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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kumpi koetaan tydelamassa tarkeampéana; palkitse-
misjarjestelma vai urakehitysmahdollisuudet. Asiaa voidaan tarkastella esimerkiksi rekry-
toinnin, henkiléstostrategian, organisaatiostrategian seka johtamisen kannalta.

Tutkimuksen kohteena oli ennalta maaritteleméattdmien alojen henkiloston seka eraan IT-
palvelualan yrityksen keskijohdon kokemukset urakehityksesta ja palkitsemisesta. Tutki-
muksessa oli tavoitteena kuvata ja tulkita sekd henkildston, ettéa keskijohdon palkitsemis- ja
urakehityskokemuksia ja vertailla niiden motivoivuutta ja sitouttavuutta keskenaan.

Kyseessa on tutkimustyypiltdén laadullinen seka maaréllinen tutkimus, jossa tutkimusai-
hetta tarkastellaan seka henkiloston, ettéd organisaation nakdkulmasta. Tutkimuksen empii-
rinen aineisto koostuu keskijohdon haastattelusta seka julkisesta verkkokyselysta, johon
vastanneiden asemaa ty6paikalla ei ennalta maaritetty. Empiirisen aineiston ja teoreettis-
ten lahtokohtien perusteella muodostuu pohdintaosuus, jossa analysoidaan ja tulkitaan
haastatteluiden ja kyselyn tuloksia tarkemmin.

Tutkimusongelmaa voidaan kuvailla seuraavin kysymyksin: Kuinka esimerkiksi tyopaikkail-
moituksessa mainittu palkitsemisjarjestelma tai urakehitysmahdollisuudet vaikuttavat tyon-
hakijaan? Vaikuttavatko ne jo tyéllistetyn henkilén sitoutuneisuuteen tai tydmotivaatioon?
Miten luoda toimiva palkitsemisjarjestelma?

Tutkimustuloksien mukaan palkitsemisjarjestelmasta ja urakehitysmahdollisuuksista mainit-
seminen jo rekrytoinnin yhteydessa saattaa olla seka myyntivaltti, ettd upottava suo. Ura-
kehitysmahdollisuudet ovat usein palkitsemisjarjestelméaa motivoivampia ja sitouttavampia,
mutta hyvin toteutettuina molemmat saattavat olla tarkedssa roolissa sitoutuneisuutta ja
tydmotivaatiota luodessa. Palkitsemisjarjestelmaa kehitettaessa taas tulee olla suunnitel-
mallinen ja jarjestelmallinen.
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1 Johdanto

Tydmotivaatio on jo pitkdan ihmiskuntaa kiinnostanut aihe ja sité on tutkittu laajasti jo la-
hes vuosisadan ajan. Tiedet&aén, etta tydmotivaatioon vaikuttaa moni osatekija ja motivaa-
tio on henkilokohtainen kokemus. Motivaatio lahtee yleisesti sisdisesta tahtotilasta ja kiin-
nostuksesta saada jotakin aikaan. Myods tydmotivaatioon vaikuttaa sisaisten motivaa-

tiotekijoiden lisaksi ulkoiset motivaatiotekijat.

Sisdisiksi motivaatiotekijoiksi voidaan nimetéa esimerkiksi tarkoituksellisuuden ja itsensa
toteuttamisen tunne tydssd, vapauden tunne, dynaamisuuden ja tapahtumisen tunne,
edistyksen ja henkilékohtaisen kasvun tunne, oivalluksen kautta syntyva ilo seka yhteen-
kuuluvuuden tunne tytyhteistn kanssa. Ulkoisiksi motivaatiotekijoiksi voidaan taas nimeta
raha, edut ja asema. (LTT-tutkimus 2004.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut selvittdd, kumpi koetaan tydelaméssa tarke-
ampana tydémotivaation ja sitoutumisen kannalta; palkitsemisjarjestelma vai urakehitys-
mahdollisuudet. Asiaa voidaan tarkastella esimerkiksi rekrytoinnin, organisaatiostrategian,
henkilostostrategian seka johtamisen kannalta. Tutkimuskysymykset ovat: Miten tydpaik-
kailmoituksessa mainittu palkitsemisjarjestelma tai urakehitysmahdollisuudet vaikuttavat
tyonhakijaan? Miten ne vaikuttavat jo tyodllistetyn henkilon sitoutuneisuuteen tai tydmoti-

vaatioon? Miten luoda toimiva palkitsemisjarjestelma?

Hyddynnéan opinnaytetydsséani seka kvalitatiivista eli laadullista, etta kvantitatiivista el
maarallista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen on kuitenkin selkeasti suuremmassa
osassa haista kahdesta. Tutkimus suoritettiin online-kyselyn ja haastattelujen muodossa.
Kyselyn avulla sain kerattya dataa suuremmalla otannalla. Ottaen huomioon, ettei lisaky-
symyksia ollut mahdollista esittaa nimettdmana tehtavasta kyselysta, tarvitsin myds haas-
tatteluja tukemaan tarkempaa tulkitsemisprosessia. Talla tavoin sain myos tarkempaa tie-
toa henkildilta, jotka ovat kokeneet seké palkitsemisjarjestelmia, ettd urakehitysmahdolli-

suuksia ty6urallaan ja paasin kysymé&an mahdollisia tarvittavia lisdkysymyksia.

Tarkoituksena oli datan keraamisen jalkeen tulkita tuloksia, joista saisi suuntaa antavan

kuvan siita kuinka palkitsemisjarjestelmat ja urakehitysmahdollisuudet vaikuttavat tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon ja tydntekijoiden sitoutuneisuuteen, seka kuinka tydssa motivoi-
minen toimii tydnantajan hyddyksi. Koska opinnaytetyolla ei ole toimeksiantajaa, voidaan
ajatella opinnaytety6n tutkimuksen ja sen tulosten olevan yleishyodyllista tietoa tyénanta-

jille.



Aiheeseen liittyen on kirjoitettu paljon kirjoja ja etenkin palkitsemisjarjestelmien vaikutuk-
sia on tutkittu runsaasti. Palkitsemisjarjestelmia on katsasteltu eri ndkékulmista, niin "ruo-
honjuuritasolla”, esimiestasolla kuin tydnantajatasollakin. Urakehitysmahdollisuuksien ja

palkitsemisjarjestelman motivoivuuden ja sitouttavuuden vertailua taas ei ole ennen tehty

tallaisessa muodossa. Taméan vuoksi koin aiheen erityisen mielenkiintoiseksi.

Uskon, etta opinnaytetyon tulosten kautta tydnantajat voivat saada hyvia vinkkeja siihen,
kuinka toteuttaa palkitsemista ja kuinka auttaa tyontekij6ita eteenpdin tydurallaan. Urapol-

kuja voi olla monenlaisia ja niiden kulkemiseen tulisi kannustaa.

Opinnaytetydn ensimmaiset kolme varsinaista lukua kasittelevéat opinndytetyon aiheen
kannalta olennaisia termeja, niiden taustoja ja niihin liittyvia tutkimuksia. Seuraavat luvut
koskevat opinndytetydn empiirista tutkimusta ja sen tuloksia. Tuloksien perusteella saa-
daan aikaan pohdintaa tutkimuksen pohjalta. Viimeisena osana opinnaytetyota tarkastel-
laan itse opinnaytetydn prosessia ja arvioidaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin
ajalta.



2 Henkildstdn motivointi ja sitouttaminen

2.1 TyoOmotivaatio ja sitouttaminen

Motivaatio tarkoittaa syyta tai syita tietylla tavalla toimimiseen. Se on psyykkinen tila, joka
kertoo milla vireydelld ja tahtotilalla ihminen tekee asioita saavuttaakseen jotakin. Se vai-
kuttaa intoon ja jaksamiseen, seka usein tata kautta itse saavutuksiin (kuva 1). Tyoémoti-
vaatio tarkoittaa niin ikdan motivaatiota tehda ja saavuttaa tygossaan.

Asenne
Tavoitteet Onnistuminen
Motivaatio
Ideat Suorittaminen
Tuki

Kuva 1. Mativaation vaikutukset (mukaillen Institute of Entrepreneurship Development)

Riitta Hyppanen (2013, 140) kuvailee teoksessaan tydmotivaatiota seuraavasti: "Motivaa-
tio saa aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista ja vaikuttaa merkittavasti tydsuori-
tuksiin. Motivaation maara vaikuttaa siihen, miten innokkaasti henkild kayttada voimavaro-
jaan tavoitteidensa saavuttamiseen”. Mielestani tAma on loistava tapa kuvata tydmotivaa-

tiota.

Anna-Maija LAmsa ja Taru Hautala (2005, 80—-81) viittaavat motivaatiotutkija Craig C. Pin-
derin maaritelmaan tydmotivaatiosta kuvaillessaan tydmotivaatiota kokonaisuutena, jolla
on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Juhani Kauhanen (2010, 83) selittdd muodon viit-
taavan henkilon sisdiseen vireystilaan, mutta kertoo sita olevan vaikea mitata. Suunnan
han sanoo méaarittdvan tyokayttaytymista, joka suuntautuu jotakin tavoitetta kohden, eli

henkild saattaa haluta esimerkiksi kasvaa ty6urallaan, kehittyd tehtavassaan tai saada



vaikkapa lisda haasteita. Tyomotivaation kestoa han kuvailee vaihtelevana, silla joskus
henkild on motivoitunut hetkellisesti jonkin ty6tehtavan suorittamiseen ja joissain tapauk-
sissa henkilon motivaatio saattaa kestaa vuosia. Motivaation voimakkuuttakin voidaan ha-
nen mukaansa kuvailla vaihtelevana, silla siihen vaikuttavat sisaiset tekijat, ulkopuolinen

ymparisto seka johtamistapa. (Kauhanen 2010, 83.)

Hyppasen (2013, 140) mukaan motivoituneet ja sitoutuneet tydntekijat suoriutuvat parem-
min, joka vaikuttaa myos tulokseen. Tama lienee ehka tarkein syy siihen, miksi itse koen
tarkedaksi tutkia nimenomaan palkitsemisjarjestelmia ja urakehitysmahdollisuuksia moti-
vaation ja sitoutuneisuuden luomisessa. Ulkoisina motivaatiotekijoina niiden arvostus

vaihtelee paljonkin henkilésta riippuen.

Jo yli sadan vuoden ajan tyomotivaatio on ollut suuri kiinnostuksen kohde. Niin tutkijat,
kuin tavallinen kansakin on pohtinut jo pitk&d&n, mik& ihmisen saa tekemé&an tgita. On ylei-
sessa tiedossa, ettei kaikkia ihmisi& motivoi samat asiat. Voidaankin pohtia, mitka sitten

ovat mahdollisia osatekijoita tydmotivaation luomisessa.

