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Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, minkalaiset palkitsemisen
keinot Metropolia ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijat kokevat merkityksellisina.
Opinnaytetyota varten luotiin kyselylomake viitekehyksen pohjalta. Opinnaytetydn viiteke-
hyksessa lahdemateriaalina kaytettiin palkitsemiseen liittyvaa kirjallisuutta seké joitakin in-
ternetsivustoja.

Aihealueet keskittyivat padasiassa kokonaispalkitsemiseen ja erilaisiin palkitsemisen mal-
leihin, mutta viitekehyksessa kasiteltin myds palkitsemisstrategiaa, palkitsemisen yhteytta
motivaatioon seka tyon ja palkitsemisen merkityksellisyytta.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta. Tutkimus toteu-
tettiin e-lomakekyselypohjalla ja kysely lahetettiin séhkopostitse kohderyhmalle. Kyselyssa
kaytettiin strukturoituja kysymyksia, joissa vastausvaihtoehdot olivat ennalta maariteltyja,
minka lisaksi kysely sisalsi joitakin avoimia kysymyksia. Kyselyyn vastasi 65 henkiléa, joten
vastausprosentti on seitseman. Lomakkeen kysymykset oli suunniteltu opinnaytetyon viite-
kehyksen pohjalta.

Tulosten perusteella keskeisena johtopaattksena voidaan todeta palkitsemisessa arvostet-
tavan erityisesti tydn joustavuutta seka terveydenhuoltoon ja hyvinvointiin liittyvia tekijoita.
Liséksi esimiesty6lla koetaan olevan suuri merkitys osana palkitsemisen kokonaisuutta. Ot-
taen huomioon pienehkdn vastausprosentin, voidaan tulosten pohjalta myds todeta, ettei
tassa kyselyssa ollut kyselyyn vastaajan taustatiedoilla merkittdvaa vaikutusta vastausten
jakautumiseen. Jokainen kokee eri palkitsemisen keinot eri tavoin merkityksellisina.

Avainsanat Kokonaispalkitseminen, palkitsemismallit, merkityksellisyys
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The purpose of this thesis was to find out the ways of rewarding that are the most meaningful
to business students at Metropolia University of Applied Sciences.

The research started with building the theoretical framework. The theoretical part of this
thesis included literature and internet articles about total rewarding. The theoretical frame-
work focused on the theories of total rewarding and different kind of rewards models, but
also included rewards strategy, relation between rewarding and motivation, and on mean-
ingfulness of work and rewarding.

In the practical part, the study utilized quantitative research methods. The research was
conducted with the help of an internet survey that used structured questions but also a few
open questions. 65 persons responded to the survey. Thus, the response rate to the survey
was 7 %. The questions of the survey were analyzed based on the theoretical framework.

Based on the results, the most important conclusions of the thesis were that the most valued
ways of rewarding relate to flexibility of work but also health care and wellbeing. Along with
these, management style can be a highly effective part of total rewarding. | was also found
that in this case, other background factors such as work experience, did not show significant
influence on the distribution of the answers. However, quite a low response rate of the survey
does not allow to make any further conclusions about the relationship of work experience
and person’s preferences for the ways of rewarding. The thesis revealed that everyone ex-
periences different ways of rewarding differently.
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1 Johdanto

1.1 Tyon aihe ja tavoitteet

Taman opinnéaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Metropolia ammattikorkeakoulun liike-
talouden opiskelijoiden nakemyksia palkitsemisesta. Tavoitteeni on selvittdd, minkalai-
nen palkitseminen koetaan merkityksellisen&. Tarkoituksena on kyselyn kautta selvittaa
ne palkitsemisen keinot, jotka koetaan merkityksellisimpina ja tarkastella sitten eri taus-
tatekijoiden kautta vastauksia. Tassa opinnaytetydssa kasitelladn seka aineetonta etta
aineellista palkitsemista, mutta aineellinen palkitseminen on rajattu vain henkiléstdetui-
hin. Opinnaytetydssa ei siis tulla kasittelemaan rahallista palkitsemista, koska koen mie-
lenkiintoisempana selvittad vastaajien kokemuksia ja nakemyksia henkildstdeduista

seka aineettoman palkitsemisen keinoista.

Kokemus merkityksellisyydesta on ihmiselle perustarve. Jokaisella on omat mielipiteet
ja ndkemykset siitd, mikd on merkityksellistd. Toinen voi kokea leffalippujen saamisen
onnistuneesta suorituksesta pelkkana tuhlauksena, kun taas toinen kokee taman arvok-
kaaksi ja motivoi jatkamaan hyvaa suoriutumista. Merkityksellisyyden kokemus syntyy
siella, missé on voimakasta sisdistd motivaatiota ja innostusta, parhaassa tapauksessa

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

Valitsin aiheen, koska kiinnostuin palkitsemisesta aiheena suorituksen johtamista ja pal-
kitsemista kasittelevan kurssin myoéta. Tutustuttuani aiheeseen tarkemmin aloin mietti-
maan omia kokemuksia palkitsemisesta tydelamassa ja sitéd minka itse koen palkitse-
vana ja mita ehka voisi kehittda. Lisaksi palkitseminen on hyvin tarkea ja ajankohtainen
aihe. Palkitseminen on keino houkutella uusia kykyja yritykseen ja myds sitouttaa henki-

|6sto tyopaikkaan sekd motivoida heita parempiin suorituksiin.

Mielipiteet palkitsemisesta voivat vaihdella hyvinkin paljon, eiké palkitsemisen maarittely
ole aina ihan helppoa, silla palkitsemisen kirjo on hyvin laaja. Toinen yksil6 kokee jonkun
asian merkityksellisena ja palkitsevana, kun taas toinen yksilé voi kokea ihan eri asian
palkitsevana. Organisaation tulee miettid, mitkd asiat motivoivat tyontekijaa ja saavat
hanet suoriutumaan parhaansa mukaan organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Rantamé&ki & Kauhanen & Kolari 2006, 15—16.)



Viitekehyksessa kasittelen palkitsemista kasitteend, sen merkitysté ja erilaisia palkitse-
misen malleja. Viitekehyksen jalkeen esitan kyselyn menetelmét, minka jalkeen siirry-
taan tulosten pariin. Opinnaytetyon lopussa esittelen johtopaatokset, joihin yhdistan vii-
tekehyksessa esitettya tietoa.

1.2 Tydn muoto

Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen tyo siséltaen kvantitatiivisen eli maarallisen ky-
selytutkimuksen. Tutkimus kohdistui Metropolia ammattikorkeakoulun liiketalouden opis-
kelijoihin. Kvantitatiivinen tutkimus on monivaiheinen prosessi, joka aloitetaan tutkimus-
ongelman maarittamisellda. Seuraavana paatetdan tutkimus- ja tiedonkeruukysymykset.
Myds lomakkeen ulkoasu ja sen toimivuuden testaus ovat osa prosessia. Viimeisina vai-

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

Yleisin tiedonkeruumenetelma kvantitatiivisessa tutkimuksessa on kyselylomake, jota
myo0s itse kaytin. Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty aiheeseen liittyvaa aineistoa,
jonka pohjalta kyselylomake luotiin. Mallit ja teoriat ovat yksinkertaistettuja esityksia kay-
tannon iimidista, ja niiden tarkoituksena onkin selittaa kaytantda niin, etta sita on helppoa
ymmartaa ja jasentad. Kun malleja sovelletaan kaytantoon, laaditaan mallien muuttujista
mittareita. Jokaista muuttujaa taytyy mitata samanlaisella mittarilla, mutta mittauksen
kohde saa vaihdella. Nain erilaisia tekijéitd on mahdollista haluttaessa vertailla keske-
naan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittarit muutetaan kysymyksiksi, jotka taas muo-
dostavat kyselylomakkeen. Sen avulla aineisto keréatdén, minka jalkeen se kasitellaan
kvantitatiivisen tutkimuksen analyysikeinoilla hyddyntéden tilasto-ohjelmia. (Kananen
2011, 12—14.) Myos tassa opinnaytetydssa kysymykset muodostivat kyselylomakkeen
aineiston keruuta varten. Tutkimuksen tulokset kasiteltiin hyédyntaen erilaisia tilastollisia

taulukoita, kuten pylvasdiagrammeja.

2 Palkitseminen

2.1 Kokonaispalkitseminen

Kokonaispalkitseminen on laaja kasite. Organisaatio tarjoaa palkitsemista tydntekijalleen
tai henkilostoryhmalleen vastineeksi heidan panoksestaan, osaamisestaan ja ajastaan

(Ylikorkala ym. 2018, 11). Palkitseminen itsessaan on siis kokonaisuus, joka sisaltda



aineelliset palkitsemistavat, eli rahalliset ja rahanarvoiset palkitsemistavat, seké aineet-
tomat palkitsemistavat, jotka liittyvat tyon siséltoon, kehittymismahdollisuuksiin ja muihin
saman tyyppisiin tekijoihin. (Hakonen & Nylander 2015, 21.) Kokonaisuuteen sisaltyy
peruspalkan liséksi erilaisia rahallisia kannustimia, kuten tulos- tai kertapalkkioita. Li-
saksi on lakisdateisia ja muita taydentavia etuja. Tyon sisaltoon, ammatilliseen kehitty-
miseen ja johtamiseen liittyvat palkitsemistavat ovat mygs tarke& osa kokonaisuutta. Jo-
kainen organisaatio maarittelee itse oman palkitsemisen kokonaisuuden. Palkitseminen

on iso ja hyvin tarked osa johtamista. (Ylikorkala 2016, 8—10.)

Palkitsemisella on runsaasti myonteisid vaikutuksia sek& henkilostolle ettd yritykselle.
Palkitsemisen avulla on mahdollista houkutella juuri halutunlaista henkiléstoda, ja lisaksi
palkitseminen on keino sitouttaa henkilostéad yritykseen. Onnistuessaan palkitseminen
lisd& innostusta ja kasvattaa motivaatiota. Sen avulla yrityksen toiminta kehittyy ja tuot-

tavuus seka 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 myds oleellista vies-
tia tyontekijoille palkitsemisesta, silla palkitsemistapojen kokonaisuus ja kayttétarkoituk-
set eivat valttdmatta ole henkildston tiedossa. Johdon on siis paljon helpompi tehdé tér-
keita paatoksia kehittddkseen palkitsemisstrategiaa, kun palkitseminen on kokonaisuu-
tena selvillda ja on ymmarrys niiden jarjestelmien ja ratkaisujen kaytostd, joita yrityksessa
on kaytdssa. Jotta kokonaisuus on kartoitettu kunnolla, on syyta selvittda mista osista
organisaation palkitsemisen kokonaisuus muodostuu. Lisaksi varmistetaan, onko eri pal-
kitsemistavoilla varmasti selkeat tavoitteet. On my6s hyva selvittaa, miten palkitsemista-
vat talla hetkella toimivat ja paljonko naiden palkitsemistapojen yllapitaminen maksaa.
Naiden tietojen pohjalta on suotavaa tehda kuvaus nykytilasta ja l&hted sen pohjalta luo-

maan palkitsemisstrategiaa. (Ylikorkala 2016, 4—7.)



2.2 Palkitsemisen mallit

2.2.1 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta

Tyb ja tapa toimia Kasvu ja kehittyminen

Naméa voidaan kokea palkitseviksi, kun Niiden kautta ihminen nikee

toimivat hyvin tulevaisuuden

* Hyvd esimiestyd ja sitoutuu

+ Selkedt tavoitteet ja vastuut * Toimivat kehityskeskustelut

= Selkedt roolit ja tyon sisaltd * Tyonantajan tarjoama koulutus
= Jarkevit toimintatavat * Kasvupolut, urakehitys

= Mahdollisuus vaikuttaa *  Kehittyminen ihmisena

*  QOsallistuminen *  Dsaamisen johtaminen

*  Palaute tydsta

Rahallinen palkitseminen Henkilostoedut

Nami ohjaavat toimintaa ja N&ill3 viestitadn ihmisten arvostusta,
nailla palkitaan hyvista suorituksista helpottavat ty6ta ja muuta elamaa

* Provisio, bonus * Lounassetelit

*  Tulospalkkio * Henkilostotapahtumat

*  Aloitepalkkio * Liikuntapalvelut

* Dptiot »  Terveytta yllapitdvit tyoolosuhteet
+ elakevakuutus » Etdtyomahdollisuus

* Tydajan jarjestelyt, joustavuus

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttéa (Rantaméki & Kauhanen & Kolari 2006, 16).

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttéa on yksi monista palkitsemisen malleista. Kuvi-
osta 1 voi ndhda nelikentan koostuvan nimensa mukaisesti neljasta eri osiosta: tyo- ja
tapa toimia, kasvu ja kehittyminen, henkilostdedut seké rahallinen palkitseminen. Tassa
aineettomaan palkitsemiseen kuuluvat siis ty6 ja tapa toimia seka kasvu ja kehittyminen,
kun taas aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat rahallinen palkitseminen seka henkilosto-
edut. (Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 16).

Paivittdiseen toimintaan sisaltyvét asiat kuuluvat aineettomaan palkitsemiseen, tyéhdn
ja tapaan toimia. Tassa yleisimpia tekijoita ovat tydn sisaltd, tapa toimia ja esimiestyo.

Taman osalta palkitseminen toteutuu, jos tyontekija osana organisaation jdsenené tun-



tee luottamusta, turvallisuutta ja arvostuksen tunteita. Motivaatiota nostaa erityisesti oi-
keudenmukainen ja rehti esimies sek& henkilostoa arvostava johto. (Rantamaki ym.
2006, 16.)

Esimiehen esimerkki ja tapa johtaa vaikuttavat ihmisten toimintaan ja tapaan tehda toita,
minka lisaksi organisaatiokulttuuri muokkaantuu. Taitava esimies onnistuu hyddynta-
maéan vaatimatontakin palkitsemisen kokonaisuutta. Usein esimieheksi valitaan parhaita
osaajia tai asiantuntijoita, jotka eivat valttamatta itse ole niink&én innostuneita uudesta
tehtavasta. Henkildston johtaminen vaatii muun muassa hyvia vuorovaikutustaitoja ja ai-
toa halua antaa palautetta ja tarttua haastaviinkin asioihin. Tarkeda on, ettd esimies ar-
vostaa henkilostoa ja tarjoaa kaikille edellytykset onnistumiseen. (Rantamaki ym. 2006,
67—69.) Nykyaan hyvalta esimieheltd myds odotetaan jokaisen alaisen johtamista yksi-
I6nd. Alaiset odottavat hyvaksyntdd ja huomiointia yksilona. Jokaisen tulee kuitenkin

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

Hydtysuhteeltaan palaute on mahdollisesti tehokkain palkitsemisen muoto. Siitd ei tule
kustannuksia, eika siitd makseta veroja tai palkan sivukuluja. Ensisijaisesti palautteen
avulla halutaan joko vahvistaa jo valmiiksi hyvaa tai kehittaa jotain kehitettavissa olevaa.
Ihmiset usein haluavatkin kuulla rakentavaa palautetta, jotta voivat kehittyd. Voidaan siis
antaa joko vahvistavaa palautetta osoituksena tyytyvaisyyteen tai sitten rakentavaa pa-
lautetta osoittamaan toivetta ja rohkaisemaan toiminnan muuttamiseen. Rakentava pa-

laute tulee antaa kahden kesken. (Rantaméki ym. 2006, 70—71.)

Osallistaminen toiminnan kehittamiseen on tarkeaa, jotta henkiléstd saa oman &énensa
kuuluviin. Ihmisten mielipiteiden kuuleminen onkin peruslahtékohta, kun osallistumi-
sessa tunnistetaan eri tasoja. Osallistaminen voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta perus-
tetaan kehitysryhma, joka lahettaa ehdotuksensa kommentoitavaksi tai tavoitteiden aset-
tamista tiimipalaverissa. Jos henkildstd padsee osallistumaan eri vaihtoehtojen harkin-
taan ja jossain maarin paatoksentekoprosessiin, voi se tuntea hyvinkin voimakkaasti ar-
vostusta ja sita kautta osallistumismahdollisuuden palkitsevana. (Rantamaki ym. 2006,
74.)

