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Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen opinnaytety6. Opinnaytetydmme tavoit-
teena oli selvittaa lisdavatko eri palkitsemisen keinot tydmotivaatiota. Opinnayte-
tydomme tarkoituksena oli tutkia eri palkitsemisen keinojen vaikutusta Metropolian
liketalouden opiskelijoiden tyémotivaatiota lisdavina tekijoina.

Opinnaytetydmme viitekehyksessa kasitellaan kokonaispalkitsemista ja sen keinoja
seka motivaatiota ja tydmotivaatiota. Opinnaytetydssdmme oleellisessa osassa on
myo6s aiheeseen kuuluvat palkitsemisen mallit sek& motivaatioteoriat. Valittujen
mallien ja teorioiden pohjalta on laadittu tutkimuskysely. Tutkimusten tulosten ana-
lysoinnissa on kaytetty valittua motivaatioteoriaa ja johtopaatokset on tehty sen
pohjalta.

Tutkimusmenetelména on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetel-
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Opinnaytetyémme tuloksista kavi ilmi hyvin viitekehyksessa ilmenneet asiat. Tutki-
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mia odottamattomia vastauksia. Paallimmaisena tutkimustuloksista selvisi hyvan
tyoyhteison ja hyvan esimiestydn merkitys tydmotivaation lisddjana seka rahapal-
kan vaikutus. Eniten tydmotivaatiota lisasivat aineettomat palkitsemisen keinot,
joka todettiinkin viitekehyksessa.
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motivation theory was used in the analysis of the research results and drawing conclusions.

The research part of the thesis relied on the use of a quantitative research method. The data
was collected via an e-form with structured, pre-defined questions. In addition, the survey
included scale questions and a few open-ended questions.

The results of our thesis showed that the research results correspond well with the theoret-
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe

Opinnaytetydmme kasittelee kokonaispalkitsemisen eri keinoja, motivaatiota seka ty6-
motivaatiota. Opinnaytetydssamme tullaan kasittelemaan kokonaispalkitsemista ja sen
eri osa-alueita: aineellista ja aineetonta palkitsemista seka motivaation kautta tydmoti-
vaatiota. Opinnaytetydmme on tutkimustyyppinen opinnaytety0 eika silla ole toimeksian-
tajaa. Opinnaytetyon yhten& osana on tarkoitus laatia kvantitatiivinen eli maarallinen tut-
kimuskysely, jolla selvitamme vastaajien kokemuksia erilaisista palkitsemisen keinoista,

ja siitd miten he kokevat niiden lisaavan omaa tydmotivaatiotaan.

Palkitsemista kaytetaan johtamisen tydvalineena. Palkitsemisella pyritdan vaikuttamaan
henkilostdon ja sita kautta organisaation toimintaan ja suoriutumiseen. (Moisio & Lem-
pidla & Haukola 2009, 36.) Palkitsemisena voidaan pitdd kaikkea sitd, mitd tyonantaja
voi tyontekijélle tarjota ja mita tyontekija pitaa palkitsevana. Palkitseminen jaetaan ylei-
sesti kahteen eri osaan, aineettomaan ja aineelliseen (rahalliseen) palkitsemiseen.
Nama kaksi voidaan jakaa viela sisaisesti eri osioihin. Sisdiset jaot selittdvat paremmin
kyseisten palkitsemisen keinojen sisédltéa ja miten niiden avulla pyritdan vaikuttamaan

tyontekijdan ja hanen toimintoihinsa. (Kauhanen 2015, 119.)

Motivaatio on jotain, jolla ihmisen saa liikkeelle seka pyrkimaan kohti paamaaraénsa
(Rasila & Pitkonen 2010, 5). llman motivaatiota tekeminen on epamielekasta eika sita
jaksa tehda kauan, ellei olosuhteet siihen pakota. Sitoutuneen ja tuloksellista ty6ta teke-
vien tyontekijoiden tulee olla motivoituneita. Vain niin tydyhteisd voi tavoittaa asetetut
tavoitteet ja menestyad. Motivaatio lahtee yleensa jostain arsykkeesta, motiivista. Yleensa
kysytaankin mika jonkun teon takana oleva motiivi on, silla ihminen ei yleensa toimi ilman
toiminnan taustalla olevaa motiivia. Motiivit, jotka toimivat motivaation taustalla voivatkin
olla joko halu tai tarveldhtdisia. Ne voivat olla silloin joko ulkoisia tai sisaisia reaktioita.
(Seppanen 2018, 21.)

Aihe on mielestamme mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Alati muuttuvassa tytssa on
tarkeda pitaa tyontekijat tyytyvaisena ja motivoituneina. Koulutuksemme mydéta tyonte-
kijoiden jatkuva motivoiminen tulee olemaan osa tulevaisuuttamme. Olemme laajalti kiin-
nostuneita siitd, miten tyontekijaa voi motivoida tytssaan ja kuinka motivaatiota pystyy

yllapitamaan. Sen takia paadyimme tekemaan tastd aiheesta opinnaytetydmme.



Teemme opinnaytetydmme paritydna, silla kummallakin on laaja kiinnostus tahan aihee-

seen.

1.2 Tavoite ja rajaukset

Opinnaytetydmme p&atavoitteena on selvittaa Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketa-
louden opiskelijoiden mielipiteitéa ja kokemuksia siitéa, miten paljon eri kokonaispalkitse-
misen keinot lisaavat heidan omaa tydmotivaatiotansa. Miten paljon aineelliset ja aineet-
tomat palkitsemisen keinot lisddvét tydmotivaatiota, ja onko niiden lisdaavyyden valilla
suuria eroja? Miten paljon peruspalkka lisda tydmotivaatiota? Enta miten paljon urapolun
tukemisella on tydmotivaatiota lisddvaa vaikutusta? Tavoitteena on myos kartoittaa sita,

mit& opiskelijoilla tulee mieleen palkitsemisen nelikentén eri osista ja niiden sisallosta.

Olemme rajanneet opinnaytetydmme koskemaan Metropolian liiketalouden opiskelijoita,
silla he ovat kaikista parhaiten tavoiteltavissamme. Perusjoukkona Metropolian liiketa-
louden opiskelijat ei mytdskaéan ole liilan laaja ja tdten saamme mahdollisimman toden
mukaisia tutkimustuloksia. Olemme siséllyttdneet osaksi viitekehystamme myds keskei-
simpiin k&sitteisimme liittyvid malleja. Olemme valinneet mallit aiheeseen liittyen ja ver-
ranneet eri malleja toisiinsa. Vertailun perusteella olemme valinneet vain yhden kutakin

malleista, jota olemme kéayttaneet opinndytetydssamme.

Opinnaytetybhdmme valitsemiemme mallien pohjalta olemme myds valinneet viiteke-
hykseen olennaisesti kuuluvat eri palkitsemisen keinot. Omien kokemustemme perus-
teella olemme siséllyttaneet opinndytetydhomme sellaisia palkitsemisen keinoja, jotka
olemme itse kokeneet olevan laajasti kaytossd, sekd muutaman hieman harvinaisem-

man meitd motivoivan keinon.

1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydmme on tutkimustyyppinen. Tutkimusmenetelmana toimii padosin maaral-
linen, eli kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutkimustavassa tarkastellaan tietoa
numeraalisesti, eli tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kuvataan ja kasitellaan ylei-
sesti ottaen numeroin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisia asioita ovat tiedon struk-

turointi, mittaaminen, tiedon esittdminen numeraalisesti seka iso vastaajakunta. Kvanti-



tatiivisen tutkimuksen tulee olla myds objektiivinen eli tutkijasta riippumaton. Tutkimus-
tulosten luotettavuuden kannalta on tarkeaa, ettd tutkimusaineisto on riittdvan suuri.
(Vilkka 2007, 13-17.)

Meidan opinnaytetydssamme perusjoukkona on Metropolia Ammattikorkeakoulun liike-
talouden opiskelijat. Tiedonkeruun olemme toteuttaneet vakioidulla eli kaikille samanlai-
sella kyselylomakkeella. Kyselylomakkeemme siséltda perustietojen liséksi arvoasteik-
kokysymyksi&, monivalintakysymyksia, seka avoimia kysymyksid. Kvantitatiivisen tutki-
mustavan liséksi tulee tutkimukseemme avoimien kysymysten myota myos kvalitatiivista
eli laadullista tutkimustapaa. Kvalitatiivisen tutkimustavan on tarkoitus syventaa ja laa-
jentaa kvantitatiivisen tutkimustavan numeraalisia tuloksia. Aineiston analysoinnissa
kaytamme graafisia kuvioita aineiston havainnollistamiseen, seka ristiintaulukointia. Ris-
tiintaulukoinnilla tutkitaan eri muuttujien, kuten esimerkiksi i&n ja sukupuolen jakautu-

mista ja niiden valisia riippuvuuksia (KvantiMOTV 2004).

1.4 Viitekehys ja keskeisimmat kasitteet

Opinnaytetydmme viitekehys koostuu kokonaispalkitsemisen, motivaation ja tydmotivaa-
tion osa-alueista. Viitekehyksessa perehdymme kokonaispalkitsemiseen ja erilaisiin kei-
noihin toteuttaa sitd, sek& motivaatioon ja erityisesti tydmotivaatioon. Koska motivaati-
osta ja palkitsemisesta on tehty useita erilaisia malleja, olemme siséllyttaneet niita use-
amman opinndytetybhomme. Naista valitsemme kuitenkin eri mallien vélisen vertailun
my6ta yhden malin, joka on laajemmassa kaytdssa opinnaytetydssdmme. Seuraavaksi
kasitellaan opinnaytetydmme keskeisia kasitteitd, joiden ymmartaminen on opinnayte-

tyon lukijalle tarkeéa.

Kokonaispalkitseminen on kokonaisuus, joka koostuu aineellisista ja aineettomista
palkitsemisen keinoista. Kokonaispalkitseminen toimii johtamisen vélineena ja sen avulla
pyritddn kannustamaan henkiléstéa ja tukemaan organisaation tavoitetta (Kauhanen
2010, 88).

Aineellinen jaaineeton palkitseminen ovat erilaisia keinoja palkita henkildst6a. Aineel-
linen on yleensa jotain konkreettista, kuten raha, bonukset ja erilaiset henkildstdéedut.
Aineellinen palkitseminen voi olla joko suoraa tai epadsuoraa. (Kauhanen 2010, 116.) Ai-
neettomat palkitsemisen keinot eivat nimensa mukaisesti sisalla rahallista etua suoraan

tyontekijdlle. Tallaisia ovat esimerkiksi tyoyhteison sisalla tapahtuvat asiat, kuten hyva



esimiesty0, yhteisollisyys, palautteen saanti, uralla kehittyminen seka osallistaminen.
(Sitra 2013.)

Motivaatio tarkoittaa ihmisen toiminnan polttoainetta, jonka ansioista ihminen kayttaytyy
paamaardatietoisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Motivaatioon liittyy vahvasti vapaaehtoi-
suus seka tahdonalaisuus. (Sinokki 2016, 60.)

Motivaatioteoriat ovat teorioita, jotka ovat syntyneet tutkimusten pohjalta. Naissa teori-
oissa keskeisimmassa osassa on motivaatio ja se, miten ihmiset kokevat sen. Motivaa-
tioteorioiden kautta pyritaan ymmartamaan ihmisten kayttaytymista, motivaatioon johta-
via tekijoita seka sité, miten ihmisen motivaatioon voisi vaikuttaa. (Seppanen 2018, 81.)

TyOdmotivaatio on tila, jossa tyontekija on virittaytynyt tavoitteelliseen tyokayttaytymi-
seen (Kauhanen 2010, 83). Tybmotivaatio energisoi, suuntaa ja yllapitda tyontekijan
tyontekoa (Sinokki 2016, 81). Tydmotivaatio on ihmisen sisdisten seké ulkoisten tekijoi-
den summa (Kauhanen 2010, 83).

1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydmme alussa kerrotaan kokonaispalkitsemisesta ja siihen kuuluvista aineet-
tomista ja aineellisista palkitsemisen keinoista. Lisaksi kasittelemme osana kokonaispal-
kitsemista kahta eri palkitsemisen teoriaa, joista valitsemme toisen vertailun kautta ja
jonka mukaisesti tulemme tarkastelemaan eri palkitsemisen keinoja myéhemmin opin-
naytetydssdmme. Aineettoman ja aineellisen palkitsemisen yhteydessa kdymme lapi nii-
hin kuuluvia erilaisia palkitsemisen keinoja, jotka olemme ennalta valinneet osaksi opin-

naytetyotamme.

Palkitsemiseen jalkeen kasittelemme motivaatiota. Ensin perehdymme pelkk&d&én moti-
vaatioon kasitteena ja muutamaan eri motivaatioteoriaan. Naiden lisdksi perehdymme
motivaation mittaamiseen seka sen yllapitamiseen. Motivaation lisaksi perehdymme
opinnaytetydmme aiheen kannalta olennaiseen motivaation osaan eli tydmotivaatioon.
Tybmotivaatiossa perehdymme tyémotivaatioon itsessdan seka sisaiseen ja ulkoiseen

tydmotivaatioon.

Kolmantena ja vimeisena osana opinnaytety6tamme, kasittelemme laaditun tutkimusky-

selyn kysymyksié seka tuloksia. Tutkimuskyselylla pyritddn selvittdm&éan, miten vastaaja
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kokee erilaiset palkitsemisen keinot ja lisdavatkd ne hanen mielestdan hanen tyémoti-
vaatiotaan. Niiden pohjalta teemme johtopaatdksia ja paatelmia perustuen tutkimusky-
symykseemme sekad aiemmin kasiteltya viitekehysta hyodyntéaen. Tutkimuskyselyn sisal-

I6n lisdksi arvioimme tutkimuksemme luotettavuutta ja patevyytta.

2 Kokonaispalkitseminen

Kokonaispalkitseminen on yksi opinndytetydmme avainsanoista ja kuuluu olennaisena
osana opinnaytetydmme aiheen kasitteistoon. Opinnaytetydmme aiheen kannalta on tar-
keaa, etta kokonaispalkitsemiseen ja siihen kuuluviin aineellisiin ja aineettomiin palkitse-
misen keinoihin tutustuu huolellisesti. Johtopaatdsten kannalta on tarkeaa tuntea kaikki
kokonaispalkitsemiseen liittyvat osa-alueet mahdollisimman laajasti ja siksi sisallytimme-

kin opinnaytetydhomme kokonaispalkitsemisen laajana kokonaisuutena.

Ennen palkitsemista on pidetty enemmankin kertaluontoisena asiana, kun taas nykypai-
vana palkitsemisen kasite on paljon laajempi. Nykypaivana palkitseminen kattaa kaikki
sellaiset asiat, mihin tydnantajalla on paatantavaltaa ja mitka tyontekija kokee palkitse-
viksi. (Moisio ym. 2009, 34.) Palkitsemisen muuttuessa monipuolisemmaksi, on syntynyt
myo6s oma kasitteensa, kokonaispalkitseminen. Nykypaivana palkitsemisesta on tullut
yksi johtamisen vdline. Sen avulla pyritdadn tukemaan organisaation strategian toteutu-
mista ja viestittdmaan tavoitteista sekd arvoista. Palkitsemisella pyritddnkin saamaan
henkildstd suoriutumaan hyvin tyttehtavistaan. Suoriutumisen lisaksi palkitsemisella py-
ritdan vaikuttamaan positiivisesti tyontekijoiden sitoutuneisuuteen, organisaation kilpai-

lukykyyn tyomarkkinoilla seka tyontekijoiden motivaatioon. (Moisio ym. 2009, 35).

Kokonaispalkitseminen koostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta. Naita or-
ganisaatio tarjoaa palkkioksi tyontekijoilleen heidan osaamisestaan, ajastaan, innostuk-
sestaan ja tydpanoksestaan. Kokonaispalkitseminen on tehokas kokoelma erilaisia kei-
noja, joiden avulla voi pitdd hyvat ja motivoituneet tyontekijat organisaatiossa paremmin
kuin pelkalla rahapalkalla. Kokonaispalkitseminen kokonaisuutena on paljon laajempi,
silla se sisaltaa eri variaatioita palkitsemisesta. Taman kautta on mahdollista |6ytaa pa-
remmin erilaisia tyontekijoita kiinnostavia palkitsemisen tapoja. Tyontekijan eri elaman-
vaiheissa korostuu eri palkitsemiskeinojen tarkeys. (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen &

Hulkko-Nyman 2018, 28-31.) Organisaatiossa voi olla kaytdssa kokonaispalkitsemista
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tukeva palkitsemisjarjestelma. Palkitsemisjarjestelmé& muodostuu palkitsemisen raken-
teesta (palkitsemistapa ja jakoperuste) sekd prosesseista (miten palkitsemista kehite-

taan ja kaytetaan). (Moisio ym. 2009, 35).

2.1 Kokonaispalkitsemisenprosessi

Juhani Kauhanen on kauppatieteiden maisteri seka tietokirjailija, jolla on laaja kokemus
johtamisesta. Han on kirjoittanut melkein kaksikymmenté johtamiseen ja palkitsemiseen
liittyvaa kirjaa joko yksin tai joidenkin muiden kanssa. (Helsingin Seudun Kauppakamatri
2020.) Yhtena johtamisen tyovalineena Kauhanen on kehittényt kokonaispalkitsemisen-
prosessin. Nimensad mukaisesti malli kuvaannollista kokonaispalkitsemisen prosessia.

Seuraavaksi tutustumme Kauhasen kokonaispalkitsemisprosessin malliin.

W TyShyvinvointi ja tydskentelyedellytykset

Kasvupolut
Osaamisen

ey varmistaminen

kehittyminen [ Kehityskeskustelut o

o R
g annustinpalkkiot gy 2 i
asettaminen saavuttamien

rakenne

P 4 £
strategia

l;mutolmlntlstm.gh

Mn vaatimus Suoriutuminen

osaaminen

Kuvio 1. Kokonaispalkitsemisprosessi (Kauhanen 2010, 95).

Kuviossa 1 on esitetty Kauhasen kokoama kokonaispalkitsemisprosessi. Kuviosta kay
hyvin ilmi niin aineelliset kuin aineettomat palkitsemisen keinot ja niiden muodostama
kokonaisuus. Kuviosta voidaan nahda selkeasti aineellisten ja aineettomien palkitsemis-
keinojen yhteys toisiinsa niin suorituksenjohtamisessa kuin kokonaisuutena koko yrityk-
sen toiminnassa. Kokonaispalkitsemisenprosessi kuvaa nimensa mukaisesti prosessia.
Prosessiinsa Kauhanen on siséllyttanyt ryhmia erilaisista palkitsemisen keinoista (hen-
kilostoedut, kasvu ja kehittyminen, ty0 ja tapa toimia seka rahallinen palkitseminen) ja
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muodostanut niiden pohjalta prosessin. Prosessin kautta voidaan huomata eri tapoihin
kuuluvia keinoja seka miten prosessin eri vaiheet siirtyvat kohti haluttua lopputulosta el
parantunutta tydsuoritusta. Prosessista voidaan myds havaita miten joillakin eri keinoilla

on vaikutusta toisiinsa, kuten henkiléstdnkehittaminen ja suoriutuminen.

Kokonaispalkitsemisessa organisaation edustajan, usein esimiehen, tulee toimia oikeu-
denmukaisesti kaikkia kohtaan. Hanen toimintansa tuleekin olla lapinakyvaa ja perustel-
tua. Esimiehen toimesta tapahtuvan palkitsemisen monipuolisuuden, oikeudenmukai-
suuden ja kaikkien tyontekijoiden erilaisuuden huomioon ottamisen myoté tulisi esimie-
hen kayttdd rohkeasti kaikkia tarjolla olevia palkitsemisen keinoja motivoidakseen jo-
kaista erillistd henkiloston ihmista. (Kauhanen 2010, 119.)

2.2 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta

Rantamaki, Kauhanen ja Kolari ovat luoneet nelikenttamallin, joka mallintaa palkitse-
mista ja sen eri ulottuvuuksia. Nelikentan nelja kenttaa ovat tyo ja tapa toimia, kasvu ja
kehittyminen, henkilostdedut ja rahallinen palkitseminen, kuten oheisesta taulukosta né-
kee (kuvio 2). (Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 16.)

1. Tyo0 jatapa toimia 2. Kasvu ja kehittyminen

Nama voidaan kokea palkitseviksi, kun | Naiden kautta ihminen nékee tulevaisuu-

toimivat hyvin den ja sitoutuu
- Hyvé esimiesty6 - Toimivat kehityskeskustelut
- Selkeat tavoitteet ja vastuut - Tydnantajan tarjpamat koulutuk-
set

- Osallistuminen

- Kasvupolut ja urakehitys

Palaute tyosta
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3. Henkilostoedut 4. Rahallinen palkitseminen

Nailla viestitaan ihmisten arvostusta ja | Nama ohjaavat toimintaa ja

nama helpottavat tyota ja muuta elamaa | nailla palkitaan hyvasta suorituksesta

- Lounassetelit - Peruspalkka

- Liikuntapalvelut - Provisiot ja bonukset
- Henkilostotapahtumat - Optiot

- Etatydmahdollisuus - Elakevakuutus

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd (Rantaméki ym. 2006, 16.)

Kuten kuviosta 2. nékee, ovat nelikentan kaksi ensimmaista osiota tdynné aineettomia
palkitsemisen keinoja. Naitd ovat esimerkiksi hyva esimiestyd ja toimivat kehityskeskus-
telut. Nelikentan kaksi viimeisinté osiota puolestaan sisaltavat suurilta osin aineellisen

palkisemisen keinoja, kuten henkildstotapahtumat ja peruspalkan.

