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Tassa opinnadytetydssa tutkittiin aineettoman palkitsemisen merkitysta assistenttien sisai-
seen tydmotivaatioon. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa kokonaiskuvaa niista aineetto-
man palkitsemisen alueista, jotka motivoivat ja ovat merkityksellisia assistenttityossa. Li-
saksi tutkimuksella haluttiin selvittaa, mita organisaatiot voisivat tehda lisatdkseen aineetto-
man palkitsemisen elementteja assistenttien tydhon. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena
kyselytutkimuksena 28.2.-7.3.2022 aikana ja kyselyyn vastasi yhteensa 140 assistenttia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta kaikkiaan 97 prosenttia tutkimukseen osallistuneista
assistenteista oli sitd mielta, etta joustavuus tyon tekemisessa motivoi heita tydssa suuresti
ja 93 prosenttia koki tydssdan myds tyodn itsendisyyden varsin motivoivana. Lisaksi 92 pro-
senttia kyselyyn vastanneista assistenteista koki, etta tyoyhteison ilmapiiri motivoi heita
heidan tydssaan joko paljon tai erittain paljon. Tutkimustulosten mukaan useat aineetto-
man palkitsemisen alueet ovat assistenteille tydmotivaation kannalta merkityksellisia. La-
hes kaikki eli 99 prosenttia assistenteista oli sitd mieltd, ettd oman osaamisen hyddyntami-
sella on joko paljon tai erittain paljon merkitysta heidan tydmotivaatioonsa ja yhteensa 95
prosenttia piti tyon tekemisen tapoihin vaikuttamisen mahdollisuutta varsin merkitykselli-
sena. Lisdksi 94 prosenttia kyselyyn vastanneista assistenteista oli sitd mielta, etta esihen-
kilolta saadun mydnteisen palautteen merkitys tydmotivaatioon on suuri. Tutkimustulosten
mukaan kaikkiaan 94 prosenttia kyselyyn vastanneista assistenteista piti joko tarkeana tai
erittain tarkeana sita, ettd heidan organisaationsa pystyisi lisddmaan heidan tydhonsa it-
sensa kehittdmisen mahdollisuuksia ja 91 prosenttia piti myos tydn ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisen mahdollisuuksien lisdamista hyvin tarkeana. Lisaksi valtaosa vastaajista piti
tydn kehittdmisen, palautteen saamisen ja uralla etenemisen mahdollisuuksien lisdamista
tydhdnsa tarkeana. Johtopaatdksena todettiin, ettd assistentteja motivoi useat aineettoman
palkitsemisen alueet ja niilld on paljon merkitysta heidan sisaiselle tydmotivaatiolleen.

Jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan tutkittavaksi, ettd miten aloittelevien ja kokeneem-
pien assistenttien ndkemykset mahdollisesti eroavat eri ulkoisten ja sisaisten palkitsemista-
pojen osalta, jotta voitaisiin pohtia eri uravaiheessa olevien assistenttien palkitsemista ja
niiden huomioimista organisaatioissa. Koska taman tutkimuksen tulosten mukaan monet
assistentit toivovat lisédd aineettoman palkitsemisen alueita tydhoénsa, voitaisiin myds tutkia
assistenttien esihenkildiden nakemyksia siita, miten he kokevat eri aineettomien palkitse-
mistapojen toteutuvan assistenttitydssa ja tehda organisaatioille kehitysideoita sen poh-
jalta, miten heidan mielestaan assistenttitydhon voidaan lisata aineettoman palkitsemisen
alueita. Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan tutkittavaksi, missa maarin si-
saisen motivaation kannalta keskeiset autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tar-
peet toteutuvat assistenttien tydssa esimerkiksi jossain tietyssa organisaatiossa ja miten
johtamiskaytantoja voitaisiin kyseisessa organisaatiossa kehittaa assistenttien sisaista tyo-
motivaatiota tukevammaksi.
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1 Johdanto

Tyon jatkuva muutos edellyttad, ettd assistentti suhtautuu kehittymishaluisesti ja motivoi-
tuneesti tydtehtaviinsa (Jalonen, Karna & Tuomainen 2019, luku 5.5). Tydn jatkuva muu-
tos edellyttaa, etta assistentti suhtautuu kehittymishaluisesti ja motivoituneesti tyotehta-
viinsa (Jalonen, Karna & Tuomainen 2019, luku 5.5). Assistenteilta odotetaankin yha kas-
vavissa maarin monenlaista osaamista ja innostusta uuden oppimiseen (Vuori 2009, 20).
Tyon vaatimusten korostuessa motivaatiosta on tullut keskeisempi avaintaito assistentti-
tydssa (Jalonen ym. 2019, luku 5.5). Krabben (20.6.2019) mukaan motivaatio on assisten-
tin tarkeimpia ominaisuuksia. Martelan, Makikallion ja Virkkusen (2017, 102) mukaan uu-
det tydn muodot korostavat sisdisen motivaation tarkeytta. Tutkimusten mukaan sisaisesti
tydstaan motivoituneet ovat muun muassa luovempia ja nopeampia oppimaan kuin ulkoi-
sesti motivoituneet. Sisdinen motivaatio on organisaatioiden menestymisen kannalta tar-
kea aihe, koska oppivat ja luovat tydntekijat muodostavat organisaation tarkeimman ar-
von. Sisainen motivaatio edellyttaa, etta tydntekija kokee tydnsa merkitykselliseksi. (Mar-
tela ym. 2017, 102.) Mitka asiat tydssa ovat assistenteille motivoivia ja merkityksellisia?

Tassa opinnaytetydssa pyrittiin selvittdmaan naita kysymyksia.

1.1 Tavoite ja rajaus

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mika on aineettoman palkitsemisen merkitys as-
sistenttien sisdiseen tydmotivaatioon. Talla tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan kokonais-
kuvaa niista aineettoman palkitsemisen alueista, jotka motivoivat ja ovat merkityksellisia
assistenttitydssa. Lisaksi tutkimuksella haluttiin selvittaa, mitd organisaatiot voivat tehda
lisatakseen aineettoman palkitsemisen elementteja assistenttitydbhdn. Tutkimusta varten
laadittiin taulukon 1 mukainen peittomatriisi, jossa on havainnollistettu kolmea alatutki-
muskysymysta, jotka auttavat vastaamaan paatutkimuskysymykseen, ettd mika on aineet-

toman palkitsemisen merkitys assistenttien sisaisen tydmotivaatioon.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alatutkimuskysymykset Viitekehys Tulokset Lomakkeen
(luku) (luku) kysymys
1. Mika assistentteja motivoi heidan 24,25, 4.2 3
tydssaan? 2.6,2.7
2. Mitka aineettoman palkitsemisen 2.1,2.3, 4.3 4
alueet ovat merkityksellisia assis- 26,27
tenttien ty0ssa?
3. Mitd organisaatiot voivat tehda lisa-  2.1,2.3,2.6 4.4 5

takseen aineettoman palkitsemisen
elementteja assistenttien tyéhén?



Taman tyon aihe rajattiin aineettomaan palkitsemiseen ja sisaiseen tydmotivaatioon. Tut-
kimuksessa ei tutkittu esimerkiksi hyvinvointia, vaikka sen voidaan aiheensa puolesta
nahda liittyvan motivaatioon. Vaikka aihe rajattiin aineettomaan palkitsemiseen ja sisai-
seen tyomotivaatioon, kokonaiskuvan ja ymmarryksen kannalta katsottiin tarpeelliseksi
tarkastella tietoperustaosuudessa palkitsemista ja tydmotivaatiota myds laajemmasta per-
spektiivista, jotta ymmarretaan myods ulkoisen motivaation erot verrattuna sisadiseen moti-

vaatioon ja voidaan tehda vertailua ndiden kesken.

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat aineeton palkitseminen, tydmotivaatio ja si-

sainen motivaatio.

Aineeton palkitseminen on psykologinen vastine tyosta ja usein siita kaytetaan nimitysta
ei-rahallinen palkitseminen (Ylikorkala & Sweins 2015, 21-35). Silvermanin (2004, 3) mu-
kaan aineettomia palkkioita ei anneta rahallisessa muodossa, mutta niilla voi olla rahallista
arvoa. Aineettomia palkitsemistapoja voidaan Liinalaakson, Moision ja Tiihosen (2016, 13)
mukaan ryhmitella eri tavoin ja niihin voidaan vaikuttaa johtamisella. Aineettoman palkitse-
misen tapoja ovat esimerkiksi tyon sisaltd, mahdollisuus oppia ja kehittya tydssa, itsensa
kehittaminen, mahdollisuus edeta uralla, tydajanjarjestelyt, tydsuhteen pysyvyys, tyonte-
kotavat, tydymparisto, sosiaaliset verkostot, vaikutusmahdollisuudet, palaute ja arvostus
(Viitala 2021, 105).

Tybmotivaatio on kokonaistila, joka suuntaa, virittaa ja yllapitaa tydntekijan toimintaa (Si-
nokki 2016, 80). Tydmotivaatioon vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan persoonallisuus, ela-
mantilanne, tarpeet ja edellytykset seka tydymparistd ja tyétehtavat. Merkityksen kokemi-
nen on keskeinen edellytys tydmotivaation syntymiselle. Vaikka tydntekijdiden tydmotivaa-
tiota ei voida suoraan johtaa, sita voidaan tukea ja vahvistaa organisaation toimintamal-
lien, palkitsemisen ja esihenkilotydn kautta. (Viitala & Jylha 2019, 231-232; 240.)

Sisdinen motivaatio ohjaa toimintaan itse tekemisen takia. Sisdisesti motivoitunut toiminta
on lahtdisin vapaasta tahdosta ja se koetaan mielenkiintoiseksi, innostavaksi ja haasta-
vaksi. (Deci & Ryan 2000b, 56-57.) Sisaisen motivaation voidaan nahda muodostuvan
kolmen psykologisen perustarpeen eli autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden
pohjalta (Deci & Ryan 2000c, 68). Autonomia tarkoittaa toimintaa, joka perustuu yksilon
omaan tahtoon ja vastuuseen tekemisestaan (Gagné & Deci 2005, 333). Kyvykkyys kos-
kee yksilon kokemusta omasta osaamisestaan ja kehityksestaan. Yhteenkuuluvuus puo-

lestaan viittaa kuulumisen ja sosiaalisen yhteyden tunteeseen. (Deci & Ryan 2020, 1.)



2 Aineettoman palkitsemisen merkitys sisaisessa tyomotivaatiossa

Tassa luvussa kasitellaan aineellista ja aineetonta palkitsemista seka palkitsemisen mer-
kitysta johtamisen valineena. Lisaksi verrataan sisaisen ja ulkoisen motivaation merkitysta

ja kasitellaan assistenttityéta ja siihen liittyvia haasteita.

2.1 Palkitseminen johtamisen vialineena

Vaikka palkitseminen on jokaisessa organisaatiossa lakisdateinen valttamattémyys, on
palkitseminen myds keskeinen tekija motivaation tukemisessa (Hakonen & Nylander
2015, 11). Hakosen, Hakosen, Hulkko-Nymanin ja Ylikorkalan (2014, 23) mukaan palkit-
seminen on ennen kaikkea johtamisen valine, joka tukee organisaation menestysta, kun
sen perusteet on valittu oikein. Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin (2006, 15; 31) mukaan
oikein valitut perusteet ovat tarkeita, silla palkitsemisen toimimattomuus voi vaikuttaa ne-
gatiivisesti koko organisaatioon. Palkitseminen maaritellddn usein organisaation ja tydnte-
kijan valiseksi psykologiseksi sopimukseksi, joka perustuu tydntekijan ja organisaation
saaman hyodyn tasapainolle. Tyontekija antaa panoksensa ja saa vastineeksi taloudelli-
sen tai henkisen palkkion. (Rantamaki ym. 2006, 15; 31.) Mikali psykologinen sopimus ei
ole tasapainossa tai rikkoutuu, voi tama johtaa siihen, etta tydntekija vaihtaa tyopaikkaa
(Ylikorkala, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 26-27). Organisaation kannalta haasteena
on toteuttaa palkitsemista, jonka tyontekijat kokevat olevan tasapainossa oman panok-
sensa ja siita saatavan vastikkeen kanssa, silla tyontekijat odottavat tyoltaan usein muita-
kin asioita kuin rahallista korvausta (Viitala 2021, 105). Musen, Harrisin, Gilesin ja Feildin
(2008, 171) tutkimuksen mukaan organisaation ja henkildston valisen psykologisen sopi-
muksen muodostumiseen vaikuttavat erityisesti ne palkitsemisen alueet, joita tyontekijat

arvostavat.

Palkitsemisella on seka organisaatiotasolla ettd henkildstotasolla erilaisia vaikutuksia (tau-
lukko 2). Palkitseminen on yhteydessa organisaation tulokseen ja tydntekijdiden motivaati-
oon, osaamiseen seka tydsuorituksiin. Lisdksi palkitsemisella on vaikutusta halutunlaisen
henkildstdn saatavuuteen, laatuun ja pysyvyyteen. (Kauhanen & Viitala 2011, 202.) Palkit-
semisen vaikutukset voivat olla lyhyt- ja pitkavaikutteisia, sekd samaan aikaan mydnteisia
ja kielteisia. Vaikutukset voivat myds olla padasiassa myonteisia tai padasiassa kielteisia.
(Hakonen ym. 2014, 57.) Ylikorkalan ym. (2018, 13-14) mukaan palkitsemisessa onnistu-
minen tarkoittaa sitd, ettd palkitsemisella saadaan aikaan enemman mydnteisia vaikutuk-
sia ja vdhemman kielteisia vaikutuksia. Onnistumisen ja epaonnistumisen vaikutukset on
havainnollistettu taulukossa 2. Onnistumisen selvittdmiseksi tarvitaan tietoa palkitsemisen
vaikutuksista. Usein organisaatioissa ei kuitenkaan olla tietoisia kaikista kaytossa olevista
palkitsemistavoista tai niiden vaikutuksista. (Rantamaki ym. 2006, 31.) Huonosti suunnitel-

tuna palkitseminen usein koetaan epaoikeudenmukaisena (Martela & Jarenko 2014, 6).



Epaonnistuminen palkitsemisessa voi myos johtaa irtisanoutumisiin. Usein poislahdosta
aiheutuvat kustannukset ovat organisaatiolle taloudellisesti erittdin suuria ja nékyvat seka
suorina etta valillisina kustannuksina. (Kauhanen 2015, 121.) Myonteisten vaikutusten pa-
rantamiseksi on tarkedd huomioida palkitsemisen ja tavoitellun toiminnan ristiriitaisuudet

seka pyrkia korjaamaan mahdolliset kielteiset vaikutukset (Hakonen ym. 2014, 66).