Kasvuun ja kehittymiseen sisaltyy henkilén osaamisen kehittyminen seka tyéuran ke-
hittymista tukevat asiat. Taman kategorian osat ovat aineettomia palkitsemistapoja.
Tyontekijalle on hyvin merkittavaa pystya kehittymaan omassa tehtavékentassa ja laa-

jentamaan osaamistaan sekd myos yllapitAmaan omaa osaamistaan. (Rantamaki ym.



2006, 17-18.) Haasteena usein on pitkdjanteinen osaamisen kehittaminen, jolla voidaan
varmistaa strategisten tavoitteiden mukainen osaaminen myds tulevaisuudessa. Koulu-
tusten tulisi tukea yksittaisten taitojen ja tietojen liséksi laajempien osaamisalueiden ke-
hittymista. On siis kartoitettava nykyinen osaaminen seka tulevat osaamistarpeet. (Ran-
tamaki ym. 2006, 75.)

Kehityskeskustelut ovat tarked osa kasvua ja kehittymistd. Nama keskustelut saattavat-
kin olla tyontekijalle vuoden ainoa mahdollisuus rauhalliseen ja kahdenkeskeiseen kes-
kusteluun esimiehen kanssa. On siis molempien osapuolten etu, etté kehityskeskustelua
ei pideta pakkopullana vaan siihen panostetaan ja siihen kaytetdéan myos aikaa. Kehi-
tyskeskustelu on tarkeimpia valineita esimiehelle yksilon kehittymis- ja muiden toiveiden
sekad organisaation osaamisen kehittamistarpeiden yhteensovittamiseen. Keskustelun
avulla voidaan osoittaa organisaation kiinnostus henkilon hyvinvointia kohtaan. (Ranta-
maki ym. 2006, 77.)

Nykyaan kasvupolut harvemmin johtavat esimieheksi, kun paikkoja ei kovinkaan paljoa
ole tarjolla, eivatkd monet edes halua tai muuten sovi esimieheksi. Jarkevaa olisi tarjota
henkilostoélle sellaisia kasvupolkuja, jotka tukevat yrityksen strategisen osaamisen kehit-
tymista. Polut voivat johtaa esimerkiksi asiantuntijuuden syventamiseen tai laajentami-
seen tai tydnkiertoon organisaation sisalla niin, ettd osaaminen kehittyy. Toki on myos

mahdollista nykyisessa tehtavassa kehittya huippuosaajaksi. (Rantamaki ym. 2006, 79.)

Henkilostbedut ovat aineellista palkitsemista, ja tahan kuuluu useita eri asioita. Jousta-
vuus tyoaikojen suhteen seka kunnolliset ja tarkoituksenmukaiset tyovalineet ja tilat ovat
osa etuja. Henkilostoetujen avulla voidaan viestid, etta organisaatio valittaa tyontekijois-
taan aidosti. Jos henkiléstdedut on mietitty hyvin, voi niiden avulla tydntekijan arki hel-
pottua esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. (Rantamaki ym. 2006,
17—18.)

Paasaantoisesti edut ovat organisaation kaikille tyontekijoille samat, mutta niitd voidaan
myo6s kohdentaa. Kohdennus tapahtuu usein aseman tai tydtehtaviin liittyvien tarpeiden
mukaisesti. Siihen miten hyvin edut tunnetaan tai miten niiden kaytté on organisoitu, on
esimiehelld suurikin mahdollisuus vaikuttaa. Esimerkiksi tilaisuuksien jarjestelyissa voi-

daan mennéa pahasti pieleen, jos organisointi on pielessa. (Rantaméaki ym. 2006, 81—82.)



Henkilostoetujen suhteen voi kayttaé reippaasti mielikuvitusta, silla ainoastaan verotuk-
seen liittyvat tekijat asettavat rajoitteita. Verotusarvoltaan maaritellyt ja usein kokonais-
palkkaan kuuluvat edut ovat luontoisetuja. Naitd ovat muun muassa matkapuhelinetu,
asuntoetu, vapaa autoetu tai auton kayttdetu, tydmatkalippu ja ateriaetu. Verotuskay-
tantd madrittelee edella mainittujen etujen rahallista merkitystéa. 2000-luvun alkupuolella
on havaittu suomalaisten organisaatioiden panostavan entistd enemman etuihin, jotka
littyvat tydaikojen joustavuuteen ja terveyden yllapitamiseen. Ei siis valttdmattd panos-

teta enad juurikaan asuntoetuun tai pitkiin vuosilomiin. (Rantamé&ki ym. 2006, 82—83.)

Etuja tydajan jarjestelyihin ovat esimerkiksi osa-aikatydmahdollisuus, joustavat tytajan
jarjestelyt kuten liukuva tydaika seka etatydmahdollisuus. NAma edut eivat juurikaan ka-
sita tyon sisaltdd, vaan koskevat nimenomaan tyon ja vapaa-ajan valista rajapintaa. Esi-
miehen on mahdollista hyodyntaa tatd osa-aluetta luomalla kulttuuri, jossa uskalletaan
myo0s itse ottaa vastuuta tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. Jos henkilosté voi so-
pia ja sovittaa tydaikoja itselleen parhaalla tavalla, voidaan tama kokea hyvinkin palkit-

sevana. (Rantaméki ym. 2006, 84.)

Myads riittdvan hyvat tyovalineet voivat saada ihnmiset kokemaan seka itsensa etta tyonsa
arvostetuksi, vaikkakin saatetaan kokea tydvalineiden kuuluvan joka tapauksessa tyon-
antajan jarjestamiin asioihin. Oleellista tdssé on vastata tyontekijan tarpeeseen, silla tyo
sujuu toki paremmin, kun on hyvéat valineet kaytdssa. Esimiehen tulee tiedostaa henki-
|6stdn toivomukset ja vaatimukset tydvalineiden suhteen. Naihin etuihin kuuluvat esimer-
kiksi kannettava tybasema, tytnantajan kustantama laajakaistaliittyma kotiin seka sah-

koposti matkapuhelimessa. (Rantaméki ym. 2006, 84—85.)

Terveydenhuoltoon liittyvien etujen katsotaan olevan tydsuhteen pysymisen jalkeen ve-
tovoimaisimpia ja arvostetuimpia etuja. Lakisdateista laajempi tydterveyshuolto, oma
tyoterveysasema ja terveydenhoitaja, koko perheen sairaanhoitoetu ja sairauskuluva-
kuutus ovat esimerkkeja tasta kategoriasta. Naiden etujen kautta voidaan valittaa henki-
|6st6on kohdistuvaa arvostusta, ja henkilostélle nailla voi olla hyvinkin suuri arvo esimer-
kiksi paasemalla nopeasti hoitoon niin tarvittaessa. Liséksi hyvinvointiin liittyvéat edut, ku-
ten hieronta, kuntoremontit, liikuntasetelit ja ruuanlaittoon liittyva valmennus viestivat,
ettd henkilostdn fyysista ja henkista kuntoa halutaan korostaa. Organisaatiolle on tar-
keé&a, etté ihmiset voivat hyvin ja kiinnittavat huomiota omaan kuntoon ja vointiin. (Ran-
taméaki ym. 2006, 85—86.)



Virkistys, viihde, ja muu vapaa-ajantoiminta ja huomioiminen ovat hyvié etuja siind missa
muutkin. N&ité ovat siis erilaiset juhlat ja muut henkildstotilaisuudet, merkkipaivamuista-
minen, lomanviettopaikat, virkistystoiminta sek& muu vapaa-ajantoiminta. Oleellista on
jarjestaa tilaisuudet niin, ettd niiden tarkoitus on mahdollista toteutua. Haasteena juhlien
jarjestamisessa onkin se, etta kaikki eivat mielellaén niihin osallistu. Vapaa-ajantoimin-
taan liittyvien aktiviteettien osalta usein kay niin, ettd vain tietty osa henkilostosta kayttaa
etuja aktiivisesti hyvakseen. Esimies voisi tdssa asiassa rohkaista tyontekijoita osallistu-
maan erilaisiin toimintoihin. (Rantaméaki ym. 2006, 86—87.)

Palveluedut ovat keino helpottaa henkiloston elamaa, esimerkiksi paivahoitoedun tai sai-
raan lapsen hoitoedun kautta. Lisaksi siivous- ja pesulapalvelut kuuluvat téhén ryhmaan.
Useimmiten tallaisia etuja hyddynnetaan organisaatioissa, joissa on hyva tulotaso, mutta
vastaavasti ihmisten vapaa-aika on suhteellisen vahissa. Olosuhde-edut puolestaan li-
sdaavat mukavuutta ja vaivattomuutta tydpaikalla. Veloitukseton kahvi ja tee piristivat mu-
kavasti tyopaivaa. Terveytta yllapitavat tydolosuhteet ovat erittéin tarkea etu myas tyon-
antajan osalta, silla sairastumiset ovat kalliita tydnantajille, mutta toki myos tyontekijalle.
Jos henkiset tydolosuhteet koetaan kehnoiksi, on se merkki heikosta esimiestyostd, joka
ei ole tarpeeksi kerannyt tietoa ja taitoa sekd antanut riittavaa panosta asialle. (Ranta-
méaki ym. 2006 87—88.)

Henkildstoetuihin kuuluu vield taloudellisten etujen ryhma. Tama pitaa sisallaan alennuk-
set yrityksen omista, tai muiden yritysten tuotteista ja palveluista, huoltokonttorin palve-
lut, matkustamiseen liittyvien bonusten henkilékohtaisen kayton seka talon pankin. Ve-
rotuksellisista syista naiden etujen rahallinen merkitys on rajoitettu. Siitd huolimatta esi-
merkiksi alennukset yrityksen omista palveluista tai tuotteista voidaan kokea hyvin mer-

kittdvana etuna. (Rantaméaki ym. 2006, 88.)

Aineellinen palkitseminen kasittda henkilostdetujen lisdksi rahallisen palkitseminen.
Rahallinen palkitseminen sisaltaa tyypilliset palkitsemistavat kuten peruspalkan, tulos-
palkkion, voittopalkkion, aloitepalkkion tai optiot. Palkkioilla ohjataan henkiléston toimin-
taa ja rahalliset palkkiot ovat muutenkin hyvin konkreettinen keino antaa vastinetta saa-
dusta tydpanoksesta (Rantaméki ym. 2006, 17-18). On toimialakohtaista, minkalaisia
palkkaustapoja suositaan kullakin toimialalla. Useimmiten palvelualoilla, kuten myynti-

tyossa kaytetdan provisiopalkkausta, jolloin hyvastd myynnistd palkitaan. Palkkiopalk-



kausta kaytetaan erityisesti paperi- ja teknologiateollisuudessa. Urakkapalkkaa puoles-
taan kaytetaan enimmakseen rakennusalalla ja elintarviketeollisuudessa. (Rantamaéki
ym. 2006, 91—92.)

Peruspalkkaus luo perustan ja sen paalle laaditaan palkitsemisen kokonaisuus. Palk-
kaustavat, jotka peruspalkkausta tdydentavat, ovat tavoitteiden saavuttamiseen liittyvat
palkkiot, jotka maksetaan enintddn neljasti vuodessa. Toisena on yrityksen taloudelli-
seen menestykseen sidotut voittopalkkiot ja voitonjakoerat seka kolmantena omistami-
sen liittyvat jarjestelyt, kuten osakkeet ja optiot. Kun on kyse rahallisesta palkitsemisesta,
on esimiehelle hyvin arvokas ja tehokas keino luoda sellaisia palkkioita, jotka liittyvat
tavoitteiden saavuttamiseen. Tatd voidaan kuvata termilla tavoitepalkkio. (Rantamaki
ym. 2006, 92—93.)

Peruspalkkauksessa tavoitteena on luoda kannustava ja oikeudenmukainen palkkaus.
Tahan liittyen kaytetdadn tydn vaativuuteen, henkildn suoriutumiseen ja tyon tulokseen
perustuvia palkkausjarjestelmid. Organisaation tehtdvana on maaritella mita tehdéaéan ja
miten tehd&an. Palkkaperusteena on siis mahdollista kayttaa tyén vaatimia panoksia, eli
aikaa seka tietoja ja taitoja, tydn tekemisen tapaa, eli suoriutumista, osamaista ja pate-
vyytta, ja myos tyon tuloksia. Tulosperusteinen palkanosa perustuu ennalta asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseen, henkildperusteinen palkanosa puolestaan osaamiseen tai
suoriutumisen arviointiin ja tydperusteinen palkanosa itse tydn vaativuuden arviointiin.
Ty6n vaativuudet eroavat toisistaan ja onkin ideaalia luoda sellaiset palkkaportaat, jotka

perustuvat tyon todelliseen vaativuuteen. (Rantaméki ym. 2006, 94—95.)

Jos henkiloston keskuudessa havaitaan palkkatyytymattomyytta, viittaa se usein siihen,
etteivat he tunne palkkauksen perusteita tarpeeksi hyvin. Organisaatioiden tulisi tehda
palkkaukseen liittyvat toimintatavat mahdollisimman selkeiksi ja lapinakyviksi henkilds-
télle. (Rantamaki ym. 2006, 95—96.)

Tata viitekehysta kaytin kyselyn luomiseen, jonka toteutin Metropolian liiketalouden opis-
kelijoille. Kyselyn tulokset esittelen luvussa 3. Tulosten esittely tapahtuu palkitsemisen
nelikentan osien mukaisesti. Aineellisesta palkitsemisesta kasittelen vain henkiléstéedut,

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

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Peruspalkka Erikoispalkkiot

Tydsuhteen
PYsSyvyys

+ Mahdollisuus

kehittys + Palaute tydsta * Mahdollisuus

osallistua ja
+ Arvostus vaikuttaa

+ Koulutus

v Tybajan
* Tydn sisdltd yoal

jarjestelyt

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

Myds tassa kokonaispalkitsemisen mallissa, joka on esitetty kuviossa 2, on seké aineel-
lisia ettd aineettomia palkitsemistapoja. Kyseinen malli on suomalainen ja sita kehitettiin
alun perin palkitsemistutkimuksen tarpeisiin. Kaikista tarkein tekija, jota mallilta odotet-
tiin, oli sen ymmarrettavyys. Tahan ei siis haluttu siséallyttaa erikoistermeja, vaan haluttiin
ettd mallin avulla pystytdan tavoittamaan oleellinen asia. Tahan ei mydskaan haluttu
tuoda listausta palkitsevista ja motivoivista asioista, koska mallin haluttiin olevan kaytan-

nollinen véline osana johtamista. (Hakonen ym. 2014.)

Tasta palkitsemisjarjestelmasta on rajattu pois myos tyon haasteellisuus seka tyén mer-
kittavyys. Rajaus on tehty sen vuoksi, koska tarkoituksena on sovittaa palkitseminen tyon
sisaltéon ja tavoitteisiin, mika ei kuitenkaan poista tarvetta tyon ja organisaation kehitta-
miseen. (Vartiainen & Hakonen & Hulkko 1998, 38.)
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2.2.3 Palkitsemisen kokonaisuus organisaation ja tyontekijan nakdkulmasta

.

Organisaation
nakikulma

.

Arvon tuottaminen

Strategian
taimeenpano

Hywvit tulokset

Yksiléllinen kasvu
Investoiminen ihmisiin
Koulutus ja kehittaminen
Suoritusjohtaminen
Urakehityksen tukeminen
Terveys ja hyvinvointi
Tyo- ja perhe-elaman tasapaino

Houkutteleva tulevaisuus
Visio ja arvot
Kasvu ja menestys
Osakkuus ja osallisuus
Tunnustus ja arvostus
Molemmat voittavat -ilmapiiri

Positiivinen tybpaikka

o Lemedip Ihmisten huomioiminen
kehittyminen . .
Kokonaispalkkaus Johtaminen
Peruspalkka Tybdkaverit

Tulospalkka
Pitkdn aikavilin kannustimet
Henkilostoedut

Mielenkiinteinen tyd
Osallistumismahdallisuudet
Luottamus ja sitoutuminen

TyGntekijin ndkdkulma
*  Innostus
*  Sitoutuminen
= Tyytywdisyys
+  Toimeantulo

Avoin kommunikaatio
Joustavat tybajan jarjestelyt

Kuvio 3. Palkisemisen kokonaisuus organisaation ja tyontekijan nakdkulmasta (Hakonen ym.
2014).

