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Taman opinnaytetyon tavoitteena ja tarkoituksena oli selvittdd aineettoman palkitsemisen
merkitys yrityksessa x. Yritys x on finanssialalla toimiva yritys ja se on panostanut aineetto-
maan palkitsemiseen viime vuosina, joten opinnaytetyolla haluttiin selvittaa tyontekijoiden
nakemyksia ja kokemuksia aiheesta. Alaongelmien avulla selvitettiin myos, miten aineetto-
maan palkitsemiseen suhtaudutaan, miten tarkeaa se on ja miten aineeton palkitseminen
vaikuttaa yrityksessa x tyontekijoiden tydomotivaatioon.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin
maaliskuussa 2021 yrityksen x tyontekijoilta kayttden anonyymia kyselylomaketta. Vastaus-
prosentiksi tuli 71,2 %, mika oli osoitus kyselyn hyvasta luotettavuudesta. Kyselylla selvitet-
tiin taustatietojen lisaksi, miten hyvin vastaajat tiesivat jo aineettomasta palkitsemisesta,
mika merkitys sen eri keinoilla on ja mitka keinot vaikuttavat eniten tydmotivaatioon.

Kyselyn tulokset osoittivat, ettéd aineettomalla palkitsemisella on paljon merkitysta yrityk-
sessa x. Vaikka siihen on jo panostettu viime vuosina, on aineettomassa palkitsemisessa
viela puutteita ja kehitettavaa. Tulokset osoittivat, ettda monet tyontekijat kokivat samoja puut-
teita aineettomassa palkitsemisessa. Tulosten perusteella aineettoman palkitsemisen kei-
noista merkittavimmiksi nousivat joustava tyoaika, kiitoksen saaminen tyosta henkilokohtai-
sesti ja palaute esimiehelta. Tuloksista nousi esiin, ettd eniten tydmotivaatiota kasvattavat
palkitsemisen keinot ovat joustava tydaika, palautteen saaminen ja vaikuttaminen oman
tyon sisaltoon. Lisaksi kun kyselyn vastaajilta kysyttiin yleisesti minkalainen palkitseminen
motivoi, nousivat samat aineettomaan palkitsemisen keinot esiin, mutta myds aineellinen
palkitseminen mainittiin useasti.

Opinnaytety0 selvitti yritykselle x, miten sen tyontekijat nakevat ja kokevat aineettoman pal-
kitsemisen sekd miten ja millainen aineeton palkitseminen vaikuttaa tydntekijdiden motivaa-
tioon. Kyselyn avoimista kysymyksista yritys x sai myos erittain hyodyllisia havaintoja kehi-
tystyota varten. Jatkotoimenpiteend ehdotettiin toisen anonyymin kyselyn tekemista. Tassa
kyselyssa keskityttaisiin vain palautteen antamiseen ja saamiseen, ja sen kehittamiseen.

Avainsanat palkitseminen, aineeton palkitseminen, motivaatio
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The aim and purpose of this thesis was to find out the importance of intangible remuneration
in company x. Company x operates in the financial sector and it has invested in intangible
remuneration in the recent years, so the aim of the thesis was to find out the employees'
views and experiences on the topic. The sub-problems were also used to find out how in-
tangible remuneration is perceived, how important it is and how intangible remuneration af-
fects the work motivation of employees in company x.

This thesis was carried out as a quantitative study. The data were collected in March 2021
from the employees of company x using an anonymous questionnaire. The response rate
was 71,2%, which was an indication of the good reliability of the questionnaire. In addition
to the background information, the survey found out how well the respondents already knew
about intangible remuneration, what is the significance of its different means and which
means have the greatest impact on work motivation.

The results of the survey showed that intangible reward is very relevant and important in
company x. Although the company invested in this type of remuneration in recent years,
there are still gaps and room for improvement. The results showed that many employees
experienced the same shortcomings in intangible remuneration. Consequently, based on
the results, flexible working hours, receiving a thank you for the work in person, and feed-
back from the supervisor became the most significant means of intangible rewarding. The
results showed that the most rewarding means of increasing work motivation are flexible
working hours, receiving feedback, and influencing the content of one's own work. In addi-
tion, when respondents were generally asked what kind of reward motivates them, the same
means of intangible rewarding also came out, but also tangible reward was mentioned sev-
eral times.

This thesis gave company x an explanation of how its employees see and experience intan-
gible remuneration, as well as how and what kind of intangible remuneration affects em-
ployee motivation. The open questions in the survey were very useful observations for de-
velopment work for the company x. As a follow up, it was suggested that a second anony-
mous questionnaire is conducted focusing only on giving and receiving feedback and devel-
oping it.

Keywords rewarding, intangible remuneration, motivation
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta ja aiheen rajaus

Monet nakevat palkisemisen vain rahana, joka maksetaan tilille joka kuukausi. Palkitse-
minen on kuitenkin paljon enemman, etenkin aineeton palkitseminen. Onnistunut ainee-
ton palkitseminen luo tydntekijalle sidoksen organisaatioon ja se tukee kehitysta tydpai-
kalla. Onnistunut aineeton palkitseminen kasvattaa tydmotivaatiota ilman rahallista kor-

vausta ja luo inspiroivan ja tehokkaan tydympariston.

Aineettomalla palkitsemisella, tydbmotivaatiolla ja esimiehen vaikutuksella on iso vaikutus
toisiinsa ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Taman vuoksi organisaatioiden tulisi panostaa
tarpeeksi kaikkiin kolmeen. Motivoitunut ja sitoutunut tyontekija on arvokkaampi kuin kor-
keaa palkkaa vaativa osaaja. Aineettomaan palkitsemiseen panostaminen yrityksessa
kasvattaa myos sen halukkuutta tyopaikkana ja houkuttelee hyvia osaajia. Hyva palkit-

seminen voi olla ratkaisevampi tekija tyopaikkaa ja kiinnostavaa organisaatiota etsivalle.

Taman opinnaytetydn rakenne mukailee klassisen opinnaytetydn rakennetta. Opinnay-
tety0 alkaa johdannolla, siirtyy teoriaosuuteen, jonka jalkeen esitellaan tutkimusasetelma
ja tutkimustulokset. Lopuksi esitellaan tydsta nousevat johtopaatdkset ja niiden pohdinta.
(Kananen 2019, 13.)

Palkitsemisesta 16ytyy useita eri opinnaytetditad, tutkimuksia ja kirjallisuutta, mutta monet
niista keskittyvat paaosin aineellisen palkitsemiseen. Tama oli yksi syista, miksi opinnay-
tetydn rajattiin aineettomaan palkitsemiseen. Aineetonta palkitsemista ei valttamatta ar-
vosteta tai tuoda yhta paljon esille kuin aineellista palkitsemista, minkd vuoksi koin tar-
kedksi nostaa tata aihetta enemman esille. Aineetonta palkisemista ei valttdmatta usein
edes mielleta palkitsemiseksi, vaikka se sita on. Aiheen rajaukseen vaikutti myos se, etta
aineetonta palkitsemista on yrityksessa x kehitetty ja parannettu viime vuosien aika, ja
eri aineettoman palkitsemisen keinoja hydodynnetaan jo kattavasti yrityksessa. Taman
vuoksi oli luonnollista Iahtea selvittdamaan tyontekijoilta, miten he ovat kokeneet kehityk-
sen, seka tarkastelemaan, mika palkisemisen merkitys on oikeasti yrityksessa. Lisaksi

oma kiinnostus juuri aineetonta palkitsemista kohtaan vaikutti aiheen rajaukseen.



1.2 Tutkimusongelma ja tyon tavoite

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana on selvittda, mika on aineettoman palkitsemi-
sen merkitys yrityksessa x. Asetettujen tutkimuskysymysten avulla selvitetaan, miten yri-
tyksessa x suhtaudutaan aineettomaan palkitsemiseen, miten tarke&a aineeton palkitse-
minen on ja millainen aineeton palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon. Tutkimuskysy-
myksien avulla syvennytaan opinnaytetyon tutkimusongelman selvittdmiseen ja saadaan
kattava kasitys, niin aiheesta kuin tyontekijoiden nakemyksista aineetonta palkitsemista

ja sen keinoja kohtaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa aineettoman palkitsemisen merkitysta toimeksi-
antajan yrityksessa. Tydn tavoitteena on selvittaa, miten tydntekijat ndkevat ja kokevat
aineettoman palkitsemisen, ja kerata heidan ehdotuksiaan sen kehittdmiseen. Tarkoituk-
sen on selvittda eri aineettoman palkitsemisen keinojen vaikutuksia tydmotivaatioon ja
nain ollen perehtya tyontekijoiden tydmotivaation lahteisiin ja selvittaa millainen palkitse-
minen vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Aineetonta palkitsemista ja tydmotivaatiota
tullaan tarkastelemaan yrityksen x tyontekijoiden nakokulmasta ja tarkoituksena on ke-
rata tietoa heidan kokemuksistaan ja ndkemyksistdan. Tavoitteena on selvittaa, oliko ai-
neellisella palkitsemisella oikeasti merkitysta tyontekijoille tai vaikutusta heidan tydmoti-

vaatioonsa.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu palkitsemisen ja tydmotivaation teo-
riaosista. Ensimmaisessa teoriaosassa kasitelldan palkitsemista yleisesti ja tarkastellaan
sen eri osa-alueita, kuten aineellista ja aineetonta palkitsemista. Palkitsemiseen liitty-
vasta strategiasta ja esimiehen asemasta on kerrottu erikseen omissa luvuissa. Teoreet-
tisen viitekehyksen toisessa osassa kasitellaan ja avataan enemman tydhdn liittyvaa mo-
tivaatiota ja selvitetdan, millaista se on ja mika siihen vaikuttaa. Lisaksi teoriaosassa
kasitelladn esimiehen asemaa motivaation kannalta ja henkildston sitoutumista tyohon
seka esitellaan kolme eri motivaatioteoriaa. Tyon taustalla ei ole yksittaista motivaatio-

teoriaa, vaan opinnaytetydssa kerrotaan muutamasta eri teoriasta paapiirteisesti.



Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on tuoda esille kattavasti tietoa aiheista, kayt-
taen monipuolisesti erilaisia laadukkaita lahteita, kuten kirjoja ja artikkeleita. Viitekehyk-
sessa esitellaan myads aiheisiin liittyvia tuoreita tutkimuksia ja niiden tuloksia. Kirjallisuus-
l&hteissa on pyritty kayttdmaan uusimpia painoksia ja tuoretta tietoa. Vanhemman kirjal-

lisuuden tukena on kuitenkin tuoreita artikkeleita.

1.4 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on paakaupunkiseudulla toimiva finanssialan yritys. Yritys
x on 2003 vuonna perustettu ja sen toiminta keskittyy henkil6- ja yritysasiakkaiden talou-
delliseen hyvinvoinnin parantamiseen ja yllapitdmiseen. Yrityksessa tydskentelee 73
asiantuntijaa. Yritys x on erityinen siksi, ettd sen omistaa muut yritykset. Yritys x ja sen
omistajat ovat osa isompaa konsernia ja niiden tarkoituksena on edistaa ja valvoa naita

yrityksia seka niiden kehitysta ja toimintaa. (Yritys x 2021.)

Yrityksen x palkitsemisjarjestelma on laaja kokonaisuus, jonka perusteena on tukea hen-
kiloston motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Talla hetkella yrityksessa x tyontekijoita palki-
taan niin aineellisesti kuin aineettomastikin. Vuodesta 2018 Iahtien yrityksessa on enem-
man panostettu aineettoman palkitsemiseen ja luovuttu esimerkiksi yksildkohtaisesta tu-
lospalkitsemisesta. Aineettoman palkitsemisen keinoja mita yrityksessa x on kaytetty
ovat muun muassa kuukauden tydntekija, kiitos videot tydntekijdille, yhteiset aamuhetket
ja niissa onnistumisten esiin nostaminen, kiittaminen suoriutumisesta, systemaattisen
oppimisien malli, esihenkildiden valmentava toiminta seka esimiehen ja alaisen valmen-
nuskeskustelut muutaman viikon valein. Aineellista palkitsemista tapahtuu muuan mu-
assa henkildrahaston kautta. (Yritys x 2021.) Finanssiala on hyvin valvottua ja sdadel-
tya. Valvonta ja saately vaikuttavat kaikkien toimialojen toimintatapoihin, jopa palkitse-
mistapoihin. (Finanssiala 2020.) Yrityksen x palkitsemisjarjestelman perustana ovat yri-
tyksen arvot, strategia, lainsaadanto, alaa koskevat sdannokset ja suositukset seka cor-

porate governance -saanndkset. (Yritys x 2021.)



2 Palkitseminen

2.1 Palkitseminen yleisesti

Palkitseminen jakaa mielipiteita ja siihen liittyy usein erilaisia uskomuksia, tunteita ja vaa-
timuksia (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 15). Palkitseminen
kuuluu luonnolliseksi osaksi jokaista yritysta, mutta se, miten sita toteutetaan ja mita siita
ajatellaan, vaihtelee (Rotkin 2015, 120—-121). Palkitseminen maaritellddn osaksi johta-
mista ja esimiestydta. Sen tarkoituksena on houkutella yrityksen kulttuuriin sopivia teki-
joitéa seka motivoida, innostaa ja sitouttaa nykyista henkilokuntaa. Hyva palkitseminen
saa aikaan sen, ettad henkiloston vaihtuvuus on vahaista ja tyontekijat viintyvat organi-
saatiossa pitkaan. (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 13-14.)

Palkitseminen jaetaan yleisimmin kahteen osaan: aineelliseen ja aineettomaan palkitse-
miseen. Aineellista palkitsemista on esimerkiksi kuukausittain saatava palkka ja muut
rahaan liittyvat palkkiot. Aineetonta palkitsemista on esimerkiksi itse tydohon ja kehittymi-
seen liittyvat palkkiot. (Hakonen & Nylander 2015, 21-23.) Kuvio 1 antaa kattavan koko-

naiskuvan palkitsemisesta ja sen kaikista osa-alueista.

Kun organisaatio yhdistaa aineellista ja aineetonta palkitsemista, kutsutaan sitd palkit-
semisen kokonaisuudeksi (Hakonen ym. 2015, 21). Palkitsemisesta kertyvat kustannuk-
set ovat organisaatioille valtavat, ja tdman vuoksi organisaatioiden tulee tarkasti paattaa,
minkalaisia palkitsemisen keinoja sen kokonaispalkitsemiseen sisaltyy. Kun tyontekijoille
tarjotaan kattavasti eri palkitsemisen keinoja, saavat organisaatiot samalla kustannuksil-

leen enemman katetta. (Hakonen ym. 2014, 35-36, 58.)

Vaikka organisaatiot palkitsevat oman tyylinsa mukaisesti, niiden toimintaa ohjaavat pal-
kitsemista koskevat lainsaadokset seka erilaiset sopimukset. Naiden perusteena on oi-
keudenmukaisuuden varmistaminen, etenkin tyontekijoille. Yleisimmat tyotd koskevat
lait ovat tydsopimuslaki, tyéturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki ja yhteis-
toimintolaki. (Ylikorkala ym. 2018, 32—-34.) Suomessa palkitsemista ohjaavat eniten eri
alojen tyoehtosopimukset. Niiden rooli on turvata tyontekijalle tyon vahimmaisehdot, ku-
ten minimipalkan suuruus. Tydehtosopimuksissa on usein maaritelty alakohtainen palk-

kamalli, jota organisaatioiden tulee seurata. (Hakonen ym. 2015, 42—-43.)



Palkitsemisen kokonaisuus

Tuloksiin sidottu palkitseminen

Palkka Palkkiot Henkilostéedut Tyoelaman laatu
Tehtdvikohtainen Tulospalkkio Muut palkkiot - Tydsuhde- - Palvelusuhde-
palkka, tehtévan matkalippuetu turva
vaativuuden - Lounasetu - Joustavat tydaj
perusteella Pidemmin aikavalin -Idea- ja - Liikunta ja - Tydn merkittavyys
strategisten innovaatiopalkkio |  kulttuuriedut - Urakehitys /
Henkilokohtainen tavoitteiden ja - Kokouspalkkio - Merkkipgivilahjat | urapolut
li itkai tuloskorttiin - Kouluttajapalkkio | - Ansiomerkit - Kehmls- ja
is3, pitkajanteisista § ... o tavoitteiden - Palkkio opinto- - Henkildstokerhot
hyvista suorituksista ™ ., 1iamisesta suorituksesta - Alennukset mahdollisuudet
liikkeista - Palaute ja kiitos
. - Tydsuhdeasunnot - Tyéhyvinvointi
Tydkokemukseen - Virkistys- ja
perustuva lisa lomapaikat

Erinomaista
tuloksista ja
tavoitteiden

- Henkilostokassa
- T iterveyshuolto
untoremontti

saavuitamisesta /
hyvin hoidetusta
hieman pidempi-
aikaisemmasta
tyosta

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Ylikorkala ym. 2018, 40).