Jo 78 vuotta sitten psykologi Abraham Maslow julkaisi tarvehierarkiateoriansa osana tutki-
mustaan. Hyppanen (2013, 142) onkin hyddyntanyt henkildstdjohtamisen kaytantoja tar-
kastellessaan Maslow’n tarvehierarkiaa, jonka pohjalta luodun henkildstojohtamiskaytan-
topyramidin kahteen ylimpaan kategoriaan nousevat mm. palkitseminen ja sitoutuminen

seka urakehitys (kuvio 1).

Itsensa

toteuttamisen  yrakehitys, sitoutuminen
tarpeet

Arvostuksen
tarpeet

Palkitseminen

Sosiaaliset tarpeet Tiimityo

Turvallisuuden tarpeet Varma tyo

Lepotauot

Kuvio 1. Tarvehierarkia ja siihen liittyvia henkildstdjohtamisen kaytantoja (mukaillen Hyp-
panen 2013)



Sitoutumista ja sitouttamista Hyppé&nen (2013, 320) kuvailee seuraavasti: "Sitoutumisella
ja sitouttamisella tarkoitetaan tunnetilaa, jossa henkilé hyvaksyy tavoitteensa ja tekee toita
niiden eteen, tydnantajat haluavat sitouttaa osaavia tyontekij6ita; talléin heidén on tarjot-

tava sitoutumista edistavia puitteita ja johtamista”.

Sitoutumiseen ja sitouttamiseen on ottanut kantaa myds Psyconin tutkimusjohtaja, Mikael
Nederstrom (1.5.2019), joka kertoo sitouttamisen muodostuvan viidesta erillisesta teki-
jasta. Viisi nimettya tekijaé ovat luottamus johtoon, oman tyén merkityksellisyys, riittavat
kehittymismahdollisuudet, tunnustus onnistumisesta seka sosiaalinen tuki. (Nederstrom
1.5.2019.)

Sitouttamista onkin toteutettava monella tapaa, silla yksilon ndkemys siitd, miké juuri
hanta sitouttaa yritykseen tai tehtavaan voi vaihdella laajastikin. Nederstromin (1.5.2019)
mainitsemat tekijat kuitenkin sisaltavat asioita, jotka voidaan yleisesti nahda osana sitout-

tavuutta.

2.2 Palkitsemis- ja kannustinjarjestelmat

Palkitsemisjarjestelma on henkilostostrategian osa, jolla yritys voi muun muassa palkita
henkilost6dan hyvin tehdysta tyosta, sitouttaa henkilostba seké parantaa yrityksen tuotta-
vuutta. Henkiloston sitouttaminen ja yrityksen tuottavuuden parantaminen ovat tulosta hy-
vin onnistuneesta palkitsemisesta. Hyppanen kuvailee palkitsemisjarjestelméaéa seuraa-
vasti: "Organisaation palkitsemisjarjestelma on hyvin suunniteltuna tehokas tapa parantaa

yrityksen kilpailukykya, tuottavuutta ja tydelaman laatua” (Hyppanen 2013, 148).

Yrityksen tulee olla suunnitelmallinen palkitsemisjarjestelmaa luodessaan ja palkitsemisen
tulee olla tarkoituksenmukaista yrityksen liiketoiminta- ja henkilostdstrategiaan nahden.
Palkitsemisjarjestelmat nayttelevat tarkeaa osaa henkilostdn tarpeiden tayttdmisessa ja

itseohjautuvuuden saatelemisessa. (Deci, E. & Cagné, M. 33—49.)

Palkitsemisjarjestelmat ovat yleisempia nykyaan, kuin ne olivat vield muutama vuosikym-
men sitten. Tulos- ja voittopalkkiot yleistyivat vasta 1990-luvulla ja niitd hyddynnettiin tuol-
loin nimenomaan taydentévinad palkkaustapoina. Toisaalta esimerkiksi Elinkeinoelaman
keskusliiton (EK) palkkausjarjestelmatiedustelun mukaan henkiléstolle tai osalle siita tar-
koitettuja tulos- tai voittopalkkiojarjestelmia (pl. henkilostérahastot) oli vuonna 2011 kay-

tossa kaiken kaikkiaan 58 prosentissa yrityksista (EK 2012, 4).



Kuitenkin palkitsemisjarjestelma voidaan ndhdé henkildstostrategian ja jopa organisaa-
tiostrategian osana, eika pelkkana taydentavana palkkaustapana. "Palkitseminen on te-
hokkain kéaytettavissa oleva valine viestittda organisaation tarkeita tavoitteita ja arvoja.
Suuruusluokaltaan palkitsemisen vaikutukset ovat usein strategista tasoa — myds silloin,
kun sita hoidetaan passiivisesti tai vain hallinnollisena tehtavana.” (Ylikorkala, Hakonen,
Hakonen & Hulkko-Nyman 2014.)

Taustatarkoituksena onkin nykyaan henkiléston palkitsemisen liséksi palkitsemisjarjestel-
man kayttd johtamisen valineena. On myods huomattava, etta palkitsemisjarjestelma voi
olla tarked osa strategiaa, silla esimerkiksi jo rekrytointiprosessi saattaa sujua nopeam-

min, kun tyénhakijoille 16ytyy palkitsemisjarjestelmasta ylimaarainen vetonaula.

Palkitsemiskeinot ovat paasaantoisesti jaettavissa kahteen eri osioon; taloudellisiin ja ei-
taloudellisiin palkitsemiskeinoihin. Juhani Kauhanen (2010) puhuu Henkildstévoimavaro-
jen johtaminen -nimisessa kirjassaan kokonaispalkitsemisesta ja havainnollistaa kokonais-
palkitsemisen osa-alueita kuviolla (liite 1).

Taloudellisesti tydntekijaa voi palkita suoraan palkkion muodossa tai epasuorasti eri-
laisten vakuutus- ja luontoisetujen muodossa. Suoritukseen perustuva palkitseminen
Vvoi siséltédd osakkeisiin liittyvia optioita, bonuksia, henkilokohtaisen lisan tai tulos-
palkkion. Tyontekijoiden suoritusta voi palkita seka yksilokohtaisesti ettd ryhmékoh-
taisesti sopivassa suhteessa. Ei-taloudellisia palkitsemiskeinoja ovat esimerkiksi
urapalkkiot ja sosiaaliset palkkiot. Ura sinanséa voi palkita tyontekijaa, jos tyo sinansa
on motivoivaa, tyontekija tuntee kehittdvansa itsedén ja edistyy urallaan. Sosiaali-
sesti tyontekijaa voi palkita kiitoksin ja tunnustuksin, erilaisin statussymbolein ja pyr-
kimalla luomaan tydpaikan henkildiden vélille vahvan sosiaalisen verkoston. (Fondia
2021.)

Ylikorkalan, Hakosen, Hakosen ja Hulkko-Nymanin (2018, 14.) mukaan onnistuminen pal-
kitsemisessa tarkoittaa sita, ettd saadaan enemman myonteisia ja vahemman kielteisia
vaikutuksia. Heidan mukaansa palkitsemisen myonteisiin vaikutuksiin kuuluu muun mu-
assa halutunlaisen henkiléston houkutteleminen seka sen pysymaan ja sitoutumaan saa-
minen, innostuksen ja motivaation vahvistaminen seka yhteistyon ja kehittamisen edista-
minen. Kielteisiin vaikutuksiin kuuluu heidan mukaansa kateuden ja ep&oikeudenmukai-
suuden kokemukset, kustannusten kasvaminen ilman hyétyjen kasvamista seka ei-toivo-

tun organisaatiokulttuurin luominen. (Ylikorkala ym. 2018, 14.)

Oikeudenmukaisuus onkin tarkea tekija palkitsemisjarjestelmén toimivuuden kannalta. J.
Stacy Adamsin (1963) tarkastelun mukaan oikeudenmukaiseksi koettaisiin, ettd samaa
tyota samalla panostuksella ja osaamisella tekeva henkil6 saisi saman palkkion, kuin sa-

malla tasolla suoriutuva toinen henkild. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd oikeudenmukaisuus



on subjektiivinen kokemus. Siltikin yksil6t vaistamatta vertaavat omaa panostustaan ja

palkkioitaan toisten tekemisiin ja niist saataviin palkkioihin (kuvio 2).

VERRATTUNA

Oma palkkio Toisten palkkio

Oma panos Toisten panos

Kuvio 2. Jaon oikeudenmukaisuuden taustalla vaikuttava vertailu (mukaillen Hakonen &
Nylander)

Edella mainituista syista palkitsemisjarjestelman suunnitelmallisuus on erityisen tarkeaa.
Epaoikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma ei toimi toivotulla tavalla ja motivoimisen

seka sitouttamisen sijaan ajaa henkiléstdn vaihtuvuutta.

2.3 Urakehitys

Urakehitys tarkoittaa henkilon kehitysta ty6urallaan ja tyduran kehittymista henkilén mu-
kana. Urakehitys voidaan nahda osana henkiléstdjohtamisen ja palkitsemisen strategiaa,
mutta se on myo6s henkildn ja organisaation kannalta tarkea kasvamisen osa-alue. E.
Olavi Salmisen (2005, 86) mukaan "Rekrytoinnin, paivittaisjohtamisen, kehityskeskustelu-
jen, palkkauspolitiikan ja henkildstdon kasittelyn kautta esimies luo yhdessa HR-osaajien

kanssa joustavan ja kestdvan urakehityksen kaytantdoa”.

Urakehitys ja urakehitysmahdollisuudet ovat tarkeitd monesta syysta. Henkil6t, jotka toimi-
vat vaaranlaisissa tyotehtavissa ja jotka ovat turhautuneita kasvu- ja kehitysmahdollisuuk-
siinsa, saattavat muuttua taakaksi joko huonon suorituskykynsa tai irtisanoutumisen
vuoksi (Callanan, G., Godshalk, V. & Greenhaus, J. 2010, 16).

2.4 Urakehitysmahdollisuuksien houkuttelevuus

Urakehitysmahdollisuudet ja niiden nakyvyys voivat vaikuttaa yrityksen houkuttelevuuteen
ja sitd kautta esimerkiksi rekrytointiin ja henkildston sitouttamiseen. Organisaation pitaa

osata esittda itsensa jo tydpaikkailmoituksessa suotuisalla tavalla, mutta valttda hyvien



puolien paisuttelua. Tarkoituksena on luoda tyénhakijalle realistiset mielikuvat tyopaikasta

seka tyontekijan mahdollisuuksista edeta tydurallaan.

Monenlaiset asiat vaikuttavat yrityksen houkuttelevuuteen seka henkildston sitoutuneisuu-
teen. Yrityksia kiinnostaa, minkalaiset asiat nousevat karkipaikoille houkuttelevuutta ja si-
toutuneisuutta luodessa. Asiaa onkin lahdetty tarkastelemaan kyselytutkimuksen muo-

dossa.