Kuten kuviosta 3 nakyy, tdssa mallissa on nelja eri lohkoa; yksilollinen kasvu, houkutte-
leva tulevaisuus, kokonaispalkkaus seka positiivinen tyopaikka. Naita osia tarkastellaan
seka organisaation etta tyontekijan nakokulmasta. Organisaation nakékulmaan kuuluvat
strategian toimeenpano, arvon tuottaminen, hyvat tulokset seké kasvu ja kehittyminen.
Tyontekijan ndkoékulma puolestaan kattaa innostuksen, sitoutumisen, tyytyvaisyyden
seka toimeentulon. Taman mallin avulla uskotaan erityisesti sen toimivuuteen tyonteki-
joiden houkuttelemisena ja henkiloéstdon pysymisena organisaatiossa. (Hakonen ym.
2014.)

Yksil6lliseen kasvuun kuuluvat mallin mukaan mahdollisuus hyvaan tasapainoon tyd- ja
perhe-elaman valilla. Lisdksi terveys ja hyvinvointi ovat osa palkitsemista. Yksilollista
kasvua halutaan tukea tarjoamalla koulutusta ja kehittamismahdollisuuksia seké tuetaan
urakehitystd. Inmisiin investoidaan ja johdetaan nimenomaan suoritusta. Kokonaispalk-
kaus siséltaa monien muiden mallien tavoin peruspalkan ja tulospalkan seka pitkan ai-
kavalin kannustimet. Myds henkildstdéedut ilman sen tarkempaa luettelointia ovat osa

tatd kokonaisuutta. (Hakonen ym. 2014.)

Houkutteleva tulevaisuus on 0sio, jossa korostuvat visio ja arvot. Kun tydntekija kokee
yrityksen arvojen olevan samansuuntaisia omien arvojen kanssa, on kyseisessa yrityk-

sessd houkuttelevampaa jatkaa. Liséksi kasvu ja menestyminen ja samoin yrityksen
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maine ja mielikuva ovat hyvin tarkeita ja houkuttelevia tekijoita. Tarked& on myos arvos-
tus henkilostoa kohtaan seka tunnustuksen saaminen hyvista suorituksista. Mahdolli-
suus osallisuuteen ja osakkuuteen kuuluvat mygds tahan osioon. Positiivinen tyopaikka
palkitsemisen osana huomioi jokaisen yksilon. Positiiviseen mielikuvaan ja kokemuk-
seen tyopaikasta vaikuttaa myos johtaminen ja tyOkaverit seké yleinen ilmapiiri. Mielen-
kiintoinen tyo toki lisdd myds halua tehda ty6té hyvin. Avoin kommunikaatio ja luottamus
ovat kulmakivia. Tybaikojen suhteen joustavuus koetaan merkittavana tekijana. (Hako-
nen ym. 2014.)

2.2.4 Kokonaispalkitsemisen malli

KOKONAISPALKITSEMINEN
|
AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
+ Tydsinansa * Statussymbolit
* ltsensd * Kiitos ja
kehittaminen tunnustukset
+ urakehitys * Sosiaaliset kontaktit
(verkosto) ml.
edustus

* Julkinen tunnustus

EPASUORA SUORA PALKIRSEMINEN
PALKITSEMINEN
PERUSPALKKA
SUORITUSPALKKA
* Tulospalkkio
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN *  Osakeoptio
* Eldkevakuutus + lisdeldke- *  Henkildkoh-
*  Sairausvakuutus vakuutus tainen lisa
*  Tyottomyys- + Sairauskulu-
vakuutus vakuutus .
* Tapaturma- *  Matkavakuutus TA'TF]L_'S’?‘
vakuutus +  Vapaa-ajan- Kielitaito
I *  maonitaitoisuus

*  Ravintoetu

+ Puhelinetu

*  Autoetu

*  Asuntoetu jne.

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 viela kahteen pdaryhmaéan, eli suoriin ja epésuoriin palkitsemis-
keinoihin, joilla puolestaan tarkoitetaan joko lakiséaéteisia tai vapaaehtoisia etuja. Aineet-
tomat palkitsemiskeinot viittaavat lahinn& kasvupolkuihin ja sosiaalisiin tekijoihin. Tyon-
tekijoiden keskuudessa eri etuja arvostetaan hyvinkin eri tavalla. (Kauhanen 2012.)

Sosiaaliturvaetuudet, kuten tyteldke, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja tyotto-
myysvakuutus ovat kaikki Suomessa lakisaateisia etuja. Vapaaehtoisia lisdvakuutuksia
tydnantajan puolesta ovat esimerkiksi eldke-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutukset.
Lisaksi vapaaehtoisiin etuihin kuuluvat erilaiset luontoisedut. Naihin kuuluvat esimerkiksi
ateriaetu, autoetu, asuntoetu ja puhelinetu. Lahtékohtaisesti kaikki tyésuhde-edut ovat
saajalle ja tybnantajalle edullisia, silla marginaaliarvo ei oikeastaan missaan tuloluo-

kassa ole yli 50 prosenttia. (Kauhanen 2012.)

Taloudellisen palkitsemisen avulla voidaan houkutella uusia tydnhakijoita, sitouttaa hy-
vat tyontekijat organisaatiossa, saada kilpailuetua seka lisata tuottavuutta, mutta myos
tukea organisaation strategisia tavoitteita ja vahvistaa organisaation rakennetta entises-
taan. Kyseiset tarkoitukset tukevat hyvin toisiaan. Henkiléston ollessa motivoitunutta on
organisaation helpompi saavuttaa strategiset tavoitteet. Organisaation on myos hel-
pompi houkutella uusia tyontekijoita kuin motivoida ja yllapitaa tyontekijoidensa tyytyvai-
syyttd, jos palkkaus on oikein perustettu tydn arvoon ja vaativuuteen nahden. (Kauhanen
2012.)

Palkka on korvaus tehdysta tyosta ja se voidaan maksaa rahana tai luontoisetuna tai
muuna taloudellista arvoa siséaltavana vastikkeena. Palkan maaraytymiseen vaikuttavat
tyohon kaytetty aika, tyon tulos tai muu sovittu peruste. Kannattavuus taas perustuu sii-
hen, tyydytetddnko sen avulla monia tarpeita. Rahalla ei siis tyydyteta ainoastaan tyon-
tekijan perustarpeita tai lisata taloudellista turvallisuutta, vaan myds vallan ja arvostuk-
sen tarpeita. Toisaalta silla tyydytetddn myds suoritustarpeita, kun palkka sidotaan ty6-

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

Epasuora palkkaus pitaa sisallaan henkiloéstdedut. Nama ovat etuja, joita tydnantaja tar-
joaa palkan liséksi ja nailla on myds valitdn ja yksiselitteinen taloudellinen arvo. Esimer-
kiksi ravintoetu ja puhelinetu lukeutuvat tallaisiin etuihin. Kyseiset edut kuuluvat verotuk-

sen piiriin, mutta tydnantajan on mahdollista tarjota myos paljon muita erilaisia etuja,
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joista ei veroteta, kunhan ne ovat kohtuullisia ja niita tarjotaan koko henkilostolle. Naita
ovat muun muassa lakisdateista kattavampi terveydenhuolto, vapaa-ajan harrastus- ja
likuntatoiminta, henkilostéalennus yrityksen tuotteista tai palveluista, henkilostolainat,
vapaa-ajan yms. lisdvakuutukset seka vapaa-ajan viettoon tarkoitetut lomamaokit tai muut

vastaavat. (Kauhanen 2012.)

Mielikuvitusta voi kayttdad etujen suhteen, silla on hyvinkin paljon erilaisia lisdpalveluja,
joita organisaatio voi tarjota henkildstélleen. On kuitenkin hyva huomioida henkildston
odotukset ja tarpeet. Epasuoran palkitsemisen ongelmaksi voidaan katsoa se, ettei hen-
kilosto valttamatta taysin arvosta tarjottuja etuja siind suhteessa, kun tydnantaja maksaa
niistd kustannuksia. Onkin hyvin tarkeda, ettd johto tunnistaa ja tiedostaa ne tekijat, joita
henkildstd arvostaa ja mité taas ei. Tarkeda on toki myds pohtia, mista ratkaisuista or-

ganisaatiolle tulee eniten vastinetta. (Kauhanen 2012.)

2.3 Palkitsemisstrategia

Palkitsemisstrategia on hyva rakentaa organisaation liiketoimintastrategian seké henki-
|6stdstrategian pohjalta. Strategiaa laatiessa kannattaa selvittaa, mita palkitsemisen ko-
konaisuudella ja eri palkitsemiselementeilld halutaan saavuttaa, ja millaisesta toimin-
nasta halutaan henkildstéa palkita seké mihin suuntaan palkitsemista halutaan kehittaa.
Myds jo kaytdssa olevat palkitsemistavat ja niihin liittyvat saannot ja yleiset periaatteet
on hyva maaritella strategiassa. Tavoitteena palkitsemisstrategialla on luoda johdolle ja
henkilostélle yhteinen nakemys ja ymmarrys palkitsemisen tavoitteista, kehittdmisen pai-
nopisteista seka toteutusmenetelmista. Strategian kulmakivind on siis maaritella nykyiset
palkitsemistavat ja pohtia niitéa tarkemmin, esimerkiksi selvittda mika toimii ja mita puo-
lestaan pitaisi kehittdd, ja onko palkitsemistavat hyddynnetty parhaalla mahdollisella ta-
valla. Toinen kulmakivi on tavoitetilan maarittdminen, eli se mita tydntekijalta odotetaan,
mita palkitsemisen eri valineilla tavoitellaan, ja millaiset palkitsemistavat sopivat juuri ky-

seiseen yritykseen. (Ylikorkala 2016.)

Valmis palkitsemisstrategia ei tarkoita suoraan palkitsemisen kokonaisuuden onnistu-
mista, silla palkitsemiseen liittyva viestinta on hyvinkin merkittavad. On huolehdittava,
ettd tyontekijat todella arvostavat sitd mita heille tarjotaan, ja ettéa he ovat motivoituneita
tydskentelemaan odotusten mukaisesti. Kannattaa siis kiinnittdd huomiota viestinnan

johdonmukaisuuteen ja selkeyteen, jotta tyontekijat myods ymmartavat viestin. Kun pyri-
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taan viestiméan tehokkaasti palkitsemisesta, onkin méaaéritelty malli parantamaan tyonte-
kijoiden ymmarrysta ja motivaatiota seka kasityksia arvoista. Mallissa on viisi strategista
tekijaa. (Kwon & Hewitt & Hein 2013.)

Ensimmaisena tulee maaritella ne tekijat, joilla erotutaan kilpailijoista. Tekijoiden tulee
tukea yritysta ja kertoa siitd, mikd motivoi tyontekijoitd. Tasta johdettuna on oleellista
oppia ja tiedostaa, mika tyontekij6itd motivoi. Sen avulla voidaan kehittda kattava ja koh-
dennettu viestintastrategia. Yksi keino oppia tyontekijoiden arvoja voisi olla jakaa tyon-
tekijat pienempiin ryhmiin samankaltaisen tyttehtavien mukaan. N&in voidaan keréaté
kultakin ryhmalta tietoa siitd, mik& heille on tarkeda ja miten he ehka kayttaytyvat tie-
tyissa tilanteissa. Suurempi maara tietoa tarkoittaa entistd onnistuneempaa ja kohdiste-

tumpaa viestintdd. (Kwon ym. 2013.)

Kokonaispalkitsemisen niin sanottu brandi on myos hyva suunnitella. Ihan kuten kulutta-
jamarkkinoijat, myds tyonantajat luovat kuvaa yrityksestddn. Kokonaispalkitsemisen
brandi kertoo mita tydntekijoiltad odotetaan ja mita he voivat odottaa vastineeksi tyépa-
noksestaan. Talla halutaan tuoda ilmi myds yrityksen kulttuuria ja arvoja. Kokonaiskuvan
lisdksi on tarkeaa tiedostaa palkitsemisen olevan my6s henkilokohtaista ja nédin ollen
viestid myo6s henkilokohtaisella tasolla. Tyontekijat haluavat tietéda kuinka juuri heita pal-
kitaan ja mika on juuri heidan tehtavansa menestyakseen tytssa. Viides tekija viestinnan
suhteen on hyotdyntaa useita eri kanavia. Nain toimiessaan on todennakdisempaa saa-
vuttaa ihmiset ja luoda nain enemman arvoa. Useita kanavia hyddyntamalla naytetaan
se, etta palkitsemiseen liittyvat viestit ovat tarkeitd ja vaativat huomiota. (Kwon ym.
2013.)

Strategiaan liittyen on myds hyva arvioida palkitsemisen vaikuttavuutta. Sita voidaan ar-
vioida niin johdon, esimiesten, kun henkildstonkin nakdkulmasta. Tarkeda on selvittaa,
onko palkitseminen motivoivaa ja mitké ovat jarjestelmien kustannukset seka aiheutta-
mat hyddyt. Onnistunut palkitsemiskokemus tarkoittaa sitd, ettd palkitseminen koetaan
oikeudenmukaiseksi. (Ylikorkala 2016.)

2.4 Palkitsemisen yhteys motivaatioon

Motiivit, eli toiminnan syyt ohjaavat ihmistd toimimaan tietylla tavalla. Motiivit siis muo-
dostavat ihmisen motivaation. Motivaatio puolestaan on mielentila, joka maarittda sen,
mit& asioita tehdaan, milla vireydella ja kuinka kauan. Tydmotivaatio viittaa vireystilaan,

joka aiheuttaa tyohon liittyvaa toimintaa ja maarittaa sille voimakkuuden ja keston seka
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suunnan. (Hakonen & Nylander 2015, 135—136.) Tyomotivaatio kattaa kolme keskeista
tekijaryhmaa, jotka vaikuttavat tyotilanteissa. Nama ovat tyontekijan persoonallisuus, ku-
ten asenteet ja tarpeet; tyon ominaisuudet, kuten tyon sisalto ja mielekkyys seka tydym-
parist6, kuten taloudelliset ja sosiaaliset tekijat. (Ruohotie & Honka 1999, 17.) Motivaa-
tioon vaikuttavat seka yksilon sisdiset ettd ulkoiset tekijat, johon palkitseminenkin osal-
taan kuuluu. Palkitsemisen avulla henkildstbd pyritddn motivoimaan tehokkaampaan
tydskentelyyn, tosin tassa ei aina onnistuta. Onkin oleellista ymmartaa niita tekijoita,
jotka motivaatioon vaikuttavat. (Hakonen & Nylander 2015, 135—136.)

Ajan saatossa kasitykset tydmotivaatiosta ovat muuttuneet. 1900-luvun alkupuolella aja-
teltiin rahan olevan p&aasiallinen motivaation lahde tydntekijoiden keskuudessa. Taman
jalkeen tybasenteiden katsottiin vaikuttavan yksildiden suoritukseen. 1950-luvun jalkeen
alkoi motivaatioteorioiden kehittdmisen aika. Talldin kehitettiin monia edelleenkin aktiivi-
sesti hyddynnettavia teorioita. Vuosisadan lopulla korostui lisdksi tunteiden merkitys tyo-
elamassa ja osana motivaatiota. Tama voitiin néahdéa muun muassa oikeudenmukaisuus-
teorioiden kehittymisessa. (Hakonen & Nylander 2015, 136—137.)

Frederick Herzberg julkaisi vuonna 1966 kaksifaktoriteorian, jonka mukaan ty6lla on
kaksi perusulottuvuutta. Nama ovat hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Hygieniatekijat liit-
tyvat tyon ulkoisiin olosuhteisiin, kuten palkkaan, statukseen ja ty6ilmapiiriin. Nama teki-
jat poistavat tyytymattdmyytta, mutta eivat vaikuta motivaatioon eivatka tydsuoritukseen.
Motivaatiotekijat puolestaan liittyvat itse tydhon, ja naita ovat esimerkiksi tyon sisalto,
palaute ja uralla eteneminen. Palkitsemisessa ja motivoinnissa Herzberg painottaa eri-
tyisesti tyGtehtavien merkitysta seka aineettoman palkitsemisen keinoja. (Sistonen 2008,
177.) 2000-luvun alkupuolella positiivisen psykologian suuntaus on vaikuttanut kasityk-
siin tydmotivaatiosta ja sisdinen motivaatio on noussut pinnalle, kun puhutaan tyémoti-
vaatiosta. (Hakonen & Nylander 2015, 136—137.)

