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1 Johdanto

Johdanto koostuu opinnadytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta, tutkimuskysymyksesta ja
tiedon intressistd, seka tutkimus- ja kehittamistyon kohteesta. Tyo tehdaan kiinnostuksesta
tyontekijoiden motivoitumista kohtaan ja tarkoituksena on selvittda, mitka asiat siihen
vaikuttavat palkitsemisen nakokulmasta. Aiheeseen haettiin myds ajankohtaista nakékulmaa
palkitsemisen vaikutuksesta pandemian aikana. Ty6ssa haluan saada tietoa tyontekijoiden

tyontekijakokemukseen ja motivaatioon vaikuttavista asioista pandemian aikana.

1.1 Tarkoitus ja tavoite

Taman opinndytetyon tarkoitus on selvittda, miten pandemia vaikuttaa organisaatioiden
palkitsemiseen ja tydntekijdiden motivaatioon. Tahan aiheeseen haettiin nakékulmaa
palkitsemisen vaikutuksesta ja muutoksista pandemian aikana, jotta aiheesta saatiin erittain
ajankohtainen. Tama opinnadytetyo kasittelee sitd, mika on motivaatiota nostava tapa palkita
tyontekijoita, jotta tydmotivaatio ja tyontekijakokemus paranevat. Palkitseminen ei aina
tarkoita rahallista tai aineellista palkitsemista, vaan tydssa keskitytdan myos aineettomaan

palkitsemiseen.

Opinndytetyon aihe valikoitui kiinnostuksesta yritysten palkitsemista kohtaan ja miten ne
vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon, tehokkuuteen ja tyontekijakokemukseen.
Kiinnostusta on lisannyt omat kokemukset tyoelamassa. Mielestani yrityksen tarkeimpia
ajureita on motivoitunut henkildstd, ja tyontekijoiden motivoimisessa on viela paljon
kehitettdavaa. Motivoitunut ja tyostdan innostunut tyontekija sitoutuu yritykseen
todennakdisesti pidemmaksi aikaa, kuin tyontekija, jonka tyontekijakokemus on huono. Itsea
kiinnostaa hyvin paljon yksilon kayttaytyminen ja mikd ohjaa yksiloa toimimaan juurisilla
tavalla kuin han toimii. Oma kokemus tyoelamastd on saanut miettimaan mitka asiat saavat
tyontekijat tekemaan toita. Kuinka monelle tyo itsessaan on niin mielekasta, etta tyontekija

motivoituu siitd vai onko palkka ainoa motivaattori.

Tavoitteena on ymmartaa tyontekijoiden nakokulmaa muuttunutta tyota ja palkitsemista

kohtaan, seka hahmottaa, millainen palkitseminen motivoi yksil6a kehittymaan ja



innostumaan asioista ja millainen palkitseminen puolestaan ajaa yksil6a eteenpdin vain
saavuttaakseen luvatun palkkion. Odotan kokevani tyota tehdessa ymmarryksen erilaisten
palkitsemismallien hyddyista ja haitoista. Lisaksi uskon, etta tyota tehdessa saan hyvan
kuvan siitd, milla tavalla pandemia on vaikuttanut tyontekoon. Tutkimuksen tarkoitus on
auttaa ymmartamaan kokonaisuutena, miten palkitseminen vaikuttaa tyontekijoihin

motivaatioon ja tyontekijakokemukseen pandemian aikana.

1.2 Tutkimuskysymys ja tiedon intressi

Taman opinndytetyon on tarkoitus antaa vastaus siihen, millainen palkitseminen motivoi
tyontekijoita pandemian aikana. Onko rahallinen palkitseminen aina kaikista tuottavinta ja
motivoivinta, vai kannattaisiko palkitsemista tarkastella ennemminkin muilta nakékulmilta.
Pandemian aikana etatyd on muuttanut tyontekijoiden arkea, ja palkitsemisen vaikutus on
saattanut muuttua tdman seurauksena. Tarkoituksena on selvittda, onko ulkoiseen
motivaatioon vaikuttava palkitseminen yrityksen ja tyontekijakokemuksen kannalta hyva

asia, vai tulisiko palkitseminen toteuttaa ldhtokohtana vaikuttaa sisdiseen motivaatioon.

Palkitseminen on monien yritysten kayttama tyokalu sitouttamaan tyontekijoita yritykseen.
Palkitsemisella koitetaan myo6s vaikuttaa tyontekijoiden tehokkuuteen. Palkitsemista on
tutkittu ja siita 6ytyy hyvin tietoa. Tata olemassa olevaa aineistoa pyritdan hyodyntamaan
tutkimuksessa, jotta saataisiin vieldkin tarkemmin selville motivaatioon ja
tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita. Pandemian aikana tyontekijoiden vastuu

kasvaa, koska he itse vastaavat enemman tyon tekemisesta ja toteuttamisesta.

Tassad opinndytetyodssa etsitddn tietoa tydon muutoksesta pandemian aikana ja siitd, miten
palkitseminen on muuttunut pandemian aikana. Halutaan myds tietaa, millainen
palkitseminen on ollut motivoivaa pandemian aikana. Lisdksi etsitdan tietoa siita, milla
voidaan saavuttaa paras tyontekijakokemus ja mitka asiat vaikuttavat positiivisesti
tyontekijakokemukseen, kun tarkastellaan asiaa palkitsemisen ndakokulmasta. Talld hetkelld
pandemia on vaikuttanut tutkimuskohteeseen hyvinkin paljon. Pandemia on uusi asia ja ei
oikeastaan viela tiedeta varmaksi, minkalaisia vaikutuksia silla todellisuudessa on

pidemmalla ajanjaksolla.



1.3 Tutkimus- ja kehittamistyén kohde

Tutkimuksen kohteena tyon muutos pandemian aikana, seka palkitseminen ja sen vaikutus
tyontekijan motivaatioon. Teoriaosiossa haetaan tietoa palkitsemisesti, sekd millaisia
kannustimia ja bonuksia yrityksilla on kdaytossa pandemian aikana. Lisaksi syvennytaan
motivaatioon ja siihen, mitka tekijat motivoivat yksiloita. Tarkoitus on selvittaa, miten yksilo
motivoituu palkitsemisesta ja mitka asiat koetaan palkitsemisena. Ty6ssa haetaan tietoa

myos siihen, miten pandemia on yleisesti vaikuttanut tyon tekemiseen.

Tiedetaan, ettd yritykset kayttavat laajasti tyontekijoiden palkitsemista saavuttaakseen
parempia tuloksia. Pandemia on kuitenkin muuttanut tydskentelya ja yritykset ovat
siirtyneet enemman etatydhon, jos se vain on ollut mahdollista. Tassa opinndytetyossa
tutkitaankin siis sitd, miten palkitseminen on muuttunut. Tutkitaan sita, onko etdtyo
muuttanut palkitsemista ja miten se on vaikuttanut tyontekijdiden motivaatioon ja

tyontekijakokemukseen.

Tyontekijakokemus on yrityksen kannalta tarkeaa. Oikealla tavalla johdetut ja motivoituneet
yksilot ovat yritykselle tarkeita. Todennakoisesti he pysyvat yrityksessa pidempaan, jos he
voivat toissa hyvin. Palkitseminen on yksi johtamisen keino ja palkitseminen vaikuttaa myos
tyontekijakokemukseen. Pandemian vaikutuksista ei kuitenkaan vield ole varmaa tietoa ja
tdssa opinndytetydssa pyritaankin saamaan selville taman hetken tilanne tyontekijoiden

motivoituneisuudesta ja miten palkitsemisella voidaan siihen vaikuttaa.



2 Kasitteet ja tietoperusta

2.1 Kasitteet

Kuvio 1. Kasitekartta keskeisista kasitteista

Palkitseminen

T
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2.1.1 Palkitseminen

(Rotkin, 2015, 5.120) kuvailee palkitsemista seuraavasti: ” Palkitseminen on johtamisen
valine. Sen perimmainen tarkoitus on mahdollistaa oikeiden ihmisten houkuttelu
organisaatioon, tukea heiddn sitouttamisessaan seka ohjata heita tekemaan organisaation

menestyksen kannalta olennaisia asioita riittdvan laadukkaasti.”