Palkitseminen on muuttunut ja kehittynyt vuosien saatossa niin tyontekijoiden kuin orga-
nisaatioiden nakdkulmasta. On tarkeaa, etta organisaatiot kehittavat palkitsemistaan tyo-
eldman muuttuessa. Organisaatiot, joissa palkitsemisjarjestelmat ovat nykyaikaiset, ve-
toavat ne hyviin tyontekijoihin ja kasvattavat samalla tyontekijoiden tydmotivaatiota seka
merkityksellisyyden kokemista. Palkitsemisen kehittdminen voi olla sisaisista tai ulkoi-
sista syista johtuvaa. Kehittamisen ulkoisina syita voi olla organisaation kohtaamat ulkoi-
set paineet, ja sisaisid syitd kehittdmiselle voi olla henkiléstén kokema epatasa-arvoi-
suus tai hyvien tydntekijdiden vaihtuvuus organisaatiossa yhtaaikaisesti. (Hakonen ym.
2015, 68-69, 187.)

Deloitten vuonna 2018 tekema Human Capital Trends -tutkimus osoitti, etta palkitsemi-
nen on murroksessa ja yritykset ovat olleet palkitsemisen suhteen suurien muutosten
edessa. Tutkimus osoitti myos, etta palkitseminen on ollut pitkédan yksitoikkoista ja lahes
muuttumatonta ja ettd vuodesta 2018 alkaen palkitsemista ja sen prosesseja on alettu
kehittdmaan enemman ja enemman organisaatioissa. (Deloitte 2018.)

Vuoden 2020 palkitsemistutkimus kertoi, etta tyontekijdille ja tydnantajille tuloksen mu-
kaan maksettava palkkio on yksi mieluisimmista. Tyontekijat arvostivat myos kertapalk-
kioita ja henkilostorahastoja. Naiden merkitys nakyi tyontekijoiden motivaatiossa. Kui-
tenkin tyon mielekkyys eli tyontekija kokee tekevansa merkityksellista tyota, on yhta tar-



keda kuin rahalliset palkkiot. Tutkimuksen tulos osoittaa kokonaispalkitsemisen hyodyl-
lisyyden ja tarkeyden. Tutkimuksen mukaan myos tyontekijat olivat tyytyvaisempia pal-
kitsemiseen ja motivoituneita tyoskentelemaan yrityksessa, mikali heillda on vaikutusval-
taa palkitsemisessa. Tyontekijoille niin henkilo- kuin tiimikohtaiset tavoitteet olivat mer-

kittava tekija selkeyden ja tavoitteiden toteutumisen kannalta. (Mandatum Life 2020.)

Elite Palkitsemispalvelu Oy:n ja Deduktia Oy:n toteuttama suorite- ja tulospalkkauksen
arviointimenetelmiin liittyva tutkimus osoitti myos, etta tyontekijoille asetettujen tavoittei-
den tulee olla selkeita ja etta, ne ovat tydntekijdille saavutettavissa olevia. Hyvat tavoit-
teet ovat myods yksikertaisia ja liittyvat jokaisen tydntekijan omaan tyéhon. (Elite Palkit-

semispalvelut Oy 2020.)

2.2 Aineellinen palkitseminen

2.2.1 Aineellinen palkitseminen yleisesti

Organisaatioiden palkitseminen on perustunut pitkdan suurimmaksi osaksi aineellisen
palkitsemisen ymparille (Hakonen ym. 2014, 16). Aineellisella palkitsemisella tarkoite-
taan kaikkea palkitsemista, johon liittyy raha. Yleisimmat rahalliset palkitsemisen keinot,
joita organisaatiot kayttavat ovat kuukausittain maksettava rahapalkka, tulokseen perus-
tuvat bonukset, tyoterveydenhuolto ja henkiléstérahastot. (Kauhanen 2015, 126.) Palkan
lisaksi maksettavista etuuksista kaytetdan myos nimea taydentava palkitseminen, ja
etuuksien tarkoituksena on maksaa tydntekijoille onnistuneesta suoriutumisesta ja tulok-
sista (Hakonen ym. 2015, 24).

Organisaatiot voivat tarjota kattavasti erilaisia etuja. Yleisimmat edut ovat henkilékun-
nalle tarjottavat alennukset oman organisaation tai yhteistydkumppanien tuotteista, vir-
kistys- ja harrastusseteli, organisaation tukema lounasetu, tyévaatteet, kahvi ja valipalat
tyopaikalla, tydpuhelin ja tydsuhdeauto tai -asunto. Organisaatiolla on paatdsvalta siita,
kenelle naita etuja tarjotaan, mutta suurin osa eduista on kuitenkin tarjolla jokaiselle tyon-

tekijalle tydsuhteen mukaan. (Hakonen ym. 2014, 148.)

TyoOntekijat eivat valttamatta mielld etuja palkitsemiseksi, vaikka ne tayttavat kaikki pal-
kitsemisen kriteerit. Osa eduista on kuitenkin lakisaateisella tasolla pakollisia, kuten tyo-
terveyshuolto. Erilaiset edut ovat kuitenkin tarkednd osana henkildstdn sitouttamista
seka organisaation tydnantajamielikuvan kasvattamista. Kun organisaatiot panostavat

monipuolisesti ja kattavasti erilaisiin etuihin, palkitsevat ne samalla tyontekijoita ilman



tydéhon sidoksissa olevaa tulosta. Tallainen palkitseminen viestii tydntekijoille, etta heista
valitetdan ja heidan viihtyvyytensa ja hyvinvointinsa ovat organisaatiolle tarkeaa. (Hako-
nen ym. 2014, 148-150.)

Tutkimukset osoittavat palkan suuruudesta ja henkil6stén motivaatiosta kahta eri teoriaa.
Rétkinin (2015, 120) mukaan etenkin aineellinen palkitseminen motivoisi tyontekijoita
heikosti, silla se on hyvin ulkoista ja tyontekijat toimisivat sen puitteissa pakotetusti ja
vakinaisesti. Kun taas Berlinin (2019, 118-119) mukaan tydntekijat taas pitavat palkkaa
motivaation perustana. Atte ja Karoliina Mellasen (2020, 305-306) tekeman tutkimuksen
mukaan tydssa juuri korkea palkka ei ole tyontekijoille tarkeinta, mutta palkan tulee olla
kilpailukykyinen. Tama osoittaa taas sen, etta organisaation tulee antaa tyotekijoille kor-

vauksena tehdysta tydstd muutakin kuin vain rahaa.

Ylikorkala, Hakonen, Hakonen ja Hulkko-Nyman (2018, 50-55) tuovat myds esille, etta
palkitseminen, joka perustuu rahaan, edistaa tyontekijéiden suoriutumista tydssaan seka
nostaa tuottavuutta. Koska rahallinen palkitseminen on niin tarkeda suurimmalle osalle
tydntekijdista, on sen oltava tarpeeksi motivoivaa, jotta se vaikuttaa tyontekijdiden suo-
riutumiseen. Jokainen tyontekija arvostaa oman nakdisia palkitsemisen keinoja, joten
aineellinen palkitseminen on tuottoisaa, kunhan organisaation tydntekijat arvostavat juuri

kyseisen organisaation aineellisen palkitsemisen tapoja.

2.2.2 Palkka

Yleisin aineellisen palkitseminen eli rahallisen palkitsemisen keino on kuukausittain saa-
tava kiintea rahapalkka (Kauhanen 2015, 126). Palkkaan voi kertya tydehtosopimuksen
mukaisesti erilaisia lisid, kuten vuorotyd-, ylityd- ja olosuhdelisat. Lisaksi palkkaan voi-
daan lisata maaraaikaisia lisia, kuten taitolisa, kielitaitolisa, monitaitoisuuslisa ja pereh-
dytyslisa. (Teknologia teollisuus & Ammattiliitto Pro 2014.) Organisaatiot eivat kuiten-
kaan paata kokonaan palkan suuruutta, vaan Suomessa minimipalkan maaraa tyéehto-
sopimus (Kauhanen 2012, 114-115).

Ennen palkan perusteena pystyi olemaan sukupuoli, ika tai aiempi palkkahistoria, mutta
nykyisin palkan maaraytymisen perusteena ovat tasa-arvoisemmat perusteet (Hakonen
ym. 2014, 72). Rahapalkka koostuu kolmesta eri osasta. Kiintedksi palkaksi kutsutaan
osaa, johon kuuluvat henkilékohtainen- ja vaativuusosat. Palkan henkildkohtaisen osan

suuruus riippuu jokaisen tydntekijan henkildkohtaisesta osaamisesta. Vaativuusosa voi



olla jopa puolet koko palkan suuruudesta, silla tdiden vaativuustaso vaihtelee huomatta-
vasti. Mikali tyd on hyvin vaativaa, tulee siitd saada oikeudenmukainen korvaus ja mikali
tyd on vaativuustasolta helppoa, siihen ei tarvitse esimerkiksi koulutusta tai aikaisempaa
tydkokemusta, voidaan siitd maksaa vahemman. Kiintedn osuuden lisdksi palkkaa voi
kasvattaa muuttuva tulososa, mikali yrityksessd on tulos- tai kannustinpalkkiojarjes-
telma. (Kauhanen 2015, 126-128.)

Palkka merkitsee jokaiselle tyontekijalle eri asioita ja paaasiallisesti se tarkoittaa vaki-
tuista tuloa, jolla on mahdollista kustantaa arki. Tyontekijalle saatava tulo voi merkita
myOs asemaa ja arvostusta tydnantajalta ja kuinka tarkeaksi tydnantaja kokee tyonteki-
jan. Lisaksi palkan suuruus on sidoksissa myds tyontekijan luottamukseen niin yritysta
kuin tydnantajaa kohtaan. Saman tasoisessa asemassa tydskentelevien henkildiden pal-
kan vaihtelevuus saattaa aiheuttaa epaarvoisuuden tunnetta tyontekijdiden kesken.
(Berlin 2019, 118-119; Hakonen ym. 2014, 68.). Organisaation yleiseen palkkatasoon
vaikuttaa myds, miten menestynyt organisaatio on kyseessa, seka kuinka paljon tyévoi-

maa on saatavilla. (Hakonen & Nylander 2015, 23.)

Deloitten vuoden 2018 tekeman kyselyn mukaan suurin osa yrityksista kayvat tyonteki-
jéiden kanssa palkkaa lapi vain kerran vuodessa tai joissain tapauksissa myds harvem-
min. (Deloitte 2018.) Palkkakeskustelut ovat tyontekijan ja esimiehen valisia keskuste-
luita, joiden tarkoituksena on keskustella tydntekijan palkasta, tyotehtavistd sekd mita
han on saavuttanut tyossaan ja tehtavissaan. Palkkakeskusteluissa kaydaan tyontekijan
nykyisen tyon vaatimukset ja miten ne vastaavat sen hetkiseen palkkaan. (Ahtiainen &

Arvola & Hoykinpuro & Kaitosuo & Lahteenmaki & Rantamaula & Vuojolainen 2012, 16.)

2.2.3 Tulospalkitseminen

Tulospalkitsemisella tarkoitetaan suoritukseen perustuvaa palkkausta. Vuonna 2016
jopa 60 prosenttia suomalaisista yrityksistd hyddynsivat tulospalkitsemista. Tulospalkit-
semisjarjestelmalld on todettu olevan yhteys yrityksen tuottavuuteen ja vaihtuvuuden va-
henemiseen. Tulospalkitsemiseen kuuluu, etta palkkio on sidoksissa jo sovittuihin tavoit-
teisiin, palkkio maksetaan vain, jos tuloksiin ylletédan tai ne ylitetaan. Palkkiota ei makseta
joka kuukausi vaan 1-4 kertaa vuodessa, ja palkkiojarjestelmat voivat olla sidoksissa
useampaan kuin yhteen henkiloon. Tulospalkkiojarjestelmia voi olla yrityksessa useam-
pia, esimerkiksi johtoa voidaan palkita tuloksen perusteella eri tavalla kuin alemmalla
tasolla olevia tyontekijoitad. (Kauhanen 2015, 132-133, Mandatum Life 2016.)



Tulospalkitseminen sopii jokaiseen organisaatioon ja tehtavaan, silla jokaisessa tyoteh-
tavassa on asetettu jo valmiiksi jonkinlaiset tavoitteet suoriutumiselle. Haasteena on kui-
tenkin 10ytaa organisaatiolle ja alaisille sopiva tulospalkitsemisjarjestelma, seka viestia
selkeasti tyontekijoiden mita heiltéd odotetaan ja miten heidan on mahdollista saavuttaa
heille asetetut tavoitteet. Tulospalkkioilla palkitaan tyontekijoita heidan tydssaan onnis-
tumisesta, tekemisesta ja yhteisistd ahkeroinneista. Tulospalkitseminen voi olla organi-
saatiossa lyhyen tai pitkan aikavalin palkitsemista. (Hakonen ym. 2014,122; Rétkin 2015,
135.)

2.3 Aineeton palkitseminen

2.3.1 Aineeton palkitseminen yleisesti

Kun puhutaan palkitsemisesta, ajatellaan yleisimmin aineellista palkitsemista, eli palkkaa
ja rahaa. Aineeton palkitseminen eli palkitseminen mihin ei liity rahallinen etu on nostat-
tanut suosiotaan vuosien saatossa. Etenkin nykyisin, jolloin yritykset haluavat kasvattaa
tydantajamielikuvaa sekd sitouttaa henkil6stdd, on alettu huomioimaan enemman ai-
neettoman palkitsemisen keinoja. (Rotkin 2015, 142.) Aineettomalla palkitsemisella tar-
koitetaan, etta tyontekijoita palkitaan asioilla mitka liittyvat tyossa ja tyontekijana kehitty-
miseen, tydymparistdéon ja tydn sisaltoon (Hakonen ym. 2015, 21). Aineettoman palkit-
semisen keinoja kuvataan myds keinoiksi, joiden vuoksi tyontekijat pitavat tyostaan (De-
Varo 2020, 244). Palkitsemisen keinot jaetaan ura ja sosiaalisiin -palkkioihin. Yleisimmat
palkitsemisen keinot ovat palaute, kiitoksen saaminen, tydn merkittavyys, urakehitys,

koulutus- ja kehitysmahdollisuudet ja tydymparisto (Ylikorkala ym. 2018, 40).

Tyontekijat kaipaavat myos sanallista tunnustusta, jolloin pelkka rahallinen palkkio ei ole
tarpeeksi hyva kiitos (STTK 2018). Rahallinen palkitseminen on tarkeadssa asemassa
tydpaikkaa valittaessa, mutta aineettoman palkitsemisen osat ovat myds vahvasti osa
hakijoiden paatoksentekoa. Organisaation tarkoin valitut ja sen nakoéiset aineettoman
palkitsemisen keinot vaikuttavat tyontekijoiden viihtyvyyteen, sitoutumiseen, motivaati-
oon ja hyvinvointiin tyopaikalla. Panostus aineettomaan palkitsemiseen ja sen toteutuk-
sen kuvailuun esimerkiksi tydpaikkailmoituksessa tai haastattelussa, voi vedota oikean-
laisiin henkildihin enemman kuin palkan suuruus. (Hakonen ym. 2015, 35-36.) Harvard
Business Review'n (Achor & Reece & Rosen & Robichaux 2018) julkaiseman tutkimuk-
sen mukaan monet hyvaksyisivat myds pienemman palkan, kunhan tehdylla tydlla on

merkitysta, tyontekijat kaipaavat syvempaa merkitysta palkitsemiseen kuin pelkka raha.