Mika tyosta tekee mielekkdan, edistaa hyvinvointia ja saa tydntekijan innostumaan
tyosta? Nama ovat kysymyksia, joihin positiivinen psykologia ty6elamassa keskittyy.
Tassa tarkeaa on ymmartaa, millaisissa tydskentelyolosuhteissa tyontekijat antavat par-
haan panoksensa ja pystyvat saavuttamaan parhaat tulokset. Tutkija Barbara Fredriks-
son on tutkinut myonteisia tunteita ja niiden aiheuttamaa voimaa. Fredrikssonin mukaan
myonteiset tunteet parantavat hyvinvointia ja saavat yksilon toimimaan tehokkaammin.
Mydnteiset tunteet, kuten ilo ja ylpeys, onkin mahdollista synnyttaéa palkitsemisen avulla.
(Hakonen & Nylander 2015, 147—148.)
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2.5 Merkityksellisyys

2.5.1 Ty6n merkityksellisyys

Organisaatiopsykologi ja tuotantotalouden diplomi-insind6ri Jaakko Sahimaan toteutta-
massa Pro Gradu -tutkimuksessa kasitellaan tydon merkityksellisyyttd. Sahimaan mukaan
tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan ihnmisen kokemusta oman tyonsa tarkeydesta, tar-
koituksesta ja merkitsevyydesta. Kokemus oman tyonsa mielekkyydesta ja merkityksel-
lisyydesté on olennainen osa tydmotivaation syntymista. Tutkimusten mukaan tyon mie-
lekkyyden ja merkityksellisyyden on havaittu liittyvédn moniin yksilétason hyvinvointiin
seka organisaation hyétyihin, kuten parempaan tydomotivaatioon, tyontekijan tyéhén si-
toutumiseen seka tydssa viihtymiseen. Tydn merkityksellisyyden kokemus on yksi teki-
joistd kokonaistydhyvinvoinnissa, mutta myds yleisessd hyvinvoinnissa ja onnellisuu-
dessa. (Sahimaa 2017, 5—6.)

Sahimaa selvitti tutkimuksessaan, mitka tekijat luovat kokemusta tyon merkityksellisyy-
desta ja millaisia hyotyja merkityksellisyyden ldytdmisesta on niin yksildlle, organisaa-
tiolle kuin yhteiskunnalle. Sahimaan mukaan ihmisella on tarve kokea oma toiminta mer-
kitykselliseksi, silla jos taméa puuttuu, eika omalle toiminnalle ja tydlle [6yda sen syvalli-
sempaa merkitystd, katoaa elamasta mielekkyys. Tutkimuksesta ilmenee hyvinkin sel-
kedsti se, etta tyontekijoiden kokemukset tyon merkityksellisyydesta ovat sidoksissa yk-
silon parempaan tyétehokkuuteen seka tyopaikkaan sitoutumiseen. Nama hyodyt ovat
keskeisia organisaatiotasolla. Liséksi yleinen tyotyytyvaisyys ja tyopaikalla tapahtuva va-
paaehtoisuus ovat entista korkeammalla tydntekijoiden kokiessa tyonsa merkityksel-
liseksi. Tasta johdettuna tyon merkityksellisyys tuo lisdarvoa seké yksilolle, organisaa-
tiolle etté yhteiskunnalle. (Sahimaa 2017, 40—44.)

Mista sitten tydn merkityksellisyys syntyy ja onko se merkityksellistd myos johtajan kan-
nalta? Tutkija Frank Martela on maaritellyt muutaman tekijan, joiden kautta merkityksel-
lisyys toteutuu. Yksi tekijdistd on autonomian tunne, jolla tarkoitetaan kokemusta omasta
sananvallasta siihen, miten ty® suoritetaan ja mitkd lopputulemat ovat tavoittelemisen
arvoisia. Toisena tekijana on kyvykkyyden tunne, joka on kokemus oman osaamisen
hyddyntamisesta tydssa, johon sisaltyy myds jatkuvaa oppimista. Kolmas tekija on yh-
teenkuuluvuuden tunne, eli kokemus osallisuudesta sellaisessa yhteisdssa, jossa toisi-

aan arvostetaan sellaisena kuin he ovat. Neljantena viel& hyvantekemisen tunne, jolla
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viitataan kokemukseen, jossa tehdylla ty6lla voidaan vaikuttaa myonteisesti toisiin ihmi-
siin sekd myds ymparoivadn maailmaan. Kun ndma asiat toteutuvat, kokee ihminen te-

kevéansa hyvin merkityksellista tyota. (Kariola 2018.)

Merkityksellisyyden johtamiseen liittyvana tydvalineena voidaan kayttaa esimerkiksi stra-
tegiaviestintda, joka on tarinan muodossa toimiva ja tehokas tapa viestia. Henkiloston
on paljon helpompi sisdistaa strategiaa, kun yrityksen arvot, pyrkimykset ja vaikutukset
ymparistoon ja yhteiskuntaan on viestitty tarinan muotoon. Merkityksellisyyden johtami-
seen on myds olemassa Right Managementin kehittdma Kolmen P:n johtajuusmalli, joka
muodostuu sanoista People (ihmiset), Purpose (merkitys) seka Performance (suoritus-
kyky). N&ama alueet siséltavat monimuotoisuutta, yhteisté tarkoitusta seka yksilollisia ura-
kehitysmahdollisuuksia ja -resursseja. Erityisesti johtajan on tarkeaa mahdollistaa ja tu-
kea yksiloa tydn mielekkyyteen liittyvissa perustekijoissa, kuten oman roolin selvittami-
nen, omien kehityskohteiden maarittaminen ja oman osaamisen ja tydpanoksen tunnus-

taminen. (Kariola 2018.)

Merkityksellisyys usein tarkoittaa eri asioita eri ihmisille ja se on suhteellisen subjektiivi-
nen kasite ja hyvinkin moniulotteinen asia. Ongelmia esiintyy, kun organisaatiotason ta-
voitteet ja yksildiden henkilokohtaiset tunteet merkityksellisyydesta ovat ristiriidassa kes-
ken&éan. Kun taas organisaation sisalla 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 henkildita hyviin suorituksiin. Naihin hyviin suorituksiin padstaan organisaation
tarjoamalla siihen mahdollisuus ja jos tydntekija osaa ja todella haluaa tehda tyénsa hy-
vin. Organisaation tulee esimerkiksi huolehtia tavoitteiden ja roolien selkeydesta ja tar-
jota hyvat tyovdlineet, jotta se luo edellytykset onnistumiselle. Palkitseminen tukee on-
nistumista ja silla voidaan kannustaa oman osaamisen kehittamiseen. Parhaimmillaan
palkitseminen myds lisaa halua puskea itsedan entista parempiin suorituksiin, selkeyttaa
tavoitteita seka luoda tilanteita palautteen antoon ja parempaan tiedonkulkuun. (Ranta-
maki & Kauhanen & Kolari 2006, 19—20.)

Palkitseminen on keino saada paljonkin hyvia vaikutuksia. Palkitsemisen avulla voidaan

ohjata toimintaa haluttuun suuntaan. Esimerkiksi rahallinen palkitseminen toimii hyvana
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motivaattorina hyviin suorituksiin. Lisaksi palkitsemisjarjestelma hyvin toimiessaan aut-
taa kohdentamaan yrityksen henkilostovoimavarat niin, ettd edellytykset toiminnan ke-
hittamiselle ja taloudellisen tuloksen tekemiselle paranevat. Nain voidaan myds tukea
henkildstén hyvinvointia. Palautteen antaminen on merkki siitd, etté tyd on merkityksel-
listd ja tehtya tyota arvostetaan. (Rantamaki ym. 2006, 31—33.)

Henkilostéetujen rooli on hyvinkin merkittdva ja ne ovat tyontekijoille arvokkaita, minka
lisdksi ne ovat kustannustehokkaita seka tyontekijalle ettd tyonantajalle. Tyontekijat ar-
vostavat tunnetta tyésuhteen pysyvyydestd, mahdollisuutta joustaviin ty6ajan jarjestelyi-
hin ja kattavaa tytterveyshuoltoa. Myos tydssa jaksamista voidaan tukea esimerkiksi pi-
tamalla tydolosuhteet ja tytvalineet seka tydpaikan ilmapiiri hyvassa kunnossa. (Ranta-
maki ym. 2006, 34.)

Rahallinen palkitseminen motivaattorina on toimiva, mutta pidemmaélle aikavalille tarvi-
taan aineettoman palkitsemisen keinoja. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa tyon si-
sélto, tapa toimia ja kehittymismahdollisuudet ovat ratkaisevia tekijoita pitaa tyontekijat
tyytyvaisind. Tyontekija haluaa kokea arvostusta itsedén kohtaan seka tydntekijana etta
ihmisend. (Rantaméaki ym. 2006, 35.)

3 Liiketalouden opiskelijoiden nakemyksia palkitsemisesta

3.1 Kyselytutkimuksen sisaltd

Opinnaytetydhon liittyva kysely luotiin E-lomake -alustalle. Tarkoituksena oli luoda yksin-
kertainen ja helppo seka nopeasti vastattavissa oleva lomake, jotta sen tayttdminen ko-
ettaisiin vaivattomaksi. Kyselyyn vastattiin valitsemalla sopivimmat vaihtoehdot, minka
lisdksi muutamassa kohdassa oli mahdollisuus antaa vapaa vastaus tekstikenttaan. Ky-
sely koostui kymmenesta kysymyksesta, joista jokaiseen tuli antaa vastaus. Kyselylo-

make on lisatty tAman opinnaytetydn liitteisiin (Liite 1).

Kyselylomakkeen alussa vastaaja sai valita kylla tai ei vaihtoehdoista, antaako suostu-
muksensa GDPR:n mukaiseen tietojen kasittelyyn. Tasta siirryttiin taustatietoihin, joissa
kysyttiin ikda, sukupuolta, opintojen suuntautumista seka tybelamassa vietettyjen vuo-
sien m&araa. Taustatietojen jalkeen selvitettiin, mita aineettoman palkitsemisen keinoja

kullakin vastaajalla tytnantaja tarjoaa talla hetkella tai on tarjonnut viimeisimmassa tyo-
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suhteessa. Taman jalkeen vastaaja valitsi kyselyssa esitettyjen aineettoman palkitsemi-
sen keinoista enintaan viisi tekijaa, joita eniten arvostaa. Tassa kohdassa oli mahdollista
kirjoittaa tekstikenttadn muu tekija, jota ei ollut annettu vastausvaihtoehdoissa. Seuraa-
vaksi siirryttiin aineelliseen palkitsemiseen.

Tassa kyselyssé aineettomasta palkitsemisesta kasiteltiin vain henkiléstdedut. Vastaaja
valitsi asteikolla yhdesta viiteen, kuinka merkityksellisena pitaa kysymyksessa mainittuja
henkildstbetuja. Asteikolla numero viisi (5) tarkoittaa, ettd kokee erittain merkitykselli-
send ja yksi (1), etta ei koe merkityksellisend. Seuraavassa kohdassa sai valita maini-
tuista eduista kaikki, joita tydnantaja tarjoaa. Taman jalkeen valittiin taas enintdan viisi
henkilostdetua mainituista, joita eniten arvostaa. Mahdollista oli myds kirjoittaa teksti-
kenttd&n muu etu, jonka kokee merkitykselliseksi.

3.2 Kyselytutkimuksen tulokset

3.2.1 Taustatiedot

Vastaajien ika selvitettiin jakamalla vastausvaihtoehdot neljadn eri luokkaan niin, etta

saataisiin jokaisesta luokasta mahdollisimman tasapuolisesti vastauksia. Ikaryhmat oli-

vat 18—22 vuotiaat, 23—25 vuotiaat, 26—30 vuotiaat seka yli 30-vuotiaat.

M 18-22v
O 23-25v
& 26-30-v
[T wli 30-v

Kuvio 5. 1ka.
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Kuviosta 5 voi todeta, ettd suurin osa vastaajista (31 %) oli yli 30-vuotiaita ja heisté lahes
kaikki, 90 prosenttia ovat monimuotototeutuksen opiskelijoita. Muut vaihtoehdot ovat ja-
kautuneet tasaisesti, kun 18—22 vuotiaita vastaajia oli 25 prosenttia, 23—25 vuotiaita 23
prosenttia ja 26—30 vuotiaita 22 prosenttia. Lukumaarallisesti vastaajia oli yli 30-vuoti-
aissa 20 kappaletta.

Valtaosa vastaajista oli naisia, eli maaréllisesti 48 kappaletta ja prosentuaalisesti 74.
Vastaajista miehia oli 17 kappaletta, mika tarkoittaa 26 prosenttia. Vastausvaihtoehtoina

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

26 L

B Markkinointi / Digitaalinen

244 23 markkinointi

O Esimiestyd ja tybyhteisdn
kehittaminen

@ Laskentatoimi ja rahoitus

O Monimuotototeutus

18 O En ole vield valinnut

suuntautumista

[
P

124 11

Vastausten masdra

Kuvio 6. Opintojen suuntautuminen.

Kuviosta 6 on ndhtavissa, etta jokaisesta Metropolian liiketalouden suuntautumisvaihto-
ehdosta l6ytyy vastaajia, minka lisaksi pieni osa ei ollut viela valinnut suuntautumistaan.
Suurimmat vastaajaryhmat olivat monimuotototeutuksen opiskelijat (35 %) seka esimies-
tyd ja tydyhteisdn kehittamisen valinneet opiskelijat (34 %). Laskentatoimen ja rahoituk-
sen opiskelijoita oli vastaajien keskuudessa seitsemén ja kaksi vastaajaa ei ollut viela
valinnut suuntautumistaan. Taman perusteella voidaan paatella, ettd ensimmaisen vuo-
den opiskelijoista vain pari on vastannut tahan kyselyyn. Mahdollisesti suuri osa vastaa-
jista on itsekin tybstamassa opinnaytety6tddn ja ndin ollen ymmartavat, etté vastauksilla

on suuri merkitys opinnaytetyota tekevélle.
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Vastausten absoluutiinen jakauma

24

224

20
204

15+ 17
15 Pa—
15+ 15
14
141
12_

\Vastausten magra

M 18-22-v
O 23-25-v
M 26-30-v
I wli 30-v

KAlKE] alle 2 vuotta 2-4 yuatta 5-10 vuatta Cwli W0 wuotta

Kuvio 7. Ristiintaulukointi, ik& ja vuodet ty6elamassa.

Kuviossa 7 nahdaan ristiintaulukointi vastaajien idsta ja tydelamassa vietetyista vuosista.
Valtaosa vastaajista on ollut yli viisi vuotta tydelamassa. Vastaajista 21 on ollut téissa 5-
10 vuotta ja saman verran vastasi olleensa toissa yli 10 vuotta. Vain yhdeksan prosenttia
eli kuusi vastaajaa on ollut tytelamassa alle kaksi vuotta. Kuviosta voidaan todeta, etta
suuri osa vastaajista on yli 30 vuotta ja néin ollen myds tyévuosia on kertynyt useimmalla

vahintdan viisi vuotta.
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Opintojen suuntautuminen

Vastausten absoluuttinen jakauma

26 L

B Markkinointi / Digitaalinen

24+ g markkinointi
- 2 O Esimiestyd ja tydyhteisan
<7 kehittdminen

E Laskentatoimi ja rahoitus
O Monimuotototeutus

18 O En ole viela valinnut
suuntautumista

124 11

10

Vastausten madrd

T
KAIKK] alle 2 vuatta 2-4 yuatta 5-10 vuotta Wi Wvuetta

Kuvio 8. Ristiintaulukointi, vuodet ty6elamassa ja opintojen suuntautuminen.

Kuvion 8 perusteella yli 10 vuotta tydelaméassa olleet ovat lahes kaikki monimuotototeu-
tuksen opiskelijoita. Tama tulos onkin hyvin ymmarrettava, silla monimuotototeutuksen
opiskelijat padsaéantoisesti kayvat opintojen ohella normaalisti tbissé ja ovat usein van-
hempia, kuin paivapuolen opiskelijat. Nain ollen heilla on pidemmalta ajalta tyokoke-
musta. Toisiksi suurin ryhma oli esimiestyd ja tydyhteison kehittdmisen opiskelijoissa.
Heidan vastauksensa suhteutettuna vuosiin tydelaméssa on jakautunut hyvin tasaisesti
tydelamavuosien 2-10 valille. Myds markkinoinnin seka laskentatoimen ja rahoituksen
opiskelijat ovat jakautuneet tasaisesti tydelaméavuosien 2-10 valille. Vain kuusi vastaajaa
65:sta on ollut tydelamassa alle kaksi vuotta, ja heista yksikaan ei ole monimuotototeu-

tuksen opiskelija.