Nelikentan osaan Tyd ja tapa toimia kuuluvat ne asiat, joita inmiset kohtaavat joka paiva
tydssaan. Keskeisimpia asioita ovat tyon sisaltd, tapa toimia, seka esimiestyd. Par-
haassa tapauksessa tydsuhde ja organisaation tapa toimia voidaan kokea palkitseviksi,
mikali tyontekija kokee organisaation jasenena luottamuksen, turvallisuuden ja arvostuk-
sen tunteita. Reilu esimiestyd ja henkil6stda arvostava johto ovat suuria motivaation kas-
vattajia. (Rantamaki ym. 2006, 16—17.) Taman osion asiat palkitsevat tyontekijad, mikali
ne toimivat oikein. Esimerkiksi reilu ja hyva esimiesty® on tyontekijdlle erittéin palkitse-
vaa, mutta mikali esimiesty® on huono ja valinpitAmatonta, tulee esimiestydsta enem-

man taakka kuin palkinto
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Nelikentan toinen osa, eli Kasvuun ja kehityksen osio kattaa henkiléston osaamista ke-
hittavat, seka tydurien rakentamista tukevat asiat. Tyontekijan nakékulmasta tarkeda on
mahdollisuus pitdd oma ammattiosaaminen ajan tasalla samalla kartuttaen ja rikastut-
taen sita. Kehityskeskustelut ovat yleisin keino saada organisaation osaamistarpeet koh-

taamaan yksilon kehitystavoitteet. (Rantamaki ym. 2006, 17.)

Nelikentan kolmas osa eli Henkilostoedut sisaltavat esimerkiksi joustavat tydajat ja eta-
tydmahdollisuuden seka hyvat ja tarkoituksenmukaiset tyévalineet seka tydolosuhteet.
Taméan osion tarkoituksena on sovittaa tyontekijan vapaa-aika ja muu elama tydnteon
kanssa katevasti yhteen esimerkiksi tydnantajan tarjoamien liikuntapalveluiden avulla.
Henkilostoedut kertovat myds sen, ettd organisaatio valittdd henkildstdstaan ihmising,
eika vain tyonteon resurssina. (Rantamaki ym. 2006, 18.)

Nelikentan viimeinen osa, eli Rahallinen palkitseminen sisaltda rahalliseen palkitsemi-
seen liitettavia osia. Rahallinen palkitseminen on kaikista helpointa mieltda palkitse-
miseksi. Tyypillisimpiad palkitsemistapoja ovat peruspalkka, tulospalkkio, aloitepalkkio,
voittopalkkio ja optiot. Rahalliset palkkiot ovat hyvin konkreettinen tapa palkita tyonteki-
jaa hanen tydpanoksestaan ja taten kannustaa tyontekijaa tekemaan yritykselle mahdol-

lisimman hyvaa tulosta. (Rantaméki ym. 2006 17—18.)

2.3 Palkitsemisen mallien vertailu

Palkitsemisenprosessia ja palkitsemisen nelikenttda vertaillessa voidaan huomata jo
mallin rakenteessa selkeitéa eroja. Palkitsemisenprosessi on selkeasti palkitsemisen ne-
likenttd& laajempi ja vain kuvainnollinen. Palkitsemisen nelikentasté kay selkedmmin ilmi
erilaisten palkitsemisen keinojen jaottelu seka niilla saatava tai haettava vaikutus. Pal-
kitsemisenprosessi on melko kaaviomainen ja silla saa ehkda enemman pintapuolisen
kuvan kokonaispalkitsemisesta, kun taas palkitsemisen nelikentassa asia on ilmaistu
avaavammin ja selittdvammin. Naiden kahden mallin vertailu on kdytanntssa vaikeaa,
silla ne ovat kummatkin niin erilaisia, silla kokonaispalkitsemisenprosessi ei ole sinallaan

malli vaan prosessi. Nain ollen naiden kahden suurempi vertailu ei ole mahdollista.

Mielestamme palkitsemisen nelikenttd on selkedmpi ja helpommin yhdistettavissa mui-

hinkin malleihin ja olemmekin valinneet opinnéytetydhdomme kaytettavaksi palkitsemisen
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nelikenttd mallia. Palkitsemisen nelikenttdd tulemme hyddyntdmaan opinnaytetyos-
samme niin, ettd sen pohjalta tarkastelemme eri palkitsemisen keinoja ja myéhemmin

laadimme myds opinnaytetydhémme kuuluvan kyselyn sen pohjalta.

3 Aineeton palkitseminen ja sen keinot

Toisena osana kokonaispalkitsemista on aineeton palkitseminen. Aineettomat palkitse-
misen keinot voivat jdada aineellisen palkitsemisen varjoon. Aineetonta palkitsemista ei
kuitenkaan kannata unohtaa, silla sen merkitys on kasvanut ja kasvaa jatkuvasti. (Kau-
hanen 2010, 94.) Usein kaikista parhaimmat ja motivoivimmat keinot koetaan |0ytyvan
nimenomaan aineettoman palkitsemisen puolelta (Kauhanen 2010, 97). Palkitsemisen
nelikentassa aineettomien palkitsemisen keinojen kuvaavat nelikentdn kaksi ensim-

maista osiota (Ty0 ja tapa toimia seka Kasvu ja kehittyminen).

Kauhasen mukaan aineettomat palkitsemisen keinot jaetaan karkeasti kahteen eri
osaan: urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkioihin luetaan esimerkiksi tyo
itsessaan, joustavat tydajat, itsensa kehittdmisen mahdollisuus seka erilaiset kasvupolut.
Sosiaalisiksi palkkioiksi mielletéaan erilaiset statussymbolit, palaute, tydyhteisén edusta-
jana toimiminen seka erilaiset julkiset tunnustukset. (Kauhanen 2010, 97.) Aineettomat
palkitsemisen keinot ovat hyvin moninaisia ja niiden arvostus eri tyontekijoiden valilla
vaihtelee henkilon itsensd mukaan. Kannattavan ja toimivan aineettoman palkitsemisen
Idytdmiseksi on tunnettava henkildstonsa ja heidan suhtautumisensa erilaisiin aineetto-

miin palkitsemisen keinoihin. (Kauhanen 2010, 103.)

Keskeisimpina ja yleisimpina aineettoman palkitsemisen keinoina olemme listanneet
koulutuksen ja kehittymisen, uralla etenemisen, palautteen saannin tydstd, hyvan esi-
miestydn, hyvan tydyhteison, osallistamisen, tunnustukset, kehityskeskustelut, osaami-
sen johtamisen seka selkeét tavoitteet ja roolit. Nama aineettoman palkitsemisen keinot
ovat nousseet kokemuksiemme perusteella pinnalle nykypaivan tydelamassa ja olemme
térmanneet naihin keinoihin myts monissa eri palkitsemisen malleissa. Valitsimmekin
ne tarkempaan tarkasteluun opinnaytetydssamme ja perehdymmekin seuraavaksi niihin

paremmin.
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3.1 Tyo jatapa toimia

Nelikentan ensimmaisessa osiossa sijaitsee tyohon ja tapaan kuuluvia palkitsemisen
keinoja. Opinnaytetydssamme olemme siséllyttaneet tahan osioon hyvén esimiestyon ja
tyoyhteiso, selkeat tavoitteet ja roolit, osallistamisen ja palautteen saannin tyosta.

Taman osion keinoja voidaan pitaa palkitsevina, jos ne toimivat hyvin. Jos ne eivat toimi,
voi vaikutus olla painvastainen. Parhaassa tapauksessa tydsuhde ja organisaation tapa

toimia voidaan kokea jo itsessaan palkitseviksi. (Rantamaki ym. 2006, 16—17.)

3.1.1 Hyva esimiestyd seka tydyhteiso

Hyva johtaminen ja esimiesty0 eivét aina ole itsestdén selvid. Esimies on tdiden organi-
soija, hankalien asioiden ké&sittelija, oikeudenmukainen palkitsija ja ennen kaikkea, tyo-
porukan motivoija. Esimiehen johtamistapa ja esimerkki voivat vaikuttaa alaisten tapaan
toimia ja tehda toita, seka ne voivat muokata vallitsevaa organisaatiokulttuuria. Hyva
esimies osaa tehda myos palkitsemisen elavéksi, silla taitava esimies osaa hyodyntaa

kaikista vaatimattomampiakin palkitsemisen keinoja. (Rantaméaki ym. 2006, 67.)

Hyvan esimiehen piirteitd ovat hyvat vuorovaikutustaidot, halu antaa palautetta ja uskal-
lus tarttua vaikeisiinkin asioihin. Taman takia esimiesty® ei sovi kaikille, eivatka kaikki
patevimmatkaan asiantuntijat valttdmatta ole hyvia esimiehid. Esimiestydn tarkeita teh-
tavia on antaa tukea ja auttaa henkilokuntaa, motivoida heitéd antamaan parhaansa tyon-
teossa ja antaa kattavaa ja kehittavaa palautetta. (Rantamaki ym. 2006, 67.) Parhaassa
tapauksessa hyva esimiestyd koetaan palkitsevana, mutta vastapainona huono esimies-

tyd koetaan useammin taakkana kuin palkintona.

Tyoyhteisolla ja muilla tyontekijoilla on merkitysta motivaation kannalta. Kun tydyhteiso
on yhtenéinen eikd suurempia ristiriitoja ole kollegoiden valilla ja kaikki tulevat toimeen
kesken&an, voi tilanne toimia yhtend motivaatiotekijana. Yhteisollisyys ei kuitenkaan yk-
sindan lisda tydn intoa, mutta jos asiat olisivat painvastoin, johtaisivat mielipiteiden eria-
vaisyydet ja riidat todennédkdisesti ajan my6ta tyotyytymattomyyteen. Riitaisa tydyhteiso
voi johtaa jopa tydpaikan vaihtoon. Tarkoituksenmukainen ja tavoitteisiin suuntaava tyo-
yhteis6 motivoi useampia ihmisia ja pitda motivaatiota ylla. Tydyhteistn ollessa yhtenai-

nen ja tarkoituksenmukainen voivat tyontekijat tukea toinen toistaan, antaa toisilleen ra-
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kentavaa palautetta, huomioida toistensa edistymisen seka ennen kaikkea kokea yh-
dessa onnistumisen tunteen. Onnistumisten kautta tyéhén saadaan lisaa tempoa ja mo-
tivaatio kasvaa. (Rasila & Pitkonen 2010, 30.)

3.1.2 Selkeat tavoitteet ja roolit

Toimivassa tybyhteistssa kaikilla tyontekijoilla on selkeat roolit ja he tietavat organisaa-
tion tavoitteet. Kun kaikilla tydyhteison jasenilla on selkeat yhteiset tavoitteet ja kaikkien
vastuualueet ovat selkeat, parantavat ne myodnteista tyopaikalla vallitsevaa ilmapiiria ja
samalla lisdavat tyoyhteison tyontekijoiden motivaatiota kaiken toimiessa hyvin. Jos
naita elementteja ei ole tydpaikalla voivat ne omalta osaltaan edesauttaa taas kielteista

ilmapiiria ja samalla vahentéa tai poistaa motivaatiota. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Toimiva tydyhteisé on myds osa tyéhyvinvointia. Kun tydyhteisdssa on selkeat savelet
eri roolien ja tavoitteiden suhteen, voidaan huomata, etta tydyhteisd on toimiva ja kan-
nustava. Sita kautta tydyhteisdsta tulee tydhyvinvointia lisdéava asia. Kun tyontekijat voi-
vat hyvin tyoyhteistssa, voivat he helpommin motivoitua ymparistostaan. (Tyoterveys-
laitos 2021.)

3.1.3 Osallistaminen

Henkildston osallistaminen yhtena palkitsemisen tapana on koettu kahdella hyvin eri ta-
valla. Jotkut ovat sita mieltd, ettd osallistaminen lisda tyotyytyvaisyytta ja lisda tydpaikan
demokratiaa. Jotkut inmiset taas kokevat, ettd paatdkset tyon kulusta tulisi olla johtopor-
taalla, jotta asioista sopiminen ei paatyisi huutodanestykseksi. On kuitenkin tultu tulok-
seen, ettd henkiléston osallistamisella on positiivinen vaikutus tyén lopputulokseen ja
tyotyytyvaisyyteen, mikali johtoporras tekee tarvittavan maaran omia paatoksia. Kaikesta
ei voi eika pidak&an sopia yhdessa. (Hakonen ym. 2005, 229.)

Henkilokunnan osallistaminen tarjoaa tyontekijdille mahdollisuuden saada aanensa kuu-
luviin. Yksilon nakdkulmasta mahdollisuus tuoda danensé kuuluviin on yksildlle kunnioit-
tavaa. Organisaation nakokulmasta se vahentaa tyontekijéiden turhautuneisuutta, lisdéa
motivaatiota ja samalla vahentaa tyontekijdiden tarvetta vastustaa johdon tekemia paa-
toksid. lhmiset ovat myds useammin tyytyvaisia tyon lopputulokseen, mikali heilla on ol-

lut jo ty6td tehdessdan mahdollisuus mielipiteen ilmaisemiseen. On myds huomattu, etta
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ihmiset ovat sitoutuneempia tehtyihin paatdksiin, kun he ovat olleet osana paatoksen

tekoa, vaikka lopputulos ei olisikaan taysin onnistunut. (Hakonen ym. 2005, 233.)

Henkiloston osallistamista voi olla montaa erilaista. Yksi tallaisista keinoista voi olla esi-
merkiksi yrityksen edustajana toimiminen. Yrityksen edustajana voi toimia nimetyksi tul-
leet henkilét muun muassa organisaation sisaisissa tydryhmissa tai organisaation ulko-
puolisten asioiden hoidossa, kuten maakuntaliitoissa, tydnantajayhdistyksissa, kauppa-

kamarissa, ministerion tyoryhmassa tai komiteassa. (Kauhanen 2010, 103.)

3.1.4 Palaute tydsta

Palautteen antaminen liittyy usein muihin palkitsemistapoihin, kuten henkilékohtaiseen
palkan osaan tai tulospalkkaukseen. Palautteen ja tunnustuksen antaminen on kuitenkin
my0s itsessaan erittain tarkea ja edullinen palkitsemisen keino. Palaute kertoo yksinker-
taisimmillaan siita, miten tyontekija on tydssaan onnistunut. Palautteen kautta tyontekija
saa tietoa siita, miten omaa tyota on kehitettava ja mita pidetaan tarkeéna ja minkalaista

tyota pidetaén tavoittelemisen arvoisena. (Hakonen ym. 2005, 243.)

Jatkuva palautteen saanti tydstaan on usealle inmiselle tarkeda. Palaute jaetaan karke-
asti kahteen eri luokkaan: positiiviseen ja negatiiviseen. TyOyhteis6ssa positiivinen pa-
laute on usein kehuja, kiitosta tehdysta tydsta tai kannustuksia. Negatiivinen palaute voi
olla moitteita tai haukkuja. Jatkuva palautteen saanti on tyontekijan motivaation ja it-
sensa kehittdmisen kannalta tarkeda. Ihmisen kasitystd omasta osaamisestaan vahvis-
taa erityisesti, kun joku saman alan ammattilainen osoittaa positiivisen palautteen muo-
dossa arvostustaan. Onkin tarkead, etta palautetta tulee niin kollegoilta kuin esimiehel-
tékin ja aina, kun siihen on mahdollisuus, niin negatiivista kuin positiivistakin. (Rasila &
Pitkonen 2010, 32.)

Suurimpana motivaation tappajana pidetaan usein palautteen puutteellisuus tai taysin
kokonaan puuttuminen. Palautteen puuttumisen myo6ta, aluksi mielenkiintoisesta tyosta
saattaa turhautua eika tyo itsessaan enaa motivoi. (Rasila & Pitkonen 2010, 33.) Palaut-
teen antamisen lisdksi on tarkeaa, miten palaute annetaan. Kehut ja kiitokset on hyva
antaa muiden lasna ollessa. Nain niiden arvo ja merkitys kasvaa. Negatiivinen, korjaava

palaute, tulee aina antaa vain kahden kesken. Negatiivisen palautteen antamiselle on
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hyva antaa aikaa ja valita tilanne, jossa ollaan rauhassa. Epamukavat palautteet on py-
rittdva antamaan mahdollisimman pian tapahtuneen jalkeen. (Kauhanen 2010, 102—
103.)

Palautteenantoa tutkittaessa on huomattu, ettd negatiivisen palautteen antaminen on
tarkeampaa kuin, etta jattaisi antamatta palautetta ollenkaan. Ihmisella on tarve tulla
huomatuksi ja jos han ei saa edes negatiivista palautetta, voi ihminen kokea itsensa
huomaamattomaksi. Negatiivisella palautteella voi olla myds motivaation kannalta posi-
tilvinen vaikutus. Jos tyontekija saa negatiivista palautetta esimieheltaéan tai kollegaltaan
motivoituu kyseinen tyontekijd usein negatiivisesta palautteestaan haluamalla osoittaa
palautteen antajalle pystyvansa parempaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.) Esimiesten
erilainen tapa antaa palautetta voidaan kokea tydyhteisdssa eriarvoisuutena. Siksi onkin
erityisen tarkead, ettd esimiesten kayttaytymista tassa suhteessa ohjaillaan organisaa-
tiokulttuurin mukaiseksi. (Kauhanen 2010, 103.)

Palaute liitettaan moniin asioihin, jotka ovat yhteydessa motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen
jatyodn iloon. Palautetta pidetdén yhtena tarkeimpéana keinona kasvattaa tydyhteison yh-
teishenkea seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Palautteen kautta voi osoittaa helposti ar-
vostusta ja kiinnostusta tyokavereitaan kohtaan. Palautteen saanti kertoo sen saajalle,
ettd hanet on huomioitu tydyhteisdssa. Huomioiduksi tulemisen lisaksi palaute kertoo
sen saajalle edistymisesta ja onnistumisesta. Se voi rohkaista ihmista asettamaan uusia
tavoitteita ja tekemaan toita niiden saavuttamiseksi. Palaute voi edesauttaa tyontekijan
sitouttamisessa tydhonsa osoittamalla tydntekijalle oman roolinsa ja tydnsa merkityksen
osana kokonaisuutta. (Rasila & Pitkonen 2010, 33—-34.)

3.2 Kasvu ja kehittyminen

Nelikentan toinen osio sisaltaa kasvuun ja kehittymiseen liitettavia palkitsemisen keinoja.
Opinnaytetydssamme olemme sisallyttdneet tahan osioon keinoina tunnustukset ja ke-

hityskeskustelut, koulutuksen ja kehittymisen seka uralla etenemisen.

Naiden keinojen avulla pyritddn saamaan tyontekija ndkemaan tulevaisuuteensa ja nain
sitoutumaan tyonantajaansa. Tyontekijan nakodkulmasta onkin tarkeada, ettéd héanella on
mahdollisuus yllapitad ammattiosaamistaan seka kartuttaa ja rikastuttaa sitd samalla.
(Rantaméki ym. 2006, 16-17.)
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3.2.1 Tunnustukset ja kehityskeskustelut

Tunnustukset, niin organisaation sisaiset kuin ulkoiset, toimivat yhtena aineettoman pal-
kitsemisen keinona. Tunnustus voi olla esimerkiksi ritarikuntien kunniamerkki, presiden-
tin myodntama arvonimi, organisaation ulkopuolelta saatu palkinto, lehtihaastattelu aika-
kausi- tai sanomalehdessa, artikkeli organisaation henkilosto- tai sidosryhmalehdessa,
palvelusvuosimerkki tai organisaation omat palkinnot. (Kauhanen 2010, 103.) Organi-
saation ulkopuolelta tulevat tunnustukset voivat saada lahtbnsa tydyhteisosta tulleen
aloitteen kautta. Tyonantaja voi siis aloitteellaan antaa tyontekijalleen myds organisaa-
tion ulkopuolisia tunnustuksia. Kun aloite on tyénantajan puolelta, on tunnustuksen ar-

vostus suurempi.

Kehityskeskustelut ovat jarjestelmallinen tapa kayda lapi tarkeitd tydhon liittyvia asioita
tyontekijan kanssa. Kehityskeskustelujen tavoitteena on auttaa tydntekijaa nakemaan
organisaation kannalta tarkeét asiat ja auttaa hanta luomaan niihin henkilékohtaisen
suhteen. (Hakonen ym. 2005, 248.)

Tyypillisesti kehityskeskustelut kaydaan Iapi kahden kesken alaisen ja hdnen lahimman
esimiehensa valilla. Keskusteluissa kummallakin osapuolella on mahdollista saada pa-
lautetta omasta tydstaan ja myds antaa palautetta toisen tydstad. On tarke&a pyrkia help-
poon ja sujuvaan kommunikointiin alaisten ja esimiesten valilla myos kehityskeskustelu-
jen ulkopuolella. Kehityskeskustelut eivét saisi olla ainoa paikka, jossa palautetta voi an-
taa ja saada, vaan organisaatiossa pitaisi pyrkia siihen, ettéd palautteen anto ja vastaan-

otto ovat arkipaivaa yrityksen sisédisessé kommunikaatiossa. (Hakonen ym. 2005, 249.)

3.2.2 Koulutus ja kehittyminen seka uralla eteneminen

Tybssa kehittyminen tapahtuu yleensa kouluttautumisen kautta. Koulutuksilla on usein
mahdollista my6s sitouttaa tytntekijaa organisaatioon, seka lisata tyontekijan motivaa-
tiota suoriutua tydsta hyvin. Organisaatio voi rakentaa jarjestelmia urapoluista sek& kou-
lutusmahdollisuuksista. (Hakonen & Nylander 2015, 38.)

Itsensa kehittdmista voidaan ajatella kahdesta eri naktkulmasta. Se voi olla muodollista
tybaikana tai vapaa-ajalla tapahtuvaa kouluttautumista tai silla hetkella olevassa tydssa

uuden oppimista ja siind kehittymista. Tybnantaja voi muutamalla eri keinolla tukea tyon-
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tekijoidensa itsensa kehittamista. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi palkallinen toimiva-
paa, opintovapaa, joustavat tyajat, kurssimaksujen maksaminen, erilaisten koulutusta-
pahtumien kustantaminen, oppimismateriaalin hankkiminen ja kustantaminen seka tie-

tokoneen lainaaminen ja nettiyhteyden kustantaminen. (Kauhanen 2015, 122-123.)

Mielenkiintoinen ja haasteellinen ty6 pitaa tyontekijan usein motivoituneena jo pelkas-
taan juuri itse tyon ansiosta. Jotkut ihmiset saattavat motivoitua pidempaakin samasta
tydstd, mutta suurin osa ihmisista kaipaa tyéhénsa joskus vaihtelua ja uusia haasteita.
Téallaisille ihmisille on siis hyva pystya tarjoamaan niitd esimerkiksi organisaatiossa ete-
nemisen avulla. Jos tallaisia etenemismahdollisuuksia ei voida tarjota, saattaa haasteita
etsivat osaajat vaihtaa ty6paikkaa. Taméa voi joissakin tapauksissa olla suuri menetys
organisaatiolle. (Kauhanen 2010, 98.) Osaajien vaihtuvuus organisaation sisélla saattaa
tuoda erilaista ndkokulmaa asioihin ja tuoda tullessaan jotain arvokasta liikketoiminnan

kannalta.

