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1 Johdanto 

1.1 Työn aihe ja tavoitteet 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa Metropolia ammattikorkeakoulun liike-

talouden opiskelijoiden näkemyksiä palkitsemisesta. Tavoitteeni on selvittää, minkälai-

nen palkitseminen koetaan merkityksellisenä. Tarkoituksena on kyselyn kautta selvittää 

ne palkitsemisen keinot, jotka koetaan merkityksellisimpinä ja tarkastella sitten eri taus-

tatekijöiden kautta vastauksia. Tässä opinnäytetyössä käsitellään sekä aineetonta että 

aineellista palkitsemista, mutta aineellinen palkitseminen on rajattu vain henkilöstöetui-

hin. Opinnäytetyössä ei siis tulla käsittelemään rahallista palkitsemista, koska koen mie-

lenkiintoisempana selvittää vastaajien kokemuksia ja näkemyksiä henkilöstöeduista 

sekä aineettoman palkitsemisen keinoista. 

Kokemus merkityksellisyydestä on ihmiselle perustarve. Jokaisella on omat mielipiteet 

ja näkemykset siitä, mikä on merkityksellistä. Toinen voi kokea leffalippujen saamisen 

onnistuneesta suorituksesta pelkkänä tuhlauksena, kun taas toinen kokee tämän arvok-

kaaksi ja motivoi jatkamaan hyvää suoriutumista. Merkityksellisyyden kokemus syntyy 

siellä, missä on voimakasta sisäistä motivaatiota ja innostusta, parhaassa tapauksessa 

myös intohimoa. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020.) 

Valitsin aiheen, koska kiinnostuin palkitsemisesta aiheena suorituksen johtamista ja pal-

kitsemista käsittelevän kurssin myötä. Tutustuttuani aiheeseen tarkemmin aloin mietti-

mään omia kokemuksia palkitsemisesta työelämässä ja sitä minkä itse koen palkitse-

vana ja mitä ehkä voisi kehittää. Lisäksi palkitseminen on hyvin tärkeä ja ajankohtainen 

aihe. Palkitseminen on keino houkutella uusia kykyjä yritykseen ja myös sitouttaa henki-

löstö työpaikkaan sekä motivoida heitä parempiin suorituksiin. 

Mielipiteet palkitsemisesta voivat vaihdella hyvinkin paljon, eikä palkitsemisen määrittely 

ole aina ihan helppoa, sillä palkitsemisen kirjo on hyvin laaja. Toinen yksilö kokee jonkun 

asian merkityksellisenä ja palkitsevana, kun taas toinen yksilö voi kokea ihan eri asian 

palkitsevana. Organisaation tulee miettiä, mitkä asiat motivoivat työntekijää ja saavat 

hänet suoriutumaan parhaansa mukaan organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. 

(Rantamäki & Kauhanen & Kolari 2006, 15ꟷ16.) 
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Viitekehyksessä käsittelen palkitsemista käsitteenä, sen merkitystä ja erilaisia palkitse-

misen malleja. Viitekehyksen jälkeen esitän kyselyn menetelmät, minkä jälkeen siirry-

tään tulosten pariin. Opinnäytetyön lopussa esittelen johtopäätökset, joihin yhdistän vii-

tekehyksessä esitettyä tietoa. 

1.2 Työn muoto 

Tämä opinnäytetyö on tutkimustyyppinen työ sisältäen kvantitatiivisen eli määrällisen ky-

selytutkimuksen. Tutkimus kohdistui Metropolia ammattikorkeakoulun liiketalouden opis-

kelijoihin. Kvantitatiivinen tutkimus on monivaiheinen prosessi, joka aloitetaan tutkimus-

ongelman määrittämisellä. Seuraavana päätetään tutkimus- ja tiedonkeruukysymykset. 

Myös lomakkeen ulkoasu ja sen toimivuuden testaus ovat osa prosessia. Viimeisinä vai-

heina ovat tulosten analysointi ja raportointi. (Kananen 2011, 20.) 

Yleisin tiedonkeruumenetelmä kvantitatiivisessa tutkimuksessa on kyselylomake, jota 

myös itse käytin. Tässä opinnäytetyössä on hyödynnetty aiheeseen liittyvää aineistoa, 

jonka pohjalta kyselylomake luotiin. Mallit ja teoriat ovat yksinkertaistettuja esityksiä käy-

tännön ilmiöistä, ja niiden tarkoituksena onkin selittää käytäntöä niin, että sitä on helppoa 

ymmärtää ja jäsentää. Kun malleja sovelletaan käytäntöön, laaditaan mallien muuttujista 

mittareita. Jokaista muuttujaa täytyy mitata samanlaisella mittarilla, mutta mittauksen 

kohde saa vaihdella. Näin erilaisia tekijöitä on mahdollista haluttaessa vertailla keske-

nään. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittarit muutetaan kysymyksiksi, jotka taas muo-

dostavat kyselylomakkeen. Sen avulla aineisto kerätään, minkä jälkeen se käsitellään 

kvantitatiivisen tutkimuksen analyysikeinoilla hyödyntäen tilasto-ohjelmia. (Kananen 

2011, 12ꟷ14.) Myös tässä opinnäytetyössä kysymykset muodostivat kyselylomakkeen 

aineiston keruuta varten. Tutkimuksen tulokset käsiteltiin hyödyntäen erilaisia tilastollisia 

taulukoita, kuten pylväsdiagrammeja. 

2 Palkitseminen 

2.1 Kokonaispalkitseminen 

Kokonaispalkitseminen on laaja käsite. Organisaatio tarjoaa palkitsemista työntekijälleen 

tai henkilöstöryhmälleen vastineeksi heidän panoksestaan, osaamisestaan ja ajastaan 

(Ylikorkala ym. 2018, 11). Palkitseminen itsessään on siis kokonaisuus, joka sisältää 
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aineelliset palkitsemistavat, eli rahalliset ja rahanarvoiset palkitsemistavat, sekä aineet-

tomat palkitsemistavat, jotka liittyvät työn sisältöön, kehittymismahdollisuuksiin ja muihin 

saman tyyppisiin tekijöihin. (Hakonen & Nylander 2015, 21.) Kokonaisuuteen sisältyy 

peruspalkan lisäksi erilaisia rahallisia kannustimia, kuten tulos- tai kertapalkkioita. Li-

säksi on lakisääteisiä ja muita täydentäviä etuja. Työn sisältöön, ammatilliseen kehitty-

miseen ja johtamiseen liittyvät palkitsemistavat ovat myös tärkeä osa kokonaisuutta. Jo-

kainen organisaatio määrittelee itse oman palkitsemisen kokonaisuuden. Palkitseminen 

on iso ja hyvin tärkeä osa johtamista. (Ylikorkala 2016, 8ꟷ10.) 

Palkitsemisella on runsaasti myönteisiä vaikutuksia sekä henkilöstölle että yritykselle. 

Palkitsemisen avulla on mahdollista houkutella juuri halutunlaista henkilöstöä, ja lisäksi 

palkitseminen on keino sitouttaa henkilöstöä yritykseen. Onnistuessaan palkitseminen 

lisää innostusta ja kasvattaa motivaatiota. Sen avulla yrityksen toiminta kehittyy ja tuot-

tavuus sekä tuloksellisuus parantuvat. (Ylikorkala ym. 2018, 14.) 

Yrityksen kannattaakin todella suunnitella palkitsemista kokonaisuutena ottaen huomi-

oon yrityksen strategiset tavoitteet. Kun palkitseminen on tavoitteellista, tulee peruspalk-

kauksen periaatteet ja tavat olla laaditun suunnitelman mukaisia. On myös oleellista vies-

tiä työntekijöille palkitsemisesta, sillä palkitsemistapojen kokonaisuus ja käyttötarkoituk-

set eivät välttämättä ole henkilöstön tiedossa. Johdon on siis paljon helpompi tehdä tär-

keitä päätöksiä kehittääkseen palkitsemisstrategiaa, kun palkitseminen on kokonaisuu-

tena selvillä ja on ymmärrys niiden järjestelmien ja ratkaisujen käytöstä, joita yrityksessä 

on käytössä. Jotta kokonaisuus on kartoitettu kunnolla, on syytä selvittää mistä osista 

organisaation palkitsemisen kokonaisuus muodostuu. Lisäksi varmistetaan, onko eri pal-

kitsemistavoilla varmasti selkeät tavoitteet. On myös hyvä selvittää, miten palkitsemista-

vat tällä hetkellä toimivat ja paljonko näiden palkitsemistapojen ylläpitäminen maksaa. 

Näiden tietojen pohjalta on suotavaa tehdä kuvaus nykytilasta ja lähteä sen pohjalta luo-

maan palkitsemisstrategiaa. (Ylikorkala 2016, 4ꟷ7.) 
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2.2 Palkitsemisen mallit 

2.2.1 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttä 

 

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttä (Rantamäki & Kauhanen & Kolari 2006, 16). 

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttä on yksi monista palkitsemisen malleista. Kuvi-

osta 1 voi nähdä nelikentän koostuvan nimensä mukaisesti neljästä eri osiosta: työ- ja 

tapa toimia, kasvu ja kehittyminen, henkilöstöedut sekä rahallinen palkitseminen. Tässä 

aineettomaan palkitsemiseen kuuluvat siis työ ja tapa toimia sekä kasvu ja kehittyminen, 

kun taas aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat rahallinen palkitseminen sekä henkilöstö-

edut. (Rantamäki & Kauhanen & Kolari 2006, 16). 

Päivittäiseen toimintaan sisältyvät asiat kuuluvat aineettomaan palkitsemiseen, työhön 

ja tapaan toimia. Tässä yleisimpiä tekijöitä ovat työn sisältö, tapa toimia ja esimiestyö. 

Tämän osalta palkitseminen toteutuu, jos työntekijä osana organisaation jäsenenä tun-
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tee luottamusta, turvallisuutta ja arvostuksen tunteita. Motivaatiota nostaa erityisesti oi-

keudenmukainen ja rehti esimies sekä henkilöstöä arvostava johto. (Rantamäki ym. 

2006, 16.) 

Esimiehen esimerkki ja tapa johtaa vaikuttavat ihmisten toimintaan ja tapaan tehdä töitä, 

minkä lisäksi organisaatiokulttuuri muokkaantuu. Taitava esimies onnistuu hyödyntä-

mään vaatimatontakin palkitsemisen kokonaisuutta. Usein esimieheksi valitaan parhaita 

osaajia tai asiantuntijoita, jotka eivät välttämättä itse ole niinkään innostuneita uudesta 

tehtävästä. Henkilöstön johtaminen vaatii muun muassa hyviä vuorovaikutustaitoja ja ai-

toa halua antaa palautetta ja tarttua haastaviinkin asioihin. Tärkeää on, että esimies ar-

vostaa henkilöstöä ja tarjoaa kaikille edellytykset onnistumiseen. (Rantamäki ym. 2006, 

67ꟷ69.) Nykyään hyvältä esimieheltä myös odotetaan jokaisen alaisen johtamista yksi-

lönä. Alaiset odottavat hyväksyntää ja huomiointia yksilönä. Jokaisen tulee kuitenkin 

saada tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua. (Rötkin 2015, 72.) 

Hyötysuhteeltaan palaute on mahdollisesti tehokkain palkitsemisen muoto. Siitä ei tule 

kustannuksia, eikä siitä makseta veroja tai palkan sivukuluja. Ensisijaisesti palautteen 

avulla halutaan joko vahvistaa jo valmiiksi hyvää tai kehittää jotain kehitettävissä olevaa. 

Ihmiset usein haluavatkin kuulla rakentavaa palautetta, jotta voivat kehittyä. Voidaan siis 

antaa joko vahvistavaa palautetta osoituksena tyytyväisyyteen tai sitten rakentavaa pa-

lautetta osoittamaan toivetta ja rohkaisemaan toiminnan muuttamiseen. Rakentava pa-

laute tulee antaa kahden kesken. (Rantamäki ym. 2006, 70ꟷ71.) 

Osallistaminen toiminnan kehittämiseen on tärkeää, jotta henkilöstö saa oman äänensä 

kuuluviin. Ihmisten mielipiteiden kuuleminen onkin peruslähtökohta, kun osallistumi-

sessa tunnistetaan eri tasoja. Osallistaminen voi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että perus-

tetaan kehitysryhmä, joka lähettää ehdotuksensa kommentoitavaksi tai tavoitteiden aset-

tamista tiimipalaverissa. Jos henkilöstö pääsee osallistumaan eri vaihtoehtojen harkin-

taan ja jossain määrin päätöksentekoprosessiin, voi se tuntea hyvinkin voimakkaasti ar-

vostusta ja sitä kautta osallistumismahdollisuuden palkitsevana. (Rantamäki ym. 2006, 

74.) 

Kasvuun ja kehittymiseen sisältyy henkilön osaamisen kehittyminen sekä työuran ke-

hittymistä tukevat asiat. Tämän kategorian osat ovat aineettomia palkitsemistapoja. 

Työntekijälle on hyvin merkittävää pystyä kehittymään omassa tehtäväkentässä ja laa-

jentamaan osaamistaan sekä myös ylläpitämään omaa osaamistaan. (Rantamäki ym. 
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2006, 17-18.) Haasteena usein on pitkäjänteinen osaamisen kehittäminen, jolla voidaan 

varmistaa strategisten tavoitteiden mukainen osaaminen myös tulevaisuudessa. Koulu-

tusten tulisi tukea yksittäisten taitojen ja tietojen lisäksi laajempien osaamisalueiden ke-

hittymistä. On siis kartoitettava nykyinen osaaminen sekä tulevat osaamistarpeet. (Ran-

tamäki ym. 2006, 75.) 

Kehityskeskustelut ovat tärkeä osa kasvua ja kehittymistä. Nämä keskustelut saattavat-

kin olla työntekijälle vuoden ainoa mahdollisuus rauhalliseen ja kahdenkeskeiseen kes-

kusteluun esimiehen kanssa. On siis molempien osapuolten etu, että kehityskeskustelua 

ei pidetä pakkopullana vaan siihen panostetaan ja siihen käytetään myös aikaa. Kehi-

tyskeskustelu on tärkeimpiä välineitä esimiehelle yksilön kehittymis- ja muiden toiveiden 

sekä organisaation osaamisen kehittämistarpeiden yhteensovittamiseen. Keskustelun 

avulla voidaan osoittaa organisaation kiinnostus henkilön hyvinvointia kohtaan. (Ranta-

mäki ym. 2006, 77.) 

Nykyään kasvupolut harvemmin johtavat esimieheksi, kun paikkoja ei kovinkaan paljoa 

ole tarjolla, eivätkä monet edes halua tai muuten sovi esimieheksi. Järkevää olisi tarjota 

henkilöstölle sellaisia kasvupolkuja, jotka tukevat yrityksen strategisen osaamisen kehit-

tymistä. Polut voivat johtaa esimerkiksi asiantuntijuuden syventämiseen tai laajentami-

seen tai työnkiertoon organisaation sisällä niin, että osaaminen kehittyy. Toki on myös 

mahdollista nykyisessä tehtävässä kehittyä huippuosaajaksi. (Rantamäki ym. 2006, 79.) 