Palkitseminen on tapa motivoida yksiléita. Palkitsemista voidaan kdyttaa moneen eri asiaan
yrityksessa. Palkitsemisen tehtdva on yrittda pitaa yritysta houkuttelevana tyopaikkana ja

sitouttaa tyontekijat yritykseen pitkaksi aikaa. Palkitseminen voi olla aineellista- tai



aineetonta palkitsemista. Esimerkiksi aineellista palkitsemista on tulospalkkiot ja aineetonta

palautteen saaminen.

Tassa opinndytetyodssa palkitseminen on keskeisessa osassa. Erilaisten palkitsemisen kautta
tutkitaan, miten palkitseminen vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja
tyontekijatyytyvaisyyteen ja sita kautta yrityksen tulokseen. Taman lisaksi tarkastellaan,
kuinka palkitseminen on muuttunut pandemian aikana ja millaisia vaikutuksia silla on ollut

tyontekijoihin.

2.1.2 Ulkoinen motivaatio

(Martela & Jarenko, 2015, s.25) kertoo ulkoisesta motivaatiosta seuraavasti: “Ulkoinen
motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa tekemisen syy on irrallinen itse tekemisesta. Siina
emme ole innostuneita kasilla olevasta tehtavasta. Teemme sen saadaksemme jonkin

ulkoisen palkinnon tai valttadksemme jonkin ulkoisen rangaistuksen.”

Ulkoinen motivaatio on ulkoisten palkkioiden tai rangaistusten ohjaamaa. Ulkoisessa
motivaatiossa tekeminen on yksilolle pakonomaista, eika juurikaan mielekasta. Motivaatio
syntyy siitd, etta jos yksilo ei tee tarpeeksi, niin hanta rangaistaan. Tai jos yksilo tekee
tarpeeksi, niin han saa palkkion. Ulkoisessa motivaatiossa tekemiselld pyritadan padasemaan

johonkin tiettyyn pdamaaraan, mutta itse tekeminen ei innosta.

Ulkoinen motivaatio ei ole yksil6lle kehittavaa motivaatiota. Tutkimuksen kannalta on
tarkeaa tunnistaa mitka asiat vaikuttavat ulkoiseen motivaatioon. Tietoa ulkoisesta
motivaatiosta hyodynnetdan tutkimuksessa, kun pyritdan selvittdmaan organisaation

nakokulmasta palkitsemisjarjestelmien kannattavuutta.

2.1.3 Sisdinen motivaatio

(Martela & Jarenko, 2015, s.25) kertoo sisdisestd motivaatiosta seuraavasti: ” Sisdinen
motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemaan asioita, jotka hanta

itsedan kiinnostavat ja innostavat tai jotka tuntuvat hanesta arvokkailta. Tekeminen vetaa



ihmista puoleensa, koska se on jotakin, mita han todella haluaa tehda. Ihminen ei siis joudu

pakottamaan itsedan tekemaan asiaa, vaan tekemiseen virtaa energiaa luonnostaan.”

Sisdinen motivaatio perustuu yksilon omaan haluun ja kiinnostukseen tehda asioita.
Motivaatiota saadaan itse tekemisesta. Yksilo ei joudu pakottamaan itsedaan tekemaan
asioita, eika tee niita ulkoisten palkkioiden vuoksi. Sisdinen motivaatio tuottaa yksildlle
energiaa ja tekemisen kohde on mieleista. Sisdisen motivaation kohteita on kaikki

tekeminen, joka innostaa ja vetda puoleensa. Esimerkiksi harrastukset.

My0s sisdistda motivaatiota kdaytetdadan samalla tavalla, kuin ulkoista motivaatiota. Sisdinen
motivaatio on vastakohta ulkoiselle motivaatiolle. Tutkimuksen kannalta pyritaan
selvittdamaan mitka asiat palkitsemisessa vaikuttavat sisdiseen motivaatioon ja miten

palkitsemisjarjestelmia voidaan kehittaa, jotta vaikutetaan sisdiseen motivaatioon.

2.1.4 Etityd

(Salli, 2012, s.95) kiteyttaa etatyon seuraavasti: ” Etatyolla tarkoitetaan siis tyots, jota
tehdaan muualla kuin normaalilla tydnsuorittamispaikalla. Usein etaty6é mielletdan kotona
tapahtuvaksi tyoskentelyksi, mutta tieto- ja viestintatekniikka on mahdollistanut tyon
siirtymisen muuallekin. Tyon tekeminen voi tapahtua kokonaan etatyona tai siten, ettd osa
tyosta suoritetaan tydpaikalla ja osa esimerkiksi kotona. Huomattava on kuitenkin, etta
etatyoskentelyn ei ole tarkoitus olla lisatyoskentelya, jota tehddan kotona varsinaisen
tyOpdivan paatteeksi. Etatyota on nimenomaan tyo, jota tehddan vaihtoehtoisessa paikassa

varsinaisen tyopaikan sijasta.”

Etatyo on tyotd, jota tehddadan muualla kuin tydpaikan tiloissa. Etatyo mielletdan kotona
tehtavaksi tyoksi, mutta etdtyota on kaikki muuallakin tehtdva tyo, joka ei ole yrityksen
tiloissa. Etatyosta sovitaan aina tyontekijan kanssa ja kaikilla ei ole mahdollisuutta tehda
etdtyotd. Tama voi johtua tyonkuvasta tai muuten siitd, etta tyota ei ole mahdollista tehda
etdana. Etatyon maara on kasvanut merkittavasti Covid-19 pandemian aikana. Etaty6ta on
lisannyt etatyosuositukset, jotka pandemia on tuonut. Organisaatiot on joutuneet uuteen

tilanteeseen ja suurin osa etatyoksi soveltuvasta tyosta on siirretty etatyoksi.



Etatyd on olennainen tydn kannalta, koska pandemian aikana etatydon maara on lisdantynyt
huomattavasti. Tyossa pyritdaankin hyddyntamaan sita, miten etatyo on vaikuttanut

tyontekijoihin ja palkitsemiseen.

2.2 Tietoperusta

Tassa osiossa kuvataan kasitteistd jo olemassa olevaa tietoa. Tarkoituksena on avata
kasitteita niista loytyvan tiedon mukaan ja kertoa milla tavalla tieto on olennaista tassa
opinndytetyossa. Tietoa on pyritty hakemaan ja tuomaan esiin niin, etta siita olisi

mahdollisimman paljon hyotya itse tutkimuskohteeseen nahden.

2.2.1 Palkitseminen

Palkitseminen ty0elamadssa voi olla aineellista tai aineetonta. Aineettomalla palkitsemisella
tarkoitetaan tyon itsensa tuomaa palkkiota tyontekijalle. Tallaisia aineettoman palkitsemisen
muotoja ovat tyo itsessdaan, mahdollisuus kehittda itsedan ja edeta urallaan. My0s tyosta
saatava palaute ja kiitos ovat aineetonta palkitsemista. Aineellista palkitsemista ovat taas
palkka, tulospalkkiot, erilaiset lisat, osakeoptiot, bonukset. Naiden lisdksi aineelliseen
palkitsemiseen voidaan lukea lakisdaateiset elake-, sairaus-, tyottomyys- ja
tapaturmavakuutusmaksut, jotka eivat suoraan ndy palkassa tulona. Myos erilaiset muut
yrityksen tarjoamat edut ovat aineellista palkitsemista. Esimerkiksi virkistysraha ja

henkilokunta-alennukset yrityksen tuotteisiin tai palveluihin. (Joki, 2021, s.145-146)

Aineeton palkitseminen on vield mahdollista jakaa kahteen osaan. Toinen osa koostuu
urapalkkioista ja toinen sosiaalisista palkkioista. (Kauhanen, 2015, s.119) Tyon sisaltd on
tarkea osa tyota. Ihmiset haluavat haastaa itsensa ja kehittya paremmiksi. Siksi tyon
haastavuus ja mielenkiinto ovatkin tarkea osa tyota. Aineettomassa palkitsemisessa tulisikin
huomioida se, miten tyontekijalle voidaan antaa riittavasti haastetta tyohon, jotta
mielenkiinto tydssa pysyy. (Kauhanen, 2015, s.120) My0s sosiaaliset palkkiot ovat osa
aineetonta palkitsemista. Ihmisilld on tarve saavuttaa heidan sosiaaliset tarpeensa. Arvostus
tyoyhteisossa ja palautteen saaminen, seka tietynlainen status ovat sosiaalista palkitsemista.
(Kauhanen, 2015, 123-124) Aineeton palkitseminen on hyvin laaja kasite ja ei voida sanoa

yksittaisia asioita, jotka motivoisivat kaikkia yksil6ita. Arvostus yksiloiden valilla



aineettomaan palkitsemiseen onkin hyvin vaihtelevaa. (Kauhanen, 2015, s.125-126)
Taulukossa 1 on jaettu aineeton palkitseminen kahteen osaan. Taulukosta nahdaan, etta

aineeton palkitseminen koostuu urapalkkioista ja sosiaalisista palkkioista.

