALKITSEMINEN

EDUT

- Minkalaisia etuuksia sinulle tarjotaan?

- Mitka edut koet itsellesi tarkeimmiksi?

- Millaisia etuuksia kaipaisit lisaa?

- Koetko eduilla olevan merkitysta tydmotivaatioosi?

PALKKA

- Mita rahapalkka sinulle merkitsee?

- Miten tarkeaksi koet palkan suuruuden?

- Miten provisiot ja bonukset vaikuttavat tydskentelyysi?

- Onko provisiot ja bonukset helposti saavutettavissa?

- Mikali saisit enemman palkkaa, olisitko motivoituneempi ja tehostuisiko tyonte-
kosi?

- Mitka aineelliset palkitsemistavat vaikuttavat motivaatioosi?
- Miten kehittaisit aineellista palkitsemista?

YHTEENVETO

- Miten hyvin tdman hetkinen palkitsemisjarjestelma vastaa toiveitasi?
- Millainen palkitseminen motivoi sinua eniten?
- Onko sinulle tarkeampaa aineellinen vai aineeton palkitseminen?
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