Henkilostopalvelualan yritys, Academic Work, teettdd vuosittain Young Professional Att-
raction Index (YPAI) -tutkimuksen, jonka tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat vaikutta-
vat tybnantajan houkuttelevuuteen seka miten rekrytoida ja sitouttaa nuoria tyopaik-
kaansa. Vuoden 2020 YPAI -tutkimuksen kyselyyn vastasi yli 3800 nuorta henkil6a.
Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet koettiin kyselyn mukaan kuudenneksi tarkeimpana
asiana tyonantajan valinnassa. Kauppatieteiden, taloustieteiden tai liiketalouden alalla
tyoskentelevat, joita oli 31 prosenttia vastaajista, olivat taas asettaneet kasvu- ja urakehi-
tysmahdollisuudet kolmanneksi tarkeimmaéksi asiaksi tydnantajan valinnassa. (Academic
Work 2020.)

Vaikka YPAI -tutkimuksessa tarkastellaankin lahinnd nuorten aikuisten ndkemyksia, on
tutkittava aihe kuitenkin kaikkia tydssékayvia ikaryhmia koskeva ja mielestéani otanta on
tarpeeksi iso hyddynnettavaksi yleisestikin. Mielipiteet kuitenkin vaihtelevat ihmisesta toi-

seen, eika niinkaan ikaryhmittain.
2.5 Organisaation sisaiset urapolut

Joissakin organisaatioissa on luotu valmiiksi niin sanottuja urapolkuja. Urapoluilla tarkoite-
taan valmiiksi olemassa olevia ja valmiiksi kuvattuja reitteja, joiden mukaisesti tydntekijan
on mahdollista siirtyd yhdesta tehtévasta toiseen. Reitit kuvaavat millaista osaamista ja
kokemusta tehtéavaan siirtyminen vaatii. Edistaakseen urakehitysta tydnantajan onkin tar-
jottava tallaiselle reitille koulutus- ja kehittdmismenetelmid, joita halukkaat voivat hyddyn-
taa. Tallaiset mahdollisuudet ovat tarkeita, jotta osaamisvaatimuksiin vastaaminen ei ole
tyontekijalle mahdotonta, ja silla myoés mahdollistetaan siirrot organisaation sisalla. (Hyp-
panen 2013, 153.)

Organisaation siséiset rekrytoinnit ovat usein ulkoisia rekrytointeja riskittbmampié. Pereh-
dytysaika usein lyhenee reilustikin ja lisdksi esimerkiksi yksikdiden valinen yhteistyo hel-
pottuu. Sisainen siirto saattaa myds antaa uudelle yksikdlle uusia nékdkulmia, silla toi-

sesta yksikosta siirretty henkilé saattaa taustansa vuoksi nahda asiat eri kantilta.



Olisi toivottavaa, etté esihenkild osaisi suhtautua organisaation sisdiseen siirtoon positiivi-
sesti (kuva 1). Esihenkilon vaaranlaisesta suhtautumisesta siirtotoiveeseen saattaa aiheu-
tua pahimmillaan tyéntekijan turhautuminen ja irtisanoutuminen. Urakehitysta tulisikin

osata johtaa oikein ja oikeudenmukaisesti.

Kuva 1. Positiivinen suhtautuminen



3 Empiirinen tutkimus

3.1 Tutkimuksen tavoitteet ja menetelméa

Tutkimuksen menetelmina kaytettiin online-kyselya ja puolistrukturoituja haastatteluita.
Tutkimuksen kohteeksi maarittyi useiden alojen tyontekijoiden seka eraan IT-palvelualan
yrityksen keskijohdon kokemukset urakehityksesté ja palkitsemisesta. Tutkimuksessa oli
tavoitteena kuvata ja tulkita sekd monen alan tyontekijoiden, ettéa keskijohdon palkitsemis-

ja urakehityskokemuksia ja vertailla niiden motivoivuutta keskenaan.

Kyseessa on tutkimustyypiltddn laadullinen seka maaréallinen tutkimus (Drake & Salmi
2018), jossa tutkimusaihetta tarkastellaan sekd henkilostdn, etté organisaation nakdkul-
masta. Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu keskijohdon haastatteluista seka julki-

sesta verkkokyselystd, johon vastanneiden asemaa typaikalla ei ennalta maaritetty.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin seka kyselyna, etté haastatteluina. Kysely on maarallista tutkimusta
ja sitd voidaan Hanna Vilkan (2021) mukaan kayttaa opinnaytetydssa silloin, kun halutaan
selittda ja ymmartaa, millaisia kokemuksia ja kasityksia inmisilla on seka miten ne jakautu-
vat ihmisten keskuudessa. Haastattelu taas on laadullista tutkimusta ja Vilkka (2021) ku-
vaa sen sopivan parhaiten kaytettavaksi silloin, kun on tarkoituksena ymmartaa ihmisten

tuottamia monitulkintaisia ja subjektiivisia merkityksia.

Kyselyyn osallistui eri asemassa tydpaikallaan toimivia henkilgita, joiden taustoja minulla
ei ollut tiedossa ennalta ollenkaan. Kysely toteutettiin 6.7.—8.8.2021 vdlisena aikana. Ky-
selyssé kaytettiin SurveyMonkey -nimista palvelua. Jaoin kyselylinkin useamman sosiaali-

sen median ryhmassa saatetekstin saattelemana (liite 2).

Kysely toteutettiin jo oletusarvoisesti anonyyming, eikd vastaajia voi tunnistaa vastausten
perusteella millaan tavalla. Kysely oli monivalintakysymyksin toteutettu, mutta viimeinen
kyselyn kysymys oli avoin, jotta vastaajat saivat antaa mahdollisia lisatietoja vastauksiinsa
littyen tai antaa palautetta kyselysta. Kaikkiin kysymyksiin lisattiin kuitenkin vastausvaihto-
ehdoksi "En halua kertoa”, jotta haluttomuus vastata yhteen kysymykseen ei estaisi vas-
taajaa vastaamasta muihin kysymyksiin tai saisi jattamaan kyselyyn vastaamista koko-

naan kesken.
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Haastatteluihin taas osallistui minulle osittain tuttuja henkil6itd, joiden tiesin tyoskentele-
van keskijohdon tehtavisséa erddssa IT-palvelualan yrityksessa. Olin ennen varsinaisen
haastattelukutsun lahettamista ehtinyt jo tiedustella ennalta kiinnostusta haastatteluun
osallistumisesta, jolloin haastattelukutsu oli jokseenkin vapaamuotoisempi, kuin yleensa
(liite 2). Haastattelukutsussa tiedustelin myds toiveita anonyyminéd pysymisestd, seka siita
saako Microsoft Teamsissa suoritettavan haastattelun nauhoittaa litterointia helpottaak-
seen. Lisaksi kutsussa selvitettiin, milla aikavalilla haastattelun jarjestdminen sopisi kutsu-
tulle henkilélle. Martti Gronfors ja Hanna Vilkka (2011) toteavat, etté usein kvalitatiivisessa
tutkimuksessa osa keréatyn aineiston analysointimahdollisuuksista jaa hyédyntamatta.

Nain ollen haastattelut nauhoitettiin maksimaalista aineiston analysointia varten.

3.3 Haastateltavat henkil6t

Ensimmainen haastateltava on 34-vuotias nainen, joka toimii talla hetkella Product
Ownerina. Koulutustaustaltaan han on ammattikorkeakoulupohjainen fysioterapeultti, joka
on myds suorittanut yksittaisia kursseja avoimessa yliopistossa. Han kuvailee tamanhet-
kista rooliaan kehitystiimille tydnjohdolliseksi sisaltdtyén suhteen. Tydura kyseisessa yri-
tyksessa on alkanut vuonna 2016 asiantuntijaroolista, eli timan alan tytkokemusta on yli
viisi vuotta. Tehtavankuvaa on alettu mukauttaa projektihallinnan ja hallinnollisen puolen
suuntaan suurin piirtein kolme vuotta sitten, jolloin ensimmainen haastateltava on saanut
toimia silloisen esihenkilén apuna tyénsuunnittelussa. Vuoden 2020 alusta lahtien tehtavéat
olivat kdytadnnodssa jo taysipaivaisesti projektihallintaan ja hallinnolliseen puoleen keskitty-
vid. Kesakuussa 2020 organisaatiomuutoksen yhteydessa nimike muuttui Product

Owneriksi, joka vastaa paremmin uutta tyénkuvaa.

Toinen haastateltava on talla hetkella Business Managerina toimiva 36-vuotias nainen,
joka on koulutustaustaltaan terveystieteiden maisteri, ja on tydskennellyt opintojen aikana
sairaanhoitajana. Han kokee sosiaali- ja terveysalan kokemuksen olleen hyddyksi hakies-
saan ensimmaista tydtehtavaansa tamanhetkisessa yrityksessa. Han on aloittanut asian-
tuntijatehtavissa kyseisessa yrityksessa vuonna 2018, mutta jo kahden vuoden jalkeen
noussut tuotepaallikoksi tammikuussa 2020. Kuitenkin jo saman vuoden kesdkuussa or-
ganisaatiomuutoksen yhteydessa silloinen esihenkil® oli ehdottanut, etté vaihtaisi Busi-

ness Manageriksi ja on siitd lahtien toiminut kyseisessé roolissa.

Kolmas haastateltava on 51-vuotias nainen, joka on valmistunut opistoasteelta, ammatti-
korkeakoulusta sekd ylemmastd ammattikorkeakoulusta terveydenhoitajaksi, jonka lisksi
han on suorittanut sosiaali- ja terveydenhuollon tietohallinnon opintoja yliopistotasolta.
Han on tydskennellyt noin 15 vuotta terveydenhoitajana seka senhetkisen tietojarjestel-

man paakayttajand, jonka jalkeen on ollut osastonhoitajana 5 vuotta. Taménhetkisesséa
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tyOpaikassa han on ollut 4 vuotta, jonka aikana on toiminut Team Leadina 2,5 vuotta ja or-

ganisaatiomuutoksen jalkeen Product Ownerina 1,5 vuotta.

Neljas haastateltava on 44-vuotias mies, joka on kouluttautunut l&hihoitajaksi ja sitten sai-
raanhoitajaksi samalla t6ita tehden. Sosiaali- ja terveydenhuollon tietohallinnon maiste-
riopinnot jaivét kuitenkin kesken. Sairaanhoitajana han on toiminut mm. neurokirurgian
teho-osastolla seka traumatologisella teho-osastolla. Lisaksi han on toiminut tietohallinnol-
lisissa tehtavissa tietojarjestelmien yllapitajand. Taman jalkeen héan aloitti asiantuntijaroo-
lissa tdaméanhetkisessé tyopaikassa, josta nousi Team Leadiksi ja organisaatiomuutoksen
yhteydessa Product Owneriksi ja sittemmin viela Product Manageriksi.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tutkimustulokset nayttavat seka kvantitatiivisen osan eli kyselyn tulokset, etta kvalitatiivi-
sen osan eli haastattelun tulokset. Kvantitatiivisen eli maérallisen osan tarkoituksena oli

nimensakin mukaisesti saada suuremmalla otannalla tietoa eli vastauksia aiheeseen liit-
tyen. Kysely luotiin silla oletuksella, etté siitéd saatava data on verraten epatarkkaa. Kvali-
tatiivisessa eli laadullisessa osassa taas keskityttiin suuren otannan sijaan pieneen jouk-

koon haastateltavia, joilta saatiin tarkempia vastauksia.