Taulukko 1. Aineettoman palkitsemisen jakautuminen. (Kauhanen, 2015, s.119)

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
Ty0 sindnsa Statussymbolit
Joustavat tyoajat (tyoaikapankki) Palaute (kiitos ja tunnustukset)
Itsensa kehittdminen Tyoyhteison edustaminen
Kasvupolut Julkinen tunnustus (kunniamerkit, arvonimet jne.)

Palkitsemisella haetaan yrityksessa tietysti positiivista vaikutusta tyontekijoiden
tehokkuuteen ja yrityksen tulokseen. Palkitseminen ei kuitenkaan ole yksinkertaisesti sita,
ettd palkitsemalla tyontekijat ovat tehokkaampia. Palkitsemisella haetaan yritykselle
oikeanlaisia ja motivoituneita tyontekij6ita, jotka sitoutuvat yritykseen. Silla koitetaan saada
tyontekijat motivoituneimmiksi, seka innostuneimmiksi ja sita kautta nostaa tuottavuutta.
(Ylikorkala ym., 2018, s.13) Tama saattaa kuitenkin olla ongelmallista, ettd organisaatiossa
palkitseminen on rakennettu motivoimaan tyontekijoita. Aineellinen palkitseminen saattaa
kylla motivoida tyontekijaa, mutta lahtokohtaisesti se vaikuttaa ulkoiseen motivaatioon.
Organisaatioiden tulisi siis miettid tarkemmin, kuinka palkitsemisjarjestelmat tulisi toteuttaa

ja miten niita tulisi kayttaa. (Rotkin, 2015, s.120)

Tyontekijoiden ndakokulmasta palkitsemisessa saattaa olla my0s yleisia haittavaikutuksia.
Palkitseminen saattaa johtaa tilanteeseen, jossa tyontekija kokee epaoikeudenmukaisuutta
palkitsemista kohtaan. Tama voi helposti aiheuttaa myos kateutta, joka vaikuttaa
negatiivisesti organisaation tydilmapiiriin. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijakokemus on
huonompi ja palkitseminen saattaakin kdaantya yritysta vastaan. Palkitsemisesta yritykselle
negatiivisia vaikutuksia voi olla ndiden lisaksi se, ettd kustannukset kasvavat ilman hyotyja,
tyontekijat vaativat enemman ja neuvottelut hankaloituvat, vaikeuttaa toiminnan
kehittamista. Lisaksi palkitsemisjarjestelmaa voidaan alkaa kayttaa vaarin toisin kuin se olisi

tarkoitettu. (Ylikorkala ym., 2018 s.14)



Palkitsemisjarjestelmia ei mydskaan aina avata riittavan selkeasti tyontekijoille. Tydntekijat
eivat valttamatta tieda mista heidan palkkionsa muodostuvat. Ongelmallista tassa on se, etta
tyontekijat eivat valttamatta koe tarvetta kehittaa itsedaan, kun tekemalla vain tyénsa he
saavat jonkin tulospalkkion yrityksen tuloksesta. Tydntekijat, joilla on selkeampi kuva
organisaation palkitsemisjarjestelmasta ovat myods tyytyvaisempia palkitsemiseen. (Rotkin,

2015, 5.121)

Palkitseminen on tyon oleellisin osa ja tata tietoa pyritaan hyddyntamaan, jotta
ymmarrettaisiin palkitsemisen vaikutusta tydmotivaatioon ja tyontekijakokemukseen.

Palkitsemisen eri muodot

2.2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa yksilo saa motivaatiota ulkoisista tekijoista. Yksild ei niinkaan
innostu tekemisestd, vaan tekee sitd saavuttaakseen jonkin ulkoisen paamaaran. Tama on
yksilolle kuluttavaa, koska yksilo joutuu pakottamaan itsedadan tekemaan asioita. Ulkoista
motivaatiota ohjaa uhat ja pelot. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen passivoituu. (Martela &

Jarenko, 2015, s.26)

Yrityksen nakdkulmasta rahallinen palkitseminen on malliesimerkki ulkoisesta motivoinnista.
Palkitsemisjarjestelmat vaikuttavat nimenomaisesti ulkoiseen motivaatioon. Tavoitteena on
antaa tyontekijoille porkkana, jotta he toimisivat yrityksen tavoitteiden mukaisesti.
Todellisuudessa yksilo ei ajattele yrityksen tavoitteita, vaan motivoituu ulkoisesti
saavuttaakseen itselleen mahdollisen tulospalkkion. On tutkittu, ettd ulkoinen motivaatio
saattaa syoda sisaistd motivaatiota. Jos yksiloa palkitsee tulokseen perustuen, niin yksilo ei
valttamatta paase endad samanlaiseen tulokseen, jos palkitseminen ei ole enda yhta

houkuttelevaa. (Martela & Jarenko, 2015, s. 89-90)

Ulkoisesti motivoitunut yksilé6 motivoituu ulkoisesta tekijasta ja siksi tieto on tarkeaa
opinndytetyon kannalta. Ulkoisesti motivoitunut yksilo ei siis valttamattd ole innostunut

tekemisen kohteesta, vaan tekee sitd saavuttaakseen tietyn palkinnon. Tietoa hyédynnetdan
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ymmartamaan millainen palkitseminen vaikuttaa ulkoiseen motivaatioon ja onko ulkoinen

motivaatio haitallista tyontekijakokemuksen kannalta.

2.2.3 Sisainen motivaatio

Sisdinen motivaatio lahtee yksilosta itsestadn ja sita ei siis ohjaa mikdan ulkoinen tekija.
Sisdinen motivaatio lahtee yksilon omasta halusta tehda asioita ja innostua asioista.
Sisdisesti motivoitunut yksilo siis kokee innostusta tekemastdan asiasta ja paasee
toteuttamaan itseaan. Sisdisesta motivaatiosta seuraa energisyyttd, se laajentaa yksilon
nakdkulmaa asiaan ja yksilo ndkee tekemisessa mahdollisuuksia. (Martela & Jarenko, 2015,

5.26)

Tyo6elamassa sisdisesti motivoitunut tyontekija padsee toteuttamaan itsedan. Han on
innostunut tyostaan ja jo pelkastaan tyonteko motivoi hanta. Jotta tyontekija voi kokea
innostusta tyostaan, taytyy hanen saada itse maarata itselleen saannot. Tybelamassa
harvoin kuitenkaan itse tyontekija saa kokonaan paattda omat sdantonsa. Kaytannossa tama
siis tarkoittaa sita, etta tyontekija on omaksunut itselleen yrityksen arvot ja kokee ne
omikseen. Han siis noudattaa yrityksen sdaantoja, koska haluaa noudattaa niita. (Martela &

Jarenko, 2015, s.57-58)