Henkilöstöedut ovat aineellista palkitsemista, ja tähän kuuluu useita eri asioita. Jousta-

vuus työaikojen suhteen sekä kunnolliset ja tarkoituksenmukaiset työvälineet ja tilat ovat 

osa etuja. Henkilöstöetujen avulla voidaan viestiä, että organisaatio välittää työntekijöis-

tään aidosti. Jos henkilöstöedut on mietitty hyvin, voi niiden avulla työntekijän arki hel-

pottua esimerkiksi työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. (Rantamäki ym. 2006, 

17ꟷ18.) 

Pääsääntöisesti edut ovat organisaation kaikille työntekijöille samat, mutta niitä voidaan 

myös kohdentaa. Kohdennus tapahtuu usein aseman tai työtehtäviin liittyvien tarpeiden 

mukaisesti. Siihen miten hyvin edut tunnetaan tai miten niiden käyttö on organisoitu, on 

esimiehellä suurikin mahdollisuus vaikuttaa. Esimerkiksi tilaisuuksien järjestelyissä voi-

daan mennä pahasti pieleen, jos organisointi on pielessä. (Rantamäki ym. 2006, 81ꟷ82.) 
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Henkilöstöetujen suhteen voi käyttää reippaasti mielikuvitusta, sillä ainoastaan verotuk-

seen liittyvät tekijät asettavat rajoitteita. Verotusarvoltaan määritellyt ja usein kokonais-

palkkaan kuuluvat edut ovat luontoisetuja. Näitä ovat muun muassa matkapuhelinetu, 

asuntoetu, vapaa autoetu tai auton käyttöetu, työmatkalippu ja ateriaetu. Verotuskäy-

täntö määrittelee edellä mainittujen etujen rahallista merkitystä. 2000-luvun alkupuolella 

on havaittu suomalaisten organisaatioiden panostavan entistä enemmän etuihin, jotka 

liittyvät työaikojen joustavuuteen ja terveyden ylläpitämiseen. Ei siis välttämättä panos-

teta enää juurikaan asuntoetuun tai pitkiin vuosilomiin. (Rantamäki ym. 2006, 82ꟷ83.) 

Etuja työajan järjestelyihin ovat esimerkiksi osa-aikatyömahdollisuus, joustavat työajan 

järjestelyt kuten liukuva työaika sekä etätyömahdollisuus. Nämä edut eivät juurikaan kä-

sitä työn sisältöä, vaan koskevat nimenomaan työn ja vapaa-ajan välistä rajapintaa. Esi-

miehen on mahdollista hyödyntää tätä osa-aluetta luomalla kulttuuri, jossa uskalletaan 

myös itse ottaa vastuuta työn ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. Jos henkilöstö voi so-

pia ja sovittaa työaikoja itselleen parhaalla tavalla, voidaan tämä kokea hyvinkin palkit-

sevana. (Rantamäki ym. 2006, 84.) 

Myös riittävän hyvät työvälineet voivat saada ihmiset kokemaan sekä itsensä että työnsä 

arvostetuksi, vaikkakin saatetaan kokea työvälineiden kuuluvan joka tapauksessa työn-

antajan järjestämiin asioihin. Oleellista tässä on vastata työntekijän tarpeeseen, sillä työ 

sujuu toki paremmin, kun on hyvät välineet käytössä. Esimiehen tulee tiedostaa henki-

löstön toivomukset ja vaatimukset työvälineiden suhteen. Näihin etuihin kuuluvat esimer-

kiksi kannettava työasema, työnantajan kustantama laajakaistaliittymä kotiin sekä säh-

köposti matkapuhelimessa. (Rantamäki ym. 2006, 84ꟷ85.) 

Terveydenhuoltoon liittyvien etujen katsotaan olevan työsuhteen pysymisen jälkeen ve-

tovoimaisimpia ja arvostetuimpia etuja. Lakisääteistä laajempi työterveyshuolto, oma 

työterveysasema ja terveydenhoitaja, koko perheen sairaanhoitoetu ja sairauskuluva-

kuutus ovat esimerkkejä tästä kategoriasta. Näiden etujen kautta voidaan välittää henki-

löstöön kohdistuvaa arvostusta, ja henkilöstölle näillä voi olla hyvinkin suuri arvo esimer-

kiksi pääsemällä nopeasti hoitoon niin tarvittaessa. Lisäksi hyvinvointiin liittyvät edut, ku-

ten hieronta, kuntoremontit, liikuntasetelit ja ruuanlaittoon liittyvä valmennus viestivät, 

että henkilöstön fyysistä ja henkistä kuntoa halutaan korostaa. Organisaatiolle on tär-

keää, että ihmiset voivat hyvin ja kiinnittävät huomiota omaan kuntoon ja vointiin. (Ran-

tamäki ym. 2006, 85ꟷ86.) 
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Virkistys, viihde, ja muu vapaa-ajantoiminta ja huomioiminen ovat hyviä etuja siinä missä 

muutkin. Näitä ovat siis erilaiset juhlat ja muut henkilöstötilaisuudet, merkkipäivämuista-

minen, lomanviettopaikat, virkistystoiminta sekä muu vapaa-ajantoiminta. Oleellista on 

järjestää tilaisuudet niin, että niiden tarkoitus on mahdollista toteutua. Haasteena juhlien 

järjestämisessä onkin se, että kaikki eivät mielellään niihin osallistu. Vapaa-ajantoimin-

taan liittyvien aktiviteettien osalta usein käy niin, että vain tietty osa henkilöstöstä käyttää 

etuja aktiivisesti hyväkseen. Esimies voisi tässä asiassa rohkaista työntekijöitä osallistu-

maan erilaisiin toimintoihin. (Rantamäki ym. 2006, 86ꟷ87.) 

Palveluedut ovat keino helpottaa henkilöstön elämää, esimerkiksi päivähoitoedun tai sai-

raan lapsen hoitoedun kautta. Lisäksi siivous- ja pesulapalvelut kuuluvat tähän ryhmään. 

Useimmiten tällaisia etuja hyödynnetään organisaatioissa, joissa on hyvä tulotaso, mutta 

vastaavasti ihmisten vapaa-aika on suhteellisen vähissä. Olosuhde-edut puolestaan li-

säävät mukavuutta ja vaivattomuutta työpaikalla. Veloitukseton kahvi ja tee piristivät mu-

kavasti työpäivää. Terveyttä ylläpitävät työolosuhteet ovat erittäin tärkeä etu myös työn-

antajan osalta, sillä sairastumiset ovat kalliita työnantajille, mutta toki myös työntekijälle. 

Jos henkiset työolosuhteet koetaan kehnoiksi, on se merkki heikosta esimiestyöstä, joka 

ei ole tarpeeksi kerännyt tietoa ja taitoa sekä antanut riittävää panosta asialle. (Ranta-

mäki ym. 2006 87ꟷ88.) 

Henkilöstöetuihin kuuluu vielä taloudellisten etujen ryhmä. Tämä pitää sisällään alennuk-

set yrityksen omista, tai muiden yritysten tuotteista ja palveluista, huoltokonttorin palve-

lut, matkustamiseen liittyvien bonusten henkilökohtaisen käytön sekä talon pankin. Ve-

rotuksellisista syistä näiden etujen rahallinen merkitys on rajoitettu. Siitä huolimatta esi-

merkiksi alennukset yrityksen omista palveluista tai tuotteista voidaan kokea hyvin mer-

kittävänä etuna. (Rantamäki ym. 2006, 88.) 

Aineellinen palkitseminen käsittää henkilöstöetujen lisäksi rahallisen palkitseminen. 

Rahallinen palkitseminen sisältää tyypilliset palkitsemistavat kuten peruspalkan, tulos-

palkkion, voittopalkkion, aloitepalkkion tai optiot. Palkkioilla ohjataan henkilöstön toimin-

taa ja rahalliset palkkiot ovat muutenkin hyvin konkreettinen keino antaa vastinetta saa-

dusta työpanoksesta (Rantamäki ym. 2006, 17-18). On toimialakohtaista, minkälaisia 

palkkaustapoja suositaan kullakin toimialalla. Useimmiten palvelualoilla, kuten myynti-

työssä käytetään provisiopalkkausta, jolloin hyvästä myynnistä palkitaan. Palkkiopalk-
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kausta käytetään erityisesti paperi- ja teknologiateollisuudessa. Urakkapalkkaa puoles-

taan käytetään enimmäkseen rakennusalalla ja elintarviketeollisuudessa. (Rantamäki 

ym. 2006, 91ꟷ92.) 

Peruspalkkaus luo perustan ja sen päälle laaditaan palkitsemisen kokonaisuus. Palk-

kaustavat, jotka peruspalkkausta täydentävät, ovat tavoitteiden saavuttamiseen liittyvät 

palkkiot, jotka maksetaan enintään neljästi vuodessa. Toisena on yrityksen taloudelli-

seen menestykseen sidotut voittopalkkiot ja voitonjakoerät sekä kolmantena omistami-

sen liittyvät järjestelyt, kuten osakkeet ja optiot. Kun on kyse rahallisesta palkitsemisesta, 

on esimiehelle hyvin arvokas ja tehokas keino luoda sellaisia palkkioita, jotka liittyvät 

tavoitteiden saavuttamiseen. Tätä voidaan kuvata termillä tavoitepalkkio. (Rantamäki 

ym. 2006, 92ꟷ93.) 

Peruspalkkauksessa tavoitteena on luoda kannustava ja oikeudenmukainen palkkaus. 

Tähän liittyen käytetään työn vaativuuteen, henkilön suoriutumiseen ja työn tulokseen 

perustuvia palkkausjärjestelmiä. Organisaation tehtävänä on määritellä mitä tehdään ja 

miten tehdään. Palkkaperusteena on siis mahdollista käyttää työn vaatimia panoksia, eli 

aikaa sekä tietoja ja taitoja, työn tekemisen tapaa, eli suoriutumista, osamaista ja päte-

vyyttä, ja myös työn tuloksia. Tulosperusteinen palkanosa perustuu ennalta asetettujen 

tavoitteiden saavuttamiseen, henkilöperusteinen palkanosa puolestaan osaamiseen tai 

suoriutumisen arviointiin ja työperusteinen palkanosa itse työn vaativuuden arviointiin. 

Työn vaativuudet eroavat toisistaan ja onkin ideaalia luoda sellaiset palkkaportaat, jotka 

perustuvat työn todelliseen vaativuuteen. (Rantamäki ym. 2006, 94ꟷ95.) 

Jos henkilöstön keskuudessa havaitaan palkkatyytymättömyyttä, viittaa se usein siihen, 

etteivät he tunne palkkauksen perusteita tarpeeksi hyvin. Organisaatioiden tulisi tehdä 

palkkaukseen liittyvät toimintatavat mahdollisimman selkeiksi ja läpinäkyviksi henkilös-

tölle. (Rantamäki ym. 2006, 95ꟷ96.) 

Tätä viitekehystä käytin kyselyn luomiseen, jonka toteutin Metropolian liiketalouden opis-

kelijoille. Kyselyn tulokset esittelen luvussa 3. Tulosten esittely tapahtuu palkitsemisen 

nelikentän osien mukaisesti. Aineellisesta palkitsemisesta käsittelen vain henkilöstöedut, 

eli en rahallista palkitsemista. Johtopäätökset esittelen luvussa 4. 
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2.2.2 Palkitsemisen kokonaisuus 

 

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym. 2014). 

Myös tässä kokonaispalkitsemisen mallissa, joka on esitetty kuviossa 2, on sekä aineel-

lisia että aineettomia palkitsemistapoja. Kyseinen malli on suomalainen ja sitä kehitettiin 

alun perin palkitsemistutkimuksen tarpeisiin. Kaikista tärkein tekijä, jota mallilta odotet-

tiin, oli sen ymmärrettävyys. Tähän ei siis haluttu sisällyttää erikoistermejä, vaan haluttiin 

että mallin avulla pystytään tavoittamaan oleellinen asia. Tähän ei myöskään haluttu 

tuoda listausta palkitsevista ja motivoivista asioista, koska mallin haluttiin olevan käytän-

nöllinen väline osana johtamista. (Hakonen ym. 2014.) 

Tästä palkitsemisjärjestelmästä on rajattu pois myös työn haasteellisuus sekä työn mer-

kittävyys. Rajaus on tehty sen vuoksi, koska tarkoituksena on sovittaa palkitseminen työn 

sisältöön ja tavoitteisiin, mikä ei kuitenkaan poista tarvetta työn ja organisaation kehittä-

miseen. (Vartiainen & Hakonen & Hulkko 1998, 38.) 



11 

 

 

2.2.3 Palkitsemisen kokonaisuus organisaation ja työntekijän näkökulmasta 

 

Kuvio 3. Palkisemisen kokonaisuus organisaation ja työntekijän näkökulmasta (Hakonen ym. 
2014). 

Kuten kuviosta 3 näkyy, tässä mallissa on neljä eri lohkoa; yksilöllinen kasvu, houkutte-

leva tulevaisuus, kokonaispalkkaus sekä positiivinen työpaikka. Näitä osia tarkastellaan 

sekä organisaation että työntekijän näkökulmasta. Organisaation näkökulmaan kuuluvat 

strategian toimeenpano, arvon tuottaminen, hyvät tulokset sekä kasvu ja kehittyminen. 

Työntekijän näkökulma puolestaan kattaa innostuksen, sitoutumisen, tyytyväisyyden 

sekä toimeentulon. Tämän mallin avulla uskotaan erityisesti sen toimivuuteen työnteki-

jöiden houkuttelemisena ja henkilöstön pysymisenä organisaatiossa. (Hakonen ym. 

2014.) 

Yksilölliseen kasvuun kuuluvat mallin mukaan mahdollisuus hyvään tasapainoon työ- ja 

perhe-elämän välillä. Lisäksi terveys ja hyvinvointi ovat osa palkitsemista. Yksilöllistä 

kasvua halutaan tukea tarjoamalla koulutusta ja kehittämismahdollisuuksia sekä tuetaan 

urakehitystä. Ihmisiin investoidaan ja johdetaan nimenomaan suoritusta. Kokonaispalk-

kaus sisältää monien muiden mallien tavoin peruspalkan ja tulospalkan sekä pitkän ai-

kavälin kannustimet. Myös henkilöstöedut ilman sen tarkempaa luettelointia ovat osa 

tätä kokonaisuutta. (Hakonen ym. 2014.) 

Houkutteleva tulevaisuus on osio, jossa korostuvat visio ja arvot. Kun työntekijä kokee 

yrityksen arvojen olevan samansuuntaisia omien arvojen kanssa, on kyseisessä yrityk-

sessä houkuttelevampaa jatkaa. Lisäksi kasvu ja menestyminen ja samoin yrityksen 
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maine ja mielikuva ovat hyvin tärkeitä ja houkuttelevia tekijöitä. Tärkeää on myös arvos-

tus henkilöstöä kohtaan sekä tunnustuksen saaminen hyvistä suorituksista. Mahdolli-

suus osallisuuteen ja osakkuuteen kuuluvat myös tähän osioon. Positiivinen työpaikka 

palkitsemisen osana huomioi jokaisen yksilön. Positiiviseen mielikuvaan ja kokemuk-

seen työpaikasta vaikuttaa myös johtaminen ja työkaverit sekä yleinen ilmapiiri. Mielen-

kiintoinen työ toki lisää myös halua tehdä työtä hyvin. Avoin kommunikaatio ja luottamus 

ovat kulmakiviä. Työaikojen suhteen joustavuus koetaan merkittävänä tekijänä. (Hako-

nen ym. 2014.) 