Kyselyyn vastasi yhteensa 68 henkil6a, joista ehdoton enemmistd, 65 henkilda, oli naisia.
Nain ollen kyselyyn vastasi vain 3 miespuolista henkil6d. Syyta sille, miksi vastaajista niin
pieni maara oli miehia, saattaa selittdé osittain valitsemani sosiaalisen median ryhmat,

mutta ei kuitenkaan taysin.

Haastatteluun osallistui 4 henkiléa eraan IT-palvelualan yrityksesta, jonka toimintaan liittyy
vahvasti sosiaali- ja terveydenhuolto. Luokittelisin haastateltujen henkiléiden kuuluvan yri-
tyksen keskijohtoon heidan tyétehtaviensa, titteleidensa ja vastuualueidensa perusteella.
Haastattelut jarjestettiin 1.-5.11.2021 valisena aikana. Haastatteluihin osallistuneet henki-
|6t pidetaan anonyymeina, silla heidan ei ole tarkoitus vastata kyseisen yrityksen puolesta
tai vain siihen ja sen siséalla saatuun kokemukseen liittyen, vaan heidén vastauksiaan kat-

sastellaan koko uran ajalta ja yksilon ndkemykseen perustuen.

Haastateltavien tydnantajayrityksesta on kuitenkin huomioitava, etté sen sisalla on tapah-
tunut organisaatiomuutos vuoden 2020 kesdkuussa ja jokainen haastateltava erikseen
mainitsi asiasta haastattelun yhteydessa. Kyseinen organisaatiomuutos on vaikuttanut
mm. haastateltujen henkildiden tyonkuviin ja titteleihin. Yritys myos kouluttaa kaikki tyon-

tekijansa erikseen jarjestelmiin liittyen ja koulutuksista saa arvostettuja sertifikaatteja.

4.1 Kyselyn tulokset

Koska kysely koski tydelamassa jo olevia henkiléita, oli kyselyssa maaritelty alimmaksi
vastaajan idksi 18 vuotta. Selkea enemmist6, 28 henkil6a, eli 41 prosenttia kyselyvastaa-
jista, ilmoitti kuuluvansa 26-33 ikavuoden kategoriaan. 18-25-vuotiaita seké 34-41-vuoti-
aita oli molempia 13 vastaajaa eli molempia 19 prosenttia kyselyvastaajista. 42-49-vuoti-
aita oli 9 kyselyvastaajista eli 13 prosenttia. Loput 5 henkil6d eli 7 prosenttia kyselyvastaa-
jista oli yli 50-vuotiaita. Ikdkysymyksen vastauksien jakaumaa havainnollistaa seuraava

pylvasdiagrammi (kuvio 3).
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Kuvio 3. Pylvasdiagrammi ikakysymyksen vastauksista

Tybkokemusvuosista kysyttaessa tuloksissa ei ollut yhta suurta prosentuaalista vaihtelua,
kuin ikékysymyksen tuloksissa. Vastaajista 15 eli 22 prosenttia vastasi omaavansa 5-10
vuotta tydkokemusta. 14 henkilda eli 20 prosenttia vastaajista kertoi tytkokemuksensa
olevan 3-5 vuotta seka 11-15 vuotta. Yli 20 vuotta kokemusta oli jopa 11:1l& henkil6lla eli
16:lla prosentilla vastaajista. 6 vastaajaa eli 9 prosenttia oli tydskennellyt 0-2 vuotta. Tyo-

kokemuksen jakaumaa voidaan havainnollistaa myo6s pylvasdiagrammilla (kuvio 4).

Tybkokemuksesi? (Kokonaisina vuosina)

30%

0,
25% 23% 25% 23%
20%
15%
15%
10% 8% 7%
0,
a N
0% T T T T T 1
0-2 vuotta 3-5vuotta 5-10vuotta 11-15 16-20 Yli 20 En halua
vuotta vuotta vuotta kertoa

Kuvio 4. Pylvasdiagrammi tydkokemusvuosien vastauksista

Kysymys asemasta tyopaikalla iimentéa mielestani hyvin, miksi oli tarke&a jarjestaa kyse-
lyn lisdksi my6s haastatteluja (taulukko 1). Kyselyyn vastasi suurimmaksi osaksi nk. ruo-
honjuuritason tyontekijat, joihin kuuluvat esimerkiksi asiantuntijat seka asiakaspalvelijat.
90 prosenttia vastaajista, 53 henkilda, kuului kyseiseen ryhmaan. Lahiesimiehia oli 6 hen-
kiloa eli 9 prosenttia vastaajista. Johtajatason toimijoita I0ytyi koko joukosta yksi kappale.
3 henkil6a vastasi asemakseen tyépaikalla jonkin muun, kuin jonkin edella mainituista.
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Vastauksen ohitti 2 henkil6a, ja kyselyn sulki tdssé vaiheessa 7 henkil6d. Vastausvaihto-
ehtoon oli lisatty mahdollisuus tarkentaa vastaustaan, jonka yhteydessa yksi vastanneista

kertoi olevansa yrittaja.

Taulukko 1. Kyselyvastaajan asema tydpaikalla
Asemasi tydpaikalla?

Vastausvaihtoehdot Vastaukset
Tyontekija (asiantuntija, asiakaspalvelija, duunari jne.) 90 % 53
Esimies (vuoroesimies, kohde-esimies, tiimin esimies jne.) 8 % 5
Johtaja (toimitusjohtaja, talousjohtaja, HR-johtaja jne.) 2% 1
En halua kertoa 0% 0
Jokin muu, mika? 3
Vastanneita 59
Vastaamatta
jattaneita 2

Kyselyvastaajista, joita oli tdssa vaiheessa kyselya jaljella 61 henkild&, 46 henkiloa eli 75
prosenttia ilmoitti aiemmin olleensa ty6paikassa, jossa on hyddynnetty palkitsemisjarjes-
telmi&. Loput 15 henkil6a eli 25 prosenttia vastaajista ei ollut tydskennellyt tytpaikassa,
jossa olisi hyddynnetty palkitsemisjarjestelmia (kuvio 5). Viela tassakaan vaiheessa kyse-
ly& kukaan ei ollut kertaakaan valinnut vastausvaihtoehtoa "En halua kertoa”, vaikka se ol

jokaisessa kyselyn kysymyksessa yhtena vastausvaihtoehdoista.

Oletko ollut tydpaikassa, jossa on hytdynnetty
palkitsemisjarjestelmia? (Esim. palkkiot,
henkilostbedut jne.)

80% L%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

25%

0%

Kylla En En halua kertoa

Kuvio 5. Palkitsemisjarjestelmien hytdyntaminen kyselyvastaajien tyopaikoilla

Jatkokysymyksené edelliseen ja varsinaiseen opinndytetytn aiheeseen liittyen kysyin pal-
kitsemisjarjestelman motivoivuudesta. Kysymys oli muotoiltu seuraavasti: "Mikali vastasit

edelliseen kylla, oletko kokenut palkitsemisjarjestelman motivoivan sinua juuri kyseisessa
tydssa tai tydpaikassa pysymiseen?” (taulukko 2). Tarkoituksenani oli siis saada edelli-

seen kysymykseen mydntavasti vastanneet henkilét kertomaan heidan kokemuksensa
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palkitsemisjarjestelméan motivoivuudesta. Osa vastaajista kuitenkin vastaajamaarien pe-
rusteella joko ymmarsi kysymyksen vaarin tai oletettavasti valitsi vastauksensa sen mu-
kaan, motivoisiko palkitsemisjarjestelma, mikali sellaista hyddynnettéisiin heidan tydpai-

kassaan.

Taulukko 2. Palkitsemisjarjestelmien motivoivuus

Mikali vastasit edelliseen kylla, oletko kokenut
palkitsemisjarjestelman motivoivan sinua juuri
kyseisessa tydssa tai tybpaikassa pysymiseen?

Vastausvaihtoehdot Vastaukset
Kylla 40 % 21
Ei 47 % 25
En halua kertoa / Ei koske minua 13 % 7
Vastanneita 53
Vastaamatta
jattaneita 8

Seuraava kysymys koski toista opinnéytetydn paaaiheista eli urakehitysta. Tassa
vaiheessa kysymys oli muotoiltu seuraavasti: "Oletko saanut tydssasi ylennyksen tai onko
sinulle luvattu sellainen? (Ei pelkastdan palkankorotus, vaan myos tittelin vaihtuminen)”.
Tarkoituksena oli selvittdd mahdollisimman selkealld ja yksinkertaisella tavalla, onko
kyselyvastaajien uralla tapahtunut minkaanlaista urakehitysta (taulukko 3).

Taulukko 3. Ylennys tai sen mahdollisuus

Oletko saanut ty6ssasi ylennyksen tai onko sinulle
luvattu sellainen? (Ei pelkastaan palkankorotus,
vaan myas tittelin vaihtuminen)

Vastausvaihtoehdot Vastaukset
Kylla 35% 21
En 62 % 37
En halua kertoa / Ei koske minua 3% 2
Vastauksia 60
Vastaamatta
jattaneet 1

Kysymyksen vastaustulokset kertovat, ettd 35 prosenttia eli 21 henkilda on saanut
tydssaan ylennyksen. 62 prosenttia eli 37 henkiléa ei ollut saanut ylennysta. 2 henkil6a el
3 prosenttia vastaajista oli valinnut vastauksekseen "En halua kertoa / Ei koske minua” ja

yksi vastaaja oli ohittanut kysymyksen kokonaan.

Jatkokysymyksend edelliseen tahdoin kysya opinnaytetydlle olennaisen kysymyksen,

eli "Mikali on, oletko kokenut ylennyksen tai sen mahdollisuuden motivoivana tekijana?”
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(taulukko 4). 18 henkilta eli 35 prosenttia vastaajista kertoo kokeneensa ylennyksen tai
sen mahdollisuuden motivoivana tekijana, kun taas 4 henkil6a eli 8 prosenttia vastaajista
on sitd mielta, etta se ei motivoi heitd. Kylla ja en vastausten maara yllattaa jokseenkin ot-
taen huomioon, etta edelliseen kysymykseen myontavasti vastasi 21 henkil6d. En halua
kertoa / Ei koske minua -vastauksia oli yhteensa 30 eli 58 prosenttia vastauksista. Koko-
naan vastaamatta jatti 9 henkil6a.

Taulukko 4. Ylennyksen motivoivuus

Mikali on, oletko kokenut ylennyksen tai sen
mahdollisuuden motivoivana tekijana?