Vapaaehtoisuus kuvaa hyvin sisdista motivaatiota. Vapaaehtoisesti toimiva yksilo ei koe
ulkopuolista painetta ja tunnetta, ettd hanta pakotetaan tekemaan asioita. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sitd, etta yrityksessa tyontekijalla olisi vapaus tehda mita vain. Vapaus on
ennemminkin suunta organisaatiossa, jonka tyontekija omaksuu. Yrityksessa johtamiselta
vaaditaan paljon, jotta tyontekijalla uskalletaan antaa riittdavasti vapauksia. Jotta tyontekijat
saadaan pidettya motivoituina, niin yrityksella ei saa olla liian tiukkoja sdant6ja ja kontrollia
tyontekijoista. Vapaus saada itse toteuttaa tyota parhaalle katsomallaan tavalla ruokkii
sisdistda motivaatiota ja tama yrityksen johtamisessa tulisi huomioida. Jotta vapaaehtoisuus
ja vapaus ruokkii sisdista motivaatiota, niin edellytyksena on, ettd myds osaaminen on

riittavalla tasolla. (Martela & Jarenko, 2015, s.57-58)

Sisdinen motivaatioon on oleellinen osa opinnadytety6ta, koska sisdisesti motivoitunut

tyontekija on lahtdkohtaisesti tyytyvainen tyohonsa ja on innostunut tyostaan. Kun tutkitaan
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palkitsemisen vaikutusta tydmotivaatioon, niin tarkastellaan myds vaikuttaako se sisdiseen
motivaatioon ja milla tavalla. Oleellista onkin se minkdlainen palkitseminen vaikuttaa

tyontekijan sisdiseen motivaatioon ja voiko palkitseminen olla sille haitallista.

2.2.4 Etityd

Etatyo ei ole uusi asia. Covid-19 pandemian aikana etatyosta tuli kuitenkin uusi normaali.
Pandemian aikana huomattiin, ettd etatyé on mahdollista toteuttaa myos tyotehtavissa,
jossa aiemmin ei ollut kokeiltu etatyota. Etatyo on koettu mahdollisuutena ja hyvana asiana.
Ty6 on vapaampaa ja tydmatkoihin ei kulu aikaa. Etatyota on vaikeuttanut tyéhon
soveltumattomat olot kotona tydskennellessa. Kotona ei ole tyéhdn sopivia tyotiloja ja
rauhaa. Esimerkiksi perhe saattaa olla samaan aikaan kotona, joka hankaloittaa
keskittymistad. Etatydssa ei mydskdan padse nakemaan tydkavereita niin usein ja tietynlainen

tyokavereiden tuki on saattanut jaada puuttumaan. (Valpola, 2021, 192-193)

Etatyo lisaa yleisesti tehokkuutta. Tyontekijat kokevat saavansa etatydssa aikaan enemman.
Etatyossa on myods paljon muita hyotyja. Tyontekijat kokevat etatyon palkitsevana. Etatyo ei
vie tyontekijoiden aikaa tydmatkoihin ja kiireen tuntu vahenee taman myo6ta, kun tyon voi
aloittaa suoraan kotona. Tydmatkojen puuttuminen lisdd my0Os vapaa-aikaa ja palautumiseen
on siis myos enemman aikaa. Etatyo vahentdaa myos poissaoloja. Vahan flunssaisena ei
valttamatta ole ollut jaksamista tulla ty6paikalle, mutta etatydssa myos vahan flunssaisena
on mahdollista tehda tyota. Myos lapsien sairastumiset eivat enda valttamatta tarkoita
vanhemman poissaoloa toistd, vaan nadissakin tilanteissa etatyé mahdollistaa tyoskentelyn.
(Vikman, 2016, Virtuaalisen tyoskentelyn etuja -kuku, kuudes, seitsemas ja kahdeksas

kappale)

Etatyo on taman tyon kannalta oleellinen, koska etatyo voidaan nahda myos palkitsemisena.
Kaikilla ei ole kuitenkaan mahdollisuutta etatydohon, joten tydssa pyritaan havaitsemaan,
onko etatyolla vaikutusta siihen, miten tyontekijoita palkitaan. Tyontekijakokemuksen
kannalta etatyolla saattaa olla myos vaikutusta. Koska etatyo voidaan kokea myos

palkitsemisena, niin halutaan myos tietda miten etatyo vaikuttaa tyontekijakokemukseen.
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3 Tutkimus- /kehittimisasetelma

Tassa osiossa kuvataan tarkemmin taman tutkimuksen tutkittavan kohteen nykytilaa.
Tutkittava kohde on tyon ja palkitsemisen muutos pandemian aikana, seka niiden vaikutus
tyomotivaatioon. Tarkoitus on saada vastaus tutkimuskysymyksiin: Tydn muutos pandemian

aikana? Millainen palkitseminen on motivoivaa tyontekijéiden nakékulmasta?

Tutkimus pidetdan rajattuna palkitsemiseen yleisesti ja sen vaikutuksista yleisesti
tyontekijoihin. Tydssa halutaan mahdollisimman laaja kuva pandemian vaikutuksista
palkitsemiseen ja millaista palkitseminen ylipaataan on pandemian aikana. Ei siis haluta
Iahtead yksiloimaan tutkimusta tietylle toimialalle. Tutkimus toteutetaan laadullisena
tutkimuksena. Tutkittavaa kohdetta mitataan etsimalla tietoa ja analysoimalla sen
tuottamaa informaatiota. Tutkimuksen tavoitteena on |6ytdaa mahdollisia kehityskohteita

organisaatioiden palkitsemiseen ja tyontekijakokemuksen parantamiseen.

3.1 Tutkittava kohde

Tyontekeminen on muuttunut maailmassa koronan vuoksi. Nykydan etdtyo on normaalia ja
noin puolet palkansaajista oli tehnyt etaty6ta vuonna 2020. Covid- 19 pandemia on
pakottanut organisaatiot muutoksiin. Rajoituksien vuoksi on jouduttu miettimaan, miten
tyota voidaan tehda niin, etta samalla pystytaan torjumaan pandemiaa. Digitaalisuus on
noussut merkittavaan osaan tyota, jonka ansiosta on pystytty siirtamaan tyota etatyoksi.
Suomessa etatyohon siirtymista auttoi se, ettd suomessa digitaalinen infrastruktuuri oli jo
ennen pandemiaa hyvalla mallilla. Suomessa kevaalla 2020 etatyohon siirtyi 60%

suomalaisista. (Keyrildinen 2021, s.9)

Etatyohon vaikuttaa hyvin paljon organisaatio ja tyonkuva. Covid-19 pandemian aikana
etdatyon maara kasvoi huomattavasti. Palkansaajista noin 24%, jotka eivat olleet koskaan
aikaisemmin tehneet etatyota, alkoivat pandemian aikana tehda etdtyota. Palkansaajista,
jotka olivat ennen pandemiaa tehneet etaty6ta 86% kertoi etatydén maaran kasvaneen.
(Keyrildinen, 2021, s.78) Etatyohon vaikutti myds huomattavasti palkansaajan asema
organisaatiossa. Vuonna 2020 tyontekijoista 7% oli etatydssd, kun taas alemman tason

toimihenkiloistd 44% ja ylemman tason toimihenkilista 87% teki etatyota. (Keyrildinen,
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2021, s5.79) Kuvaajassa 1 esitetdaan etatyon muutosta vuodesta 2019 vuoteen 2020. Voidaan
huomata, etta etatyo on kasvanut kaikilla tydnantajasektoreilla. Ainoastaan tyontekijéiden
etatyon maardssa on tapahtunut muutos alaspain ja se on laskenut 8 prosentista 7

prosenttiin.