2.2.4 Kokonaispalkitsemisen malli 

 

Kuvio 4. Kokonaispalkitseminen. (Kauhanen 2012). 
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Kuvion 4 kokonaispalkitsemisen mallissa palkitsemiskeinot on jaettu kahteen osaan, eli 

taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset pal-

kitsemiskeinot jaetaan vielä kahteen pääryhmään, eli suoriin ja epäsuoriin palkitsemis-

keinoihin, joilla puolestaan tarkoitetaan joko lakisääteisiä tai vapaaehtoisia etuja. Aineet-

tomat palkitsemiskeinot viittaavat lähinnä kasvupolkuihin ja sosiaalisiin tekijöihin. Työn-

tekijöiden keskuudessa eri etuja arvostetaan hyvinkin eri tavalla. (Kauhanen 2012.) 

Sosiaaliturvaetuudet, kuten työeläke, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja työttö-

myysvakuutus ovat kaikki Suomessa lakisääteisiä etuja. Vapaaehtoisia lisävakuutuksia 

työnantajan puolesta ovat esimerkiksi eläke-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutukset. 

Lisäksi vapaaehtoisiin etuihin kuuluvat erilaiset luontoisedut. Näihin kuuluvat esimerkiksi 

ateriaetu, autoetu, asuntoetu ja puhelinetu. Lähtökohtaisesti kaikki työsuhde-edut ovat 

saajalle ja työnantajalle edullisia, sillä marginaaliarvo ei oikeastaan missään tuloluo-

kassa ole yli 50 prosenttia. (Kauhanen 2012.) 

Taloudellisen palkitsemisen avulla voidaan houkutella uusia työnhakijoita, sitouttaa hy-

vät työntekijät organisaatiossa, saada kilpailuetua sekä lisätä tuottavuutta, mutta myös 

tukea organisaation strategisia tavoitteita ja vahvistaa organisaation rakennetta entises-

tään. Kyseiset tarkoitukset tukevat hyvin toisiaan. Henkilöstön ollessa motivoitunutta on 

organisaation helpompi saavuttaa strategiset tavoitteet. Organisaation on myös hel-

pompi houkutella uusia työntekijöitä kuin motivoida ja ylläpitää työntekijöidensä tyytyväi-

syyttä, jos palkkaus on oikein perustettu työn arvoon ja vaativuuteen nähden. (Kauhanen 

2012.) 

Palkka on korvaus tehdystä työstä ja se voidaan maksaa rahana tai luontoisetuna tai 

muuna taloudellista arvoa sisältävänä vastikkeena. Palkan määräytymiseen vaikuttavat 

työhön käytetty aika, työn tulos tai muu sovittu peruste. Kannattavuus taas perustuu sii-

hen, tyydytetäänkö sen avulla monia tarpeita. Rahalla ei siis tyydytetä ainoastaan työn-

tekijän perustarpeita tai lisätä taloudellista turvallisuutta, vaan myös vallan ja arvostuk-

sen tarpeita. Toisaalta sillä tyydytetään myös suoritustarpeita, kun palkka sidotaan työ-

suoritukseen ja se on näin mitta suoritukselle. (Kauhanen 2012.) 

Epäsuora palkkaus pitää sisällään henkilöstöedut. Nämä ovat etuja, joita työnantaja tar-

joaa palkan lisäksi ja näillä on myös välitön ja yksiselitteinen taloudellinen arvo. Esimer-

kiksi ravintoetu ja puhelinetu lukeutuvat tällaisiin etuihin. Kyseiset edut kuuluvat verotuk-

sen piiriin, mutta työnantajan on mahdollista tarjota myös paljon muita erilaisia etuja, 
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joista ei veroteta, kunhan ne ovat kohtuullisia ja niitä tarjotaan koko henkilöstölle. Näitä 

ovat muun muassa lakisääteistä kattavampi terveydenhuolto, vapaa-ajan harrastus- ja 

liikuntatoiminta, henkilöstöalennus yrityksen tuotteista tai palveluista, henkilöstölainat, 

vapaa-ajan yms. lisävakuutukset sekä vapaa-ajan viettoon tarkoitetut lomamökit tai muut 

vastaavat. (Kauhanen 2012.) 

Mielikuvitusta voi käyttää etujen suhteen, sillä on hyvinkin paljon erilaisia lisäpalveluja, 

joita organisaatio voi tarjota henkilöstölleen. On kuitenkin hyvä huomioida henkilöstön 

odotukset ja tarpeet. Epäsuoran palkitsemisen ongelmaksi voidaan katsoa se, ettei hen-

kilöstö välttämättä täysin arvosta tarjottuja etuja siinä suhteessa, kun työnantaja maksaa 

niistä kustannuksia. Onkin hyvin tärkeää, että johto tunnistaa ja tiedostaa ne tekijät, joita 

henkilöstö arvostaa ja mitä taas ei. Tärkeää on toki myös pohtia, mistä ratkaisuista or-

ganisaatiolle tulee eniten vastinetta. (Kauhanen 2012.) 

2.3 Palkitsemisstrategia 

Palkitsemisstrategia on hyvä rakentaa organisaation liiketoimintastrategian sekä henki-

löstöstrategian pohjalta. Strategiaa laatiessa kannattaa selvittää, mitä palkitsemisen ko-

konaisuudella ja eri palkitsemiselementeillä halutaan saavuttaa, ja millaisesta toimin-

nasta halutaan henkilöstöä palkita sekä mihin suuntaan palkitsemista halutaan kehittää. 

Myös jo käytössä olevat palkitsemistavat ja niihin liittyvät säännöt ja yleiset periaatteet 

on hyvä määritellä strategiassa. Tavoitteena palkitsemisstrategialla on luoda johdolle ja 

henkilöstölle yhteinen näkemys ja ymmärrys palkitsemisen tavoitteista, kehittämisen pai-

nopisteistä sekä toteutusmenetelmistä. Strategian kulmakivinä on siis määritellä nykyiset 

palkitsemistavat ja pohtia niitä tarkemmin, esimerkiksi selvittää mikä toimii ja mitä puo-

lestaan pitäisi kehittää, ja onko palkitsemistavat hyödynnetty parhaalla mahdollisella ta-

valla. Toinen kulmakivi on tavoitetilan määrittäminen, eli se mitä työntekijältä odotetaan, 

mitä palkitsemisen eri välineillä tavoitellaan, ja millaiset palkitsemistavat sopivat juuri ky-

seiseen yritykseen. (Ylikorkala 2016.) 

Valmis palkitsemisstrategia ei tarkoita suoraan palkitsemisen kokonaisuuden onnistu-

mista, sillä palkitsemiseen liittyvä viestintä on hyvinkin merkittävää. On huolehdittava, 

että työntekijät todella arvostavat sitä mitä heille tarjotaan, ja että he ovat motivoituneita 

työskentelemään odotusten mukaisesti. Kannattaa siis kiinnittää huomiota viestinnän 

johdonmukaisuuteen ja selkeyteen, jotta työntekijät myös ymmärtävät viestin. Kun pyri-
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tään viestimään tehokkaasti palkitsemisesta, onkin määritelty malli parantamaan työnte-

kijöiden ymmärrystä ja motivaatiota sekä käsityksiä arvoista. Mallissa on viisi strategista 

tekijää. (Kwon & Hewitt & Hein 2013.) 

Ensimmäisenä tulee määritellä ne tekijät, joilla erotutaan kilpailijoista. Tekijöiden tulee 

tukea yritystä ja kertoa siitä, mikä motivoi työntekijöitä. Tästä johdettuna on oleellista 

oppia ja tiedostaa, mikä työntekijöitä motivoi. Sen avulla voidaan kehittää kattava ja koh-

dennettu viestintästrategia. Yksi keino oppia työntekijöiden arvoja voisi olla jakaa työn-

tekijät pienempiin ryhmiin samankaltaisen työtehtävien mukaan. Näin voidaan kerätä 

kultakin ryhmältä tietoa siitä, mikä heille on tärkeää ja miten he ehkä käyttäytyvät tie-

tyissä tilanteissa. Suurempi määrä tietoa tarkoittaa entistä onnistuneempaa ja kohdiste-

tumpaa viestintää. (Kwon ym. 2013.) 

Kokonaispalkitsemisen niin sanottu brändi on myös hyvä suunnitella. Ihan kuten kulutta-

jamarkkinoijat, myös työnantajat luovat kuvaa yrityksestään. Kokonaispalkitsemisen 

brändi kertoo mitä työntekijöiltä odotetaan ja mitä he voivat odottaa vastineeksi työpa-

noksestaan. Tällä halutaan tuoda ilmi myös yrityksen kulttuuria ja arvoja. Kokonaiskuvan 

lisäksi on tärkeää tiedostaa palkitsemisen olevan myös henkilökohtaista ja näin ollen 

viestiä myös henkilökohtaisella tasolla. Työntekijät haluavat tietää kuinka juuri heitä pal-

kitaan ja mikä on juuri heidän tehtävänsä menestyäkseen työssä. Viides tekijä viestinnän 

suhteen on hyödyntää useita eri kanavia. Näin toimiessaan on todennäköisempää saa-

vuttaa ihmiset ja luoda näin enemmän arvoa. Useita kanavia hyödyntämällä näytetään 

se, että palkitsemiseen liittyvät viestit ovat tärkeitä ja vaativat huomiota. (Kwon ym. 

2013.) 

Strategiaan liittyen on myös hyvä arvioida palkitsemisen vaikuttavuutta. Sitä voidaan ar-

vioida niin johdon, esimiesten, kun henkilöstönkin näkökulmasta. Tärkeää on selvittää, 

onko palkitseminen motivoivaa ja mitkä ovat järjestelmien kustannukset sekä aiheutta-

mat hyödyt. Onnistunut palkitsemiskokemus tarkoittaa sitä, että palkitseminen koetaan 

oikeudenmukaiseksi. (Ylikorkala 2016.) 

2.4 Palkitsemisen yhteys motivaatioon 

Motiivit, eli toiminnan syyt ohjaavat ihmistä toimimaan tietyllä tavalla. Motiivit siis muo-

dostavat ihmisen motivaation. Motivaatio puolestaan on mielentila, joka määrittää sen, 

mitä asioita tehdään, millä vireydellä ja kuinka kauan. Työmotivaatio viittaa vireystilaan, 

joka aiheuttaa työhön liittyvää toimintaa ja määrittää sille voimakkuuden ja keston sekä 
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suunnan. (Hakonen & Nylander 2015, 135ꟷ136.) Työmotivaatio kattaa kolme keskeistä 

tekijäryhmää, jotka vaikuttavat työtilanteissa. Nämä ovat työntekijän persoonallisuus, ku-

ten asenteet ja tarpeet; työn ominaisuudet, kuten työn sisältö ja mielekkyys sekä työym-

päristö, kuten taloudelliset ja sosiaaliset tekijät. (Ruohotie & Honka 1999, 17.) Motivaa-

tioon vaikuttavat sekä yksilön sisäiset että ulkoiset tekijät, johon palkitseminenkin osal-

taan kuuluu. Palkitsemisen avulla henkilöstöä pyritään motivoimaan tehokkaampaan 

työskentelyyn, tosin tässä ei aina onnistuta. Onkin oleellista ymmärtää niitä tekijöitä, 

jotka motivaatioon vaikuttavat. (Hakonen & Nylander 2015, 135ꟷ136.) 

Ajan saatossa käsitykset työmotivaatiosta ovat muuttuneet. 1900-luvun alkupuolella aja-

teltiin rahan olevan pääasiallinen motivaation lähde työntekijöiden keskuudessa. Tämän 

jälkeen työasenteiden katsottiin vaikuttavan yksilöiden suoritukseen. 1950-luvun jälkeen 

alkoi motivaatioteorioiden kehittämisen aika. Tällöin kehitettiin monia edelleenkin aktiivi-

sesti hyödynnettäviä teorioita. Vuosisadan lopulla korostui lisäksi tunteiden merkitys työ-

elämässä ja osana motivaatiota. Tämä voitiin nähdä muun muassa oikeudenmukaisuus-

teorioiden kehittymisessä. (Hakonen & Nylander 2015, 136ꟷ137.) 

Frederick Herzberg julkaisi vuonna 1966 kaksifaktoriteorian, jonka mukaan työllä on 

kaksi perusulottuvuutta. Nämä ovat hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Hygieniatekijät liit-

tyvät työn ulkoisiin olosuhteisiin, kuten palkkaan, statukseen ja työilmapiiriin. Nämä teki-

jät poistavat tyytymättömyyttä, mutta eivät vaikuta motivaatioon eivätkä työsuoritukseen. 

Motivaatiotekijät puolestaan liittyvät itse työhön, ja näitä ovat esimerkiksi työn sisältö, 

palaute ja uralla eteneminen. Palkitsemisessa ja motivoinnissa Herzberg painottaa eri-

tyisesti työtehtävien merkitystä sekä aineettoman palkitsemisen keinoja. (Sistonen 2008, 

177.) 2000-luvun alkupuolella positiivisen psykologian suuntaus on vaikuttanut käsityk-

siin työmotivaatiosta ja sisäinen motivaatio on noussut pinnalle, kun puhutaan työmoti-

vaatiosta. (Hakonen & Nylander 2015, 136ꟷ137.) 

Mikä työstä tekee mielekkään, edistää hyvinvointia ja saa työntekijän innostumaan 

työstä? Nämä ovat kysymyksiä, joihin positiivinen psykologia työelämässä keskittyy. 

Tässä tärkeää on ymmärtää, millaisissa työskentelyolosuhteissa työntekijät antavat par-

haan panoksensa ja pystyvät saavuttamaan parhaat tulokset. Tutkija Barbara Fredriks-

son on tutkinut myönteisiä tunteita ja niiden aiheuttamaa voimaa. Fredrikssonin mukaan 

myönteiset tunteet parantavat hyvinvointia ja saavat yksilön toimimaan tehokkaammin. 

Myönteiset tunteet, kuten ilo ja ylpeys, onkin mahdollista synnyttää palkitsemisen avulla. 

(Hakonen & Nylander 2015, 147ꟷ148.) 
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2.5 Merkityksellisyys 

2.5.1 Työn merkityksellisyys 

Organisaatiopsykologi ja tuotantotalouden diplomi-insinööri Jaakko Sahimaan toteutta-

massa Pro Gradu -tutkimuksessa käsitellään työn merkityksellisyyttä. Sahimaan mukaan 

työn merkityksellisyydellä tarkoitetaan ihmisen kokemusta oman työnsä tärkeydestä, tar-

koituksesta ja merkitsevyydestä. Kokemus oman työnsä mielekkyydestä ja merkityksel-

lisyydestä on olennainen osa työmotivaation syntymistä. Tutkimusten mukaan työn mie-

lekkyyden ja merkityksellisyyden on havaittu liittyvän moniin yksilötason hyvinvointiin 

sekä organisaation hyötyihin, kuten parempaan työmotivaatioon, työntekijän työhön si-

toutumiseen sekä työssä viihtymiseen. Työn merkityksellisyyden kokemus on yksi teki-

jöistä kokonaistyöhyvinvoinnissa, mutta myös yleisessä hyvinvoinnissa ja onnellisuu-

dessa. (Sahimaa 2017, 5ꟷ6.) 