3.2.2 Aineeton palkitseminen

Kyselyssé aineettoman palkitsemisen osalta vastattiin ensimmaisena aineettomaan pal-
kitsemiseen liittyviin vaittamiin asteikolla yhdesta viiteen sen mukaan, miten hyvin kokee

vaittdman toteutuvan omalla kohdallaan tydelamassa.
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Valitse, mika parhaiten kuvaa vaittaman kohdalla
Olen tyytyvainen esimieheeni.

Vastausten absoluuttinen jakauma

324

E Taysin eri mieltd

28 O Jokseenkin eri mielta

E Ei samaa eika eri mieltd
O Jokseenkin samaa mielti
O Taysin samaa mielta

w
W 2
L L

o
L

‘Vastausten maara
E R E B BEBRESRS
P R S N

alle 2 vuotta 2-4 vuotta 5-10 vuotta i 10 vuotta

Kuvio 9. Ristiintaulukointi, vuodet tydelamassa ja tyytyvaisyys esimiestyohon.

Reilusti yli puolet vastaajista (74 %) totesi olevansa joko jokseenkin tai taysin tyytyvaisia
esimieheensa. Vain yhdeksan vastaajaa 65:sté on vaittdman kanssa taysin tai jokseen-
kin eri mieltd. Kuten kuviosta 9 on nahtavissa, tyytyvaisyys esimieheen ei taman tutki-
muksen perusteella ole riippuvainen siitd, kuinka monta vuotta on tyéelamassa kerennyt
olemaan. Vastaajat, jotka ovat valinneet vaitteen "tdysin samaa mieltd” ovat jakautuneet
hyvinkin tasaisesti eri vastausvaihtoehtoihin, kun otetaan huomioon, etta alle kaksi

vuotta tydelamassa olleita on muutoinkin vahiten suhteutettuna muihin kategorioihin.

Seuraavan vditteen kohdalla ilmenee hajontaa. Lahes puolet vastaajista (46 %) kokee
saavansa lahestulkoon tarpeeksi palautetta tydstaan, eli on tyytyvaisia taman hetkiseen
tilanteeseensa, mutta silti 18 vastaajaa 65:sta ei koe saavansa riittavasti palautetta.
Myds taman kohdalla vastaukset jakautuvat tasaisesti, kun tarkastelee ristiintaulukoinnin
kautta vaitetta suhteessa kertyneisiin vuosiin tydelamassa. Myoskaan jo pidempaan tyo-
elamassa olleet eivat siis koe talla hetkella olevansa taysin sitd mielta, ettd saavat pa-
lautetta tarpeeksi. Kun taas verrataan keskenaan vaitteita "saan tyostani tarpeeksi pa-
lautetta” ja "olen tyytyvainen esimieheeni” kdy ilmi, etta jokainen, joka kokee ensimmai-
sen vaittdman kanssa olevansa taysin totta, on sitéd mieltd my6s taman toisen vaittaman

kohdalla. Nain ollen palautteen antaminen on myos merkittdvassa osassa esimiestyota.

Mahdollisuus esittdd omat mielipiteet toteutuu hyvin vastausten perusteella. Lahes puo-

let vastaajista (47 %) kokee saavansa esittdd omat mielipiteensa ja mydskin useat ovat
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vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Vain 13 vastaajaa (20 %) kokee, ettei mieli-
piteiden esittdmista mahdollisteta. Kun verrataan vastauksia siihen, minka ikdinen on
vastannut minkakin vastauksen, voidaan todeta vastausten jakautuvan tasaisesti ik&ryh-
mien kesken. Kuitenkin hieman enemman 25-vuotiaissa ollaan taysin samaa mielta tai
jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa, kuin yli 25-vuotiaissa. Tama voisi johtua siitd,
ettd mahdollisesti iakkddmmilla on enemman tydkokemusta ja sitd kautta suuremmat

vaatimukset asian tayttymisen suhteen.

Valitse, mika parhaiten kuvaa vaittaman kohdalla
Minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittamiseen,

Vastausten absoluuttinen jakauma

28+ L
& Taysin eri mieltd
26 25 4 . A
= O Jokseenkin eri mieltd
24 E Ei samaa eika eri mieltd
O Jokseenkin samaa mieltd
224 - -
O Taysin samaa mielta
20
184
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E 16
E
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=
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2 2 2
24
-
KAIKE] alle 2 vuotta 2-4 yuotta 5-10 vuotta vl 10 vuotta

Kuvio 10. Ristiintaulukointi, vuodet tydelaméassa ja mahdollisuus osallistua toiminnan kehittami-
seen.

Seuraava vaite on "minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittdmiseen”. Tdman
kohdalla on enemman hajontaa, mutta silti suurimmalle osalle mahdollistetaan tydpai-
kalla osallistuminen toiminnan kehittamiseen. Suurin vastausprosentti (38 %) on koh-
dassa "jokseenkin samaa mieltd”. Vain kolme vastaajaa 65:sta (5 %) on vastannut "tay-
sin eri mieltd”. Se kuinka monta vuotta on ollut tybelamassa vaikuttaa vastauksiin, kuten
kuviosta 10 voidaan nahda. Kukaan alle kaksi vuotta tydelaméssa vastannut ei valinnut
vaihtoehtoa "taysin samaa mielta”. Yli 10 vuotta tydelamassa olleilla on eniten vastauksia
kohdissa ”jokseenkin samaa mieltd” ja "tdysin samaa mieltd”. Jos on ollut pidemp&én
samassa yrityksessa toissa, saattaa mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen
olla paljon todennéakdisempi, kuin vasta aloittaneella. On hyvin mahdollista, ettd naissa
yli 10 vuotta tydelamassa olleilla on pidempi tydsuhde takana samassa yrityksessa ja

nain ollen ovat paasseet herkemmin vaikuttamaan asioihin yrityksen sisalla.
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My0s kehityskeskustelujen osalta on hajontaa, mutta tamankin vaitteen (kehityskeskus-
teluita pidetaan riittvasti) kohdalla valtaosa on tyytyvaisia. Tama tarkoittaa, ettéa kehitys-
keskusteluja pidetaan vastaajien mielesta riittavasti. Kuitenkin yli neljasosa vastaajista
ovat lahes tai taysin tyytymattomia siihen, kuinka usein kehityskeskusteluita pidetéaan.
Tyytymattdbmampia ovat vastaajat, jotka ovat olleet yli 10 vuotta tdissd. TAma voisi taas
kertoa siitd, etta heilld on korkeammat odotukset. Toisaalta alle kaksi vuotta tydelamassa
olleista kukaan ei ole vastannut olevansa taysin samaa mielta vaitteen kanssa. Mahdol-
lisesti vasta tydelaméssa aloitteleva toivoisi enemman vuorovaikutusta esimiehen

kanssa.

Seuraavan vaitteen osalta, "tiedan mitkd ovat tavoitteeni tydssani”, vastaajat ovat olleet
hyvinkin samaa mielta. Jopa 75 prosenttia vastaajista valitsi “jokseenkin” tai "taysin sa-
maa mieltd”. Kuitenkin vain 35 prosenttia vastaajista tietda taysin tavoitteensa, kun muilla
tavoitteet eivat ole niin selkeat. Kaksi henkil6a (3 %) vastasi, ettd on taysin eri mieltd
vditteen kanssa. Toinen naisté kahdesta on ollut tydelaméssa alle 2 vuotta ja toinen 5-
10 vuotta. Talla tekijalla ei siis ole asiassa merkitysta, silla myds muilta osin vastaukset

ovat jakautuneet hyvin tasaisesti eri ikaryhmiin.

Kuten omien tavoitteiden tiedostamisessa, myds oman tyon sisalto tiedetddn paasaan-
toisesti. Tulokset osoittavat, ettd oman tyon sisaltd tiedetaan joko taysin tai lahes taysin.
Vain kuusi vastaajaa (9 %) ei koe tietdvansa oman tyonsa sisaltda. Ristiintaulukointi tyo-
elamassa vietettyjen vuosien kanssa osoittaa tassakin kohtaa, ettei silla ole merkitysta.

Taysin eri mielta -vastaukset ovat jakautuneet tasaisesti jokaiseen ikaryhmaan.
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Valitse, mika parhaiten kuvaa vaittaman kohdalla
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaani.

Vastausten absoluuttinen jakauma
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Kuvio 11. Ristiintaulukointi, mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan ja mahdollisuus osallistua toimin-
nan kehittdmiseen.

Vaittdman "minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydnkuvaan” kohdalla oli enemman
hajontaa. Vastaajista viisi kokee, etta heillda on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyénku-
vaan, kun taas seitseman vastaajaa ei koe saavansa mahdollisuutta tdhén. Suurin osa
vastaajista kokee vaittaman jokseenkin sopivaksi omalle kohdalle tai on jokseenkin eri
mieltd asian kanssa. Kun tehdaan ristiintaulukointi vaitteen "minulla on mahdollisuus
osallistua toiminnan kehittdmiseen”, voidaan kuvion 11 pohjalta huomata, ettd molem-
pien véitteiden osalta jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta -vaihtoehdot koh-
distuvat samalla tavalla. Eli ne ketk& kokevat olevansa toisen vaitteen kanssa jokseenkin
tai taysin samaa mielta, ovat sitd mieltd myos taman toisen vaitteen kohdalla. N&in ollen
ne ketka eivat koe mahdollisuutta osallistua toiminnan kehittdmisen, eivat mydskaan koe

mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydnkuvaan.

Koulutusmahdollisuuksien tarjonta tyonantajan puolesta aiheutti hajontaa vastaajien
kesken. Hieman suurempi osa vastaajista (48 %) kuitenkin kokee saavansa vahintaan
lahestulkoon riittavasti mahdollisuuksia koulutuksiin, kun verrataan ”jokseenkin eri

mieltd” ja "taysin eri mieltd” vastanneisiin (35 %).
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Kuvio 12. Minulla on mahdollisuuksia edeta urallani.

Viimeisena on vaite "minulla on mahdollisuuksia edeta urallani”. Suurin osa vastaajista
(31 %) kokee jokseenkin olevan samaa mielta vaitteen kanssa, eli vastaajien keskuu-
dessa tydnantaja jossain maarin tarjoaa mahdollisuuksia edetéa uralla. Kuten kuviosta 12
on nahtavissd, vastauksissa on paljon hajontaa ja "taysin eri mieltd” tai “jokseenkin eri
mieltd” -vastauksia on yhteensé 17 kappaletta (26 %). Ristiintaulukointi esimerkiksi teki-
jaén, jossa ilmoitetaan vuodet tybelaméssa, ei osoita merkittavia yhtalaisyyksia tulosten

tarkasteluun, vaan vastaukset ovat hajautuneet tasaisesti.

Liitteissa on taulukko (Liite 2.), joka kuvaa aiheeseen liittyen vastausten jakautumista ns.
negatiivisiin (jokseenkin tai taysin eri mieltd) ja positiivisiin (jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd) vastauksiin. Tassa taulukossa ei ole huomioitu neutraalia vastausvaihtoehtoa, "ei
samaa eika eri mieltd”. Taulukon perusteella voidaan todeta, etta eniten vastaajat koke-
vat tietdvansa oman tyon sisadllon sekd omat tavoitteet, minka liséksi omien mielipiteiden
esittdminen koetaan mahdollistetuksi. Vahiten puolestaan tarjotaan mahdollisuutta vai-

kuttaa omaan tydnkuvaan seka riittavat koulutusmahdollisuudet.

Seuraavassa kohdassa pyydettiin valitsemaan edella mainituista aineettoman palkitse-
misen keinoista viisi tekija&, joita eniten arvostaa. Yhteensa tekijoita oli yhdeksan. Lisaksi

oli mahdollisuus kirjoittaa vapaaseen tekstikenttd&n jokin muu etu, jota ei ollut mainittu.
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Hyva esimiestyo0, eli esimerkiksi esimiehelté tuleva kannustus, rohkaisu, tuen antaminen
ja arvostus, sai paljon kannatusta vastanneilta. Tamé&n edun valitsi 59 (91 %) vastaajaa
65:sta. Palautteen saamisen valitsi 37 vastaajaa (57 %) ja 36 (56 %) valitsi tarke&ksi
tekijaksi osallistumismahdollisuuden toiminnan kehittdmiseen. Toimivia kehityskeskus-
teluja ei nostettu niin suureen arvostukseen, silla tAman valitsi vain 13 vastaajaa (20 %).
Selkeat tavoitteet ja vastuut sai runsaat 49 (75 %) aanta, mutta selkedt roolit vain 26 (40
%) &anta. 38 vastaajaa (58 %) nosti mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyénkuvaan ar-
vokkaaksi tekijaksi. Tydantajan tarjoama koulutus kuului tarkeimpiin tekijoihin vain 14
vastaajan (22 %) osalta. Urakehitys oli suuressa suosiossa, silla sen valitsi 45 vastaajaa
(69 %). Osa vastaajista kirjoitti vield tekstikenttaan lisaa tekijoita, joita arvostaa. Naita
olivat hyva tydilmapiiri, tybnantajan ja esimiehen luotettavuus ja se, ettei tarvitse koko
ajan turvata selustaa, itsendisyys, vastuu, itsendinen paatdoksenteko ja vapaus, avoin
kommunikaatio, taloudellinen palkitseminen, esimiehen kiinnostus ja arvostus tyéta koh-

taan seka tasa-arvoinen kohtelu.

Vastaajien tdhan kohtaan itse lisddmisté aineettoman palkitsemisen keinoista esille nou-
see tietynlainen vapaus ja itsendisyys seka paatoksenteko tydssa, mutta myds esimie-
heltd ja tydnantajalta saatu arvostus ja tasa-arvo seka luotettavuus. Kyselyssa valmiiksi
annetuista aineettoman palkitsemisen tekijoista puolestaan suurimman suosion sai hyva
esimiesty0. Lisaksi selkeita tavoitteita ja vastuita arvostetaan erityisen paljon. Kolman-
neksi tarkeimmaksi tekijaksi nousi urakehitys. Neljanneksi, viidenneksi ja kuudenneksi
eniten arvostettiin mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydnkuvaan, palautteen saamista
seka osallistumismahdollisuutta toiminnan kehittdmiseen. Naitd kolmea tekijaa valittiin

lahes yhté paljon keskenaan.

3.2.3 Aineellinen palkitseminen

Aineellisesta palkitsemisesta kasiteltiin vain henkilostéedut, eli rahallista palkitsemista ei
kasitella tdssa opinnaytetydssa. Valitsin rajata aineellisen palkitsemisen henkilostbetui-
hin, koska koen sen kiinnostavampana osa-alueena kuin rahallisen palkitsemisen. Nain
opinnaytetytssa on selkedmpi rajaus. Ensimmaisessa kysymyksessa henkilostdetuihin
littyen pyydettiin valitsemaan asteikolla yhdesta viiteen, kuinka merkityksellisena pitaa
kyselyssa listattuja etuja. Asteikolla yksi (1) tarkoittaa ettei koe etua merkitykselliseksi ja

viisi (5), etté kokee erittdin merkityksellisena.
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Walitse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain
merkityksellisena)
Werotusarvoltaan maaritellyt edut (esim. puhelin-/ auto-/ ateriastu)

Wastausten absoluuttinen jakauma
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Kuvio 13. Ristiintaulukointi, verotusarvoltaan maaritellyt edut. (esim. puhelin-/ auto-/ ateriaetu) ja
vuodet tydelamassa.

Verotusarvoltaan maariteltyja etuja (esim. puhelin-/ auto-/ ateriaetu) pidettiin suhteellisen
tarkedna, silla yhdeksén vastaajaa pitaa tata erittdin merkityksellisena ja jopa 23 vastaa-
jaa, eli 36 prosenttia lahes yhta merkityksellisena. Vain kolme vastaajaa ei koe tata etua
lainkaan merkityksellisena. Kun tehdaan ristiintaulukointi, joka nahdaan kuviossa 13 ja
verrataan kyseista etua siihen, kuinka monta vuotta vastaaja on ollut tydelaméssa, ja-
kautuvat vastaukset suhteellisen tasaisesti. Jokaisessa ikdluokassa on léhes jokaista
vastausvaihtoehtoa. Yli viisi vuotta tytelamassa olleet kuitenkin pitavat etua hieman tar-

kedampéana, kuin alle viisi vuotta tydelamassa olleet.
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Walitse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain
merkityksellisena)
Tydajan jarjestelyihin litywat edut (esim. osa-aikatydémahdollisuus, liukuva tydaika, etatydmahdollisuus)

Wastausten absoluutiinen jakauma
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Kuvio 14. Ristiintaulukointi, tydajan jarjestelyihin liittyvat edut (esim. osa-aikatydmahdollisuus, liu-
kuva tydaika, etatydmahdollisuus) ja vuodet tytelamassa.