Taulukko 2. Palkitsemisessa onnistumisen ja epaonnistumisen vaikutuksia (mukaillen Ha-
konen ym. 2014, 57; Ylikorkala ym. 2018, 14)

Onnistumisen vaikutuksia Epdonnistumisen vaikutuksia

s | — Positiivinen tydnantajamielikuva — Rekrytointien vaikeutuminen
'=| — Haluttu henkildstd — Henkiléston vaihtuvuus
_g — Toiminnan kehittyminen — Toiminnan vaikeutuminen
- — Kustannusten hallinta, hydtyjen =~ — Kustannusten kasvu
2 optimointi — Hankalat neuvottelut
) Korkea tuottavuus — Palkitsemisjarjestelman ramettyminen
o I Motivaatio — Haitallinen kilpailu
i3 — Sitoutuminen — Epaoikeudenmukaisuuden kokeminen
-8 — Hyvat tyosuoritukset — Syrjinta ja kontrollointi
1 — Yhteistyo ja tiedon jakaminen — Huonot tydsuoritukset
~2 — Osaava henkil6std — Poissaolot

— Kannustava ilmapiiri — Irtisanoutumisaikeet

Palkitseminen on organisaation yksi vahvimpia tapoja viestia siita, mitd organisaatiossa
pidetaan tarkeana (Ylikorkala ym. 2018, 21). Armstrongin ja Brownin (2019, 7) mukaan
palkitseminen perustuu aina organisaatiossa maariteltyjen arvojen pohjalle ja taten toimii
konkreettisena valineena naiden arvojen kaytantdon viemisessa. Palkitsemisen kautta or-
ganisaatio valittaa tyontekijoille viestin, millaista kaytdsta organisaatiossa arvostetaan ja
mihin asioihin toiminta tulisi suuntautua (Rantamaki ym. 2006, 16). Keskeista palkitsemi-
sen johtamisen kannalta ovat organisaation johdon kasitykset palkitsemisesta. Palkitsemi-
sella on merkittava asema organisaatiokulttuurin muodostumisessa ja palkitsemisessa on-
nistuminen vaatii siksi johdon esimerkin. Johdon tulee myds esimerkiksi osata arvioida

palkitsemisen kustannukset ja sen vaikutukset. (Ylikorkala 2018, 15-27.)

Armstrongin ja Brownin (2019, 36) mukaan organisaatioissa palkitsemista tulisi tarkastella
sen laajimmassa merkityksessa ja ndhda se strategisena, pitk&n aikavalin johtamisvali-
neend. Palkitseminen nahdaan usein keskeisena motivoinnin ja sitouttamisen johtamisva-
lineena (Hakonen & Nylander 2015, 12-13). Kauhanen ja Viitala (2011, 203) esittavat, etta
palkitsemisen perusteet ovat silloin tarkoituksenmukaiset, kun organisaatiossa tiedoste-
taan ne tekijat, jotka motivoivat henkildstdéa. Organisaation ja henkildston tavoitteet pysty-
téan yhteensovittamaan molemminpuolisen dialogin ja henkil6ston osallistamisen kautta
(Kauhanen & Viitala 2011, 203). Palkitsemisella voidaan tukea organisaation strategisten
tavoitteiden saavuttamista, mikali kokonaisuus on hyvin suunniteltu (Hakonen & Hulkko-

Nyman 2011, 16). Pitkan aikavalin johtamisvalineena organisaation palkitsemiskaytannét



muodostavat palkitsemisstrategian (Viitala 2007, 140). Lawlerin (1995, 14) mukaan palkit-
semisstrategian tulisi perustua organisaation johtamistapaan ja liiketoimintastrategiaan.
Palkitseminen on tehokasta, kun palkitsemisen rakenne, prosessit ja organisaation arvot
ovat yhteensopivia keskendan. Palkitsemisen prosesseihin liittyy esimerkiksi viestintaa,
kehittamista ja paatdksentekoa. Jotta palkitsemiskeinot ymmarretaan henkildstén keskuu-
dessa, tulee palkitsemisen viestinta olla Iapindkyvaa. Palkitsemisen rakenne puolestaan

sisaltda organisaation konkreettiset palkitsemiskaytannot. (Lawler 1995, 14-16.)

Hakonen ja Hulkko-Nyman (2011, 15-16) syventavat Lawlerin nakdkulmaa kehittamas-
saan palkitsemisen toimivuusmallissa. Kuten kuvasta 1 havaitaan, myds toimivuusmallin
mukaan palkitsemisen rakenne ja prosessit tulevat olla yhteensopivia palkitsemisen tar-
koituksen kanssa. Palkitsemisjarjestelma, joka koostuu palkitsemisen rakenteesta ja pro-
sesseista, toimii kaytannon tasolla johtamisen valineena ja tukee organisaation strategian
toteutumista. Rakenteessa maaritelldaan asiat, joista tyontekijoita halutaan palkita ja perus-
teet kyseisten palkkioiden jakamiselle. Toimiva palkitsemisjarjestelma edellyttaa, etta or-
ganisaatio tiedostaa oman toimintaymparistonsa ja sen, mita se haluaa palkitsemisella
saavuttaa. Kun palkitsemiselle on maaritelty strateginen tavoite, tulee se ja muut palkitse-
misjarjestelman osat kirjata ylos. Palkitsemisjarjestelman soveltamisen kannalta tarkeaa
on, etta jarjestelmaa kaytetddn yhdenmukaisesti organisaatiossa ja tdman takia palkitse-
misjarjestelmaa varten tulisi nimetd vastuuhenkil6t. Esihenkil6t tulisi kouluttaa niin, etta he
osaavat soveltaa jarjestelmaa oikein. (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 15-16; Hakonen &
Nylander 2015, 14-15.)

Yhteensopivuus
|

. Palkitsemisjarjestelma
Jarjestelmén

. Tulkinta Vaikutukset
tarkoitus Rakenne ‘ Prosessit

Kuva 1. Palkitsemisen toimivuusmalli (mukaillen Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 15)

Palkitsemisjarjestelmaa tulisi kehittda jatkuvasti (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 15). Yli-
korkala ym. (2018, 22) suosittelevat suunnittelemaan arviointi- ja kehittdmisprosessin pal-
kitsemiselle. Hakonen ym. (2014, 304) painottavat, ettd organisaatiossa tulisi sdannolli-
sesti arvioida palkitsemisen toimivuutta eri tunnuslukujen perusteella. Tarkasteltavia tun-
nuslukuja saadaan esimerkiksi henkildstdn haastatteluiden ja palkitsemiskyselyiden kautta
seka analyysien kautta. Usein organisaatioissa palkitseminen yhdistetdan vahvasti rahalli-
seen palkitsemiseen, mutta se on vain yksi palkitsemisen osa (Kauhanen 2015, 114).

Worldatwork (2007, luku 1), maarittelee kokonaispalkitsemisen tarkoittavan kaikkia niita



palkitsemisen alueita, joita tydntekijat tydsuhteessaan arvostavat. Ylikorkalan ja Sweinsin
(2015, 21) mukaan kokonaispalkitsemisen muodostavat kaikki organisaation maarittele-
mat kaytossa olevat palkitsemistavat. Ylikorkalan ym. (2018, 25) mukaan kokonaispalkit-
semista tarkasteltaessa tulisi organisaatiossa huomioida laatuajattelun kasite ja lisdarvon
tuominen henkildstolle. Hakosen ja Hulkko-Nymanin (2011, 17) mukaan henkilostoa olisi
hyva ottaa mukaan kokonaispalkitsemisen toimivuuden arviointiin ja kehittamiseen.
Vaikka esimerkiksi rahalliset palkitsemistavat olisivat hyvin suunniteltuja ja henkildston tie-
dossa, ei jarjestelmalla olisi haluttua vaikutusta, jos tyontekijat arvostavat enemman va-
paa-aikaa (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 17). Armstrongin ja Brownin (2019, 7) mu-
kaan palkitsemisen suunnittelussa on tarkeda huomioida, etta palkitseminen on yhdenmu-

kaista henkiloston arvojen kanssa.

Kokonaispalkitsemista kuvaa kokonaispalkitsemisen matriisi (kuva 2). Matriisi ei riitd kay-
tettavaksi sellaisenaan, vaan organisaation tulisi aina kehittaa oma palkitsemisen koko-
naisuus, jotta palkitsemisen vaikutukset pystytaan sovittamaan henkildston tarpeisiin
(Armstrong & Brown 2019, 115). Armstrong ja Brown (2019, 109) jakavat palkitsemisen
kokonaisuuden taloudellisiin palkkioihin (transactional rewards) ja suhteellisiin palkkioihin
(relational rewards) seka yksildlliseen ja kollektiiviseen palkitsemiseen. Ylikorkala ja
Sweins (2015, 21) jakavat palkitsemisen kokonaisuuden aineettomaan ja aineelliseen pal-
kitsemiseen. Aineelliseen palkitsemiseen siséltyy rahapalkka, tdydentavat palkitsemista-
vat sekd henkildéstdedut. Taydentavia palkitsemistapoja ovat erilaiset tydsuoritukseen liitty-
vat palkkiot, kuten tulos- ja kertapalkkiot, bonukset, henkiléstorahasto ja osakepohjaiset
kannustimet. Edut voivat olla lakisdateisia tai erilaisia luontoisetuja. (Ylikorkala & Sweins
2015, 21-35.) Armstrongin ja Brownin (2019, 100) mukaan aineettoman palkitsemisen
keskitssa ovat tydntekijoiden erilaiset tydymparistddn seka oppimiseen ja kehittymiseen
liittyvat tarpeet. Armstrongin ja Brownin mukaan (2019, 112) tydymparistdon liittyva ainee-
ton palkitseminen kasittaa esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapainon. Oppimiseen ja ke-
hittymiseen liittyva aineeton palkitseminen sisaltda puolestaan urakehitykseen ja osaami-
sen kehittamiseen liittyvat palkkiot (Armstrong & Brown 2019, 112). Kauhanen (2015, 119)
jakaa aineettoman palkitsemisen sosiaalisiin palkkioihin ja urapalkkioihin. Uraan liittyvat
palkkiot sisaltavat tydn sinansa, itsensa kehittamisen ja kasvupolut. Sosiaaliset palkkiot

puolestaan liittyvat palautteeseen, tunnustukseen ja arvostukseen. (Kauhanen 2015, 119.)
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Kuva 2. Kokonaispalkitsemisen malli (mukaillen Armstrong & Brown 2019, 112; Kauhanen
2015, 119; Ylikorkala & Sweins 2015, 25-35)

Kokonaispalkitsemisen voidaan nahda olevan kokonaisvaltainen Iahestymistapa palkitse-
miseen, jonka avulla kaikki organisaatiossa kaytossa olevat palkitsemiskeinot tarjoavat or-
ganisaation menestymisen ja kilpailukyvyn kannalta keskeista tukea. Sen lisaksi, etta ko-
konaispalkitsemisessa huomioidaan rahallisten palkkioiden oikeudenmukainen maarittely,
siind huomioidaan myds tyéhon ja tydymparistdoon liittyvan palkitsemisen tarkeys. (Arm-
strong & Brown 2019, 108-115.) Ylikorkalan ym. (2018, 16) mukaan tarkeaa kokonaispal-
kitsemisessa olisi pyrkia aineettoman ja aineellisen palkitsemisen tasapainoon. Toimiva
palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aina organisaation itsensa maarittelemista palkit-
semistavoista, mutta keskeista olisi tarjota sellainen kokonaisuus, jota henkildst arvostaa
(Ylikorkala ja Sweins 2015, 39). Organisaation muutosjoustavuuden kannalta palkitsemis-
jarjestelma olisi hyva rakentaa niin, ettd se motivoi henkiléstéa oppimaan ja kehittymaan
(Deloitte 2020, 77-83). My6s Hakosen ja Nylanderin (2015, 227) mukaan organisaation
palkitsemisen olisi hyva edistaa tavoitteellisia prosesseja, kuten yhteistyéta ja kehitta-

mista.



2.2 Aineellinen palkitseminen

Tutkijoiden nakemykset aineellisesta palkitsemisesta vaihtelevat (Armstrong & Brown,
2019, 92). Herzbergin (1987, 115-116) mukaan palkka on hygieniatekija, jolla tyydytetaan
vain perustarpeet eika korkeakaan palkka ole suuri motivaatiotekija. Rynesin, Gerhartin ja
Minetten (2004, 385) mukaan raha on tarked motivaatiotekija suurimmalle osalle tyonteki-
joistd, mutta se ei kuitenkaan ole ainoa motivaatiotekija. Sen lisaksi, ettd aineellinen pal-
kitseminen tuo taloudellista turvaa, silla on myds erilaisia symbolisia merkityksia. Usein
palkka mielletdan sosiaalisen statuksen ja henkilokohtaisten saavutusten mittapuuksi.
(Rynes ym. 2004, 385-391.)

Palkka on etenkin tydsuhteen alussa tarkea elementti, silla se on tyontekijalle konkreetti-
nen lupaus taman tydpanoksesta (Kauhanen 2010, 117; Ylikorkala ym. 2018, 42). Palk-
kaa ovat kaikki tyo- tai virkasuhteessa maksetut palkkiot, etuudet ja korvaukset. Palkkaan
luetaan myods verotettavat luontoisedut. (Ennakkoperintalaki 20.12.1118/1996, 13 §.) Pe-
ruspalkan suuruus riippuu usein tyon vaativuudesta, henkilon patevyydesta ja tydymparis-

toon liittyvasta kokemuksesta (Ylikorkala & Sweins 2015, 26).

Peruspalkan lisaksi monissa organisaatioissa kaytetaan erilaisia suoritukseen liittyvia
palkkioita (Kauhanen 2010, 116). Taydentavat palkitsemistavat palkitsevat henkildstdéa hy-
vasta tuloksesta ja henkilokohtaisesta suoriutumisesta. Pitkan aikavalin taydentavia palkit-
semistapoja ovat esimerkiksi osakeoptiot, henkildstdrahasto ja tulospalkkiojarjestelma.
(Kauhanen 2015, 139.) Tulospalkkiojarjestelmien tavoitteena on motivoida tyontekijoita
parempiin suorituksiin (Ylikorkala & Sweins 2015, 34). Liinalaakson ym. (2016, 31) mu-
kaan tulospalkkio on joustava tapa nostaa tyéntekijdiden kokonaispalkkatasoa, kun orga-
nisaatiolla menee hyvin. Hakosen ja Hulkko-Nymanin (2011, 31) tutkimuksessa ilmeni kui-
tenkin, etta tulospalkkiojarjestelmalla voi olla kielteisia vaikutuksia, silla se voi lisata tyo-
paineita. Erittain lyhytaikaisia, tdydentavia palkitsemistapoja ovat puolestaan erilaiset ker-
tapalkkiot (Ylikorkala & Sweins 2015, 24).

Epasuoriin palkitsemistapoihin lasketaan edut, joilla on taloudellista arvoa, mutta eivat ole
palkkaa. Tallaisia etuja ovat erilaiset lakisaateiset ja vapaaehtoiset palkitsemistavat. Va-
paaehtoisia palkitsemistapoja ovat tyonantajan tarjoamat luontoisedut, jotka voivat olla ve-
rotettavia, osittain verovapaita tai verovapaita. Lakisdateisia palkitsemistapoja ovat esi-
merkiksi tyoterveyshuolto ja vuosilomat. Luontoisetujen kayttoa kannattaa suunnitella hy-
vin, koska henkilosto ei valttamatta arvosta kyseisia etuja verrattuna niista aiheutuviin kus-
tannuksiin. (Kauhanen 2010, 116-120.)



2.3 Aineeton palkitseminen

Kauhasen (2015, 114) mukaan usein palkitsemisesta puhuttaessa ajatellaan vain rahal-
lista palkitsemista, vaikka se on vain yksi palkitsemisen osa. Viitalan (2021, 104) mukaan
aineeton palkitseminen kasittaa sellaiset henkildston keskuudessa palkitsevina koetut
asiat, joita ei mitata rahassa. Aineettomalla palkitsemisella voi olla rahallista arvoa, mutta
sita ei anneta suoraan rahallisessa muodossa (Silverman 2004, 3). Tammadisia asioita
ovat esimerkiksi kehittyminen tydssa, palaute ja sosiaaliset verkostot (Viitala 2021, 105).
Aineettoman palkitsemisen kasite on laaja, silld monet erilaiset asiat voivat olla yksil6ille
merkityksellisia ja palkitsevia (Rantamaki ym. 2006, 16). Ylikorkala ja Sweins (2015, 36)
tarkastelevat aineetonta palkitsemista konkreettisuuden ja abstraktiuden mukaan (kuva 3).
Kuvasta 3 nahdaan, etta konkreettinen palkkio on esimerkiksi tydymparistd, kun taas abst-
rakteja palkkioita ovat arvostus ja palaute. Abstrakteja palkkioita ei pysty juurikaan konkre-
tisoimaan selkeiksi jarjestelmiksi, mutta ne ovat tarkeita esimerkiksi motivaation kannalta.
(Ylikorkala & Sweins 2015, 36.)