Sahimaa selvitti tutkimuksessaan, mitkä tekijät luovat kokemusta työn merkityksellisyy-

destä ja millaisia hyötyjä merkityksellisyyden löytämisestä on niin yksilölle, organisaa-

tiolle kuin yhteiskunnalle. Sahimaan mukaan ihmisellä on tarve kokea oma toiminta mer-

kitykselliseksi, sillä jos tämä puuttuu, eikä omalle toiminnalle ja työlle löydä sen syvälli-

sempää merkitystä, katoaa elämästä mielekkyys. Tutkimuksesta ilmenee hyvinkin sel-

keästi se, että työntekijöiden kokemukset työn merkityksellisyydestä ovat sidoksissa yk-

silön parempaan työtehokkuuteen sekä työpaikkaan sitoutumiseen. Nämä hyödyt ovat 

keskeisiä organisaatiotasolla. Lisäksi yleinen työtyytyväisyys ja työpaikalla tapahtuva va-

paaehtoisuus ovat entistä korkeammalla työntekijöiden kokiessa työnsä merkityksel-

liseksi. Tästä johdettuna työn merkityksellisyys tuo lisäarvoa sekä yksilölle, organisaa-

tiolle että yhteiskunnalle. (Sahimaa 2017, 40ꟷ44.) 

Mistä sitten työn merkityksellisyys syntyy ja onko se merkityksellistä myös johtajan kan-

nalta? Tutkija Frank Martela on määritellyt muutaman tekijän, joiden kautta merkityksel-

lisyys toteutuu. Yksi tekijöistä on autonomian tunne, jolla tarkoitetaan kokemusta omasta 

sananvallasta siihen, miten työ suoritetaan ja mitkä lopputulemat ovat tavoittelemisen 

arvoisia. Toisena tekijänä on kyvykkyyden tunne, joka on kokemus oman osaamisen 

hyödyntämisestä työssä, johon sisältyy myös jatkuvaa oppimista. Kolmas tekijä on yh-

teenkuuluvuuden tunne, eli kokemus osallisuudesta sellaisessa yhteisössä, jossa toisi-

aan arvostetaan sellaisena kuin he ovat. Neljäntenä vielä hyväntekemisen tunne, jolla 
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viitataan kokemukseen, jossa tehdyllä työllä voidaan vaikuttaa myönteisesti toisiin ihmi-

siin sekä myös ympäröivään maailmaan. Kun nämä asiat toteutuvat, kokee ihminen te-

kevänsä hyvin merkityksellistä työtä. (Kariola 2018.) 

Merkityksellisyyden johtamiseen liittyvänä työvälineenä voidaan käyttää esimerkiksi stra-

tegiaviestintää, joka on tarinan muodossa toimiva ja tehokas tapa viestiä. Henkilöstön 

on paljon helpompi sisäistää strategiaa, kun yrityksen arvot, pyrkimykset ja vaikutukset 

ympäristöön ja yhteiskuntaan on viestitty tarinan muotoon. Merkityksellisyyden johtami-

seen on myös olemassa Right Managementin kehittämä Kolmen P:n johtajuusmalli, joka 

muodostuu sanoista People (ihmiset), Purpose (merkitys) sekä Performance (suoritus-

kyky). Nämä alueet sisältävät monimuotoisuutta, yhteistä tarkoitusta sekä yksilöllisiä ura-

kehitysmahdollisuuksia ja -resursseja. Erityisesti johtajan on tärkeää mahdollistaa ja tu-

kea yksilöä työn mielekkyyteen liittyvissä perustekijöissä, kuten oman roolin selvittämi-

nen, omien kehityskohteiden määrittäminen ja oman osaamisen ja työpanoksen tunnus-

taminen. (Kariola 2018.) 

Merkityksellisyys usein tarkoittaa eri asioita eri ihmisille ja se on suhteellisen subjektiivi-

nen käsite ja hyvinkin moniulotteinen asia. Ongelmia esiintyy, kun organisaatiotason ta-

voitteet ja yksilöiden henkilökohtaiset tunteet merkityksellisyydestä ovat ristiriidassa kes-

kenään. Kun taas organisaation sisällä kaikilla on yksi ja sama suunta, on organisaatiolla 

paljon paremmat edellytykset menestykseen (Kariola 2018.) 

2.5.2 Merkityksellisyys palkitsemisessa 

Palkitseminen on hyvinkin merkityksellinen osa yrityksen strategiaa. Palkitsemisella oh-

jataan henkilöitä hyviin suorituksiin. Näihin hyviin suorituksiin päästään organisaation 

tarjoamalla siihen mahdollisuus ja jos työntekijä osaa ja todella haluaa tehdä työnsä hy-

vin. Organisaation tulee esimerkiksi huolehtia tavoitteiden ja roolien selkeydestä ja tar-

jota hyvät työvälineet, jotta se luo edellytykset onnistumiselle. Palkitseminen tukee on-

nistumista ja sillä voidaan kannustaa oman osaamisen kehittämiseen. Parhaimmillaan 

palkitseminen myös lisää halua puskea itseään entistä parempiin suorituksiin, selkeyttää 

tavoitteita sekä luoda tilanteita palautteen antoon ja parempaan tiedonkulkuun. (Ranta-

mäki & Kauhanen & Kolari 2006, 19ꟷ20.) 

Palkitseminen on keino saada paljonkin hyviä vaikutuksia. Palkitsemisen avulla voidaan 

ohjata toimintaa haluttuun suuntaan. Esimerkiksi rahallinen palkitseminen toimii hyvänä 
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motivaattorina hyviin suorituksiin. Lisäksi palkitsemisjärjestelmä hyvin toimiessaan aut-

taa kohdentamaan yrityksen henkilöstövoimavarat niin, että edellytykset toiminnan ke-

hittämiselle ja taloudellisen tuloksen tekemiselle paranevat. Näin voidaan myös tukea 

henkilöstön hyvinvointia. Palautteen antaminen on merkki siitä, että työ on merkityksel-

listä ja tehtyä työtä arvostetaan. (Rantamäki ym. 2006, 31ꟷ33.) 

Henkilöstöetujen rooli on hyvinkin merkittävä ja ne ovat työntekijöille arvokkaita, minkä 

lisäksi ne ovat kustannustehokkaita sekä työntekijälle että työnantajalle. Työntekijät ar-

vostavat tunnetta työsuhteen pysyvyydestä, mahdollisuutta joustaviin työajan järjestelyi-

hin ja kattavaa työterveyshuoltoa. Myös työssä jaksamista voidaan tukea esimerkiksi pi-

tämällä työolosuhteet ja työvälineet sekä työpaikan ilmapiiri hyvässä kunnossa. (Ranta-

mäki ym. 2006, 34.) 

Rahallinen palkitseminen motivaattorina on toimiva, mutta pidemmälle aikavälille tarvi-

taan aineettoman palkitsemisen keinoja. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa työn si-

sältö, tapa toimia ja kehittymismahdollisuudet ovat ratkaisevia tekijöitä pitää työntekijät 

tyytyväisinä. Työntekijä haluaa kokea arvostusta itseään kohtaan sekä työntekijänä että 

ihmisenä. (Rantamäki ym. 2006, 35.) 

3 Liiketalouden opiskelijoiden näkemyksiä palkitsemisesta 

3.1 Kyselytutkimuksen sisältö 

Opinnäytetyöhön liittyvä kysely luotiin E-lomake -alustalle. Tarkoituksena oli luoda yksin-

kertainen ja helppo sekä nopeasti vastattavissa oleva lomake, jotta sen täyttäminen ko-

ettaisiin vaivattomaksi. Kyselyyn vastattiin valitsemalla sopivimmat vaihtoehdot, minkä 

lisäksi muutamassa kohdassa oli mahdollisuus antaa vapaa vastaus tekstikenttään. Ky-

sely koostui kymmenestä kysymyksestä, joista jokaiseen tuli antaa vastaus. Kyselylo-

make on lisätty tämän opinnäytetyön liitteisiin (Liite 1). 

Kyselylomakkeen alussa vastaaja sai valita kyllä tai ei vaihtoehdoista, antaako suostu-

muksensa GDPR:n mukaiseen tietojen käsittelyyn. Tästä siirryttiin taustatietoihin, joissa 

kysyttiin ikää, sukupuolta, opintojen suuntautumista sekä työelämässä vietettyjen vuo-

sien määrää. Taustatietojen jälkeen selvitettiin, mitä aineettoman palkitsemisen keinoja 

kullakin vastaajalla työnantaja tarjoaa tällä hetkellä tai on tarjonnut viimeisimmässä työ-
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suhteessa. Tämän jälkeen vastaaja valitsi kyselyssä esitettyjen aineettoman palkitsemi-

sen keinoista enintään viisi tekijää, joita eniten arvostaa. Tässä kohdassa oli mahdollista 

kirjoittaa tekstikenttään muu tekijä, jota ei ollut annettu vastausvaihtoehdoissa. Seuraa-

vaksi siirryttiin aineelliseen palkitsemiseen. 

Tässä kyselyssä aineettomasta palkitsemisesta käsiteltiin vain henkilöstöedut. Vastaaja 

valitsi asteikolla yhdestä viiteen, kuinka merkityksellisenä pitää kysymyksessä mainittuja 

henkilöstöetuja. Asteikolla numero viisi (5) tarkoittaa, että kokee erittäin merkitykselli-

senä ja yksi (1), että ei koe merkityksellisenä. Seuraavassa kohdassa sai valita maini-

tuista eduista kaikki, joita työnantaja tarjoaa. Tämän jälkeen valittiin taas enintään viisi 

henkilöstöetua mainituista, joita eniten arvostaa. Mahdollista oli myös kirjoittaa teksti-

kenttään muu etu, jonka kokee merkitykselliseksi.  

3.2 Kyselytutkimuksen tulokset 

3.2.1 Taustatiedot 

Vastaajien ikä selvitettiin jakamalla vastausvaihtoehdot neljään eri luokkaan niin, että 

saataisiin jokaisesta luokasta mahdollisimman tasapuolisesti vastauksia. Ikäryhmät oli-

vat 18ꟷ22 vuotiaat, 23ꟷ25 vuotiaat, 26ꟷ30 vuotiaat sekä yli 30-vuotiaat. 

 

Kuvio 5. Ikä. 
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Kuviosta 5 voi todeta, että suurin osa vastaajista (31 %) oli yli 30-vuotiaita ja heistä lähes 

kaikki, 90 prosenttia ovat monimuotototeutuksen opiskelijoita. Muut vaihtoehdot ovat ja-

kautuneet tasaisesti, kun 18ꟷ22 vuotiaita vastaajia oli 25 prosenttia, 23ꟷ25 vuotiaita 23 

prosenttia ja 26ꟷ30 vuotiaita 22 prosenttia. Lukumäärällisesti vastaajia oli yli 30-vuoti-

aissa 20 kappaletta. 

Valtaosa vastaajista oli naisia, eli määrällisesti 48 kappaletta ja prosentuaalisesti 74. 

Vastaajista miehiä oli 17 kappaletta, mikä tarkoittaa 26 prosenttia. Vastausvaihtoehtoina 

oli lisäksi ”Muu” ja ”En halua vastata”, mutta kumpaakaan ei valittu. 

 

Kuvio 6. Opintojen suuntautuminen. 

Kuviosta 6 on nähtävissä, että jokaisesta Metropolian liiketalouden suuntautumisvaihto-

ehdosta löytyy vastaajia, minkä lisäksi pieni osa ei ollut vielä valinnut suuntautumistaan. 

Suurimmat vastaajaryhmät olivat monimuotototeutuksen opiskelijat (35 %) sekä esimies-

työ ja työyhteisön kehittämisen valinneet opiskelijat (34 %). Laskentatoimen ja rahoituk-

sen opiskelijoita oli vastaajien keskuudessa seitsemän ja kaksi vastaajaa ei ollut vielä 

valinnut suuntautumistaan. Tämän perusteella voidaan päätellä, että ensimmäisen vuo-

den opiskelijoista vain pari on vastannut tähän kyselyyn. Mahdollisesti suuri osa vastaa-

jista on itsekin työstämässä opinnäytetyötään ja näin ollen ymmärtävät, että vastauksilla 

on suuri merkitys opinnäytetyötä tekevälle. 
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Kuvio 7. Ristiintaulukointi, ikä ja vuodet työelämässä. 

Kuviossa 7 nähdään ristiintaulukointi vastaajien iästä ja työelämässä vietetyistä vuosista. 

Valtaosa vastaajista on ollut yli viisi vuotta työelämässä. Vastaajista 21 on ollut töissä 5-

10 vuotta ja saman verran vastasi olleensa töissä yli 10 vuotta. Vain yhdeksän prosenttia 

eli kuusi vastaajaa on ollut työelämässä alle kaksi vuotta. Kuviosta voidaan todeta, että 

suuri osa vastaajista on yli 30 vuotta ja näin ollen myös työvuosia on kertynyt useimmalla 

vähintään viisi vuotta. 
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Kuvio 8. Ristiintaulukointi, vuodet työelämässä ja opintojen suuntautuminen. 

Kuvion 8 perusteella yli 10 vuotta työelämässä olleet ovat lähes kaikki monimuotototeu-

tuksen opiskelijoita. Tämä tulos onkin hyvin ymmärrettävä, sillä monimuotototeutuksen 

opiskelijat pääsääntöisesti käyvät opintojen ohella normaalisti töissä ja ovat usein van-

hempia, kuin päiväpuolen opiskelijat. Näin ollen heillä on pidemmältä ajalta työkoke-

musta. Toisiksi suurin ryhmä oli esimiestyö ja työyhteisön kehittämisen opiskelijoissa. 

Heidän vastauksensa suhteutettuna vuosiin työelämässä on jakautunut hyvin tasaisesti 

työelämävuosien 2-10 välille. Myös markkinoinnin sekä laskentatoimen ja rahoituksen 

opiskelijat ovat jakautuneet tasaisesti työelämävuosien 2-10 välille. Vain kuusi vastaajaa 

65:stä on ollut työelämässä alle kaksi vuotta, ja heistä yksikään ei ole monimuotototeu-

tuksen opiskelija. 

3.2.2 Aineeton palkitseminen 

Kyselyssä aineettoman palkitsemisen osalta vastattiin ensimmäisenä aineettomaan pal-

kitsemiseen liittyviin väittämiin asteikolla yhdestä viiteen sen mukaan, miten hyvin kokee 

väittämän toteutuvan omalla kohdallaan työelämässä. 
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Kuvio 9. Ristiintaulukointi, vuodet työelämässä ja tyytyväisyys esimiestyöhön. 

Reilusti yli puolet vastaajista (74 %) totesi olevansa joko jokseenkin tai täysin tyytyväisiä 

esimieheensä. Vain yhdeksän vastaajaa 65:stä on väittämän kanssa täysin tai jokseen-

kin eri mieltä. Kuten kuviosta 9 on nähtävissä, tyytyväisyys esimieheen ei tämän tutki-

muksen perusteella ole riippuvainen siitä, kuinka monta vuotta on työelämässä kerennyt 

olemaan. Vastaajat, jotka ovat valinneet väitteen ”täysin samaa mieltä” ovat jakautuneet 

hyvinkin tasaisesti eri vastausvaihtoehtoihin, kun otetaan huomioon, että alle kaksi 

vuotta työelämässä olleita on muutoinkin vähiten suhteutettuna muihin kategorioihin. 