4 Aineellinen palkitseminen ja sen keinot

Kokonaispalkitsemisen yhtena osana toimii aineellinen palkitseminen. Aineellisen palkit-
semisen keinoja kuvaavat nelikentan kaksi viimeisinta osiota (Henkilostéedut ja Rahalli-
nen palkitseminen). Aineellinen palkitseminen on yleisesti ottaen rahallista palkitsemista.
Siihen liittyy kuitenkin aina joko suorasti tai epésuorasti raha. Yleisimpind aineellisen
palkitsemisen keinoina olemme listanneet peruspalkka, auto- ja asuntoetu, optiot ja hen-
kilostérahastot, eldkevakuutus, lounas-, liikunta-, puhelin- ja kulttuuriedut, henkildstota-
pahtumat ja etatydmahdollisuus seka tydterveyshuolto. Kasittelemme néité eri keinoja

tarkemmin seuraavaksi osana opinnaytetyotamme.

Rahallisessa palkitsemisessa ensisijaisen tarkeda on palkitsemisen reiluus ja oikeuden-
mukaisuus. Huolimattomasti ja epajohdonmukaisesti perusteltu rahallinen palkitseminen
voi johtaa tyontekijan sisdisen motivaation hiipumiseen. Kun tyontekija pitdd rahallista
palkkiotaan oikeudenmukaisena ja hyvin perusteltuna, hdnen sisdinen ja autonominen

motivaationsa ei ole vaarassa laskea. (Ylikorkala ym. 2018, 51.)

4.1 Henkildstoedut

Kolmantena osiona palkitsemisen nelikentdssd on henkilostdedut. Opinnaytetyds-

samme tahan osioon olemme valinneet keinoiksi auto- ja asuntoedun, lounas-, liikunta-,
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puhelin- ja kulttuuriedun, henkilostétapahtumat ja etatydmahdollisuuden seka lakisaatei-

sen tyoterveydenhuollon ylittavat terveydenhoitopalvelut.

Naiden keinojen avulla pyritdan helpottamaan heidan tyétaan ja muuta elamaansa (Ran-
tamaki ym. 2006, 16). Henkilosto edut kertovat tyontekijoille myos heidan arvostukses-

taan henkildston jasenina eika vain tyonteon resursseina (Rantaméki ym. 2006, 18).

4.1.1 Luontoisedut

Luontoisedut ovat tydnantajan tydntekijalle tarjoamia rahan arvoisia etuja. Ty6nantaja
jarjestaa ja kustantaa antamansa luontoisedut ja ne ovat tyontekijan kaytdssa. Luontois-
edut ovat yleenséa jatkuvia ja sdanndllisesti toistuvia (YTY 2021). Luontoisetuja loytyy
useita erilaisia. Valitsimme opinnaytetybhtmme laajempaan tarkasteluun auto-, asunto,
puhelin-, lounas-, liikunta- ja kulttuuriedun silla ne ovat yleisimmat luontoisedut ja niita
kaytetdan monessa eri yrityksessa, tai ainakin osaa niistd. Nain ollen suurin osa opin-
naytetydhomme kuuluvan kyselyn vastaajista on todennakoisesti edes joskus saanut ky-
seisia luontoisetuja tai tietavat ne ja osaavat paremmin kertoa kokemuksistaan niista ja

niiden vaikutuksista tydmotivaatioonsa.

Suurin osa luontoiseduista kuuluvat verohallinnon ennalta maarittelemiin verotusarvolli-
siin palkitsemisen keinoihin. (Kauhanen 2015, 128.) Poikkeuksena ovat tyonantajan tar-
joamat liikunta- ja kulttuuriedut, jotka ovat tiettyyn maaraan saakka tyontekijalle verova-
paita (Kauhanen 2010, 109). Liikunta- ja kulttuuriedusta yhdessad muodostuu virike-etu,
joita tydnantaja voi tarjota tydntekijdille verovapaasti jopa 400 € vuodessa (Edenred
2021a). Liikuntaedut ilahduttavat erityisesti sellaista tyontekijad, joka haluaisi muutenkin
harrastaa liikuntaa. Osaa ihmisista liikuntaedut voivat jopa kannustaa liikkumaan tyopai-
van jalkeen. Etu voi olla rahallisestikin melko mittava, erityisesti padkaupunkiseudulla
likuntapalveluiden ollessa kallita. (Hakonen ym. 2005, 151.) Kulttuurietu taas mahdol-
listaa tyontekijan osallistumisen erilaisiin kulttuurillisiin tapahtumiin, kuten live-musiikki-

tapahtumiin tai elokuviin (Edenred 2021c).

Tybnantaja voi tarjota monella eri tavalla tyontekijoilleen lounasedun. Téllaisia tapoja
ovat lounassetelit, tydpaikkaruokala tai sopimusruokailu. (Verohallinto 2020.) Lounasse-
telit ovat ehka yleisimmin kayttssa olevat lounasedut. Sellaisen saavat tyontekijat saavat

tydnantajalta yhden lounassetelin tyopaivaéa kohti, jonka tyontekija voi halutessaan kéayt-
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taa tydpaivan aikana tapahtuvaan ruokailuun. Nykypaivana lounasseteleistd on enem-
massa maarin siirrytty sahkoiseen versioon, jolloin tydntekijalle ladataan lounassetelia
vastaava nimellisarvo joko hanen puhelinsovellukseensa tai palveluntarjoajan kortille,
jota tyontekija kayttaa. (Edenred 2021b.) Tydpaikkaruokala on tydnantajan tydntekijdille
tarjoama ruokailumahdollisuus, joka tapahtuu yleensa tydnantajan tiloissa joko tyénan-
tajan yllapitamana tai jonkun muun ruokapalveluita tarjoavan yllapitamana. Sopimusruo-
kailu on taas tydnantajan tarjoama jarjestely, jossa tytnantaja on tehnyt sopimuksen jon-
kun ruokapaikan kanssa, missa tyontekijat voivat kayda ruokailemassa tyonantajan las-
kuun. Kaikkien muiden, paitsi sopimusruokailun verotusarvo lasketaan ruokailun nimel-

lisarvosta. Arvo on 75 % ruokailun kaypasta arvosta. (Verohallinto 2020.)

Autoetu voi olla joko vapaa autoetu tai kayttbautoetu. Autoetu on vapaa silloin, kun tyon-
antaja kustantaa kaiken autoon liittyvan polttoainetta myéten. Auton kayttéetu puoles-
taan tarkoittaa sita, ettd tyontekijd maksaa itse ainakin polttoainekulut. (Hakonen & Ha-
konen & Hulkko & Ylikorkala 2005, 158.) Auto- ja asuntoetu kuuluu verottajan ennalta
maarittelemiin etuihin, joille on maaritelty kiinted verotusarvo (Kauhanen 2010, 107). Ve-
rotusarvon voi laskea helposti verottajan sivuilta 16ytyvilla ohjeilla tai suoraan niihin tar-
koitetuilla laskureilla. Autoedunarvoa laskettaessa, edun arvo koostuu auton perusar-
vosta (prosenttiosuus auton uushankintahinnasta) seka kayttokustannuksista (vakuutuk-

set, rengas-, korjaus-, huolto- ja polttoainekustannukset). (Koponen, 2021.)

Asuntoetu on tydnantajan tarjoama asunto tyontekijan kayttdon. Asunto on joko tyénan-
tajan omistuksessa tai tydnantajan vuokraama. Tydnantajan antamassa asuntoetuasun-
nossa voi asua tyontekija, joka on kyseisen tydnantajan palkkalistoilla joko yksin, per-
heensé kanssa tai toisen / muiden saman tydnantajan palveluksessa olevien tyéntekijoi-
den kanssa. Asuntoedun luontoisetuarvo lasketaan kiintean perusarvon seka nelibmetria
kohti laskettavasta arvosta. Perusarvoon vaikuttaa asunnon sijainti ja koko, se kuka mak-
saa asunnon lammitys- ja vesikulut seka onko asunto kalustettu vai kalustamaton. (Ve-
rohallinto 2020.)

Puhelinetu on ty6nantajan tarjoama etu tydntekijdlle, jossa tyontekija saa kayttéonsa
tyonantajan kustantaman puhelinliittyman ja myds puhelimen, jota voi kayttaa yksityis-
puheluihin. Jos puhelinta kdytetéd&n vain tydasioiden hoitamiseen, ei kyseessa silloin ole
puhelinetu vaan vain tydpuhelin. Tydnantajan kustantama puhelin ei itsess&dan muodosta
sen saajalle puhelinetua. Puhelinetu on tarkoitettu tyéntekijan kayttéon tydasioissa eika

se siksi kata liittyman kaytt6a maksuvalineend, erilaisien kerayksien osallistumisessa
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eika hinnoiteltuihin aanestyksiin. (Verohallinto 2021.) Puhelinedun verotusarvo on aina
kiintea ja se on 20 €/kk. Verotusarvo kustantaa kaikki puhelut, tekstiviestit, multimedia-

viestit seka datan kayton, jos sellainen liittymaan kuuluu. (Verohallinto 2020.)

4.1.2 Henkiléstétapahtumat ja etatydmahdollisuus

Erilaisia juhlia, seka henkilostotapahtumia on lahes jokaisella tydpaikalla. Naita ovat esi-
merkiksi tydpaikan jarjestamat pikkujoulut seka kesajuhlat. Tydntekijat eivat usein miella
naitd palkitsemiseksi, vaikka ne ovatkin osa aineellisen palkitsemisen keinoja. Jos ta-
pahtumalla on jokin selkea tyon tekemiseen tai tyon saavutuksiin liittyva aihe, koetaan
nama tapahtumat yleensa enemman palkitsemisena. Tallaisia tapahtumia ovat esimer-

kiksi projektinpaatds kakkukahvit. (Hakonen ym. 2014.)

Etatyon tarkoitus on saada tydstéa paikasta ja ajasta riippumatonta. On monia syita, miksi
etatydmahdollisuus on kannattavaa tarjota tyontekijalle. Se esimerkiksi helpottaa niiden
tyontekijoiden tdiden tekoa, joilla on pienia lapsia tai erittain pitka tyématka. Moni tyon-
tekija kokee myos, etta tyonteko on aikaansaavaa, kun on mahdollisuus sovittaa arki ja
tyonteko sujuvammin yhteen. Yksi perustelu etatydlle on myés sen ekologisuus. Tyo-
matkasta ei synny paastoja, kun tydnteon voi hoitaa kotoa kéasin. (Hakonen ym. 2014.)

Etatytskentelylla on myoés varjopuolia, silla se ei sovi kaikille tydntekijoille, eika sita kai-
kissa tbissa pystyta toteuttamaan. Siksi onkin tarkedd, etta etatoista sovitaan jokaisen

tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti. (Hakonen ym. 2014.)

4.1.3 Terveydenhuolto

Tyontekijan kannalta tarked henkildstdetu on tytpaikan tarjoama terveydenhuolto. Laki-
saateisten terveydenhuoltopalveluiden liséaksi tydnantaja voi halutessaan jarjestaa sai-
raanhoitoa ja muita terveydenhuoltopalveluja. Sairaanhoitoa voi olla niin yleisella tasolla
kuin myo6s erikoissairaanhoitoa. Lakisédateisten terveydenhuoltopalveluita laajemmat
palvelut ovat suuressa arvossa tyontekijoiden kesken. Se, etta paasee jonottamatta laa-
karin vastaanotolle, luo turvallisuuden tunnetta. (Hakonen ym. 2005, 148.) Turvallisuus
on yksi ihmisen perustarpeista ja taman tayttyessa tyopaikalla, vaikuttaa se positiivisesti

motivaation mahdolliseen syntyyn.
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Laki ei suoraan maaraa tapaa, jolla yritysten pitaé lakisaateinen terveydenhuolto hoitaa.
Lakisaateisen terveydenhuollon tarkoituksena on se, etta jokaisella yrityksella on suun-
nitelma siitd, miten laissa maaratty terveydenhuolto hoidetaan. Yritys voi siis itse paat-
taa, tekeekd se sopimuksen terveyskeskuksen kanssa, yksityisen palveluntarjoajan
kanssa vai hoitaako se terveydenhuollon vakuutustuotteiden avulla. (Hakonen ym. 2005,
148.)

4.2 Rahallinen palkitseminen

Nelikentan viimeinen osio sisdltda rahallisen palkitsemisen. Opinnaytetydssamme
olemme sisallyttaneet tdhan osioon keinoina peruspalkan ja tulospalkkion, optiot ja hen-

kilostorahastot seka lakisaateisen elakevakuutuksen ylittdvan elakevakuutuksen.

Naiden keinojen avulla pyritdédn ohjaamaan toimintaa ja palkitsemaan tyontekijoita hy-
vista suorituksista. Rahalliset palkkiot ovat hyvin konkreettinen tapa palkita tyontekijaa
hanen tytpanoksestaan ja taten kannustaa tydntekijaa tekemaan yritykselle mahdolli-

simman hyvaa tulosta. (Rantaméaki ym. 2006, 16-18.)

4.2.1 Peruspalkka ja tulospalkkio

Palkitsemisen yleisin muoto on rahapalkka. Tyontekijat saavat palkkaa korvauksena tyo-
hon kaytetystéd ajasta ja tehdysta tyodsta. (Kauhanen 2010, 104.) Peruspalkka voi perus-
tua kolmeen erilaiseen palkkaustapaan; aika-, urakka- ja palkkiopalkkaan. Aikapalkka on
yleinen palkkaustapa esimerkiksi asiantuntija- ja johtotehtavissa. Urakka- ja palkkiopalk-
kausta kaytetaéan lahinna sellaisissa t0issa, joissa suorituksien maaraa on helppoa mi-
tata, kuten esimerkiksi myyntitydssa. (Hakonen & Nylander 2015, 25.) Viimeisen yli sa-
dan vuoden aikana yleisin palkkausmuoto on ollut aikapalkka. Yleensé tyontekijoille on
maksettu ty0sté aikaan perustuen tuntipalkkaa siind missa toimihenkildille on maksettu
kuukausipalkkaa. (Kauhanen 2015,126.) 1980-luvulta alkaen Suomessa siirryttiin palk-
kausjarjestelmaan, jossa peruspalkan perusteena toimi tydtehtdvan vaativuus seké tyon-

tekijan suoriutuminen kyseisesta tehtavasta (Moisio ym. 2009, 57).

Tybnantaja ja tyontekija voivat keskendan sopia palkan suuruudesta, mutta siihen vai-
kuttaa alaan kuuluva tydehtosopimus seka tyépaikan kaytanteet (Moisio ym. 2009, 57).
Lahes kaikilla aloilla on kaytdssa yleissitova tydehtosopimus (TES) tai virkaehtosopimus

(VES), joka méaarittda tydsta maksettavan minimipalkan. Tydsta maksettavaa palkkaa ei
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voi siis laskea taman asetetun minimipalkan alle. Tydsta voi kuitenkin maksaa enemman
kuin mita tydéehtosopimuksessa on maaritelty. (Kauhanen 2015, 126-127.) Minimipalk-
kaa parempaa palkkaa tarjottaessa voidaan saada tyéntekijat sitoutumaan yritykseen
sekd motivoitumaan. Keskivertoa korkeammalla palkalla voi olla my6s positiivinen vai-

kutus osaavan henkiléstdn hankinnassa ja positiivisen tydnantajakuvan luonnissa.

Palkkalisia voi olla esimerkiksi erilaiset taitolisat, kuten kielitaitolisd, monitaitolisa tai pe-
rehdyttamislisa. Palkkalisistd on yleensd saadetty erikseen alan tyéehtosopimuksessa
tai niistd on voitu sopia erikseen organisaation sisalla. Palkankorotukset kuuluvat ylei-
sena osana peruspalkkaan. Palkankorotuksia annetaan yleensa kerran vuodessa ja tyo-
ehtosopimus maarittd& sen suuruuden. Hyvien tyontekijoiden palkitsemisessa voi kui-
tenkin kayttdd palkankorotuksia, antamalla heille peruskorotusta suuremman, henkil6-
kohtaisen palkankorotuksen. (Kauhanen 2015, 127-128.)

Tulospalkkauksella tarkoitetaan sitd, ettd peruspalkan paalle maksetaan tulospalkkiota.
Tulospalkkion tarkoituksena on tehda onnistuminen nakyvéksi, tukea organisaation ta-
voitteiden ja strategian saavuttamista, edistdd yhteishenked, seka sitouttaa ja houku-
tella. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014.)

Tulospalkkion kerryttaminen alkaa yleensa, kun minimitavoite on saavutettu. Palkkion
suuruus kasvaa aina, kun seuraava tavoitetaso on saavutettu. Palkkio voi kasvaa joko
lineaarisesti tai tasoittain aina maksimitasoon asti. Tavoitetasojen asettaminen oikein on
tarkeaa, silla tavoitteiden tulee olla saavutettavissa, mutta silti haastavia, jotta onnistu-

minen saadaan nakyvaksi. (Hakonen ym. 2014.)

4.2.2 Optiot ja henkildstérahastot

Vuoden 1980 lopulla ja erityisesti 1990-luvulla Suomeen rantautui kansainvélisesti tun-
nettu kaytantd optioista. Optiot ovat kaytossa nykyddn melkein kaikissa porssiyhtidissa.
Optioiden tarkoitus on mahdollistaa yrityksen tiettyjen palveluksessa olevien tai hallin-
nossa olevien tyontekijdiden oikeus merkita yhtion osakkeita ennalta maaritellyilla eh-
doilla. Optiojarjestelmé alkaa siit&, kun yhtion yhtiokokous paattéa yhtion osakepdédoman
korotuksesta. Optiojarjestelyiden yleisimmat ehdot koskevat hintaa, maaraa ja ajankoh-
taa. (Kauhanen 2015, 138-139.)
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Optiota tarjotaan yleensa hallituksen jasenille, toimitusjohtajalle, johtoryhmille, ylimmalle
johdolle, avainhenkilbille tai koko henkilostdlle. Optiojarjestelmien yhteydessa tulee pe-
rustella, miksi juuri kyseiselle tai kyseisille ryhmille tarjotaan optioita. Tutkimusten perus-
teella optiojarjestelmat toimivat parhaiten yrityksissa, joissa haetaan nopeaa kasvua tai
yrityksen liiketoiminta tulee suunnata radikaalisti uudestaan. Optiojarjestelmia kaytetaan
my0s, kun halutaan kasvattaa omistaja-arvoa, yhdistaa henkiléston ja omistajien etuja,
sitouttaa nykyista henkilostda ja houkutella uusia tyontekijoita tai vaikuttaa yhtion tulok-
seen maksajien ollessa valillisesti yhtion osakkeenomistajia. (Kauhanen 2015, 139-
140.)

Optioita tarjoamalla yritys voi siis motivoida henkiloéstoaan parempaan tulokseen heidan
saadessa siité itsekin jotain rahallista hydtyd osaosakkaina. Osaosakkuuden mahdolli-
suus houkuttelee myos tietynlaisia menestyksen haluisia osaajia ja néin ollen antaa yri-
tykselle etulyontiaseman tarjoamalla optioita kilpaileviin yrityksiin nahden. Viime vuosina
erilaiset optiojarjestelyt ovat vahentyneet ja niiden tilalle on tullut erilaiset osakepohjaiset
kannustin- ja palkitsemisjarjestelmaét, joiden avulla pyritdé&dn saamaan henkilostd mukaan

yrityksen kehittamiseen omistajuuden kautta (Kauhanen 2015, 140).

Optioiden lisaksi tai sijasta yrityksessa voi olla kaytossa henkilostérahasto. Yritys voi
palkita tyontekijoitddn jakamalla yrityksen tekemasta voitosta osan henkildstén perusta-
malle ja yllapitamalle henkilstorahastolle (Kauhanen 2015, 137). Henkildstérahastoja
koskeva laki on tullut kayttéon jo vuoden 1990 alussa ja sen tarkoituksena on parantaa
tuottavuutta ja kilpailukykya seka edistda koko henkilostod koskevien palkitsemisjarjes-
telmien kayttéa (Kauhanen 2010, 116; Henkilostdrahastolaki 2010, 1 luku 1 8). Henki-
|6stérahastolle voiton jakaminen on hyvé tapa motivoida henkilostd tekemaéan parempaa
tulosta saamalla siita itse osan. Rahastoilta ei perita tulo- tai varallisuusveroa, jolloin ja-
ettu voitto osuus tulee kokonaisuudessaan rahaston kayttdon. Jaettu voitto-osuus on
my0s sen jakavalle yritykselle taysin vahennyskelpoinen meno verotuksessa ja néin ol-
len hyodyttaa myos tyontekijoiden palkitsemisen lisaksi verotuksellisesti yritysta. (Kau-
hanen 2015, 138.)

Rahaston voi perustaa yritykseen, jossa on vahintddn 30 henkil6a palveluksessa tai tal-
laisen yrityksen yksikolle, jossa on vahintaan 10 henkil6a téissa. Jokaisella tydntekijalla,
joka kuuluu kyseiseen henkilostérahastoon, on oma rahasto-osuus, jonne saatu voitto-

osuus jaetaan saannodissa maaratylla tavalla kaikkien rahaston jasenien kesken. Kun
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tyontekija on ollut rahaston jasenena viiden vuoden ajan, voi hdn ruveta nostamaan vuo-
sittain enintdan 15 % rahasto-osuudestaan. Tyontekijan nostaessa rahastosta rahaa, on
80 %:lta nostetusta maarasta veronalaista tuloa ja loput 20 % ovat verovapaata. Rahas-
toon jaaneet rahat sijoitetaan parhaaksi katsomalla tavalla, jotta rahasto tuottaa lisdéa
rahaa sen jasenille. Joissakin sddnnoksissa voi olla maarays, ettd osa rahaston rahoista

tulee sijoittaa siihen yritykseen, mista voitto-osuudet on saatu. (Hakonen ym. 2014.)