Tydympéristo
Joustavat
WHETEN

Etatyo
Tydsuhteen
pysyvyys

Tyon sisalté

Tydssa

kehittyminen « Vaikuttaminen
Itsensa « Sosiaaliset
kehittdminen verkostot
Oppiminen

Urakehitys

+ Palaute
+ Arvostus

Kuva 3. Aineettomat palkitsemistavat (mukaillen Ylikorkala & Sweins 2015, 36)

Ylikorkalan ja Sweinsin (2015, 35) mukaan aineettomiin palkkioihin voidaan sisallyttéda or-
ganisaatiosta riippuen eri asioita. Monissa organisaatioissa aineettomia palkitsemistapoja

ei ole selkeasti dokumentoitu tai niita ei yhdisteta palkitsemiseen. Aineeton palkitseminen

on kuitenkin tarkea ja suhteellisen edullinen palkitsemisen muoto. Keskeinen valine ainee
ton palkitseminen on erityisesti motivaation tukemisessa. Aineettoman palkitsemisen tie-
dostaminen ja kirjaaminen osaksi palkitsemisstrategiaa edesauttaa aineettomien palkitse-
mistapojen kayttamista lapi organisaatiotasojen. (Ylikorkala & Sweins 2015, 35-36.) Van
Dyken ja Ryanin (2012, 279) mukaan aineettomalla palkitsemisella on laajemmat kaytto-
mahdollisuudet kuin rahallisella palkitsemisella ja sen avulla voidaan sitouttaa lahjakkaita
tyontekijoitd organisaatioon. Viitalan (2021, 105) mukaan aineettoman palkitsemisen mer-
kitys on rahallista palkitsemista suurempi, kun inmiset tekevat valintoja tydpaikassa pysy-

misen ja sielta [ahtemisen valilla.
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Kuten kuva 3 osoittaa, konkreettisia aineettoman palkitsemisen muotoja ovat tydympa-
ristd, tydajanjoustot, etatydmahdollisuus ja tydsuhteen pysyvyys. Palkitsemisen kautta voi-
daan vaikuttaa fyysiseen tydymparistoon esimerkiksi lisaamalla tyotilojen viintyvyytta (Yli-
korkala & Sweins 2015, 38). Joustavat tydajat voivat tarkoittaa erilaisia palkitsevia teki-
joita, kuten esimerkiksi liukuvaa ty6aikaa. Tydajanjoustojen ja etatydmahdollisuuden
avulla voidaan tukea tyontekijan hallinnan tunnetta ja itsenaisyytta. (Hakonen ym. 2014,
203.) Armstrongin ja Brownin (2019, 104) mukaan menestyneet organisaatiot panostavat
palkitsemisessa myos tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden tayttamiseen. Yksilolle voi olla
palkitsevaa varmuus toiden jatkumisesta ja sen takia maaraaikaisen tyésuhteen vakinais-

taminen ja tydsuhteen pysyvyys ovat tarkeita palkitsemistapoja (Hakonen ym. 2014, 203).

Aineettomista palkkioista keskeisimpia ovat itse ty0 ja sen sisalto, silla useimmat kokevat
mielenkiintoiset ja haasteelliset tyotehtavat itsestaan palkitsevina (kuva 3; Kauhanen
2015, 120). Sen lisaksi, etta tyon sisaltd vaikuttaa merkittavasti tyontekijan motivaatioon,
on kiinnostava ja omaa osaamista vastaava tyd monille suurin vetovoimatekija tyopai-
kassa (Ylikorkala & Sweins 2015, 38). Kokemus tyon mielekkyydesta on hyvin subjektii-
vista (Liinalaakso ym. 2016, 39). Hakosen ja Hulkko-Nymanin (2011, 14) mukaan tyon si-
sallén mielekkyys kumpuaa yksilon kokemuksesta tydn merkityksellisyydesta, haasteelli-
suudesta ja kiinnostavuudesta. Tydn sisaltéon voidaan vaikuttaa esimerkiksi organisoi-
malla tyd toimivasti. Ty6ta voidaan myos kehittaa kunkin yksilon kykyihin ja tavoitteisiin
sopivammaksi. (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 11-14.) Tydn sisaltdon voidaan myos

vaikuttaa lisdamalla vapautta tytapojen suhteen (Viitala 2021, 105).

Vaikka sama tyd voi tuntua palkitsevalta pitkdan, toivovat monet tydntekijat muutaman
vuoden valein myos uusia haasteita (Kauhanen 2015, 120). Kuten kuva 3 osoittaa, tydssa
kehittymisen mahdollisuudet ovat keskeinen osa aineetonta palkitsemista. Ne ovat myds
tarkea motivaatiotekija monelle (Hakonen ym. 2014, 262). Organisaatiolla tulisikin olla
haasteellisia tehtavia tarjolla eri organisaatiotasoilla, silla kehittymismahdollisuuksien
puuttuessa tydntekija usein paatyy vaihtamaan tyopaikkaansa (Kauhanen 2015, 120).
Uratavoitteiden saavuttamiseksi organisaatioissa voidaan kehittaa yksilollisia urapolkuja,
joiden kautta tydntekija voi edetéa vaativampaan asemaan organisaation sisalla (Worldat-
work 2007, luku 5). Vaikka eteneminen vaativampaan tehtavaan ei olisi mahdollista, kehit-
tymista voidaan palkita laajentamalla tyonkuvaa tai tarjoamalla vaihtoehto siirtya vaaka-
suunnassa tai alemman vaativuustason uusiin tehtaviin. Kehittymismahdollisuuksien tar-
joaminen edellyttda organisaatiolta aktivoivia toimenpiteita. (Kauhanen 2015, 120.) Suun-
nitellut 1ahestymistavat kehittymismahdollisuuksien toteuttamiseksi ovat tarkea osa onnis-

tunutta palkitsemisstrategiaa (Rantamaki ym. 2006, 75).
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Ylikorkalan ym. (2018, 46) mukaan itsensa kehittdminen ja uuden oppiminen ovat tarkeita
aineettoman palkitsemisen muotoja. Tyokontekstissa itsensa kehittdminen tarkoittaa mo-
nille joko kouluttautumista tai uusien asioiden oppimista tydssa, mutta itsensa kehittamista
on mahdollista tukea monella eri tavalla (Kauhanen 2015, 122-123). Esimerkiksi tyotehta-
vat voidaan sisallollisesti kehittda tukemaan yksilon oppimista ja hankittua osaamista (Yli-
korkala ym. 2018, 46). ltsensa kehittamista voidaan organisaatiossa tukea myds maksa-
malla kurssimaksuja, varaamalla tydaikaa itseopiskeluun, tarjoamalla mahdollisuuksia
suorittaa koulutusohjelmia ja kustantamalla oppimateriaalia (Kauhanen 2015, 123). Arm-
strong & Brown (2019, 103) lisdavat, etta itsensa kehittamista voidaan tukea myds
coachingin ja mentoroinnin kautta. Koulutusmahdollisuudet ovat myo6s yksi oppimista tu-
keva palkitsemistapa. Koulutusten olisi tarkeaa tukea eri osaamisalueissa kehittymista.
(Rantamaki ym. 2006, 75.) Hakosen ym. (2014, 265) mukaan 70 prosenttia osaamisesta
karttuu tyéssaoppimalla, 20 prosenttia muilta oppimalla ja 10 prosenttia kursseilla. Osaa-
misen syventaminen tydssa voidaankin kurssin sijaan toteuttaa esimerkiksi tyokierron tai
tyénohjauksen kautta (Hakonen ym. 2014, 267-269). Erilaiset kehitysprojektit, tilaisuudet

ja palaverit edistavat myos uuden oppimista (Viitala 2021, 46).

Kuten kuva 3 osoittaa, vaikutusmahdollisuudet ovat suhteellisen abstrakteja aineettoman
palkitsemisen tapoja, mutta ne vaikuttavat merkittavasti tydn merkityksellisyyden kokemi-
seen (Ylikorkala ym. 2018, 30). Vaikutusmahdollisuuksien kautta tydntekija voi itse vaikut-
taa omaan tyéhdnsa liittyviin asioihin. Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan sita, etta
tydntekija voi vaikuttaa esimerkiksi tydn tekemisen tapoihin, tydtahtiin ja muihin seikkoihin.
(Hakonen ym. 2014, 233.) Vaikutusmahdollisuuksien kautta pyritdan lisddamaan tyon mie-
lekkyytta kehittdmalla tyohon liittyvia seikkoja (Ylikorkala ym. 2018, 46). Tyota koskevassa
paatoksenteossa olisi hyva kuulla ja huomioida tydntekijoiden nakemyksia. Lapinakyvyy-
den takia vaikutusmahdollisuudet olisi hyva tarkkaan suunnitella. Useimmissa organisaa-
tioissa henkildston vaikuttaminen toteutetaan erilaisissa kehitystyoryhmissa. Esihenkilo
voi keskeisesti vaikuttaa vaikutusmahdollisuuksiin kuuntelemalla ja kannustamalla henki-

I6st6a tuomaan esiin mielipiteitdan. (Hakonen ym. 2014, 234-237.)

Monelle on tarkeaa tyydyttaa tyopaikalla sosiaalisia tarpeita ja kuulua tydyhteis66n (Kau-
hanen 2015, 123). Kuten kuva 3 osoittaa, tyon tuomat sosiaaliset suhteet ja verkostot koe-
taan usein palkitsevina (Viitala 2021, 105). Sosiaalisia suhteita voidaan tyopaikalla vahvis-
taa luomalla mahdollisuuksia epaviralliseen vuorovaikutukseen. Sosiaalisiin verkostoihin
kuuluvat esimerkiksi esihenkilon ja kollegoiden tuki. Esihenkilon ja kollegoiden tuella on
merkittava vaikutus tydmotivaatioon. (Sinokki 2016, 87; 90.) Esihenkil6 voi tukea tydnteki-
jOita olemalla lasna, kannustamalla, toimimalla johdonmukaisesti ja viestimalla lapinaky-
vasti (Hakonen ym. 2014, 249-250). Tyoyhteisdén hyvan ilmapiirin syntymiseen voivat

kaikki tydyhteison jasenet vaikuttaa paivittaisen toimintansa kautta (Sinokki 2016, 90).
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Kuten kuva 3 osoittaa, myds palaute on keskeinen osa aineetonta palkitsemista. Esihen-
kild voi toiminnallaan merkittavasti vaikuttaa organisaation palautekulttuuriin. Esihenkilon
lisaksi myos kollegoilta ja muilta sidosryhmilta palautteen saaminen koetaan usein tarke-
aksi. (Hakonen ym. 2014, 251.) Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2014, 5) mukaan palaute toi-
mii tyontekijan itsetuntemuksen kasvattajana ja sen kautta tuetaan tyossa onnistumista.
Palautteen vaikutus on sitd suurempi, mitd useampi organisaatiossa antaa sita toisilleen
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 10). Hakosen & Hulkko-Nymanin (2011, 34) mukaan
palautteen saaminen edesauttaa arvostavan ilmapiirin syntymista tydyhteisoon. Myontei-
sella palautteella on suuri rooli hyvaan tyésuoritukseen kannustamisessa ja tydskentelyn
tukemisessa (Hakonen ym. 2014, 154). Palautetta voidaan antaa kahden kesken tai julki-
sesti. Aina palautetta ei anneta pelkkana kiitoksena ja tunnustuksena, vaan se voidaan
myos antaa rakentavalla tavalla, jolloin palautteessa keskitytdan parantamaan palautteen-
saajan tyosuoritusta (Kauhanen 2015, 124). Usein henkilostd kokee, ettei saa tarpeeksi
palautetta tyostaan, vaikka sen saaminen tukee keskeisesti motivaatiota (Ylikorkala &
Sweins 2015, 39). Kauhasen (2015, 124-126) mukaan onnistuneen palautteen antamisen

edellytys on, etta sita annetaan saanndllisesti ja oikeudenmukaisuus huomioiden.

Kuten kuva 3 osoittaa, arvostus on palautteen ohella erittain abstrakti palkitsemisen
muoto. Hakosen ym. (2014, 243-246) mukaan arvostus on aineettoman palkitsemisen yti-
messa ja tiivistetysti tarkoittaa sita, ettd ihmisia kohdellaan ihmisina tyopaikalla. Arvosta-
minen nakyy haluna tehda yhteisty6ta, kuunnella, kannustaa ja toimia inklusiivisesti. Ar-
vostus on yhteisdllisyyden ja hyvan tydilmapiirin kulmakivi. Arvostuksen kautta osoitetaan,
etta kaikki ovat tarkeita tyopaikalla. Kun tyéntekijat kokevat olevansa tarkeita, paranevat
my0s tyon tulokset. Keskeista on se, miten organisaatiossa kohdellaan henkiléstdéa. Yk-
sinkertaisimmillaan arvostus voi olla tervehtimista, kiittdmista tai kommunikointia oikeu-
denmukaisella ja asiallisella tavalla. Esihenkild voi osoittaa arvostusta olemalla kiinnostu-
nut tyontekijoiden nakemyksista ja kuuntelemalla heitd. Arvostavaa kohtelua kaivataan
my0s kollegoilta. Arvostava kulttuuri edellyttdakin kaikilta tydyhteison jasenilta reilua koh-
telua. (Hakonen ym. 2014, 244-250.) Arvostusta voidaan osoittaa myds tarjoamalla vas-
tuuta ja haastavampia tyétehtavia (Armstrong & Brown 2019, 101). Lisaksi arvostus voi
liittyd my®os erilaisiin statussymboleihin, kuten esimerkiksi tydnimikkeeseen (Kauhanen
2015, 123).

2.4 Ulkoinen ja sisainen motivaatio

Motivaatio maaritellaan usein psyykkiseksi tunnetilaksi, joka ohjaa yksilon toimintaa. Moti-
vaation intensiteetti vaikuttaa siihen, kuinka vahvasti toimintaa yllapidetaan. (Sinokki

2016, 60.) Mitchellin (1982, 81) mukaan motivaatio on monitahoinen ilmid ja jokaisella ih-
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misella on yksilolliset motivaatiotekijat, joiden perusteella toiminta suuntautuu yksilon valit-
semiin tavoitteisiin. Motivaatio on harkinnanvaraista ja tavoitteellista kaytosta, joka kum-
puaa yksildn motiiveista eli toiminnan syista. Motiiveilla tarkoitetaan esimerkiksi tarpeita,
palkkioita tai rangaistuksia. Motiivien kokonaisuus luo toiminnan yllapitamiselle, vireydelle
ja suunnalle pohjan. (Viitala & Jylha 2019, 230.)

Motivaatio liittyy vahvasti itsetuntoon ja se tukee identiteetin muodostumista. Taipumusta
motivoitua voidaan pitda yksilén henkisend pddomana. Tilanteeseen liittyva motivaatio on
yleensa kestoltaan lyhytaikaista, kun taas yleismotivaatio kuvaa kayttaytymisen pysy-
vyytta. (Sinokki 2016, 62-63.) Vuorovaikutus ymparistdn kanssa ja sosiaalinen saately vai-
kuttavat osaltaan motivaatioon. Ihmiset saatelevat toimintaansa yhdessa muiden kanssa
ja taman takia myos muilla inmisilla on vaikutusta motivaation suuntaamisessa. Lisaksi
elamantilanne vaikuttaa motivaatioon. Motivaation perusmekanismeja ovat valinta ja so-
peutuminen. Kun ymparistdssa olevien vaihtoehtojen maara on suuri, motivaation keskei-
nen mekanismi on valinta ja kun vaihtoehtojen maara on vahainen, keskeinen mekanismi

on sopeutuminen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 34-37.)