Seuraavan väitteen kohdalla ilmenee hajontaa. Lähes puolet vastaajista (46 %) kokee 

saavansa lähestulkoon tarpeeksi palautetta työstään, eli on tyytyväisiä tämän hetkiseen 

tilanteeseensa, mutta silti 18 vastaajaa 65:stä ei koe saavansa riittävästi palautetta. 

Myös tämän kohdalla vastaukset jakautuvat tasaisesti, kun tarkastelee ristiintaulukoinnin 

kautta väitettä suhteessa kertyneisiin vuosiin työelämässä. Myöskään jo pidempään työ-

elämässä olleet eivät siis koe tällä hetkellä olevansa täysin sitä mieltä, että saavat pa-

lautetta tarpeeksi. Kun taas verrataan keskenään väitteitä ”saan työstäni tarpeeksi pa-

lautetta” ja ”olen tyytyväinen esimieheeni” käy ilmi, että jokainen, joka kokee ensimmäi-

sen väittämän kanssa olevansa täysin totta, on sitä mieltä myös tämän toisen väittämän 

kohdalla. Näin ollen palautteen antaminen on myös merkittävässä osassa esimiestyötä. 

Mahdollisuus esittää omat mielipiteet toteutuu hyvin vastausten perusteella. Lähes puo-

let vastaajista (47 %) kokee saavansa esittää omat mielipiteensä ja myöskin useat ovat 
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väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. Vain 13 vastaajaa (20 %) kokee, ettei mieli-

piteiden esittämistä mahdollisteta. Kun verrataan vastauksia siihen, minkä ikäinen on 

vastannut minkäkin vastauksen, voidaan todeta vastausten jakautuvan tasaisesti ikäryh-

mien kesken. Kuitenkin hieman enemmän 25-vuotiaissa ollaan täysin samaa mieltä tai 

jokseenkin samaa mieltä väitteen kanssa, kuin yli 25-vuotiaissa. Tämä voisi johtua siitä, 

että mahdollisesti iäkkäämmillä on enemmän työkokemusta ja sitä kautta suuremmat 

vaatimukset asian täyttymisen suhteen. 

 

Kuvio 10. Ristiintaulukointi, vuodet työelämässä ja mahdollisuus osallistua toiminnan kehittämi-
seen. 

Seuraava väite on ”minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittämiseen”. Tämän 

kohdalla on enemmän hajontaa, mutta silti suurimmalle osalle mahdollistetaan työpai-

kalla osallistuminen toiminnan kehittämiseen. Suurin vastausprosentti (38 %) on koh-

dassa ”jokseenkin samaa mieltä”. Vain kolme vastaajaa 65:stä (5 %) on vastannut ”täy-

sin eri mieltä”. Se kuinka monta vuotta on ollut työelämässä vaikuttaa vastauksiin, kuten 

kuviosta 10 voidaan nähdä. Kukaan alle kaksi vuotta työelämässä vastannut ei valinnut 

vaihtoehtoa ”täysin samaa mieltä”. Yli 10 vuotta työelämässä olleilla on eniten vastauksia 

kohdissa ”jokseenkin samaa mieltä” ja ”täysin samaa mieltä”. Jos on ollut pidempään 

samassa yrityksessä töissä, saattaa mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittämiseen 

olla paljon todennäköisempi, kuin vasta aloittaneella. On hyvin mahdollista, että näissä 

yli 10 vuotta työelämässä olleilla on pidempi työsuhde takana samassa yrityksessä ja 

näin ollen ovat päässeet herkemmin vaikuttamaan asioihin yrityksen sisällä. 
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Myös kehityskeskustelujen osalta on hajontaa, mutta tämänkin väitteen (kehityskeskus-

teluita pidetään riittävästi) kohdalla valtaosa on tyytyväisiä. Tämä tarkoittaa, että kehitys-

keskusteluja pidetään vastaajien mielestä riittävästi. Kuitenkin yli neljäsosa vastaajista 

ovat lähes tai täysin tyytymättömiä siihen, kuinka usein kehityskeskusteluita pidetään. 

Tyytymättömämpiä ovat vastaajat, jotka ovat olleet yli 10 vuotta töissä. Tämä voisi taas 

kertoa siitä, että heillä on korkeammat odotukset. Toisaalta alle kaksi vuotta työelämässä 

olleista kukaan ei ole vastannut olevansa täysin samaa mieltä väitteen kanssa. Mahdol-

lisesti vasta työelämässä aloitteleva toivoisi enemmän vuorovaikutusta esimiehen 

kanssa. 

Seuraavan väitteen osalta, ”tiedän mitkä ovat tavoitteeni työssäni”, vastaajat ovat olleet 

hyvinkin samaa mieltä. Jopa 75 prosenttia vastaajista valitsi ”jokseenkin” tai ”täysin sa-

maa mieltä”. Kuitenkin vain 35 prosenttia vastaajista tietää täysin tavoitteensa, kun muilla 

tavoitteet eivät ole niin selkeät. Kaksi henkilöä (3 %) vastasi, että on täysin eri mieltä 

väitteen kanssa. Toinen näistä kahdesta on ollut työelämässä alle 2 vuotta ja toinen 5-

10 vuotta. Tällä tekijällä ei siis ole asiassa merkitystä, sillä myös muilta osin vastaukset 

ovat jakautuneet hyvin tasaisesti eri ikäryhmiin. 

Kuten omien tavoitteiden tiedostamisessa, myös oman työn sisältö tiedetään pääsään-

töisesti. Tulokset osoittavat, että oman työn sisältö tiedetään joko täysin tai lähes täysin. 

Vain kuusi vastaajaa (9 %) ei koe tietävänsä oman työnsä sisältöä. Ristiintaulukointi työ-

elämässä vietettyjen vuosien kanssa osoittaa tässäkin kohtaa, ettei sillä ole merkitystä. 

Täysin eri mieltä -vastaukset ovat jakautuneet tasaisesti jokaiseen ikäryhmään. 
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Kuvio 11. Ristiintaulukointi, mahdollisuus vaikuttaa työnkuvaan ja mahdollisuus osallistua toimin-
nan kehittämiseen. 

Väittämän ”minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan työnkuvaan” kohdalla oli enemmän 

hajontaa. Vastaajista viisi kokee, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työnku-

vaan, kun taas seitsemän vastaajaa ei koe saavansa mahdollisuutta tähän. Suurin osa 

vastaajista kokee väittämän jokseenkin sopivaksi omalle kohdalle tai on jokseenkin eri 

mieltä asian kanssa. Kun tehdään ristiintaulukointi väitteen ”minulla on mahdollisuus 

osallistua toiminnan kehittämiseen”, voidaan kuvion 11 pohjalta huomata, että molem-

pien väitteiden osalta jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä -vaihtoehdot koh-

distuvat samalla tavalla. Eli ne ketkä kokevat olevansa toisen väitteen kanssa jokseenkin 

tai täysin samaa mieltä, ovat sitä mieltä myös tämän toisen väitteen kohdalla. Näin ollen 

ne ketkä eivät koe mahdollisuutta osallistua toiminnan kehittämisen, eivät myöskään koe 

mahdollisuutta vaikuttaa omaan työnkuvaan. 

Koulutusmahdollisuuksien tarjonta työnantajan puolesta aiheutti hajontaa vastaajien 

kesken. Hieman suurempi osa vastaajista (48 %) kuitenkin kokee saavansa vähintään 

lähestulkoon riittävästi mahdollisuuksia koulutuksiin, kun verrataan ”jokseenkin eri 

mieltä” ja ”täysin eri mieltä” vastanneisiin (35 %). 
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Kuvio 12. Minulla on mahdollisuuksia edetä urallani. 

Viimeisenä on väite ”minulla on mahdollisuuksia edetä urallani”. Suurin osa vastaajista 

(31 %) kokee jokseenkin olevan samaa mieltä väitteen kanssa, eli vastaajien keskuu-

dessa työnantaja jossain määrin tarjoaa mahdollisuuksia edetä uralla. Kuten kuviosta 12 

on nähtävissä, vastauksissa on paljon hajontaa ja ”täysin eri mieltä” tai ”jokseenkin eri 

mieltä” -vastauksia on yhteensä 17 kappaletta (26 %). Ristiintaulukointi esimerkiksi teki-

jään, jossa ilmoitetaan vuodet työelämässä, ei osoita merkittäviä yhtäläisyyksiä tulosten 

tarkasteluun, vaan vastaukset ovat hajautuneet tasaisesti. 

Liitteissä on taulukko (Liite 2.), joka kuvaa aiheeseen liittyen vastausten jakautumista ns. 

negatiivisiin (jokseenkin tai täysin eri mieltä) ja positiivisiin (jokseenkin tai täysin samaa 

mieltä) vastauksiin. Tässä taulukossa ei ole huomioitu neutraalia vastausvaihtoehtoa, ”ei 

samaa eikä eri mieltä”. Taulukon perusteella voidaan todeta, että eniten vastaajat koke-

vat tietävänsä oman työn sisällön sekä omat tavoitteet, minkä lisäksi omien mielipiteiden 

esittäminen koetaan mahdollistetuksi. Vähiten puolestaan tarjotaan mahdollisuutta vai-

kuttaa omaan työnkuvaan sekä riittävät koulutusmahdollisuudet. 

Seuraavassa kohdassa pyydettiin valitsemaan edellä mainituista aineettoman palkitse-

misen keinoista viisi tekijää, joita eniten arvostaa. Yhteensä tekijöitä oli yhdeksän. Lisäksi 

oli mahdollisuus kirjoittaa vapaaseen tekstikenttään jokin muu etu, jota ei ollut mainittu.  



29 

 

 

Hyvä esimiestyö, eli esimerkiksi esimieheltä tuleva kannustus, rohkaisu, tuen antaminen 

ja arvostus, sai paljon kannatusta vastanneilta. Tämän edun valitsi 59 (91 %) vastaajaa 

65:stä. Palautteen saamisen valitsi 37 vastaajaa (57 %) ja 36 (56 %) valitsi tärkeäksi 

tekijäksi osallistumismahdollisuuden toiminnan kehittämiseen. Toimivia kehityskeskus-

teluja ei nostettu niin suureen arvostukseen, sillä tämän valitsi vain 13 vastaajaa (20 %). 

Selkeät tavoitteet ja vastuut sai runsaat 49 (75 %) ääntä, mutta selkeät roolit vain 26 (40 

%) ääntä. 38 vastaajaa (58 %) nosti mahdollisuuden vaikuttaa omaan työnkuvaan ar-

vokkaaksi tekijäksi. Työantajan tarjoama koulutus kuului tärkeimpiin tekijöihin vain 14 

vastaajan (22 %) osalta. Urakehitys oli suuressa suosiossa, sillä sen valitsi 45 vastaajaa 

(69 %). Osa vastaajista kirjoitti vielä tekstikenttään lisää tekijöitä, joita arvostaa. Näitä 

olivat hyvä työilmapiiri, työnantajan ja esimiehen luotettavuus ja se, ettei tarvitse koko 

ajan turvata selustaa, itsenäisyys, vastuu, itsenäinen päätöksenteko ja vapaus, avoin 

kommunikaatio, taloudellinen palkitseminen, esimiehen kiinnostus ja arvostus työtä koh-

taan sekä tasa-arvoinen kohtelu. 

Vastaajien tähän kohtaan itse lisäämistä aineettoman palkitsemisen keinoista esille nou-

see tietynlainen vapaus ja itsenäisyys sekä päätöksenteko työssä, mutta myös esimie-

heltä ja työnantajalta saatu arvostus ja tasa-arvo sekä luotettavuus. Kyselyssä valmiiksi 

annetuista aineettoman palkitsemisen tekijöistä puolestaan suurimman suosion sai hyvä 

esimiestyö. Lisäksi selkeitä tavoitteita ja vastuita arvostetaan erityisen paljon. Kolman-

neksi tärkeimmäksi tekijäksi nousi urakehitys. Neljänneksi, viidenneksi ja kuudenneksi 

eniten arvostettiin mahdollisuutta vaikuttaa omaan työnkuvaan, palautteen saamista 

sekä osallistumismahdollisuutta toiminnan kehittämiseen. Näitä kolmea tekijää valittiin 

lähes yhtä paljon keskenään. 

3.2.3 Aineellinen palkitseminen 

Aineellisesta palkitsemisesta käsiteltiin vain henkilöstöedut, eli rahallista palkitsemista ei 

käsitellä tässä opinnäytetyössä. Valitsin rajata aineellisen palkitsemisen henkilöstöetui-

hin, koska koen sen kiinnostavampana osa-alueena kuin rahallisen palkitsemisen. Näin 

opinnäytetyössä on selkeämpi rajaus. Ensimmäisessä kysymyksessä henkilöstöetuihin 

liittyen pyydettiin valitsemaan asteikolla yhdestä viiteen, kuinka merkityksellisenä pitää 

kyselyssä listattuja etuja. Asteikolla yksi (1) tarkoittaa ettei koe etua merkitykselliseksi ja 

viisi (5), että kokee erittäin merkityksellisenä. 
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Kuvio 13. Ristiintaulukointi, verotusarvoltaan määritellyt edut. (esim. puhelin-/ auto-/ ateriaetu) ja 
vuodet työelämässä. 

Verotusarvoltaan määriteltyjä etuja (esim. puhelin-/ auto-/ ateriaetu) pidettiin suhteellisen 

tärkeänä, sillä yhdeksän vastaajaa pitää tätä erittäin merkityksellisenä ja jopa 23 vastaa-

jaa, eli 36 prosenttia lähes yhtä merkityksellisenä. Vain kolme vastaajaa ei koe tätä etua 

lainkaan merkityksellisenä. Kun tehdään ristiintaulukointi, joka nähdään kuviossa 13 ja 

verrataan kyseistä etua siihen, kuinka monta vuotta vastaaja on ollut työelämässä, ja-

kautuvat vastaukset suhteellisen tasaisesti. Jokaisessa ikäluokassa on lähes jokaista 

vastausvaihtoehtoa. Yli viisi vuotta työelämässä olleet kuitenkin pitävät etua hieman tär-

keämpänä, kuin alle viisi vuotta työelämässä olleet. 
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Kuvio 14. Ristiintaulukointi, työajan järjestelyihin liittyvät edut (esim. osa-aikatyömahdollisuus, liu-
kuva työaika, etätyömahdollisuus) ja vuodet työelämässä. 

Työelämän järjestelyihin liittyvän edun (esim. osa-aikatyömahdollisuus, liukuva työaika, 

etätyömahdollisuus) kohdalla vastaajat olivat hyvin yksimielisiä siitä, että etu on merki-

tyksellinen. Jopa 38 vastaajaa 65:stä (59 %) kokee tämän edun erittäin merkitykselliseksi 

ja 20 vastaajaa (31 %) lähes yhtä merkitykselliseksi. Yksikään vastaajista ei koe tätä 

täysin merkityksettömänä. Kuviossa 14 ristiintaulukointi osoittaa, ettei kukaan yli 10 

vuotta työelämässä olleista vastaajista antanut pienempää arvosanaa tälle kuin neljä. 