4.2.3 Elakevakuutus

Suomen laissa on méaritelty, etta jokaisen 17 vuotta tayttaneen tyontekijan palkasta on
vahennettava vuotuisen prosentin mukaisesti tytelakepidatys. Tama pidatys on siis la-
kisdateinen palkasta tehtdva vahennys ja sita tullaan perimaan aina elakeikéén saakka
ja mahdollisesti senkin jalkeen jokaisesta ansaitusta palkasta. Poikkeuksena on yritta-
jana toimivat henkil6t, jotka kuuluvat yrittajaelakkeen piiriin. Yrittdjaelakekin on lakisaa-
teinen. Vaikka Suomen laissa maaritellaan yritysten pakolliseksi osaksi elakevakuutuk-
set, voi yritys yhtena palkitsemisen keinona tarjota lakisdateisen elakevakuutuksen li-
saksi vapaaehtoista elakevakuutusta. (Tyontekijan elakelaki 2006 1. luku 1 §; Tydnteki-
jan elékelaki 2006 2. luku 4 8.)

Vapaaehtoiset elédkevakuutukset ovat usein erittéin kalliita yritykselle esimerkiksi suh-
teutettuna sen saajan vuosiansioihin. Vapaaehtoinen elakevakuutus palkitsemisen muo-
tona on todettu olevan myds lyhytkestoinen. Se on kuitenkin téysin verovapaa keino pal-
kita tyontekijad, joten sen vaikutus kokonaisuudessaan voi olla kattava. (Kauhanen
2010, 109.) Vapaaehtoisen eléakevakuutuksen ottamista kannattaa siis puntaroida mo-

nesta eri ndkokulmasta ja sen kokonaisvaikutusta sen aiheuttamiin kustannuksiin.

5 Motivaatio

Motivaatio on yhtend suurena osana opinnaytetyétdmme ja yksi avainsanoistamme. Mo-
tivaation tunteminen auttaa ymmartdmaan tydomotivaatiota. Se toimii myds yhtena opin-
naytetydmme avainsanana. Siksi olemmekin lahteneet tutkimaan asiaa ensiksi motivaa-
tion kautta. Nain saamme laajemman kokonaiskuvan ja pystymme helpommin ymmar-

tamaan myos tydmotivaatiota ja sen eri kayttaytymismalleja.
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Motivaatio on tietynlaisen kayttaytymisen takana oleva erilaisten motiivien yhdistelma
(Rasila & Pitkonen 2010, 11). Motivaatio on jotain, jolla ihmisen saa liikkeelle seka pyr-
kimaan kohti paamaaraansa (Rasila & Pitkonen 2010, 5). Motivaatio toimii ihmisen toi-
minnan polttoaineena (Sinokki 2016, 60). Motivoituneena ihminen kannustaa itseaan
eteenpdin ja toimii aktiivisesti kohti tavoitteitaan (Rasila & Pitkonen 2010, 11). Motivaatio
vaikuttaa ihmisen toimintaan ja sen suorittamiin tehtaviin. Motivaatio koostuu ihmisen
persoonallisuudesta, sen tunteista ja jarkiperaisyydesta, sekd sen sosiaalisesta ympa-
ristosta. (Sinokki 2016, 60.)

Motivaatio on tahtotila. Tahto syntyy ihmisessa itsessaan. Koska motivaatio on inmisesta
itsestaén kiinni, ei toista ihmista voi suoraan motivoida. Toista ihmisté voi silti erilaisin
keinoin kannustaa motivoitumaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.) Vaikka motivaatiosta on
tehty paljon eri tutkimuksia, on kaikilla tutkimuksilla ollut yhteinen toteamus. Motivaa-
tiotekijoitéa on useita erilaisia ja niiden merkitys on jokaiselle erilainen. Eri asiat vaikutta-
vat eri tavalla eri ihmisten motivoitumiseen. (Rasila & Pitkonen 2010, 12.) Jos ihmisella
ei ole motivaatiota han jahmettyy paikalleen, eika etene elamasséaén. Motivaatioon tar-
vitaan aina jokin motiivi. Kaiken kayttaytymisen taustalla toimii jokin motiivi, tarkoitus tai
paamaara. Naita ymmartamalla on helpompi ymmartda ihmisten erilaista toimintaa ja

kayttaytymista seka yrittdd vaikuttaa niihin. (Seppénen 2018, 21.)

Motivaation perustana toimii yksilon tarpeet seka arvot ja motiivit. Yksilon tarve on
yleensa sisdinen epatasapainon tila, joka pyritadn tasapainottamaan toimimalla sen
poistamiseksi. Yksilon yrittamisenhalua ja suoriutumista tehtavéasta ohjaa erilaisissa tar-
peissa esiintyva vaihtelu ja tarpeiden suhteellinen voimakkuus. Frustraatioteorian avulla
on kuvattu miten tarpeen tyydyttdminen johtaa kyseisen tarpeen vahenemiseen, kun
taas turhautuminen eli frustraatio tarpeen merkityksen kasvuun. Yksilon arvot kuvastavat
toiminnalla tavoiteltuja pddmaaria kytkien elaménkentan konkreettisesti suunnitelmiin ja
tavoitteisiin. Arvojen ja tavoitteiden valilla voidaan huomata selke& vuorovaikutus. Ta-
voitteet kuvastavat arvoja ja kun tavoitteet muuttuvat, kohdistuu muutos myds arvoihin.
(Ruohotie 1998, 51-53.)

Motivaatio tulee latinankielisestéa kantasanasta moveo, joka viittaa liikkumiseen ja liik-
keeseen. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.) Mydhemmin k&sitetta motivaatio on kuitenkin laa-
jennettu ja nykyaan se kuvaakin likkumisen ja liikkeen lisaksi jarjestelmaa, joka ohjaa ja
virittaa kayttaytymista. Motivaation kantasana toimii motiivi, johon on usein viitattu pu-

huttaessa tarpeista, haluista, sisaisista yllykkeista ja vieteistd. Motiivit saavat yksilon
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virittymaan ja yllapitamaan yleista kayttaytymisen suuntaa kohti haluttua lopputulosta.

Motivaatio onkin motiivien aikaansaama tila. (Ruohotie 1998, 36—37.)

Motivaatio ei ole ominaisuus eikad luonteenpiirre, mika kehittyy ihmiselle jo varhaislap-
suudessa. Mativaatio on tietyn, ehka hieman mutkikkaankin prosessin tulos. Motivaatio-
prosessiin vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi vaikuttimen voimakkuus, usko omiin vai-
kuttamismahdollisuuksiin, psykologinen aikaperspektiivi seka tunnedly. Naiden kaikkien
neljan vaikuttavan tekijan kokonaisuus ratkaisee, onnistutaanko vai epaonnistutaanko
kyseisessa asiassa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 12—14.) Motivaatio ei ole staattinen tila,
vaan se muuttuu kaiken aikaa niin siséisten kokemusten kuin ulkoistenkin palautteiden

myota (Seppanen 2018, 27).

5.1 Yleis- ja tilannemotivaatio

Motivaation kestoa tarkastellessa voidaan motivaatio jakaa kahteen eri muotoon: yleis-
motivaatioon seka tilannekohtaiseen motivaatioon. Tilannekohtainen motivaatio liittyy
aina johonkin yksittaiseen tilanteeseen ja kestaa niin kauan, kunnes tilanne on hoidettu
ja siitd syntynyt tarve taytetty. Tilannekohtaiseen motivaatioon vaikuttavatkin kyseisessa
hetkessa esiintyvat tarpeet, tunteet ja tavoitteet. Tilannekohtaista motivaatiota voisikin
kuvata enemmankin tunnepuuskana, joka tulee ja menee. (Seppénen 2018, 25-27.)

Yleismotivaatio on taas kestoltaan pidempiaikainen. Tilannekohtaiseen motivaatioon
verratessa on yleismotivaatio enemmankin pidempiaikainen mielentila. Kun yleismoti-
vaatio on kunnossa ja hyva, ei tilannekohtaisella motivaatiolla ole juurikaan valia. Yleis-
motivaation osana toimii henkilokohtaisellatasolla toimiva missio ja visio, jotka auttavat
ymmartamaan elamaan liittyvid suuria kysymyksia luoden pohjaa kaikelle toiminalle ja
siihen kohdistuvaan motivaatioon. Yleismotivaation seka tilannekohtaisen motivaation
sailyttamiseksi ja lisddmiseksi on tarkeaa etsia ja vahvistaa syvia henkilékohtaisia motii-

veja. (Seppanen 2018, 27.)
5.2 Motivaation mittaaminen
Motivaatio ja innostus ovat kovin samanlaisia ja ne voikin helposti sekoittaa toisiinsa.

Motivaation ja innostumisen ero onkin siind, ettéd motivaatiolla on aina selke&a suunta jo-

takin kohti. Innostuksella taas ei ole mitadn selkeda kohdetta, vaan se on enemmankin
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laajasti virittdytynyt energinen tila, joka on nahtavissa ja aistittavissa. Innostus toimii hy-
vana aisaparina motivaatiolle. Se mika saa meidat yleensa innostumaan, johtaa myo6-
hemmin motivaatioon. (Seppanen 2018, 22.) Innostumisella on kuitenkin oma osansa

motivaatiossa ja varsinkin sitéa mitattaessa.

Motivaatio on helposti mitattavissa yksikertaisella laskukaavalla: motivaatio on innostu-
minen kertaa onnistuminen. Innostumisella tarkoitetaan kaikkea sitd, joka saa ihmisen
innostumaan tekemaan juuri sité tyoté ja onnistuminen taas mahdollisuutta onnistua sen
tehtavan tekemisessa. Tyoelamassé innostumiseen voi vaikuttaa esimerkiksi ty0sta saa-
tava rahallinen palkkio, itse tyon merkitys, uuden oppimisen into tai halu tehda yhteis-
tyotéd muiden ihmisten kanssa. Ty0elaman kannalta onnistuminen edellyttaé realistisia
tavoitteita, riittévia resursseja, tarpeeksi aikaa seka tehtavan suorittamisen kannalta vaa-
dittavaa riittavad osaamista. Naistd voimme paatella, ettd motivaatio on selked kerto-
lasku. Jos jompikumpi kertolaskun osista on nolla, ei motivaatiota synny. (Rasila & Pit-
konen 2010, 20-21.)

INNOSTUMINEN Ahdistuminen Suuri motivaatio

Flow-mahdollisuus

Turhautuminen, Ikdvystyminen
apaattisuus :

ONNISTUMINEN

Kuvio 3. Motivaatiota kuvaava asteikko motivaatioon vaikuttavien tekijdiden suhteesta toisiinsa
(Rasila & Pitkonen 2010, 21).

Ylla olevassa kuviossa 3 on esitetty havainnollistettuna innostumisen ja onnistumisen
vaikutus motivaatioon. Kuten kuvasta voidaan havaita, jos jokin tyo on erittédin mielen-

kiintoista ja innostavaa, mutta siind onnistumisen mahdollisuus on nolla, on sita tekevien
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tyontekijoiden motivaatio ty6td kohtaan myods nolla. Jos haasteet ovat liian suuria, moti-
voitumisen sijaan ihminen usein ahdistuu. Motivaation sijasta ikavystymista syntyy, kun
haaste on liilan vaatimaton sen tekijan kykyihin ndhden. (Rasila & Pitkonen 2010, 20—
21.)

5.3 Motivaatioteoriat

Motivaatio on yksi keskeinen kasite palkitsemisessa. Palkitsemisen vaikutusta tarkastel-
lessa on tarpeen ymmartaa erilaisia motivaatioteorioita. Motivaatiota on tutkittu paljon ja
naiden tutkimusten pohjalta on syntynyt useita erilaisia motivaatioteorioita. Ensimmaisia
motivaatioon liittyvia teorioita on alettu tutkimaan jo 1900-luvun alussa. Yleisimmat mo-
tivaatioteoriat ovat padasiassa teollisuustydn piireistd, mutta mydhemmin niitéa on voitu
hyodyntaa myos muilla toimialoilla. (Kauhanen 2010, 82.) Erdén teorian mukaan, ihmi-
sen toiminta perustuu kahteen maotiiviin: rakkaus ja pelko. Naiden kahden motiivin poh-
jalta voidaan johtaa kaikki muutkin motiivit. (Rasila & Pitkonen 2010, 14.) Olemme sisal-
lyttdneet osan néista teorioista opinnéytetydmme osaksi, silla ne ovat isossa asemassa

motivaatiota tutkittaessa ja tarkastellessa.

Motivaatioteoriat jaetaan kahteen eri paaryhmaan, siséltoteorioihin ja prosessiteorioihin.
Sisaltéteorioihin luetaan Taylorin tieteellinen liikkeenjohto seka Maslowin, Herzbergin ja
Alderferin ihmissuhdekoulukuntiin. Toisena paaryhmana on prosessiteoriat, joihin kuu-
luu muun muassa McClellandin tarveteoria, Lewin, Vroomin, Porterin ja Lawlerin odotus-
arvoteoriat, Festingerin, Homansin ja Adamsin sosiaalisten vertailujen teoriat seka oi-
keudenmukaisuusteoriat, Locken pddmaarateoria seka Decin sisdisen motivaation teo-
riat. (Kauhanen 2010, 83-84.)

Naista kahdesta teoriaryhmasta varhaisimmat motivaatioteoriat kasittelevat motivaatiota
likkeelle laittavana voimana, joka perustuu tarpeisiin ja sisaisiin vietteihin. Sigmund
Freudin mukaan téllaisia vietteja ja tarpeita ovat aggressio ja seksuaalisuus. Hanen mu-
kaansa nama kaksi olivat perustarpeita, jotka johtavat toimintaamme. My6hemmin Clark
Hull esitti tarpeita olevan nelja: nalka, jano, seksuaalisuus ja kivun valttaminen. Naiden
kahden teorian mukaan perustarpeet ovat synnynnaisia ja muuttumattomia. (Sinokki
2016, 72.)
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Toiset tutkijat olivat kuitenkin sita mielta, ettd ihmisen perustarpeet ovat psykologisia ja
opittuja. Kun teoriat kehittyivat, syntyi behavioristinen nédkemys motivaatiosta. Beha-
vioristisiin teorioihin kuuluu esimerkiksi klassisen ehdollistuminen, josta erityisen tunne-
tuksi on noussut lvan Pavlovin koirakokeet. Behaviorististen teorioiden jalkeen motivaa-
tiotutkimusten suunta kehittyi kohti humanistista psykologiaa, kuten esimerkiksi Abra-
ham Maslowin tarvehierarkia. (Sinokki 2016, 72.)

Olemme valinneet opinnaytetydhdmme nelja erilaista motivaatioteoriaa, joihin pereh-
dymme tarkemmin. Nama nelj& motivaatioteoriaa ovat erityisen téarkeité ja olennaisia téa-
man opinnaytetydn ymmartamisen kannalta. NAma motivaatioteoriat auttavat meita ym-
martamaan motivaatiota ja sita, miten se syntyy ja miten se vaikuttaa ihmisen toimintaan
seka ihmisen tyoskentelyyn. Lopuksi vertailemme néita neljaa eri teoriaa ja valitsemme
vertailun perusteella yhden, jota tulemme hyddyntdmaan tutkimuskyselyn tulosten ana-

lysoinnissa.

5.3.1 Maslowin tarvehierarkiateoria

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihminen pyrkii tyydyttdmaan ensin perustarpeensa,
jonka jalkeen ihminen alkaa etsia tyydytysta korkeammille tarpeilleen. Maslowin mukaan
ihmisen tarpeet jaetaan viiteen eri tasoon. Ensimmaisid inmisen tarpeita ovat fysiologiset
tarpeet, joiden tayttymisen jalkeen ihminen pyrkii tayttdmaan turvallisuuteen liittyvat tar-
peensa. Sen taytyttyd ihminen pyrkii tayttdmaan yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tar-
peet. Kaikki edelliset tarpeet taytettydan ihminen alkaa hakea muiden ihmisten arvos-
tusta, joka on tarvehierarkian toiseksi ylin tarve. Kaikista korkeimpana tarvehierarkiassa

on itsensa toteuttamisen tarpeet. (Sinokki 2016, 73.)
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ltsensa toteuttaminen

Omat saavutukset, henkinen kasvu

5
Arvostus

Itsendisvys, kiitoksen saaminen

Yhteenkuuluvuus ja rakkaus

Hyvéaksynta, rakkaus, yhteenkuuluvuuden tunne

Turvallisuus

Suojautuminen, vaaran valttdminen

Fysiologiset

Nalka, jano, uni, seksuaaliset tarpeet
J

Kuvio 4. Maslowin tarvehierarkiateoria (muokattu, Rasila ja Pitkonen 2010, 36).

Kuten kuviosta 4 ndkee, Maslowin mukaan fysiologisiin tarpeisiin eli ihmisen perustar-
peisiin kuuluu esimerkiksi ruuan ja veden saanti, uni, suoja, vaatetus ja seksuaaliset tar-
peet. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluu varmuus, suojautuminen fyysisilta ja tunne-elaman
haitoilta sekad vaaran valttaminen. Kolmannen tasoon eli yhteenkuuluvuuden ja rakkau-
den tarpeisiin kuuluu hyvaksynta, ystavyys, rakkaus, valittdminen, yhteenkuuluvuuden
tunne ja tarve toimia osana ryhmaa. Toiseksi ylimpaan tasoon eli arvostuksen tarpeisiin
Maslowin mukaan kuuluvat itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus,
asema ja muilta saatu kunnioitus ja arvostus. Korkeimpaan tarvehierarkian tasoon el
itsensé toteuttamisen tarpeisiin kuuluu omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittymi-
nen, luovuus seka tiedon maaran lisdantyminen. (Maslow 1945, teoksessa Sinokki 2016,
73.)

Maslowin mukaan motivaatio ja luovuus seka kyky keksia tai 10ytd& uutta syntyy vasta
hierarkian ylimmalla tasolla vasta kun kaikki ihmisen perustarpeet on tyydytetty. Elaman
perusasiat tulee siis olla kunnossa, ennen kun ihminen pystyy antautumaan luovuudelle.
(Sinokki 2016, 74.) Kun tarveteoria tuodaan perustydpaivan tasolle, voidaan huomata,
ettd ihminen ei motivoidu tyostdan eika jaksa innostua asioista, jos perustarpeet eivat

ole tyydytettyja. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi sita, etta hektisen tydpaivan lomassa ei
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ole kerinyt sy6da lounasta, toimiston ilmastointi on huono tai pitkien palaverien takia ei
ole kerinyt pitaa tarpeeksi taukoa tyon lomassa. Siksi onkin tarkeaa, etta tydelamassa
otetaan huomioon ensisijaisesti tyontekijdiden perustarpeiden taytté myos tydpaivana.
Vain sen jalkeen tyontekija voi motivoitua saavuttamaan muita tarpeitaan ja innostumaan
tyostaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 36—-37.)

Maslowin tarvehierarkiassa alimpien tasojen tarpeisiin liittyvina tekijoina yhdistetaan
usein rahallinen palkitseminen. Henkilon ollessa tydelaméassa, ovat kyseiset tasot luon-
nollisesti taytetty, jolloin motivaatio perustuukin enemman ylempien tasojen tarpeisiin,
kuten itsensa kehittAmiseen. Silloin isossa merkityksessa on esimerkiksi tyon siséalto ja
etenemismahdollisuudet. (Moisio ym. 2009, 40.) Maslowin tarvehierarkia on yksi tunne-
tuimmista ja vanhimmista motivaatioteorioista ja taman takia se antaa myos pohjan uu-
demmille motivaatioteorioille. Maslowin tarvehierarkian kasitteleminen on tarpeellista,

silla se antaa pohjan ihmisen periméaiselle toiminnalle.

5.3.2 David McClellandin tarveteoria

David McClelland on yhdysvaltalainen psykologi, joka on tutkinut motivaatiota ja tarve-
teoriaa yli 30 vuoden ajan. Tutkimuksen pohjalta han on kehittanyt tarveteorian, joka

perustuu ajatukseen ihmisen tarpeista. Naiden tarpeiden suhteellinen merkitys vaihtelee
yksildiden ja kulttuurien valilla. (Harvard University 2020.)

Kuvio 5. McClellandin tarveteoria (muokattu, Clayton 2012).
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Yll& olevassa kuviossa 5 on esitetty McClellandin kehittama tarveteoria pelkistettyna yk-
sinkertaiseksi kuvioksi. Kuten kuviosta voi ndhdé, on McClelland jakanut ihmisen moti-
vaation kolmeen eri tekijaan: saavutuksiin, valtaan seka yhteenkuulumisen tarpeeseen.

Nama kolme eri tekijaa vaikuttavat eri tavoin eri ihmisiin. (Rasila & Pitkonen 2010, 12.)

Ensimmaisena motivoivana tekijana McClelland listasi saavutukset (the need for ac-
hievement). Saavutusten motivoidessa ihmista, han kaipaa usein ammatillisia haasteita
seka asettaa itselleen realistisia tavoitteita, joita kohti han ponnistelee. Saavutuksista
motivoituva ihminen ei lannistu pienista vastoinkaymisista ja on valmis ottamaan tarvit-
taessa riskeja. Palautteen saaminen tyostaan on tallaiselle ihnmiselle tarkeaa ja han toi-
VOO saavansa arvostusta tulostensa perusteella. (Rasila & Pitkonen 2010, 12-13.)

McClelland listaa yhten& motivaatiotekijana vallantunteen (the need for power). Ihminen,
jota vallantunne motivoi, pyrkii yleensa sellaisiin tehtéaviin, joissa hén voi johtaa muita ja
joissa hanella on valtaa. Asema ja muodollinen valta on tarkeita tallaisille ihmisille. Val-
lantunteesta motivoituville ihmisille on tarkeaa, etta heita katsotaan ylospain ja heidan
mielipiteensa otetaan huomioon. (Rasila & Pitkonen 2010, 13.)

Viimeisimpana McClelland listasi motivaatiotekijand yhteenkuulumisen tarpeen (the
need for affiliation). Tallaiset ihmiset pelkaavat yksin jaamista ja haluavat olla pidettyja.
He arvostavat yhteisty6td, yhdessdoloa seka hyvanhenkista vuorovaikutusta. Yhteen-
kuuluvuuden tarpeesta motivoituvat ihmiset ottavat toiset huomioon ja heille on myds
tarkeaa, etta he tulevat myds yhta lailla huomioon otetuiksi. (Rasila & Pitkonen 2010,
13)

McClellandin tarveteoria on helppo implementoida suoraan tydelamaan, silla kaikki
McClellandin listaamat motivaatioon vaikuttavat tekijat l0ytyvat tydelaméasta. Teoriana
McClellandin tarveteoria osuu parhaiten aineettoman palkitsemiseen. Aineettoman pal-
kitsemisen ollessa yhtena suurena osana opinnaytetyétamme, olemme paattaneet ottaa

tdman teorian osana opinnaytetydtamme.