Tavat, joilla ihmiset motivoituvat, voidaan karkeasti jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaati-
oon. Ulkoisen motivaation virittda jokin ulkoinen tekija. (Armstrong & Brown 2019, 54-55.)
Martelan ja Jarenkon (2014, 14) mukaan vahvasti ulkoisesti motivoinut henkild perustaa
toimintansa valineellisiin tavoitteisiin, joita voivat olla esimerkiksi rahallisen palkkion saa-
minen tai rangaistuksen valttdminen. Ulkoinen motivaatio ohjaa vastaamaan uhkiin ja tur-
vaamaan resursseja. Ominaisuudeltaan ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja itse tekemi-
nen ndhdaan talloin valineena tavoitteen saavuttamiseksi. Tavoitteen saavuttaminen voi
olla henkisesti kuluttavaa, silla ihminen joutuu ikdan kuin pakottamaan itsedan tavoitetta
kohti. (Martela & Jarenko 2014, 14.) Ymparistdssa vallitsevat eri mekanismit ohjaavat mo-
nia motivoitumaan ulkoisesti. Ulkoisen motivaation painoarvoa selittda esimerkiksi ihmis-
ten taipumus rahan ja statuksen tavoitteluun seka omien resurssien turvaamiseen. (Mar-
tela 2015, 169-170.) Sisdinen motivaatio puolestaan suuntautuu itse toimintaan. Kun hen-
kil on sisaisesti motivoitunut, kokee han tehtavan itsessaan kiinnostavaksi, arvokkaaksi
tai innostavaksi. Koska mielenkiintoiseksi koettu tekeminen on myds palkitsevaa, halu te-
kemiseen syntyy omasta tahdosta eika tekeminen ole ulkoisten palkkioiden virittamaa. Si-
saisen motivaation taustalla voidaankin ndhda olevan ihmisen sisalta kumpuavat tarpeet
proaktiiviseen toimintaan, oppimiseen ja kehittymiseen. Sisainen motivaatio on siis seu-
rausta yksilon omasta aktiivisesta ohjautumisesta tekemisen pariin, jolloin tekemisesta

seuraa myods henkilokohtaista kasvua. (Deci & Ryan 2000a, 233.)
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Deci ja Ryan (2000b, 56) kuvailevat, etta sisdinen motivaatio on merkittdva motivaation
muoto ja kokonaisvaltaisesti Iasna ihmisessa jo lapsuudesta asti. L&htokohtaisilta ominai-
suuksiltaan ihminen on utelias ja aktiivinen luontokappale, jolla on valmiuksia oppia uutta
ilman ulkopuolisia kannustimia. Sisdisen motivaation taustalla vaikuttavatkin erilaiset posi-
tiiviset kokemukset, jotka liittyvat yksilon taitojen kehittdmiseen ja esimerkiksi tekemisen
haasteellisuuteen. Tallainen luontainen taipumus sisaisesti motivoituneeseen toimintaan
on kriittista ihmisen kehityksen kannalta. (Deci & Ryan 2000b, 56.) Erilaisilla sosiaalisilla
ymparistotekijoilla on vaikutusta siihen, onko yksilon kaytos proaktiivista tai passiivista
(Deci & Ryan 2000c, 68). Martelan (2015, 64-65) mukaan erilaiset instituutiot estavat ihmi-
sia tekemasta itsedan innostavia asioita, jolloin ihmisen tekeminen suuntautuu ulkoiseen
motivaatioon. Jako sisaisen motivaation ja ulkoisen motivaation valilla on kuitenkin Marte-
lan (2015, 66) mukaan asteittainen ja liukuva. Esimerkiksi tydssa motivoivia tekijoita voivat

olla seka peruspalkka etta itsensa toteuttamisen mahdollisuus (Martela 2015, 66).

Ryanin ja Decin kehittdman itseohjautuvuusteorian (self-determination theory) kautta pyri-
taan ymmartamaan ihmisen motivaatiota, kayttaytymista ja kehitysta. Teorian perusoletta-
muksena ihminen nahdaan luontaisesti uteliaana, sosiaalisena ja aktiivisena ihmisena,
joka optimaalisissa olosuhteissa on taipuvainen hakeutumaan mielenkiintoisten tehtavien
pariin, kehittdmaan taitojaan seka tavoittelemaan sosiaalisia suhteita. Teoriassa keskity-
taan tutkimaan niitd erilaisia sosiaalisiin konteksteihin liittyvia ymparistotekijoita, jotka joko
tukevat tai ehkaisevat yksilon motivaatiota, psykologista kasvua ja hyvinvointia. Itseohjau-

tuvuusteorian ytimessa ovat ihmisten psykologiset tarpeet. (Deci & Ryan 2017, 3-5.)

Deci ja Ryan (2000b, 68) havaitsivat, ettd ihmisilla on kolme universaalia, luontaisesti il-
menevaa perustarvetta, jotka ovat merkittavia yksilon psykologisen kasvun kannalta.
Nama perustarpeet ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (Deci & Ryan 2000b,
68). Teorian nakokulmana on, ettd psykologisten perustarpeiden tyydyttymista tavoitteleva
toiminta mahdollistaa yksilon aktiivisen kayttaytymisen ja kehittymisen. Tekemisen lahto-
kohtana on tallin kasvuorientoitunut ja positiiviseksi koettu toiminta, kuten mielenkiintoi-
seen tehtavaan keskittyminen. (Deci & Ryan 2000a, 229-230.) Tekeminen, joka tyydyttaa
perustarpeita, edistaa oleellisesti sisaisen motivaation syntymista. Positiivisten kokemus-
ten myota myos suoritukset parantuvat. Mikali olosuhteet puolestaan estavat jonkun kol-
men perustarpeen tyydyttymisen, yksilén motivaatio ja hyvinvointi karsivat. (Deci & Ryan
2020, 1.) Jokaisella kolmella tarpeella on valttamaton osa sisaisen motivaation muodostu-
misessa (Deci & Ryan 2000a, 229-230).

Tekemisen ei tarvitse olla tietoisesti suunnattu perustarpeiden tyydyttamiseen. Tarpeiden

tayttymisen edellytyksena on usein vain se, etta yksild kokee tekemansa toiminnan mie-
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lenkiintoiseksi ja toiminta on itselahtoista sekd sopivan haastavaa. Kun yksilo kokee teke-
misen kiinnostavaksi, motivaation I&hde on sisdinen. (Deci & Ryan 2000a, 229-235.) De-

cin ja Ryanin (2000a, 230) mukaan autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tayt-
tyminen on yhteydessa sisaisen motivaation syntymiseen ja yllapitamiseen. Ihmiset voivat
kuitenkin subjektiivisella tasolla erota sen suhteen, kuinka merkittaviksi tarpeet koetaan ja

kuinka keskeisen roolin ne muodostavat yksilon eldamassa (Deci & Ryan 2017, 242).

Decin & Ryanin (2000b, 60) mukaan osa ihmisen toiminnasta kumpuaa sosiaalisesta ym-
paristosta johdetuista vaatimuksista, eika taten ole aina sisasyntyista. Ulkoa asetetut roolit
vaativat yksil6a ottamaan vastuun ulkoisesti motivoituneesta toiminnasta. Tall6in tekemi-
sen perusteena voi olla esimerkiksi tarkeaksi koettu paamaara. Ulkoisesti motivoituneella
toiminnalla on jonkinlaista valinearvoa. (Deci & Ryan 2000b, 60-61.) ltseohjautuvuusteo-
rian mukaiset eri motivaation muodot ja saatelytyylit voidaan havaita kuvasta 4. Sisaista-
misella tarkoitetaan sita, etta yksild pystyy omaksumaan ulkoisia arvoja ja integraatiolla
tarkoitetaan ulkoisten arvojen sisdistamista vahvasti osaksi omaa arvomaailmaa (Deci &
Ryan 2000b, 60-61). Ulkoisen motivaation autonomian aste voi vaihdella saatelyn kautta
itseohjautuvampaan suuntaan, kuten kuva 4 osoittaa. Integroitu saately on autonomisin
ulkoisen motivaation muoto (Deci & Ryan 2000a, 235-236). Mita ulkoisempaa motivaation
muoto on, sitd vdhemman yksilo kokee toiminnan kiinnostavaksi (Deci & Ryan 2000b, 62-
63). Ulkoisesti motivoivan tekemisen autonomian kokemusta voidaan vahvistaa korosta-
malla tehtavan merkitysta. Mikali yksilé6 ymmartaa tekemisen tarkeyden ja sisdistaa sen
itselleen merkitykselliseksi, voi han autonomisesti motivoitua tehtavaan. (Soenens, Vans-

teenkiste, Lens, Luyckx, Goossens, Ryan & Beyers 2007, 635.)

Kayttaytyminen Ei-itseohjautuva ltseohjautuva
Motivaation mucto  Motivoitumaton Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
.;I

Sately Ei saantelya Ulkoinen saately ~Sisaistetty saately Identifioitu saately Integroitu saately Siséinen saately

Saatelyorosessi | EPaKyvykkyys | |(Ulkoiset palkkiot — Egokeskeisyys, Henkildkohtaiset Sisaistettyjen Mielenkiinto ja nautinto
i jarangaistukset  keskittyminen toisten  tavoitteet ja mer- arvojen Tarpeiden tyydyttyminen
hyvaksyntaan kitykset yhdenmukaisuus
minan kanssa

l—r—l r J
Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio

Kuva 4. Motivaation muodot, saatelytyylit- ja prosessit itseohjautuvuudessa (mukaillen
Deci & Ryan 2000b, 61)

Autonomia tarkoittaa, etta yksilolld on valmiutta toimia vapaaehtoisesti ja itseohjautuvasti
(Deci & Ryan 2020, 1). Decin ja Ryanin (2000a, 231) mukaan autonomia viittaa erityisesti

kokemukseen itsendisesta toimeenpanosta. Martelan (2015, 82) mukaan vapaaehtoisuus
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ei tarkoita samaa kuin vapaus, silla vapaaehtoisuus tarvitsee aina itsestd kumpuavaa tah-
toa. Autonomisen toiminnan muotoon liittyy tunne toiminnan yhdenmukaisuudesta yksilon
kiinnostuksen ja sisaisten arvojen kanssa. Autonominen toiminta perustuu yksilon omaan

harkintaan ja vastuuseen omasta tekemisestaan. (Deci & Ryan 2017, 10-11; 51.)

Kyvykkyys tarkoittaa kokemusta tietyn toiminnan osaamisesta, hallinnasta ja siina kehitty-
misesta. Kyvykkyydella viitataan siten ihmisen perustarpeeseen tuntea itsensa tehok-
kaaksi ja taidokkaaksi. Kyvykkyyden kokemus kuitenkin heikkenee helposti tilanteissa,
joissa haasteet ovat liian vaikeita tai negatiivinen palaute on lapitunkevaa. Tallaisissa ti-
lanteissa sisainen motivaatio karsii. (Deci & Ryan 2017, 11.) Positiivinen palaute on olen-
naista kyvykkyyden kokemuksen vahvistamisen kannalta silloin, kun tydntekija kokee ole-
vansa itse vastuussa toiminnastaan. Taten kyvykkyyden kokemiseen liittyy myds autono-

miaan perustuva toimijuus. (Deci & Ryan 2000a, 234-235.)

Yhteenkuuluvuus viittaa ihmisten luontaiseen tarpeeseen tuntea yhteytta toisiin, valittaa
toisista seka tulla valitetyksi (Deci & Ryan 2000a, 235). Yhteenkuuluvuuden kautta yksilo
mukautuu sosiaaliseen ryhmaan (Deci & Ryan 2017, 46). Rigbyn ja Ryanin (2018, 139)
mukaan kaikilla ihmisilld on luontainen tarve luoda merkityksellisia sosiaalisia suhteita.
Ty6ssa yhteenkuuluvuuden tarve tayttyy, kun tyéntekija kokee tulevansa arvostetuksi, tar-

keaksi ja sisallytetyksi tydyhteisdon (Rigby & Ryan 2018, 139).

Tyokontekstissa itseohjautuvuusteorian mukaisella autonomialla viitataan esimerkiksi va-
pauteen tehda tyéhon liittyvia valintoja, mahdollisuuteen ilmaista ajatuksia tydyhteistssa
ja toimia oma-aloitteisesti seka itsenaisesti ilman ulkopuolista kontrollia. Kyvykkyys tydssa
viittaa tyontekijoiden tarpeeseen tuntea itsensa taitavaksi ja osaavaksi tydssaan. Yhteen-
kuuluvuuden tarve tydkontekstissa tarkoittaa sita, etta tydntekija haluaa kuulua osaksi ryh-
maa ja hanella on tukevia ihmissuhteita téissa. (Forner, Jones, Berry & Eidenfalk 2020,
78.)

2.5 Tyontekijoiden sisdinen tyomotivaatio ja sen merkitys organisaatiolle

Kauhasen (2015, 100) mukaan henkildstdn motivaatiotekij6ita olisi hyva selvittad saanndl-
lisin valiajoin, jotta organisaation palkitsemista osataan kehittda oikein. Haasteellista tyon-
tekijoiden motivaatiotekijoiden tunnistamisessa on, etta motivaatiotekijat eroavat yksilo-
kohtaisesti ja motiivit voivat olla ristiriitaisia tai tiedostamattomia (Viitala & Jylha 2019,
231). Lisaksi tydmotivaation kesto ja intensiteetti vaihtelevat (Kauhanen 2015, 102). Ty6-
motivaatioon voivat vaikuttaa tydntekijan tarpeet, mielenkiinnon kohteet ja henkildkohtai-

set edellytykset seka tydon ominaisuudet, tydymparistd tai palkitsemisjarjestelma (Hakonen
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2015, 137). Tyokontekstissa sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija ko-
kee toimintansa aidosti mielekkaaksi ja tuntee toteuttavansa tydssaan itsedan. Tyo ja sen
aikaansaannokset koetaan talloin sisaisesti palkitseviksi. Sisaisesti motivoitunut tyontekija
haluaa innokkaasti tavoitella hyvia tyosuorituksia ja kehittaa itsedan. Ulkoisen motivaation
merkitys on puolestaan keskeisempaa rutiininomaisissa tyotehtavissa, mutta tydn murrok-
sen myo6ta tallaiset tyotehtavat ovat haviamassa. (Viitala & Jylha 2019, 232-233; Martela
& Jarenko 2014, 47.)

Decin ja Ryanin (2017, 26) mukaan itseohjautuvuusteoria esittaa, etta psykologisten pe-
rustarpeiden tyydyttymista tukevat tydymparistot edistavat tydntekijdiden sisaistd motivaa-
tiota. Tydntekijan sisaisen motivaatiotilan on havaittu vaikuttavan merkittavasti kuuteen
keskeiseen tyohaon liittyvaan toimintaan: tekemisen pitkajanteisyyteen, tehokkuuteen, tyy-
tyvaisyyteen, myonteisiin asenteisiin, organisaation arvojen sisaistamiseen ja hyvinvointiin
(Gagné & Deci 2005, 337). Henkilostdon sisdinen motivaatio vaikuttaa myonteisesti myos
organisaation kilpailukykyyn, silla sisaisesti motivoitunut henkildstoé suoriutuu tydssaan pa-
remmin ja sitoutuu organisaatioon (Deci & Ryan 2017, 532). Koiviston, Multisillan ja Haa-
viston (2021, 108) mukaan sisaisen tydmotivaation tukeminen on organisaatiolle taloudel-

lisesti merkittavaa, koska henkildstdon vaihtuvuudesta koituu merkittavia kuluja.