10

Hyva aineeton palkitseminen ei ole vain sanoja yrityksen strategiassa, vaan ne ovat ai-
toja tekoja, mitka nakyvat yrityksen arjessa jatkuvasti. Ne ovat myos tekoja, mista tyon-
tekijat ovat tietoisia ja osaavat nahda ne osana palkitsemista seka osaavat arvostaa niita.
(Roétkin 2015, 144.) Kattavat ja henkilokunnalle sopivat edut ovat sidoksissa heidan te-
kemaan tyohonsa seka siihen, kuinka tehokkaasti he tydskentelevat. (DeVaro 2020,
250-251.) Aineeton palkitseminen ei tarkoita, ettei yritykselle kerry siitd kustannuksia.
Vaikka itse palkitseminen on itsessaan kulutonta, siihen kaytettavat resurssit ovat kalliita.
(Rotkin 2015, 142.)

Kaikki tyontekijat eivat valttamatta ymmarra aineettoman palkitsemisen keinoja mita he
saavat, samalla he eivat mydskaan valttamatta ymmarra sen arvoa. Organisaation paat-
tdessa mitd aineettomia palkitsemisen keinoja otetaan kayttéon, on hyva ymmartaa, etta
kaikkia tyontekijoita ei voi miellyttaa ja kaikki tyontekijat eivat valitd kaikista yrityksen
tarjoamista eduista ja nain ollen organisaatiolle osa eduista voivat olla jopa tappiollisia.
(DeVaro 2020, 246-247.)

Ne tyontekijat, jotka ymmartavat aineettomia palkitsemisen keinoja, vaativat tydnantajil-
taan my0s erilaisia aineettomia toimintatapoja, jotka parantavat luottamusta, tyoelama-
tasapainoa, tasa-arvoa, oikeudenmukaisuutta, yhteisollisyytta, yhteenkuuluvuutta niin
koko yrityksen kuin tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Lisaksi tyontekijat toivovat tyon-
antajalta osallistumista tarkeiden yhteiskunnallisten asioiden kehittamiseen ja paranta-
miseen. Tallaiset toimitavat kehittavat myos tyontekijan ja tyonantajan valista suhdetta.

Tama suhde auttaa tydntekijoitéa suoriutumaan paremmin. (Bahr Thompson 2015.)

Schlechterin, Thompsonin ja Bussinin (2015) tekeman tutkimuksen mukaan naisille ai-
neettoman palkitsemisen toimet olivat merkittdvammassa asemassa tydn halukkuuden
kanssa kuin miehille. Tutkimuksen mukaan etenkin tyoelamatasapaino, tydssa etenemi-
nen ja oppiminen olivat tarkeitd kohtia mainita tyopaikkailmoituksessa, silld ne kasvatti-
vat kiinnostusta tydpaikkaa kohtaan. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd aineettoman
palkitsemisen keinojen olemassaolo vaikutti myds suuresti tydpaikan houkuttelevuuteen.
(Schlechter & Thompson & Bussin 2015.)
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2.3.2 Urapalkkiot

Urapalkkioilla tarkoitetaan itse tyohon liittyvaa palkitsemista, joustavaa tydaikaa, itsensa
kehittamista ja uralla etenemistd (Kauhanen 2015, 119). Tallaisia palkitsemistapoja ei
aina mielleta palkitsemiseksi, mutta ne eivat ole jokaisella tyopaikalla itsestaanselvyyk-
sia. Aineettomilla urapalkkioilla on yhteys tyontekijoiden sitoutumiseen ja viihtyvyyteen
organisaatiossa, etenkin tyon sisalto, siihen vaikuttaminen ja sen merkityksellisyys seka
miellyttavat tyotehtavat ovat avainasemassa tyontekijoiden motivaatioon ja tyon suorit-
tamiseen. Tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokeminen nakyy tehokkaammassa
tyonteossa ja aitona kiinnostuksena tyota kohtaan. Lisaksi se nakyy siina, etta tyota ha-
lutaan tehda omasta halusta, eika vain kuukausittain saatavan palkan vuoksi. (Martela
2020, 8-9; Mellanen & Mellanen 2020, 338.)

Nykyisin uralla eteneminen samassa organisaatiossa ei ole varma asia. Organisaatiolla
tulee olla resursseja taman toteuttamiseen, mikali niita ei ole tarpeeksi, tyontekijoiden
vaihtuvuus kasvaa. Henkildstdn pysyvyyden kannalta on tarkeaa, ettad koko henkildstolla
on mahdollisuus kehittyd ja kouluttautua tydénsa ohessa tyonantajan kustannuksella.
(Hakonen ym. 2014, 263; Kauhanen 2012, 108-109.) Deloitten 2020 vuoden Human
Capital Trends -tutkimuksessa yhdeksi vuoden trendeiksi nousi uuden osaamisen kehit-
taminen. Alati muuttuvan tydelaman vuoksi, on tarkeda myos osaamistarpeiden kehitta-
minen. Tutkimus Kkertoi, ettd henkiloston jatkuvan kehityksen tarpeen tukeminen on nyt

erittin tarkeaa ja siihen tulee panostaa. (Deloitte 2020.)

2.3.3 Sosiaaliset palkkiot

Kannustava organisaatio saa henkilostonsa tuntemaan, etta heita arvostetaan ja he ko-
kevat olevansa osa tyOyhteisda ja koko organisaatiota. Sosiaaliset palkkiot tukevat ja
edistavat tyontekijalle tarkeita tunteita tyopaikalla. Julkiset tunnustukset, yrityksen edus-
taminen ja palaute ovat yleisimmat sosiaaliset palkkiot mita yritykset tarjoavat. Lisaksi
arvoasemaan liittyvat statussymbolit, kuten tyonimike, tyopiste, tyovalineet seka tydaika
ovat sosiaalisia palkkioita, mutta niiden merkitys tyontekijoille vaihtelee. (Kauhanen
2015, 119; Kauhanen 2012, 111-113.) Osalle tyontekijoista sosiaalisten palkkioiden, ku-
ten tietyn tydnimikkeen saaminen voi olla tarkeampaa kuin suuri palkka. (Woolf 2005).
Tyontekijoiden yksilollisyyden vuoksi on tarkeaa, ettéd organisaatiot ottavat huomioon

my0Os sosiaalisen palkitsemisen ja hyodyntavat sita kattavasti.
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Tyontekijdille palautteen saaminen tydsta on yksi merkittavimmista aineettomaan palkit-
semiseen kuuluvista tavoista. Tyonantajille, etenkin Iahiesimiehille palautteen antamisen
tulisi olla yksi tarkeimmista esimiehen tehtavista. Palautteen antaminen ja saaminen kol-
legoiden kesken on tarkeaa, silla se kasvattaa koko tiimin yhteishenkea. (Hakonen ym.
2014, 251-252.) Palautteen tarkoituksena on motivoida, kehittaa ja ohjata ty6ta, paran-
taa tydntekijoiden kehittymista tydssaan seka kasvattaa tyytyvaisyytta tydbhon. Onnistu-
misen ja epaonnistumisien jalkeen rakentavan palautteen saaminen tyéntekijalle on tar-
keaa, silla se motivoi ja kannustaa parempiin suorituksiin seka kasvattaa tyontekijan on-
nistumisen tunnetta tyosta. Kun palautteen antaminen on osa yrityksen kulttuuria, siita
on paljon hyotyja, niin palautteen antajalle, saajalle kuin yritykselle. Palautekulttuuri kas-
vattaa myds tydntekijdiden yhteishenkeda, kunnioitusta ja luottamusta toisiaan kohtaan,
seka kiinnostusta tyota kohtaan. Lisaksi sen on kerrottu parantavan tyontekijan itseluot-
tamusta ja olemaan armollisempi ja mydnteisempi itsedan kohtaan. (Kupias & Peltola &
Saloranta 2016, 17-18, 101-103.)

2.4 Palkitseminen ja strategia

Strategialla tarkoitetaan organisaation periaatteita, jotka toimivat perustana kaikelle toi-
minnalle ja sitd kaytetdan linjauksena tavoitteiden saavuttamiselle. On tarkeaa, etta or-
ganisaatiot tekevat strategiastaan sen nakoista ja kertovat siitéd avoimesti sidosryhmil-
leen, etenkin tyontekijdille, jolloin yrityksen toiminta on yhtenaista. Nain ollen tyontekijoi-
den ja asiakkaiden tyytyvaisyys organisaatiota kohtaan kasvaa. (Lindroos & Lohivesi
2010, 25-27.)

Onnistunut ja oikeudenmukainen palkitseminen perustuu organisaation strategiaan ja
henkilostostrategiaan, mutta naiden lisaksi palkitsemiselle tulee luoda oma strategiansa.
Palkitsemistrategiassa maaritetaan yrityksen palkitsemisen tavoitteet, toivotut palkitse-
mistavat, miksi ja milloin tydntekijéitd halutaan palkita, palkitsemiseen liittyvat yhtenaiset
saannot seka palkitsemisen kehitykseen liittyvat lahtokohdat. Palkitsemisstrategian toi-
mivuuden kannalta on tarkeda huomioida sen soveltuvuus kaytadnndssa, ulkoisten ja si-
saisten ymparistojen vaikutus niin yritykseen kuin palkitsemiseen, kohtaavatko yrityksen
strategia seka palkitsemiskeinot. Naita asioita tulee tarkastella niin tyotekijoiden kuin pal-
kitsemisesta paattavien kannalta. (Mandatum Life 2016, 5-7; Rose 2020, 39.)
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Yrityksessa palkitsemisesta ja sen strategiasta yleensa paattaa useampi kuin yksi hen-
kild, jolloin voidaan varmistaa sen oikeudenmukaisuus ja monipuolisuus. Asiantuntijana
voivat toimia esimerkiksi toimitusjohtaja, henkilostojohtaja, johtoryhma, hallitus tai muu

henkild kuka vastaa liiketoiminnanstrategiasta. (Ylikorkala ym. 2018, 16-17.)

Yrityksissd suhtaudutaan palkitsemiseen eri tavoin, osa yrityksista palkitsee vain pakon
edessa eli tydehtosopimuksien maaraamana, toiset haluavat jatkaa kuten ennenkin, mi-
tddn muuttamatta, kolmannet tekevat kuten toisetkin, eli palkitsemista tapahtuu vain
koska muutkin yritykset tekevat niin ja se ei tapahdu yrityksen omasta tahdosta. Par-
haimmat toteuttavat palkitsemista oman organisaation strategian mukaisesti. (Hakonen

ym. 2014, 17.) Onnistunut palkitseminen on siis strategisesti suunniteltua.

Strategian mukaisessa palkitsemisessa tarkeimpana on sen kokonaisuus ja toimivuus
yrityksessa. Hyobtyja optimoidaan ja palkitsemista johdetaan, arvioidaan seka kehitetdan
jatkuvasti. Tallainen palkitsemistyyli on kaikista tehokkainta organisaation resurssien
kannalta. (Kauhanen 2015, 107.) Organisaatiot, mitkd ovat panostaneet strategiseen
palkitsemiseen ja ovat muokanneet yrityksen kulttuurista houkuttelevan, voivat ndin ollen
tarjota jopa pienempaa palkkaa kuin kilpailevat yritykset, jotka eivat tarjoa kattavasti
etuja. (DeVaro 2020, 38.)

2.5 Esimiehen asema palkitsemisessa

Esimiesten vastuu on kasvanut vuosi vuodelta ja samaan aikaan vaatimukset ovat tyo-
elamassa kasvaneet ja kehittyneet (Jarvinen 2020, 18). Vaikka palkitsemisesta paattaa
ylempi taho, on esimiehella sen toteuttamisessa merkittava asema. Esimiesten tehta-
vaan kuuluu olla avoin, joustava ja lapinakyva keskustellessaan alaisten kanssa niin pal-
kitsemisesta kuin muihin tehtaviin ja tyohon liittyvista asioista. Hyva esimies osaa huo-
mioida jokaisen tyOntekijan yksilona ja johtaa, palkita ja tarkastella jokaista mahdollisesti
eri tavoin. Esimerkiksi yksi tyontekija voi kokea onnistumista suullisesta palautteesta,
kun taas toinen arvostaa kirjallista. Esimiehen olisi hyva tuntea alaisensa, jolloin johta-

minenkin on helpompaa. (Kauhanen 2015, 141-142.)

Tyypillisesti esimiehet palkitsevat aineettomasti. Heidan kanssaan kaydaan lapi muun
muassa tyon sujuvuutta, onnistumisia ja kehityskohtia, tyGajan joustavuutta, etatydomah-
dollisuuksia seka tarjolla olevia kehittymismahdollisuuksia. Esimies on usein myos se,

kuka tarjoaa ty0ssa etenemismahdollisuuksia. Esimiehet voivat myos olla paattamassa
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tulospalkkioista ja bonuksista. (Rétkin 2015, 134—135.) Esimiehen tulee selkeasti viestia
organisaation palkitsemisen perusteista jokaiselle tydntekijalle (Hakonen ym. 2014,
204). Mandatum Lifen vuonna 2020 tekeman kyselyn mukaan esimiesten palkitsemi-

sesta viestiminen ei toteudu niin hyvin kuin he itse sen nakevat.

Hyva esimies noudattaa yrityksen palkitsemisstrategiaa ja johtaa alaisiaan, ilman omien
mielipiteiden esille tuontia. Tyontekijat suhtautuvat uudistuksiin ja muutoksiin kuten hei-
dan esimiehensa. Mikali esimiehen asenne ja muutoksiin suhtautuminen on erilainen
kuin yleinen organisaatiokulttuuri on, johtaa tama siihen, etta tyontekijat tuovat myos
omat mielipiteensa asiasta herkemmin esille. Esimiehen asema on my6s haastava, silla
he usein toimivat henkiloston ja johdon valissa, ja heidan vastuullaan on toimittaa tietoa
molemmin puolin sekd samalla muistaa pysya neutraalina molemmille. (Rétkin 2015,
144.) Esimiehilld on vastuu myos alaisten onnistumisesta, mikali alaiset epdonnistuvat,

se tarkoittaa, ettd esimies on tydssaan epaonnistunut (Jarvinen 2020, 30).

3 Tyomotivaatio

3.1 Tybmotivaatio yleisesti

Motivaatiolla ei ole vain yhtd maaritelmaa, siitd voidaan puhua mielentilana, yksilon toi-
mimista ohjaavana voimana, verkostona tai tilana mika on syntynyt eri motiiveista. Kaikki
nama maaritelmat kertovat saman eli kun motivaatio on paikallaan niin tavoitteiden saa-
vuttaminen on helpompaa. Motivaatio ohjaa ja aktivoi tekemista omien tavoitteiden suun-
taan ja auttaa saavuttamaan ne. (Hakonen ym. 2015, 136; Sinokki 2016, 60—62.) Moti-
vaatio lahtee aina tekijasta itsestdan ja jokaisella tyontekijalld on vastuu omasta moti-
vaatiostaan. Itsensa kuuntelu ja tunteisiin perustuva kehitys on tarkea askel kohti itsensa

motivointia. (Parppei 2018, 19.)

Kauhanen (2015, 101-102) méaarittelee tydmotivaation jakautuvan sisaisiin ja ulkoisiin
tekijoihin, joiden avulla tyontekija pyrkii kohti tyohon liittyvia tavoitteita ja maaratietoista
tyokayttaytymista. Tyomotivaatio voidaan nahda myos vireystilana, joka maarittaa tyon
toimintaa, kestoa, intensiivisyytta, suuntaa ja muotoa (Hakonen ym. 2015, 136). Tyémo-
tivaatioon vaikuttaa mielenkiinnon kohteet, asenteet tyota ja itsedan kohtaan seka erilai-
set tarpeet tyosta. Vaikka kaikki tyotehtavat eivat motivoi, taytyvat ne kuitenkin tehda.

Naiden tehtavien tekemisesta voi kuitenkin syntya motivaatiota, silla omien tavoitteiden
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saavuttaminen ja odotuksien ylittdminen vaikuttavat tydmotivaatioon. Tyontekijaa on vai-
kea motivoida, mikali han ei ole kiinnostunut tekemastaan tyosta ja tyo voi tuntua henki-
sesti tai fyysisesti raskaalta. (Sinokki 2016, 82, 101, 224.) Tyémotivaation tasoon voi

vaikuttaa myos kulttuurilliset ja taloudelliset olosuhteet (Klonoski 2011).