5.3.3 Vroomin odotusarvoteoria

Odotusarvoteoria on Victor Vroomin julkaisema motivaatioteoria vuodelta 1964. Hanen

jalkeensa teoriaa on kehittanyt eteenpéin Porter & Lawler sekd Bandura. Odotusarvo-
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teoriaa on kaytetty paljon erityisesti yritysten palkkiojarjestelmien suunnittelussa. Odo-
tusarvoteorian mukaan tyontekija motivoituu ja suoriutuu taten parhaiten ty6tehtavistaan,
jos siita suoriutumisella on valinearvoa, eli suoriutuminen tuottaa hanelle toivotun palk-
kion tai hyodyn. Odotusarvo, eli palkkion saavuttaminen, ei saa kuitenkaan olla liian help-
poa tai liilan vaikeaa. Jos tydntekija arvostaa tyostaan saatavaa palkkiota, siséltyy siihen
myaos yllykearvo. (Sinokki 2016, 110.)

Teorian mukaan motivaation voimakkuus riippuu siitd, kuinka puoleensavetava palkkio
tai hyoty on tyontekijalle. Tyontekija motivoituu tekeméaan korkeatasoisen tydsuorituk-
sen, mikali yrittAmisestd seuraa todennékdisesti onnistunut ja hyva tydsuoritus ja sen
jalkeen hyva palkkio. Palkkio voi esimerkiksi olla hyva rahallinen korvaus tai virkaylen-
nys. (Sinokki 2016, 110.)

Odotusarvoteoria selittdd myds, miksi kaikki tydntekijat eivat ole motivoituneita omassa
tyossaan ja tekevat sen takia vain vahimman. Motivoituminen edellyttaa omiin kykyihinsa
uskomista ja ponnistelu edellyttaa sitd, etta uskoo pystyvansa parantamaan omaa tyo-
suoritustaan ja saa siita itselleen jotain lisdarvoa. Jos palkkio tai saatava hyoty ei ole
tyontekijalle tarpeeksi puoleensavetava tai sen saavuttaminen on eparealistista, se ei
myo6skaan motivoi tydntekijaa tekemaan parastaan. Taytyy muistaa myds se, etta jokai-
nen arvostaa palkkioita eri tavalla. Toiselle rahallinen palkkio on tarked, mutta toiselle
arvostus on taloudellista palkkiota tarkeampaa. Vroomin odotusarvoteorian mukaan mo-
tivaatio siis syntyy luottamuksesta siihen, ettd tavoite on mahdollista saavuttaa, tavoit-
teella on merkitys ja ettd ponnistelemalla voi saavuttaa palkkion. (Sinokki 2016, 110—
111))

Motivaatioon ja palkitsemisen malleihin perehtymisen ollessa suuressa osassa opinnay-
tetydtamme on Vroomin odotusarvoteoria oleellinen tyétdmme varten. Odotusarvoteoria
selittda motivaation voimakkuutta palkkioiden ja hyotyjen mielekkyyden kautta. Odotus-
arvoteoria kohdistuu nimenomaan tydmotivaatioon ja sen selittdmiseen eri palkitsemisen

keinojen kautta.
5.3.4 Hackmanin ja Oldhamin teoria
Richard Hackman ja Gerg Oldham julkaisivat vuonna 1980 kehittelemansa teorian siita,

kuinka tydn ominaisuudet vaikuttavat tyémotivaatioon, tyosuoritukseen, tyotyytyvaisyy-

teen seké poissaoloihin ja henkildston vaihtuvuuteen (Sinokki 2016, 118).
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Tassa mallissa erotellaan viisi eri tekijaa, jotka vaikuttavat esimerkiksi tydmotivaatioon.
Ensimmainen ndista on tytn vaatimien taitojen moninaisuus. Monipuolisia taitoja edel-
lyttava ja vaativa tyd on mielekdsta niin kauan, kun ty6 ei kuitenkaan ole liian monimut-

kaista. My6s liian yksinkertainen ty6 sy usein tyon mielekkyytta. (Sinokki 2016, 119.)

Toinen tekija on itse tyttehtavien sisallon mielekkyys. Tallaista ty6ta on usein tyd, joka
sisdltaa tydon suunnittelua, toteuttamista, arviointia, tulosten tarkastelemista ja organi-
sointia. Sisall6llisesti mielekéas tyo sisdltaa yleensa niin luovaa tydskentelya, kuin myos
rutiinin omaisia tyotehtavia. Kolmas ominaisuus on tyotehtavien merkityksellisyys. Ty6
on helpompi kokea mielekkaéaksi, mikali silla on merkitysta myos muille ihmisille tai or-
ganisaatiolle. (Sinokki 2016, 119.)

Neljas vaikuttava tekija taman mallin mukaan on mahdollisuus itsenédiseen toimintaan.
Ihmiselle on tarkedd, etta han pystyy itse suunnittelemaan omat tydmenetelméansa seka
aikataulunsa. Myods omien tavoitteiden asettaminen on tarkeaa. Itsendisyys liséa myos
ihmisen vastuunottoa omasta tyostaan. (Sinokki 2016, 119-120.) Viides ominaisuus on
palaute ja vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. On tarke&d antaa tyontekijalle pa-
lautetta hanen tekemastaén tydsta ja siitd suoriutumisesta. Palautteen ei ole pakko olla
vain esimieheltd saatua, vaan myds kollegoilta saatu palaute on arvokasta. Mitd enem-
man itse ty6 tuottaa tyontekijalle palautetta, sitd motivoituneempi tydntekija yleensa on.
(Sinokki 2016, 120.)
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TYON LUONTEEN- PSYKOLOGINEN VAIKUTUKSET
PIIRTEET KOKEMUSPE- TYON TEKEMI-

--

Kuvio 6. Hackmanin ja Oldhamin teoreettinen malli (Sinokki 2016, 119).

Kuvio 6 kuvaa Hackmanin ja Oldhamin teoriaa ja kuviosta on helposti luettavissa viiden
ominaisuuden vaikutus psykologisen kokemusperustan kautta tydn tekemiseen. Esimer-
kiksi merkitykselliset tyotehtévat johtavat siihen, ettd ihmisen psykologisena kokemus-
perustana on mielekas tyd. Tama puolestaan johtaa korkeaan sisdiseen motivaatioon,
korkeaan tyotehokkuuteen, sekéa korkeaan tyOtyytyvaisyyteen. Nama kaikki johtavat
puolestaan siihen, ettd tytpaikalla on vahén poissaoloja ja henkildston vaihtuvuus on

pienta.

Hackmanin ja Oldhamin teorian mukaan tyontekija kokee tyon palkitsevaksi ja motivoi-
vaksi kun han tietdd suorittavansa itselleen merkityksellista tyéta hyvin. Mitd voimak-
kaammin tyontekija kokee saavansa itselleen vastinetta naista viidesta tekijasta, sita to-
denndkdisemmin han on motivoitunut tyéhonsa ja taten tydskentelee tehokkaammin ja
on myds sitoutuneempi tyépaikkaansa. Nama viisi tekijaa vaikuttavat olennaisesti tyon-
tekijan motivaatioon ja ne lisaavat myos tyotyytyvaisyytta. (Sinokki 2016, 120.)

Hackmanin ja Oldhamin teoria selittdd hyvin tydn ominaisuuksien vaikutuksen ihmisen
tydomotivaatioon. Taman teorian kautta on myds helpompi ymmartaa sita, mika itse
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tydssa motivoi ja sen vaikutuksia ty6tyytyvaisyyteen. Tyomotivaation ollessa yksi opin-
naytetydbmme avainkasitteistd, on tama teoria auttanut meita ymmartamaan tekijoita,

jotka vaikuttavat tydmotivaation syntyyn.

5.4 Motivaatioteorioiden vertailu

Maslowin tarvehierarkiateoria ja David McClellandin tarveteoria ovat motivaatioteorioita,
jotka selittavat motivaatiota ihmisen tarpeiden kautta. Maslowin tarvehierarkiassa kay-
daan lapi esimerkiksi nélan ja unentarpeen merkitys ihmisen motivaatioon ja McClellan-
din tarveteoriassa taas sita, miten esimerkiksi yhteenkuuluvuuden tarve vaikuttaa ihmi-
sen motivaatioon. Maslowin tarvehierarkiateoria on viisiportainen, kun taas McClellandin
tarveteoriassa on vian kolme paakohtaa. Maslowin tarvehierarkiateoria on siis tasoiltaan
laajempi. Sisallollisesti nama kaksi eroavat myds esimerkiksi siten, ettd Maslowin tarve-
hierarkiateoriassa on paljolti my6s ihmisen perustarpeita, kuten esimerkiksi nalka ja
unentarve. McClellandin tarveteoriassa taas keskitytdan enemman ihmisen henkisiin tar-
peisiin ja fyysiset jaavat kokonaan pois. Maslowin tarvehierarkia on tunnettavuutensa ja

ikédnsa takia toiminut monien myéhemmin tehtyjen motivaatioteorioiden pohjana.

Vroomin odotusarvoteoria ja Hackmanin ja Oldhamin teoriaa yhdistaa se, ettd ne ovat
molemmat tydmotivaatioteorioita. Molemmissa siis tarkastellaan sitd, mik& saa ihmisen
motivoitumaan tyéhdnsa. Vroomin odotusarvoteorian mukaan tyontekijd motivoituu ja
suoriutuu tdman takia parhaiten tyotehtavistaén, jos niista suoriutumisella on vélinearvoa
eli suoriutuminen tuottaa palkkion tai hyédyn. Hackmanin ja Oldhamin teoriassa taas on
kyse viiden eri tekijan vaikutuksista tyémotivaatioon ja tydsta suoriutumiseen. Nama viisi
tekijaa sisaltavat tyonteon mielekkyyteen ja tydtehtavien haastavuuteen liittyvid asioita
eika lainkaan valinearvoa. Teoriat ovat siis hyvin erilaiset silla Vroomin teoria keskittyy
aineelliseen palkitsemiseen motivaation synnyttajana, kun taas Hackmanin ja Oldhamin

teoria aineettomaan palkitsemiseen motivaation synnyttajana.

Nakokulmat ovat naissa teorioissa myos hyvin erilaisia ja sen takia naihin teorioihin tu-
tustuminen puolestaan auttaa motivaation kokonaiskasityksessa. Valitsimme opinnayte-
tydmme tutkimuskyselyn analysoinnin ja tyomotivaation tarkemman tarkastelun tueksi
Maslowin tarvehierarkiateorian, silla se selittd& hyvin ihmisen toimintaa tyéelaman ulko-

puolella, mutta on myés helposti implementoitavissa tyoelamaan.
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5.5 Motivaation yllapitdminen

Motivaatio on ulkoisten ja siséisten tekijoiden summa ja sen yllapitamiseksi tarvitaan
molempia tekijoita. Alaisten motivaation yllapitamista pidetdén yhtena tarkeimpana esi-
miestaitona. Vaikka jokaisen ihmisen motivaatio syntyy h&nessa itsessaan, voi esimer-
kiksi kollegat, esimiehet ja yhtiokumppanit tukea toisen motivoitumista. (Rasila & Pitko-
nen 2010, 44.) Esimiehen toimiessa tarkeimmassa asemassa palkitsemisessa, tulee esi-
miehen tuntea alaisensa hyvin, jotta han voi ohjata ja palkita henkiloéstéa motivoivimmalla

ja parhaimmalla katsomallaan tavalla (Kauhanen 2010, 118).

Motivaatio ja tyytyvaisyys ovat kaksi eri asiaa, vaikka ne usein yhdistetaankin toisiinsa.
Motivaatiolla ja tyytyvaisyydella on kuitenkin yhteys toisiinsa. Tyytyvaisyys syntyy
yleensa palkitsemisesta, kun taas motivaatio on riippuvainen palkitsemista koskevista
odotuksista. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavilla palkitsemisen keinoilla on oletettavasti
suurempi yhteys suoritukseen ja tyytyvaisyyteen kuin mita ulkoiseen motivaatioon vai-
kuttavilla palkitsemisen keinoilla. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyytyvaisyytta
aiheuttavat tekijat motivoivat, kun taas tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat johtavat tilan-
teeseen, jossa yksild ei ole motivoitunut. Ryhmittelyssaan Herzbergin motivaatiotekijat
vetoavat enemman tarveteorian ylempiin tarpeisiin, kuten itsensa toteuttamiseen ja taten
ne voivatkin voimistua positiivisten kokemusten perusteella. Tasta johtuen esimerkiksi
tyon sisallolld, haasteellisuudella, vaihtuvuudella ja mielenkiinnolla voidaan tuottaa tyy-
tyvaisyytta pitkaksi aikaa ja luoda tyontekijalle pidempiaikainen motivaation energian-
lahde. (Ruohotie 1998, 46, 68 & 70.)

Suoritus

Suoritukseen sidotut
ulkoiset palkkiot
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Kuvio 7. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden vélinen yhteys (Ruohotie 1998, 47).

Ylla olevasta kuviosta 7 voidaan nahdé suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden vali-
nen yhteys. Tyytyvaisyys lisdd motivaatiota ja siksi onkin tarkeaa, etta kaikki tyytyvai-
syyttéa lisaavat palkkiot otettaisiin huomioon, jotta motivaatiota voitaisiin yllapitaa. Tyyty-
vaisyys onkin niin sisaisten kuin ulkoistenkin palkkioiden seka niitd koskevien odotusten

summa.

Motivaatio on ihmisen psyykkinen tila, joka saatelee vireytta, jolla toimintaan ryhdytaan.
Vireyteen liittyy tunteet, ajatukset ja mielikuvat, joiden avulla voidaan saadella motivaa-
tion voimakkuutta. Motivaatio on siis sisdinen kokonaistila, joka vaihtelee hetkittain eika

sita pysty kontrolloida kokoaikaisesti. (Seppanen 2018, 16-17.)

Kuvio 8. Motivaatio sisaisend kokemuksena (muokattu, Seppéanen 2018, 18).

Yll& olevasta kuviosta 8 nahdaan motivaatioon liitettdvia asioita, jotka vaikuttavat ylei-
sesti motivaation syntyyn ja yllapitdmiseen. Ajatukset ja mielikuvat ovat vahvasti liitok-
sissa toisiinsa, samoin ajatukset ja tunteet. Ajatusten ja mielikuvien avulla yksil6 voi vai-
kuttaa tunteisiin ja my@s toisinpain. Erilaiset tunnetilat vaikuttavat automaattisesti yksilon
ajatteluun. Mielikuvien avulla ihmiset voivat luoda heitd itsedan innostavia tavoitteita, joi-
den avulla saadaan motivaatio herdamaan kohti tata tavoitetta. Erilaisilla kehonliikkeilla

ja asennon muutoksilla voidaan my6s saada vireystila kasvamaan, joka omalta osaltaan
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lisda motivaatiota tehtavaa asiaa kohtaan. Erilaiset hajut ja maut saattavat tuoda mieleen
jotain, jolla yksil6lle heraa motivaatiota menna tekemaan jotain. Erilaisten arsykkeiden
avulla voidaankin saada motivaatio esiin mielen muistorakenteista. Erilaiset puheet, esi-
merkiksi kannustuspuheet tai sisdiset puheet, voivat toimia motivaation herattajina. Pu-
heiden lisdksi erilaiset auditiiviset arsykkeet, kuten erilaiset musiikit voivat luoda erilaisia
muistoja ja herattaa motivaation esimerkiksi yrittdmaan uudestaan paremman tuloksen

toivossa. (Seppéanen 2018, 16-17.)

Motivaation ollessa siséinen kokonaistila, voi yksilo itse vaikuttaa motivaationsa syntyyn
ja yllapitoon edella mainittujen kokemusten avulla. Ensisijaisestihan yksilo on itse vas-
tuussa kokemuksistaan ja niistd syntyvasta vireystilasta ja motivaatiosta (Seppanen
2018, 19). My6s ulkopuoliset henkiltt, kuten esimies voi henkilén tuntiessaan pyrkia vai-
kuttamaan naihin kokemuksiin ja nain luoda &rsykkeita, joilla lisétéd&n vireystilaa ja hera-

tetddn motivaatiota.

5.6 TyObmotivaatio

Motivaation ja kokonaispalkitsemisen lisdksi tydmotivaatio toimii keskeisessa asemassa
opinnaytetydmme kasitteistdd. Motivaation tutkimisen jalkeen on tarkeda perehtya myos
opinnaytetyon aihetta koskevaan tydmotivaatioon tarkemmin ja siihen minkalaisia vaiku-
tuksia silla on niin tydntekijaan kuin tydyhteisdon. Tutustumme tassa kohdassa tyémoti-

vaatioon kasitteena ja siihen, mista se koostuu.

Jokaisen yksilon oma tyémotivaatio muodostuu niin ulkoisista kuin siséisistéakin voimista,
joiden avulla yksilé saa kaynnistettya itsensa tekemaan tyohon liittyvia toimintoja. Yksi-
I6n ulkoiset ja sisdiset voimat maarittelevat tydmotivaation muodon, suunnan, intensitee-
tin ja keston. (Moisio ym. 2009, 39.) Tyontekijdiden motivointia pidetddn yhtend haas-
teellisimpana asiana johtamisessa. Tyomotivaatio ei tarkoita pelkastaan tehokasta tyon-
tekoa, vaan se voi tarkoittaa my6s innolla ja ilolla suhtautumista tehtavaan tyéhon. (Ra-
sila & Pitkonen 2010, 5.) Tyémotivaation merkitys tydn tulokseen on suuri. Tydmotivaatio
vaikuttaa tyontekijan tydskentelyn tehokkuuteen, seké tydn ja tarjotun palvelun laatuun.
Taman liséksi tydmotivaatio vaikuttaa niin tyontekijan, kuin koko tydyhteisén hyvinvoin-
tiin. (Sinokki 2016, 11.) Tyotyytyvaisyyden ja tydmotivaation yhteytté tarkastellessa voi-
daan osoittaa, etta jos tyontekija on tyytyvainen tydhonsa, on han myds tehokas siind
(Rasila & Pitkonen 2010, 8). Vaikka tyontekijda ei voida maarddmalla saada motivoitu-

maan, voidaan tyontekijan motivoitumista tukea monin eri tavoin (Sinokki 2016, 11).
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Tybmotivaatiolla sanotaan olevan muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Tydmotivaation
muodolla viitataan tyontekijan sisdiseen vireystilaan. Sisaista vireytta on kuitenkin vaikea
mitata. Tyomotivaation suunta kertoo tyokayttaytymiseen johtavasta tavoitteen koh-
teesta, mita kohti pyritaan juuri silla kayttaytymisella. Suuntana voi olla esimerkiksi halu
kehittyd nykyisessa tyttehtavassa tai uralla eteneminen. Tydmotivaation kesto voi vaih-
della hetkellisesta motivoitumisesta pidemmaksi aikaa. Myds tydmotivaation voimakkuus
voi vaihdella. Tydomotivaation voimakkuuteen vaikuttavat tyontekijan siséiset seka ulkoi-
set tekijat. (LAmséa & Hautala 2005, 80-81.)

5.7 Siséinen ja ulkoinen tydmotivaatio

Motivaatiota tutkittaessa jaetaan motivaatio usein sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia
tekijoitd ovat esimerkiksi rahallinen palkkio ja muiden arvostus. Lupaus korkeasta rahal-
lisesta korvauksesta saa usein ihmisen toimimaan, mutta se ei lisda pidemmalla tah-
taimella tydn teon iloa ja intoa. Taman takia pelkastaan korkea rahapalkka, hieno titteli
tai ylelliset tybolosuhteet eivat ole hyvia keinoja motivoida tyontekijoita pitkalla aikajan-
teelld. Jatkuvan motivoinnin kannalta on tarkead, ettei edelld mainittuja ulkoisia tekijoita
jateta pois tai niiden laadun tarkeyttd vahatella. Yhdysvaltalainen psykologi Frederick
Herzberg vertaili motivaatiotekijoitéa terveydenalalla ja nimesi tekijat hygieniatekijoiksi
“hygienia ei tee sairasta ihmista terveeksi, mutta jos hygienia on huono, sairaudet toden-
nakoisesti lisdantyvat.” (Rasila & Pitkonen 2010, 27.) Kuten Herzbergin vertailusta voi-
daan huomata, etta vaikka jokin ulkoinen tekija ei olisikaan niin suuri, voi sen puuttumat-

tomuus muuttaa koko kokonaisuuden ja heikentaa tydntekijan tydmotivaatiota.

Siséinen motivaatio on henkilon siséisisté toiveista seka kiinnostuksen kohteista koos-
tuva kokonaisuus (Seppanen 2018, 93). Sisdisessa motivaatiossa yleista on, etta syyt
kayttaytymiselle ovat sisaisia. Tarveteoriaan peilatessa sisdisen motivaation yhteydessa
portaikon ylimpaan asteeseen, jossa ihminen pyrkii toteuttamaan ja kehittamaan itseaan.
(Ruohotie 1998, 38.) Sisainen motivaatio saa ihmisen motivoitumaan itse tydsta ja tyon
kohteesta. Silloin tydn teko saa ihmisessa aikaan mielihyvaéd, onnistumisen tunnetta
sekd iloa. Nama lisaavat tydntekijan tyotyytyvaisyyttd. Sisaisen motivaation tekijoita ovat
kiinnostava tyon sisaltd, onnistuminen, vastuu, kehittymisen ja kehittamisen mahdolli-
suus seka haasteet. Sisdinen motivaatio ruokkii siis kdytannossa itse itsedan. (Rasila &
Pitkonen 2010, 27.)
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Ulkoinen motivaatio on sisdiseen motivaatioon verrattuna puolestaan riippuvainen ulkoi-
sista tekijoistd, kuten palkkioista. Ulkoiset motivaatiot asettuvat tarveteoriassa alemmille
tasoille tayttden suurimmassa maarin esimerkiksi turvallisuuden tunnetta seka yhteen-
kuuluvuuden tunnetta (Ruohotie 1998, 38). Motivaation sytyttda ulkoiset tekijat, kuten
saatu palaute ja muiden mielipiteet. Ulkoisessa motivaatiossa muiden tuki on olennai-
sessa osassa. (Seppanen 2018, 97.) Ulkoisessa motivaatiossa voi olla kyse my@gs tilan-
teesta, jossa motivoidutaan tekema&an jotain, vain siksi, etta joku ihminen tai tilanne sen
vaatii. Silloin yksiléa ei kiinnosta kyseinen asia, mutta tekee sen, koska h&nen tulee
tehd& se. Tallainen ulkoinen motivaatio voi pahimmassa tapauksessa heikentaa yksilon
sisaistéd motivaatiota. (Seppéanen 2018, 94.)