Vastausvaihtoehdot Vastaukset
Kylla 35% 18
En 8% 4
En halua kertoa / Ei koske minua 58 % 30
Vastauksia 52
Vastaamatta
jattaneet 9

Viimeisessa monivalintakysymyksessa selvitettiin palkitsemisjarjestelman ja urakehitys-
mahdollisuuksien sitouttavaa vaikutusta (taulukko 5). Kysymyksena oli "Mikali olet kokenut
seka palkitsemisjarjestelman (palkkiot, henkilostoedut jne), ettd urakehitysmahdollisuuden
(ylennyksen) tydssasi, kumpi motivoi sinua enemman pysymaan kyseisessa tyopai-
kassa?”

Taulukko 5. Palkitsemisjarjestelman ja urakehitysmahdollisuuden sitouttavuus taulukossa

Mikali olet kokenut seka palkitsemisjarjestelman
(palkkiot, henkilostoedut jne), etta
urakehitysmahdollisuuden (ylennyksen) tydssasi,
kumman koet sitouttavan sinua enemman
kyseiseen tyopaikkaan?

Vastausvaihtoehdot Vastaukset
Palkitsemisjarjestelma 25 % 13
Urakehitysmahdollisuus 42 % 22
Ei kumpikaan 13% 7
En halua kertoa / Ei koske minua 21 % 11

Vastauksia 53
Vastaamatta
jattéaneet 8

22 henkil6a eli 42 prosenttia kyselyvastaajista on sitd mielta, etta urakehitysmahdollisuus
on motivoivampi annetuista vaihtoehdoista. Palkitsemisjarjestelman motivoivammaksi koki

13 henkil6a eli 25 prosenttia vastanneista. 11 henkiléa eli 21 prosenttia vastasi "En halua
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kertoa / Ei koske minua” ja 7 henkilda eli 13 prosenttia oli sitd mieltd, ettei palkitsemisjar-
jestelma tai urakehitysmahdollisuudet vaikuta heiddn motivaatioonsa tai sitoutuneisuu-
teensa. 8 henkil6a jatti kokonaan vastaamatta viimeiseen monivalintakysymykseen. Téar-

keimpana kyselyn kysymyksené koen havainnollistamisen olevan paikallaan (kuvio 6).

Mikali olet kokenut seké palkitsemisjarjestelméan
(palkkiot, henkiléstéedut jne), etta
urakehitysmahdollisuuden (ylennyksen) tydssasi,
kumman koet sitouttavan sinua enemman kyseiseen
tyOpaikkaan?
50%

40%

30%

20% -

10% -

0% -

Palkitsemisjadrjestelma Urakehitysmahdollisuus Ei kumpikaan En halua kertoa / Ei
koske minua

Kuvio 6. Palkitsemisjarjestelman ja urakehitysmahdollisuuksien sitouttavuus pylvésdia-

grammissa

Kyselyn lopuksi kyselyvastaajien oli mahdollista antaa palautetta kyselysta tai tarkentaa
vastauksiaan. Yksi vastaajista kertoi, ettd kunnalla tydskennellessa palkitsemisesta puhut-
tiin usein, mutta 15 vuoden uran aikana asialle ei kuitenkaan tehty mitaan. Pelkat kiitokset
eivat tuntuneet henkilon mielesta palkitsevilta. Yksi vastaaja totesi, etta itse tyo ja sen
mielekkyys ovat ne, jotka motivoivat ja saavat jddmaan tyohon. Yksi kommentoi, etté tar-
keinta on riittdva kompensaatio yritykselle tuottamastaan lisdarvosta, sitten urakehitys ja
vasta sitten palkan lisdksi maksettavat palkkiot ja edut. Yksi vastaajista totesi urakehitys-
mahdollisuuksien olevan pitkalla tahtaimella tarkeampid, silla h&nen mielestdan korke-
ampi asema tarkoittaa lahtokohtaisesti parempia tuloja. Han kuitenkin totesi palkitsemis-
jarjestelman tarkeaksi lyhyella tahtaimelld, etenkin tilanteessa, jossa urakehitysta ei ole

viela nakyvissa.

4.2 Haastattelun tulokset

Haastattelu voidaan jakaa kuuteen osioon: Kysymys 1 lisékysymyksineen koskee haasta-
teltavien taustoja. Kysymykset 2-8 koskevat haastateltavien kokemuksia opinndytetyon

aiheeseen liittyen. Kysymys 9 luo vertailua opinndytetyohon liittyvan aiheen sisélla. Kysy-
mykset 10-11 koskevat hypoteettisia tilanteita. Kysymys 12 koskee tarkeaksi koettuja asi-

oita. Kysymys 13 varmistaa, ettei aiheeseen liittyvid asioita jAa4 sanomatta.
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Ensimmaisena haastattelussa oli taustojen kartoittamisen jélkeen selvittaa haastateltavien
kokemuksia opinnaytetydn aiheeseen liittyen. Nain ollen kysymyksena oli "Oletko ollut ty6-
paikoissa, joissa on hyddynnetty palkisemisjarjestelmia (palkkiot, henkiléstéedut, optiot
jne.)?” ja jatkokysymyksena "Millaisia palkitsemisjarjestelmia?”. Kaikilla haastateltavilla ol
lahestulkoon samanlaisia kokemuksia palkitsemisjarjestelmista. Kertapalkkiot, tulospalk-
kiot, suoritusperusteiset palkanlisat seka erilaiset henkilostéedut kuten liikuntaetu, tydmat-

kaetu ja kulttuurietu olivat kaikille tuttuja palkitsemiseksi luettavia asioita.

Tamanhetkisessa tytpaikassa haastateltavilla on mahdollisuus saada myds kayttéonotto-
palkkioita, kun yrityksen tarjoama jarjestelma otetaan kayttéon uusissa kohteissa ja kayt-
téonotto sujuu mutkitta. Optioita ei ollut ollut kenenkaan haastateltavan saatavilla osana
palkitsemisjarjestelméaé. Yksi haastateltavista mainitsi erikseen palkitsemisen osaksi ilmai-
sen kuntosalin, ilmaiset ryhmaliikuntatunnit, henkilostohintaiset liikuntapalvelut ja ruoat
tyopaikan ravintolassa. Mainituiksi tulivat myds TYHY-paivét ja tyésuhdeasunto. Koska
palkitseminen ei valttamaétta ole niin yksiselitteinen asia ja kokemus palkitsevuudesta on
erilainen eri ihmisten valilla, on mielestani hyva huomioida myés tallaiset lisdykset. Koke-
mus siité, mika on palkitsemista, vaihtelee kuitenkin henkilosta riippuen.

Seuraava haastattelukysymys oli "Oletko kokenut palkitsemisjarjestelmien lisdavan tyo-
motivaatiotasi?” Suurin osa haastateltavista piti palkitsemisjarjestelmaa jokseenkin moti-
voivana palkitsemistavasta riippuen. Yleisesti palkan lisdksi annettavat rahalliset palkkiot
olivat sindnsa motivoivia, ettd oman tydn tuloksen oli huomannut joku muukin ja toimintaa
palkittiin joissain tapauksissa tuntuvillakin rahallisilla palkkioilla. Kaikki eivat kuitenkaan
kokeneet tallaisiakaan palkitsemistapoja motivoivina, vaan kokivat tarvitsevansa paivittai-
sen motivaationsa tydhonsa jostain muualta. Osa totesi, ettei palkitseminen itsessaan tie-
tenkaan riita yllapitamaan motivaatiota, vaan rinnalle kaivataan muitakin motivaatioteki-

joita.

"Se, ettd ma tekisin enemman toita seuraavaa kayttdonottoa varten ja sitten puolen vuo-
den paéasta saadaan joku kaksi tonnia, niin rehellisesti sanottuna kyll& se motivaatio pitéa

repié jostain muualta.”

Jatkokysymyksena edelliseen oli "Enta sitoutuneisuutta kyseiseen yritykseen?” Haastatel-
tujen mielipiteet jakautuivat kysyttaessa palkitsemisjarjestelman vaikutuksesta sitoutunei-
suuteen. Osa oli sitd mielta, etta palkitsemisjarjestelma itsessaan vaikuttaa ainakin heidan

omaan sitoutuneisuuden tunteeseensa. Osa taas oli sita mielta, ettd ennalta tiedossa
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oleva palkkio saattaa sitouttaa hetkellisesti, mutta ei valttamatta riita sitouttamaan pidem-

piaikaisesti.

"Ehké& nyt on jo paassyt sellaiseen palkkaluokkaan, ettei sitad palkkiota metsasta enaa erik-

seen. Miké pitaa firmassa, on enemmankin se, ettd saa tehda jotain jarkevaa.”

Osa koki sitoutuneisuuden syntyvan muista asioista, kuin palkitsemisesta. Kuitenkin mai-
nituksi tuli myos esimerkiksi se, etta palkitsemistavoista optiot saattaisivat olla palkitsemis-
tapa, jolla luoda pysyvampaa sitoutuneisuutta, mutta sita tunnutaan hyédyntavan harvoin

osana palkitsemisjarjestelmaa.

"Voisi ehka miettid, ettéd onko kyseessa sitoutuneisuus yritysta kohtaan vai sita, etta saan

palkkiorahat, kun j&én?”

Seuraava kysymys oli muotoiltu seuraavasti: "Millaisia urakehitysmahdollisuuksia sinulla
on tullut vastaan tydelamassa?” ja jatkokysymyksena jalleen "Enta sitoutuneisuutta kysei-
seen yritykseen?”. Urakehitysmahdollisuuksista kysyttdessa haastateltavilla kokemukset
varsinaiseen terveydenhuoltoon liittyvista urakehitysmahdollisuuksista osoittavat, etta jos-
kus vaihtamalla paranee. Ainakin osa haastateltavista oli sitéd mielta, etta nykyisen tyopai-
kan urakehitysmahdollisuudet ovat valtavat verrattuna aiempaan tyduraan. Osa koki, etté
olisi aiemmissa tydpaikoissa jadnyt helposti niin sanotusti jumiin ja ura ei olisi varsinaisesti

kehittynyt eteenpéin, vaikka kokemusta olisikin karttunut.

Tyouran jumiutuminen olikin yksi tarked syy siihen, minka takia tytpaikkaa lahdettiin vaih-
tamaan. Urakehitysmahdollisuudet ja etenemismahdollisuudet koettiin tarkeina asioina
niin motivaation kuin sitoutumisenkin kannalta. On kuitenkin huomioitava, etta osa haasta-
teltavista totesi, etta urakehitys ei ole aina valttdmatta lineaarista, vaan se voi olla ylipaa-
taan uralla tapahtuvia muutoksia, jotka tavalla tai toisella edistavat uraa toivottuun suun-
taan. Toivottu suunta voi tietenkin olla karrikoidusti asiantuntijatehtavista johtajaksi nouse-
mista tai se voi olla horisontaalisempaa muutosta esimerkiksi sellaisiin ty6tehtéaviin, jotka

ovat sisalloltaan mielenkiintoisempia.