Jarvisen (2020, 90) mukaan tyosta saadun motivaation lahtékohtana on yhteistydn suju-
minen tyontekijdiden kesken. Tydn perusteena on yhteistyo, jolloin sen sujuminen kas-
vattaa samalla yksildn motivaatiota. Dain (2019) esittdman tutkimuksen mukaan uusi
alku tyontekijoille motivoisi heita. Uudella alulla tarkoitetaan esimerkiksi uusia tyotehtavia
tai suoritukseen perustuvan palkitsemisen aloittamista alusta. Jos tyontekijoiden aikai-
semmat epaonnistumiset unohdetaan, tyontekijoiden motivaatio kasvaa ja he pystyisivat
suoriutumaan paremmin tehtavista, mutta mikali tyotekijan suoriutuminen on ollut jo kor-

kealla, niin uuden alku voi laskea motivaatiota. (Dai 2019.)

Tybmotivaation muodostumiseen vaikuttaa myds organisaatiossa tapahtuva johtaminen,
yleinen tydymparistd seka tehtavan tydon ominaisuudet (Parppei 2018, 80). Yhtena orga-
nisaation keskeisena toimena tulisi edistda henkildstdén tydhyvinvointia ja tydmotivaa-
tiota, silla motivoitunut ja hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tyostaan laadukkaammin ja sa-

malla voi parantaa organisaation tydnantajamielikuvaa (Sinokki 2016, 199, 224).

Stressilla eli kuormittavilla tekijoilla, kiireyden kokemisella, paineesta ja ylikuormituk-
sesta voi olla tydmotivaation kannalta hyotya tai haittaa. Monet tyontekijat saattavat ko-
kea pienen stressin enemman motivoivaksi ja sitd kautta saadaan tuloksia. Liiallinen ja
pitkdaikainen stressi voi kuitenkin laskea tyohon liittyvaa motivaatiota ja saattaa pahim-
millaan aiheuttaa tyokyvyttomyytta. (Sinokki 2016. 94-95.) Muutoksesta innostuminen,
tydeldmantarkoituksen tuominen arjen tekemiseen, sparraajan hankkiminen, hyvinvoin-
tiin ja vapaa-aikaan panostaminen seka rohkeasti uusien asioiden kokeilu kasvattavat

motivaatiota, milla lahtea tavoittelemaan palkitsevaa tyéta. (Berlin 2019, 237-238.)

Jotta tyodntekija voi muuttaa tyétapojaan ja motivoida itsedan, on hanen kehitettava toi-
meenpanon taitoa ja toimeenpanokyvykkyytta. Toimeenpanon taito on tavoitteiden saa-
vuttamista ja silla yllapidetdan tydvirettd. Kun kyseisen taidon omaa, niin keskittyminen
tyohon sailyy, eika erilaiset hairiot vaikuta tyontekemiseen, vaan innostus tyohon jatkuu
koko tydskentelyn ajan. (Parppei 2018, 15-17.) Parppein (2018) mukaan organisaatioi-

den tulisi panostaa enemman toimeenpanon taidon kehittamiseen motivaatiojohtamisen
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sijaan, silla kyseinen taito on tulosten ja tydnteon kannalta merkittdvampi. Taidolla saa-
vutetaan tuloksia ja tyontekijat koulutetaan keskittymaan tyohon ja saavuttamaan tulok-

sia, eika vain suoriutumaan.

Steven Reissin mukaan elamassa on 16 perusmotiivia, mitkd muodostavat jokaisen yk-
sildn persoonan ja ovat perustana kaikelle tekemiselle seka luovat motivaation. Nama
perusmotiivit ovat: valta, riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, saastami-
nen/keraaminen, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto/voittami-
nen, esteettisyys, sydminen, ruumiillinen aktiivisuus ja rauhallisuus/mielenrauha. (Mayor
& Riusku 2015, 57-142.) ltsensa motivointi vaatii syvaa ymmarrystd omasta itsestaan.
Reissin perusmotiivien tutkiminen ja niiden sisdistaminen kasvattaa ymmarrysta itses-
taan ja niiden avulla voi tarkastella mitkd motiivit ovat juuri itselle tarkeita ja olennaisia.
Mitd useampia perusmotiiveja on eldamassa, sitd useammin voi tuntea olevansa motivoi-

tunut ja suoriutuu paremmin. (Mayor ym. 2015, 239-240.)

3.2 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisella motivaatiolla tarkoite-
taan sisalta l[ahtevaa motivaatiota tydn ja tehtavien tekemiseen ja se on yhteydessa ilon
ja mielihyvan kokemiseen. Sisainen motivaatio rakentuu sisaisesta tyytyvaisyydesta teh-
tavan tekemiseen ja sitd ohjaa halu oppia ja kehittya, jolloin tavoitteeseen paaseminen
ei ole tarkeinta. (Parppei 2018, 37; Rose 2020, 28.) Sisdinen motivaatio syntyy kiinnos-
tuksen kohteista, kehittymisesta, onnistumisen kokemuksista, itsenadisyydesta ja itsensa
patevaksi tuntemisesta. Tydntekijan motivaation kasvuun vaikuttaa tydn monipuolinen
sisdltd, haasteet ja mielekkyys. Lisdksi tydymparistolla on vaikutusta sisdisen motivaa-
tion kasvuun. Mikali yhteisossa kannustetaan, arvostetaan ja iloitaan toisten suoriutumi-
sista, on todennakoéista, ettéd sisdinen motivaatio paranee. Sisdinen motivaatio on siis

yhteydessa ilon ja mielihyvan kokemiseen. (Sinokki 2016, 62,100.)

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan taas ulkoisia kannustimia, mitka motivoivat tyén suo-
rittamiseen. Taloudelliset kannustimet, kuten palkka, bonukset, tydnimike, tunnustukset
ovat tyypillisia ulkoisen motivaation lahteita. (Berlin 2019, 236; Rose 2020, 28.) Ulkoisen
motivaation lahteena voivat olla myos rangaistukset eli esimerkiksi kriittinen palaute esi-
miehelta tai asiakkaan tyytymattomyys. Rangaistukset voivat motivoivat parempaan suo-

ritukseen, silla useasti negatiivisten tunteiden kokemuksilta halutaan valttya (Sinokki
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2016, 225-226.) Ulkoinen motivaatio koetaan usein vain hetkellisesti ja se on lyhytai-
kaista. Ulkoisen motivaation kehittyminen voidaan jakaa osiin, ensimmaisessa vai-
heessa eli itsetutkiskeluvaiheessa tapahtuu ymparistén asettamien tarpeiden tunnistus
ja pyrkiminen oman mielen muuttamiseen/kasityksien ymmartdminen, seuraavaksi ta-
pahtuu tavoitteen hyvaksyminen, ja sen rakentaminen/siihen vahvasti pyrkiminen. Nai-

den vaiheiden avulla siirrytdan sisdiseen motivaatioon. (Oksanen 2014, 43-44.)

Motivaatioiden perusteet ja syyt voivat aina muuttua, vaikka sisainen motivaatio on pit-
kakestoista, voi tydtehtavien tai tydympariston muutokset laskea aikaisemmin korkealla
olevaa motivaatiota, ja ulkoiset motivaattorit voivat kehittya sisaisen motivaation syiksi.
Tydssa suoriutuminen ja tavoitteiden saavuttaminen vaativat myos tyontekijaltd muuta-

kin kuin ulkoista ja sisaista motivaatiota. (Parppei 2018, 37-39.)

3.3 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat vastaavat usein siihen, miten ja miksi motivoidumme. On hyva ymmar-
taa, ettei ole vain yhta hyvaa teoriaa motivaatiosta, joten teorioiden tarkastelu tarpeeksi
laajasti antaa kokonaisemman ymmarryksen ihmisten todellisista perusteista motivaati-

olle ja kayttaytymiselle. (Hakonen ym. 2015, 138.)

Motivaatioteorioita on useita ja niiden luotettavuutta ja nykymaailmaan sopimista on tut-
kittu paljon. Tunnetuimmat motivaatiotutkijat ovat Maslow, Herzberg ja McClelland. Mas-
lown tarvehierarkia on yksi ensimmaisista motivaatioon liittyvista teorioista. Erikseen tyo-
motivaatioita selittavia teorioita ovat Hertzbergin kaksifaktoriteoria ja McClellandin suo-
ritusmotivaatioteoria. Naiden lisaksi tydomotivaatioon liittyvia tunnetumpia teorioita ovat
Alderferin ERG-teoria, Vroomin odotusarvoteoria, Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli, Adam-
sin tasapainoteoria, Locken paamaarateoria, Wexleyn ja Yuklinin yhdentava teoria tyo-
tyytyvaisyydesta, Jahodan teoria ihanteellisesta mielenterveydesta, Karasekin tyostres-
siteoria, Hackmanin ja Oldhamin teoria. Tydmotivaatiota ja motivaatiota yleisesti voi tut-
kia monesta eri ndkdkulmasta, jolloin vastauksia ja pohdintoja on loputtomasti, tdman
vuoksi olettamuksia motivaatioon ei kannata perustaa vain yhden tutkimuksen varaan.
(Sinokki 2016, 104-118.)
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Maslown tarvehierarkia on perustarpeiden tyydyttamiseen liittyva teoria, minka perus-
tana on perustarpeiden tyydyttaminen ensin, jonka jalkeen on mahdollista tyydyttaa kor-
keammalla olevia tarpeita ja kehittaa itseaan. Maslown tarvehierarkian alimmaisena tar-
peena on fysiologiset tarpeet eli elossa pysymisen tarpeet, kuten nalka, jano, uni, [Bmpd
ja vaatetus. Toisena tarpeena ovat turvallisuuden tarpeet eli varmuus ja vaaran valtta-
minen. Kolmantena tarpeena on yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet eli rakkaus,
valittdminen ja tarve toimia ryhmassa. Neljantena tarpeena on arvostuksen tarpeet eli
itsekunnioitus, itsenadisyys, asema, muilta saatu kunnioitus ja arvostus. Tarvehierarki-
assa ylimpana on itsensa toteuttamisen tarpeet eli omat saavutukset, henkinen kasvu ja
kehittyminen, luovuus ja tiedon maaran lisaantyminen. Maslow on myéhemmin kertonut,
ettei hierarkkisella jarjestyksella ole valttamatta valia, vaan mika tahansa tarpeista saat-
taa vaatia ensimmaisena tyydyttamistd. Tarvehierarkiaa kaytetaan kuitenkin sdannolli-
sesti muun muassa motivaatioperusteiden ymmartamisessa tai markkinoinnin kohderyh-
mien hahmottamiseen. (Sinokki 2016, 73-75.)

Hertzbergin kaksifaktoriteoriassa eli motivaatio- ja hygieniateoriassa on jaettu luokkiin
tekijat, mitka vaikuttavat tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon. Motivaatioteki-
joitéa ovat ne, joilla on positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja motivaation kasvuun.
Hygieniatekijoita ovat taas ne, jotka eivat lisaa millaan tasolla tyotyytyvaisyytta tai moti-
vaatiota. Motivaatiotekijoitd voidaan kutsua myos sisdiseksi motivaatioksi ja hygieniate-
kijoita voidaan kutsua ulkoiseksi motivaatioksi. Hertzbergin teoriassa sisainen ja ulkoi-
nen motivaatio on perusteltu samoin kuin edellisessa luvussa esitetyt sisaisen ja ulkoi-

sen motivaation kasitteet. (Hakonen ym. 2015, 142-143.)

McClellandin suoritusmotivaatioteoriaa voidaan kutsua myds tarvelahtoiseksi sisaltéteo-
riaksi, joka liittyy tyOmotivaatioon. Teorian perusteena on, ettd vallankaytto, suoriutumi-
nen ja ryhnmaan kuuluminen ovat tarpeita, mitka luovat motivaation. Tydntekijéiden suo-
ritukseen perustuva motivaatio vaihtelee ihmisten kesken ja vaikuttaa siihen, miten he
tekevat tydnsa. McClellandin mukaan esimerkiksi he, jotka hakeutuvat haasteellisiin teh-
taviin omaavat korkean suoriutumisen tarpeen. Suoriutumismotivaatiota voidaan kasvat-

taa koulutuksella ja tyon haasteellisuuden kasvattamisella. (Sinokki 2016, 108—109.)
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3.4 Esimiehen asema motivaation yllapitdmisessa ja kehittdmisessa

Kuten palkitsemisessa, esimiehella on tydntekijdiden motivaation yllapitdmisessa ja ke-
hittamisessa suuri rooli ja vastuu. Avoimuus toiminnassa ja viestinndssa on esimiehen
aseman kannalta tarkeaa, esimiehen tehtaviin kuuluu myos alaisten osaamisten, tavoit-
teiden ja kiinnostuksien ymmartaminen ja ndkeminen. (Mayor ym. 2015, 160.) Esimiehen
tulee myds huomioida eri sukupolvien motivaation perusteet. Tyopaikalla, missa on laa-
jasti eri ikaisia tyotekijoita, on myos yhta paljon motivaatioperusteita tyontekoon. (Coker
2019.)

Esimiehella on resursseja tyontekijan motivaation parantamiseen, kehittamiseen ja ylla-
pitdmiseen. Puhumalla avoimesti onnistumisista ja saavutuksista seka tarjoamalla puit-
teet onnistumiselle, esimies kasvattaa tydntekijéiden innostusta tyéhdn ja nain ollen pa-
rantaa heidan motivaatiotaan. Mikali naita ei ole tarjolla, on tyontekijan vaikea motivoitua.
(Jarvinen 2020, 96.) Tydstdan motivoituneet esimiehet motivoivat toiminnallaan myds
tyontekijoita ja nain ollen parantavat viihtyvyytta tydymparistossa. Esimies on myos ase-
massa missa hanen tehtadvanansa on luoda olosuhteet tyopaikalle, missa tyontekijat ta-
voittelevat yhdessa parempia suorituksia ja mahdollisia innovaatioita. (Sinokki 2016, 46,
265.)

3.5 Henkiloston sitoutuminen

Ihmiset haluavat usein kuulua osaksi jotain ryhmaa tai yhteis6d, sama patee myds tyo-
paikalla. Tyontekijoiden sitoutuminen vaikuttaa heidan pysymiseensa yrityksessa, jonka
vuoksi organisaatioiden tulee pitda henkilostostaan huolta ja saada heidan tuntemaan
osaksi tydyhteis6d. Henkildston sitouttamiseen kuuluu heidén yhteenkuuluvuuden tun-
teen parantaminen. Tyosuhteen pituudella, tydnlaadulla ja vastuun saannilla on merki-
tysta tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Lisaksi erilaiset edut, palkan maara, johtami-
nen ja sujuva tyon ja vapaa-ajan sovittaminen ovat asioita mitka edesauttavat henkilos-
ton sitoutumista organisaatioon, joten naihin panostamalla organisaatioissa tyontekijoi-
den vaihtelevuus laskee. Tyontekija sitoutuu nopeammin, mikali rekrytointitilanteessa
hanelle on kerrottu rehellisesti ja avoimesti organisaation toiminnasta ja yrityskulttuu-
rista. (Viitala 2014.)
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Tydntekijan sitoutumista voidaan kuvailla psykologisena suhteena organisaatioon. Suh-
teen perusta voi olla transaktionaalinen eli taloudellinen ja lyhytaikainen suhde tai rela-
tionaalinen eli pitkdaikainen ja monipuolinen suhde. Relationaalinen suhde on transak-
tionaalista suhdetta kestavampi, silla siihen liittyy taloudellisten hyotyjen lisaksi itse tyo-

hon liittyvia hyotyja ja pohjana on usein luottamus ja lojaalius. (Viitala 2014.)

Psykologinen turvallisuus eli tunne, ettd tydntekija voi olla oma itsensa, ilman pelkoa
kielteisista seuraamuksista, kuten itsekuvasta, statuksesta tai uran heikkenemisesta.
Psykologinen turvallisuus ehkaisee tyontekijan negatiivisten tunteiden kokemusta ja se
samalla parantaa sitoutumisen tunnetta. (Souders 2020.) Johtajat ja esimiehet ovat
my0s tarkedssa vaikutuksen lahteend sitoutumisessa, koska heidan tyytyvaisyys tyo-
hénsa heijastuu alaspain ja vaikuttaa nain ollen kaikkien tyytyvaisyyteen (Roche & Haar
2019).