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivat juurikaan siséllollisesti eroa toisistaan. Ne ennem-
minkin taydentavat toisiaan, silla ne esiintyvat lahes aina yhtaaikaisesti. Toinen motii-
veista kuitenkin hallitsee aina toista enemman. Ulkoista motivaatiota ruokkivat palkitse-
misen keinot ovat yleensa lyhyempi kestoisia ja niité tarvitaan useammin kuin siséista
motivaatiota ruokkivia. Siksi sisaistd motivaatiota ruokkivat palkitsemisen keinot ovatkin
tehokkaampia, silla niiden avulla voidaan saavuttaa pitkdaikaisempaa motivaatiota tai

niin sanottua pysyvaa motivaatiota. (Ruohotie 1998, 38.)

6 Liiketalouden opiskelijoiden kokemukset palkitsemisen vaikutuksista
tydOmotivaatioon

Tassa osiossa kaymme lapi opinnaytetydmme yhtend osana olevaa tutkimuskyselya.
Kaymme lapi tutkimuksen tavoitteet ja toteutuksen. Kdymme myds lapi kyselyn vastauk-
sia. Suurimmassa osassa tulee olemaan itse tutkimuskyselysta saadun aineiston ana-

lysointi.

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus pateva. Validiteetti mittaa tutkimuksen hy-
vyytta mitata tarpeeksi kattavasti ja tehokkaasti juuri sita asiaa, mita sen on ollutkin tar-
koitus mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Se tarkoittaa sitd,
ettd tutkimuksen tulokset ovat toistuvia, eivatka ne ole taysin sattumanvaraisia. Reliabili-
teetti arvioi siis tutkimustulosten pysyvyytta. Reliabiliteetti on tarkka, jos tutkimus pysty-

tdan toistamaan ja saamaan sama lopputulos. (KvantiMOTV 2.)
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Tutkimuksen kohderyhméana toimi Metropolian liiketalouden opiskelijat. Kysely on lahe-
tetty 972:lle liiketaloudenopiskelijaa, jotka toimivat tutkimuksemme perusjoukkona. Ole-
tettavasti viestin on avannut n. 600 opiskelijaa ja vastauksia kyselyymme saimme kaiken
kaikkiaan 103 kappaletta. Nain ollen vastausprosentti koko perusjoukosta on 10,60 pro-
senttia, mutta kun ottaa huomioon vain viestin avanneet opiskelijat, voi faktiseksi vas-
tausprosentiksi laskea 17,17 prosenttia. Tutkimuksemme opinnaytetyéssamme oli toteu-
tettu kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen kysymykset luotiin viitekehyksen pohjalta ja
kyselyn pohjana toimi yksi valitsemistamme kokonaispalkitsemisen malleista. Tutkimuk-
semme validiteetti on mielestamme hyva. Kysymyksemme olivat kuitenkin hieman joh-
dattelevia, silla kyselyssamme ei ollut mahdollista vastata jonkun palkitsemisen keinon
vahentavan tyomotivaatiota. Se heikentdd kokonaisvaliditeettia hiukan, mutta oletuk-
sena on, ettei mikaan palkitsemisen keino kuitenkaan vdhemman tyomotivaatiota. Tut-
kimuksemme tulokset ovat suuntaa antavia, eika tutkimuksen reliabiliteetti ole kaikista
tarkoin, silla vastaukset saattavat muuttua, mikali perusjoukosta otetaan toiset 103 vas-
taajaa. Jos kohderyhmamme olisi eri, olisi tulokset myés luultavasti erilaiset. Tutkimus-
tuloksiimme vaikutti myos se, etteivat kaikki vastaajat olleet osanneet kokemattomuuden
takia vastata kaikkien palkitsemisen keinojen vaikutukseen tyémotivaatioon ja olivat tal-
I6in vastanneet, ettei kyseinen palkitsemisen keino vaikuta tydmotivaatioon lainkaan.

Tama on omalta osaltaan vaaristanyt saamiamme vastauksia.

6.2 Tutkimuksen toteutus, tavoitteet ja sisaltd

Tutkimuskysely on toteutettu sahkoisesti E-lomakkeen (liite 1) avulla. Tutkimuskyselyyn
annettiin noin kahden viikon vastausaika. Vastausaikana (25.3.-4.4.2021) saimme tutki-

muskyselyyn 103 kappaletta vastauksia.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden
opiskelijoiden kokemuksia ja kasityksia erilaisista palkitsemisen keinoista ja niiden vai-
kutuksesta tydmotivaatioon sitd lisddvina tekijoind. Tutkimuskysely toteutetaan séahkoi-
sesti netissa ja kyselyn vastaajat pysyvat anonyymeina. Kysely siséltda muutamia vas-
taajan taustatietoja. Tutkimuskysely on luotu E-lomakkeella ja se on padosin asteikko-

kysely, jossa vastaaja vastaa suurimpaan osaan kysymyksista asteikolla 1-5.

Ennen kyselyn alkua vastaajan on annettava suostumus henkilttietojen kasittelyyn ja

luovutukseen GDPR:n mukaisesti. Kyselyn alussa on vastaajan taustatietoja koskevia
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kyysmyksia. Naita kysymyksia ovat sukupuoli, ik& ja tyduran pituus. Naiden henkilttieto-

jen kysyminen helpottaa kokonaiskuvan hahmottamista.

Henkiltietojen kyselyn jalkeen tulee monivalintakysymyksia siitd, mita palkitsemisen
keinoja opiskelijalla on ollut kaytdssa. Opiskelijalla on mahdollisuus myds lisata avoi-
meen kysymykseen jonkin muu palkitsemisen keino, mikali se ei listalla ole. Taman jal-
keen kyselyssa kaydaan lyhyesti lapi palkitsemien nelikenttd, jonka jalkeen tulee arvo-
asteikkokysymyksia jokaisesta nelikentéan osasta ja niihin kuuluvista palkitsemisen kei-
noista, jotka olemme siséllyttdneet opinnaytetydhémme. Jokaisen arvoasteikkokysy-
myksen jalkeen on avoin kysymys siitd, mitd muuta kyseinen nelikentan osa tuo mieleen.
Kyselymme lopussa on viela yksi avoin kysymys, joka mahdollistaa vastaajan kommen-
toinnin sek& palautteen annon kyselysta.

6.3 Tutkimustulosten sisalto

Tassa osiossa kaymme lapi kyselysta saadut tulokset. Vastauksia tuli yhteensa 103.
Kaikista tuloksista on tehty havainnollistavia kuvioita ja tulokset on esitetty kappale-
maarana. Avaamme kuvioita sanallisesti kuvion esittamisen jalkeen. Tuloksien jalkeen
seuraavassa paakappaleessa esitamme tutkimustulosten pohjalta tehdyt johtop&atok-
set ja paatelmat.

Sukupuoli

1,94%

mNainen
Mies

En halua kertoa

Kuvio 9. Vastaajien sukupuolijakauma.
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Vastaajien sukupuoli jakautui ylla olevan kuvion (kuvio 9) mukaisesti. Naisia oli vastaa-
jissa 80, joka vastaa 77,67 prosenttia ja miehia 21, joka vastaa 20,39 prosenttia. Kaksi
(2), eli 1,94 prosenttia vastanneista ei halunnut kertoa mité sukupuolta edustaa. Suku-
puolijakauma vastaa perusjoukon sukupuolijakaumaa, silla liiketalouden opiskelijoista

huomattavasti yli puolet on naisia.

Vastaajienika

5,50%

m1B-20vuotta = 20-25vuotta  m 26-30 vuotta 31-35vuotta  myli 35 vuotta

Kuvio 10. Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajien ika jakaantui ylla olevan kuvion (kuvio 10) mukaisesti. Yli puolet (56,54 %)
vastaajista oli 20—25 —vuotiaita ja vain 5,5 prosenttia oli 18-20 —vuotiaita. 20,19 prosent-
tia oli 26—30 —vuotiaita ja 6,60 prosenttia oli 31-35-vuotiaita. Yli 35-vuotiaita oli 16,16

prosenttia.
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Tyoelaman pituus (kpl)
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Kuvio 11. Vastaajien tyéelaméan pituus.

Tyo6elaman, eli tybkokemuksen pituuden jakaantuminen nakyy ylla olevasta kuviosta (ku-
vio 11). Alle vuoden mittainen tyéelaman pituus oli kuudella vastaajalla. 1-3 vuotta oli
tydskennellyt 23 vastaajista. Eniten oli 4-8 vuotta tydskennelleita ja heitéa oli 44 kappa-
letta. 8—12 vuotta tydskennelleita oli 14 ja 13 vuotta tai yli oli tydskennellyt 16 vastaajaa.
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Kuvio 12. Vastaajien kaytdssa olevat tai olleet aineelliset palkitsemisen eri keinot (kpl).

Kuten ylla olevasta kuviosta 12 huomataan, aineellisen palkitsemisen keinoista eniten
vastaajien kaytdssa on selvasti olleet erilaiset henkiléstétapahtumat, etatydmahdolli-
suus, kulttuurietu, liikuntaetu, lounasetu, tulos palkkio ja provisiot. Liikuntaetu oli vas-
taajien kaytdssa eniten, 65 henkilda vastasi sen olevan tai olleen heidan kaytdssaan.
Vahiten kaytossa olivat asuntoetu, autoetu, optiot ja vapaaehtoinen eldkevakuutus. Yh-
deksan vastaajaa vastasi, ettei mikaan naista keinoista ole tai ole olleet heidén kaytos-
saan. Kaikista vahiten vastaajilla oli kaytossaan vapaaehtoinen eldkevakuutus, vain

kolmella vastaajista.

Kahdeksan vastaajaa vastasi, etta heilla on ollut kaytdssaan jokin muu aineellisen pal-
kitsemisen keino. Naita muita palkitsemisen keinoja olivat kertapalkitseminen, tyénan-
tajan tarjoamat kahvit ja hedelmat, satunnaiset erikoispalkinnot ja aanestykset (esim.
kivoin tyontekija -aanestys), lisdalet, hierontaetu, henkilokohtaiset lisat ja vapaa-ajan

tapaturmavakuutukset.

Mitka aineettoman palkitsemisen keinot ovat/ovat
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Kuvio 13. Vastaajien kayttssa olevat tai olleet aineettomat palkitsemisen eri keinot (kpl).

Yll& olevasta kuviosta 13 nakee, ettéd aineettomia palkitsemisen keinoja on ollut usealla
paljon kdyttssa. Eniten on ollut kaytdssa hyva tyoyhteiso (75), toiseksi eniten kehitys-

keskustelut (71) ja kolmanneksi eniten hyva esimiestyt seké palautteen saanti, jotka
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ovat tai ovat olleet 63 vastaajan kaytossa. Vahiten vastaajilla on ollut kaytéssééan tun-
nustukset (8). Kolmella ei ole ollut mitédéan edellisista aineettoman palkitsemisen kei-

noista kayttssaan.
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Kuvio 14. Nelikentan tyo ja tapa toimia osion vastaukset (kpl).

YIl& olevasta kuviosta 14 kay ilmi nelikentdn ensimmaisen osion eli tydn ja tavan toimia
vastaukset. Taman kyselyn tyohon ja tapaan toimia kuuluu selkeét tavoitteet ja roolit,
palaute tydstd, mahdollisuus osallistua, hyva tydyhteiso ja hyva esimiestyd. Selvasti
eniten tydmotivaatiota lisasi hyva tyoyhteiso, koska yli puolet vastaajista vastasi sen li-
saavan erittain paljon tydmotivaatiota. Mahdollisuus osallistua koettiin toiseksi eniten
paljon motivaatiota lisdavaksi, mutta vahiten erittéin paljon motivaatiota lisdavaksi. Vas-
taajista 26:lla se lisasi erittdin paljon tydomotivaatiota, 45:11a se lisasi paljon motivaatiota,
seka yhden vastaajan mielesta silla ei ollut vaikutusta lainkaan tydmotivaation lisdanty-

miseen.
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Hyva tydyhteisd on ndista palkitsemisen keinoista vastaajien mielesta selkeasti moti-
voivin. Kuten kuviosta nakee, 65 vastaajista vastasi hyvan tydyhteison lisdavan erittain
paljon tydmotivaatiota. 34 vastasi sen lisddvan paljon motivaatiota ja nelja vastasi se
lisddvan motivaatiota jonkin verran. Vahiten tydmotivaatiota lisdavat vastausvaihtoeh-

dot eivat saaneet yhtaan vastausta.

Hyva esimiestyt koettiin myds erittdin motivoivana. 49 vastaajista koki, ettd hyva esi-
miesty0 lisda heidan tydmotivaatiotaan erittain paljon. 42 oli sitd mielta, etta se lisaa
tydmotivaatiota paljon ja 11 sitd mieltd, etta se lisda tyomotivaatiota jonkin verran. YKsi
oli my@s vastannut, etté hyva esimiestyo liséa tydmotivaatiota vahan.

Selkeat tavoitteet ja roolit sai 37 vastausta molempiin motivaatiota eniten lisdéaviin koh-
tiin. 20 vastaajaa vastasi, etta selkeat tavoitteet ja roolit lisdéavat tydmotivaatiota jonkin
verran. Kuusi vastasi niiden lisaévan vahan ja kolme vastasi niiden lisdavan erittain va-

han tydmotivaatiot.

Palaute tydsta sai eniten lisda paljon vastauksia. 46 vastaajaa vastasi palautteen saan-
nin lisdavan paljon tydmotivaatiota. 31 vastasi sen lisdavéan erittain paljon ja 18 vastasi
sen lisdavan jonkin verran. Viiden mielesta palautteen saanti lisasi tydmotivaatiota va-

han ja kolmen mielesta erittdin vahan.

Mahdollisuus osallistua motivoi vastaajia selkeasti kaikista vahiten, kun katsoo koko-
naiskuvaa. 45 vastaajaa oli sitd mielta, ettd mahdollisuus osallistua lisaa heidan tyémo-
tivaatiotaan paljon. 26 oli sitd mielta, etta se lisdé erittain paljon tydmotivaatiota ja 24
sitd mielta, etta se lisda jonkin verran tydmotivaatiota. Kaksi vastasi sen lisaavan erit-
tain vahan ja yksi oli sita mielta, ettei silla ole ollenkaan mitdan vaikutusta tyémotivaati-

oon.

Tyo0 ja tapa toimia —osion jalkeen oli avoin kysymys, jossa pystyi kertoa mitd muuta
tastéa kohdasta tulee mieleen. Vastaajat painottivat hyvan esimiestyon ja hyvan tyéyh-
teison tarkeytta ja sita, kuinka paljon se vaikuttaa tydmotivaatioon, vaikkei itse valtta-
matta olisi edes kohdannut esim. huonoa tydyhteista. Vastaajat mainitsivat myos, etta
palautteen saanti tysta voi olla tydmotivaatiota lisdavaa tai laskevaa, koska silla miten
palautteen antaa, on suuri merkitys. Myds mahdollisuus suunnitella omat tyotehta-

vansa seka tydaikansa mainittiin tydmotivaatiota lisdavina tekijoina.
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Kasvu ja kehittyminen
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Kuvio 15. Nelikentan kasvun ja kehittymisen osion vastaukset (kpl).

Ylla olevasta kuviosta 15 kay ilmi palkitsemisen nelikentén toisen osion, kasvun ja ke-
hittymisen vastaukset. Kasvun ja kehittymisen osioon kuuluvat urakehitys, tunnustuk-
set, koulutukset seka kehityskeskustelut. Kuviosta voidaan selkeasti huomata, etta kas-
vun ja kehityksen osiossa eniten tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen keinona koe-
taan urakehitys. Toiseksi eniten tydmotivaatiota lisddvana pidettiin koulutuksia. Véahiten

tydmotivaatiota lisd&vina pidettiin tunnustuksia ja kehityskeskusteluita.

Urakehitys oli kasvun ja kehityksen osion eniten tydmotivaatiota lisdéavin palkitsemisen
keino. Vastaajista 44 oli sitd mieltd, ettd urakehitys lisda tydmotivaatiota erittain paljon
tai paljon. Vain yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd urakehitys lisaa vain vahan tydmotivaa-
tiota. Loput vastaajista (14 vastaajaa) olivat sitd mielta, etta se lisdé jonkun verran.

Tunnustukset olivat kasvun ja kehityksen osion vahiten tydmotivaatiota lisddvana ko-
ettu palkitsemisen keino. Yhdeksan mielesta tunnustukset eivét vaikuta mitenkaan hei-
dan tydmotivaatioonsa ja 12 mielesta ne vaikuttavat erittdin vahan. Osa vastaajista kui-

tenkin koki niiden vaikuttavan erittain paljon (12 vastaajista) ja osan mielesta paljon (18
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vastaajaa). Loput vastaajista kertoi tunnustuksien lisdévan tydmotivaatiota jonkun ver-

ran (27 vastaajaa) ja 25 mielesté ne lisdavat vain vahan tyémotivaatiota.

Koulutuksia pidettiin yhdessa urakehityksen kanssa eniten tyémotivaatiota lisaavana
palkitsemisen keinona. Vain yksi vastaaja oli sita mieltd, ettd koulutukset eivat vaikuta
hanen motivaatioonsa ja vain yksi oli sita mieltd, etté se lisaa erittain vahan. 20 vastaa-
jan mielesta se vaikuttaa erittdin paljon ja 31 mielesta paljon. Vastaajista valtaosa (34
vastaajaa) oli sitd mielta, etta koulutuksilla on jonkin verran lisdava vaikutus tydmoti-
vaatioonsa. Loput 16 vastaajaa oli sita mielta, ettd koulutukset lisaéavat vain vahan tyo-

motivaatiota.

Kehityskeskustelut koettiin kaikista vahiten tyémotivaatiota lisaavana palkitsemisen kei-
nona. Seitseman vastaajista oli sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluilla ei ole mitaan vai-
kutusta tydmotivaatioonsa. Vastaajista suurimman osan mielesta (42 vastaajaa) kehi-
tyskeskustelut lisdévat jonkun verran tydmotivaatiota. 17 mielesta kehityskeskustelut
lisaavat tydmotivaatiota paljon tai vain vahan. Kahdeksan mielesta kehityskeskustelut
lisdavat tydmotivaatiota erittain paljon ja loput 12 vastasivat sen lisdévan erittain vahan.

Kasvun ja kehittymisen osion lopussa oli myds avoin kysymys. Tahan vastaaja pystyi
kertomaan osiosta heranneita muita ajatuksia. Vastaajat olivat pohtineet esimerkiksi
kehityskeskustelujen pitotavan vaikutusta tyémotivaation kannalta. Kasvun ja kehittymi-
sen tarkeytta ja niiden vaikutusta korostettiin useassa kohdassa tyémotivaatiota lisaa-
viné asioina. Yksi vastaajista koki tunnustusten olevan kaikista merkittavin osion kei-

noista juuri hanelle.
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Kuvio 16. Nelikentan henkilostdetujen osion vastaukset (kpl).

Ylla olevasta kuviosta 16 kay ilmi palkitsemisen nelikentdn kolmannen osion, henkilés-
toetujen vastaukset. Henkilostdetuihin kuuluu ty6terveyden ylittéava terveydenhuolto,
puhelinetu, lounasetu, liikuntaetu, kulttuurietu, etdtyémahdollisuus, erilaiset henkildsto-
tapahtumat, autoetu sekd asuntoetu. Henkiléstdeduista eniten tydomotivaatiota lisdavina
palkitsemisen keinoina koettiin tydterveyden ylittava terveydenhuolto, etatydmahdolli-
suus seka kulttuurietu. Vahiten tyémotivaatiota lisdavina palkitsemisen keinoina vas-
taajat kokivat asuntoedun, autoedun seka puhelinedun. Erilaiset henkilostotapahtumat,
lounasetu ja liikuntaetu jakoi kokemuksia kumpaankin suuntaan. Paaasiassa kuitenkin
kyseiset palkitsemisen keinot koettiin jonkun verran tydmotivaatiota lisdavina.
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Tyo6terveyden ylittava terveydenhuolto oli yksi eniten tydmotivaatiota lisddvana koettu
palkitsemisen keino. Vastaajista 35 oli sitd mielta, etta tytterveyden ylittava terveyden-
huolto lisda erittéin paljon tydmotivaatiota ja 19 vastaajista oli taas sitd mielta, etta se
lisda paljon. Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan kokeneet tydterveyden ylittavaa tervey-
denhuolto tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen keinona. Kuuden vastaajan mielesta
se ei vaikuta heidan tydmotivaatioonsa, neljan mielesta se lisda erittdin vahan ja seitse-
man koki sen lisdavan vain vahan. Loput vastaajista (32 vastaajaa) koki tydterveyden

ylittavan terveydenhuollon lisdévan tydmotivaatiota jonkin verran.

Puhelinetu koettiin yhtena vahiten tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen keinona.
Vastaajista 19 mielesté se ei vaikuta heidan tydmotivaationsa ollenkaan ja 10 mielesta
se lisaa erittain vahan. Vain 10 vastaajista koki puhelinedun lisdavan tydmotivaatiota
erittdin paljon. 20 mielesté puhelinetu lisdé tydomotivaatiota paljon ja 24 mielesta se li-

saa jonkun verran.