Kuvaaja 1. Etdtyon maara vuosina 2019 ja 2020. (Keyrildinen, 2021, s.79)
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Tyontekijoiden ndakdkulmasta etatyd on ollut positiivinen asia. Etdatyd on koettu jopa niin
positiivisena asiana, etta ainoastaan 4% Covid-19 pandemian aikana etatyodssa
tyoskennelleista haluaisi palata pelkdstaan tydpaikalla tehtdavaan tyéhon. Puolestaan ne,
jotka eivat pandemiankaan aikana ole tehneet etatyota olivat tyytyvaisia tyoskentelyyn
tyopaikalla. Heista ainoastaan 6% tydskentelisi tulevaisuudessa mieluummin pddosin etana.
(Holtari, 2021) Etatyd on myos koettu vihemman kuormittavana ja siitd on seurannut myos
muita positiivisia vaikutuksia. Etatyota tehneet ovat kokeneet saavansa paremman
tyorauhan ja tyo on tuntunut véhemman rasittavalta. Myos tyon tehokkuus on kasvanut ja
tyo itsessdan on helpottunut. Tastd huolimatta etatyota tehneet ovat saattaneet tehda

pidempid tyopaivia, kuin aiemmin. (Barona, 2021) Kuvaajasta 2 huomataan, etta
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palkansaajat ovat padosin olleet joko melko tyytyvaisia tai erittdin tyytyvaisia etatyon

sujumiseen pandemian aikana vuonna 2020.

Kuvaaja 2. Tyytyvaisyys etatyon sujuvuuteen vuonna 2020. (Keyrildinen, 2021, s.80)
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Etatyon mahdollisuudella on my6s ollut vaikutusta irtisanoutumisten maaraan.
Yhdysvalloissa pandemian aikana kymmenet miljoonat ihmiset ovat irtisanoutuneet.
Pandemian aikana on huomattu, etta etatydssa on paljon vapauksia ja mahdollisuuksia.
Varsinkin Yhdysvalloissa tyomatkat itsessaan pidentavat tyopaivaa hyvin paljon.
Lilkkenneruuhkissa saattaa menna useampi tunti, joten etatyolla sadstda myos vapaa-aikaa,
kun tydmatkoja ei ole. Monet eivat siis halua palata tahan, vaan etsivat mieluummin tyon,
jossa etatyo on jatkossakin mahdollista. Tyon halutaan olevan myoés itselle tarkeaa ja
merkityksellista. Tyota ei olla aikaisemmin valttamatta koettu omaksi, joka on kasvattanut
irtisanoutumisten maaraa. Tama suuri irtisanoutumisaalto on pakottanut tyopaikkoja jopa
tarjoamaan kannustimia, jotta saisivat ihmisia houkuteltua téihin. Tallaisia on esimerkiksi

40 000 dollarin allekirjoituspalkkiot, joita sairaalat ovat tarjonneet. (Tiirikainen, n.d)

Pitkittynyt pandemia on tuonut ilmi myds etdatyon haittapuolia. Erityisesti nuorilla etatyd on

saattanut vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. Etatyossa on koettu tylsistymista ja
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etenkin vain vahan aikaa tyoeldmassa olleilla tydyhteis6on padaseminen on hankaloitunut.
Pandemian helpottaessa tyohyvinvointia parantava keino voisi olla hybridityomalli, jossa

voitaisiin saada etatyon, seka lasna tehtavan tyon hyotyja. (Tyoterveyslaitos, 2021)

Korona on myos vaikuttanut organisaatioiden palkitsemismalleihin ja siihen, kuinka
tyontekijat huomioidaan pandemian aikana. Koronatilanteen vuoksi monet organisaatiot
pyrkivat huomioimaan ja motivoimaan tyontekijoita. Palkitsemiseen pyritaan kiinnittamaan
huomiota ja sita kautta pyritddan kannustamaan tyontekijoitd, jotta he olisivat pandemiankin
aikana sitoutuneita yritykseen. Kun tyonteko on muuttunut pandemian vuoksi, niin
organisaatoilla on ollut haasteita miettida, miten tyontekijoita voi palkita hyvasta tyosta.
Etana tyota tekeviin tyontekijoihin on pyritty olemaan enemman yhteydessa ja jarjestamaan
erilaisia virtuaalisia tapahtumia. Palkitsemisessa on otettu myo6s kayttoon pikapalkitsemista,
jolla huomioidaan ja valitetdaan valittamista. Pikapalkitsemisessa tyontekijalle voidaan antaa
esimerkiksi lahjakortti jonkin pandemian aiheuttaman haasteen voittamisesta. Myos
palkitsemisen ajanjaksot on koettu haasteellisiksi mitata nykyisessa tilanteessa, mihin
palkitsemisjarjestelmat ovat normaalisti tarkoitettu. Odotettavissa on, etta jatkossa
palkitseminen keskittyykin enemman lyhyemman aikavalin palkitsemiseen ja etuihin, joissa
tyontekijalla on suurempi valinnanvara. (Oikarinen, 2020) Palkitsemismallin tulisi olla
kuitenkin reilu ja se tulisi olla suunniteltu yhdessa tyontekijéiden kanssa. Tydhyvinvointiin
vaikuttaa se, miten yksiloa kohdellaan organisaatiossa. Palkkioiden sopiminen johdon ja
tyontekijoiden valilla lisda yhteenkuuluvuutta ja tyontekijat pystyvat kokemaan
palkitsemisen reiluna. Palkitsemismalli on myds talldin kaikille selkeampi. (Hulkko-Nyman,

2021)

Palkitseminen voidaan kokea myd&s negatiivisena. Palkitsemisen tulisi olla sellaista, etta se
koetaan palkitsevana. Sen tulisi olla my6s suhteutettuna tehtyyn tyohon. Aineellisen
palkitsemisen rinnalla voidaan kayttaa myos aineetonta palkitsemista. Aineeton
palkitseminen saatetaan kuitenkin kokea jopa arsyttavana, jos palkka ja palkkiot eivat ole
riittavia tehtyyn tyohon nahden. Esimerkiksi Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin
sairaanhoitajat saivat kiitoskortit tehdysta tyosta. Sairaanhoitajille tima aiheutti enemman
arsytysta, kuin palkitsemista ja aitoa kiitoksen tunnetta tehdysta tyosta. Aineeton
palkitseminen koetaan hyvana tapana lisata kiinnostusta yrityksesta tyonantajana. Hyvalla

johtamisella, kommunikaatiolla ja palautteen antamisella on mahdollista motivoida
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tyontekijoita ja vaikuttaa tyontekijakokemukseen. Nama kuuluvat siis aineettomaan
palkitsemiseen. Aineettomalla palkitsemisella ei voida kuitenkaan korvata kaikkea aineellista

palkitsemista. (Sullstrom, n.d)

Tyontekijoille on edelleen tarkeada tyosta saatava palkka ja sita kautta taloudellinen
hyvinvointi. Palkitsemismalli kannattaakin edelleen rakentaa taloudellinen palkitseminen
edelld. On tutkittu, etta taloudellisella hyvinvoinnilla on yhteys motivaatioon. Motivoitunut
yksild taas helpommin innostuu tydstaan ja on ndin ollen tehokkaampi. Palkalla ja
taloudellisella palkitsemisella on siis yhteys tyohyvinvointiin ja tyontekijatyytyvaisyysteen.
Tyohonsa tyytyvainen yksilo todenndkoisesti on myos sitoutuneempi yritykseen. (Hulkko-
Nyman, 2021) Mandatum Lifen tekeman palkitsemistutkimus 2020:n mukaan tydnantajien ja
tyontekijoiden valilla on ero siita, millainen palkitseminen ndhdaan motivoivana.
Tyontekijoille motivoivaa palkitsemista on kertapalkkiot, tulospalkkaus ja henkilostorahastot.
Tutkimuksen mukaan 50% tyontekijoista koki ndma hyvin motivoiviksi. Myos se kertoo
palkitsemisen merkityksesta, ettd 36% tyontekijoista olisi valmiita pudottamaan
peruspalkkaansa, jos heilld olisi mahdollista vaikuttaa palkkaansa tulospalkkioiden kautta.
Tyomotivaatioon myonteisesti vaikuttava palkitseminen on tarkeaa suunnitella
kuuntelemalla tyontekijoita ja kertomalla palkitsemismalli riittdvan selkedsti ja

ymmarrettavasti. (Mandatum, 2020)

Palkitsemismallia suunnitellessa on kuitenkin tarkeda huomioida, etta jokainen yksilo kokee
palkitsemisen omalla tavallaan eikd yhta oikeaa tapaa palkitsemiselle ole. Organisaatioissa
onkin tarkeda tuntea henkil6sto, jotta palkitsemista arvostetaan. Palkitsemisen hyotyja ei
saada kokonaisuudessaan kayttoon, jos henkilosto ei arvosta palkkioita. Toiset arvostavat
enemman aineellista palkitsemista, kun taas toiset aineetonta palkitsemista. Ndiden valinen
suhde tuleekin olla tasapainossa. Onnistuneessa palkitsemismallissa tulisi olla sopivasti

aineetonta- ja aineellista palkitsemista henkil6ston arvostusten mukaisesti. (Makila, 2021)

Johtamisella on suuri merkitys tyontekijoiden motivaatioon. Esihenkilon tulisi tunnistaa
tyontekijoiden motivaation puute ja selvittaa sen syita. Esihenkilon tulisi vaikuttaa
tyoilmapiiriin positiivisesti ja vaikuttaa osaltaan sita kautta tydmotivaatioon. Esihenkilon
tulisi myds itse olla innostunut tydstaan, jotta han voi jakaa innostusta myds tyontekijéihin.