Sisaisesti motivoitunut tydntekija on organisaation kilpailukyvyn ja tehokkuuden kannalta
tarkea voimavara (Deci & Ryan 2017, 533). Van Den Broeck, Vansteenkiste, De Witte,
Soenens & Lens (2010, 996) havaitsivat tutkimuksessaan, etta erityisesti autonomian tar-
peen tayttymiselld on myonteinen vaikutus organisaation liikevaihtoon. Siséisella tydmoti-
vaatiolla havaittiin myds olevan merkittava vaikutus sairauspoissaolojen vahentymiseen
(Van Den Broeck ym. 2010, 996). Tyontekijan sairauksien aiheuttamien poissaolojen kus-
tannukset tuottavat organisaatiolle aina suuria valillisia ja valittdmia kustannuksia (Sinokki
2016, 84-85). Sisaisesti motivoitunut tydntekija on toiminnassaan aktiivinen, joustava, in-
novatiivinen ja oma-aloitteinen (Deci & Ryan 2017, 540). Koiviston ym. (2021, 107-108)
tutkimuksessa henkil6ston sisdinen motivaatio valittyi tydyhteison ilmapiiriin ja motivoi

tyontekijoita yhteistyohon, auttamiseen ja tiedon jakamiseen.

2.6 Sisaisen tyomotivaation tukeminen palkitsemisen avulla

Vaikka sisaista tydomotivaatiota ei voida varsinaisesti johtaa, pystytaan palkitsemisen
avulla luomaan otolliset olosuhteet sen syntymiselle (Viitala & Jylha 2019, 240). Tyon jat-
kuvan muutoksen takia aineellisen palkitsemisen vaikutus monimutkaistuu, silla rutiinin-
omaiset tyotehtavat vahentyvat. Sisaisen tydmotivaation tukeminen palkitsemisessa ei
muuta palkitsemisen ydinfunktiota organisaation strategian toteuttamisen valineena, vaan
edistaa sen toteutumista. (Martela & Jarenko 2014, 47-51.)
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Itseohjautuvuusteorian nakokulmasta hyvin suunniteltu palkitsemisjarjestelma keskittyy
autonomian, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden vahvistamiseen tyossa (Deci & Ryan 2020,
6). Aineelliset palkkiot ndhdaan itseohjautuvuusteorian valossa lahtékohtaisesti sisaista
motivaatiota laskevana (Deci & Ryan 2017, 535). Hakonen ja Nylander (2015, 153) esitta-
vat, ettd sisdistd motivaatiota tukeva palkitsemisjarjestelma keskittyy aineettomiin palkitse-
mistapoihin, kuten esimerkiksi tydén vaikutusmahdollisuuksiin, arvostukseen, tydajan jous-

toihin, itsednsa kehittdmiseen ja osaamisen kehittdmiseen.

Hardrén ja Reeven (2009, 169-170) mukaan johtamisella voidaan tukea tydntekijan auto-
nomista motivaatiota kuuntelemalla tyontekijoita, perustelemalla paatoksia ja vahenta-
malla kontrollia. Decin ja Ryanin (2020, 1) mukaan autonomiaa ty6ssa tukevat merkityk-
sen ja kiinnostavuuden kokemukset. Kontrollit ja puuttuminen yksityiskohtiin laskevat au-
tonomian tunnetta (Martela & Jarenko 2014, 29). Autonomian toteutuminen tydssa edellyt-
taa, etta toimintaa voi jossain maarin itse kontrolloida (Viitala & Jylha 2019, 238). Martelan
ym. (2017, 109) mukaan autonomiaa voidaan tydssa tukea jakamalla vastuita. Kun yksilén

on mahdollista tehda enemman itseaan kiinnostavia tehtavia, tyon mielekkyys kasvaa.

Kyvykkyytta voidaan tukea muotoilemalla tyotehtavia sopivammiksi henkilén osaamiseen
nahden (Viitala & Jylha 2019, 239). Gagnén ja Decin (2005, 332) mukaan sopivan haas-
teelliseksi koetut tehtavat ovat sisaisesti erittain motivoivia. Decin & Ryanin (2020, 1) mu-
kaan kyvykkyyden tarve tayttyy parhaiten hyvin strukturoidussa tydymparistossa, jossa on
sopivasti haasteita, positiivista palautetta ja mahdollisuuksia kehittyd. Hakosen ym. (2014,
63) mukaan tydntekijan sisaistd motivaatiota voidaan tukea osaamisen kehittdmisen ja
urandkymiin panostamisen kautta. Koiviston ym. (2021, 107) mukaan tydssa kyvykkyyden
tunne liittyy vahvasti oman osaamisen hyddyntamiseen. Martelan ym. (2017, 110-111)
mukaan kyvykkyytta edellyttda tunne tyon hallinnasta ja tyon hallintaa voidaan edistaa

tyonkuvan selkeyttamisella.

Martelan ja Jarenkon (2014, 30-31) mukaan hyva ty6ilmapiiri on ratkaisevan tarkea yh-
teenkuuluvuuden elementti. Yhteenkuuluvuutta voidaan tyossa tukea antamalla myon-
teista palautetta ja organisoimalla tyo niin, etta se lisaa tyontekijoiden keskinaista kommu-
nikointia (Viitala & Jylha 2019, 239). Martelan ym. (2017, 111-112) mukaan yhteenkuulu-

vuutta voidaan vahvistaa lisaamalla henkiloston mahdollisuuksia tyon kehittamiseen.

2.7 Assistenttityo ja sen haasteet

Tukipalvelutydna assistenttitydn ydin koostuu liiketoiminnan ja organisaation tukemisesta.

Keskeisin assistentin tehtava on avustaa johtoa ja tyOyhteis6a erilaisissa hallinnollisissa
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prosesseissa ja kaytanndn toimistoasioissa. Usein assistentilla on my6s keskeinen rooli
viestinnallisissa tehtavissa. (Haaga-Helia 2021.) Koska assistenttityon sisaltd on vaihtele-
vaa, tydn kuvaamisesta on tullut haasteellisempaa (Jalonen ym. 2019, luku 2). Yleisia as-
sistentin tyOtehtavia ovat esimerkiksi dokumenttien luonnosteleminen, raporttien viimeis-
tely, yhteyshenkilona toimiminen seka erilaisten projektien, tilaisuuksien ja matkojen orga-
nisointi (Tilastokeskus 2010). Assistenttityo vaatii koordinointi- ja vuorovaikutustaitoja
seka palveluasennetta (Haaga-Helia 2021). Karnan (14.9.2016) mukaan assistentin roo-
lissa vaaditaan myds strategista toimijuutta ja projektiosaamista. Jalosen ym. (2019, luku
5.3) mukaan assistenttity¢é edellyttdd monien asioiden osaamista ja tydssa tarkeaa on lii-
ketoiminnan ja organisaation toimialan tuntemus. Assistentti toimii usein siltana eri henki-
I6iden ja yksikkojen valilla, joten tydn sosiaalinen rooli on usein merkittava (Jalonen ym.
2019, luku 5.3).

Vuoren (2009, 20) mukaan tydympariston sahkdistyminen muuttaa assistentin tyénkuvaa
ja lisda tyon haasteita. Usein assistentit ovat mukana projekteissa, joissa organisaatiossa
otetaan uusia jarjestelmia kayttoon ja he auttavat muita tyontekijoita teknisissa ongel-
missa. Tama edellyttaa assistentilta myonteistd asennetta muutoksia kohtaan. (Vuori
2009, 20-21.) Sahkdistymisesta johtuen assistenttityd muuttuu enemman neuvonnan ja
kehittdmisen suuntaan. Tama tarkoittaa sita, ettd assistentin halu uuden oppimiseen on
keskeista tydssa onnistumisen kannalta. (Jalonen ym. 2019, 5.3.) Assistentin pitaa olla
valmis jatkuvasti kehittdmaan seka itsedan ettd organisaation toimintatapoja (Jalonen ym.
2019, luku 5.4). Vuoren (2009, 13) mukaan assistentin ty6ssa on joitakin piirteita, jotka
maaraytyvat ulkopuolelta, kuten esimerkiksi erilaisia toimeksiantoja ja keskeytyksia. Tyon
hektisyys lisda tyon pirstaleisuutta (Vuori 2009, 13). Pirstaleisuuden vuoksi assistentilta
vaaditaan my0s itseohjautuvuutta ja itsensa johtamisen taitoa (Jalonen ym. 2019, luku
5.5).

Vuoren (2009, 21) mukaan assistenttitydn yhtena haasteena on, etta tyd ulottuu toisinaan
yleisen virka-ajan ulkopuolelle. Tasta syysta on tarkeaa, etta tydnkuvan rajoista voidaan
neuvotella (Vuori 2009, 21). Jalosen ym. (2019, 5.3) mukaan tyon rooli on murroksessa ja
tyodlle etsitdan uudenlaisia tehtavanimikkeitd. Uusikummun (10.6.2020) mukaan assisten-
tin tydonkuva on koronaviruspandemian myo6ta kasvanut aiempaa laajemmaksi ja perintei-
sia tyotehtavia on jaanyt joko tilapaisesti tai kokonaan pois. Etatyon yleistyessa haasteena
on se, etta assistenttien yhteenkuuluvuuden kokemus karsii. Assistentti voi kokea erillisyy-

den tunnetta esihenkildsta, tydyhteisosta ja paatdksenteosta. (Uusikumpu 10.6.2020.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa tutkittiin aineettoman palkitsemisen merkitysta assistenttien sisaiseen tyo-
motivaatioon. Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin 28.2.-7.3.2022 aikana. Tassa lu-
vussa esitelldan tutkimusmenetelman valinta seka aineiston keruu-, kasittely ja analysoin-

timenetelmat.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelma voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen
(Heikkila 2014, 14). Taman tutkimuksen menetelma oli kvantitatiivinen. Kvantitatiivisen tut-
kimusmenetelman tavoite on mittaamalla saavuttaa todellisuutta peilaavaa aineistoa. Me-
netelmalla ja aineistoon valituilla mittareilla voidaan selvittda inmisten keskuudessa vallit-
sevia kasityksia, mielipiteitd seka niiden suhteita ja jakautumista. Tama kuitenkin edellyt-
taa, etta tutkimusaineisto pystytddn muuttamaan mitattavaan muotoon. (Vilkka 2021a,
23.) Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin, koska se koettiin yhteensopivaksi tutki-
muksen tavoitteen kanssa. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa assistenttien keskuudessa
vallitsevia kasityksia ja niiden keskindisia suhteita. Koska kvantitatiivisen tutkimusmenetel-
man kautta voidaan kartoittaa tutkittavan kohteen nykytilaa ja vastata kysymykseen
"mika?”, koettiin menetelma soveltuvaksi ratkaisemaan tutkimuksen paatutkimuskysymys,
mika on aineettoman palkitsemisen merkitys assistenttien sisadiseen tyémotivaatioon. Tut-
kimuksessa haluttiin keskittyd mittaamaan erityisesti nykytilannetta. Lisaksi tutkimusmene-
telman valinta liittyi tutkittavan kohderyhman suuruuteen. Kvantitatiivinen tutkimus sovel-
tuu suuresta naytteesta saatujen tulosten analysointiin ja esittamiseen. Menetelman
kautta pystytdan havainnollistamaan erilaisia lukumaaria ja prosenttiosuuksia taulukoiden
tai kuvioiden avulla. Aineiston avulla pyritdan saamaan laajasta kohdejoukosta mitattavia
yleisia paatelmia. Mitd suurempi aineisto on, sita vakaamalla pohjalla aineistosta tehdyt
johtopaatokset ovat. Kvalitatiivinen tutkimus puolestaan rajoittuu yleensa pieneen kohde-

ryhmaan, joten sen ei koettu soveltuvan tutkimusmenetelmaksi. (Heikkila 2014, 14-15.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimpia aineiston keruumenetelmia ovat kyselylomake,
systemaattinen havainnointi ja erilaisten tilastojen kayttd. Kyselytutkimus on keskeinen ai-
neistonkeruumenetelma, kun halutaan tietoa monitahoisista ilmioista, kuten ihmisten mieli-
piteista ja asenteista. (Vilkka 2021b, luku 4.) Kyselylomake on mittausvaline, jonka mittarit
maarittyvat valittujen kysymysten ja vaitteiden kautta. Vaikka kyselyn kysymykset esite-
taan kirjallisesti, analysoidaan vastaukset paasaantodisesti numeerisesti. Mittarit tulee va-
lita huolellisesti, silld ne vaikuttavat johtopaatdsten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2014, 11-

17.) Aineiston keruutavaksi valittiin standardoitu survey-tutkimus, joka toteutettiin internet-
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kyselyna. Standardoidulla survey-tutkimuksella tarkoitetaan suunnitelmallista kyselytutki-
musta, jossa kaikille vastaajille osoitetaan sama kyselylomake. (Vilkka 2021b, luku 4.) In-
ternetkysely valittiin, koska se on nopea, taloudellinen ja paikasta riippumaton tiedonke-
ruumenetelma. Kysely koettiin soveltuvan hyvin tutkimuksen kohderyhman kaltaiselle suu-
relle ja hajallaan olevalle joukolle. (Valli 2015, 44.) Keskeinen syy kyselylomakkeen valin-
taan oli lisdksi sen soveltuvuus arkaluontoisten aiheiden tutkimiseen. Tutkimuksen aiheen
ja kysymysten henkildkohtaisuuden takia haluttiin valita tiedonkeruumenetelma, jolla vas-
taajia ei pystyta tunnistamaan heidan vastaustensa perusteella. (Vilkka 2021b, luku 4.)
Yksityisyytta suojaavalla kyselylla voitiin my6s poissulkea haastattelijan lasndolon vaiku-

tus vastauksiin ja johtopaatdsten luotettavuuteen (Valli 2015, 44).

Tutkimuksen perusjoukko sisaltaa kaikki havaintoyksikat, joista tutkimuksessa halutaan
tietoa (Vilkka 2021b, luku 4). Taman tutkimuksen perusjoukkona olivat assistentit. Laajaan
joukkoon paadyttiin, koska tutkimuksella haluttiin selvittaa monipuolisesti eri organisaa-
tioissa tyoskentelevien assistenttien nakemyksia. Tutkimuksella haluttiin tuoda esiin assis-
tenteille merkityksellisia ja motivoivia aineettoman palkitsemisen alueita. Lisaksi tutkimus-
aineisto haluttiin kerata vapaaehtoisuuteen perustuen. Taten tutkittava aineisto valittiin ei-
todennakdisyysotannalla, koska perusjoukosta ei voitu tehda jarkevaa poimintaa eika
koko perusjoukkoa olisi pystytty tavoittamaan. Ei-todennakoéisyysotannalla tarkoitetaan
harkinnanvaraisesti kerattya naytetta, jonka perusteella ei voida tehda taysin luotettavia
johtopaatoksia. Tassa tutkimuksessa saatu aineisto oli itsevalikoitunut nayte, joka saatiin,
kun kysely oli kaikille perusjoukkoon kuuluville vapaasti saatavilla tutkijan omalla LinkedIn-
sivulla seka assistenttien ammatillisen verkoston LinkedIn- ja Facebook-sivulla 28.2.2022-
7.3.2022 aikana. (Heikkila 2014, 38-39.)