Lounasetu koettiin pddasiassa jonkun verran tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen
keinona. Vastaajista 34 oli sitda mielta, etté lounasetu lisda jonkun verran heidan tyémo-
tivaatiotaan. Vain kolme vastaajista oli sita mieltd, ettéd lounasetu ei vaikuta yhtaan hei-
dan tydmotivaatioonsa ja viisi oli sitd mielta, etta se lisda vain erittdin vahan. Joukosta
[6ytyi kuitenkin 22 vastaajaa, jotka kokivat lounasedun lisdéavan tydmotivaatiota erittain
paljon seka 26, jotka kokivat sen lisddvan paljon. Loput (13 vastaajaa) olivat sita mielta,

ettd lounasetu lisaa vain vahan heidan tydmotivaatiotansa.

Liikuntaetu oli yhdessa lounasedun kanssa palkitsemisen keino, joka koettiin paaasi-
assa jonkun verran tydmotivaatiota lisdavana. Vastaajista 35 oli sita mielta, etta liikun-
taetu lisaa jonkin verran tydmotivaatiota. Vastaajista 18 mielesta liikkuntaetu lisaa tyo-
motivaatiota erittdin paljon ja 20 mielesta paljon. Loput vastaukset jakautuivat niin, etta
13 mielesta liikuntaetu lisda tydmotivaatiota vain vahan ja viiden mielesta erittain va-

han. Kahdeksan vastaajista koki, etta liikuntaetu ei vaikuta heidan tydmotivaatioonsa.

Kulttuurietu koettiin hyvin tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen keinona. Vastaajista
28 oli sita mieltd, etta se lisaa tydmotivaatiota erittain paljon ja 39 mielesta se lisaa pal-
jon. Vastaajista 42 oli sitd mieltd, etta kulttuurietu lisda jonkin verran. Yhdeksan vastaa-
jista kuitenkin koki kulttuuriedun vaikuttavan tydmotivaatioon erittéin vahan tai etta silla
ei ollut vaikutusta ollenkaan. Loppujen (24 vastaajan) mielesta kulttuurietu lisda heidan

tydomotivaatiotansa vain vahan.
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Tyoterveyden ylittavan terveydenhuollon ja kulttuuriedun liséksi tydmotivaatiota eniten
lisdavana palkitsemisen keinona oli etdatydmahdollisuus. Kaikista henkiléstéetu osion
palkitsemisen keinoista etatydmahdollisuus koettiin kaikista eniten tydmotivaatiota li-
saavana palkitsemisen keinona. Vastaajista yhdeksan mielesta etatyémahdollisuus ei
vaikuta heidan tyémotivaatioonsa ja neljan mielesté se vaikuttaa joko erittéin vahan tai
vain vahan. Loput vastaajista oli sitd mielta, etta etatydmahdollisuus lisda tydémotivaa-
tiota erittain paljon (35 vastaajista), paljon (27 vastaajista) tai jonkin verran (24 vastaa-
jista).

Erilaiset henkildstotapahtumat koettiin eniten jonkin verran tydmotivaatiota lisdavana
palkitsemisen keinona. Vastaajista 37 oli sitd mielta, etta erilaiset henkilostdtapahtumat
lisdavat jonkun verran tydmotivaatiota. Loput vastauksista jakautui melko tasaisesti pal-
jon lisdavan tai vahan lisaavan valilla. 12 vastaajista oli sitéd mielta, etta erilaiset henki-
|6stotapahtumat lisaavat erittain paljon tydomotivaatiota, kun taas 11 vastaajista koki
sen lisdavan erittdin vahan. Vastaajista 17 oli sitd mielta, etta erilaiset henkiléstotapah-
tumat lisdavat tyémotivaatiota paljon ja vuorostaan 16 vastaajista oli sitd mielt, etta se
lisda vain vahan. 10 vastaajista kuitenkin koki, ettei erilaiset henkildstétapahtumat vai-

kuta ollenkaan heidan tydmotivaatioonsa.

Autoetu ja asuntoetu koettiin kaikista vahiten tydmotivaatiota lisdavina palkitsemisen
keinoina henkilostdetujen osiossa. Kumpaankin kohtaan 26 vastasi, ettei kyseisella pal-
kitsemisen keinolla ole mitdan vaikutusta tydmotivaatioon. Vastaajista yhdeksan mie-
lesta autoetu lisasin erittdin vahan tai vain vahan heidan tyémotivaatiotaan siina missa
18 vastaajista kertoi sen lisaavan erittain paljon ja 16 mielesta paljon. Loput vastan-
neista kertoi autoedun lisddvan jonkun verran tydmotivaatiota. Asuntoedussa loput vas-
tauksista jakautui niin, ettd 14 mielesta asuntoetu lisaa erittain paljon tyémotivaatiota ja
13 mielesta paljon. Vastaajista 24 oli sitd mieltd, etta asuntoetu lisda tydmotivaatiota
jonkun verran. 11 mielestd asuntoetu lisada erittdin vahan tydmotivaatiota ja 1 mielesta

se lisda vain vahan.

Henkilostoetu osion lopussa oli my6s avoin kysymys, johon vastaaja sai kertoa, mité

muita mahdollisia ajatuksia henkilostoedut tuovat hanelle mieleen. Avoimen kysymyk-
sen kohdassa vastaajat pohtivat nuoren ian vaikutusta esimerkiksi tyoterveyden ylitta-
van terveydenhuollon arvostuksesta verrattuna siihen, kun sellaista saa vanhempana

(olettaen, etta silloin kyseisia palveluita tarvitsee enemman). Kohdassa pohdittiin myds
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paljon nykyisen pandemiatilanteen vaikutusta etatydémahdollisuuden suurempaan ar-
vostukseen ja tydmotivaation lisdajana. Moni koki, etta tallaisina aikoina se on erittain
suuri motivaatiotekija ja sita arvostetaan, silloin ei joudu altistamaan itseéén ja laheisi-
aan pandemialle mennékseen t6ihin. Yhden vastaajan mielesta puhelinetu on enem-
mankin itsestaanselvyys kuin palkitsemisen keino, varsinkin jos kyseessa on asiantun-
tijatyo.
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Kuvio 17. Nelikentan rahallisen palkitsemisen osion vastaukset (kpl).

Ylla olevasta kuviosta 17 kay ilmi palkitsemisen nelikentan ja kyselyn viimeisen osion
vastaukset. Palkitsemisen nelikentén viimeisessa osiossa kasitellaan rahallisen palkit-
semisen keinoja, joita olivat peruspalkka, optiot, henkildstorahastot seka elakevakuu-
tus. Kuviosta voidaan huomata, eniten tydmotivaatiota lisdavat peruspalkka seka tulos-
palkkiot ja provisiot. Vahiten tydmotivaatiota lisasivat optiot, henkilostorahastot ja ela-
kevakuutus.
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Tulospalkkiot ja provisiot olivat yhdessa peruspalkan kanssa rahallisen palkitsemisen
osion eniten tydmotivaatiota lisdavia palkitsemisen keinoja. Tulospalkkiot ja provisiot
lisdavat tydmotivaatiota joko paljon tai jonkin verran 26 vastaajan mielesta. Vastaajista
kahdeksan vastasi, etta tulospalkkiot ja provisiot lisdéavat tyémotivaatiota joko vahan tai
erittdin vahan. Vastaajista 23 mielesta kyseiset keinot kuitenkin lisdavat tydmotivaatiota
erittdin paljon siind missa 12 vastaajista ei kokenut niiden vaikuttavan ollenkaan tyémo-

tivaatioonsa.

Peruspalkka oli selkeasti rahallisen palkitsemisen osion eniten tydmotivaatiota lisd&vin
palkitsemisen keino. Vastaajista 38 mielesta peruspalkka lisda tyomotivaatiota joko
erittain paljon tai paljon. Kuitenkin seitseman mielesta rahapalkalla ei ole vaikutusta
tydmotivaatioon ja yhden mielesta peruspalkka lisaa vain erittéin vahan tydmotivaa-
tiota. Muiden vastaajien mielesta rahapalkka lisda joko vahan (viiden mielesta) tai jon-
kin verran (14 mielesta) tydmotivaatiota.

Optioiden vaikutus tydmotivaatioon vastausten perusteella oli véhdisempaa. Vastaa-
jista 22 oli sita mieltd, ettei optiot vaikuta tydmotivaatioon. 21 vastaajista oli sitd mielta,
etta optiot lisaavat tydmotivaatiota vain vahan ja 15 mielesta se lisaa vain erittain va-
han. Vastaajista 25 mielesta optiot lisddvat tydmotivaatiota jonkin verran. Kahdeksan
vastaajista koki optioiden kuitenkin lisdavan tydmotivaatiota erittdin paljon ja 15 mie-

lesta ne lisaavat tydmotivaatiota paljon.

Optioiden liséksi henkildstorahastot koettiin vahemman tydmotivaatiota lisddvana pal-
kitsemisen keinona. Vain 10 vastaajista kokee henkildstorahastojen lisaavan tyémoti-
vaatiota erittdin paljon ja 15 mielesta se lisaa paljon. 25 vastaajista oli sita mielta, etta
henkildstérahastot lisdavat jonkun verran tydmotivaatiota. Vastaajista 17 kertoi ettei
henkildsto rahastot vaikuta heidan tydmotivaatioonsa. 22 vastaajan mukaan henkiltstd

rahastot lisdavat tydmotivaatiota vahan ja 14 mielesta erittain vahan.

Véhiten tydmotivaatiota lisdavana palkitsemisen keinona koettiin elakevakuutus. Vas-
taajista 22 mielesta eldkevakuutus ei vaikuta heidan tydmotivaatioonsa ja 12 mielesta
se vaikuttaa vain erittain vahan. Vastaajista valtaosa (35 vastaajista) oli sita mielta, etta
eléke vakuutus vaikuttaa jonkun verran tydmotivaatioon sita lisdavana palkitsemisen
keinona. Yhdeksan vastaajista kuitenkin koki elakevakuutuksen lisdavan tydomotivaa-

tiota erittain paljon ja 24 koki sen lisdavan paljon.
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Rahallisen palkitsemisen osion lopussa kyselyssa oli my6s avoin kysymys, johon vas-
taaja sai kertoa muita ajatuksia rahallisesta palkitsemisesta. Avoimessa kysymyksessa
siihen vastanneet vastaajat pohtivat esimerkiksi kuinka suuressa asemassa raha on
heidan tydmotivaatiotansa. Muutama vastanneista toi ilmi niiden olevan tarkea osa. Ra-
hallista palkitsemista pidettiin yhdessd kommentissa tarkeana motivaatiotekijana, mutta
usein se on kuitenkin kaatunut tytnantajan rahan puutteeseen. Rahallisen palkitsemi-
sen kohdalla on my6s huomattu eriarvoisuutta. Vain osa organisaation tyontekijoista
saattaa saada rahallisen palkitsemisen keinoja kayttoonsa eivatka kaikki valttamatta
saa, vaikka olisikin tehnyt paljon toita. Tallaisissa tilanteissa tilanne koettiin tydmotivaa-
tiota vahentavana tekijana.

7 Johtopaatokset

Tutkimuksen vastaukset vastasivat hyvin viitekehystdmme. Koska tutkimuksen kohde-
ryhma oli paljon ennalta suunniteltua pienempi, ei sukupuolen ja ian valisia eroja voida
luotettavasti vertailla. Suurin osa kyselyyn vastaajista oli naisia (77,67 %) ja miesten
osuus oli lopulta vain 20,39 prosenttia. Tama jakauma kuvaa melko hyvin sukupuolija-
kaumaa perusjoukossa. Vastaajista 60 prosenttia kertoi olevansa alle 26-vuotiaita, joka
on varmasti osittain vaikuttanut tutkimustuloksiin, silla oletettavasti nuorilla henkil6illa ei
valttamatta ole niin laajaa kokemusta erilaisista palkisemisen keinoista ja néin ollen nii-
den koettua vaikutusta tydmotivaatioon on vaikea arvioida. Vaikka valtaosa vastaajista
olivatkin nuoria, kertoi 44 vastaajista olleensa tydelamassa 4—8 vuotta. Tydelaméssa olo
pituuden perusteella voimme olettaa, ettd tutkimuskyselyn vastaajilla on kokemusta ky-
selyssa olleista eri palkitsemisen keinoista ja tata oletusta tukee saamamme vastaukset
eri palkitsemisen keinojen kaytossé olosta. Saimme kuitenkin muutamia vastauksia,
joissa kerrattiin, ettei ole ollut aineellisia palkitsemisen keinoja (yhdeksén vastausta) tai

aineettomia palkitsemisen (kolme vastausta) keinoja kaytossa.

7.1 Tyob jatapa toimia

Palkitsemisen nelikentan ensimmaisessa kohdassa kasiteltiin tyota ja tapaa toimia.
Palkitsemisen nelikentdn mukaan osioon kuuluvat palkitsemisen keinot koetaan usein
palkitseviksi, kun ne toimivat. Tassa osiossa olevat keinot ovat aineettomia palkitsemi-
sen keinoja. Maslowin tarvehierarkiassa palkitsemisen nelikentan ensimmaisen osion

keinot vaikuttavat kolmannen portaan tarpeisiin. Kolmannella portaalla tarpeina on yh-
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teenkuuluvuuden tarve ja rakkaus. Silloin ihminen hakee hyvaksyntaa, ystavyytta, rak-
kautta, valittamistad, yhteenkuuluvuuden tunnetta seké hanelle syntyy tarve toimia ryh-

massa.

Tutkimustulosten perusteella kyseinen nelikentan osio oli koettu eniten tydmotivaatiota
lisdavana. Tata ilmidita voi selittaa esimerkiksi viime vuosina lisdantynyt merkitys tyon-
siséllolle (Pakka & Raty 2010, 5). TAman osion keinojen kuuluessa selkeasti Maslowin
tarvehierarkian kolmannelle portaalle, voidaan néaiden keinojen olettaakin olevan isossa
asemassa. Suomalaisessa yhteiskunnassa ainakin kahden ensimmaisen portaan tar-
peet tayttyvat pddasiassa valtion tarjoaman sosiaalihuollon avulla ja néin ollen avaa

enemma&n mahdollisuuksia keskitty&d ylemman tason tarpeisiin (Kela 2019).

Tutkimuksen mukaan eniten tydhyvinvointia lisddvana koettiin hyva tydyhteiso seka
hyva esimiestyd. Naiden keinojen kautta tyontekija saa taytettya yhteenkuuluvuuden
tunnettaan, valittdmistd, hyvaksyntaa seké tarvettaan toimia ryhméassa. Myds paljon
tydmotivaatiota lisdavina keinoina koetut mahdollisuus osallistua, palaute tyosta seka
selkeat tavoitteet ja roolit tukevat naiden tarpeiden tayttymista. Palautteen saannista
vastaajat kokivat niin positiivisia kuin negatiivisiakin vaikutuksia tydmotivaatioonsa.
Vastaajat kokivat tavan antaa palautetta merkittdvana. Kuten viitekehyksessa mainit-
tiin, on palautteen annon tavalla suuri merkitys siihen, koetaanko palautteen saanti pal-

kitsevana.

Taman tutkimuksen tarkein tutkimustulos oli hyvén esimiestyon ja hyvéan tydyhteison
tarkeys tydmotivaation lisaajana. Taman nelikentan palkitsemisen keinot olivat aineet-
tomia. Nama aineettomat keinot motivoivat vastaajia jopa enemman kuin aineelliset
palkitsemisen keinot. Vastaajat arvostivat selvasti paljon tyéssa viihtymista seka tyoil-
mapiiria ja asettivat ne selvasti arvoasteikollaan rahallista palkitsemista ylemmas. Viite-
kehyksemme ja tutkimuksemme perusteella ty6antajien olisikin hyva panostaa juuri

naihin asioihin, jotta tydntekijat olisivat motivoituneita ja viihtyisivat tydssaan.

7.2 Kasvu ja kehittyminen

Palkitsemisen nelikentan toisessa osiossa kasitellaan kasvua ja kehittymista. Nelikentéan
mukaan naiden keinojen avulla yritetd&n saada ihminen nakemaan tulvaisuutensa ja sita

kautta sitoutumaan yritykseen. Nama palkitsemisen keinot ovat aineettomia palkitsemi-
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sen keinoja. Suurin osa osion palkitsemisen keinoista sijoittuu Maslowin tarvehierarki-
assa portaikon ylimmalle asteelle, jossa ihminen pyrkii toteuttamaan itsedén. Tama tar-
koittaa kaytannossa sita, ettda han tavoittelee omia saavutuksia, henkista kasvua ja ke-
hittymistd, luovuutta seka tiedon maaran lisaantymista. Tunnustukset kuuluvat kuitenkin
Maslowin tarvehierarkiassa neljannelle tasolle arvostus, silla tunnustukset ovat kiitoksen

saamista, joka toimii osana arvostuksen tasoa.

Tutkimuksen perusteella ylivoimaisesti eniten tydmotivaatiota lisasi urakehitys. Myos
koulutukset koettiin tdssé osiossa paljon tydmotivaatiota lisddvana palkitsemisen kei-
nona. Urakehitys seké erilaiset koulutukset mahdollistavat Maslowin tarvehierarkian vii-
meisen portaan tarpeiden tayttymista. Koska kasvun ja kehittymisen osion palkitsemi-
sen keinot kuuluvat Maslowin tarvehierarkiassa selkeasti ylimmille tasoille, ei ole epa-
selvad, miksi tAma kyseinen osa herétti eniten neutraaleja tuntemuksia. Ylimmille ta-
soille paaseminen vaatii aiempien tasojen tayttymista ja koska palkitsemisen kokemus
perustuu yksilon ajatteluun ja kokemuksiin, ei kaikki vastaajista valttamaétta ole edennyt

viela niin korkealle tarvehierarkiassa (Moisio ym. 2009, 37).

Perusjoukon ollessa Metropolian liiketalouden opiskelijoita ovat urakehitys ja koulutuk-

set paljon motivoivia silla paasaantoisesti kolmannen asteen tutkintoihin hakeutuu sel-

laiset ihmiset, jotka haluavat edeta urallaan seka kehittda osaamistaan. Vahiten tydmo-
tivaatiota lisdavana koettiin kehityskeskustelut. Tahan syyna voi olla esimerkiksi niiden

puuttumattomuus, jolloin niiden merkitysta ei olla koettu ja ne saatetaan kokea turhiksi.
Myos rakenteeltaan huonojen kehityskeskusteluiden kokemukset ovat vaikuttaneet

vastaajien kokemuksiin.

7.3 Henkilostoedut

Palkitsemisen nelikentan kolmannessa osiossa kasitellaéan erilaisia henkilostdetuja tai
henkilostbeduiksi miellettavid asioita. Palkitsemisen keinoiltaan tAma osio on kaikista
laajin palkitsemisen nelikentan osioista. Palkitsemisen nelikentassa taman kohdan kei-
noilla viestitaan tyontekijan arvostusta ja niiden avulla pyritaan auttamaan tyon tekoa ja
muuta elama&an. Taman kohdan palkitsemisen keinot ovat aineellisia palkitsemisen kei-
noja. Henkildstdetuihin kuuluvat palkitsemisen keinot jakautuvat Maslowin tarvehierar-
kiassa p&éaasiassa kolmelle alimmalle tasolle. Niihin kuuluvat esimerkiksi fysiologiset
tarpeet (kuten nalka, jano ja uni), turvallisuuden tunne (kuten suojautuminen ja vaaran

valttdminen) ja yhteenkuuluvuuden tunne.
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Tutkimuksen perusteella tdssa osiossa olevista palkitsemisen keinoista eniten tyémoti-
vaatiota lisasi etatydomahdollisuus. Myds tydterveyden ylittdva terveydenhuolto lisasi
usean vastaajan mielesta tydmotivaatiota paljon. Kyselytutkimuksen toteutuksen ajan-
kohta on todennékoisesti suurelta osin vaikuttanut ndiden kahden vastauksiin, silla ko-
rona-aikana naiden tarkeys on nousut uudenlaiselle tasolle. Osa vastaajista kertoikin

arvostavansa etatydmahdollisuutta nyt koronan aikana enemman kuin aiemmin.

Selkeé&sti vahiten tydmotivaatiota lisasivat puhelinetu, autoetu seka asuntoetu silla nii-
hin tuli eniten vastauksia, ettéd ne eivat vaikuta tydomotivaatioon. Téahan voi vaikuttaa
esimerkiksi se, ettei usealla vastaajista valttamatta ole ollut kaytdssaén asuntoetua tai
vastaaja ei omista ajokorttia. Perusjoukkona oli Metropolia Ammattikorkeakoulun liike-
talouden opiskelijat, eli opiskelijat, jotka oletettavasti asuvat paakaupunkiseudulla, jol-
loin asunto- tai autoetu ei ole niin olennainen osa elamaa eika niité koeta siksi tydmoti-
vaatiota lisd&vina. Lisaksi liikuntaetu ja lounasetu saivat melko paljon vastauksia "vai-
kuttaa jonkin verran”. Kyselyn ajankohta voisi selittda vastauksia silla suurin osa lii-
kunta ja lounasmahdollisuuksista ovat olleet kiinni koronasta johtuen.

Puhelinedun tydmotivaation vahainen lisdavyys voi johtua esimerkiksi siita, etta nyky-
paivan teknologisessa maailmassa lahes jokaisella on jo alypuhelin. Henkiléstdtapahtu-
mien luominen kaikkia miellyttéavaksi voi olla haasteellista ja tama voidaankin huomata
vastauksissa, silla padasiassa ne on koettu jonkin verran tydmotivaatiota lisdavina.
Kulttuurietu koettiin verrattain paljon tyémotivaatiota lisdavana. Uskomme, etta ilman
pandemiaa, kulttuurietu olisi voitu kokea vieldkin enemman tydémotivaatiota lisaavaksi.
Vastausajankohtana kaikki kulttuurillinen toiminta olivat kokonaan kielletty. Taman takia
kulttuurietua ei ole lainkaan paassyt vastausajankohtana kayttamaan maailmalla vallit-

sevan tilanteen takia, joka on varmasti vaikuttanut saamiimme vastauksiin.