“Jotenkin tarvitsen ehk& muutosta ja ndkymia siihen, ettd se mun tyd yrityksessa X voi olla

muutakin kuin sitd, mitd ma silla hetkella teen.”

Seuraavaksi haastateltavien toivottiin tekevan vertailua, jonka vuoksi kysyttiin "Kumman

koet motivoivan sinua enemman, palkitsemisjarjestelméan vai urakehitysmahdollisuuk-
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sien?”. Urakehitysmahdollisuuksien koettiin yleisesti olevan motivoivampi tekija kuin pal-
kitsemisjarjestelman itsessdan. On tosin huomioitava, etta yksi haastateltavista koki palkit-
semisjarjestelman ja urakehitysmahdollisuuksien kulkevan tavallaan kasi kddessa. Haas-
tateltavan mukaan palkitsemistapojen ollessa kunnossa my®ds huomattavan hyvista ty6-
suorituksista palkitaan ja henkild paasee etenemaan urallaan, miké usein vaikuttaa uu-
tena tittelina ja sen mydéta usein palkkatason nousuna. Liséksi haastateltavan mielesta
esimerkiksi kulttuurietu on tarkeé osoitus siita, etté tydnantaja haluaa panostaa myos

tyontekijoiden hyvinvointiin ja palautumiseen vapaa-ajalla.

Hypoteettisia tilanteita lahdettiin pohtimaan kysymyksella "Vaikuttaako palkitsemisjarjes-
telman tai urakehitysmahdollisuuksien olemassaolo jo tydpaikkaa valitessa?”, johon jatko-
kysymyksena kysyttiin "Valitsisitko tydpaikkaa naiden perusteella tai kuinka suuressa roo-
lissa ne olisivat tydpaikkaa valitessa?”. Urakehitysmahdollisuuksien ja palkitsemisjarjestel-
man todettiin olevan myyntivaltti, ja etta niilla saadaan mahdollisesti tydnhakijan mielen-
kiinto heratettya. Kuitenkin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd esimerkiksi tyopaikkail-
moituksissa mainitaan turhan usein palkitsemisena lakiséateisia eli yrityksille pakollisia,
mutta kuitenkin kokonaispalkitsemisen alle sopivia asioita, kuten erilaiset vakuutukset ja

koulutukset.

Urakehitysmahdollisuuksista tytpaikkailmoituksessa mainitsemisesta oli ristiriitaisia aja-

tuksia. Toisaalta se saattaa haastateltavien mielesta kertoa siita, etta yrityksessa on mie-

titty jonkinlaista urapolkua ja halutaan kertoa mahdollisuuksista jo ensimmaista kertaa yri
tykseen hakeutuvalle henkiltlle. Tama saattaa kertoa siitd, ettd asiaan on todella panos-
tettu ja tyontekijoille halutaan kertoa potentiaalisista mahdollisuuksista. Toisaalta se saat-
taa kuitenkin kielia siita, etta halutaan saada houkuteltua tydntekija aloitustason tydtehta-
viin silla verukkeella, etta sielta saattaisi ponnistaa korkeammalle, vaikka mahdollisuudet

varsinaiselle urakehitykselle ja ylenemiselle ovat todellisuudessa minimaaliset.

Seuraava hypoteettinen kysymys oli "Kuvittele, ettéa tydskentelet yrityksella A, jolla ei olisi
todellisia urakehitysmahdollisuuksia, ja saisit tyOtarjouksen yritykselta B, jolla olisi hyvat
urakehitysmahdollisuudet. Ottaisitko tydtarjouksen vastaan yritykselta B, urakehitysmah-
dollisuuksien perusteella?”. Osan mielesta téllainen tarjous voisi olla houkutteleva riippuen
siitd, millaisista urakehitysmahdollisuuksista olisi kyse. Jalleen osa haastateltavista jai
miettimaan, miksi urakehityksellda houkutellaan sen sijaan, ettéd annettaisiin suoraan ns.

seuraavan portaan tyod, mikali tyontekijassa nahdaan potentiaalia jo rekrytointivaiheessa.
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Vaikka varsinaisena aiheena onkin palkitseminen ja urakehitys, on mielestani tarkeaa
huomioida, etta molemmissa lahtokohtana on, ettd on ihmisi&, joita palkita ja ylentaa. Ih-
misia, joilla on mielipiteita ja jotka kokevat eri asiat tarkeiksi tydelamassa. Siksi seuraava
kysymykseni olikin "Mika on mielestasi palkitsemisjarjestelmén ja urakehitysmahdollisuuk-
sien lisdksi/sijaan tarkea asia tydpaikkaa valittaessa ja sitoutuneisuutta luodessa?” Ylivoi-
maisesti tarkeimmiksi asioiksi haastateltavien mielesté todettiin tydyhteisd, tydon merkityk-

sellisyys ja tyon mielekkyys.

“Lahtisinkd sellaiseen tydpaikkaan, josta saisi kauheasti palkkaa ja olisi urakehitysmahdol-

lisuuksia tarjolla, mutta tyota pitaisi tehda ihan itsekseen? Taitaisi jaada valiin.”

Viimeisena kysymyksenani oli "Tahtoisitko sanoa aiheeseen liittyen jotain muuta?”. Tar-
koituksenani olikin nostaa mahdollisia sanomatta jaéneita pohdintoja mieleen, jotta haas-
tateltavat saisivat todella sanottua, mita aihe on tuonut mieleen ja mita en itse ole valtta-

matta edes osannut ajatella haastattelukysymyksia luodessani.

Yksi haastateltavista mainitsi tdssa vaiheessa sen, etta joissain tapauksissa ja joillain
aloilla urakehitys saattaa estya sen takia, ettd saman tyonimikkeen ja saman palkan saa-
valle henkilolle saatetaan lisata paljonkin tyotehtavia ilman, ettd mink&énlaista ylennysta
tai palkankorotusta tapahtuu. Tarvetta lisaresursseille ei mitata uudelleen, vaan jo ole-
massa oleville tyontekijoille lisataan tydtehtavia. Taman seurauksena ei luoda uusia, uu-
siin tydtehtaviin sopivia tyonimikkeita ja palkata niihin sopivia tyontekijéita. Talléin mahdol-

lisuudet urakehitykselle pienenevat huomattavasti.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastelen tutkimukseni tarkeimpia tuloksia. Tarkoituksenani oli saada sel-
ville, kumpaa arvostetaan enemman, palkitsemista vai urakehitysta. Liséksi oli tarkoituk-
sena saada nakokulmia siihen, millaista palkitsemisen tai urakehityksen tulisi olla ollak-

seen onnistunutta.

Tutkimuskysymykset olivat "Miten tyopaikkailmoituksessa mainittu palkitsemisjarjestelma
tai urakehitysmahdollisuudet vaikuttavat tydnhakijaan?”, "Miten ne vaikuttavat jo tyolliste-
tyn henkilon sitoutuneisuuteen tai tydmotivaatioon?” ja "Miten luoda toimiva palkitsemisjar-
jestelm&?” Tutkimuksen tuloksia onkin tarkoitus peilata tutkimuskysymyksiin ja aiheeseen
liittyvaan tietoperustaan. Taman pohjalta saadaan aikaan johtopaatoksia ja kehitysideoita,

joita tybnantajat voivat halutessaan hyédyntaa yrityksen strategiaa pohtiessaan.

5.1 Johtopaatdkset

Johtopaattkseni opinnadytetyostéani ovat, ettd usein urakehitysmahdollisuudet ovat tyonte-
kijoille motivoivampia kuin pelkka palkitseminen. Tata johtopaatosta tukee myos aiemmin
mainittu Maslow’n tarvehierarkiateoria ja Hyppéasen (2013) siihen liittdméat henkiléstdjohta-
misen kaytannoét. Palkitsemista pidetdén yha tarkeana asiana, mutta se yleensa vaikuttaa
tydmotivaatioon ja sitoutumiseen hetkellisemmin kuin urakehitys. Liséksi varsinaisia palk-
kioita tdrkeAmpdaa on, etta hyva tyé huomataan, ja etté tydyhteisd seka itse tyd ovat mie-
lekkaitéa ja merkityksellisia.

Palkitsemisjarjestelmat saattavat lisata jonkin verran motivaatiota hetkellisesti, mutta pi-
demman paélle motivaatiota tarvitaan muualta, kuin pelkastaan palkitsemisesta. Palkitse-
minen ei mydskaan riitd suoranaisesti sitouttamaan pidemmalla aikavalilla. Joissain ta-
pauksissa sitoutuneisuuden tunne saattaa kasvaa hetkellisesti siind vaiheessa, kun tietaa
saavansa pian isomman rahallisen palkkion pysyessaan yrityksessa, mutta heti palkkion
saatuaan henkild on taas ns. vapaa vaihtamaan tydpaikkaa, mikali sitoutuneisuuden koke-

mus on muuten vahaista.

Kuitenkin edella mainitussa tilanteessa voidaan pohtia, onko sitoutuneisuutta luotu varsi-
naisesti yritysta seké sen visiota ja missiota kohtaan, vai onko sitouduttu vain pysymaan
tydssa siihen saakka, kunnes on saatu yrityksesta irti mahdollisimman paljon rahallista
hyotya itselleen. Toivottavaa olisi tietenkin luoda sitoutuneisuutta muuhunkin kuin vain

palkitsemisjarjestelmaan.
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Urakehitysmahdollisuuksia taas tulisi olla olemassa ja niité saisi tehda ndkyvammaksi jo
rekrytointiprosessin alkamisesta lahtien. Toki myds realistisuus mahdollisuuksiin liittyen on
tarkeaa. Kaikki eivat voi edeta ainakaan samaa urapolkua, mutta mahdollisuuksia kehittaa
itseaan tulisi silti olla. Liséksi reiluus palkkauksessa ja palkitsemisessa on tarkeaa. Mikali
tyotehtavat lisdantyvat tai olennaisesti muuttuvat, tulisi myds palkkauksen ja mahdollisesti

nimikkeen sopia uuteen tyénkuvaan.

Tyo6uran jumiutuminen on joillekin suuri syy sille, miksi tydpaikkaa lahdetaan vaihtamaan.
Etenkin henkil6t, joilla on suurta intoa paastéa kehittyméaéan ja etenemaan urallaan, kokevat

jumiutumisen erityisen raskaana asiana.

Tarkea huomio on kuitenkin mielestani se, etta urakehitys ei ole aina lineaarista. Joskus
urakehitys voi olla ylipaataan uralla tapahtuva muutos toivottuun suuntaan. Kaikki eivat
tahdo edeta esimerkiksi asiantuntijasta tiimin johtajaksi. Tiimin johtajan tehtavat ovat usein
taysin erilaisia kuin asiantuntijan tehtavat. Jotkut tahtovat tallaisen muutoksen sijaan mie-
luummin esimerkiksi kehittyd uuden asian asiantuntijaksi, ja tallainenkin muutos on urake-

hitysta.