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin Webropol-tyokalua hyddyntaen. Heikkilan (2014,
17) mukaan keskeista internetkyselyn kaytannon toteutuksessa on, ettéd lomakkeen tekni-
nen toteutus on toimiva. Webropoliin paadyttiin, koska se on helppokayttdinen ja sen
avulla pystytdan luomaan selked, visuaalinen ja eri kysymysvaihtoehtoja sisaltava kysely-
lomake. Liitteen 2 mukaista kyselylomaketta ja sen linkkia jaettiin tutkijan omalla LinkedIn-
sivulla seka assistenttien ammatillisen verkoston LinkedIn- ja Facebook-sivulla. Tutkimuk-
sen perusjoukolle kysely osoitettiin litteen 1 mukaisella saatekirjeelld, jossa hyddynnettiin
Heikkilan (2014, 59) ohjeita saatekirjeen sisallosta. Saatekirjeen avulla haluttiin houkutella
vastaamaan kyselyyn, ja siksi kirjeen alkuun lisattiin kaksi innostavaa kysymysta, joissa
vastaajia pyydettiin reflektoimaan omia motivaatiotekijoita tydssa ja keinoja tydmotivaation
tukemiseksi. Saatekirjeessa korostettiin, etté vastaajat vastaisivat kysymyksiin oman na-
kemyksensa mukaisesti. Jotta kyselyyn vastaaminen tuntuisi jo alussa helpolta, saatekir-

jeen sisaltd haluttiin pitda tarpeeksi lyhyena. Sisalloltaan saatekirje oli informatiivinen ja
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siind mainittiin tutkimuksen toteuttaja, tutkimuksen tavoite, tietojen kayttdétapa, kyselyn au-
kioloaika, vastaamisen arvioitu kesto ja vastaajan tunnistamattomuuteen seka vapaaehtoi-

suuteen perustuva tiedonkeruutapa. (Heikkila 2014, 59.)

Heikkilan (2014, 46) mukaan keskeista ennen lopullisen lomakkeen julkaisemista on tutkit-
tavien kasitteiden nimeaminen, rakenteen suunnittelu, kysymysten maarittely, lomakkeen
testaus ja lomakkeen korjaaminen. Vallin (2015, 41) mukaan kyselytutkimuksen tulee pe-
rustua aina tutkimuksen tavoitteisiin, tutkimuskysymyksiin seka tietoperustaan. Kyselyn
mittarit johdetaan aina tutkimuskysymysten pohjalta, minka takia kyselyn tekeminen vaatii
tutkittavan asian ja kasitteiden tarkkaa tuntemista (Valli 2015, 42). Tutkimuskysymykset ja
tutkittavat kasitteet maariteltiin tarkasti tietoperustassa. Kyselytutkimus laadittiin tietope-
rustan pohjalta ja kysymykset muotoiltiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkittavat ka-
sitteet olivat aineeton palkitseminen ja sisdinen tydmotivaatio. Sisdista tydmotivaatiota py-
rittiin mittaamaan itseohjautuvuusteoriaan pohjautuen, koska teorian mukaisten psykolo-
gisten perustarpeiden on todettu patevan kaikissa tyokonteksteissa (Rigby & Ryan 2018,
138). Aineettoman palkitsemisen mittareita olivat vaikuttaminen tyén tekemisen tapoihin,
joustavuus tyon tekemisessa, etatydomahdollisuus, tydssa kehittymisen mahdollisuudet,
uuden oppimisen mahdollisuudet, itsensa kehittdmisen mahdollisuudet, urakehitysmah-

dollisuudet, mydnteinen palaute seka esihenkildiden ja kollegoiden tuki.

Lomakkeen rakenne suunniteltiin mahdollisimman selkedksi ja siistiksi (liite 2). Kyselyssa
hyddynnettiin Heikkilan (2014, 46) hyvan tutkimuslomakkeen tunnusmerkkeja. Kysymyk-
set etenivat loogisessa jarjestyksessa ja vain yhta asiaa kysyttiin kerrallaan. Lisaksi raken-
teen selkeyteen panostettiin yksiselitteisilla vastausohjeilla. (Heikkila 2014, 46-47.) Vallin
(2015, 43) ohjeistuksen mukaisesti kyselyn alkuun sijoitettiin helppoja kysymyksia, jotta
kysely herattaisi vastaajien mielenkiinnon eika kysely tuntuisi vastaajista lilan raskaalta.
Laajojen taustamuuttujien tietdmisella ei nahty olevan relevanttia vaikutusta tutkimuskysy-
mysten ratkaisemisen kannalta, joten kyselyyn sisallytettiin vain kaksi taustamuuttujia mit-
taavaa kysymysta liitteen 2 mukaisesti. Taustamuuttujat kartoittivat vastaajan kokemusta
assistenttityosta vuosissa ja tydnantajasektoria. Heikkilan (2014, 46) mukaan kyselyn al-
kuun kannattaa sisallyttaa tosiasioita mittaavia kysymyksia. Tasta syysta kyselyn alku-
osassa kartoitettiin assistenttien mielipiteita heita tydssa motivoivista asioista valmiiden
vastausvaihtoehtojen avulla. Kyselyn vastaamisen helppouteen kiinnitettiin huomiota, jotta

vastaajien kiinnostus sailyisi kyselyn loppuun saakka.

Kyselylomakkeen kysymysten maarittelyyn kaytettiin paljon aikaa. Kyselylomakkeessa
paadyttiin kayttdmaan suljettuja kysymyksia, Likert-asteikkoa ja yhta avointa kommentti-
kenttaa (liite 2). Suureksi osin kyselyssa kaytettiin Likert-asteikkoa, koska jarjestysasteik-

kona se soveltuu hyvin vastaajien mielipiteiden ja asenteiden mittaamiseen. (Vilkka
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2021a, 70.) Likert-asteikon neliportaisuuteen paadyttiin, koska Heikkilan (2014, 52) mu-
kaan "en osaa sanoa” -vaihtoehto on houkutteleva ja tasta syysta sen pois jattdminen on
perusteltua, jotta vastaaja tulee ottaneeksi kantaa asiaan. Myos Vehkalahti (2015, 36) ky-
seenalaistaa vaihtoehdon kaytdn ja huomauttaa, ettéd vaihtoehdolle ei voida laskea kes-
kiarvoa. Vaihtoehto jatettiin pois myos siitd syysta, etta kaikki kyselyn kysymykset olivat
vapaaehtoisia ja halutessaan vastaaja pystyi ohittamaan minka tahansa kysymyksen. As-
teikollisia vaittamia kaytettiin paljon myos siita syysta, etta Vallin (2015, 50) mukaan yh-
den valinnan tekeminen useasta vaihtoehdosta pakottaa vastaajan miettimaan vastauksi-
aan tarkemmin ja talléin ei tarvitse tulkita, mita vastaaja vastauksellaan tarkoitti. Koska ky-
selyssa haluttiin tarjota vastaajille mahdollisuus tarkentaa omia vastauksia, aseteltiin ky-
selyn loppuosaan avoin kommenttikentta. Avoimen kentan analysointi on tydlasta, mutta
sen avulla voidaan saada selville syvallisia mielipiteita, uusia nakdkulmia ja kehitysehdo-
tuksia (Valli 2015, 71).

Lomakkeen testaus toteutettiin kolmella kohderyhman ulkopuolisella henkildlla, vaikka
Heikkilan (2014, 58) mukaan suositeltavaa olisi testata lomake yli viidella henkildlla. Tes-
taaminen on hyddyllinen tapa saada tietoa kyselyn ja kysymysten selkeydesta, kyselyn
toimivuudesta seka vastaamiseen kuluvasta ajasta. Testaaminen osoitti, etta kyselylo-
make oli selkea ja siihen oli nopea seka helppo vastata. Tasta syysta lomakkeen raken-
teeseen ei koettu tarpeelliseksi tehda muutoksia. (Heikkila 2014, 58.) Kysely julkaistiin
LinkedIn-sivustolla 28.2.2022 liitteen 1 mukaisen saatekirjeen kera. Kyselylomakkeen kes-
keisena riskina on, ettd vastausprosentti voi jaada alhaiseksi. Tasta syysta kyselyn oikea
ajoitus on tarkeaa. (Vilkka 2021b, luku 4.) Kyselya ei ajoitettu paallekkain yleisten talvi-
loma-aikojen kanssa, jotta vastausprosentti olisi mahdollisimman suuri. Myds vastausai-

kaa haluttiin varata tarpeeksi ja siksi kysely oli auki viikon. Lomake sulkeutui 7.3.2022.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimuksen aineisto kerattiin Webropoliin kyselylomakkeen avulla. Kyselyyn vastasi julki-
sen nettilinkin kautta yhteensa 141 vastaajaa 28.2.-7.3.2022 aikana. Kysely avattiin 257
kertaa ja vastaaminen aloitettiin 141 kertaa. Yksikaan vastaaja ei lopettanut kyselyyn vas-
taamista kesken. Kyselyn sulkeuduttua keratty aineisto silmailtiin lapi, jonka jalkeen aloi-
tettiin aineiston analysointi. Vilkan (2021a, 135-136) suositusten mukaan aineiston kasit-
tely aloitettiin tarkistamalla saatu aineisto, arvioimalla vastausten laatua seka poistamalla
kohderyhmaan kuulumattomien vastaajien lomakkeet. Koska yhdella vastaajalla ei ollut
kokemusta assistenttity0sta, jouduttiin yksi vastauslomake poistamaan. Nain ollen analy-

soitavia vastauksia kertyi yhteensa 140.



24

Kvantitatiivinen analyysi on luova prosessi, jossa graafisella aineistolla on keskeinen mer-
kitys (Heikkila 2014, 139). Kyselytutkimuksen analysoinnissa kaaviot, prosentit ja luku-
maarat ovat keskeisia (Vilkka 2021a, 141). Analysoinnin graafisen esittamisen tarkeyden
takia kaikista kysymyksista luotiin Excelissa kuviot, joissa esitettiin vastausten kokonaisja-
kautuminen prosenteissa. Kuvioista tehtiin helposti silmailtavia, selkeita ja yksiselitteisia.
Aineiston analysointiin kuvioiden avulla paadyttiin siitd syysta, etta kuviot valittavat tietoa
nopeasti ja herattavat lukijan mielenkiinnon. Kuvioiden avulla pystytaan esittdmaan kai-
kista tarkeimmat tutkimustulokset ja saamaan suuri maara tietoa pieneen tilaan. Sen li-
saksi, etta kuviot valittdvat moniulotteista tietoa, ne rohkaisevat tekemaan vertailuja ku-
vion eri osien kesken. Kuvioiden avulla pystytadan havainnollistamaan mielipiteitd seka te-
kemaan johtopaatoksia tuloksista. Taman tutkimuksen analysoinnin keskeisimpana kuvio-
tyyppina kaytettiin pinottua pylvaskuviota, silla se sopii kuvaamaan erityisesti maaratietoja
ja mielipiteiden jakautumista. My0s piirakkakuviota kaytettiin kuvaamaan suhteellisia
osuuksia. Kuviot suunniteltiin sellaisiksi, etta niista pystyy hahmottamaan vastausten ja-
kautumisen eri vastausvaihtoehtojen valilla. Kaikki kuviot otsikoitiin selkeasti ja vastaaja-
maara ilmoitettiin erikseen jokaisen kuvion otsikossa. Lisaksi koordinaattiakselit nimettiin
rittavalla tarkkuudella ja kaytetyt mittayksikot eli prosenttiosuudet merkittiin kuvioihin ko-
konaislukuina. (Heikkila 2014, 139; 148-155.) Tulokset selitettiin raporttiin myos teksti-

muodossa, jotta lukijalle tulee selkeaksi tulosten merkitys.

Taustamuuttujien osalta tutkimukseen valittiin tarkasteltavaksi tydkokemusvuodet, joista
muodostui kaksi eri ryhmaa, alle viisi vuotta assistenttina tydskennelleet ja yli yksitoista
vuotta assistenttina tydskennelleet. Taustamuuttujia tutkittiin ristiintaulukoinnin avulla, jolla
pystytaan selvittdmaan kahden luokitellun muuttujan valista yhteytta (Heikkila 2014, 198).
Ainoastaan urakehitysmahdollisuuksien suhteen oli havaittavissa merkittavia eroja alle
viisi vuotta ja yli yksitoista vuotta assistenttina tydskennelleiden mielipiteissa (liitteet 3 ja

4). Muiden ristiintaulukointien osalta nain merkittavia eroja mielipiteissa ei havaittu.

Avoimen kommentin jatti 26 henkil6a. Avoimet kommentit analysoitiin laadullisella tutki-
musmenetelmalla. Analysointimenetelmana kaytettiin teorialahtoista sisallonanalyysia.
Teorialahtoinen sisallonanalyysi tarkoittaa analysointitapaa, jossa aineiston keraamista
suuntaa kaytetty teoreettinen viitekehys. Analyysi tehtiin niin, etta aineisto luokiteltiin tutki-
muksen viitekehyksen eli aineettomien palkitsemistapojen mukaisesti. (Vilkka 2021b, luku
6.) Osa avoimista kommenteista sisallytettiin tuloksiin suorina sitaatteina, jotta assistent-

tien mielipiteita tulisi mahdollisimman monipuolisesti ja objektiivisesti esiin.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset ja tulosten yhteenveto.

41 Taustamuuttujat

Tutkimukseen osallistuneista assistenteista noin kolmanneksella eli 32 prosentilla oli ko-
kemusta assistenttityosta yli 20 vuotta. Hieman alle neljanneksella eli 23 prosentilla oli ko-
kemusta assistenttityosta 11-20 vuotta, noin neljanneksella eli 24 prosentilla oli koke-

musta 5-10 vuotta ja 21 prosentilla oli nelja vuotta tai vahemman, kuten kuva 5 osoittaa.

Kokemus assistenttitydsta vuosina (n=140)

Alle yksi vuosi I 7%
1-4 vuotta I 14%
5-10 vuotta I 24%
11-20 vuotta N 23%
Yli 20 vuotta . 32%

0% 10% 20% 30% 40%

Kuva 5. Vastaajien kokemus assistenttitydsta vuosina (n=140)

Enemmistd tutkimuksen vastaajista eli 75 prosenttia tydskenteli yksityisella sektorilla, ku-
ten kuva 6 osoittaa. Vastaajista 16 prosenttia tydskenteli julkisella sektorilla ja yhdeksan
prosenttia kolmannella sektorilla eli esimerkiksi jarjestdssa, saatidssa tai yhdistyksessa.

Vain yksi prosentti vastaajista ei tydskennellyt lainkaan tutkimuksen vastausajankohtana.

TyOpaikan sektori (n=138)
[_1%

= Yksityisella sektorilla = Julkisella sektorilla = Kolmannella sektorilla = En tydskentele talla hetkella

Kuva 6. Vastaajien tydpaikkojen sijoittuminen sektoreittain (n=138)
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4.2 Assistenttien motivaatiotekijat

Tutkimuksen tulosten mukaan 45 prosenttia tutkimukseen vastanneista assistenteista oli
sita mielta, ettd nykyisen tyon sisaltd motivoi heita erittdin paljon ja 38 prosenttia oli sita
mieltd, ettd nykyisen tyon sisaltd motivoi heita paljon, kuten kuva 7 osoittaa. 16 prosenttia
vastaajista oli kuitenkin sita mieltd, etta nykyisen tyon sisalté motivoi vain vahan ja yksi
prosentti oli sitd mielta, ettd nykyisen tydn sisaltd ei motivoi lainkaan. Tydn itsenaisyyden
koki paljon motivoivaksi 49 prosenttia assistenteista ja erittdin paljon motivoivaksi 44 pro-
senttia assistenteista (kuva 7). 97 prosenttia assistenteista oli sita mielta, etta joustavuus
tyon tekemisessa motivoi heita erittdin paljon (54 %) tai paljon (43 %). Kaksi prosenttia
tutkimukseen vastanneista assistenteista oli sitéd mielta, ettd joustavuus tydn tekemisessa
motivoi vahan ja yksi prosentti oli sitd mielta, ettd joustavuus tydn tekemisessa ei motivoi

lainkaan, kuten kuva 7 osoittaa.