Tosin alle arvosanan neljä antaneita ei muutenkaan ollut kuin kuusi. 

Työvälineisiin liittyvien etujen (esim. työnantajan kustantama laajakaista liittymä, kannet-

tava työasema) kohdalla on hajontaa, mutta pääasiassa tätä etua arvostetaan hyvinkin 

paljon. Suurin osa vastaajista ovat päätyneet asteikolla valitsemaan vaihtoehdon kolme 

ja neljä, eli kokevat edun jossain määrin merkityksellisenä. 13 vastaajaa (20 %) kokee 

edun erittäin merkityksellisenä ja neljä vastaajaa (6 %) ei koe etua merkitykselliseksi. 
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Kuvio 15. Ristiintaulukointi, terveyshuoltoon liittyvät edut (esim. lakisääteistä laajempi työterveys-
huolto, oma työterveysasema.) ja sukupuoli. 

Terveydenhuoltoon liittyvät edut ovat selkeästi merkityksellisiä useimmille vastaajista. Yli 

puolet (58 %), eli 37 vastaajaa kokee edun erittäin merkityksellisenä ja miltei 30 prosent-

tia lähes yhtä merkityksellisenä. Asteikolla yhdestä viiteen numeron kolme, kaksi tai yksi 

on vastaajista naisten antamia. Kuvion 15 ristiintaulukoinnista voidaan huomata, ettei 

kukaan miespuolinen vastaaja antanut arvosanaa alle neljän, mutta samalla valtaosa 

naisista on valinnut arvosanan viisi, kun miehistä arvosanan neljä ja viisi antaneet ovat 

hyvin tasoissa. Tässä täytyy huomioida kuitenkin se, että vastaajista valtaosa on naisia, 

eikä arvosanoille 1-3 tullut kuin kahdeksan vastausta 65:stä.  
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Kuvio 16. Ristiintaulukointi, hyvinvointiin liittyvät edut (esim. hieronta, liikuntasetelit tmv., liikunta-
päivät) ja terveyshuoltoon liittyvät edut. 

Hyvinvointiin liittyvien etujen kesken niiden merkityksellisenä kokemisessa on enemmän 

hajontaa. Silti valtaosa kokee tämänkin edun merkityksellisenä, mutta vastaajista 10 (16 

%) kuitenkaan ei koe tätä niinkään merkityksellisenä etuna. Ristiintaulukoinnissa kuvi-

ossa 16 verrataan hyvinvointiin liittyviä etuja (pystysuora) terveyshuoltoon liittyviin etui-

hin (vaakasuora). Nämä kaksi etua liittyvät samaan asiaan ja tulosten perusteella voi-

daan huomata, että myös vastausten perusteella ne, jotka kokevat työterveyteen liittyvät 

edut merkityksellisenä, kokevat niin myös hyvinvointiin liittyvien etujen osalta. 

Virkistykseen ja huomioimiseen liittyvät edut koetaan merkityksellisenä, mutta kuitenkin 

aika paljon on hajontaa sen osalta kuinka merkityksellisenä. Vastaajista 18 (28 %) on 

sitä mieltä, että tämä etu on erittäin merkityksellinen, mutta sama määrä vastaajia on 

arvioinut tämän asteikolla puoleen väliin, eli kolmosen kohdalle. 14 vastaajaa (22 %) 

65:stä on päätynyt valitsemaan asteikolla arvon yksi tai kaksi, eli ei kovinkaan merkityk-

sellinen. Tämän edun kohdalla, kun vertaa vastauksia vastaajien ikään, on huomatta-

vissa, että hieman suurempi osa nuoremmista vastaajista arvostaa tätä etua, kuin van-

hemmista vastaajista. Tässä ei kuitenkaan ole suuria eroja vastaajien iän tai muunkaan 

tekijän kautta tarkastellessa. 

Viihde- ja vapaa-ajantoimintaan (esim. lomanviettopaikat, vapaa-ajan toiminta tai muu 

virkistystoiminta) liittyvän edun kohdalla suurempi osa vastaajista ei koe viihde- ja vapaa-

ajantoimintaa niinkään merkityksellisenä. Suurin vastausprosentti (34 %) on asteikolla 

arvosanan kaksi kohdalla. Ääripäissä, eli asteikolla numeroilla yksi ja viisi on yhtä monta 

vastausta, nimittäin 5 vastaajaa (8 %) kummassakin. Loput ovat asettuneet asteikon 

keskivaiheelle, mutta kuitenkin suurempi osa vastauksista kallistuu siihen, ettei tätä etua 



34 

 

 

koeta niin merkityksellisenä. Myöskin tämän edun kohdalla ei tule suuria vaihteluita, kun 

kokeilee ristiintaulukointia jonkin toisen tekijän kanssa. Vastaukset jakautuvat hyvin ta-

saisesti keskenään eri tekijöiden kanssa. Voidaan kuitenkin huomata, että eniten etua 

arvostetaan yli 10 vuotta työelämässä olleiden keskuudessa. 

 

Kuvio 17. Palveluedut (esim. sairaan lapsen hoitoetu, pesulapalvelu). 

Kuviosta 17 voidaan huomata, ettei palveluetuja koeta kovinkaan arvokkaana. Jopa 26 

vastaajaa, eli yli puolet (41 %) vastaajista on valinnut asteikolta arvon kaksi. Vain neljä 

vastaajaa 65:stä (6 %) kokee edun erittäin merkityksellisenä. 

Olosuhde-edut (esim. veloitukseton kahvi, terveyttä ylläpitävät olosuhteet) koetaan pää-

asiassa hyvinkin merkitykselliseksi. Jopa 28 vastaajaa (44 %) kokee edun erittäin mer-

kityksellisenä ja myös suuri osa, eli 19 vastaajaa (30 %) on valinnut asteikolta arvosanan 

neljä. 
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Kuvio 18. Ristiintaulukointi, taloudelliset edut (esim. alennukset yrityksen tuotteista ja palveluista.) 
ja vuodet työelämässä. 

Taloudellisia etuja pidetään merkityksellisenä, sillä vain kuusi vastaajaa (10 %) on valin-

nut asteikolta arvosanan yksi tai kaksi. 40 prosenttia kokee edun hyvinkin merkitykselli-

senä (arvosana 4 tai 5). Kuvio 18 esittää ristiintaulukoinnin taloudellisten etujen merki-

tyksellisyydestä suhteessa työelämävuosiin. Taloudellisiin etuihin kohdistuvaa arvos-

tusta ei voida iän perusteella ryhmitellä, vaan vastaukset olivat jakautuneet hyvin tasai-

sesti. Kun tarkastellaan edun merkityksellisyyttä vastaajien työelämässä vietettyihin vuo-

siin, on nähtävissä, ettei kukaan alle kaksi vuotta työelämässä olleista vastaajista pidä 

etua täysin merkityksettömänä. Suurimman arvostuksen etu saa 2-10 vuotta työelä-

mässä olleiden keskuudessa. Myös yli 10 vuotta työelämässä olleet arvostavat tätä etua, 

mutta ero on kuitenkin selkeä, kun vertaa 5-10 vuotta työelämässä olleiden vastauksiin, 

jotka siis arvostavat etua enemmän kuin yli 10 vuotta työelämässä olleet. 
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Liitteenä olevasta taulukosta (Liite 3.) on nähtävissä jokaisen edun kohdalla, kuinka 

monta vastaajaa on antanut kullekin edulle arvosanan yksi tai kaksi, tai arvosanan neljä 

tai viisi. Tämän pohjalta voidaan sanoa, että merkityksellisin etu on työajan järjestelyihin 

liittyvä etu, sillä 90 prosenttia vastaajista on antanut arvosanan neljä tai viisi. Seuraavaksi 

merkityksellisimmät edut ovat terveyshuoltoon liittyvät edut, jossa vastaava prosenttiluku 

on 88. Palveluedut puolestaan koetaan vähiten merkityksellisenä, sillä vastaajista vain 

20 prosenttia on antanut arvosanan neljä tai viisi. 

Seuraavana kyselyssä vastaaja valitsi luetelluista henkilöstöeduista ne edut, joita tällä 

hetkellä vastaajan työnantaja tai edellinen työnantaja tarjoaa tai on tarjonnut. 65 vastaa-

jasta 27 vastaajalle tarjotaan lounasseteli tai muu lounasetu. Yli puolet vastaajista eivät 

siis saa lounasetua työpaikallaan. 

 

Kuvio 19. Ristiintaulukointi, kuinka monelle tarjotaan nykyisessä työpaikassa lounasetu ja kuinka 
paljon asteikolla 1-5 arvostetaan verotusarvoltaan määriteltyjä etuja (esim. puhelin-/ auto-/ ate-
riaetu). 

Kuviossa 19 nähdään ristiintaulukoinnin avulla, että useimmat heistä, jotka ovat vastan-

neet saavansa etuna lounasetua, ovat myös valinneet aiemmassa kysymyksessä as-

teikolta numeron 4 tai 5, eli arvostavat etua paljon. Kysymyksessä, jossa kysyttiin kuinka 

paljon arvostaa verotusarvoltaan määriteltyjä etuja, oli esimerkkeinä myös puhelin- ja 

autoetu lounasedun lisäksi, joten tämä voi toki vaikuttaa ristiintaulukoinnin tuloksiin. Va-

litsin tähän kohtaan kuitenkin vain lounasedun, sillä uskon sen olevan useimmille tuttu ja 

useimmilla työnantajilla käytössä. 
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Liikuntapalveluiden, esimerkiksi ePassin tai liikuntasetelien osalta tilanne on toisenlai-

nen. Jopa 47 vastaajaa (72 %) saa työnantajalta liikuntaan liittyvää etuutta. Tämänkin 

edun kohdalla ristiintaulukointi siihen, kuinka paljon liikuntaan liittyviä etuja arvostetaan, 

osoittaa etujen arvostuksen olevan korkealla heidän kohdallaan, joille tätä etua tarjotaan 

työpaikalla. Työmatkaetua tarjotaan vain pienelle osalle vastaajista, nimittäin 10 henkilöä 

(15 %) vastasi saavansa kyseistä etua. Työajan järjestelyihin ja joustavuuteen liittyen 

vastaajista 63 prosenttia vastasi saavansa tämän edun. Kuitenkaan etätyömahdolli-

suutta ei ole mahdollistettu 55 prosentille vastaajista. 

 

Kuvio 20. Ristiintaulukointi, kuinka monelle tarjotaan mahdollisuus etätyöhön ja kuinka monta 
vuotta on ollut työelämässä. 

Kuviosta 20 huomataan ristiintaulukoinnin kautta, että selkeästi mitä pidempään on ollut 

työelämässä, sitä useammalle tarjotaan mahdollisuutta etätyöhön. Kaikilla alle 10 vuotta 

työelämässä olleet ovat suurimmilta osin vastanneet, ettei etua tarjota, kun taas yli 10 

vuotta työelämässä olleilla etua saa selkeästi enemmistö. Tämä saattaisi johtua siitä, 

että yli 10 vuotta työelämässä olleet ovat mahdollisesti olleet myös samassa työpaikassa 

jo pidemmän ajan. Tällöin työtehtävätkin voivat olla sen mukaiset, että etätyömahdolli-

suutta tarjotaan paremmin. Suorittavatyö on useimmissa tapauksissa hoidettava fyysi-

sesti työpisteeltä, kun taas asiantuntijatyötä on useimmiten mahdollista tehdä paikasta 

riippumatta. 

Lomanviettopaikkoja, kuten lomamökkejä, ei juurikaan tarjota, sillä vain 12 vastaajaa (18 

%) saa tämän edun. Henkilöstötapahtumat ja muut virkistykseen liittyvät toimet tarjotaan 
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reilusti yli puolelle vastaajista. Tätä etua tarjotaan 74 prosentille vastaajista. Omatyöter-

veysasema löytyy useamman työnantajan tarjoamista eduista, sillä vastaajista 63 pro-

senttia hyötyy tästä edusta. Terveyteen liittyen toinen etu jää kuitenkin hieman vähem-

mälle, nimittäin lakisääteistä laajempaa työterveyshuoltoa saa 48 prosenttia vastaajista, 

mikä on siis kuitenkin lähes puolet. Työnantajan tarjoamaa lisävakuutusta ei juurikaan 

ole käytössä, mutta kuitenkin 23 prosentille tätä tarjotaan työnantajan puolesta. Nämä 

kaksi terveyteen liittyvää etua eivät kohdistu tiettyyn ikäryhmään tai tiettyyn luokkaan 

siinä, kuinka kauan on ollut työelämässä. Vastaukset jakautuvat tasaisesti jokaiseen ryh-

mään. Yli puolet vastaajista (58 %) saa työpaikkansa tuotteista tai palveluista henkilös-

töalennusta. 

Kyselyssä viimeinen osio on vielä valita edellä mainituista eduista viisi etua, joita eniten 

arvostaa. Yhteensä etuja on yhdeksän, joista vastaaja valitsi siis viisi mieluisinta. Pro-

senttiluvut ovat suhteessa vastaajiin, joita tässä kyselyssä oli 65 henkeä. 

Taulukko 1. Yhteenveto vastaajien arvostamista eduista järjestyksessä arvostetuimmasta alkaen. 

Etu Kuinka moni vastaajista valitsi edun vii-

den eniten arvostamansa edun joukkoon 

Työajan järjestelyt ja joustavuus 52 (80 %) 

Mahdollisuus etätyöhön 43 (66 %) 

Lakisääteistä laajempi työterveyshuolto 41 (63 %) 

Liikuntapalvelut (esim. ePassi, liikunta-

setelit) 

38 (58 %) 

Lounassetelit/ muu lounasetu 36 (55 %) 

Oma työterveysasema 26 (40 %) 

Henkilöstötapahtumat / muu virkistystoi-

minta 

23 (35 %) 

Henkilöstöalennus yrityksen palveluista / 

tuotteista 

22 (34 %) 

Työmatkaetu (esim. ePassi, työsuhde-

matkalippu) 

17 (26 %) 

Työnantajan tarjoama lisävakuutus 11 (17 %) 

Lomanviettopaikat, mökit 3 (5 %) 
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Yli puolet vastaajista (55 %) arvostaa lounasseteliä tai muuta lounasetua. Tätäkin enem-

män (58 %) arvostetaan liikuntapalveluita. Työmatkaetua ei nostettu niin korkealle, sillä 

tämän edun valitsi viiden parhaan joukkoon vain 17 vastaajaa 65:stä (26 %). Työajan 

järjestelyt ja joustavuus ovat monelle vastaajalle merkityksellinen etu, jopa 80 prosenttia 

vastaajista valitsi tämän yhdeksi arvokkaimmaksi eduksi. Joustavuuteen liittyen mahdol-

lisuus etätyöhön on erittäin arvokas, sillä tämän on valinnut 66 prosenttia. 

Lomanviettopaikkoja ei nosteta arvostetuimpien etujen joukkoon, sillä vain 5 prosenttia 

vastaajista valitsi tämän edun. Myöskään henkilöstötapahtumia ja virkistystoimintaa ei 

nostettu viiden kärkeen, kun vastaajista 35 prosenttia on nostanut edun omaan viiden 

arvostetuimman edun joukkoon. Alle puolet (40 %) vastaajista on valinnut oman työter-

veysaseman, mutta lakisääteistä laajemman työterveyshuollon on valinnut yli puolet vas-

taajista (63 %). Työnantajan tarjoamaa lisävakuutusta ei ole valittu merkittäväksi eduksi, 

sillä vain 17 prosenttia valitsi tämän. Myöskään henkilöstöalennusta yrityksen palveluista 

tai tuotteista ei nostettu kärkeen, kun tämän edun valinneita oli 34 prosenttia. 