Deloitten tekemasta Human Capital Trends 2020 -tutkimuksesta selvisi, etta yksi vuoden
trendeista on ollut yhteenkuuluvuus tyOpaikalla seka sen vaikutus tuloksen kasvuun ja
kehittymiseen. Tutkimus osoitti, ettd menestyvat yritykset tehostavat tyontekijoiden yh-
teenkuuluvuutta niin tiimien kesken, kuin koko organisaatioon. Lisaksi nama yritykset
saavat tyontekijat tuntemaan, ettd heidan tekemallaan tyolla on merkitysta ja yhteisten

ja omien tavoitteiden saavuttaminen on mahdollista. (Deloitte 2020.)

4 Opinnaytetyon menetelma ja toteutus

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmat jaetaan kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadulli-
siin tutkimuksiin. Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimus. Maarallista tutkimusta voidaan kutsua myds tilastolliseksi tutki-
mukseksi. Maarallisen tutkimuksen lahtdkohtana on selvittdaad olemassa oleva tilanne ja
tutkimuksella vastataan kysymyksiin mika, missa, paljonko ja kuinka usein. Maarallisella
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia ky-
symyksia selvitetdan. (Heikkila 2014, 15.) Kasitteiden maarittely, aiemmat teoriat, paa-
telmien teko saadun aineiston perusteella ja numeraalinen kuvailu asioista ja niiden muu-
toksesta muihin asioihin ovat maarallisen tutkimuksen keskeisia seikkoja. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 140; Vilkka 2015, 225.)
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Valitsin opinnaytetyohoni tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen tutkimuksen, koska tar-
koituksena oli kartoittaa koko yrityksen x henkildston tamanhetkisia ndkemyksia aineet-
tomasta palkitsemisesta. Selvitysta ei haluttu rajata vain muutamille tyontekijéille tai tii-
meille. Menetelman valintaan vaikutti myds oma ja toimeksiantajan kiinnostus saada
mahdollisimman monen tyontekijan nakemys aiheesta. Kun olimme toimeksiantajan
kanssa paattaneet aiheesta ja sen rajauksesta, vahvistui ndkemys tasta tutkimusmene-

telmasta ja sen soveltuvuudesta omaan opinnaytetyohon.

4.2 Aineiston keruu ja kasittely

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui sdhkdinen kyselylomake ja se la-
hetettiin 73 yrityksen x tyontekijalle. Kyselylomake lahetettiin yhteisella sahkopostilla kai-
kille tyOntekijoille. Tama auttoi pitdmaan vastaajien henkildllisyyden enemman anonyy-
mind, koska tyontekijoiden sdhkdpostiosoitteita ei lisatty yksitellen lahetyslistaan. Kyse-
lysta muistutettiin myos yrityksen Yammer -kanavalla kahdesti. Vastausaikaa kyselylle
oli yli viikko, aikavalilld 22.-30.4.2021. Valitsin vastausajaksi vain viikon, koska uskoin
sahkopostin ja kahden Yammer -postauksen tavoittavan yrityksen tyontekijat tarpeeksi

hyvin.

Tutkimusaineisto kerattiin google forms -kyselylomakkeen avulla. Valitsin tdman aineis-
tonkeruumenetelman, koska tavoitteena oli kysya vakioituja kysymyksia yrityksen x tyon-
tekijoilta. Vakioimisella tarkoitetaan, etta jokainen kyselyyn vastaaja saa samat kysymyk-
set samassa jarjestyksessa eli asiasisaltd on jokaiselle sama. (Vilkka 2015, 94.) Kysely-
lomake on kaikista yleisin aineistonkeruumenetelma maarallisissa tutkimuksissa ja sen
hy6tyna on mahdollisuus tiedon kerddmisen ja aineiston kasittelyyn nopeasti eri ohjel-
mien avulla. Haittoina tassa aineiston keruussa on, ettad kyselylomaketta voidaan pitaa
pinnallisena aineiston keruumuotona ja on vaikea tietda, ovatko vastaajat suhtautuneet
vakavasti tai vastanneet rehellisesti kyselyyn, tai onko kysymyksia vaarinymmarretty.
(Hirsijarvi & Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Opinnaytetyossa tutkimuskohteeksi maaritelty joukko kenesta haluttiin tietoa eli perus-
joukko oli yrityksen x tydntekijat. Koska perusjoukko oli alle 100 henked, opinnaytetydssa
ei kaytetty mitdan otantamenetelmaa vaan koko perusjoukko otettiin huomioon tutkimuk-

sessa eli kyseessa on kokonaistutkimus. (Heikkila 2014, 31.)
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4.3 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen laatiminen

Kyselylomakkeen kysymykset tulee laatia niin, ettd ne antavat vastaukset opinnaytetyon
tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin, ja ovat sidoksissa opinnaytetydn teoreetti-
seen viitekehykseen. Jos kyselysta halutaan saada laadukkaita vastauksia, tulee siihen

ja sen selkeyteen panostaa. (Heikkila 2014, 45.)

Kyselylomake koostui paaosin strukturoiduista monivalintakysymyksista. Valitsin struk-
turoidut kysymykset, koska ne mahdollistavat vastausten vertailun helpommin. (Hirsijarvi
ym. 2009, 201.) Strukturoitujen kysymysten etuna on nopeus kyselyyn vastaamisessa.
Haittoina voidaan nahda "en osaa sanoa” vaihtoehdon valitseminen, harkitsemattomuus
vastaamisessa ja kysymykset saattavat johdatella vastaajaa liikaa. (Heikkila 2014, 49.)
Tavoitteena oli rakentaa vastaajille mahdollisimman selkea ja nopea lomake, mika ete-
nee loogisesti ja antaa heille selkean kasityksen ja ymmarryksen siita, mika on opinnay-
tetyon tarkoitus ja merkitys, mutta ei kuitenkaan johdattele heita liikaa. Kyselylomak-
keessa kaytettiin toimeksiantajan toiveesta esimiehestd sanaa esihenkild. Opinnayte-

tydssa paadyin kayttdmaan kuitenkin lahteiden mukaisesti sanaa esimies.

Kysely sisalsi yhteensa 26 kysymysta, joista 25 kysymysta oli pakollisia. Kyselyn ensim-
maisessa osiossa selvitettiin vastaajien taustatietoja, kuten ikaa ja sukupuolta. Kyselyn
toisessa osiossa selvitettiin aineettoman palkitsemisen merkitysta 15 kysymyksella.
Naista kysymyksista 13 oli lineaarisella asteikolla mitattavia kysymyksia, missa arvioitiin
aineettoman palkitsemisen keinojen merkityksellisyytta likertin asteikolla 1-5. Valitsin ta-
han kysymykseen lineaarisen asteikon, koska sen avulla pystyi arvioimaan selkeasti

vastaajien eri ndkemyksia aineettoman palkitsemisen eri keinojen merkityksesta.

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin vastaajien nakemyksia tydmotivaatiosta nel-
jalla eri kysymyksella. Osion toisessa kysymyksessa vastaajan tuli valita mielestaan
kolme tarkeinta aineettoman palkitsemisen keinoa hanen tydmotivaationsa kannalta. Va-
lintaruutujen avulla oli selkedmpa3 selvittdd opinnaytetydn tutkimuskysymykseen vas-
tausta, eli millainen aineeton palkitsemisen vaikuttaa tyomotivaatioon. Viimeinen osio
sisalsi kolme avointa kysymysta, joista kaksi ensimmaista oli pakollisia ja viimeinen ol
vapaaehtoinen. Viimeisessa kysymyksessa tuli arvioida omin sanoin, miten yrityksessa
on onnistuttu avoimessa palkitsemisessa. Avoimet kysymykset olivat viimeisessa osi-

0ssa, silla vastaajilla oli mahdollisesti muodostunut aikaisempien osioiden ja kysymysten
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avulla selkedmpi ndkemys aiheista, jolloin avoimpiin kysymyksiin on helpompi ja nope-
ampi vastata. Kyselyyn lisattiin edistymispalkki, minka avulla vastaajat pystyivat seuraa-
maan kyselyn etenemisen. Edistymispalkilla haluttiin viestid vastaajille kyselyn pituu-

desta ja motivoida kyselyyn vastaamista.

Saatekirjeen tarkoituksena on kertoa kyselyn tarkoituksesta ja sen tarkeydesta (Hirsijarvi
ym. 2009, 204). Saatekirje on ensimmainen asia minka kyselyn vastaajat nékevat, joten
sen tulee olla mielenkiintoinen, jotta se motivoi lukijaa vastaamaan kyselyyn. Opinnay-
tetydn saatekirjeeseen sisaltyi sille tarkeat ja olennaiset osiot, kuten tutkimuksen aihe-
piirista kertominen, mika on tutkimuksen tarkoitus ja mihin tuloksia kaytetaan. Saatekir-
jeen ja kyselylomakkeen pituus pidettiin tiiviind, koska haluttiin varmistaa, ettd vastaami-

nen ei jaisi kiinni siita, ettei tydntekijoilla olisi aikaa. (Vilkka 2015, 189-191.)

5 Kyselyn tulokset

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 52 yrityksen x tydntekijaa ja kaikkien vastaajien vastaukset hyvaksyt-
tiin. Kyselysta saatu aineisto on analysoitu Excelin, Google Formsin raportointitydkalun
ja SPSS-taulukkolaskentaohjelmiston avulla. Tekstiosuuden tukena on esitetty havain-

nollistavia kuvioita ja taulukoita.

Taustatiedoilla saatiin yleisesti tietoa vastaajien idsta, sukupuolesta, missa tiimissa tyds-
kentelevat ja kuinka kauan he ovat yrityksessa tyoskennelleet. Taustatietoja kerattiin,
jotta kyselyn luotettavuutta voidaan mitata ja ne mahdollistavat ristiintaulukoinnin esi-

merkiksi tiimin ja eri aineettoman palkitsemisen keinojen valilla.

Ika

18 - 29 vuotta
= 30 - 39 vuotta
= 40 - 49 vuotta

m yli 50 vuotta

Kuvio 2. Vastaajien ika (n = 52).
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Kyselyn ensimmaisella kysymyksella selvitettiin vastaajien ikajakaumaa. Kyselyssa ol
vaihtoehtona nelja eri ikdryhmaa ja vastaajia oli hyvin tasaisesti jokaisesta ikaryhmasta.
Eniten vastaaijia oli 30—39-vuotiaiden ikdryhmasta, 40 prosentin osuudella. Ikdryhmissa
40-49 vuotta ja yli 50 vuotta, vastaajia oli saman verran eli 17 prosenttia ja loput vastaa-

jista oli 18—29-vuotiaiden ikdryhmassa. (Kuvio 2.)

Sukupuoli

m Nainen
Mies

= Muu

Kuvio 3. Vastaajien sukupuoli (n = 52).

Kyselyn toisella kysymyksella selvitettiin vastaajien sukupuolijakaumaa. Vastaajista suu-
rin osa oli naisia 75 prosentin osuudella ja loput 25 prosenttia olivat miehia. Muun suku-

puolen omaavia ei vastannut kyselyyn. (Kuvio 3.)
Tiimi
m Asiakaspalvelu

Rahoitus ja sdastaminen
m Yrittdjapalvelut

m Sijoittaminen ja lakipalvelut
m Liiketoiminnan tukipalvelut

Esihenkilot ja johto

Kuvio 4. Vastaajien tiimi (n= 52).

Taustatietojen kolmas kysymys selvitti, missa tiimissa vastaajat tyoskentelevat. Vastaa-
jia oli jokaisesta yrityksen tiimista. Eniten vastaajia oli 27 prosentilla asiakaspalvelu tii-
mista ja toiseksi eniten vastaajia oli 25 prosentilla rahoituksen ja saastamisen tiimista.
Vahiten vastaaijia oli yrittajapalveluista. Vastausten maarat jakautuivat samoihin suhtei-

siin kuin tiimien henkiléstén maara. (Kuvio 4.)
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Tybaika vuosina

m Alle vuoden
1-3 vuotta
= 4-10 vuotta
m yli 10 vuotta

Kuvio 5. Vastaajien tydskentelyaika vuosina (n = 52).

Kyselyn neljds kysymys selvitti vastaajien tydskentelyajan vuosina eli kuinka pitkdan
tydntekija on tydskennellyt yrityksessa x. Vastaajista 38 prosenttia oli tydskennelleet yri-
tyksessa 4-10 vuotta. Vastaajista 6 prosenttia oli tyoskennelleet jopa yli 10 vuotta yrityk-

sessa. (Kuvio 5.)
5.2 Vastaajien suhtautuminen aineettomaan palkitsemiseen ja sen merkitys
Taustatietojen jalkeen kyselyn ensimmainen osio pyrki selvittdmaan yrityksen x tydnte-

kijdiden suhtautumista aineettomaan palkitsemiseen ja mika sen merkitys on. Merkitysta

selvitettiin erilaisten aineettoman palkitsemisen keinojen kautta.

Tietoa aineettomasta palkitsemisesta

m Kylla

Ei

= Muu

Kuvio 6. Vastaajien aineettoman palkitsemisen tunteminen etukateen (n=52).

Osion ensimmainen kysymys ja kyselyn viides kysymys selvitti vastaajien ennakkotietoa
aineettomasta palkitsemisesta ja mita silla tarkoitetaan. Vastaajista 75 prosenttia oli sita
mielta, ettd he tiesivat, mita aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan. Kaksi vastaajaa
eli 4 prosenttia valitsi muu-vaihtoehdon ja he vastasivat omin sanoin kysymykseen. Vas-

taajista 21 prosenttia ei tiennyt mitd aineeton palkitseminen tarkoittaa.
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Kyselyn kysymyksilla 6—19 selvitettiin yrityksen x tyontekijoiden merkitysta eri aineetto-
man palkitsemisen keinoihin. Eri keinot arvioitiin asteikolla 1-5 (1=ei merkitysta, 2=hie-
man merkitysta, 3=en osaa sanoa/yhdentekevaa, 4=paljon merkitysta ja 5=erittain paljon
merkitysta.) Vastauksien pienin arvo oli 1 ja suurin arvo oli 5. Aineettoman palkitsemisen

keinojen merkitys vaihteli kysymyksittain.

Kaavion otsikko

Tehtdvanimike PAZSENVEA 35% 33% 19%
Kitoksen saaminen tydsta julkisesti P3RS/ INN S 46 % 33%

Palaute kollegalta A 17% 35% 4%
Viihyisd tyopiste ERARNOEZ 48% 39%

Tyon monipuolisuus  'S7REE 48% 40 %
Palaute esihenkildltd FRANEA
Koulutusmahdollisuudet SUFA 2% 48%
Kiitoksen saaminen ty6sta henkilokohtaisesti  EEAF3 29% 62 %
Etenemismahdollisuudet yrityksessa
Vaikuttaminen oman tyon sisédltoon  [¥% 39% 58 %
Joustava ty6aika ¥ 27% 69 %

m Ei merkitystd ~ m Hieman merkitystd ~ m En osaa sanoa/yhdentekevdd  m Paljon merkitystd  m Erittdin paljon merkitysta

Kuvio 7. Vastaajien kokemus aineettoman palkitsemisen merkityksesta (n=52).

Kyselyn kysymykset 6—19 olivat erillisid kysymyksia, joissa selvitettiin kuviossa 7 ilme-
nevien aineettoman palkitsemisen keinojen merkitysta. Kysymyksissa ilmenneet aineet-
toman palkitsemisen keinot olivat esimerkiksi palautteeseen liittyvat, kuten palaute kol-
legalta, palaute esihenkildlta, kiitoksen saaminen tyosta julkisesti ja kiitoksen saaminen
tyosta henkilokohtaisesti. Lisaksi kysymyksia oli tyon sisaltoon liittyvien keinojen merki-
tyksesta, kuten etenemismahdollisuudet yrityksessa, tydon merkityksellisyys, vaikuttami-
nen tydn sisaltéon, tehtdvanimike ja joustava tydaika. Kysymyksia oli tydymparistdon
liittyvista keinoista, kuten viihtyisa tyopiste ja, modernit ja tehokkaat tyovalineet.
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Merkityksellisimmat aineettoman palkitsemisen keinot vastaajien mielesta olivat joustava
tyoaika, vaikuttaminen oman tyon sisaltoon, tyon merkityksellisyys ja etenemismahdolli-
suudet yrityksessa. Joustavan tydajan ja vaikuttaminen oman tyon sisaltdon vastaukset
jakautuivat asteikon arvojen 3-5 vélille. Joustavan ty6ajan vastauksien keskiarvo oli 4,7.
Vastausten moodi eli vastauksissa eniten esiintynyt arvo seka mediaani eli keskimmai-
nen arvo olivat 5. Vaikuttaminen oman tyonsisaltoon, etenemismahdollisuudet ja tyon
merkityksellisyyden vastaukset jakautuivat arvojen 2 ja 5 valille. Naiden kysymyksien

keskiarvo oli 4,5 ja moodi sekd mediaani olivat 5.