Urakehitysmahdollisuuksista tai palkitsemisjarjestelmasta kertominen rekrytointivaiheessa
voi samalla olla sek& myyntivaltti, etta riski. Mikali niisté kertominen on vain tapa saada
tyodnhakijat kiinnostumaan tyopaikasta, eika tarkoituksena ole todellisuudessa tarjota ete-
nemismahdollisuuksia tai oikeudenmukaisia palkkioita, voidaan kyseessa todeta olevan

eparehellisyyteen perustuva taktiikka.

Palkitsemisjarjestelmalla ja urakehitysmahdollisuuksilla ei kuitenkaan voida todeta olevan
niin suurta painoarvoa, etta yritys voisi taysin tukeutua niihin ilman hyvaa ja tukevaa ty6-
yhteisda seka tyon merkityksellisyytta ja mielekkyytta. Ihmisyyden mukanaan tuomat teki-

jat on nain ollen pidettdva mielessa aina, kun tyon tekija on ihminen.

5.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi eika opinnaytetydn kirjoittaminen itsessaan ollut minulle entuudes-
taan varsinaisesti tuttua, vaikka Haaga-Helian raportointiohjeita olenkin aiemmin opinnois-
sani hyodyntanyt. Prosessia aloittaessani kavinkin opinnaytetyon kirjoittajille Haaga-Heli-
assa pakollisen "Opinnaytetyd ja menetelmat tutuiksi” -kurssin, joka avasi tietenkin omalla
tasollaan sitéa, mita kaikkea opinnaytetyohon todellisuudessa kuuluu. lké&va kylla en kuiten-
kaan valitettavasti koe saaneeni opinnaytetydohjaajiltani oikeastaan juuri minkaanlaista

ohjausta.
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limoittauduin alun perin tekemé&éan opinnaytety6ta vuoden 2021 alussa, jolloin minulle
maarattiin opinnaytetyéohjaaja. Aloitin samoihin aikoihin myds kokopaivatydna suoritetta-
van ty6harjoittelun, jonka lisaksi henkilokohtaisessa elamassani tapahtui suuria muutok-
sia. Naiden kombinaatio ei yksinkertaisesti jattényt aikaa tai jaksamista tehda opinnayte-
tyota vield kevaan aikana. Yritin saada opinnaytetyota tehtya kesan aikana, mutta totesin,
ettd haastateltavia oli vaikea saada kiinni opinnaytetydn empiirista osaa varten kaikkien

muiden ollessa kesalomalla. Sain kuitenkin kyselyn tehtya kesan aikana.

Syksyn tullessa totesin, ettd opinnoista on jaljella endé opinnaytety6 ja muutama kielten
kurssi, ja paatin saada opinnot paatdkseen jouluun mennessa. Kursseihin keskittyminen
tuntui alkusyksysta tarkeammalta minulle, silla kurssien alku luo pohjaa sille, mit& niiden
loppupuolella taytyy jo osata. Nain ollen opinnaytety6 siirtyi myéhemmalle syksylle.

21. paiva lokakuuta minulle maarattiin uusi opinnaytetytohjaaja, jonka kanssa pidimme
ensimmaisen tapaamisen Teamsissa 26. lokakuuta. Vasta tdssa vaiheessa uusi opinnay-
tetybohjaajani osasi kertoa minulle, etta valmistuakseni ennen joulua, minun tulisi palaut-
taa opinnaytetyoni viimeistadn suurin piirtein kuukausi ennen valmistumistani ja silloinkin
arvioinnin kanssa tulisi kiire. N&in ollen koko opinnaytetyd haastatteluineen kaikkineen tu-

lisi saada valmiiksi hieman yli kolmessa viikossa. Tuumasta toimeen.

Sain kuin sainkin kaikki haastattelut sovittua yhdelle viikolle ja kirjoitin opinnaytetyéta la-
hestulkoon aamusta iltamy6thaéan joka paiva, yhta kokonaista lepopéaivaa lukuun otta-
matta. Olin onneksi vuoden aikana ehtinyt sentdén keksia likimaaraisen aiheen opinnayte-
tydlleni ja etsinyt materiaalia saadakseni tietoperustan kuntoon. Yllatyksekseni urakehityk-
sesta itsestadn ei oltukaan kirjoitettu sellaisella tasolla, jonka laista opinnaytetyéssani tar-
vitsin. Olin toki halunnutkin aiheen, jota ei oltu varsinaisesti sellaisenaan tutkittu aiemmin,
mutta yllatys oli silti suuri, kun edes urakehitys-sanan selitysta ei l[6ytynyt suoraan mis-
taan. Minun piti siis erikseen luoda tapa kertoa, mita se varsinaisesti tarkoittaa. Lisaksi
haastattelujen aikana sain sanan tarkoitukselle tarkennuksia ja erinomaisia huomioita sii-

hen liittyen.

Yksi vaikeimmista asioista opinnaytetydssa oli mielesténi aiheen rajaaminen ja se, etta
my0s pysyy tehdyn rajauksen sisapuolella koko opinnaytetyén ajan. Erityisen hankalaksi
aiheen sisalla pysymisen teki se, etta usein esimerkiksi lahteena kaytettyjen kirjojen Kirjoit-
tajilla oli eri tarkoituspera kirjoituksilleen kuin minulla opinndytetydssani. Taman vuoksi
olisi ollut helppoa lahteé niin sanotusti vaaraan suuntaan, silla asiaa aiheen ymparilta 16y-

tyy huomattavasti enemman, kuin juuri minun aiheeseeni ja nakdkulmaani liittyvaa asiaa.
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On myds todettava, etté aiheeseen liittyvat artikkelit ja blogipostaukset olivat usein lahes-
tulkoon suoria mainoksia yrityksille, mika vaikeutti luotettavien lahteiden loytamista. Uskon
kuitenkin l8ytaneeni hyvia ja luotettavia lahteita, silla toisaalta asiaan liittyvat kirjat ovat Ia-
hes poikkeuksetta pitkdn uran, kokemus- ja koulutustaustan omaavan Kirjoittajan aikaan-

saannosta. Heidan tutkimuksensa ja kokemuksensa antavat ty6lle omaa painoarvoaan.

Mielestani aihe oli kovin mielenkiintoinen ja vaikka tutkimukseni olikin loppupeleisséa suh-
teellisen pienimuotoista, koen sen avanneen silmiéni ja saaneen minut ajattelemaan pal-
kitsemista ja urakehitysta eri ndkdkulmista. Henkilon kokemus voi erota kovin paljonkin
esimerkiksi tydnantajan kokemuksesta. Osa haastateltavistakin kertoi, etta pelkastaan
haastattelukysymysten lukeminen sai heidét ajattelemaan asioita eri nakokulmista, ja etta
heidan ensimmaiset reaktionsa ja ajatuksensa niihin liittyen eivat valttamatta kuitenkaan

olleet taysin sitd, mit& he olisivat itseltddn odottaneet.

Opin opinnaytety6td tehdessani paljon lahinnéa tyoni aiheeseen liittyvid asioita, mutta sen
lisdksi koen oppineeni jotain myos tutkimustavoistani. En ollut aiemmin haastatellut nain-
kaan virallisesti ketédén, enka ollut luonut kyselya tavalla, jota tutkimuksessani hyddynsin.
Opin, ettd haastattelukysymysten ja haastatteluiden suunnitteleminen on tarkeaa, silla

etenkin tallaisessa yhteydessa haastateltavien vastauksista pitdd saada kaikki tarvittava

irti tyota varten.

Olin kaynyt haastattelukysymykseni lapi monta kertaa ennen haastattelujen jarjestamista
ja olin jopa pitanyt harjoitushaastattelun aviomiehelleni saadakseni tietoa niiden ymmér-
rettévyydesta ja toimivuudesta. Muokkasin kysymyksia useampaan otteeseen ennen lo-
pullisen haastattelukutsun ja -kysymyslistan lahettamista haastateltaville. Silti taytyy to-
deta, ettd minusta on tuntunut hyvinkin haastavalta saada kirjoitettua auki tutkimukselleni

relevanttia asiaa opinnaytety6honi.

Taytyy myos huomioida, ettéa esimerkiksi kyselyvastaajista niin pieni osa oli miespuolisia
henkilgitd, ettd tutkimustulosten pitdminen millaén tavalla absoluuttisena tuntuisi hyvinkin
vaaralta. Liséksi kun puhutaan ihmisten kokemuksista asioihin liittyen, ei tuloksia oikein
voi muutenkaan yleistda kaikkia koskeviksi. Tahtoisin kuitenkin silti sanoa, etta jokaisen
kyselyvastaajan ja haastateltavan panos on vahintaankin minulle tarkea ja arvostan ko-
vasti ihan jokaista, joka oli valmis kuluttamaan aikaa paivastaan vastatakseen kysymyk-

siini ja olemaan osana opinnaytetyotani.
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Koen kaikesta huolimatta tehneeni jokseenkin uraauurtavaa tutkimusta. Palkitseminen ja
urakehitys ovat mielesténi etenkin organisaation henkiléstélle ndkyvimpia tapoja ilmaista
hyvin tehdysta tyosta ja arvostuksesta tehtya ty6ta kohtaan. Niiden voima motivoida toki
vaihtelee henkildsta riippuen, mutta jonkinlaisen kuvan tutkimuksestani saa siihen liittyen,
mit& saattaisi olla organisaation kannalta jarkevaa huomioida jo rekrytointiprosessin alku-
taipaleelta lahtien. Palkitsemisen ja urakehityksen tulee olla suunnitelmallista toimiakseen,
mutta henkiloston tyytyvaisyyteen ja mahdollisiin motivaatiotekijdihin taytyy mielestani pa-
nostaa. Henkilostd on loppupeleisséa koko yrityksen tuloksellisuuteen suuresti vaikuttava

tekija.

27



Lahteet

Academic Work 2020. YPAI-tutkimus. Luettavissa: https://www.academicwork.fi/yrityk-

sille/ypai-aikaisemmat-tulokset. Luettu: 10.11.2021.

Adams, J. 1963. Toward an Understanding of Inequity. Journal of Abnormal and Social
Psychology. 67, s. 422-436.

Brandon Hall Group 2018. 2018 Career Development Study. Brandon Hall Group. Florida.
Luettavissa: http://go.brandonhall.com/DataNow snapshot career develop-
ment PR 2018. Luettu 31.10.2021.

Cagné, M. & Deci, Edward L. 2005. Employee Commitment, Motivation and Engagement:
Exploring the Links, s. 33—49. Teoksessa M. Gagné. The Oxford Handbook of Work En-

gagement, Motivation, and Self-Determination Theory. University Press. Oxford.

Callanan. G., Godshalk, V. & Greenhaus, J. Career management. 2010. Sage Publica-

tions. Thousand Oaks.