Maslowin tarvehierarkian mukaisesti alimmalle tasolle sijoittuisivat henkildstéeduista
asuntoetu seka lounasetu, silla niiden avulla tydntekija saa taytettyd perustarpeitaan,
kuten nélan ja janon tunteen seka saa katon paansa paalle. Toiselle portaalle sijoittuisi
tyoterveyden ylittava terveydenhuolto seké nyt korona-aikana korostunut etatydémah-
dollisuus. Niiden avulla tyontekija saa turvallisuuden tunnetta, kun ei joudu esimerkiksi
altistamaan itsedan pandemialle ja saa tarvittaessa hoitoa, kun sita tarvitsee. Kolman-
nelle portaalle sijoittuisi kulttuuri- ja liikuntaetu seka erilaiset henkildstotapahtumat, silla

niiden avulla ihminen voi toimia ryhmassa ja saa itselleen yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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Puhelin- ja autoetu ei mielestdmme suoraan asetu millekdan portaalle, vaan ne on yk-

silon omien kokemusten perusteella sijoittuvia palkitsemisen keinoja.

7.4 Rahallinen palkitseminen

Palkitsemisen nelikentéan viimeisessa osiossa kasiteltiin rahallisen palkitsemisen kei-
noja. Nelikentdn mukaan nailla keinoilla pyritddn ohjaamaan toimintaa seka palkitse-
maan hyvasta suorituksesta. Kaikki kohdan palkitsemisen keinot ovat aineellisia palkit-
semisen keinoja. Maslowin tarvehierarkiassa taman osion palkitsemisen keinot jakautu-
vat pddasiassa ensimmaisen portaan tarpeisiin, silla niilla voidaan mahdollistaa kaikki
henkilon perustarpeet. Elakevakuutus kuuluu kuitenkin ennemmin toiselle portaalle,
silla se tuo turvaa tulevaisuuteen, eika vaikuta sen hetkiseen tilanteeseen mitenkaan.
Tulospalkkiot ja provisiot voidaan kuitenkin sijoittaa myds osittain tarvehierarkian vii-
meiselle portaalle, silla oman tuloksensa parantamisen my6téd, voidaan siité saatu palk-

kio kokea itsedan kehittdvana elementtina.

Selkeé&sti eniten taman osion palkitsemisen keinoista motivoi peruspalkka. Tama ei ol-
lut mitenk&an yllatys, mutta yllatyksena tuli kuitenkin se, etté seitseman vastaajan mie-
lesta rahapalkka ei vaikuttanut tyémotivaatioon mitenk&an. Tata jakautumista voisi se-
littd&a vastaajakunta, silla korkeasti kouluttautuneet saavat jo lahtokohtaisesti niin hyvaa
palkkaa, ettei palkan suuruus motivoi enaa enempaa, toisin kuin esimerkiksi alemmin
kouluttautuneet, jotka ovat normaalisti matalapalkkaisissa tdissa ja taten kokevat pal-
kan suuruuden isommaksi motivaattoriksi. Toiseksi eniten tyémotivaatiota lisdavana
koettiin tulospalkkiot ja provisiot. Naiden avulla tydntekija voi vaikuttaa omaan ansiotu-
loonsa ja kehittaa itsedéan niiden myota. On siis selvaa, miksi nama ovat selkeasti tyo-

motivaatiota lisaavia.

Vahiten tydmotivaatiota lisasivat optiot, henkiléstorahastot seka elakevakuutus. Naiden
alhaisen vaikutuksen syyné on todennakdisesti kyselyyn vastanneiden henkildiden
melko alhainen ik& seka tytkokemus. Kaikilla ei valttamatta ole ollut kyseisia palkitse-
misen keinoja kaytdssa tai ne ovat muuten tuntemattomia eika niiden positiivista vaiku-
tusta tiedetad. Elakevakuutuksen kohdalla edun vaikutus on niin kaukana suurimalla

osalla vastaajista, jonka takia sita ei ehka koeta viel& niin motivoivaksi.
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7.5 Yhteenveto

Kaikkia tutkimustuloksia pystyttiin hyvin sijoittamaan ja perustelemaan Maslowin tarve-
teoriaan ja sen perimmaisen tarkoituksen mukaisiin toteamuksiin ihmisen tarpeista ja
niiden tayttamisesta. Aineettoman palkitsemisen viitekehyksessa nostettiin esiin jo
viime vuosina lisdantynyt kiinnostus aineettomien palkitsemisen keinoihin ja niiden tar-
keyteen tyontekijan motivoinnissa ja tyotyytyvaisyydessa. Tama sama huomattiin mei-
dankin tutkimustuloksissamme, silla eniten tydmotivaatiota lisdsivéat aineettomat palkit-

semisen keinot, kuten hyva tydyhteisd seka hyva esimiestyo.

Yhtena tutkimuskysymyksenamme oli miten paljon aineelliset ja aineettomat palkitse-
misen keinot lisaavat tydmotivaatiota, ja onko niiden lisdavyyden valilla suuria eroja.
Tutkimuksemme perusteella eniten tydmotivaatiota lisdévina keinoina koettiin aineetto-
mat palkitsemisen keinot, jotka sijoittuivat palkitsemisen nelikentassa kahteen ensim-
maiseen osioon. Vaikka aineeton palkitseminen olikin suuressa asemassa tydmotivaa-
tiota lisd&vina keinoina, oli perinteisellda rahapalkalla ja muilla rahallisilla palkkioilla
my0s selkea vaikutus tyomotivaation lisddjina. Aineettoman ja aineellisen palkitsemi-
sen keinojen valinen ero oli tutkimuksessamme melko suuri niin, etté aineettomat pal-
kitsemisen keinot koettiin enemman tydmotivaatiota lisddvana. Tama johtuu todenné-
kdisesti perusjoukosta seka heidan kokemuksistaan. Tulos olisi voinut olla erilainen, jos

perusjoukkona olisi ollut joku muu.

Rahallisen palkitsemisen vaikutusta on tutkittu paljon. Tutkimuksia on tehty monenlai-
sia. Osassa on tutkittu rahallisen palkitsemisen vaikutusta organisaation tuloksiin, ja
toisissa miten ne vaikuttavat yksilon toimintaan, asenteisiin tai motivaatioon. Kaikkien
naiden tutkimusten pohjalta on paadytty tulokseen, jossa voidaan todeta, etta palkitse-
misella on vaikutuksia niin yksiléllisella kuin organisaationtasollakin. Yksil6tasolla voitiin
todeta palkitsemisen vaikuttavan monella eri tavalla yksilon tydasenteisiin, tyotyytyvai-
syyteen seké motivaatioon. Eri palkitsemisen keinojen vaikutus yksilé6n perustuukin
yksilon ajatteluun ja kokemuksiin kyseisestéa palkitsemisesta. (Moisio ym. 2009, 36—
38.) Tama huomattiin myos hyvin erilaisissa vastauksissa meidan tutkimuksessamme.
Yhtena tutkimuskysymyksendmme oli miten paljon peruspalkka liséda tydmotivaatiota.
Tutkimuksemme perusteella suuri osa vastaajista koki peruspalkan lisaavan tyémoti-

vaatiota paljon, mutta myés muutaman mielesta se ei vaikuttanut yhtaan tyémotivaati-
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oon. Rahallisen palkitsemisen vaikutuksen perustuessa yksilon ajatteluun ja kokemuk-
siin on selkead, etta vastaukset jakautuvat niin, etta rahallisia palkitsemisen keinoja

koetaan paljon tyémotivaatiota lisaavina seka niin etteivat ne vaikuta siihen ollenkaan.

Viimeisena tutkimuskysymyksenamme oli, miten paljon urapolun tukemisella on tyémo-
tivaatiota lisdavaa vaikutusta. Urapolun kehitys oli monelle vastaajalle erittéin tarkeaa.
Koska perusjoukkomme on Metropolia Ammattikorkeakoulun liikketalouden opiskelijat,
on aivan oletettavaa, etta uralla eteneminen on vastaajille tarkeaa. Suurin osa vastaa-
jista on vasta uransa alussa, eli opiskeluvaiheessa ja oman urapolun kehitys ndhdaan
suuressa osassa omaa tulevaisuutta seka urapolun kehitys koetaan motivaatiota lisaa-

vana.

Yksilon motivaatioon ei vaikuta pelkdstaan erilaiset palkitsemisen keinot, vaan myés se
miten palkkioita jaettaessa toimitaan. Keskeisia vaikuttavia tekijoita palkitsemisessa yk-
silolle ovat tieto palkitsemisesta, palkitsemisen merkitys seka oikeudenmukaisuus koke-
muksesta. (Moisio ym. 2009, 42.) Tama ilmeni myo6s tutkimustuloksissamme seké avoi-
mien kysymysten kohdissa, silla erilaisen kohtelun mydéta jaettavat palkkiot aiheuttavat
painvastaisia tuloksia, kun mita niiden antamisella pyritdan saavuttamaan. Tutkimustu-
loksissa huomattiin myos lopussa olleen avoimen kysymyksen perusteella, etta kaikki
palkitsemisen keinot eivat olleet kaikille vastaajille tuttuja tai ole ollut heilla kaytdssa,
jolloin sellaisen kohdalla vastattiin, ettei se vaikuta tyémotivaatioon. Tutkimustulos-
temme seka viitekehyksen perusteella pelkka rahallinen palkitseminen ei enaa riitd vaan
palkitsemisessa tulee panostaa myos aineettomiin palkisemisen keinoihin. Aineettomat
palkitsemisen keinot ovat usein halpoja keinoja palkita ja ne tukevat yhdesséa aineellisten

keinojen kanssa tydntekijoiden motivaation yllapitamista.

7.6 Prosessin kulku

Opinnaytetydprosessimme alussa laadimme opinnaytetydsuunnitelman. Suunnitelman
laatiminen oli helppoa ja nopeaa, silla olimme sopineet tarkat aikataulut ja toimintatavat
keskenamme. Suunnitelmamme oli loppuun asti hiottu ja selkea. Olimme aikataulutta-
neet tydmme niin, etta viitekehys olisi ollut valmis jo vuoden 2020 loppuun mennessa,
kun koko prosessi aloitimme lokakuussa 2020. Opinnaytety6ta varten tehtava tutkimus-
kysely olisi laitettu marras-joulukuun vaihteessa eteenpdin ja vastausaikaa olisi annettu

vuoden loppuun saakka. Vuoden 2021 alussa meidén oli tarkoitus kayda tutkimusky-
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selyn vastaukset lapi seka tehda niista analyyseja ja johtopaatoksia. Lopuksi oli tarkoi-
tus hioa opinnaytetyo viela valmiiksi. Tama olisi kaytannossa tarkoittanut sita, etta

tydmme olisi ollut valmis huhtikuun 2021 aikana.

Opinnaytetydn tekeminen ei kuitenkaan vastannut ennalta laadittua suunnitelmaa ja
matkaan tuli useita eri muuttujia. Viitekehyksen laatimisessa meni odotettua pidempi
aika, eika se ollutkaan valmis vuoden 2020 lopussa. lIman lahes valmista viitekehysta
emme voineet myoskaan laatia tutkimuskyselyé. Alussa olimme asettaneet kohderyh-
maksemme toissa kayvat ihmiset. Kohderyhmana tama oli kuitenkin liian laaja, jotta tut-
kimustulokset olisivat olleet luotettavia. Tamé&n ongelman tajusimme vasta myohemmin
ja jouduimme vaihtamaan koko kohderyhmamme uuteen, jotta saisimme luotettavia tut-
kimustuloksia. Kohderyhmé&n vaihdos johti myds kohdallamme aiemmin tehdyn tausta-
tyon luopumiseen. Olimme hankkineet yritysmaailman kontaktiemme avulla erilaisia

vaylia tutkimuskyselymme jakamiseksi, jotta kyselyn jakelu olisi mahdollisimman laaja.

Vaikka olimmekin aluksi hieman hukassa kaikkien ilmenneiden vastoinkdymisten
kanssa, saimme onneksi hyvaa ohjeistusta ja paasimme tydssamme eteenpéin. Lo-
pulta rajasimme kohderyhmamme koskemaan Metropolian liiketalouden opiskelijoita.
Tama paatds oli mielestamme hyva. Koimme mielekkaaksi tutkia, koska kuulumme it-
sekin kohderyhmaan. Saimme lopullisen viitekehyksemme valmiiksi vuoden 2021
alussa ja sen my6ta myds tutkimuskyselya varten laadittavan e-lomakkeen. Vastauksia
saimme paljon enemman kuin odotimme. Tutkimustulokset vastasivat hyvin ennakko-
odotuksia, vaikka osa tutkimustuloksista yllatti meidat. Tutkimustulokset vastasivat hy-
vin myds viitekehyksen sisalttd. Yhteenveto osuus ei yllattédnyt meitd, vaan olimme hy-
vinkin tietoisia tuloksesta jo ennen niiden tutkimista. Opinnaytetydn kokonaisuus antoi

erittdin hyvin vastaukset tyon alussa asetettuihin tutkimuskysymyeksiin.

Koko projektia ja sen lopullista kulkua tarkastellessa, oli mielestamme erittdin hyva ja
tarkedd, ettd jo alustavassa suunnitelmassamme olimme suunnitelleet tyon teolle tar-
peeksi paljon aikaa. Olimme osanneet varautua myds koronatilanteeseen, silla aloi-
timme opinnaytetyon kirjoittamisen silloin, kun korona oli jo ilmennyt. Jos jotain proses-
sissa tulisi muuttaa, olisi meidan pitanyt tutustua tutkimusmenetelmaan viela enemman
ennen tyon aloittamista. Saimme kuitenkin kaiken tehtya ajallaan ja olemme tyytyvaisia

lopputulokseen.
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Tutkimuskyselyn kysymykset

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 23.3.2021 17.04 ja paattyy 4.4.2021 23.55
Kokemuksia palkitsemisen keinojen vaikutuksista tydémotivaatioon

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd Metropolian tradenomiopiskelijoiden kokemuksia siitd, lisdavatkd eri kokonaispalkitsemisen keinot tydmotivaatiota.
Tama kysely tehdaan osana opinnaytetydn kokonaisuutta joka kasittelee samaa aihetta. Kysely tulee sisdltdmaan aluksi vastaajan perustietoja, jonka jalkeen
kasittelemme palkitsemista ja kokemuksia palkitsemisesta osana tyomotivaatiota.

Kyselyn viimeinen vastauspéivi on 4.4.

Kaikkia vastauksia jotka sisaltavat henkildtietoja tullaan késittelemasn GDPR:n mukaisesti.

Henkil6tietojen kasittely, kerdystarkoitus seka sdilytys

Kyselystd kerattdvat henkildtiedot koskevat vastaajan ikds, sukupuolta sekd tydeldméssé oloaikaa. Kaikkia nditd tietoja kdytetddn vain vastausten analysoinnissa
opinnéytetydssa eika niité tulla hyddyntdmaan muussa tarkoituksessa. Vastaustiedot séilytetddn opinndytetydn liitteissa.

[7) Témé kysely sisaltaa henkilStietoja. Annan suostumukseni tietojeni kasittelyyn ja luovutukseen GDPR:n mukaisest. #

~Sukupuoli #*

Nainen

Mies

Muu

En halua kertoa

| 18-20-vuotias
] 20-25-vuotias
| 26-30-vuotias
| 31-35-vuotias
] yli 35-vuotias

Kuinka kauan olet ollut tygelamdssd? #

[_] Alle vuoden
[J 1-3vuotta

[] 4-8wvuotta

| 8-12 vuotta

| 13 vuotta tai yli
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Kokonaisalkitsemisen keinot jaetaan usein kahteen eri ryhmaén: Aineellisiin palkitsemisen keinoihin ja aineettomiin palkitsemisen keinoihin.

Aineellinen palkitseminen sisaltda rahallisen ja taloudellisen palkitsemisen. Aineeton palkitseminen taas on kaikkea sitd palkitsemista, johon ei liity raha, kuten

esimerkiksi palautteen saantia ja tyBnantajan tarjoamia lisdkoulutuksia.

Asuntoetu

Autoetu

Erilaiset henkildstotapahtumat
Etdtydomahdollisuus
HenkilGstérahastot
Kulttuurietu

Litkuntaetu

Lounasetu

Optiot

Puhelinetu

Tulospalkkio ja provisiot
Tydterveyden ylittéva terveydenhualto
Vapaaehtoinen eldkevakuutus
Ei mik&an edellisistd

Muu

Mitka aineellisen palkitsemisen keinot ovat/ovat olleet kiytdssasi? *

Jos vastasit muu, mikd?

—~Mitka aineettoman palkitsemisen keinot ovat/ovat olleet kaytossa

Hyva esimiestyd

Hyva tyoyhteist
Kehityskeskustelut
Koulutus

Mahdollisuus osallistua
Urakehityksen tukeminen
Palautteen saanti

Selkedt tavoitteet ja roolit
Tunnustukset (esim. arvonimet)
Ei mitdan edellisista

Muu

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

Jos vastasit muu, mika?

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta

Palkitsemisen nelikenttd on Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin luoma nelikenttdmalli, joka mallintaa palkitsemista ja sen eri ulottuvuuksia. Nelikentan kaksi
ensimmadistd kenttdd sisaltdvat aineettomia palkitsemisen keinoja ja kaksi jalkimmaista kenttda sisdltdvat aineellisia palkitsemisen keinoja.
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Taman osion palkitsemistavat koetaan palkitseviksi silloin, kun ne toimivat hyvin. Tahan nelikentdn osaan kuuluvat ne asiat, joita ihmiset kohtaavat joka paiva

tyOssaan. Taman nelikentdn palkitsemisen tavat ovat aineettomia, eli niiss ei ole kyse suorasta rahallisesta palkkiosta.

~Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisddvan omaa tydmotivaatiotasi?
Ei
vaikutusta erittain vihén jonkin
vahan verran

Lisad Lis&a

% Hyva esimiestyd

* Hyva tyGyhteisd
#* Mahdollisuus osallistua o @) @) O

# Palaute tydstd (@] @) O O

* Selkedt tavoitteet ja roolit

Lisad
paljon

erittdin
paljon

Mitd muuta sinulle tulee mieleen tydsta ja tavasta toimia?

Kasvu ja kehittyminen

Tamdn osion palkitsemisen tapojen kautta ihminen nékee tulevaisuuden ja sitoutuu. Tdmé toinen nelikentdn osio kattaa henkiléston osaamista kehittdvat, sekd

tydurien rakentamista tukevat asiat. Timéankin nelikentén palkitsemisen tavat ovat aineettomia, eli niissd ei ole kyse suorasta rahallisesta palkkiosta.

~Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen lisddvan omaa tydmotivaatiotasi?

Ei Lisda Lisaa Lisad
vaikutusta erittdin vahan jonkin
vahén verran
# Kehityskeskustelut O O O O
#* Koulutukset O @]
# Tunnustukset (esim. arvonimet) O O @]
#* Urakehitys O O O

Lisaa
paljon

Lisda
erittdin
paljon

Mitd muuta sinulle tulee mieleen kasvusta ja kehittymisesta?
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Henkilostoedut

Taman osion palkitsemisen keinot viestivdt ihmiselle arvostusta ja ne helpottavat ihmisen tyon ja muun eldman yhteensovittamista. Nelikentan kolmas osio sisal
esimerkiksi joustavat tyoajat ja etdtydmahdollisuuden sekd hyvat ja tarkoituksenmukaiset tyGvalineet seka tydolosuhteet. Taman osion tarkoituksena on sovittaa
tyontekijén vapaa-aika ja muu eldma tyonteon kanssa katevdsti yhteen. Taman osion palkitsemisen keinot ovat aineellisia, eli niihin liittyy suorasti joko raha tai
rahanarvaoinen etu.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen li n omaa tydmotivaatiotasi?

Ei Li Lisad Li Lisaa Lisaa

vaikutusta  erittdin  vdhan  jonkin paljon  erittain

vahan verran paljon
* Asuntoetu O o] O O o] O
* Autoetu O @] O O O @]
# Erilaiset henkildstdtapahtumat (@] (@] O O (@] O
# Etityomahdollisuus Q Q @] @] Q Q
# Kulttuurietu O O O O O O

# Liikuntaetu

#* Lounasetu @) @] @] Q Q Q
# Puhelinetu Q O O O (@] O
# Tysterveyden ylittiva terveydenhuolto O O O @] O O

Mita muuta sinulle tulee mieleen henkilostdeduista?

Rahallinen palkitseminen

Téman osicn palkitsemisen keinot chjaavat ihmisen toimintaa ja nailld palkitaan hyvastd suorituksesta. Neljds ja viimeinen osa nelikenttda sisaltaa rahallisen
palkitsemisen. Rahallinen palkitseminen on kaikista helpointa mieltda palkitsemiseksi. Tamankin osion palkitsemisen keinot ovat aineellisia, eli niihin liittyy suorasti
joko raha tai rahanarvoinen etu.

Miten koet seuraavien palkitsemisen keinojen i dn omaa tydmotivaatiotasi?

Ei Lisaa Lisda Lisad Lisad Lisaa

vaikutusta erittdin vahan jonkin paljon erittdin

vahén verran paljon
* Eldkevakuutus o] Q @} o] o] o]
#* Henkildstdrahastot Q Q @) O O @]
#* Optiot @] (@] O @] O @]
#* Peruspalkka O (@] O O O O
# Tulospalkka ja provisiot O O @] @] O O

Mitd muuta sinulle tulee mieleen rahallisesta palkitsemisesta?

Kiitos ajastasi ja vastauksestasi!

Tuleeko sinulle vield jotain
muuta mieleen? Kysymyksia,
kommentteja?
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Saatekirje

Hyva liiketalouden opiskelija,

Olemme tekeméssa tradenomiopintoihimme kuuluvaa opinndytetydta, jonka tarkoituksena on selvittaa
Metropolian liiketalouden opiskelijoiden kokemuksia siité, lisdavatko eri palkitsemisen keinot tydmotivaatiota.
Sahkdinen kysely on osa tatd tutkimusta ja toivoisimmekin, ettd auttaisit meita aineiston kerdaamisessa
vastaamalla tahan kyselyyn.

Vastaaminen kyselyyn tapahtuu anonyymisti ja se vie vain muutaman minuutin. Kyselylomakkeen vastaukset
kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti ja tilastollisin menetelmin, eika tuloksista voi tunnistaa yksittaista
vastaajaa.

Linkki kyselyyn: https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/30591/lomake.html

Vastaathan kyselyyn 4.4.2021 mennessa.

Jos sinulle her&a jotain kysyttévaa, olethan yhteydessé suoraan rina.aulu@metropolia.fi, autamme mielelldmmel
Suuret kiitokset ajastasil

Kevaisin terveisin,

Nattarica ja Rina