Vahiten merkityksellisimmat aineettoman palkitsemisen keinot olivat tehtavanimike, Kkii-
toksen saaminen tyosta julkisesti ja palaute kollegalta. Tehtavanimikkeen ja kiitoksen
saaminen tyosta julkisesti -vastaukset jakautuivat arvojen 1 ja 5 valille eli daripaihin.

Tehtavanimikkeen vastausten keskiarvo oli 3,6 ja vastausten moodi oli 3, ja mediaani 4.
Kiitoksen saaminen tyosta julkisesti keskiarvoksi muodostui 4,0 ja vastausten moodi
seka mediaani molemmat olivat 4. Kollegalta saadun palautteen vastaukset jakautuivat
arvojen 3 ja 5 valille ja keskiarvoksi tuli 4,2. Kollegalta saadun palautteen moodi oli 5 ja

mediaani oli 4.

Kuviosta 7 saatujen tietojen perusteella tarkasteltiin tarkemmin ristiintaulukoinnin avulla
eniten ja vahiten merkitykselliseksi koettua aineettoman palkitsemisen keinoa eri tiimien

nakokulmasta.

Taulukko 1. Joustavan tydajan merkitys eri timeittain.

Joustavan tydajan Liiketoiminnan |Rahoitus ja  (Sijoittaminen ja

R Asiakaspalvelu |Esihenkilot ja johto | e ) Yrittajapalvelut | Yhteensa
merkitys tiimeittain tukipalvelut  [sddstaminen |lakipalvelut

Yhdentekevaa 13% 8% 4%
Paljon merkitysta 29% 25% 20 % 31% 11% 67 % 27%
Erittain paljon merkitysta 1% 62 % 80 % 61% 89% 33% 69 %
Yhteens 100% (n=52) |100% (n=52) 100% (n=52)  |100% (n=52) |100% (n=52) |100% (n=52) |100% (n=52)

Taulukosta 1 voidaan ristiintaulukoinnin avulla nahda joustavan tydajan merkitys eri tii-
meittdan. Yrityksen x liiketoiminnan tukipalvelussa tydskentelevat vastaajat (80 prosent-
tia) kokivat, etta joustavalla tydajalla on erittain paljon merkitysta”. Kun taas esihenkil6t
ja johto seka rahoitus ja sdastadmisen parissa tyoskentelevat vastaajat jakautuivat "yh-

dentekevaa”, "paljon merkitystd” ja "erittdin paljon merkitysta” vaihtoehtoihin. Vastan-

neista esihenkilistad ja johdosta 13 prosenttia ja rahoituksen ja saastamisen parissa
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tyoskentelevista 8 prosenttia oli sita mielta, etta joustavan tydajan merkitys on "yhdente-
kevaa”. Asiakaspalvelussa, sijoittamisen ja lakipalveluiden seka yrittdjapalveluiden tii-
meissa vastaukset jakautuivat vaihtoehtojen "paljon merkitysta” ja "erittain paljon merki-

tysta” valille.

Taulukko 2. Tehtavanimikkeen merkitys tiimeittain.

:::;::l:‘::rgln Asiakaspalvelu (Esihenkildt ja johto :::::;I\:::tmn :;:t::ii: " |Sa”k‘i)::|avr:|$en Ja Yrittajapalvelut [Yhteensa

Ei merkitysta 20% 2%
Hieman merkitysta 21% 12% 15% 11%
Yhdentekevaa 29% 63 % 20% 31% 2% 67 % 35%
Paljon merkitysta 29% 20% 39% 67 % 3% 3%
Erittain paljon merkitysta 21% 25% 40 % 15% 11% 19%
Yhteensa 100% (n=52) [100% (n=52) 100% (n=52)  |100% (n=52) [100% (n=52) |100% (n=52) [100.0% (n=52)

Taulukosta 2 voidaan ristiintaulukoinnin avulla havaita tehtavanimikkeen merkityksen eri
tiimien valilla. Liiketoiminnan tukipalvelussa tydskentelevistd vastaajista 20 prosenttia
koki, etta tehtavanimikkeelld ei ole merkitysta, mutta samasta tiimista 40 prosenttia koki,
ettd keinolla on erittdin paljon merkitysta. Esihenkildt ja johto seka yrityspalvelussa tyds-
kentelevista vastaajista yli puolet olivat sitd mielta, ettd tehtdvanimike on yhdentekevaa.
Asiakaspalvelussa tyoskentelevien vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti vaihtoehtojen
"hieman merkitysta”, "yhdentekevaa”, "paljon merkitysta” ja "erittain paljon merkitysta va-
lille. Kyselyyn vastanneiden sijoittamisen ja lakipalveluiden tyontekijoiden mielesta 67

prosenttia arvioi tehtavanimikkeella olevan “erittain paljon merkitysta”.

Onko aineeton palkitseminen tarkeaa

|

m Kylla
Ei
m En osaa sanoa

= Muu

Kuvio 8. Vastaajien nakemys Aineettoman palkitsemisen tarkeydesta (n=52).

Kysymys 20 (kuvio 8) kartoitti vastaajien nakemyksia aineettomasta palkitsemisesta.
Suurin osa vastaaijista (96 prosenttia) koki, ettéd aineeton palkitseminen on tarkeaa. Yh-
den vastaajan mielesta aineeton palkitseminen ei ole tarkeaa ja yksi valitsi muu-kohtaan

ja kertoi ndkemyksensa aineettoman palkitsemisen merkityksesta omin sanoin: "Kaikki
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ylla olevat asiat ovat tarkeita tyossa viihtymisen ja tehokkaan tyonteon kannalta, osa
jopa hygieniatekijoita. Kaikkia naista en kuitenkaan liitd omassa mielessani palkitse-
miseksi koska esim. tydvalineiden on oltava kunnossa kaikilla, jotta yrityksessa pys-
tytaan tekemaan toitd tehokkaasti, on siis aarettoman tarkea asia mutta ei voi olla
palkitsemisen muoto. Tyoaikakin liittyy ehkd enemman tehtavaan, jota tekee kuin pal-

kitsemiseen, ylimaarainen vapaapaiva olisi palkitsemista.”.

5.3 Palkitsemisen vaikutus tydmotivaatioon

Ensimmaisella tydomotivaatioon liittyvalla kysymyksella selvitettiin nykyisten tyotehtavien
motivaatiota. Taman kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa ensimmaisena vastaajien

kokemus tyomotivaatiosta.

Motivoiko nykyiset tehtavat

m Kylla
Ei

m En osaa sanoa

Kuvio 9. Tybtehtavien motivaatio (n=52).

Vastaajista iso osa (79 prosenttia) oli sitd mieltd, ettd nykyiset tydtehtavat motivoivat
heitd ja 11 prosenttia vastasi, ettd ne eivat motivoi. Vastaajista 10 prosenttia ei osannut

sanoa motivoivatko nykyiset tyétehtavat. (Kuvio 9.)

Tarkeimmat aineettoman palkitsemisen keinot tyémotivaation kannalta

TySympiristd —
Modernit tyévélineet GGG
Joustava tydaika I
Etenemismahdollisuudet 31%
Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet
Tyén merkityksellisyys I

Vaikuttaminen oman tyon sisdlt6on GGG

Kiitoksen saaminen kahden kesken  IEEEEEGEGGEGEGEEEEEEEEEE—_—_— PEL
Kiitoksen saaminen julkisesti | EG—_—_

Palautteen saaminen |

Tyon sisallon monipuolisuus

Kuvio 10. Tarkeimmat aineettoman palkitsemisen keinot tydmotivaation kannalta (n=52).
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Tyomotivaatio osion toisella kysymyksella selvitettiin, mitka ovat tyontekijoiden mielesta
kolme tarkeinta aineettoman palkitsemisen keinoa tydomotivaation kannalta. Kuviosta 10
selviaa, etta yli puolet vastaajista (60 prosenttia) oli sitd mielta, etta joustava tybdaika on
kaikista motivoivin aineettoman palkitsemisen keino. Toiseksi motivoivin keino vastaa-
jien mielesta oli palautteen saaminen (40 prosenttia) ja kolmanneksi motivoivin keino ol
vaikuttaminen oman tyon sisaltddn (35 prosenttia). Vahiten vastauksia saivat kiitoksen

saaminen julkisesti (6 prosenttia) ja tydymparistd (12 prosenttia). (Kuvio 10.)

Esihenkilon vaikutus tydomotivaatioon

mKylla
Ei
= En osaa sanoa

m Valilla

Kuvio 11. Esihenkilon vaikutus tydmotivaatioon (n=52).

Osion kolmas kysymys selvitti, onko esihenkildlla vaikutusta tydntekijdiden tydmotivaati-
oon. Melkein kaikki vastaajista (90 prosenttia) oli sitd mielta, etta heidan esihenkilllansa
on vaikutusta tydmotivaatioon. Vastaajista 6 prosenttia mielsi, ettei esihenkil6lla ole vai-
kutusta tydmotivaatioon. Loput vastaajista kokivat, etteivat he osaa sanoa onko esimie-
hella vaikutusta tydmotivaatioon seka esimiehelld on vain valilla vaikutusta heidan tyo-

motivaatioonsa. (Kuvio 11.)

Ty6hon sitoutuminen

m Kylla
mEj

m En osaa sanoa

Kuvio 12. Vastaajien sitoutuminen nykyiseen tyéhoén (n=52).
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Viimeiselld suljetulla kysymyksella selvitettiin tyontekijoiden sitoutuneisuutta tyohonsa.
Vastaajista 94 prosenttia on sitoutunut nykyiseen tyéhénsa, mutta loput vastaajista (6
prosenttia) ei osannut sanoa ty6hon sitoutumisesta. Kukaan vastaajista ei vastannut,
ettei olisi ollenkaan sitoutunut tydhénsa, jolloin Ei -vastauksia ei ollut ollenkaan. (Kuvio
12.)

5.4 Yrityksen x palkitsemisen kehittdminen

Kyselyn viimeinen osio koostui kolmesta avoimesta kysymyksesta, joista yksi oli vapaa-
ehtoinen. Ensimmainen kysymyksella selvitettiin, miten yrityksen x aineetonta palkitse-
mista voisi kehittdd. Tama kysymys sai nelja tyhjaa vastausta ja kolme en osaa sanoa -
vastausta. Vastauksista kehityskohdiksi nousi etenemismahdollisuudet, palautteen an-

taminen ja saaminen seka tyovalineet.

Etenemismahdollisuuksien kehittamisesta kerrottiin seuraavasti: "Kiinnitettaisiin enem-
man huomiota etenemismahdollisuuksiin ja kaytaisiin kunkin tyontekijan kanssa lapi ha-

nen etenemismahdollisuuksiaan.”,

Selvan ura- ja kehityspolun laatiminen”, "lEnemman
mahdollisuuksia edeta yrityksessa seka tyonkiertomahdollisuuksia”, "Paremmat etene-
mismahdollisuudet, kannustaminen etenemiseen. Enemman tydnkiertomahdollisuuksia”
ja "Mielestani yrityksen sisalla etenemisessa ja uramahdollisuuksissa olisi kehityksen
varaa. Yrityksessa on aina nostettu esille paljon samoja henkil6ita. Yhden ihmisen esiin
nostamisen sijaan toivoisin enemman yhteista palkitsemista ja huomioimista, mika vah-

vistaisi myos yhteishenkea”.

Halu palautteen saantiin korostui ja yrityksen x tyontekijat kertoivat siitd seuraavasti:

LI 1]

"Suoran palautteen kulttuurin kehittdminen ja kannustaminen”, "JEnemman positiivista

palautetta onnistumisista”, "Omasta mielesta palautetta voisi saada enemmankin”, "Li-

saa palautetta ja kiitosta” ja "Tulisi saada enemman kehuja hyvasta tyosta”.

Tyovalineisiin liittyvistd parannuksista tyontekijat kertoivat seuraavasti: "Nykyaikaiset
tyovalineet -- ajan tasalle” ja "Etatyonsuhteen voisi olla hieman paremmat tyovalineet.”,
"Etatyon suhteen voisi olla hieman paremmat tydvalineet kuten mahdollisuus saada
myos kotiin isompi nayttd, koska tdma etatydn tekeminen vaikuttaa olevan pysyvampi
tilanne ja huono tydergonomia voi vaikuttaa negatiivisesti pidemmalla aikavalilla.”. Ai-
neettoman palkitsemisen kehittdminen sai myds yksittaisia eri aiheisiin liittyvia kehitys-
ehdotuksia. Vastauksissa nousivat niin onnistumisten jakaminen kuin anonyymisti kehi-

tysideoiden jakaminen.
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"Tyontekijat jakavat harvoin omia onnistumisia ja tdman kulttuurin muuttaminen on
hankalaa. Enemman kiitosta tyontekijoille aamupalavereissa ja mielelldaan vield kan-

nattavuusnakokulmasta, jotta ymmarramme toisten tyotehtavien tarkeyden.”

"Pienet yhteisdlliset asiat ovat merkittavia. Vaikka eletdan etaaikaa, niin on tarkea so-
peuttaa yhteiséllisia tapahtumia tdhankin hetkeen. Nyt niilld erityisesti on merkitysta
tyoviihtyvyyden ja sitoutumisen suhteen. Lisaksi aikaisemminkin on puhuttu jo oman
osaamisen lisddminen ja sen mahdollistavat koulutukset. Tama kuitenkin tuntuu jaa-

van piiloon ja siksi sita ei osata hyddyntaa.”

"Ehka voisi olla joku vayla, jonka kautta voisi laittaa nimettdmana erilaisia kehityseh-
dotuksia/-ideoita, niin niiden laittamisen kynnys olisi mahdollisimman matalalla. Voi

olla, etta tammoinen onkin jo olemassa mutta en ole vain kuullut siita.”

"Muun muassa tyémotivaatioon vaikuttaa moni tekija. On paljon tehtavia, joiden my6ta
olen erittdin motivoitunut tekemaan téitani ja on taas tehtavia, jotka saattavat hetkelli-
sesti romuttaa koko motivaationi erityisesti pitkittyessdan. Haasteen tdhan luonnolli-
sesti tuo sen, ettd toimenkuvamme ovat ajoittain erittéin laajat emmeka pysty keskitty-
maan siihen olennaiseen tekemiseen, jota varten minut on palkattu tydntekijaksi. Olisi
tarkeaa pystya myos tarkemmin selvittdmaan kunkin yksittaisen tyontekijan vahvuudet
ja toki my6s heikkoudet. Tuntuu valilla siltd, etta tiettyja henkil6ita (olen itsekin ollut osa
tatd porukkaa) huomioidaan ja palkitaan usein, mutta tietyt henkilét jaavat toistuvasti

huomion ulkopuolelle.”

5.5 Motivoiva palkitseminen

Osion toisella kysymyksella haluttiin selvittaa, mitka keinot motivoivat tyontekijoita eniten
nykyisessa tyossa. Kysymykseen nelja vastaajaa jatti vastaamatta eli vastauksia kysy-
mykseen tuli 48. Avoimista vastauksista nousi merkittavasti esille aineellinen eli rahalli-

nen palkitseminen, kiitoksen ja palautteen saaminen ja etenemismahdollisuudet yrityk-

sessa. Tyontekijat vastasivat seuraavasti: "Kiitoksen saaminen esimiehelta”, "Suorat ke-

LI ] ” o

hut hyvasta suoriutumisesta”, "Kannustaminen ja onnistumisien huomiointi”, "Bonusjar-
jestelmd@”, "Vapaus ja vastuu”, "Joustavuus ja avoin kommunikointi’ ja ” Luottamuksen
osoitus ja kiitos tehdysta tydsta”. Useat vastaukset kiteyttivat usean eri motivaation 1ah-

teena olevan palkitsemisen keinon vastauksiinsa.
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"Rahallisen jalkeen henkildstdetujen parantaminen. Aineettomassa palkitsemisessa
selva kehitys- ja/tai urapolku. Oman esimiehen kiitokset motivoivat aina, mutta ylempi

johto harvoin karryilla tekemisista.”