Missa maarin seuraavat asiat motivoivat sinua tyéssasi? (n=140)

Tyon sisalto 1 {GIIGIOMN 38% 45%

Tyon itsenzisyys 190688 49% 44%
Joustavuus tydn tekemisessad  1%2% 43% 54%
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mEjlainkaan ®Vahan Paljon Erittain paljon

Kuva 7. Tyon sisallon, itsenaisyyden ja joustavuuden motivoivuus assistentin tydossa
(n=140)

Tutkimuksen tulosten mukaan lahes puolet kyselyyn vastanneista assistenteista eli 49
prosenttia oli sitd mielta, ettd oman osaamisen hyddyntdminen motivoi heitd tydssaan erit-
tain paljon ja 42 prosenttia oli sitd mielta, ettd oman osaamisen hyédyntdminen motivoi
heita tydssaan paljon, kuten kuva 8 osoittaa. 87 prosenttia tutkimukseen vastanneista as-
sistenteista koki, ettd assistentin tydssa itsensa kehittaminen motivoi heita joko erittain
paljon tai paljon, joista 38 prosenttia koki, etta itsensa kehittdminen motivoi heita erittain
paljon (kuva 8). Kuitenkin 12 prosenttia tutkimukseen vastanneista assistenteista oli sita
mielta, etta itsensa kehittdminen motivoi heita tydssaan vain vahan ja yhden prosentin
mielesta itsensa kehittdminen ei motivoi tydssa lainkaan, kuten kuva 8 osoittaa. 90 pro-
senttia tutkimukseen vastanneista assistenteista koki, ettd uuden oppiminen motivoi heita
tyossa joko paljon tai erittain paljon ja heista 39 prosenttia oli sita mielta, ettéd tdma motivoi

heita erittain paljon (kuva 8). Avoimissa kommenteissa tuli esiin, etta assistentin tydssa
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motivoivat monet eri asiat tyon sisallosta, osaamisen hyddyntadmiseen ja uuden oppimi-
seen, kuten myos itsensa kehittdminen ja se yhteisd, missa tydskennelldan. Yksi assis-
tentti nosti kommentissaan esiin, ettd uuden oppimisen rinnalla tyéssa motivoivat myos

rutiinit.

"Opin tydssa jatkuvasti uutta, mutta rutiinit tasapainottavat tekemista.”

Missa maarin seuraavat asiat motivoivat sinua tydssasi? (n=140)

Oman osaamisen hyédyntaminen 1". 42% _
Itsensa kehittdminen 1- 49% _

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mEjlainkaan ®Vahan Paljon = Erittdin paljon

Kuva 8. Osaamisen hyodyntamisen, itsensa kehittamisen ja uuden oppimisen motivoivuus

assistentin tyéssa (n=140)

Tutkimuksen tulosten mukaan myonteisen palautteen saaminen motivoi kaikkia vastaajia
tydssa ainakin jossain maarin, kuten kuva 9 osoittaa. 48 prosenttia vastaajista oli sita
mielta, etta myonteisen palautteen saaminen tydssa motivoi heita erittain paljon ja 43 pro-
senttia sita oli mielta, ettd mydnteisen palautteen saaminen motivoi heita paljon. Yhdek-
san prosenttia vastaajista oli puolestaan sita mielta, ettd myonteisen palautteen saaminen

motivoi vahan.

Missa maarin seuraavat asiat motivoivat sinua tydssasi? (n=140)

Mydnteisen palautteen saaminen - 43% _
Tyeymeisen imenint oS 305

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mEjlainkaan ®Vahan Paljon = Erittain paljon

Kuva 9. Myonteisen palautteen ja tyOyhteison ilmapiiriin motivoivuus assistentin tyossa
(n=140)
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Kuten kuva 9 osoittaa, 62 prosenttia kyselyyn vastanneista assistenteista oli sita mielta,
etta tyoyhteison ilmapiiri motivoi heitd heidan tydssaan erittain paljon ja kolmasosa oli sita
mieltd, ettd tdma motivoi heitd heidan tydssaan paljon. Tydyhteison ilmapiirin motivoiva
merkitys korostui myds avoimissa kommenteissa. Viisi prosenttia oli sitd mielta, etta tyo-
yhteison ilmapiiri motivoi vain vahan ja kolme prosenttia ei kokenut tydilmapiiria lainkaan

motivoivana tyossaan.

"Tydilmapiiri on ehdottomasti tarkein motivaattori tulla tdihin. Minusta on tar-
keaa, etta toissa tullaan toimeen kollegoiden seka esihenkildiden kanssa ta-

savertaisesti.”

"Tybpaikan ilmapiirilla on aika paljon merkitysta, varsinkin kun on kaynyt lapi

kiusaamiskierteen edellisessa tyopaikassa.”

4.3 Merkitykselliset aineettoman palkitsemisen alueet assistenttityossa

Vastaajista yli puolet eli 52 prosenttia oli sita mielta, ettd mahdollisuudella vaikuttaa tyon
tekemisen tapoihin on paljon merkitysta ja 43 prosenttia oli sita mielta, etta talla on erittain
paljon merkitysta heidan tydmotivaationsa kannalta, kuten kuva 10 osoittaa. Viisi prosent-
tia vastaajista oli sitd mielta, ettd mahdollisuudella vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin on
vain vahan merkitysta tydmotivaatioon. Tutkimuksen tulosten mukaan 46 prosenttia assis-
tenteista oli sitd mielta, ettd mahdollisuudella vaikuttaa tyéaikoihin on paljon merkitysta
tydmotivaation kannalta ja 44 prosenttia oli sitd mielta, etta talla on erittain paljon merki-
tysta tydmotivaation kannalta, kuten kuva 10 osoittaa. Kymmenesosa assistenteista oli
kuitenkin sitd mielta, ettd mahdollisuudella vaikuttaa tydaikoihin on vain vahan merkitysta
tydmotivaatioon. Yli puolet assistenteista eli 54 prosenttia oli sitd mieltd, ettad etatydén mah-
dollisuudella on erittdin paljon merkitysta ja noin kolmasosa eli 31 prosenttia assistenteista
oli sitd mielta, etta talla on paljon merkitysta tydmotivaation kannalta (kuva 10). 14 pro-
senttia oli sitd mielta, ettd etatydn mahdollisuudella on vain vahan ja yksi prosentti oli sita
mielta, etta etatydn mahdollisuudella ei ole lainkaan merkitysta tydmotivaation kannalta,
kuten kuva 10 osoittaa. Avoimissa kommenteissa yksi assistentti nosti esiin etatyon merki-

tyksen tydmotivaatioon ja tyossa jaksamiseen.

“Ei se raha, vaan se aika. Aika on rahaa... ja sita sdastyy, kun ei tarvitse jatkuvasti
kulkea toimistolle ja takaisin. Etana voi venyttdakin tybaikaa. Vastaavasti paivan ai-
kana on hyva, jos voi pitda esim. pienia kavelytaukoja, jotta keho ja paa jaksavat pa-

remmin ty6skentelya.”
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Kuinka merkitykselliseksi koet seuraavat asiat tydmotivaatiosi
kannalta? (n=140)

Mahdollisuus vaikuttaa tyén tekemisen o _
tapoihin l" 52%
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Mahdollisuus etityshon 1 {iilaell  31% IS
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Kuva 10. Tydn tekemisen tapoihin, ty6aikoihin ja tydntekopaikkaan vaikuttamisen merkitys

assistenttien tydmotivaatioon (n=140)

Tutkimuksen tulosten mukaan lahes kaikki eli 99 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta
mahdollisuudella hydédyntaa omaa osaamista tyossa on joko erittdin paljon tai paljon mer-
kitysta tydomotivaatioon, kuten kuva 11 osoittaa. Vastaajista yli puolet eli 56 prosenttia oli
sita mielta, ettd oman osaamisen hyddyntamisella on erittain paljon merkitysta tydmoti-
vaation kannalta. Vain yksi prosentti oli sitd mielta, ettd oman osaamisen hyddyntamisella
on vain vahan merkitysta tydmotivaatioon. Tulosten mukaan 43 prosenttia vastaajista ol
sitd mielta, ettd uuden oppimisen ja tydssa kehittymisen mahdollisuuksilla on erittain pal-
jon merkitysta heidan tydmotivaationsa kannalta (kuva 11). 48 prosenttia vastaajista oli
sitd mielta, ettd uuden oppimisen ja tydssa kehittymisen mahdollisuuksilla on paljon merki-
tysta heidan tydmotivaationsa kannalta. Kymmenen prosenttia vastaajista koki, etta
tydssa kehittymisen mahdollisuuksilla on vain vahan merkitysta tydmotivaation kannalta ja
yhdeksan prosenttia oli samaa mieltd myds uuden oppimisen mahdollisuuksien osalta
(kuva 11). Avoimissa kommenteissa moni vastaaja nosti esiin kehittymisen ja uuden oppi-
misen mahdollisuuksien suuren merkityksen tydmotivaationsa kannalta. Yksi assistentti

kuitenkin koki kiihtyneen tyotahdin laskeneen hanen motivaatiotaan oppia uutta tydssa.

"Kahden tyosta johtuvan burnoutin jalkeen talla hetkelld vallalla oleva kiihkea tyotahti
vaatii sen, etta rajoista taytyy pitaa lujasti kiinni. Taysin uutta aluetta ei enaa jaksaisi
opiskella tai siita innostua, koska jo jatkuva muutos esim. kaytdssa olevissa ohjel-

missa ja niiden kanssa ajan tasalla pysyminen verottaa osansa.”
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Kuinka merkitykselliseksi koet seuraavat asiat tydmotivaatiosi
kannalta? (n=140)
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Kuva 11. Kehittymis- ja oppimismahdollisuuksien merkitys assistenttien tydomotivaatioon
(n=140)

Taman tutkimuksen tulosten mukaan assistenttien mielipide urakehitysmahdollisuuksien
merkityksesta tydomotivaatioon vaihteli, kuten kuva 11 osoittaa. 27 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista assistenteista oli sitd mielta, etta urakehitysmahdollisuuksilla on erittain pal-
jon merkitysta ja 39 prosenttia oli sita mielta, etta talla on paljon merkitysta heidan tydomo-
tivaationsa kannalta. Kuitenkin yli kolmasosa eli 33 prosenttia oli sita mielta, ettd urakehi-
tysmahdollisuuksilla on vain vahan merkitysta heidan tydmotivaationsa kannalta. Tutki-
muksen tulosten mukaan eri uravaiheessa olevien assistenttien mielipiteet erosivat toisis-
taan, kuten liite 3 osoittaa. 52 prosenttia alle viisi vuotta assistenttina tydskennelleista oli
sitd mielta, etta urakehitysmahdollisuuksilla on erittdin paljon merkitysta heidan tyoémoti-
vaationsa kannalta, kun taas yli 11 vuotta assistenttina tydskennelleista vain 16 prosenttia
oli vastannut samaa. Yli 11 vuotta assistenttina tydskennelleistad 41 prosenttia oli sita
mielta, ettd urakehitysmahdollisuuksilla on vain vahan merkitysta heidan tydmotivaationsa
kannalta, kun vastaava luku alle viisi vuotta tyéskennelleiden osalta oli 14 prosenttia (liite
3).

Tutkimuksen tulosten mukaan 45 prosenttia vastaajista oli sitéd mielta, ettad esihenkilon an-
tamalla mydnteisellad palautteella on erittdin paljon merkitysta heidan tyémotivaationsa
kannalta ja 39 prosenttia oli samaa mielta kollegoilta saatavan palautteen osalta, kuten
kuva 12 osoittaa. Lahes puolet eli 49 prosenttia assistenteista koki, etta esihenkildlta ja
kollegoilta saadulla myoOnteisella palautteella on paljon merkitysta tydmotivaation kannalta.
11 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd kollegoilta saadulla mydnteiselld palautteella
on vain vahan merkitysta heidan tyémotivaationsa kannalta, kun samaa mieltd esihenki-

I6ltad saadun palautteen osalta oli kuusi prosenttia. Yksi prosentti vastaajista ei kokenut
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kollegoiden palautteella olevan lainkaan merkitysta tydmotivaatioon (kuva 12). Yksi assis-
tentti nosti avoimessa kommentissa esiin, ettd hanelle on tydssa merkityksellistd saada

seka myonteista etta rakentavaa palautetta kollegoilta ja esihenkilGilta.

"Oli se sitten rakentavaa tai vain kehuja, koen etta assistentintydn huomioi-
minen kollegoiden ja esihenkildiden toimesta kasvattaa motivaatiota omassa

tydssa.”

Kuinka merkitykselliseksi koet seuraavat asiat tydmotivaatiosi
kannalta? (n=140)

Mydnteinen palaute esihenkil6lta . 49% _
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Kuva 12. Palautteen ja sosiaalisten verkostojen merkitys assistenttien tydmotivaatioon
(n=140)

45 prosenttia tutkimukseen osallistuneista assistenteista oli sitd mielta, etta esihenkildén
tuella on tydmotivaation kannalta erittain paljon merkitysta ja samaa mielté kollegoiden
tuen osalta oli 40 prosenttia assistenteista, kuten kuva 12 osoittaa. Yli puolet eli 51 pro-
senttia oli sitéd mieltd, etta kollegoiden tuella on paljon merkitysta tydmotivaation kannalta
ja samaa mielta esihenkilon tuen osalta oli 45 prosenttia vastaajista. Joka kymmenes oli
sitd mielta, etta esihenkildn tuella on vain vahan merkitysta tydmotivaation kannalta ja sa-

maa mielta kollegoiden tuen osalta oli yhdeksan prosenttia vastaajista (kuva 12).

4.4 Toimenpiteet assistenttien aineettoman palkitsemisen lisdéamiseksi

Tutkimuksen tulosten mukaan yli puolet eli 52 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien lisddminen tyéhon on heille erit-
tain tarkeaa ja 39 prosenttia oli sitd mielta, ettd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuksien lisdaminen tydhon on heille tarkeaa, kuten kuva 13 osoittaa. Yhdeksan

prosenttia vastanneista assistenteista ei pitanyt tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
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mahdollisuuksien lisdamista tydbhdnsa tarkeana. 44 prosenttia tutkimukseen osallistu-
neista assistenteista oli sitd mielta, ettd itsensa kehittdmisen mahdollisuuksien lisddminen
tyohon on heille erittain tarkeaa ja puolet oli sitéd mieltd, etta tallaisten mahdollisuuksien
lisddminen on heille tarkeaa (kuva 13). Kuusi prosenttia oli sitd mielta, ettd itsensa kehitta-

misen mahdollisuuksien lisdaminen tyohon ei ole tarkeaa.

Vastaajista vahan yli kolmasosa eli 31 prosenttia oli sitd mielta, ettd palautteen saamisen
ja tydn kehittdmisen mahdollisuuksien lisddminen tydhdn on heille erittdin tarkeaa, kuten
kuva 13 osoittaa. Yli puolet eli 59 prosenttia vastaajista piti molempien asioiden lisaamista
assistenttitydhdn tarkeana. Joka kymmenes vastaajista ei pitanyt tyon kehittdmisen mah-
dollisuuksien lisaamista tyohon tarkeana ja yhdeksan prosenttia ei pitanyt palautteen saa-
misen mahdollisuuksien lisaamista tyohon tarkeana. Yksi prosentti ei pitanyt palautteen
saamisen mahdollisuuksien lisdamista tyohon lainkaan tarkeana (kuva 13). Avoimissa
kommenteissa kaksi assistenttia toivoi saavansa lisaa palautetta tyostaan ja heista yksi
nosti esiin myos kehittavan palautteen tarkeyden. Liséksi avoimissa kommenteissa monet

korostivat assistenttitydn asiantuntijuuden ja arvostuksen lisdamisen tarkeytta.