Motivoitunut tyontekija tekee laadullisesti parempaa tyota ja on tehokkaampi tyossaan.
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Nama heijastuvat myds tydmotivaatioon ja tyontekijakokemukseen positiivisella tavalla.
Tyon sisallolla on myos merkitysta motivaatioon ja rutinoitunut ty6 saattaa muuttua tylsaksi.
(Korpimies, 2021) Esihenkilon tulee toimia johtajana ja kdyttaa kaikkia kaytettavissa olevia
palkitsemisen keinoja tyontekijoiden motivoimiseen ja kannustamiseen. (Kauhanen, 2015,

s.142)

3.2 Tutkimusprosessi ja -menetelmat

Tama opinndytetyo toteutettiin tutkimuspainotteisena opinnaytetyona.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta. (Jyvaskylan yliopisto, 2021)
Laadullista tutkimusta kuvataan seuraavasti “Laadullisen eli kvalitatiivisen analyysin
tavoitteena jasentaa tutkimuskohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia

kokonaisvaltaisesti.”

Laadullinen tutkimus pyrkii tutkimaan ilmi6ta ja ihmisten kayttaytymista, seka tunteita. Siina
pyritdan ymmartamaan tutkittavaa asiaa muiden ihmisten nakékulmasta. Laadullinen
tutkimus pyrkii siis antamaan vastauksen johonkin ongelmaan mista on saatu
tutkimuskysymys. (Puusa & Juuti, 2020, Johdanto) Laadullista tutkimusta verrataan paljon
maaralliseen tutkimukseen. Naitd molempia tutkimusmenetelmia voi kuitenkin kayttaa
tietyn ongelman ratkaisemiseen, eika ne sulje toisiaan pois. (Puusa & Juuti, 2020, Laadullisen

tutkimuksen olemus)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerataan tiettya ongelmaa ja tutkimuskysymysta
varten. Aineistoa pyritaan kerdamaan hyvin luonnollisesta tilanteesta esimerkiksi
haastattelujen kautta. Tutkimus itsessaan kuitenkin maarittaa millaista tietoa tutkimukseen
tutkija hankkii ja milla tavalla. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla itsellaan on siis suuri
rooli tutkimuksen tuloksista. Tutkija itse analysoi kerddmaansa aineistoa ja tekee paatelmat
tutkimuksen tuloksista. (Puusa & Juuti, 2020, Laadullisen tutkimuksen aineiston

hankintamenetelmia)

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa kerata aineistoa suunnitelmallisesti. Kun aineistoa
kerataan, tulee miettida mita tietoa ollaan etsimassa. Ennen aineiston kerdamista tulisi myos

rajata tutkittava kohde niin, etta aineistoa voidaan etsia juuri tietysta aiheesta. On siis tarkea
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keskittyd havainnoimaan oikeita asioita tutkimuksen kannalta. (Puusa & Juuti, 2020,

Laadullisen tutkimuksen aineiston hankintamenetelmia)

Arviointi saatujen tulosten luotettavuudesta on yksi tarkea osa laadullista tutkimusta.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdaan aina saamaan mahdollisimman tarkka ja luotettava
kuva tutkittavasta aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa tulkitaan aineistoa, mutta ei pyrita
suoraan selittamaan sita. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli on kuitenkin merkittava.
Samasta aiheesta toinen tutkija saattaisi tulkita samaa aineistoa taysin eri tavalla.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tuleekin pystya perustelemaan vaitteensa. (Puusa &

Juuti, 2020, Uskottavuuden arviointi laadullisessa tutkimuksessa)

Tassa opinndytetydssa aluksi rajattiin tutkimuskohde, seka tutkimuskysymykset. Taman
jalkeen aiheesta etsittiin aineistoa. Aineistosta pyrittiin havainnoimaan tutkimuskysymyksien
kannalta oleellista tietoa. Aineistosta koottiin tutkimuksen kannalta oleellisia asioita ja niiden
pohjalta luotiin tuloksia ja I16ydoksia. Tutkimusta analysoidaan diskurssianalyysin pohjalta.
(Puusa & Juuti, 2020, Diskurssianalyysi johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa) kuvataan
diskurssianalyysia seuraavasti ”"Diskurssien avulla rakennetaan ja kommunikoidaan kasitysta

siitd, millainen jokin asia on.”

3.3 Tutkimus- ja kehittamisymparisto

Tassa tutkimuksessa tutkimus- ja kehittamisymparisto painottuu Suomen tydelamaan, ja
tutkimuksesta saadut tulokset ovat kuvaavia Suomen tilanteesta. Tutkimuksessa kuitenkin
sivutaan myods Yhdysvaltoja, joten aiheena tutkimus on globaali. Pandemia on kuitenkin
maailmanlaajuinen ja kaikkialla maailmassa on jouduttu tekemaan muutoksia pandemiasta

johtuen.

Tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan organisaatioiden muutoksia pandemian aikana.
TyOpisteet ovat muuttuneet rajoitusten vuoksi. Tyopaikoille on tullut etatydsuosituksia ja se
on osaltaan vaikuttanut tyontekoon. Sosiaalinen kanssakdyminen on vahentynyt pandemia
vuoksi, kun etatyo on lisdantynyt. Kaikilla aloilla etatyo ei kuitenkaan ole mahdollinen ja

nadilla tyod onkin pysynyt tyopaikoilla. Taman tyon osalta tutkimus on tehty oloissa, jotka
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vastaavat etdtyotd. Koska tutkimuksessa ei ollut toimeksiantajaa, niin tutkimus ei katsonut

tiettya paikkaa tai aikaa tyon tekemiseen.

3.4 Tutkimuksen merkitys

Taman tutkimuksen tekeminen edistdaa ymmarrysta tyén muutokseen pandemian aikana.
Tutkimuksessa nahddan, miten tydntekijat ovat suhtautuneet muuttuvan tyéhon ja millaisia
vaikutuksia pandemialla on yleisesti ollut tydelamassa ja tydmarkkinoilla. Tutkimus antaa
kuvaa siitd, miten tyontekijoitd on huomioitu muuttavassa tydymparistossa ja kuinka heita
on tasta tyosta palkittu. Pandemia on viela todella uusi asia ja viela ei ole tietoa, miten
pitkdan se jatkuu. Tyontekijoiden hyvinvointi on todella merkityksellista tallaisena aikana.
Taman tutkimuksen myota nahdaan, miten erilainen palkitseminen on vaikuttanut

tyontekijakokemukseen.

Covid-19 on erittdin ajankohtainen aihe, jonka vaikutuksista ei vield pystyta ndayttamaan
pitkalla aikavalilla. Pandemian vaikutuksista kaydaan erittdin paljon julkista keskustelua ja
sen vaikutuksia tutkitaan paljon. Koska pandemia on niin uusi asia, ei vield pystyta olemaan
varmoja sen vaikutuksista. Siksi onkin tarkeaa, ettad aihetta tutkitaan ja se aiheuttaa
keskustelua. Tama tutkimus Iahestyy aihetta tyontekijoiden nakékulmasta ja auttaa

ymmartamaan mihin suuntaan tyéntekeminen on menossa.