Kuten taulukosta 1 voi huomata, selkeästi arvostetuimpia etuja olivat työajan järjestelyt 

ja joustavuus, etätyömahdollisuus, lakisääteistä laajempi työterveyshuolto, liikuntapalve-

lut sekä lounasetu. Lisäksi oli mahdollisuus kirjoittaa tekstikenttään etuja, joita ei ollut 

annettu kyselyssä. Tähän annettiin vain yksi vastaus, joka oli realistinen bonusjärjes-

telmä. Bonusjärjestelmä olisi liittynyt rahalliseen palkitsemiseen, jota ei tässä kyselyssä 

käyty läpi. Halusin rajata kyselystä ja opinnäytetyöstäni rahallisen palkitsemisen pois, 

koska henkilöstöedut ja aineeton palkitseminen kiinnostavat enemmän kuin rahallinen 

palkitseminen. 

3.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 

Tutkimuksen tarkoitus on saada kerättyä mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-

kaista tietoa. Validiteetti ja reliabiliteetti mittaavatkin tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. 

Kvantitatiivisissa opinnäytetöissä on aina arvioitava työn luotettavuutta. (Kananen 2011, 

118). Tutkimuksen reliabiliteetti ei kuitenkaan aina takaa tutkimuksen validiteettia. Tällöin 

tutkimuksen toistettaessa tutkimustulokset pysyvät, mutta mittari on virheellinen. Tutki-

muksen reliabiliteetti voi mahdollisesti olla korkea, mutta validiteetti on pieni tai korkea. 

Jotta validiteetti toteutuu, on reliabiliteetin oltava kunnossa. Mitä alhaisempi on reliabili-

teetti, sitä alhaisempi on validiteetti. (Kananen 2011, 123.) 
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyyttä, eli jos tutkimus toistetaan, saa-

daan samat tulokset. Tutkimuksessa käytetty mittari tuottaa samat tulokset eri mittaus-

kerroilla, eivätkä tulokset johdu sattumasta. Reliabiliteetti voidaan jakaa kahteen eri te-

kijään, eli stabiliteettiin ja konsistenssiin. Stabiliteetti mittaa mittarin pysyvyyttä ajassa ja 

lisäksi stabiliteettia on mahdollista nostaa suorittamalla mittauksia ajallisesti toistensa 

perään. Jos reliabiliteetti on alhainen, voi se johtua ilmiön muutoksista eikä mittarin 

epästabiilisuudesta. Konsistenssi puolestaan tarkoittaa yhtenäisyyttä. Tällä tarkoitetaan 

mittarin osatekijöiden mittaavan samaa asiaa. Konsistenssin mittarina on käytössä 

Cronbachin alfakerroin, joka perustuu väittämien korrelaatioon, mikä viittaa saman ilmiön 

mittaamiseen kahdella mittarilla. Tällöin mittaustulosten pitäisi olla samat. (Kananen 

2011, 119ꟷ120.) 

Validiteetti tarkoittaa pätevyyttä eli tarkastellaan, mitataanko oikeaa asiaa ja mikä on mit-

tarin tarkkuus. Silloin mittari on validi, kun se mittaa sitä, mitä sen kuuluukin mitata. Oikea 

tutkimusmenetelmä, oikea mittari ja oikeiden asioiden mittaaminen varmistavat validitee-

tin. Reliabiliteetin arviointi ei ole yhtä haastavaa kuin validiteetin hyvyyden arviointi. Va-

liditeetissa on useita erotettavissa olevia alalajeja. Sisäinen validiteetti tarkoittaa syy-

seuraus-suhdetta. Ulkoinen validiteetti on yhteydessä saatujen tulosten yleistettävyy-

teen. Jos otos vastaa populaatiota, on yleistettävyys hyvä. Ulkoisen validiteetin arviointi 

edellyttää, että populaatiosta on saatavilla rakennetta kuvaavia muuttuvia. Näin niiden 

vertailu otoksen kanssa mahdollistuu. Sisältövaliditeetilla tarkoitetaan saatujen tutkimus-

tulosten olevan seurausta käytetyistä muuttujista. On siis laadittava tarkasti mittari ja 

määrittää niin sen osat kuin rakennekin. Tavoitteena mittarille on, että se mittaa juuri 

oikeaa ja haluttua asiaa. Ennustusvaliditeetin onnistuminen käy ilmi, jos mittarilla saatu 

tulos ennustaa oikein tulevaisuutta. Käsitevaliditeetti, eli rakennevaliditeetti liittyy aiheen 

teoriaan ja teoriasta johdettuihin mittareihin. Rakennevaliditeetti kohdistuu yksittäisten 

käsitteiden tarkasteluun. Kriteerivaliditeetissa tarkastellaan muun muassa muiden vas-

taavien tutkimusten tuloksia. Jos muutkin tutkimukset antavat samat tulokset, on kritee-

rivaliditeetti tällöin hyvä. (Kananen 2011, 121ꟷ123.) 

Tässä opinnäytetyön tutkimuksessa validiteetti varmistettiin lomakkeella niin, että oikea 

kohderyhmä vastaa kyselyyn. Kohderyhmänä oli kaikki Metropolia ammattikorkeakoulun 

liiketalouden opiskelijat, joita on 951. Kyselylomakkeen validiteetti varmistettiin luomalla 

sellaiset kysymykset, joiden vastauksilla on mahdollista arvioida tutkittavaa ilmiötä vali-

disti. Reliabiliteetti puolestaan varmistettiin luomalla kysymyksiä, joiden avulla voidaan 

tutkia tutkittavissa olevaa ilmiötä. Lisäksi lomakkeesta tehtiin mahdollisimman helposti 
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täytettävä sekä kysymyksistä ymmärrettävät, hyödyntäen myöskin ”ohje” -kohtaa tarken-

tamaan kysymystä. Reliabiliteettiin vaikuttaa myös se, vastataanko kysymyksiin rehelli-

sesti. Tämän varmistamiseksi kyselyyn vastattiin täysin anonyymisti, eli kenenkään hen-

kilöllisyyttä ei voi saada selville. Jotta vastaus on otannan osalta reliaabeli, hyvä vas-

tausmäärä olisi noin 200 (12% kyselyn saaneista). Tämä siksi, koska 200 henkilön jou-

kosta hyvin todennäköisesti löytyy eri ikäisiä, eri työtaustoista ja eri opiskelutilanteessa 

olevia henkilöitä. Tällöin vastaukset eivät rajaudu tietyn ryhmän mukaan. Nyt vastaus-

prosentti jäi harmillisen pieneksi (7%) vain 65 henkilön vastattua kyselyyn 951 vastaan-

ottajasta. Tästä syystä tämän tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia 

4 Johtopäätökset 

Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, minkälaisia asioita ja tapoja Metropolia ammatti-

korkeakoulun liiketalouden opiskelijat kokevat merkityksellisinä palkitsemisessa. Opin-

näytetyössäni käsiteltäviä aihealueita olivat kokonaispalkitseminen ja palkitsemisen mal-

lit, palkitsemisstrategia, palkitsemisen yhteys motivaatioon sekä merkityksellisyys työssä 

ja palkitsemisessa. 

Opinnäytetyön viitekehyksen pohjalta luotiin kvantitatiivinen eli määrällinen kyselytutki-

mus selvittämään, mitä palkitsemisen keinoja Metropolia liiketalouden opiskelijat pitävät 

merkityksellisenä. Kyselytutkimuksen aiheena olivat aineettoman palkitsemisen keinot 

sekä aineellisesta palkitsemisesta henkilöstöedut. Kyselyssä vastaajaa pyydettiin arvioi-

maan asteikolla, kuinka tyytyväinen on kuhunkin mainittuun aineettoman palkitsemisen 

keinoon tämän hetkisessä tai edellisessä työpaikassaan. Lisäksi aineettoman palkitse-

misen keinoista pyydettiin arvioimaan asteikolla, kuinka merkityksellisenä pitää kutakin 

mainittua tapaa. Myös aineellisen palkitsemisen osalta (henkilöstöedut) pyydettiin arvi-

oimaan asteikolla, kuinka merkityksellisenä kutakin tapaa pitää. Tästä seuraavana ky-

syttiin, mitä etuja työnantaja tällä hetkellä tarjoaa tai viimeisimmässä työsuhteessa on 

tarjonnut, ja vielä lopuksi vastaaja valitsi mainituista eduista itselleen viisi merkitykselli-

sintä. 

Taustatiedoista voidaan huomata suurimman osan vastaajista olleen monimuotototeu-

tuksen sekä esimiestyön ja työyhteisön kehittämisen opiskelijoita. Vain kaksi vastaajista 

ei ole valinnut suuntautumistaan, eli ovat ensimmäisen vuoden opiskelijoita. Lähes jo-

kainen vastaaja on siis vähintään toisen vuoden opiskelija. Myös vuodet työelämässä 
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kertovat, että suurin osa on ollut töissä yli viisi vuotta. Kuitenkin vastaajien ikä on jakau-

tunut hyvin tasaisesti jokaiseen luokkaan. Ikä ei siis tässä viittaa siihen, kuinka kauan on 

ehtinyt työelämässä olemaan. 

Vastausten perusteella taustamuuttujista vuodet työelämässä sekä ikä olivat ne tekijät, 

joiden välillä voitiin nähdä eroja vastauksissa. Sukupuolella tai opintojen suuntautumi-

sella ei siis ollut vastausten perusteella merkittävää eroa. Lisäksi valtaosa vastaajista 

(74 %) oli naisia ja yhteensä 69 prosenttia oli joko monimuotototeutuksen tai esimiestyön 

ja työyhteisön kehittämisen opiskelijoita, joten tämä voi selittää osittain eroavaisuuksien 

puutteen. 

4.1 Tulosten analysointi: Aineeton palkitseminen 

Aineettoman palkitsemisen osalta vastaajat kokevat erityisen hyvin saavansa esittää 

omat mielipiteensä sekä tietävät oman työnsä sisällön. Nämä palkitsemisen keinot to-

teutuvat heillä, jotka kokevat luottamusta ja turvallisuutta osana organisaatiota. Siihen ei 

vaikuta ikä ja kokemus, vaan työnantajan ja yrityskulttuurin luoma arvostus (Rantamäki 

& Kauhanen & Kolari 2006, 16). Suuri osa näistä vastaajista myös itse arvostavaa sel-

keitä vastuita ja rooleja. Selkeät roolit poistavat epätietoisuutta ja epävarmuutta, ja saa-

vat aikaan onnistumisen tunnetta. 

Kaikista vähiten kyselyn vastaajat kokevat mahdollisuutta vaikuttaa omaan työnkuvaan. 

Tämän palkitsemiskeinon kohdalla täysin samaa mieltä vastanneet ovat olleet tätä mieltä 

myös kohdassa ”minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittämiseen”. Kun vas-

taajia pyydettiin valitsemaan esitetyistä keinoista viisi tärkeintä, niin vertaamalla näitä 

kahta voidaan huomata 66 prosentin jokseenkin tai täysin samaa mieltä vastanneiden 

valinneen tämän edun viiden parhaan joukkoon. Mahdollisesti kun oman työnkuvaan 

vaikuttamista ei juurikaan mahdollisteta, ei sitä myöskään osata arvostaa, kun siitä ei ole 

kokemusta. Omaan työnkuvaan vaikuttamisen mahdollistamiseen ei voida kyselyn pe-

rusteella liittää tiettyjä ikäluokkia tai vuosia työelämässä. Näillä tekijöillä ei ollut vastaus-

ten kanssa merkitystä. Tämä palkitsemisen keino onkin todennäköisesti hyvin riippuvai-

nen työtehtävistä. Tietyntyyppisissä tehtävissä ei voida joustaa, vaan ne on hoidettava 

täysin annetun työnkuvan mukaisesti. Onkin tärkeää tunnistaa erilaisia osallistumisen 

tasoja. Osallistamisen voi tarkoittaa esimerkiksi erilaisten kehittämisehdotusten kuule-

mista jokaiselta työntekijältä, oli sitten asiantuntijan tai työntekijän roolissa. Lähtökohtana 
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on, että henkilöstöllä on mahdollisuus saada äänensä kuuluviin. (Rantamäki ym. 2006, 

74.) 

Toinen vähiten tarjottu etu on työnantajan tarjoamat riittävät koulutusmahdollisuudet. 

Tämä tulos yllätti, koska itsensä kehittäminen on työntekijälle hyvin merkittävää. Jotta 

työntekijä pystyy kehittymään ja laajentamaan sekä ylläpitämään osaamistaan, on työn-

antajan tarjottava siihen mahdollisuudet. (Rantamäki ym. 2006, 17ꟷ18). Ikään ristiintau-

lukoidessa vastaukset asettuivat suhteellisen tasaisesti jokaiseen ikäluokkaan. Pientä 

eroa on kuitenkin huomattavissa, nimittäin sitä tyytymättömämpiä ollaan mitä vanhempia 

ollaan. Erot voisi johtua siitä, että usein vanhemmilla on enemmän kokemusta ja ajatel-

laan, ettei heille tarvitse järjestää uusia koulutusmahdollisuuksia. Myös työelämässä vie-

tettyihin vuosiin verratessa voidaan tehdä sama havainto. Kaikki ”täysin eri mieltä” vas-

tanneet asettuvat 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta työelämässä olleisiin. Tämä voi hyvinkin 

pitää paikkansa heillä, jotka ovat jo olleet useamman vuoden samassa työpaikassa. Kou-

lutusmahdollisuuksien tulisi kuitenkin olla jatkuvasti läsnä koko työuran aikana, jotta 

työntekijöillä säilyy mielenkiinto pysyä tehtävässä, kun voi edelleen kehittää itseään ja 

osaamistaan. Esimiehellä tulisi olla käsitys nykyisestä osaamisesta sekä tulevista tar-

peista osaamisen suhteen. (Rantamäki ym. 2006, 77.) 

Kun vastaajan tuli valita annetuista aineettoman palkitsemisen keinoista (9 kpl) itselleen 

viisi tärkeintä, nousi arvostetuimmaksi tekijäksi hyvä esimiestyö. Jopa 91 prosenttia va-

litsi tämän. Esimiehen toiminnalla on siis selkeästi suuri merkitys monen työssä. Esimie-

hen aito halu antaa palautetta ja asettua haastavien asioiden äärelle luo työntekijälle 

tunnetta, että häntä arvostetaan ja tuetaan. (Rantamäki ym. 2006, 67ꟷ69). Lisäksi hyvä 

esimies on itsevarma ja tietää mihin suuntaan tiimiään haluaa viedä. Hyvä esimies ky-

kenee myös johtamaan tiimiään kohti tavoitteita ja saavuttamaan ne. (Armstrong 2008, 

28.) 