Drake, M. & Salmi, M. 2018. Opinnaytetyt ja menetelmat tutuksi. Menetelmaopinnot virtu-

aalisesti. Haaga-Helia Moodle.

EK 2012. Elinkeinoelaman keskusliitto. Palkitaan tuloksesta! — Palkkiojarjestelmét yksityi-
silla sektoreilla. EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2011. Luettavissa: https://ek.fi/wp-con-
tent/uploads/Palkkausjarjestelmat 2012.pdf. Luettu: 26.10.2021.

Fondia 2021. Palkitseminen ja kannustinjarjestelmat. Luettavissa: https://virtuallawyer.fon-
dia.com/fi/articles/palkitseminen-ja-kannustinjarjestelmat. Luettu: 26.9.2021.

Gerhart, B. & Rynes, S. 2003. Compensation: Theory, Evidence, and Strategic Implica-

tion. Sage Publications. Thousand Oaks.

Gronfors, M. & Vilkka, H. 2011. Laadullisen tutkimuksen kenttatyémenetelmat. SoFia-So-

siologi-Filosofiapu Vilkka. Hameenlinna.

Hakonen, A. & Nylander, M. 2015. Palkitseminen ihmisten johtamisessa. PS-kustannus.

Jyvaskyla.

28


https://www.academicwork.fi/yrityksille/ypai-aikaisemmat-tulokset
https://www.academicwork.fi/yrityksille/ypai-aikaisemmat-tulokset
http://go.brandonhall.com/DataNow_snapshot_career_development_PR_2018
http://go.brandonhall.com/DataNow_snapshot_career_development_PR_2018
https://ek.fi/wp-content/uploads/Palkkausjarjestelmat_2012.pdf
https://ek.fi/wp-content/uploads/Palkkausjarjestelmat_2012.pdf

Hyppéanen, R. 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija. Edita. Helsinki.

Kauhanen, J. 2010. Henkiléstévoimavarojen johtaminen. WSQOY. Helsinki.

Kauhanen, J. & Vartiainen, M. 2005. Palkitseminen globaalissa Suomessa. WSOY. Hel-

sinki.

Kauhanen. J. 2010. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Infor. Helsinki.

LTT-Tutkimus Oy. 2004. Tietotydntekijdiden motivaatio ja sitoutuminen organisaatioonsa.

Kyselytutkimusraportti. Helsinki.

Lamsa, A-M. & Hautala, T. 2005. Organisaatiokayttaytymisen perusteet. Edita. Helsinki.

Maslow, A. 1943. A Theory of Human Motivation. Psychological Review. American Psy-
chological Association. Washington.

Noe, R. Employee Training and Development. 2012. McGraw Hill. New York.

Nederstrom, M. 1.5.2019. Sitouttamisen viisi tekijaa. Psyconin blogi. Luettavissa:
https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa. Luettu: 22.11.2021.

Salminen. O. E. 2005. Joustava urakehitys — Miten johtaa sitd? Edita. Helsinki.

Tilisanomat 2021. Academic Workin tutkimus: Mika kiinnostaa tulevaisuuden tydnteki-
joita? Luettavissa: https://tilisanomat.fi/tyo-ja-ura/academic-workin-tutkimus. Luettu:
10.11.2021.

Vilkka, H. 2021. Nain onnistut opinnaytetydssa. PS-kustannus. Jyvaskyla.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N. & Hulkko, K. 2005. Palkitse taitavasti. Palkitse-

mistavat johtamisen vélineena. WSQOY. Helsinki.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N. & Hulkko-Nyman, K. 2014. Palkitse taitavammin

— Palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen valineind. Alma Talent. Helsinki.

Ylikorkala, A., Hakonen, A., Hakonen, N. & Hulkko-Nyman, K. 2018. Kokonaispalkitsemi-

sen johtaminen — Ohjaa tai ajaudu. Alma Talent. Helsinki.

29


https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa
https://tilisanomat.fi/tyo-ja-ura/academic-workin-tutkimus

Yrittajat 2021. Yrittdjyys Suomessa. Luettavissa: https://www.yrittajat.fi/yrittajajarjesto/tie-

toa-yrittajista/yrittajyys-suomessa/. Luettu; 10.11.2021.

30


https://www.yrittajat.fi/yrittajajarjesto/tietoa-yrittajista/yrittajyys-suomessa/
https://www.yrittajat.fi/yrittajajarjesto/tietoa-yrittajista/yrittajyys-suomessa/

Liitteet

Liite 1. Kokonaispalkitseminen

Kokonaispalkitseminen

Ei-taloudelliset
palkkiot

Taloudelliset
palkkiot

Urapalkkiot
- ty0 sinansa
- itsensa kehittdminen
- urakehitys

Sosiaaliset palkkiot
- statussymbolit
- kiitokset ja tunnustukset

Epasuora palkitseminen

- sosiaaliset kontaktit

Lakisaateinen
- eldkevakuutus
- sairausvakuutus
-tyottémyysvakuutus
- tapaturmavakuutus

Suora palkitseminen

Vapaaehtoinen
- liséelake-, sairauskulu-,
matka-, vapaa-ajan vakuutus
- ravinto-, puhelin-, auto-,

asuntoetu jne. Peruspalkka

Suorituspalkka

Taitolisa - tulospalkkio
- kielitaito - osakeoptio
- monitaitoisuus - henkilékohtainen
lisa

Kuva 1. Kokonaispalkitseminen (mukaillen Kauhanen 2010)
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Liite 2. Kyselykutsu

Hei kaikki! Teen opinnaytetyota palkitsemisjarjestelmien ja urakehityksen vaikutuksesta
tydmotivaatioon, liittyen tradenomiopintoihini ammattikorkeakoulussa. Olisi hienoa, jos sai-
sin vastauksia tadhan lyhyeen kyselyyn, joka auttaisi suuresti opinnaytetyén etenemisessa.
Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 1 minuutin ja kaikki vastaukset ovat arvokkaita ja ano-
nyymeja. Yksittaisia vastauksia ei voida yhdistaa vastaajan henkilollisyyteen millaan ta-

valla.

Kiitos suuresti avustanne ja vastauksistanne!

[linkki kyselyyn]

32



Liite 3. Kyselyn kysymykset

o > w0

10.

Ikasi?

Sukupuolesi?

Tyokokemuksesi? (Kokonaisina vuosina)

Asemasi tyopaikalla?

Oletko ollut ty6paikassa, jossa on hyddynnetty palkitsemisjarjestelmia? (Esim.
palkkiot, henkilostoedut, henkilokohtaiset kehittdmis- ja kehittymismahdollisuudet)
Mikali vastasit edelliseen kylla, oletko kokenut palkitsemisjarjestelmén motivoivan
sinua juuri kyseisessa tyssa tai tyopaikassa pysymiseen?

Oletko saanut tydssasi ylennyksen tai onko sinulle luvattu sellainen? (Ei pelkas-
ta&n palkankorotus, vaan myos tittelin vaihtuminen)

Mikali on, oletko kokenut ylennyksen tai sen mahdollisuuden motivoivana tekijana?
Mikali olet kokenut seké palkitsemisjarjestelman (palkkiot, henkilostéedut jne), ettéa
urakehityslupauksen (ylennyksen) tydssasi, kumpi motivoi sinua enemman pysy-
maan kyseisessa tyopaikassa?

Kiitos vastauksistasi! Tahan voit jattdd kommentteja tai tarkennuksia kyselyyn liit-

tyen.
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Liite 4. Haastattelukutsu

Hei!

Teen tutkimustyyppista opinnaytetydta padaineeseeni johtamiseen ja HR:aan liittyen,
osana tradenomiopintojani. Opinnaytetyoni koskee palkitsemisjarjestelmia ja urakehitys-
mahdollisuuksia tydmotivaation seka sitoutuneisuuden luomisessa. Olen paattanyt suorit-

taa laadullisen osan tutkimuksestani haastattelujen muodossa, Teamsin valityksella.

Haastattelun tarkoituksena on kartoittaa tyoelamassa olevien henkildiden kokemuksia pal-
kitsemisjarjestelmista ja urakehityksesta, seka niiden vaikutuksesta tyémotivaatioon.
Haastattelussa otetaan huomioon seka aiempi tyokokemus, etta tamanhetkinen tilanne.
Haastattelun tuloksia hyodynnetaan opinnaytetydn pohdinnallisessa osassa ja haastatel-
tava henkil6 voi pysya toiveestaan anonyyminé. Tarvittavia tietoja ovat kuitenkin vahin-
téaan ikd, sukupuoli, koulutus ja kokemusvuodet. Hyddyllista tietoa olisi myds palkitsemis-
jarjestelmiin ja nk. urakehityslupauksiin liittyvat toimialat haastateltavan ty6uralla.

Kiitos jo etukateen osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin

Lilli Helin
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Liite 5. Haastattelukysymykset
1. Kerro itsestési ja taustastasi?
Sukupuolesi?
Ikasi?
Koulutustaustasi?
Asemasi tyopaikalla ja miten paadyit kyseiseen rooliin?
Kokemusvuotesi timanhetkisella alalla? Enté kuinka kauan olet ollut ylipaataan tyoela-
massa?
2. Oletko ollut ty6paikoissa, joissa on hytdynnetty palkitsemisjarjestelmia (palkkiot, henki-
|6stdedut, optiot jne)?
3. Millaisia palkitsemisjarjestelmia?
4. Oletko kokenut palkitsemisjarjestelmien lisdéavan tydmotivaatiotasi?
5. Enté sitoutuneisuutta kyseiseen yritykseen?
6. Millaisia urakehitysmahdollisuuksia sinulla on tullut vastaan tydelamassa?
7. Oletko kokenut urakehitysmahdollisuuden lisd&van tydmotivaatiotasi?
8. Enta sitoutuneisuutta kyseiseen yritykseen?

9. Kumman koet motivoivan sinua enemman, palkitsemisjarjestelmén vai urakehitysmabh-
dollisuuksien?

10. Vaikuttaako palkitsemisjarjestelman tai urakehitysmahdollisuuksien olemassaolo jo
tyopaikkaa valitessa?

Valitsisitko tydpaikkaa nadiden perusteella tai kuinka suuressa roolissa ne olisivat tyopaik-
kaa valitessa?

11. Kuvittele, ettd tydskentelet yrityksella A, jolla ei olisi todellisia urakehitysmahdollisuuk-
sia, ja saisit tyotarjouksen yritykselta B, jolla olisi hyvat urakehitysmahdollisuudet. Ottai-
sitko tydtarjouksen vastaan yritykselta B, urakehitysmahdollisuuksien perusteella?

12. Mik&a on mielestasi palkitsemisjarjestelman ja urakehitysmahdollisuuksien liséksi/si-
jaan tarked asia tydpaikkaa valittaessa ja sitoutuneisuutta luodessa?

13. Tahtoisitko sanoa aiheeseen liittyen jotain muuta?
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