Tyo6elaman jarjestelyihin liittyvan edun (esim. osa-aikatydmahdollisuus, liukuva tybaika,
etatydomahdollisuus) kohdalla vastaajat olivat hyvin yksimielisia siita, ettd etu on merki-
tyksellinen. Jopa 38 vastaajaa 65:sta (59 %) kokee taman edun erittdin merkitykselliseksi
ja 20 vastaajaa (31 %) lahes yhta merkitykselliseksi. Yksikdan vastaajista ei koe tata
taysin merkityksettomana. Kuviossa 14 ristiintaulukointi osoittaa, ettei kukaan yli 10
vuotta tybelamassa olleista vastaajista antanut pienempaa arvosanaa télle kuin nelja.

Tosin alle arvosanan nelja antaneita ei muutenkaan ollut kuin kuusi.

Tyoévalineisiin liittyvien etujen (esim. tydnantajan kustantama laajakaista littyma, kannet-
tava tydasema) kohdalla on hajontaa, mutta paaasiassa tata etua arvostetaan hyvinkin
paljon. Suurin osa vastaajista ovat paatyneet asteikolla valitsemaan vaihtoehdon kolme
ja nelja, eli kokevat edun jossain maarin merkityksellisena. 13 vastaajaa (20 %) kokee

edun erittdin merkityksellisena ja nelja vastaajaa (6 %) ei koe etua merkitykselliseksi.
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Walitse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain
merkityksellisena)
Terveyshuoltoon lityvat edut (esim. lakisaateista lagjempi tydterveyshuolio, oma tydterveysasema)

Wastausten absoluuttinen jakauma

454 L
|1
40 oz
e ua
154 04
Os
- e
E 251
=]
[E]
]
B 204 19
=
15_
10
10 EI
5 5
5_
2 2
Z 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
oA T ; P " — = " " =
KAIKK] Mainen Mies i En halua vastata _ . .

Kuvio 15. Ristiintaulukointi, terveyshuoltoon liittyvéat edut (esim. lakisdateista laajempi tytterveys-
huolto, oma tyéterveysasema.) ja sukupuoli.

Terveydenhuoltoon liittyvat edut ovat selkeasti merkityksellisia useimmille vastaajista. Yli
puolet (58 %), eli 37 vastaajaa kokee edun erittain merkityksellisena ja miltei 30 prosent-
tia lahes yhta merkityksellisena. Asteikolla yhdesta viiteen numeron kolme, kaksi tai yksi
on vastaajista naisten antamia. Kuvion 15 ristiintaulukoinnista voidaan huomata, ettei
kukaan miespuolinen vastaaja antanut arvosanaa alle neljan, mutta samalla valtaosa
naisista on valinnut arvosanan viisi, kun miehista arvosanan nelja ja viisi antaneet ovat
hyvin tasoissa. Tassa taytyy huomioida kuitenkin se, etta vastaajista valtaosa on naisia,

eika arvosanoille 1-3 tullut kuin kahdeksan vastausta 65:sta.
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Valitse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain merkityksellisena)
Hyvinvointiin liittyvat edut (esim. hieronta, likuntasetelit tmv., liikuntapaivat)

Vastausten absoluuttinen jakauma
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Kuvio 16. Ristiintaulukointi, hyvinvointiin liittyvat edut (esim. hieronta, likuntasetelit tmv., likunta-
paivat) ja terveyshuoltoon liittyvat edut.

Hyvinvointiin liittyvien etujen kesken niiden merkityksellisena kokemisessa on enemman
hajontaa. Silti valtaosa kokee tamankin edun merkityksellisena, mutta vastaajista 10 (16
%) kuitenkaan ei koe tata niinkaan merkityksellisena etuna. Ristiintaulukoinnissa kuvi-
ossa 16 verrataan hyvinvointiin liittyvia etuja (pystysuora) terveyshuoltoon liittyviin etui-
hin (vaakasuora). Nama kaksi etua liittyvat samaan asiaan ja tulosten perusteella voi-
daan huomata, ettéd my6s vastausten perusteella ne, jotka kokevat tydterveyteen liittyvat

edut merkityksellisend, kokevat niin myds hyvinvointiin liittyvien etujen osalta.

Virkistykseen ja huomioimiseen liittyvat edut koetaan merkityksellisena, mutta kuitenkin
aika paljon on hajontaa sen osalta kuinka merkityksellisenad. Vastaajista 18 (28 %) on
sitd mielta, etta tdma etu on erittdin merkityksellinen, mutta sama maara vastaajia on
arvioinut taméan asteikolla puoleen vdliin, eli kolmosen kohdalle. 14 vastaajaa (22 %)
65:stéd on paatynyt valitsemaan asteikolla arvon yksi tai kaksi, eli ei kovinkaan merkityk-
sellinen. Tamén edun kohdalla, kun vertaa vastauksia vastaajien ikdan, on huomatta-
vissa, ettd hieman suurempi osa huoremmista vastaajista arvostaa tata etua, kuin van-
hemmista vastaajista. Tassa ei kuitenkaan ole suuria eroja vastaajien ian tai muunkaan

tekijan kautta tarkastellessa.

Viihde- ja vapaa-ajantoimintaan (esim. lomanviettopaikat, vapaa-ajan toiminta tai muu
virkistystoiminta) liittyvan edun kohdalla suurempi osa vastaajista ei koe viihde- ja vapaa-
ajantoimintaa niink&an merkityksellisend. Suurin vastausprosentti (34 %) on asteikolla
arvosanan kaksi kohdalla. Aaripaissa, eli asteikolla numeroilla yksi ja viisi on yhta monta
vastausta, nimittain 5 vastaajaa (8 %) kummassakin. Loput ovat asettuneet asteikon

keskivaiheelle, mutta kuitenkin suurempi osa vastauksista kallistuu siihen, ettei tata etua
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koeta niin merkityksellisend. Mydskin tamén edun kohdalla ei tule suuria vaihteluita, kun
kokeilee ristiintaulukointia jonkin toisen tekijan kanssa. Vastaukset jakautuvat hyvin ta-
saisesti keskendan eri tekijoiden kanssa. Voidaan kuitenkin huomata, etté eniten etua
arvostetaan yli 10 vuotta ty6elamassa olleiden keskuudessa.
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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 nelja

vastaajaa 65:sta (6 %) kokee edun erittdin merkityksellisena.

Olosuhde-edut (esim. veloitukseton kahvi, terveytta yllapitavat olosuhteet) koetaan paa-
asiassa hyvinkin merkitykselliseksi. Jopa 28 vastaajaa (44 %) kokee edun erittdin mer-
kityksellisena ja my6s suuri osa, eli 19 vastaajaa (30 %) on valinnut asteikolta arvosanan

nelja.
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Walitse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain
merkityksellisena)
Taloudelliset edut (esim. alennukset yrityksen tuotieista ja palveluista)

Wastausten absoluuttinen jakauma
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Kuvio 18. Ristiintaulukointi, taloudelliset edut (esim. alennukset yrityksen tuotteista ja palveluista.)
ja vuodet tydelamassa.

Taloudellisia etuja pidetaan merkityksellisend, silla vain kuusi vastaajaa (10 %) on valin-
nut asteikolta arvosanan yksi tai kaksi. 40 prosenttia kokee edun hyvinkin merkitykselli-
send (arvosana 4 tai 5). Kuvio 18 esittaa ristiintaulukoinnin taloudellisten etujen merki-
tyksellisyydestd suhteessa tydelamavuosiin. Taloudellisiin etuihin kohdistuvaa arvos-
tusta ei voida ian perusteella ryhmitelld, vaan vastaukset olivat jakautuneet hyvin tasai-
sesti. Kun tarkastellaan edun merkityksellisyytta vastaajien tydelaméssa vietettyihin vuo-
siin, on nahtavissa, ettei kukaan alle kaksi vuotta tydelamassa olleista vastaajista pida
etua taysin merkityksettomana. Suurimman arvostuksen etu saa 2-10 vuotta tydela-
massa olleiden keskuudessa. My6s yli 10 vuotta tydelaméssa olleet arvostavat tata etua,
mutta ero on kuitenkin selked, kun vertaa 5-10 vuotta tydelamassa olleiden vastauksiin,

jotka siis arvostavat etua enemman kuin yli 10 vuotta tydelamassa olleet.
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Liitteena olevasta taulukosta (Liite 3.) on nahtavissa jokaisen edun kohdalla, kuinka
monta vastaajaa on antanut kullekin edulle arvosanan yksi tai kaksi, tai arvosanan nelja
tai viisi. TAman pohjalta voidaan sanoa, ettd merkityksellisin etu on tydajan jarjestelyihin
littyva etu, silla 90 prosenttia vastaajista on antanut arvosanan nelja tai viisi. Seuraavaksi
merkityksellisimmaét edut ovat terveyshuoltoon liittyvat edut, jossa vastaava prosenttiluku
on 88. Palveluedut puolestaan koetaan vahiten merkityksellisend, silla vastaajista vain

20 prosenttia on antanut arvosanan nelja tai viisi.

Seuraavana kyselyssa vastaaja valitsi luetelluista henkilostdeduista ne edut, joita talla
hetkelld vastaajan tydnantaja tai edellinen tydnantaja tarjoaa tai on tarjonnut. 65 vastaa-
jasta 27 vastaajalle tarjotaan lounasseteli tai muu lounasetu. Yli puolet vastaajista eivat

siis saa lounasetua tyOpaikallaan.

Mita etuja tydnantajasi tarjoaa?
Lounassetelit / muu lounasetu

Wastausten absoluuttinen jakauma
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Kuvio 19. Ristiintaulukointi, kuinka monelle tarjotaan nykyisessa tydpaikassa lounasetu ja kuinka

paljon asteikolla 1-5 arvostetaan verotusarvoltaan maariteltyja etuja (esim. puhelin-/ auto-/ ate-
riaetu).

Kuviossa 19 nahdaan ristiintaulukoinnin avulla, etta useimmat heista, jotka ovat vastan-
neet saavansa etuna lounasetua, ovat myo6s valinneet aiemmassa kysymyksessa as-
teikolta numeron 4 tai 5, eli arvostavat etua paljon. Kysymyksessa, jossa kysyttiin kuinka
paljon arvostaa verotusarvoltaan maariteltyja etuja, oli esimerkkeind myds puhelin- ja
autoetu lounasedun lisaksi, joten tdma voi toki vaikuttaa ristiintaulukoinnin tuloksiin. Va-
litsin tAhan kohtaan kuitenkin vain lounasedun, silld uskon sen olevan useimmille tuttu ja

useimmilla tydnantajilla kaytdssa.
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Liikuntapalveluiden, esimerkiksi ePassin tai likuntasetelien osalta tilanne on toisenlai-
nen. Jopa 47 vastaajaa (72 %) saa tyOnantajalta liikuntaan liittyvaa etuutta. T&mankin
edun kohdalla ristiintaulukointi siihen, kuinka paljon liikuntaan liittyvié etuja arvostetaan,
osoittaa etujen arvostuksen olevan korkealla heidan kohdallaan, joille tatéa etua tarjotaan
tyOpaikalla. Tydmatkaetua tarjotaan vain pienelle osalle vastaajista, nimittain 10 henkil6a
(15 %) vastasi saavansa kyseista etua. TyOajan jarjestelyihin ja joustavuuteen liittyen
vastaajista 63 prosenttia vastasi saavansa tdméan edun. Kuitenkaan etatytmahdolli-
suutta ei ole mahdollistettu 55 prosentille vastaajista.

Mita etuja tydnantajasi tarjoaa?
Mahdollisuus etatyéhén

Vastausten absoluuttinen jakauma

40+

36

354

[ ra
= u

Vastausten magra

&

14

1

T T T T
alle 2 vuotta, 2-4 yuotta 5-10 vuotta yli 10 vugtia

Kuvio 20. Ristiintaulukointi, kuinka monelle tarjotaan mahdollisuus etatython ja kuinka monta
vuotta on ollut tydelamassa.

Kuviosta 20 huomataan ristiintaulukoinnin kautta, etta selkeésti mita pidempaan on ollut
tydelamassa, sitd useammalle tarjotaan mahdollisuutta etatyéhdn. Kaikilla alle 10 vuotta
tydelamassa olleet ovat suurimmilta osin vastanneet, ettei etua tarjota, kun taas yli 10
vuotta tybelamassa olleilla etua saa selkeasti enemmistd. Tama saattaisi johtua siita,
ettd yli 10 vuotta tydeldmassa olleet ovat mahdollisesti olleet myts samassa tyopaikassa
jo pidemman ajan. Talléin tyotehtavatkin voivat olla sen mukaiset, etta etatydmahdolli-
suutta tarjotaan paremmin. Suorittavatyd on useimmissa tapauksissa hoidettava fyysi-
sesti tyOpisteeltd, kun taas asiantuntijaty6td on useimmiten mahdollista tehda paikasta

riippumatta.

Lomanviettopaikkoja, kuten lomamdokkeja, ei juurikaan tarjota, silla vain 12 vastaajaa (18

%) saa tdman edun. Henkilostdtapahtumat ja muut virkistykseen liittyvat toimet tarjotaan



38

reilusti yli puolelle vastaajista. Tata etua tarjotaan 74 prosentille vastaajista. Omatyoter-
veysasema loytyy useamman tydnantajan tarjoamista eduista, silla vastaajista 63 pro-
senttia hyotyy tastéa edusta. Terveyteen liittyen toinen etu jaa kuitenkin hieman vahem-
malle, nimittéin lakisdateista laajempaa tyoterveyshuoltoa saa 48 prosenttia vastaajista,
mika on siis kuitenkin lahes puolet. Tydnantajan tarjoamaa lisdvakuutusta ei juurikaan
ole kaytdssa, mutta kuitenkin 23 prosentille tata tarjotaan tydnantajan puolesta. Nama
kaksi terveyteen liittyvaa etua eivat kohdistu tiettyyn ikaryhmaan tai tiettyyn luokkaan
siind, kuinka kauan on ollut tydelaméassa. Vastaukset jakautuvat tasaisesti jokaiseen ryh-
maan. Yli puolet vastaajista (58 %) saa tyopaikkansa tuotteista tai palveluista henkil6s-

téalennusta.

Kyselyssé viimeinen osio on viela valita edella mainituista eduista viisi etua, joita eniten
arvostaa. Yhteensa etuja on yhdeksan, joista vastaaja valitsi siis viisi mieluisinta. Pro-

senttiluvut ovat suhteessa vastaajiin, joita tdssa kyselyssa oli 65 henkea.

Taulukko 1. Yhteenveto vastaajien arvostamista eduista jarjestyksessa arvostetuimmasta alkaen.

Etu Kuinka moni vastaajista valitsi edun vii-
den eniten arvostamansa edun joukkoon
Tyb6ajan jarjestelyt ja joustavuus 52 (80 %)
Mahdollisuus etatyéhon 43 (66 %)
Lakisaateista laajempi tyoterveyshuolto 41 (63 %)
Liikuntapalvelut (esim. ePassi, liikunta- 38 (58 %)
setelit)
Lounassetelit/ muu lounasetu 36 (55 %)
Oma tydterveysasema 26 (40 %)
Henkildstotapahtumat / muu virkistystoi- 23 (35 %)
minta
Henkildstbalennus yrityksen palveluista / 22 (34 %)
tuotteista
Tybmatkaetu (esim. ePassi, tydsuhde- 17 (26 %)
matkalippu)
Tybnantajan tarjoama lisavakuutus 11 (17 %)
Lomanviettopaikat, mokit 3 (5 %)
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Yli puolet vastaajista (55 %) arvostaa lounassetelia tai muuta lounasetua. Tatakin enem-
man (58 %) arvostetaan liikuntapalveluita. Tyomatkaetua ei nostettu niin korkealle, silla
taman edun valitsi viiden parhaan joukkoon vain 17 vastaajaa 65:sta (26 %). Tydajan
jarjestelyt ja joustavuus ovat monelle vastaajalle merkityksellinen etu, jopa 80 prosenttia
vastaajista valitsi taman yhdeksi arvokkaimmaksi eduksi. Joustavuuteen liittyen mahdol-

lisuus etaty6hon on erittéin arvokas, silla taman on valinnut 66 prosenttia.