Paapaino tutkimuksessa on Suomen tyémaailmaan, mutta tutkimuksesta pyritaan saamaan
tietoa ja kuvaa myos pandemian vaikutuksesta koko maailman tilanteeseen. Tutkimuksesta
saatu tieto ei ole kohdistettu tiettyyn alaan, vaan tietoa voidaan hyodyntaa yleisesti

tydelamassa. Tarkoitus on saada yleinen kuva siita mika motivoi yksil6a pandemian aikana.

4 Tutkimuksen ja kehittamistyon l6ydokset

Tadssa osiossa kdaydaan lapi tutkimuksessa ja kehittamistydssa |0ydetty ja etsitty aineisto,
tulokset ja I16ydokset. Tutkimusaineistossa kerrotaan mista tietoa haettiin, kuinka paljon
tutkimushavaintoja tehtiin, sekd miten luotettavan tietoa voidaan pitaa. Tutkimuksen
tuloksissa kdaydaan lapi tutkimuskysymykset ja niihin tutkimuksessa loydettya tietoa. Lopuksi

tuloksista ja l10ydoksista tehdaan yhteenveto.
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4.1 Tutkimusaineisto

Aineistoa tutkimukseen haettiin ajankohtaisista julkaisuista. Aineistoa I6ydettiin parhaiten
ajankohtaisista uutisista, seka artikkeleista. Lahteet olivat luotettavista valtakunnallisista
medioista. Piddn tietoa luotettavana siihen nahden, kuinka tuore aihe pandemia viela on.
Taman vuoksi tieto saattaa muuttua, kun pandemian vaikutuksista saadaan kerattya tietoa

pidemmalta ajalta ja ndahdaan pidemman aikavalin vaikutuksia.

Tietoa syntyi tydelaman muutoksista pandemian aikana. Saatiin tietoa siitda, miten pandemia
on vaikuttanut tyontekemiseen. Pandemian vuoksi tulleet rajoitukset toivat mukanaan
etatyon. Tutkimuksessa syntyi tietoa etdtyon vaikutuksista kokonaisuutena

tyontekijakokemukseen ja sita kautta motivaatioon.

Tutkimushavaintoja tehtiin tyoeldaman muutoksesta pandemian aikana. Lisaksi havaintoja
saatiin palkitsemisesta ja nadiden yhteisvaikutuksesta motivaatioon. Muuttujana
tutkimuksessa oli tutkimuksen lyhyt aikavali. Talla aikavalilla ei voida saada pitkalle aikavalille
taysin luetettavia tuloksia, mutta lyhyelle aikavilille uskon tutkimuksesta saatujen tietojen

olevan luetettavia.

Lahteita tutkimuksessa syntyi kohtuullisen paljon. Tyon teoriavaiheessa lahteina kaytettiin
enemman kirjallisuutta, muuta itse tutkimukseen aineiston keradamiseen soveltui paremmin

ajankohtaiset uutiset, artikkelit ja tutkimukset.

4.2 Tutkimuksen tulokset ja Ioydokset

4.2.1 Palkitsemisen muutos pandemian aikana

Palkitseminen on muuttunut pandemian aikana enemman tyontekijoitda huomioivampaan
suuntaan. Palkitsemisessa on otettu kayttoon pikapalkitsemista, jossa yksittdisesta
tyosuorituksesta voidaan jo palkita, eika sen tarvitse perustua valttamatta tulokseen.
Palkitseminen on myods mennyt enemman suuntaan, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus
valita palkkio tietyista tarjolla olevista eduista. Myos aineettoman palkitsemisen merkitys on

kasvanut pandemian aikana, kun etatyo on lisdantynyt. Etatyon viemaa yhteisollisyytta on
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pyritty tuomaan myds etatyohon erilaisilla virtuaalisilla tapahtumilla, jotka tuovat
tyontekijoita yhteen. Myos palaute ja kiitos ovat olleet isossa osassa pandemian aineetonta
palkitsemista. Etatyo6lla on ollut myos suuri merkitys pandemian aikana ja etaty6 on koettu

palkitsevana.

Tulokset kertovat, etta edelleen kuitenkin pidetdaan hyvin tarkeana, etta taloudellinen
hyvinvointi on turvattu. Edelleen on siis hyvin vahvasti mukana tulospalkkiot ja pandemian
aikana my®6s rahallisten kertapalkkioiden maara on kasvanut. Palkitseminen onkin siirtynyt
enemman lyhyemman aikavalin palkitsemiseen, kuin pitkan aikavalin tulospalkkiot ovat
ennen pandemiaa olleet. Huomattiin, etta tarkeimpia asioita palkitsemisessa on edelleen se,
ettd se on riittdvan selkeasti viestitty ja suunniteltu. On tarkeaa, etta palkitsemismalli on
selked ja ymmarrettava. Koettiin myds, etta yhdessa tyontekijoiden kanssa suunniteltu

palkitsemismalli on selkeampi ymmartaa.

Tuloksista pystytdan huomaamaan, etta tyostd saatava palkka ja palkkiot ovat edelleen
tarkeimpia asioita palkitsemisessa. Aineellinen palkitseminen koetaan mielekkaampana,
mutta tyohyvinvoinnin kannalta pandemian aikana tarvitaan myos aineetonta palkitsemista.
Aineeton palkitseminen saattaa myos jaada vahemmalle huomiolle tyontekijéiden

nakokulmasta katsottuna, koska aineeton palkitseminen ei ole mikaan konkreettinen asia.

Pandemian aikana johtamisen vaikutus on korostunut palkitsemisessa. Organisaation tulisi
tuntea henkilosto, jotta yksiloille osataan kayttda oikeanlaista palkitsemista. Tama korostuu
varsinkin organisaatioissa, joissa tehdaan paljon etatyo6ta, eika tyontekijat ole lasna. Tama ei
kuitenkaan tarkoita, etta organisaatioissa, joissa ei tehda etatyota henkiloston tuntemisella
ei olisi merkitystd. Pandemian vuoksi myos naissa organisaatioissa tulee tuntea henkilosto ja

heidan tarpeensa.

4.2.2 Millainen palkitseminen koetaan motivoivana

Tutkimuksesta huomattiin, etta aineellinen palkitseminen koetaan viela kaikista
motivoivampana. Etenkin rahallinen palkitseminen. Palkkiomalleilla on my6s merkitysta

motivaatioon ja palkkiomallit, joilla voi vaikuttaa omaan kokonaispalkkaan koetaan
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motivoivina. Tutkimuksessa huomattiin, ettd peruspalkka ei ole niin tarkea, jos tydntekoon

perustuvalla palkitsemisella voi paasta suurempiin kokonaisansioihin.

Tuloksista kay ilmi, etta etatyd koetaan myos palkitsevana. Suurelta osin etatyo koettiin
hyvin sujuvaksi ja sen koettiin parantavan tyohyvinvointia ja tyontekijakokemusta.
Huomattiin kuitenkin, etta ne, jotka eivat tehneet ollenkaan etatyota eivat myoskaan
halunneet siirtya tekemaan sita. Etatyota tekevat palautuivat myos tyostdaan paremmin, joka
lisasi jaksamista ja sita kautta motivaatiota. Tutkimuksessa loydettiin myos etatyon
haittavaikutuksia. Etenkin nuorilla juuri tydéelamaan tulleilla etdtyo saattoi vaikuttaa
negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tydyhteis66n oli vaikeampi padsta sisdaan ja etatyo saattoi

tuntua tylsistyttavalta.

Etatyossa johtamisella on kuitenkin suuri merkitys. Esihenkilén on naytettava esimerkkia ja
hanelld on suuri merkitys tyopaikan ilmapiiriin. Etatydaikana on ollut vaikeampi tunnistaa,
jos tyontekija ei ole motivoitunut ja tdssa esihenkil6lla on suuri merkitys. Hanen tulisi
tunnistaa asia ja kdyda asiasta rakentavaa keskustelua alaisen kanssa. Tahan voidaan liittaa
myos palkitseminen. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta esihenkilon tulisi palkita tyontekijoita,

koska han tuntee todennakoéisesti heidat parhaiten johdosta.