"Aineeton palkitseminen on tarkeaa, kiitos ja tunnustus hyvin tehdysta tyosta ja hyvasta
tuloksesta on tarkeaa. Tunne, ettd oma ty6 on arvokasta ja ettd panostasi arvostetaan.
Toki pieni aineellinen kannustin, jonka ei edes tarvitse olla rahallisesti arvokas tuntuu

toisinaan hyvalta.”

"Rehellinen rakentava palaute ja tydnantajan kannustus lisatd omaa osaamista. Jos op-
pimishalua rajoitetaan se sy® nopeasti motivaatiota. Tietysti pienet aineelliset palkitse-

miset ovat myos tarkeitd kuten lounaslahjakortit.”

"Yrityksessa minua on aina motivoinut tapa tehda t6ita hyvin itsenaisesti ja joustavasti.
Tarkeaa olisi toki kuulla selkeasti esim. johdolta, etta tydpanokseni on tarkea tai toisaalta
myds se, jos jossain on kehitettavaa. Valilla tdma tuntuu epaselvalta / tdhan ei saa sel-
keaa vastausta. Toisaalta tdma varmasti johtuu myds siitd, ettd kaikki tydntekijat eivat
kykene vastaanottamaan kritiikkid samalla tapaa, kuin esimerkiksi itse, joka toivoo aina

suoraa puhetta.”

"Hyva yhdistelma seka aineetonta etta rahallista palkitsemista. Tydn puitteet taytyy olla
kunnossa ja peruspalkka silla tasolla, etta sita ei tarvitse miettia (ettd kaihertaisi koko

ajan).”

"Aineettomasta palkitsemisesta motivoi mm. tydn joustavuus, hyva ilmapiiri, mahdolli-
suus oman osaamisen kehittdmiseen, palautteen saaminen. Toki myds aineellinen pal-

kitseminen on iso osa motivoitumista, eli esim. hyva palkka + tyésuhde-edut.”

"Tsemppaus, mahdollisuudet nayttda osaamista, luottaminen ja joustavuus. Parasta on

myd0s, ettd jokaista arvostetaan omana itsenaan.”

"Pienet muistamiset tydarjessa, ei tarvitse olla rahallisesti mikdan iso mutta esim. oman

hyvinvoinnin tukemiseen liittyvia palveluja (hieronnat tms.) voisi hyvin motivoida.”

Useat vastaukset mainitsivat aineettoman ja aineellisen palkitsemisen yhdistelman. Siita
kerrottiin seuraavasti: "Aineeton seka aineellinen. Kumpaakin tulisi olla sopivissa maarin,

jotta tyontekija voisi motivoitua ja sitoutua enemman tydhdnsa.”, "Aineellisen ja aineet-

toman yhdistelma. Motivoivat yhteiset tavoitteet ja onnistumisten “juhlinta” seka niista
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LI ]

palkitseminen” ja "aineeton ja aineellinen 50/50”, "Henkildkohtainen palaute, oman ete-
nemissuunnitelman tyostaminen ja tyon kehittaminen esihenkilon kanssa” ja "Aineeton
ja aineellinen. Rahaa tai vapaa-aikaa tai jotain milla vapaa-aika on laadukkaampaa /

parantaa tydkykya. Kylla tunnustuksen saaminen onnistumisista on tarkeda myos.”.

5.6  Onnistunut aineeton palkitseminen

Kyselyn viimeisella ja ainoalla vapaaehtoisella kysymyksella haluttiin selvittaa, miten yri-
tys x on onnistunut aineettomassa palkitsemisessa taéhan saakka. Vastaamatta jatti yh-
teensa 14 tyontekijaa, joten vastauksia tuli yhteensa 38. Vastauksissa nousi hyvin sa-
moja teemoja esille kuin edellisissad vastuksissa. Vastaukset vaihtelivat hyvin onnistu-
neen ja heikosti onnistuneen palkitsemisen valilla. Yksinkertaisimmat vastaukset kuva-

sivat seuraavin sanoin onnistumisen: "keskinkertaisesti”, "Kohtuullisen hyvin”, "Ok, mutta

voi parantaa”, "Aika hyvin” ja "Hyvin”. Kattavampia ja selityksen omaavia vastauksia oli

erilaisia ja sisalsi eri kehityksen kohtia.

"Ihan hyvin talla hetkelld, oma esihenkild on tassa asiassa tarkea ja talla hetkelld on
hyva esihenkild, jolta saa palautetta ja kiitosta. Tyokaverit ovat mukavia ja auttavaisia.
Etatydn suhteen voisi olla hieman paremmat tyévalineet kuten mahdollisuus saada
myds kotiin isompi nayttd, koska tdma etatydn tekeminen vaikuttaa olevan pysyvampi

tilanne ja huono tyéergonomia voi vaikuttaa negatiivisesti pidemmalla aikavalilla.”

"Ei kovin hyvin. Kiitoksissa on nostettu enemmankin muutamat isot kaupat esille ja unoh-
dettu tasaiset puurtajat. Aineettoman palkitsemisen ollessa ainut palkitseminen, niin

tassa olisi vield paljon kehitettavaa.”

"Parantamisen varaa. Aineettoman palkitsemisen: Etujen, oppimis- ja etenemismahdol-

lisuuksien yms. esille tuominen varmasti auttaisi asiaa.”
"Kokonaisuudessaan meilla on onnistuttu hyvin aineettomassa palkitsemisessa.”
"Monissa asioissa hyvin, arvostan mahdollisuutta vaikuttaa paljon omaan tyéhén seka

luottamusta tydnantajan puolelta. Haasteena yrityksen sisdinen eteneminen ja uramah-

dollisuudet.”
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"Onnistumisten jakamisessa on viela tekemista. Jos joku meista onnistuu ja siité kerro-
taan, ei se ole keneltdkdan pois, vaan kaikki, ihan kaikki ja kaikkien tekeminen sataa

yhteiseen laariin: yrityksen menestykseen.”

"Oma esimies kiittdd, mutta toivoisin johdolta henkildkohtaisempaa kiittamista ja tutus-

tumista tiimien tyéhoén.”

6 Vastausten analysointi

6.1 Aineettoman palkitsemisen merkitys

Kysely toteutettiin yrityksen x tyontekijoille ja siihen vastasi 52 tyontekijaa. Kyselyn vas-
tanneiden taustatekijoista nousi esiin niiden tasapuolisuus. Jokaisesta tiimista ja ikaluo-
kasta oli tasaisesti vastaajia seka tydsuhteiden pituuden mukaan jaetut vastaajat jakau-
tuivat tasaisesti. Tydsuhteen pituudella haluttiin selvittda yleisesti tydvuodet yrityksessa,
eika vain tyovuosia tietyssa tehtavassa tai tiimissa, silla useat tyontekijat ovat vaihtaneen

yrityksen sisalla tehtavia. Kyselyyn haluttiin osallistaa kaikki tyontekijat.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd aineettomalla palkitsemisella on erit-
tain suuri merkitys yrityksen x tydntekijoille. Vastauksissa korostui etenkin palautteen
saannin merkitys. Kyselyyn vastanneet kokivatkin, ettd vaikka palautteen antamiseen on
panostettu, niin sita ei kuitenkaan saa tarpeeksi. Tama kertoo siita, etta tyontekija ei voi
saada palautetta liikaa ja mita enemman palautetta tyosta ja tehtavien suorittamisesta
saa, sen todenndkdisempaa on, etta tyytyvaisyys tydhdn kasvaa. Kuten teoriassa todet-
tiin palautteen saaminen tyontekijalle kasvattaa tydhon sitoutumista, joten siihen kannat-
taa panostaa. Palautteen antamisen tulee kuitenkin olla merkityksellista eika vain pinnal-
lista tai pakon edessa toteutettua. (Hakonen ym. 2014, 251-252.) Palautteen saamisen

tarkeys nousi niin suljetuissa kuin avoimissa vastauksissa esiin useasti.

Kyselyn tulosten perusteella merkittdvimmaksi aineettoman palkitsemisen keinoksi nousi
joustava tydaika, mutta se ei noussut avoimissa kysymyksissa esiin kuin kolme kertaa.
Teoria vahvisti saatujen vastausten perusteella nousseiden aineettoman palkitsemisen
keinojen, kuten tydn merkityksellisyyden ja omaan tydhon vaikuttamisen merkitykselli-
syytta. Niin Martelan (2020, 8-9) kuin Mellasten (2020, 338) mukaan urapalkitsemiseen
liittyvalla palkitsemisella on yhteys tyOontekijoiden sitoutumiseen ja viihtyvyyteen organi-

saatiossa. Etenkin avoimissa vastauksissa nousivat halu edeta uralla ja edeta etenkin
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yrityksessa x. Tama kertoo siita, etta tyontekijat ovat sitoutuneita yritykseen ja haluat
tyoskennelld yrityksessa pitkdan. Henkiloston sitoutuminen yritykseen voitiin havaita

myo0s siita, etta vastaajista 6 prosenttia on tyoskennellyt yrityksessa yli 10 vuotta.

Teorian mukaan sosiaaliset palkkiot tukevat ja edistavat tyontekijalle tarkeita tunteita tyo-
paikalla, joten ne ovat tarkeitd huomioida. Sosiaalisia palkkioita ovat muun muassa jul-
kiset tunnustukset, palaute, tydnimike, tyopiste, tyovalineet seka tybaika. Naiden keino-
jen merkitys vaihteli tydntekijoittain. (Kauhanen 2015, 119; Kauhanen 2012, 111-113.)
Tama havaittiin myds saaduissa vastauksissa ja ristiintaulukoissa 1 ja 2, missa verrattiin
joustavaa tyGaikaa ja tiimeja. Kyselyyn vastanneet tyontekijat eivat kokeneet julkisia tun-
nuksia kovin merkitykselliseksi, kun taas suoraan esimiehelta tai kollegalta saatu kiitos
tai palaute koettiin erittdin merkitykselliseksi. Hakosen ym. (2014, 141-142) mukaan
tydntekijoille palautteen saaminen tydsta on yksi merkittavin palkitsemisen keino seka
palautteen antaminen ja saaminen kollegoiden kesken kasvattaa koko tiimin yhteishen-
ked. STTK:n (2018) mukaan tyodntekijat kaipaavat myds sanallista tunnustusta, jolloin
pelkka rahallinen palkkio ei ole tarpeeksi hyva kiitos. Naiden vuoksi julkisen tunnustuk-
sen saaminen ei valttamatta tunnu yhta merkityksellisesta ja henkilokohtaiselta kuin sen

saaminen suoraan esimiehelta tai kollegalta.

Aineettoman palkitsemisen keinojen merkityksellisyytta tarkastellessa voidaan huomata,
etta tydymparistoon liittyvat keinot, kuten viihtyisa tyopiste ei noussut kovin merkityksel-
liseksi. Tdman voi selittda vallitseva etatydsuositus tai kyse on keinosta, mita yrityksen

x tyontekijat eivat koe palkitsemiseksi.

Suurin osa kyselyssa olleissa aineettoman palkitsemisen keinoista, vastausten moodi eli
eniten esiintynyt arvo oli 4 tai 5. Mika tarkoittaa, etta iso osa vastanneista kokee, etta
kyseisilla keinoilla on joko paljon tai erittdin paljon merkitysta. Tama tukee johtopaatosta
siita, etta aineettomalla palkitsemisella on erittdin paljon merkitysta yrityksessa x. Ylei-
sesti aineettomaan palkitsemiseen suhtaudutaan vaihtelevasti, vastauksista voidaan to-
deta, ettd osa tydntekijoista kokee sen tarkeaksi yrityksessa ja osan mielesta palkalla on

suurempi merkitys.

Kyselyn ainoassa avoimessa kysymyksessa haluttiin saada tietoa, miten yritys on onnis-
tunut aineettomassa palkitsemisessa, ja vastaukset vaihtelevat hyvan ja huonon onnis-
tumisen valilla. Vastaukset tukivat jo aiemmin todettua, eli yrityksella x on kehittdmisen

varaa aineettomassa palkitsemisessa.
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6.2 Motivoivat palkitsemisen keinot

Kun selvitettiin tyontekijoiden motivaation lahteitd aineettoman palkisemisen nakokul-
masta, voitiin havaita, ettd eniten merkitysta olevilla aineettoman palkitsemisen keinolla
oli myds eniten vaikutusta tyontekijoiden tydmotivaatioon. Eniten motivoivimpia keinoja
olivat joustava tydaika, vaikuttaminen tydn sisaltodn sekd palaute. Palautteen merkitys
ja sen tarkeys mainittiin jo aikaisemmassa luvussa. Tyomotivaation lahteena tydaika ja
vaikuttaminen omaan tyohon kertovat tyontekijdiden halusta saada itse ohjata omaa tyo-
tansa ja toimia itsenaisesti. Parppein (2018, 19) mukaan motivaatio lahtee aina tekijasta
itsestéan ja jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta motivaatiostaan. ltsensa kuuntelu
ja tunteisiin perustuva kehitys ovat tarkeita askelia kohti itsensa motivointia. Vastaajista
79 prosenttia koki nykyisten tehtavien motivoivan, mika voi selittdad halun itsendiseen

tyoskentelyyn.

Jopa 90 prosenttia kyselyyn vastaajista koki, ettad esihenkildllda on merkitysta heidan mo-
tivaatioonsa, mikd nakyi myds vastaajien halusta ja tarpeesta saada enemman pa-
lautetta. Myos teorian mukaan tydmotivaation muodostumiseen vaikuttaa myos organi-
saatio eli johtaminen, yleinen tydymparistd seka tehtavan tydén ominaisuudet (Parppei
2018, 80).

Kyselylomakkeen viimeisessa osiossa selvitettiin motivoivaa palkitsemista, palautteen
saanti nousi useasti esille. Koko kyselysta ja jokaiselta osa-alueelta nousi vahvasti esille
palaute ja sen tarkeys. Kun selvitettiin motivoivaa palkitsemista, toivat monet esille ko-
konaispalkitsemisen eli aineellisen ja aineettoman tasapuolisen yhdistamisen tai pelkan
aineellisen palkitsemisen. Vuoden 2020 palkitsemistutkimuksesta voidaan todeta, etta
tuloksen mukaan maksettava palkkio on yksi mieluisimmista palkisemisen keinosta ja
arvostuksen kohteena olivat myds kertapalkkiot ja henkildstérahastot. (Mandatum Life
2020.) Naiden merkitys nakyi myos tyontekijdiden motivaatiossa. Vaikka aineettomalla
palkitsemisella on erittain suuri merkitys, yrityksen x tyontekijat nostavat aineellisen pal-
kitsemisen myds tarkeaksi. Tyontekijoiden tyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta olisi
hyva panostaa kokonaispalkitsemiseen, silla kun tydntekijdille tarjotaan kattavasti eri pal-
kitsemisen keinoja, saavat organisaatiot samalla kustannuksilleen enemman katetta.
(Hakonen ym. 2014, 35-36, 58.)
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7 Yhteenveto

7.1 Johtopaatokset ja jatkotoimenpiteet toimeksiantajalle

Taman opinnaytetydn paatavoitteena oli selvittdd mikd on aineettoman palkitsemisen
merkitys yrityksessa x. Alaongelmien avulla selvitettin myds yrityksen tyontekijoiden
suhtautumista aineettomaan palkitsemiseen eli siita, kuinka tarkeaa se on. Alaongelmien
avulla selvitettiin myos tyontekijoiden tydmotivaation lahtokohtia. Alaongelmat eli tutki-

muskysymykset auttoivat selvittdmaan ja saamaan vastauksen tutkimuskysymykseen.

Selvityksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd aineettomalla palkitsemisella on
suuri merkitys yrityksen x tydntekijoille, mutta siihen suhtaudutaan kuitenkin vaihtelevasti
tyontekijoiden kesken. Aineettoman palkitsemisen merkitys korostui useissa vastauk-
sissa ja eri palkitsemisen keinoissa. Kaikilla eri aineettoman palkitsemisen keinoilla oli
vahintaan paljon merkitysta, mutta eniten merkitykselliseksi keinoksi nousi palautteen

saaminen.