Lomanviettopaikkoja ei nosteta arvostetuimpien etujen joukkoon, silla vain 5 prosenttia
vastaajista valitsi taman edun. Myoskaan henkilosttapahtumia ja virkistystoimintaa ei
nostettu viiden karkeen, kun vastaajista 35 prosenttia on nostanut edun omaan viiden
arvostetuimman edun joukkoon. Alle puolet (40 %) vastaajista on valinnut oman tyoter-
veysaseman, mutta lakisdateista laajemman tydterveyshuollon on valinnut yli puolet vas-
taajista (63 %). Tydnantajan tarjoamaa lisdvakuutusta ei ole valittu merkittavaksi eduksi,
silla vain 17 prosenttia valitsi taman. Myéskaan henkilostdalennusta yrityksen palveluista

tai tuotteista ei nostettu karkeen, kun tAman edun valinneita oli 34 prosenttia.

Kuten taulukosta 1 voi huomata, selkedasti arvostetuimpia etuja olivat tydajan jarjestelyt
ja joustavuus, etatydmahdollisuus, lakisaateista laajempi tydterveyshuolto, liikuntapalve-
lut sekéd lounasetu. Lisaksi oli mahdollisuus kirjoittaa tekstikenttaan etuja, joita ei ollut
annettu kyselyssa. Tahan annettiin vain yksi vastaus, joka oli realistinen bonusjarjes-
telma. Bonusjarjestelma olisi liittynyt rahalliseen palkitsemiseen, jota ei tdssa kyselyssa
kayty lapi. Halusin rajata kyselysta ja opinnaytetydstani rahallisen palkitsemisen pois,
koska henkiléstdedut ja aineeton palkitseminen kiinnostavat enemman kuin rahallinen

palkitseminen.

3.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen tarkoitus on saada keréttya mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-
kaista tietoa. Validiteetti ja reliabiliteetti mittaavatkin tutkimuksen luotettavuutta ja laatua.
Kvantitatiivisissa opinnaytetbissa on aina arvioitava tyon luotettavuutta. (Kananen 2011,
118). Tutkimuksen reliabiliteetti ei kuitenkaan aina takaa tutkimuksen validiteettia. Talldin
tutkimuksen toistettaessa tutkimustulokset pysyvat, mutta mittari on virheellinen. Tutki-
muksen reliabiliteetti voi mahdollisesti olla korkea, mutta validiteetti on pieni tai korkea.
Jotta validiteetti toteutuu, on reliabiliteetin oltava kunnossa. Mitd alhaisempi on reliabili-

teetti, sitéd alhaisempi on validiteetti. (Kananen 2011, 123.)
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyytta, eli jos tutkimus toistetaan, saa-
daan samat tulokset. Tutkimuksessa kaytetty mittari tuottaa samat tulokset eri mittaus-
kerroilla, eivatka tulokset johdu sattumasta. Reliabiliteetti voidaan jakaa kahteen eri te-
kijaan, eli stabiliteettiin ja konsistenssiin. Stabiliteetti mittaa mittarin pysyvyytta ajassa ja
lisdksi stabiliteettia on mahdollista nostaa suorittamalla mittauksia ajallisesti toistensa
peraan. Jos reliabiliteetti on alhainen, voi se johtua ilmidn muutoksista eikd mittarin
epastabiilisuudesta. Konsistenssi puolestaan tarkoittaa yhtendisyytta. Talla tarkoitetaan
mittarin osatekijoiden mittaavan samaa asiaa. Konsistenssin mittarina on kaytossa
Cronbachin alfakerroin, joka perustuu vaittdmien korrelaatioon, mika viittaa saman ilmion
mittaamiseen kahdella mittarilla. Talldin mittaustulosten pitéisi olla samat. (Kananen
2011, 119—120.)

Validiteetti tarkoittaa patevyytta eli tarkastellaan, mitataanko oikeaa asiaa ja mik& on mit-
tarin tarkkuus. Silloin mittari on validi, kun se mittaa sita, mita sen kuuluukin mitata. Oikea
tutkimusmenetelma, oikea mittari ja oikeiden asioiden mittaaminen varmistavat validitee-
tin. Reliabiliteetin arviointi ei ole yhta haastavaa kuin validiteetin hyvyyden arviointi. Va-
liditeetissa on useita erotettavissa olevia alalajeja. Sisainen validiteetti tarkoittaa syy-
seuraus-suhdetta. Ulkoinen validiteetti on yhteydessa saatujen tulosten yleistettavyy-
teen. Jos otos vastaa populaatiota, on yleistettavyys hyva. Ulkoisen validiteetin arviointi
edellyttéad, ettd populaatiosta on saatavilla rakennetta kuvaavia muuttuvia. N&in niiden
vertailu otoksen kanssa mahdollistuu. Siséaltovaliditeetilla tarkoitetaan saatujen tutkimus-
tulosten olevan seurausta kaytetyista muuttujista. On siis laadittava tarkasti mittari ja
maarittda niin sen osat kuin rakennekin. Tavoitteena mittarille on, etta se mittaa juuri
oikeaa ja haluttua asiaa. Ennustusvaliditeetin onnistuminen kay ilmi, jos mittarilla saatu
tulos ennustaa oikein tulevaisuutta. Kasitevaliditeetti, eli rakennevaliditeetti liittyy aiheen
teoriaan ja teoriasta johdettuihin mittareihin. Rakennevaliditeetti kohdistuu yksittaisten
kasitteiden tarkasteluun. Kriteerivaliditeetissa tarkastellaan muun muassa muiden vas-
taavien tutkimusten tuloksia. Jos muutkin tutkimukset antavat samat tulokset, on kritee-
rivaliditeetti talléin hyva. (Kananen 2011, 121—123.)

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa validiteetti varmistettiin lomakkeella niin, etta oikea
kohderyhmé vastaa kyselyyn. Kohderyhmana oli kaikki Metropolia ammattikorkeakoulun
liketalouden opiskelijat, joita on 951. Kyselylomakkeen validiteetti varmistettiin luomalla
sellaiset kysymykset, joiden vastauksilla on mahdollista arvioida tutkittavaa ilmitta vali-
disti. Reliabiliteetti puolestaan varmistettiin luomalla kysymyksi&, joiden avulla voidaan

tutkia tutkittavissa olevaa ilmiota. Lisaksi lomakkeesta tehtiin mahdollisimman helposti
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taytettava seka kysymyksista ymmarrettavat, hyddyntaen mydskin "ohje” -kohtaa tarken-
tamaan kysymysta. Reliabiliteettiin vaikuttaa my06s se, vastataanko kysymyksiin rehelli-
sesti. Taman varmistamiseksi kyselyyn vastattiin taysin anonyymisti, eli kenenk&an hen-
kilollisyytté ei voi saada selville. Jotta vastaus on otannan osalta reliaabeli, hyva vas-
tausmaara olisi noin 200 (12% kyselyn saaneista). Tama siksi, koska 200 henkilén jou-
kosta hyvin todennakdisesti 16ytyy eri ikaisid, eri tyttaustoista ja eri opiskelutilanteessa
olevia henkil6ita. Talloin vastaukset eivat rajaudu tietyn ryhman mukaan. Nyt vastaus-
prosentti jai harmillisen pieneksi (7%) vain 65 henkilon vastattua kyselyyn 951 vastaan-

ottajasta. Tasta syysta taman tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia

4 Johtopé&atokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia asioita ja tapoja Metropolia ammatti-
korkeakoulun liiketalouden opiskelijat kokevat merkityksellisind palkitsemisessa. Opin-
naytetydssani kasiteltavia aihealueita olivat kokonaispalkitseminen ja palkitsemisen mal-
lit, palkitsemisstrategia, palkitsemisen yhteys motivaatioon seka merkityksellisyys tydssa

ja palkitsemisessa.

Opinnaytetydn viitekehyksen pohjalta luotiin kvantitatiivinen eli maarallinen kyselytutki-
mus selvittdamaan, mita palkitsemisen keinoja Metropolia liiketalouden opiskelijat pitavat
merkityksellisend. Kyselytutkimuksen aiheena olivat aineettoman palkitsemisen keinot
seka aineellisesta palkitsemisesta henkilostbedut. Kyselyssa vastaajaa pyydettiin arvioi-
maan asteikolla, kuinka tyytyvainen on kuhunkin mainittuun aineettoman palkitsemisen
keinoon tamén hetkisessa tai edellisessa tydpaikassaan. Lisaksi aineettoman palkitse-
misen keinoista pyydettiin arvioimaan asteikolla, kuinka merkityksellisena pitad kutakin
mainittua tapaa. Myo6s aineellisen palkitsemisen osalta (henkilostbedut) pyydettiin arvi-
oimaan asteikolla, kuinka merkityksellisena kutakin tapaa pitaa. Tasta seuraavana ky-
syttiin, mitd etuja tydnantaja talla hetkella tarjoaa tai viimeisimmassa tydsuhteessa on
tarjonnut, ja viela lopuksi vastaaja valitsi mainituista eduista itselleen viisi merkitykselli-

sinta.

Taustatiedoista voidaan huomata suurimman osan vastaajista olleen monimuotototeu-
tuksen seka esimiestydn ja tyoyhteison kehittamisen opiskelijoita. Vain kaksi vastaajista
ei ole valinnut suuntautumistaan, eli ovat ensimmaisen vuoden opiskelijoita. L&hes jo-

kainen vastaaja on siis vahintdan toisen vuoden opiskelija. My6s vuodet ty6elamassa
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kertovat, ettd suurin osa on ollut tdissa yli viisi vuotta. Kuitenkin vastaajien ika on jakau-
tunut hyvin tasaisesti jokaiseen luokkaan. Ika ei siis tdssa viittaa siihen, kuinka kauan on
ehtinyt tydelaméssa olemaan.

Vastausten perusteella taustamuuttujista vuodet tydelamassa seka ika olivat ne tekijat,
joiden valilla voitiin nahda eroja vastauksissa. Sukupuolella tai opintojen suuntautumi-
sella ei siis ollut vastausten perusteella merkittavaa eroa. Liséksi valtaosa vastaajista
(74 %) oli naisia ja yhteensa 69 prosenttia oli joko monimuotototeutuksen tai esimiestyon
ja tydyhteison kehittamisen opiskelijoita, joten tdma voi selittdd osittain eroavaisuuksien

puutteen.

4.1 Tulosten analysointi: Aineeton palkitseminen

Aineettoman palkitsemisen osalta vastaajat kokevat erityisen hyvin saavansa esittéa
omat mielipiteensa seka tietavat oman tyonsa sisallon. Nama palkitsemisen keinot to-
teutuvat heilla, jotka kokevat luottamusta ja turvallisuutta osana organisaatiota. Siihen ei
vaikuta ika ja kokemus, vaan tydnantajan ja yrityskulttuurin luoma arvostus (Rantamaki
& Kauhanen & Kolari 2006, 16). Suuri osa néista vastaajista myos itse arvostavaa sel-
keita vastuita ja rooleja. Selkeat roolit poistavat epatietoisuutta ja epavarmuutta, ja saa-

vat aikaan onnistumisen tunnetta.

Kaikista vahiten kyselyn vastaajat kokevat mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydnkuvaan.
Taman palkitsemiskeinon kohdalla tdysin samaa mielta vastanneet ovat olleet tata mielta
myo6s kohdassa "minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittamiseen”. Kun vas-
taajia pyydettiin valitsemaan esitetyistd keinoista viisi tarkeinta, niin vertaamalla naita
kahta voidaan huomata 66 prosentin jokseenkin tai tdysin samaa mieltd vastanneiden
valinneen tdman edun viiden parhaan joukkoon. Mahdollisesti kun oman tyénkuvaan
vaikuttamista ei juurikaan mahdollisteta, ei sitd mydskéaén osata arvostaa, kun siita ei ole
kokemusta. Omaan tyénkuvaan vaikuttamisen mahdollistamiseen ei voida kyselyn pe-
rusteella liittaa tiettyja ikéluokkia tai vuosia tydelamassa. Nailla tekijoilla ei ollut vastaus-
ten kanssa merkitysta. Taméa palkitsemisen keino onkin todennakéisesti hyvin riippuvai-
nen tydtehtavista. Tietyntyyppisissa tehtdvissa ei voida joustaa, vaan ne on hoidettava
taysin annetun tydénkuvan mukaisesti. Onkin tarke&é tunnistaa erilaisia osallistumisen
tasoja. Osallistamisen voi tarkoittaa esimerkiksi erilaisten kehittdmisehdotusten kuule-

mista jokaiselta tyontekijaltd, oli sitten asiantuntijan tai tyontekijan roolissa. Lahtokohtana
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on, etta henkiléstolla on mahdollisuus saada &&nenséa kuuluviin. (Rantamaki ym. 2006,
74.)

Toinen vabhiten tarjottu etu on ty6nantajan tarjoamat riittdvat koulutusmahdollisuudet.
Tama tulos yllatti, koska itsensa kehittdminen on tydntekijdlle hyvin merkittdvaa. Jotta
tyontekija pystyy kehittyméaan ja laajentamaan seka yllapitdmaén osaamistaan, on tyon-
antajan tarjottava siihen mahdollisuudet. (Rantamaki ym. 2006, 17—18). Ikdan ristiintau-
lukoidessa vastaukset asettuivat suhteellisen tasaisesti jokaiseen ikaluokkaan. Pienta
eroa on kuitenkin huomattavissa, nimittéin sitéa tyytyméattdomampia ollaan mita vanhempia
ollaan. Erot voisi johtua siita, etta usein vanhemmilla on enemman kokemusta ja ajatel-
laan, ettei heille tarvitse jarjestaa uusia koulutusmahdollisuuksia. My@s tybelamassa vie-
tettyihin vuosiin verratessa voidaan tehda sama havainto. Kaikki "taysin eri mieltd” vas-
tanneet asettuvat 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta tydelamassa olleisiin. Tama voi hyvinkin
pitda paikkansa heilla, jotka ovat jo olleet useamman vuoden samassa tyopaikassa. Kou-
lutusmahdollisuuksien tulisi kuitenkin olla jatkuvasti lasna koko ty6uran aikana, jotta
tyontekijoilla sailyy mielenkiinto pysya tehtdvassa, kun voi edelleen kehittda itsedan ja
osaamistaan. Esimiehella tulisi olla kasitys nykyisestda osaamisesta seka tulevista tar-

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

Kun vastaajan tuli valita annetuista aineettoman palkitsemisen keinoista (9 kpl) itselleen
viisi tarkeintd, nousi arvostetuimmaksi tekijaksi hyva esimiesty®. Jopa 91 prosenttia va-
litsi tamé&n. Esimiehen toiminnalla on siis selkeésti suuri merkitys monen tydssa. Esimie-
hen aito halu antaa palautetta ja asettua haastavien asioiden aarelle luo tyontekijalle
tunnetta, ettd hantd arvostetaan ja tuetaan. (Rantamaki ym. 2006, 67—69). Lisaksi hyva
esimies on itsevarma ja tietdd mihin suuntaan tiimidan haluaa vieda. Hyva esimies ky-
kenee myds johtamaan tiimiaan kohti tavoitteita ja saavuttamaan ne. (Armstrong 2008,
28.)