Sisdisen motivaation nakokulmasta tyon merkityksellisyydelld ja sisallolla on merkitysta
tyomotivaatioon. Kuitenkin tarkeimpana palkkiona tyosta pidettiin aineellisia palkkioita,
kuten rahaa. Tama voidaan kuitenkin ajatella niin, etta vaikka palkka mielletaankin
vaikuttavan ulkoiseen motivaatioon, niin se vaikuttaa myds sisdiseen motivaatioon.
Taloudellinen hyvinvointi luo turvaa ja tyontekija, joka tietdad saavansa tyostaan palkkaa ja
sitd kautta taloudellista turvaa motivoituu ainakin osittain myds sisaisesti. Myos palkka voi
siis innostaa tekemaan tyon hyvin. Tyon sisdlté on myds pandemian aikana noussut
tarkeampaan osaan ja tutkimuksesta huomataankin, ettd pandemian aikana irtisanomiset
ovat olleet kasvussa, kun ihmiset etsivat itselleen mielekkdampaa tyota. Ulkoisen
motivaation ndkokulmasta tydssa motivaattorina on edelleen palkka ja palkkiot, mutta ei

niin suurelta osin.
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4.2.3 Yhteenveto

Tutkimuksesta huomattiin, etta hyva tyontekijakokemus muodostuu vapaudesta tehda ty6ta
paikasta riippumatta, tyon sisdllosta ja mielekkyydesta, seka tyosta saatavasta palkasta.
Tutkimuksesta lI6ydettiin kuitenkin tietoa siitd, etta kaikki eivat halua ty6lta samoja asioita.
Paasaantoisesti ne, jotka tekivat toita etana, olivat tahan tyytyvaisia. Kun taas ne, jotka eivat

tehneet toita lainkaan etana, eivat halunneetkaan siirtya etatyéhon.

Palkitseminen on kokenut muutoksen pandemian aikana, kun tydntekijoita on taytynyt
huomioida ja kannustaa aiempaa enemman. Varsinkin etatyossa olevia tyontekijoita on
muistettu pikapalkitsemisella. My6s niita, joilla ei mahdollisuutta etatyon tekemiseen ole
ollut on huomioitu hyvasta tyosta ja jaksamisesta pandemian aikana. Palkitseminen on
muuttunut myés enemman aineettomaksi palkitsemiseksi, kun tyontekijoille on pyritty
antamaan enemman palautetta pandemian aikana. Tutkimuksessa kavi kuitenkin ilmi, etta
tallainen aineeton palkitseminen tulee harkita tarkkaan, jotta se koetaan kiitoksena. Riskina
on se, etta tehty tyo ei tunnu palkitsevalta, jos palkitseminen ei ole suhteessa tehtyyn
tyohon. Erityisesti aloilla, joissa etatyota ei voi tehda pandemiankaan aikana ja tyontekijat

ovat paljon kontaktissa ihmisten kanssa.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd motivaation nakokulmasta katsottuna pandemia on
osaltaan jopa lisannyt sisdista motivaatiota, kun toimintatavat ovat muuttuneet ja kaikki on
tuntunut hieman uudelta. Voidaankin siis huomata, etta tyon mielekkyyden kannalta tyon
vaihtelevuus ja vapaus tyossa lisda motivaatiota. Tyota tehdaan ulkoisen motivaation
nakokulmasta edelleen palkan vuoksi, mutta tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta se linkittyy

ainakin osin myds sisdiseen motivaatioon.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tyo ja palkitseminen on murroksessa pandemian vuoksi. Edelld esitetyista tutkimuksen
tuloksista ja l10ydoksista huomataan, ettd pandemialla on ollut merkittava vaikutus tyohon ja
sita kautta organisaatioiden palkitsemiseen, seka tyontekijoiden motivaatioon. Tulokset

kertovat etatyon olevan merkittavassa asemassa tyontekijakokemuksessa ja motivaatiossa.
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Palkitsemisen suunta on menossa lyhyemman aikavalin palkitsemiseen ja niin sanottuun
pikapalkitsemiseen. Aineellinen palkitseminen koetaan edelleen motivoivana ja
tutkimuksesta kay ilmi, etta tyota tehdaan, jotta saadaan palkkaa. Voidaan kuitenkin
huomata, etta tyon sisallélla on kasvava merkitys tyontekijoille. Pandemian aikana onkin
huomattu, etta itselle mielekas tyo on jopa palkkaa tarkeampaa. Yrityksilla onkin jatkossa
haasteena pitaa tyo tyontekijoille mielekkdana ja riittavan haastavana, jotta motivaatio
sailyy. Asiaa voisikin tutkia lisaa organisaatioiden nakdkulmasta, kuinka tyon sisaltéa

voitaisiin kehittda tyontekijoille motivoivampaan suuntaan.

Tutkimuksessa etatyo nousi yllattavan vahvasti esiin. Saatiinkin hyva kuva siitd, etta etatyolla
on positiivinen vaikutus tydntekoon. Ty on tuottavampaa ja palautumiseen jaa enemman
aikaa. Pandemia on kuitenkin ollut hyvin lyhyt aika ja muutos saattaa tuntua aluksi
positiiviselta. Tutkimuksessa kavikin ilmi, ettd etatyo saattaa vaikuttaa myos haitallisesti
osaan yksildista. Organisaatioiden tulisikin jatkossa kiinnittda huomiota, muuttuuko etatyon
vaikutus. Jatkossa organisaatioiden onkin todella tarkea tuntea tyontekijansa ja pitaa huoli
siita, etta tyolle on riittavasti tukea. Tulevaisuudessa mielenkiintoinen tutkimuskysymys

voisikin olla, onko etatyolla positiivisia vaikutuksia pitkalla aikavalilla.

Motivaatiosta voidaan tehda johtopadatos, ettd ihmista ohjaa Iahtokohtaisesti sisdinen
motivaatio. Vaikka aineellinen palkitseminen nostetaankin esiin ulkoisen motivaation
Iahteena, niin sillad on silti vaikutusta my0s sisdiseen motivaatioon. Tama huomataan siita,
ettd sisdistd motivaatiota ohjaa taloudellinen hyvinvointi. Ty0 itsessdan vaikuttaa sisdiseen
motivaatioon. Tyon sisdllon kehittamisessa onkin suurimmat haasteet ja kehitystarpeet.
Jotta ihminen jaksaa innostua tyostaan, niin silloin tuon sisallon tulisi kehittya ja olla
mielekasta. Tutkimusta tehdessa herasi kysymys, miten tyon sisalté vaikuttaa motivaatioon.
Aihetta voisi tutkia tarkemmin millaisia vaikutuksia motivaatioon olisi silla, etta tyontekija

voisi itse taysin paattaa tyonsa sisallon, kunhan tyot vain tulee tehtya.

TyO opetti itselle sen, etta tyodssa ei ole tarkeintd ainoastaan tydsta saatava palkka tai
palkkiot. Kannattaa siis pyrkia sellaiseen tyohon, jossa itselld on hyva olla. Tyon tulisi
herattaa kiinnostusta ja siihen tulisi olla innostusta. Ty, joka ei motivoi tai ole mielekasta on
pidemmalla ajanjaksolla hyvin kuluttavaa. Tyohon suhtautumisessa kannattaa myos kaantaa

ajatus positiivisemmaksi ja hakea tyosta hyvia puolia. Asenne voi ratkaista paljokin omassa
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tyOssa ja siind mita siitd saa myds palkan lisdksi. Jos asenne tyéhon on valmiiksi negatiivinen,
niin silloin voi olla hankala hakea positiivisia asioita tydsta. Tydsta opin myos, kuin
palkitseminen voi olla jo pelkdstaan kehuja ja tassa olisi omasta mielesta kehitettavaa
johtamisen puolella. Aineeton palkitseminen oikeissa tilanteissa on tarkeada. Tyota oli
mieleista tehda, koska aihe oli kiinnostava ja erittdin ajankohtainen. Aihe kosketti myds

omaa tyoelamaa, joten myos siltd nakokulmalta tyosta sai suoraan hyotya itselle.
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