Tyodmotivaation kannalta aineettoman palkitsemisen tulee olla vuorovaikutteista, kannus-
tavaa ja joustavaa. Aineettoman palkitsemisen tarkeyden lisaksi tuloksista nousi esille,
tydntekijodiden tarve aineellisen palkitsemisen kehittdmiseen. Tydmotivaation [&htdkoh-
diksi nousi samoja keinoja, joita pidettiin eniten merkityksellisena. Yrityksessa x aineet-
toman palkitsemisen kehityskohdiksi nousivat palautteen saaminen ja etenemismahdol-
lisuudet seka yleisesti aineettoman palkitsemisen tietoisuuden kasvattaminen. Palaut-

teen antamista ja saamista on kehityskohtana helpoin kehittaa.

Monet tyontekijat pitdvat usein aineetonta palkitsemista itsestdanselvyytena. Yrityksen x
tyontekijoille tulisi kertoa selkedmmin esimerkiksi yhteisessa aamupalaverissa, millaista
palkitsemista yrityksessa toteutetaan ja mitka ovat syyt palkitsemisen keinojen valintaan.
Vaikka lista palkitsemistavoista I0ytyy intranetista tai palkitsemistavat ovat kerrottu pe-
rehdytyksessa, niista olisi hyva muistuttaa tasaisin valiajoin. Kyselyn avoimista kysymyk-
sista nousi erittdin hyvia ehdotuksia toimintojen kehittdmiseen. Ne I6ytyvat luvusta 5.4

Yrityksen x palkitsemisen kehittaminen.

Jatkotutkimusehdotuksena on toisen kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tekemi-
nen. Tutkimuksella syvennyttaisiin yksityiskohtaisemmin ainoastaan palautteen antami-

sen ja saamisen merkitykseen ja miten sita voisi yrityksessa x parantaa vield enemman.
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Maarallinen tutkimus olisi tdssa myos hyva, silla monet tyontekijat kokivat siina olevan
parantamisen varaa, jolloin kysely kannattaa osoittaa koko yritykselle. Toisena jatkotut-
kimusehdotuksena esittaisin, tyontekijoille kohdistuvan maarallisen tutkimus, siita miten
aineellista palkitsemista voisi kehittdd ja tuoda yritykseen, ja kasvattaa tyontekijdiden
motivaatiota. Naita kehitysehdotuksia olisi mahdollista selvittdéd myods benchmarkingin
avulla eli toiseen yritykseen kohdistuvalla vertailulla. Vertailun kohteena voisi olla toinen
finanssialan yritys. Vertailua tekemalla olisi mahdollista havaita uusia ja tehokkaampia

tapoja toimia.

7.2 Selvityksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan saatujen tulosten tarkkuutta.
Luotettavien tuloksien varmistamiseksi tulee huomioida, ettd tutkimuskohde on oikea ja
tarpeeksi kattava. Opinnaytetydssani valitsin tutkimuskohteeksi koko yrityksen x, silla
tyon tavoitteena oli selvittaa koko yrityksen nakemys aineettoman palkitsemisen merki-
tyksesta. Mikali tutkimuskohteena olisi ollut vain muutamia tydntekijéita, olisi vastausten
luotettavuus ollut heikko. Selvityksen luotettavuutta voi horjuttaa vastauskato eli kyse-
lyyn vastaamatta jattdneiden maara. Selvityksen vastausprosentiksi tuli kuitenkin 71,2
prosenttia, jolloin voidaan olettaa, ettd saadut tulokset ovat tarkkoja ja selvitys on luotet-
tava ja pateva. (Heikkila 2014, 27—-28.) En kayttanyt kyselyyn vastaamisen houkuttimena

minkaanlaista palkkiota tai palkintoa, mitka olisivat voineet kasvattaa vastausprosenttia.

Tehtyjen tutkimusten tulee osoittaa myos patevyytta eli validiteettia. Sité tarkastellaan
esimerkiksi tutkimukselle asetettujen tasmallisten tavoitteiden kautta. Tutkimuksen pate-
vyytta voidaan selvittaa myos kyselylomakkeessa esitettyjen kysymysten perusteella, lo-
makkeella esitettyjen kysymyksen tulee tukea tutkimusongelman ratkaisua ja kysymyk-
set tulee esittaa niin, ettd ne ovat selkeita ja helposti ymmarrettavissa. Mikali kyselylo-
makkeessa on puutteita, voivat vastaajat tulkita kysymyksia vaarin, mika johtaa tulosten
vaaristymiseen ja tutkimuksen epaluotettavuuteen. (Heikkila 2014, 27, Vilkka 2015, 193—
194.)

Opinnaytetyodssani tehdyssa kyselyssa ilmeni virhe, milla voi olla vaikutusta tutkimuksen
luotettavuuden ja patevyyden heikentymiseen. Aineettoman palkitsemisen keinojen mer-
kityksellisyytta selvittdvien kysymysten 6—19 lineaarisessa taulukossa havaittiin virhe ky-
selyn lahettamisen jalkeen. Asteikko oli asetettu arvoille 1-5 ja arvot oli nimetty merki-

tyksellisyyden mukaan, kuitenkin arvolla 3 oli annettu kaksi merkitysta: "en osaa sanoa”
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ja”yhdentekevaa”. Arvojen merkitysta voidaan tulkita olevan suhteellisen samanlaiset el
vastaajan mielesta kysytylld aineettoman palkitsemisen keinolle ei ole valia tai he eivat

tieda mita keinosta sanoa.

Kyselyn tulosten analysoinnissa paadyttiin tarkastelemaan kysymysten 6—19 vastauksia
vaihtoehdon "yhdentekevad” nimikkeelld, silld vaihtoehdot olivat hyvin samanlaiset ja
tarkoittivat hyvin samaa. Maarallisesti kyseinen vastausvaihtoehto ei saanut paljoa vas-
tauksia, ainoastaan tehtavanimikkeen merkityksen arvioinnissa numero 3 sai 35 prosent-
tia kaikista vastauksista. Muuten kyselylomake oli selkeasti rakennettu ja siina olevat
osiot jakautuivat samalla tavalla opinndytetydn teoria osuudessa, eli ensin tarkasteltiin
aineetonta palkitsemista, jonka jalkeen siirryttiin tydmotivaatioon. Molemmissa aiheissa
ja kyselyssa tuotiin myods esille esihenkildn asema. Lopputuloksena voidaan kuitenkin

todeta kyselyn olevan pateva, sillda sen kokonaisuus muuten oli tarkoin toteutettu.

Kyselyn perusteella voidaan todeta myds naisten olevan yliedustettuina 75 prosentin
enemmistolld, mutta tdma johtuu yrityksen sukupuolijakaumasta. Liséksi vastaajien ika-

seka tiimijakaumat voidaan suhteuttaa yrityksen x tyontekijoiden jakaumiin.

7.3 OpinnaytetyOprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon aiheen valinta alkoi vertailemalla ja pohtimalla suorittamieni kurssien si-
saltdja ja aiheita. Tyon aiheeksi vaihtoehtoja oli muutamia, joita kdvimme lapi yhdessa
toimeksiantajan kanssa ja paadyimme yhteisymmarrykseen aineettomasta palkitsemi-
sesta. Alusta alkaen minulle oli selvaa, etta aineettomaan palkitsemiseen syventyminen
ja sen ymmartaminen kiinnostaa eniten, silla olen viime vuosien aikana ymmartanyt sen
merkityksen tydpaikalla. Opinnaytetyon lopullinen aiheen rajaus, kuten esimiehen ase-
man seka tydmotivaation sisaltdminen tapahtui vasta Iahdekirjallisuuden kautta. Proses-
sin alusta alkaen oli selvaa, etta tutkimusmenetelmaksi valitsen kvantitatiivisen tutkimuk-

sen, koska vastaajia ei haluttu rajata vain muutamiin yrityksen x tyontekijoihin.

Aloitin opinnaytetyoni suunnittelun 2020 vuoden kesalla ja tarkoituksena oli saada opin-
naytetyo kirjoitettua syksyn aikana, mutta opintojen ja osa-aikaisen tyon ohella koin ajan-
hallinnan haastavaksi, joten vuoden vaihtuessa aloitin opinnaytetydprosessin uudes-
taan. Aloittaminen oli huomattavasti helpompaa, koska opinnaytetydén suunnitelma oli
valmiina seka syksylla Iahdekirjallisuutta ja tieteellisia artikkeleita oli kertynyt jo katta-

vasti.
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Omassa prosessissani muuttaisin alussa kaytya lahdekirjallisuuden lapikayntia, silla kay-
tin eri kirjojen ja artikkeleiden etsimiseen ja tutkimiseen seka vertailuun paljon aikaa,
mika johti kirjoittamisen aloittamisen valttelyyn. Prosessin sujuvuuden kannalta olisi ollut
parempi alkaa kirjoittaminen heti prosessin alkuvaiheessa ja jakaa sita tasaisemmin kai-
kille viikoille. Haastavin osuus opinnaytetyoprosessissa oli teoreettisen viitekehyksen Kir-
joittaminen. Lahdekirjallisuudesta I0ytyvaa teoriaa oli hyvin paljon, jolloin aiheiden ja asi-
oiden rajaus oli minulle ajoittain haasteellista. Lisdksi haastavaa oli asiatekstin kirjoitta-
minen. Vaikka opintojen aikana tieteellinen kirjoittaminen on kehittynyt, opinnaytetyota
kirjoittaessa tiedon seka tekstin kriittisesti tarkastelu oli paikoin hankalaa ja vaati harjoi-

tusta.

Opinnaytetydprosessin aikana haastoin itseani kriittisessa ajattelussa ja asiatekstin kir-
joittamisessa. Lisaksi epavarmuuden sietokyky kasvoi, silld opinnaytetydn tai pidemman
raportin kirjoittamisesta ei ollut aikaisempaa kokemusta. Lahdekirjallisuuden laajuus ja
tiedon maara haastoi aihetta rajatessa. Prosessin aikana opin syvemmin Excelin kayt-
téa, mista tulee olemaan hyotya myds tulevaisuuden tydelamassa. OpinnaytetyGpro-
sessi opetti minulle myds ajanhallintaa, tiedonhakua ja asioiden perustelua. Opinnayte-

tydprosessi oli kaikin puolin antoisa ja palkitseva.
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Saatekirje

Moikka,

Teen opinnaytetyota aineettoman palkitsemisen merkityksesta. Olisin erittdin kiitollinen, jos voisit
vastata kyselyyni. Kyselyn avulla selvitetdan, millainen merkitys aineettomalla palkitsemisella on
tyontekijdille, miten siihen suhtaudutaan ja miten tirkeda se on. Lisaksi kyselylla selvitetaan,
millainen vaikutus aineettomalla palkitsemisella on tyéntekijéiden tydmotivaatioon.

Kyselyn sisaltéa on suunniteltu yhdessa HR:n kanssa ja tuloksia tullaan hyédyntamaan yrityksessa.

Vastaaminen vie noin 5 minuuttia ja tapahtuu taysin anonyymisti.

Mikali kyselysta tai aiheesta on jotain kysyttavaa, niin voit laittaa minulle sahkdpostia tai Teamsissa
viestia.

Tassa linkki kyselyyn: https://forms.gle/9yVfHP33cJ72wgak6
Kiitos jo etukateen vastaamisesta ja kivaa viikkoa! ©

Ystavallisin terveisin
Sonia Oedewald
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Kysely: Aineettoman palkitsemisen merkitys yrityksessa x

. . L3 . Ll
Kysely aineettoman palkitsemisen merkityksesta
Kyselyn tarkoituksena on selvittda yrityksen aineettoman palkitsemisen merkitystd, siihen suhtautumista ja sit4,
miten tarkeda se on, sekd miten aineeton palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon.
Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia. Muista painaa Léhet&-painiketta kyselyn lopussa.
Kiitos jo etukdteen vastaamisesta ja aurinkoista kevaan alkua!
Tietosuoja
Vastaaminen tapahtuu tdysin anonyymisti. Kyselyn vastaukset kerdtdan aineistoksi opinnaytetyéhon ja
vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.
Vahvistamalla osallistumisen hyvaksyt seuraavat asiat:
-Ymmarrén, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostumukseni koska tahansa

syyta ilmoittamatta.

-Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta keskeyttdmiseen ja
suostumuksen peruuttamiseen mennessa keréttyja tietoja voidaan kéyttaa osana tutkimusaineistoa.

-Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvédsta henkiltietojen kerddmisesta ja kasittelysta.

*Pakollinen

Vahvistan osallistumiseni kyselyyn

Taustatiedot

><

Kuvaus (valinnainen)

Minka ikdinen olet?

18 - 29 vuotta

30 - 39 vuotta

40 - 49 vuotta

yli 50 vuotta
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Sukupuoli *
Nainen
Mies

Muu

Missa tiimissa tydskentelet? *
Asiakaspalvelu / Ass3
Rahoitus ja sadastaminen
Yrittdjapalvelut
Sijoittaminen ja lakipalvelut
Liiketoiminnan tukipalvelut

Esihenkil6t ja johto

Kuinka pitkaan olet tyéskennellyt yrityksessa? *

Alle vuoden
1 -3 vuotta
4 - 10 vuotta

yli 10 vuotta

Aineeton palkitseminen ja sen merkitys =

>

Kuvaus (valinnainen)

Yritykselld on monia keinoja palkita aineettomasti, joten tiedatkd, mita kaikkea aineettomalla *
palkitsemisella tarkoitetaan?

Kylla
Ei

Muu...



Arvioi, kuinka merkitykselliseksi koet seuraavat aineettoman palkitsemisen keinot.

1 = Ei merkitysta

2 = Hieman merkitysta

3 = En osaa sanoa/yhdentekevada
4 = Paljon merkitystd

5 = Erittédin paljon merkitysta

Palaute esihenkilolta

Ei merkitysta O O

Palaute kollegalta

Ei merkitysta O O

Kiitoksen saaminen tydsta henkilékohtaisesti *

Ei merkitysta O O

Kiitoksen saaminen tyosta julkisesti

Ei merkitysta O O

Tyén monipuolisuus

Ei merkitysta O O

O

Erittdin paljon merkitysta

Erittdin paljon merkitysta

Erittdin paljon merkitysta

Erittdin paljon merkitysta

Erittdin paljon merkitysta

Liite 2
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Tyon merkityksellisyys *
1 2 3 4 5
Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta
Joustava tydaika *
1 2 3 4 5
Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta
Etenemismahdollisuudet yrityksessa *
1 2 3 4 5
Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta
Koulutusmahdollisuudet *
1 2 3 4 5
Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta
*

Vaikuttaminen oman tyon sisaltoon

Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta

Tehtavanimike

Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta
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Tehtavanimike *

Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta

Modernit ja tehokkaat tyovalineet *

1 2 3 4 5

Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta

Viihtyisa tyopiste (normaalissa tilanteessa)

1 2 3 4 5

Ei merkitysta O O O O O Erittdin paljon merkitysta

Onko mielestasi aineeton palkitseminen tarkeaa?
Kylla
Ei
En osaa sanoa

Muu...

Tyomotivaatio

><
.

Kuvaus (valinnainen)

Motivoiko nykyiset tyotehtavasi sinua?
Kylla
Ei

En osaa sanoa
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Valitse KOLME (3) tarkeinta aineettoman palkitsemisen keinoa tydmotivaation kannalta.

Palautteen saaminen

Kiitoksen saaminen julkisesti
Kiitoksen saaminen kahden kesken
Tyon siséllén monipuolisuus
Vaikuttaminen oman tyon sisaltéon
Tyon merkityksellisyys

Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet
Etenemismahdollisuudet

Joustava tyoaika

Modernit tyovalineet

Tyéymparistd

Muu...

Koetko, etta esihenkildllasi on vaikutusta tydmotivaatioosi?
Kylla
Ei
En osaa sanoa

Muu...

Oletko sitoutunut tyohosi?
Kylla
Ei
En osaa sanoa

Muu...
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Avoimet kysymykset X

Kuvaus (valinnainen)

Miten kehittaisit yrityksen aineetonta palkitsemista? *

Pitka vastausteksti

Minkalainen palkitseminen motivoi sinua eniten? *

Pitka vastausteksti

Kuvaile omin sanoin miten yrityksessa on onnistuttu aineettomassa palkitsemisessa?

Pitka vastausteksti