Toinen arvostettu tekijä on selkeät tavoitteet ja vastuut. Työn merkityksellisyyteen liittyen 

johtajan onkin hyvin tärkeää tukea yksilöä mielekkyyteen liittyvissä tekijöissä, ja tähän 

liittyy vahvasti juurikin oman roolin selvittäminen. (Kariola 2018). Kyseisen tekijän koh-

dalla ne vastaajat, jotka eivät valinneet tätä etua viiden tärkeimmän joukkoon, ovat huo-

mattavan suurin osa olleet työelämässä yli 10 vuotta. Tämä sama asia näkyy myös ris-

tiintaulukoidessa ikään, nimittäin yli 30-vuotiaissa on puolet niistä, jotka eivät valinneet 

etua. Loput heistä ovat jakautuneet tasaisesti muihin luokkiin. 
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Näin ollen iäkkäämmät ja jo pidempään työelämässä olleet eivät siis arvosta selkeitä 

vastuita ja tavoitteita yhtä paljon kuin nuoremmat ja vähemmän aikaa työelämässä ol-

leet. Tämä ilmiö voisi mahdollisesti selittyä sillä, että kun ikää ja työkokemusta kertyy, 

todennäköisesti arvostaa enemmän vapautta ja mahdollisuutta käyttää omaa harkinta-

kykyä työssä. Nuoremmat ja kokemattomammat taas luultavasti haluavat nimenomaan 

selkeät raamit ja tavoitteet, joiden mukaan työskennellä. Olisikin suotavaa arvioida pal-

kitsemisen vaikuttavuutta osana palkitsemisstrategiaa. Tähän liittyen on oleellista selvit-

tää, onko tämän hetkinen palkitseminen motivoivaa. Ihmiset voivat kokea hyvin eri ta-

valla eri asiat motivoivina. (Ylikorkala 2016.) 

Kaikista vähiten valittiin tärkeimpien aineettoman palkitsemisen keinojen joukkoon toimi-

vat kehityskeskustelut. Ristiintaulukointi ei osoita tässä selkeää linjaa siitä, ketkä ovat 

valinneet tämän edun. Edun valinneita on tasaisesti esimerkiksi jokaisessa ikäluokassa. 

Lisäksi suurin osa on sitä mieltä, että kehityskeskusteluja pidetään riittävästi. Tulokset 

siis osoittavat, ettei kehityskeskusteluja koeta tarpeelliseksi pitää useammin kuin niitä 

nyt pidetään, eikä niitä myöskään suuremmin arvosteta. Tämä saattaisi viitata siihen, 

ettei kehityskeskusteluja koeta toimiviksi ja hyödyllisiksi, eikä niitä sen vuoksi haluta pi-

tää useammin tai niitä ei koeta merkityksellisiksi oman työn kannalta. Hyvin toimiessaan 

kehityskeskustelut esimerkiksi avaavat esimiehelle mahdollisuuden kartoittaa jokaisen 

yksilön toiveita muun muassa kehittymiseen liittyen. Mahdollisesti kyselyyn vastaajat ei-

vät koe kehityskeskusteluihin panostettavan ja käytettävän riittävästi aikaa, jolloin siitä ei 

saa täyttä hyötyä irti. (Rantamäki ym. 2006, 77.) 

Toimiessaan kehityskeskustelut ovat molempia osapuolia hyödyttävä hetki. (Rantamäki 

ym. 2006, 77). Esimiehen täytyy myös itse arvostaa aineettoman palkitsemisen keinoja. 

Jos esimies esimerkiksi kehityskeskustelujen osalta osoittaa kehonkielellään, ettei usko 

kehityskeskustelujen olevan hyvä ja toimiva tapa, on vakuuttavuus mennyttä. Tällöin 

alaisetkaan eivät usko kehityskeskustelujen toimivuuteen. (Rötkin 2015, 144ꟷ145.) 

4.2 Tulosten analysointi: Aineellinen palkitseminen 

Työajan järjestelyihin liittyvät edut, kuten osa-aikatyömahdollisuus, liukuva työaika sekä 

mahdollisuus etätyöhön, ovat vastausten perusteella kärjessä. Nykyään arvostetaan 

työtä, jota voi tehdä ajasta ja paikasta riippumatta missä ja milloin tahansa. Erityisesti 

opiskelijalle osa-aikatyömahdollisuus sekä liukuva työaika ovat hyvinkin tärkeitä tekijöitä, 
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jotta voi sovittaa opiskelun ja työn teon yhteen. Tulos ei siis ole yllättävä, kun kysely on 

kohdistettu juuri opiskelijoille. 

Lähes yhtä paljon arvostetaan työterveyshuoltoon liittyviä (esim. lakisääteistä laajempi 

työterveyshuolto, oma työterveysasema) henkilöstöetuja. Terveyteen liittyvät edut vies-

tivät työntekijälle työnantajan puolelta arvostuksesta ja kiinnostuksesta henkilöstön ter-

veyteen ja hyvinvointiin (Rantamäki ym. 2006, 85ꟷ86). Tämän edun kohdalla ristiintau-

lukointi ei osoita tiettyä ryhmää, joka ei kyseistä etua arvostaisi. Terveys on ihmisille 

tärkeä arvo ja työnantajan tukemaa terveyshuoltoa pidetään ymmärrettävästi hyvinkin 

merkityksellisenä. 

Palveluedut puolestaan saivat vähiten kannatusta. Kun otetaan huomioon, että vastaa-

jien joukossa oli paljon nuoria ja nimenomaan opiskelijoita kaikki, ei tulos ollut yllättävä. 

Palveluedut nimittäin sisältävät lähinnä perhe-elämää helpottavia etuja, kuten päivähoi-

toedun tai sairaan lapsen hoitoedun. Lisäksi siivous- ja pesulapalvelut sisältyvät tähän 

etuun. Useimmin näitä etuja hyödynnetään yrityksissä, joissa tulotaso on hyvä, mutta 

henkilöstön vapaa-aikaa ei välttämättä ole kovinkaan paljoa. (Rantamäki ym. 2006, 

87ꟷ88). 

Henkilöstötapahtumat ja muut virkistykseen liittyvät toimet ovat eniten tarjottuja henki-

löstöetuja kyselyssä annetuista eduista. Luultavasti valtaosa yrityksistä pitää jonkinlaiset 

henkilöstöjuhlat vähintään vuosittain. Myös omat kokemukseni puoltavat henkilöstöta-

pahtumien suosiota, sillä jokaisessa yrityksessä, jossa olen työskennellyt, on vähintään 

yhdet juhlat vuoteen järjestetty koko henkilöstölle ja näihin tilaisuuksiin on myös osallis-

tunut valtaosa henkilöstöstä. Toinen paljon tarjottu etu on liikuntapalvelut. Tämän edun 

avulla halutaan osoittaa, että välitetään henkilöstön henkisestä ja fyysisestä hyvinvoin-

nista ja hyvinvoiva henkilöstö on myös yrityksen etu. (Rantanen ym. 2006, 85ꟷ86).  

Arvostetuin etu oli työajan järjestelyihin ja joustavuuteen liittyvä etu, tämän valitsi 80 pro-

senttia vastaajista. Ihmiset voivat kokea erityisen palkitsevana sen, jos voi sovittaa omia 

työaikaoja itselleen sopivimmalla tavalla (Rantamäki ym. 2006, 84). Kuten aiemmin mai-

nittu, kysely oli kohdistettu opiskelijoille ja opiskelijoista erityisesti he, jotka työskentele-

vät opintojen ohella, tarvitsevat joustoa työpaikalta työaikojen suhteen. Kyselyssä ei ky-

sytty sitä, kuinka moni on tällä hetkellä työsuhteessa, mutta monimuotototeutuksen opis-

kelijoiden määrästä päätellen voidaan sanoa suuren osan vastaajista työskentelevän 
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opintojen ohella. Monet nimittäin valitsevat monimuotototeutuksen päiväopetuksen si-

jaan, jos on aktiivisesti työssäkäyvä, koska monimuotototeutus on helpompi sovittaa töi-

den kanssa. Toisena arvostetuimpana etuna on mahdollisuus etätyöhön. Tämä etu kuu-

luu samaan kategoriaan edellisen kanssa, eli koskee työn ja vapaa-ajan sovittamista. 

(Rantamäki ym. 2006, 84). 

Myös lakisääteistä laajempaa työterveyshuoltoa pidetään erityisen merkityksellisenä. 

Eikä mikään ihme, sillä terveyteen liittyvät lääkärikäynnit tai muut vastaavat voivat tulla 

hyvinkin kalliiksi. Erityisesti opiskelijalle tämä etu on merkittävä, kun tulotaso on useim-

milla pienempi. Kuten viitekehyksestä käy ilmi, kerrotaan terveydenhuoltoon liittyvien 

etujen olevan työsuhteen pysymisen jälkeen arvostetuimpia etuja. Myös tämä etu viestii 

työnantajalta henkilöstölle arvostuksesta. Työntekijä voi kokea erittäin palkitsevana esi-

merkiksi päästäessä nopeasti hoitoon tai saamalla laajempialaista terveydenhuoltoa. 

(Rantamäki ym. 2006, 85ꟷ86.) 

4.3 Yhteenveto 

Opinnäytetyöprosessi lähti liikkeelle aiheen valinnalla. Ilman toimeksiantajaa ja selvää 

visiota aiheesta, oli tämän kanssa alkuun hieman hakemista. Tiesin kuitenkin aihealu-

een, josta halusin tarkemmin lähteä rajaamaan aihetta. Suorituksen johtaminen ja pal-

kitseminen kiinnosti, joten lopulta päädyin valitsemaan opinnäytetyön käsittelemään pal-

kitsemista ja sitä, mitkä keinot koetaan merkityksellisenä. Valitsemani aihe on mielestäni 

toimiva, koska palkitseminen on jokaista työelämässä olevaa koskeva ja muutoinkin 

ajankohtainen aihe. 

Työn tavoitteena oli selvittää, minkälainen palkitseminen koetaan merkityksellisenä ja 

kannustavana. Päädyin siis tekemään tutkimustyyppisen työn, tavoitteena onnistua luo-

maan kysely, josta saan selville eri taustamuuttujien avulla, minkälaisia keinoja kukin 

arvostaa. Kyselyn kohdistin vain Metropolia liiketalouden opiskelijoille. Jälkikäteen aja-

teltuna, olisi vastaukset olleet mahdollisesti laajempia ja mielenkiintoisemmalta kantilta 

tulkittavissa, jos olisin kohdistanut kyselyn suuremmalle joukolle, kuten koko Metropolian 

opiskelijakunnalle. Myös taustatekijöitä olisin voinut miettiä paremmin sellaisiksi, jotka 

erottelevat vastauksia paremmin selkeisiin ryhmittymiin. Muuhun osaan tutkimuksesta 

koen asettaneeni sellaiset kysymykset, jotka tukevat viitekehystä. 

Viitekehys koostui suurimmaksi osaksi kirjalähteistä, lukuun ottamatta muutamaa inter-

net-lähdettä. Kirjalähteistä osa oli e-kirjan muodossa. Kirjalähteissä haasteena voi olla 
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se, että tieto elää ja kehittyy jatkuvasti. Tämän vuoksi pyrin pääasiassa valitsemaan uu-

dempia teoksia, joissa tieto on ajantasaisempaa. Internet-lähteiden löytäminen osoittau-

tui haastavaksi, sillä useat aiheeseen sopivat lähteet eivät kertoneet kirjoittajaa tai mui-

takaan lähdetietoja, jolloin arvioin lähteen epäluotettavaksi käytettäväksi opinnäytetyö-

hön. Olen kuitenkin tyytyväinen valitsemiini lähteisiin ja niiden luotettavuuteen. 

Kokonaisuuteen voin olla tyytyväinen. Pysyin asettamassani aikataulussa opinnäytetyön 

prosessin ja valmistumisen suhteen sekä saavutin tavoitteeni, eli selvitin, minkälaiset 

palkitsemisen keinot koetaan merkityksellisenä. Opinnäytetyön työstäminen opetti ja 

vahvisti jo muillakin kursseilla opittuja taitoja, nimittäin ajanhallintaa, luotettavan tiedon 

hakemista, tutkimuksen tekoa sekä kärsivällisyyttä. 
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Yhteenveto aineettoman palkitsemisen keinoista 

Väite Jokseenkin eri 

mieltä tai täysin 

eri mieltä 

Jokseenkin samaa 

mieltä tai täysin sa-

maa mieltä 

Yhteensä 

Olen tyytyväinen esimie-

heeni 

9 (14 %) 48 (74 %) 57 

Saan työstäni tarpeeksi 

palautetta 

18 (28 %) 38 (58 %) 56 

Minulla on mahdollisuus 

esittää mielipiteeni 

10 (15 %) 52 (80 %) 62 

Minulla on mahdollisuus 

osallistua toiminnan kehit-

tämiseen 

16 (25 %) 41 (63 %) 57 

Kehityskeskusteluita pide-

tään riittävästi 

19 (30 %) 39 (60 %) 58 

Tiedän, mitkä ovat tavoit-

teeni työssäni 

11 (17 %) 51 (78 %) 62 

Tiedän työni sisällön 6 (10 %) 54 (83 %) 60 

Minulla on mahdollisuus 

vaikuttaa työnkuvaani 

14 (19 %) 29 (46 %) 43 

Työnantaja tarjoaa riittä-

västi koulutusmahdolli-

suuksia 

23 (35 %) 31 (48 %) 54 

Minulla on mahdollisuuksia 

edetä urallani 

17 (27 %) 34 (53 %) 51 
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Yhteenveto näkemyksestä henkilöstöetujen merkityksellisyydestä 

Etu Asteikolla arvo-

sana 1 tai 2 

Asteikolla arvosana 4 

tai 5 

Yhteensä 

Verotusarvoltaan määritellyt 

edut (esim. puhelin-/ auto-/ 

ateriaetu) 

14 (22 %) 32 (50 %) 46 

Työajan järjestelyihin liittyvät 

edut (esim. osa-aikatyömah-

dollisuus, liukuva työaika, 

etätyömahdollisuus) 

2 (3 %) 58 (90 %) 60 

Työvälineisiin liittyvät edut 

(esim. työnantajan kustan-

tama laajakaista liittymä, 

kannettava työasema) 

9 (14 %) 35 (54 %) 44 

Terveyshuoltoon liittyvät 

edut (esim. lakisääteistä laa-

jempi työterveyshuolto, oma 

työterveysasema) 

3 (4 %) 56 (88 %) 59 

Hyvinvointiin liittyvät edut 

(esim. hieronta, liikuntasete-

lit tmv., liikuntapäivät) 

10 (16 %) 

 

40 (63 %) 50 

Virkistys ja huomioiminen 

(esim. henkilöstötilaisuudet 

ja juhlat, merkkipäivämuista-

minen) 

14 (22 %) 32 (50 %) 46 

Viihde- ja vapaa-ajantoiminta 

(esim. lomanviettopaikat, va-

paa-ajan toiminta tai muu vir-

kistystoiminta) 

17 (42 %) 20 (31 %) 37 

Palveluedut (esim. sairaan 

lapsen hoitoetu, pesulapal-

velu) 

34 (54 %) 13 (20 %) 47 

Olosuhde-edut (esim. veloi-

tukseton kahvi, terveyttä yllä-

pitävät olosuhteet) 

8 (13 %) 47 (74 %) 55 

Taloudelliset edut (esim. 

alennukset yrityksen tuot-

teista ja palveluista) 

6 (10 %) 44 (69 %) 50 
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