Toinen arvostettu tekija on selkeat tavoitteet ja vastuut. Tyon merkityksellisyyteen liittyen
johtajan onkin hyvin tarkeaa tukea yksil6d mielekkyyteen liittyvissa tekijoissa, ja tédhan
liittyy vahvasti juurikin oman roolin selvittaminen. (Kariola 2018). Kyseisen tekijan koh-
dalla ne vastaajat, jotka eivét valinneet tata etua viiden tarkeimman joukkoon, ovat huo-
mattavan suurin osa olleet ty6elamassa yli 10 vuotta. Taméa sama asia nakyy myds ris-
tiintaulukoidessa ikaéan, nimittain yli 30-vuotiaissa on puolet niista, jotka eivét valinneet

etua. Loput heista ovat jakautuneet tasaisesti muihin luokkiin.
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Nain ollen iakkaammat ja jo pidempaén tydelamassa olleet eivat siis arvosta selkeita
vastuita ja tavoitteita yhtéa paljon kuin nuoremmat ja vdhemman aikaa tyoelamassa ol-
leet. Tama ilmid voisi mahdollisesti selittya silla, ettéd kun ikaa ja tyokokemusta kertyy,
todenné&kdisesti arvostaa enemman vapautta ja mahdollisuutta kayttdd omaa harkinta-
kykya tydssa. Nuoremmat ja kokemattomammat taas luultavasti haluavat nimenomaan
selkeét raamit ja tavoitteet, joiden mukaan tydskennella. Olisikin suotavaa arvioida pal-
kitsemisen vaikuttavuutta osana palkitsemisstrategiaa. Tahan liittyen on oleellista selvit-
ta&8, onko taman hetkinen palkitseminen motivoivaa. lhmiset voivat kokea hyvin eri ta-

valla eri asiat motivoivina. (Ylikorkala 2016.)

Kaikista vahiten valittiin tarkeimpien aineettoman palkitsemisen keinojen joukkoon toimi-
vat kehityskeskustelut. Ristiintaulukointi ei osoita tassé selkeaa linjaa siita, ketk& ovat
valinneet tdaméan edun. Edun valinneita on tasaisesti esimerkiksi jokaisessa ikaluokassa.
Liséksi suurin osa on sitéa mielta, ettéd kehityskeskusteluja pidetaan riittavasti. Tulokset
siis osoittavat, ettei kehityskeskusteluja koeta tarpeelliseksi pitda useammin kuin niita
nyt pidetaan, eika niitd myodskadan suuremmin arvosteta. Tama saattaisi viitata siihen,
ettei kehityskeskusteluja koeta toimiviksi ja hyddyllisiksi, eika niitd sen vuoksi haluta pi-
tdd useammin tai niita ei koeta merkityksellisiksi oman tyén kannalta. Hyvin toimiessaan
kehityskeskustelut esimerkiksi avaavat esimiehelle mahdollisuuden kartoittaa jokaisen
yksilon toiveita muun muassa kehittymiseen liittyen. Mahdollisesti kyselyyn vastaajat ei-
vat koe kehityskeskusteluihin panostettavan ja kaytettavan riittavasti aikaa, jolloin siita ei

saa taytta hyotya irti. (Rantaméaki ym. 2006, 77.)

Toimiessaan kehityskeskustelut ovat molempia osapuolia hyddyttava hetki. (Rantamaki
ym. 2006, 77). Esimiehen taytyy mygs itse arvostaa aineettoman palkitsemisen keinoja.
Jos esimies esimerkiksi kehityskeskustelujen osalta osoittaa kehonkielellaan, ettei usko
kehityskeskustelujen olevan hyva ja toimiva tapa, on vakuuttavuus mennytta. Tall6in

alaisetkaan eivat usko kehityskeskustelujen toimivuuteen. (Rétkin 2015, 144—145.)

4.2 Tulosten analysointi: Aineellinen palkitseminen

Tyb6ajan jarjestelyihin liittyvat edut, kuten osa-aikatydmahdollisuus, liukuva tydaika seka
mahdollisuus etatybhon, ovat vastausten perusteella karjessa. Nykydan arvostetaan
tyota, jota voi tehda ajasta ja paikasta rippumatta missa ja milloin tahansa. Erityisesti

opiskelijalle osa-aikatydmahdollisuus seka liukuva tydaika ovat hyvinkin tarkeita tekijoita,
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jotta voi sovittaa opiskelun ja tyon teon yhteen. Tulos ei siis ole yllattava, kun kysely on
kohdistettu juuri opiskelijoille.

Lahes yhtéa paljon arvostetaan tytterveyshuoltoon liittyvia (esim. lakisaateista laajempi
tyoterveyshuolto, oma tydterveysasema) henkilostoetuja. Terveyteen liittyvat edut vies-
tivat tyontekijalle tydnantajan puolelta arvostuksesta ja kiinnostuksesta henkildston ter-
veyteen ja hyvinvointiin (Rantamé&ki ym. 2006, 85—86). Taméan edun kohdalla ristiintau-
lukointi ei osoita tiettyd ryhmaa, joka ei kyseistd etua arvostaisi. Terveys on ihmisille
tarked arvo ja tydnantajan tukemaa terveyshuoltoa pidetddn ymmarrettavasti hyvinkin

merkityksellisena.

Palveluedut puolestaan saivat vahiten kannatusta. Kun otetaan huomioon, etta vastaa-
jien joukossa oli paljon nuoria ja nimenomaan opiskelijoita kaikki, ei tulos ollut yllattava.
Palveluedut nimittain siséltavat lahinna perhe-elaméaa helpottavia etuja, kuten paivahoi-
toedun tai sairaan lapsen hoitoedun. Lisdksi siivous- ja pesulapalvelut siséltyvéat tdhan
etuun. Useimmin naita etuja hyddynnetdan yrityksissa, joissa tulotaso on hyva, mutta
henkilostén vapaa-aikaa ei valttamatta ole kovinkaan paljoa. (Rantamaki ym. 2006,
87—88).

Henkildstotapahtumat ja muut virkistykseen liittyvat toimet ovat eniten tarjottuja henki-
|6stdetuja kyselyssa annetuista eduista. Luultavasti valtaosa yrityksista pitaa jonkinlaiset
henkilostéjuhlat vahintddn vuosittain. Myts omat kokemukseni puoltavat henkiléstota-
pahtumien suosiota, silla jokaisessa yrityksessd, jossa olen tydskennellyt, on vahintaan
yhdet juhlat vuoteen jarjestetty koko henkildstolle ja naihin tilaisuuksiin on myds osallis-
tunut valtaosa henkildstdsta. Toinen paljon tarjottu etu on liikuntapalvelut. Taman edun
avulla halutaan osoittaa, ettd valitetadan henkiloston henkisesta ja fyysisesta hyvinvoin-

nista ja hyvinvoiva henkildsté on myos yrityksen etu. (Rantanen ym. 2006, 85—86).

Arvostetuin etu oli tybajan jarjestelyihin ja joustavuuteen liittyva etu, timan valitsi 80 pro-
senttia vastaajista. Ihmiset voivat kokea erityisen palkitsevana sen, jos voi sovittaa omia
tydaikaoja itselleen sopivimmalla tavalla (Rantaméki ym. 2006, 84). Kuten aiemmin mai-
nittu, kysely oli kohdistettu opiskelijoille ja opiskelijoista erityisesti he, jotka tydskentele-
vat opintojen ohella, tarvitsevat joustoa tydpaikalta tydaikojen suhteen. Kyselyssa ei ky-
sytty sita, kuinka moni on talla hetkella tydsuhteessa, mutta monimuotototeutuksen opis-

kelijoiden mé&arasta paatellen voidaan sanoa suuren osan vastaajista tyoskentelevan
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opintojen ohella. Monet nimittain valitsevat monimuotototeutuksen paivaopetuksen si-
jaan, jos on aktiivisesti tygssakayva, koska monimuotototeutus on helpompi sovittaa toi-
den kanssa. Toisena arvostetuimpana etuna on mahdollisuus etatydhoén. Tama etu kuu-
luu samaan kategoriaan edellisen kanssa, eli koskee tyon ja vapaa-ajan sovittamista.
(Rantamé&ki ym. 2006, 84).

My0s lakisdateista laajempaa tyoterveyshuoltoa pidetdan erityisen merkityksellisena.
Eik& mikaan ihme, silla terveyteen liittyvat l1aékarikaynnit tai muut vastaavat voivat tulla
hyvinkin kalliiksi. Erityisesti opiskelijalle tdm& etu on merkittdva, kun tulotaso on useim-
milla pienempi. Kuten viitekehyksesta kay ilmi, kerrotaan terveydenhuoltoon liittyvien
etujen olevan tydsuhteen pysymisen jalkeen arvostetuimpia etuja. Myos tdma etu viestii
tydnantajalta henkilostolle arvostuksesta. Tyontekija voi kokea erittdin palkitsevana esi-
merkiksi paastaessa nopeasti hoitoon tai saamalla laajempialaista terveydenhuoltoa.
(Rantaméki ym. 2006, 85—86.)

4.3 Yhteenveto

Opinnaytetydprosessi lahti liikkeelle aiheen valinnalla. llman toimeksiantajaa ja selvaa
visiota aiheesta, oli timan kanssa alkuun hieman hakemista. Tiesin kuitenkin aihealu-
een, josta halusin tarkemmin lahted rajaamaan aihetta. Suorituksen johtaminen ja pal-
kitseminen kiinnosti, joten lopulta paadyin valitsemaan opinnaytetydn kasittelemaan pal-
kitsemista ja sitd, mitka keinot koetaan merkityksellisena. Valitsemani aihe on mielestani
toimiva, koska palkitseminen on jokaista tyfelamassa olevaa koskeva ja muutoinkin

ajankohtainen aihe.

Tyo6n tavoitteena oli selvittdd, minkalainen palkitseminen koetaan merkityksellisena ja
kannustavana. Paadyin siis tekemaan tutkimustyyppisen tydn, tavoitteena onnistua luo-
maan kysely, josta saan selville eri taustamuuttujien avulla, minkélaisia keinoja kukin
arvostaa. Kyselyn kohdistin vain Metropolia liiketalouden opiskelijoille. Jalkikateen aja-
teltuna, olisi vastaukset olleet mahdollisesti laajempia ja mielenkiintoisemmalta kantilta
tulkittavissa, jos olisin kohdistanut kyselyn suuremmalle joukolle, kuten koko Metropolian
opiskelijakunnalle. My6s taustatekijoita olisin voinut miettia paremmin sellaisiksi, jotka
erottelevat vastauksia paremmin selkeisiin ryhmittymiin. Muuhun osaan tutkimuksesta

koen asettaneeni sellaiset kysymykset, jotka tukevat viitekehysta.

Viitekehys koostui suurimmaksi osaksi kirjalahteistd, lukuun ottamatta muutamaa inter-

net-lahdetta. Kirjalahteista osa oli e-kirjan muodossa. Kirjaldhteissad haasteena voi olla



47

se, etté tieto elda ja kehittyy jatkuvasti. Taman vuoksi pyrin paéasiassa valitsemaan uu-
dempia teoksia, joissa tieto on ajantasaisempaa. Internet-lahteiden Idytdminen osoittau-
tui haastavaksi, silla useat aiheeseen sopivat lahteet eivat kertoneet kirjoittajaa tai mui-
takaan lahdetietoja, jolloin arvioin lahteen epaluotettavaksi kaytettavaksi opinnaytetyo-

hon. Olen kuitenkin tyytyvéainen valitsemiini [&hteisiin ja niiden luotettavuuteen.

Kokonaisuuteen voin olla tyytyvainen. Pysyin asettamassani aikataulussa opinnaytetyon
prosessin ja valmistumisen suhteen seka saavutin tavoitteeni, eli selvitin, minkalaiset
palkitsemisen keinot koetaan merkityksellisend. Opinndytetydn tydstaminen opetti ja
vahvisti jo muillakin kursseilla opittuja taitoja, nimittdin ajanhallintaa, luotettavan tiedon

hakemista, tutkimuksen tekoa seka karsivallisyytta.
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Kysely palkitsemisesta

letta tontti@metropolia fi.

Palkitseminen voidaan fakaa aineettoniin ja aineelisin patkitsemistapoihin. Aimeettomat palkitsemistaval Hiltyvat ydn sisaltadn,
kehiltymismandolisuuksiin ja muihin saman tyypoisin tekiigibin, Ainseliseen palkitsemiseen kuuluvat rahailliset ja rahanaroisel paikitsemistavat,
Tissd kyselyssd ainesllisesta palkilsemisesta kisitellaan henkilistbedut.

Heil Olen Lotta ja opiskelen kolmatta vuotta liketaloutta. Tama kysely on osa opinndytetydtini ja kyselyn tarkoituksena on selvitlaa Metropelian
liiketaleuden opiskelijoiden nikemyksid merkityksellisestd palkitsemisesta.
Kyselyyn vastaamalla saan arvokasta lietsa cpinndytety5tini varten. Jos sinulla on kysyltivid, voit olla yhieydessd sihkopostitse
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Joku muu, mika?

[ Aineellinen palkitseminen: Henkiléstdedut

rialilse asteikolla 1-5, kuinka merkityksellisena pidat seuraavia henkildstdetuja (1 = en koe merkitykselliseksi, 5 = koen erittain merkityksellisend —
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Véite Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Yhteensa
mielta tai taysin | mielta tai taysin sa-
eri mielta maa mielta
Olen tyytyvainen esimie- 9 (14 %) 48 (74 %) 57
heeni
Saan tyostani tarpeeksi 18 (28 %) 38 (58 %) 56
palautetta
Minulla on mahdollisuus 10 (15 %) 52 (80 %) 62
esittdd mielipiteeni
Minulla on mahdollisuus 16 (25 %) 41 (63 %) 57
osallistua toiminnan kehit-
tamiseen
Kehityskeskusteluita pide- 19 (30 %) 39 (60 %) 58
taan riittavasti
Tiedan, mitka ovat tavoit- 11 (17 %) 51 (78 %) 62
teeni tydssani
Tiedan tyoni sisallon 6 (10 %) 54 (83 %) 60
Minulla on mahdollisuus 14 (19 %) 29 (46 %) 43
vaikuttaa tydénkuvaani
TyOnantaja tarjoaa riitta- 23 (35 %) 31 (48 %) 54
vasti koulutusmahdolli-
suuksia
Minulla on mahdollisuuksia 17 (27 %) 34 (53 %) 51

edeta urallani




Yhteenveto nakemyksesté henkilostoetujen merkityksellisyydesta
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Etu

Asteikolla arvo-
sana 1tai 2

Asteikolla arvosana 4
tai 5

Yhteensa

Verotusarvoltaan méaaritellyt
edut (esim. puhelin-/ auto-/

ateriaetu)

14 (22 %)

32 (50 %)

46

Ty0Oajan jarjestelyihin liittyvat
edut (esim. osa-aikatyémah-
dollisuus, liukuva tydaika,

etatydmahdollisuus)

2 (3%)

58 (90 %)

60

Tydvalineisiin liittyvéat edut
(esim. tydnantajan kustan-
tama laajakaista liittyma,
kannettava tybasema)

9 (14 %)

35 (54 %)

44

Terveyshuoltoon liittyvét
edut (esim. lakisaateista laa-
jempi tyoterveyshuolto, oma

tydterveysasema)

3 (4 %)

56 (88 %)

59

Hyvinvointiin liittyvat edut
(esim. hieronta, likuntasete-
lit tmv., likuntapaivat)

10 (16 %)

40 (63 %)

50

Virkistys ja huomioiminen
(esim. henkilostotilaisuudet
ja juhlat, merkkipaivamuista-
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, terveytta ylla-
pitavét olosuhteet)

8 (13 %)

47 (74 %)

55

Taloudelliset edut (esim.
alennukset yrityksen tuot-

teista ja palveluista)

6 (10 %)

44 (69 %)

50
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Saatekirje

Hei liiketalouden opiskelijal

Olen Lotta, kolmannen vuoden liiketalouden
opiskelija ja olen suuntautunut esimiestyohon ja
tyoyhteison kehittdmiseen. Olen tekemassa
opinnaytetyota, johon liittyvan kyselyn tarkoituksena
on selvittda Metropolian liiketalouden opiskelijoiden
nakemyksia merkityksellisesta palkitsemisesta.
Kyselyyn pddset vastaamaan alla olevan linkin kautta.
Jos sinulla on kysyttavaa, voit olla yhteydessa
sahkopostitse |otta.tontti@metropolia.fi.

Kyselyyn vastaaminen vie muutaman minuutin.
Vastaamaan paaset tasta linkista:
https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/27443 /lom
ake.html

Vastaaminen on taysin anonyymia, eika vastauksia
voida yhdistda vastaajaan. Tiedot kdsitellddn GDPR:n
mukaisesti luottamuksellisesti ja turvallisesti.

Kyselyyn vastaamalla autat minua saamaan tarkeaa
tietoa opinnaytetyGtani varten, ja toivonkin ettd kayt
vastaamassa kyselyyn 3.5.2020 mennessa.

Kiitos ajastasil

Ystavallisin terveisin,
Lotta Tontt