"Kehittavan palautteen saaminen kiitosten ohella olisi minulle tarkeda. Se

osoittaisi, etta tyollani ja minulla on merkitysta ja motivoisi entisestaan.”

"Koen, etta haluaisin edustaa assistenttiroolissani asiantuntijaa, eika minulle

tulisi tunnetta siita, etta joku ylempaa kaskee.”

Kuinka tarkeaa sinulle on, etta seuraavia asioita lisattaisiin tydhosi?
(n=140)

Tyén kehittdmisen mahdollisuudet - 59%

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuudet - 39%
Itsensa kehittamisen mahdollisuudet . 50%

Uralla etenemisen mahdollisuudet 2_ 39%

Palautteen saamisen mahdollisuudet 1". 59%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Ej lainkaan tarkeaa mEi tarkeaa Tarkeaa  mErittain tarkeaa

Kuva 13. Aineettomien palkitsemistapojen lisdamisen tarkeys assistenteille (n=140)
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Taman tutkimuksen tulosten mukaan uralla etenemisen mahdollisuuksien lisdédminen tyo-
hon jakoi tutkimukseen vastanneiden assistenttien mielipiteita, kuten kuva 13 osoittaa.
Vaikka 32 prosenttia assistenteista piti uralla etenemisen mahdollisuuksien lisdamista tyo-
hon erittain tarkedna, 27 prosenttia assistenteista ei pitanyt tata tarkeana. Kaksi prosenttia
ei pitdnyt uralla etenemisen mahdollisuuksien lisdamista lainkaan tarkeana. Kuitenkin 39
prosenttia kyselyyn vastanneista assistenteista piti uralla etenemisen mahdollisuuksien
lisdamista tyohon tarkeana (kuva 13). Tulosten perusteella eri uravaiheessa olevien vas-
taajien mielipiteet erosivat toisistaan, kuten liite 4 osoittaa. Alle viisi vuotta assistenttina
tydskennelleista yli puolet eli 55 prosenttia piti uralla etenemisen mahdollisuuksien lisaa-
mista tydhon erittain tarkeana, kun yli 11 vuotta assistenttina tydskennelleista vain lahes
viidesosa eli 19 prosenttia piti tata tarkeana. Yli 11 vuotta assistenttina tydskennelleista 38
prosenttia ei pitanyt uralla etenemisen mahdollisuuksien lisaamista tyohon tarkeana, kun
taas vain kolme prosenttia alle viisi vuotta tydskennelleista oli samaa mielta (liite 4). Eli
vastaajista ne, joilla oli vahemman kokemusta assistenttityosta, toivoivat enemman urake-
hitysmahdollisuuksien lisaamista kuin kokeneemmat assistentit. Avoimissa kommenteissa
uralla etenemisen mahdollisuuksien lisdamisen tarkeys assistenttitydhon korostui erittain
vahvasti. Monet assistentit kokivat, etta niilla on suuri merkitys tydmotivaatioon. Eras as-

sistentti kertoi etsivansa uutta tydpaikkaa urakehitysmahdollisuuksien puuttumisen takia.

"Mielestani erityisen tarkeaa olisi miettia uralla etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia assis-
tentin tydn nakdkulmasta. Useinkaan toimenkuvassa ei ole mahdollisuuksia kehittya niin,
ettd kehitys nakyisi ulospain. Esimerkiksi titteli pysyy ennallaan, vaikka kokemusvuodet ja
osaaminen on lisdantynyt valtavasti. Tahan tulisi mielestani organisaatioissa kiinnittda huo-

miota motivaation sailyttdmiseksi.”

"Assistenttien urapolkujen systemaattisempi kehittdminen olisi monessa yrityksessa paikal-
laan. Johdon assistentin tehtava on aika monelle paatepysakki, josta ei tunnu etenevan min-

nekaan.”

"Vakituisessa tydssani ei ole urakehitysmahdollisuuksia tyopaikan sisalla, vaikka uusia osaa-
jia palkataan jatkuvasti. Sama koskee itsensa kehittdmista assistenttiasemassa tydskentele-
villd. Koska organisaatiossa osaaminen on siiloutunut, ei tydbnkuvan muutosta ndhda mah-

dollisuutena. Motivaation kannalta tdma on iso ongelma.”

"Organisaatiossa ei ole kuin yksi assistentti (mina), joten sisaisesti ei ole etenemismahdolli-
suuksia esim. assistenttitimin vetajaksi. Toisaalta en haluakaan edeta "ylospain" mika
yleensa tarkoittaa esimiesasemaa. Mieluummin kehittaisin osaamistani laaja-alaisemmaksi,

esim. viestinnan tai HR:n parissa.”

"Uralla etenemisen mahdollisuuksia ei ole ja nyt haen uutta tydpaikkaa sen vuoksi.”
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4.5 Yhteenveto

Tutkimuksen tulosten mukaan erilaisista aineettomasti palkitsevista asioista varsinkin
joustavuus tydn tekemisessa, tyon itsendisyys ja tydyhteisdn ilmapiiri motivoivat assistent-
teja tydssa. Kuten kuva 7 osoittaa, yli puolet eli 54 prosenttia assistenteista oli sitd mielta,
ettd joustavuus tyon tekemisessd motivoi heitd heidan tyéssaan erittdin paljon. Yhteensa
97 prosenttia piti tata joko paljon tai erittain paljon motivoivana tydssaan. Kaiken kaikkiaan
93 prosenttia assistenteista oli myds sita mielta, etta tyon itsendisyys motivoi heitd heidan
tydssaan joko paljon tai erittdin paljon, kuten kuva 7 osoittaa. Lisdksi yhteensa 92 prosent-
tia assistenteista oli sita mielta, etta tyoyhteison ilmapiiri motivoi heitad heidan tydssaan
joko erittdin paljon tai paljon, kuten kuva 9 osoittaa. Jopa 62 prosenttia kyselyyn vastan-
neista assistenteista oli sitd mieltd, etta tydyhteisdn ilmapiiri motivoi heitd heidan tydssaan

erittain paljon (kuva 9).

Tutkimustulosten mukaan assistenteille on merkityksellista, etta heilla on tydssaan aineet-
tomasti palkitsevia alueita ja valtaosa assistenteista kokee tydmotivaationsa kannalta mer-
kitykselliseksi, etta voi tydossaan hyddyntaa omaa osaamistaan, vaikuttaa tyon tekemisen
tapoihin ja saada myonteista palautetta esihenkilolta. Lahes kaikki eli 99 prosenttia assis-
tenteista oli sitd mielta, ettd oman osaamisen hyddyntamisella on joko erittain paljon tai
paljon merkitysta tydmotivaation kannalta, kuten kuva 11 osoittaa. Vastaajista yli puolet eli
56 prosenttia oli sita mielta, etta talla on erittdin paljon merkitysta heidan tydmotivaationsa
kannalta. Kaikkiaan 95 prosenttia assistenteista oli sita mielta, ettd mahdollisuudella vai-
kuttaa tydon tekemisen tapoihin on joko erittdin paljon tai paljon merkitysta heidan tyémoti-
vaatioonsa, kuten kuva 10 osoittaa. Yhteensa 94 prosenttia kyselyyn vastanneista assis-
tenteista oli myo6s sita mieltd, etta esihenkildltd saadulla myoénteisellad palautteella on joko

paljon tai erittdin paljon merkitysta heidan tydmotivaatioonsa, kuten kuva 12 osoittaa.

Tutkimuksen tulosten mukaan valtaosalle assistenteista on tarkeaa, etta heidan organi-
saationsa pystyisi lisddmaan heidan tydhdnsa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuksia. Tallaisten mahdollisuuksien lisdamista piti erittdin tarkeana yli puolet
vastaajista eli 52 prosenttia, kuten kuva 13 osoittaa. Kaiken kaikkiaan 91 prosenttia vas-
taajista piti tata tarkeana tai erittain tarkedna. Taman lisaksi 94 prosenttia vastaajista piti
joko erittain tarkeana tai tarkeana, etta heidan tyohonsa lisattaisiin itsensa kehittamisen
mahdollisuuksia (kuva 13). Kuten kuva 13 osoittaa, valtaosa vastaajista piti myds tyon ke-
hittdmisen mahdollisuuksien lisaamista, palautteen saamisen lisddmista ja uralla etenemi-
sen mahdollisuuksien lisdamista tyohonsa joko tarkeana tai erittain tarkeana. Erityisesti
alle viisi vuotta assistenttina tydskennelleet pitivat uralla etenemisen mahdollisuuksien li-
saamista tyohon tarkeana, ja kuten liite 4 osoittaa, yli puolet eli 55 prosenttia heista piti

tata erittain tarkeana.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitetaan tutkimuksen johtopaatdkset, tutkimuksen luotettavuus ja jatkotut-
kimusehdotukset. Lisaksi arvioidaan opinnaytetydprosessia seka pohditaan omaa oppi-

mista ja ammatillista kehittymista.

5.1 Johtopaatdkset

Tassa tutkimuksessa haluttiin tutkia sita, mika on aineettoman palkitsemisen merkitys as-
sistenttien sisdiseen tydmotivaatioon. Decin ja Ryanin (2000c, 68) mukaan sisdinen moti-
vaatio muodostuu kolmen psykologisen perustarpeen eli autonomian, kyvykkyyden ja yh-
teenkuuluvuuden pohjalta. Psykologisia perustarpeita voidaan tydssa tukea erityisesti ai-
neettomiin palkitsemistapoihin pohjautuvan palkitsemisjarjestelman avulla (Deci & Ryan
2020, 6). Aineettomat palkitsemistavat on havainnollistettu kuvassa 3. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella valtaosaa assistenteista motivoi tydssad monet aineettomasti palkitse-
vina ja sisaisesti motivoivina koetut asiat ja kyselyyn vastanneista assistenteista suurin
osa piti varsinkin joustavuutta tydén tekemisessa, tydn itsendisyytta, tydyhteisén ilmapiiria
ja oman osaamisen hyddyntamista tydssdan motivoivana, kuten kuvat 7, 8 ja 9 osoittavat.
Viitalan ja Jylhan (2019, 231) mukaan motivaation Iahteet tydssa ovat yksildllisia ja synty-
vat muun muassa tydntekijan arvojen, elamantilanteen, persoonallisuuden seka tydyhtei-
son ja tyotehtavan yhteisvaikutuksessa. Tulosten mukaan assistenttien nakemys tydssa
motivoivista asioista vaihtelee jonkin verran. Esimerkiksi vaikka tulosten mukaan suurin
osa vastaajista pitaa tydnsa sisaltda joko paljon tai erittdin paljon motivoivana, koki 16
prosenttia vastaajista nykyisen tyonsa sisallon vain vahan motivoivana, kuten kuva 7

osoittaa.

Fornerin ym. (2020, 82) mukaan autonomia tarkoittaa tydntekijdiden tarvetta kokea itse-
naisyytta tyon tekemisen suhteen. Kontrollit ja puuttuminen yksityiskohtiin laskevat auto-
nomian tunnetta (Martela & Jarenko 2014, 29). Vuoren (2009, 13) tutkimuksessa ilmeni,
etta assistentit kokevat erityisesti tydn itsendisen osuuden motivoivaksi. Myds tassa tutki-
muksessa suurin osa eli 93 prosenttia assistenteista koki tydn itsendisyyden joko paljon
tai erittain paljon motivoivana tydssaan, kuten kuva 7 osoittaa. Koiviston ym. (2021, 106)
tutkimuksessa kokemus autonomiasta ja sisaisesta motivaatiosta liittyi vahvasti ty6aikoi-
hin vaikuttamisen mahdollisuuteen. Taman tutkimuksen tulosten mukaan joustavuus tyon
tekemisessa on tarked motivaatiotekija assistenteille ja kaiken kaikkiaan 97 prosenttia as-
sistenteista koki joustavuuden tyon tekemisessa joko erittdin paljon tai paljon motivoivana
tydssaan (kuva 7). Martelan ja Jarenkon (2014, 30-31) mukaan hyva tydilmapiiri on ratkai-

sevan tarkea sisaisen motivaation ja yhteenkuuluvuuden elementti. Koiviston ym. (2021,
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107-108) tutkimuksessa henkildstdn sisdinen motivaatio valittyi tydyhteisén ilmapiiriin ja
motivoi tyontekijoitd esimerkiksi yhteistyohon ja toisten auttamiseen. Taman tutkimuksen
tulosten mukaan tydyhteisdn ilmapiiri koetaan assistenttien keskuudessa motivoivana,
silla valtaosa tutkimukseen osallistuneista assistenteista piti tydyhteison ilmapiiria joko
paljon tai erittdin paljon motivoivana tydssaan (kuva 9). Jopa 62 prosenttia kyselyyn vas-
tanneista assistenteista oli sitd mielta, etta tyoyhteison ilmapiiri motivoi heita heidan tyos-
saan erittain paljon (kuva 9). TyGilmapiirin motivoivaa merkitysta assistenteille voi selittaa
se, ettd assistentin tydnkuvassa sosiaalinen puoli on usein merkittdvassa osassa, kuten

Jalonen ym. (2019, luku 5.3) korostavat.

Martelan ym. (2017, 110) mukaan sisaisen motivaation edellytys tyéssa on, etta henkilon
tyotehtavat vastaavat hanen osaamistaan. Decin & Ryanin (2020, 1) mukaan kyvykkyy-
den tarve tayttyy parhaiten tydymparistossa, jossa on sopivasti haasteita, positiivista pa-
lautetta ja mahdollisuuksia kehittya. Taman tutkimuksen tulosten mukaan kyvykkyytta
vahvistavat tydymparistot motivoivat assistentteja, silla 91 prosenttia assistenteista oli sita
mieltd, ettd oman osaamisen hyddyntaminen tydssa motivoi heita joko paljon tai erittain
paljon, kuten kuva 8 osoittaa. Koiviston ym. (2021, 107) tutkimuksen mukaan sisaisen mo-
tivaation kannalta on tarkeda saada palautetta tyosta. Palaute on myds keskeinen aineet-
toman palkitsemisen tapa, kuten kuvasta 3 nahdaan. Tassa tutkimuksessa kaikki assis-
tentit pitivat myonteisen palautteen saamista ainakin jollain tasolla tydssaan motivoivana
ja valtaosa piti tata joko paljon tai erittdin paljon motivoivana, kuten kuva 9 osoittaa. Decin
ja Ryanin (2000a, 231) mukaan sisaisesti motivoitunut tekeminen on oppimiseen ja kehit-
tymiseen tahtdavaa. Taman tutkimuksen tulosten mukaan 91 prosenttia assistenteista
koki uuden oppimisen tyéssaan joko paljon tai erittdin paljon motivoivana (kuva 8). Tata
tulosta voi selittaa se, etta assistentin halu uuden oppimiseen on tyéssa onnistumisen

kannalta keskeista, kuten Jalonen ym. (2019, luku 5.3.) tuo esiin.

Viitalan ja Jylhan (2019, 232) mukaan tydntekija motivoituu tydssaan varsinkin niista asi-
oista, jotka han kokee palkitseviksi. Tassa tutkimuksessa valtaosa assistenteista oli sita
mielta, etta erilaisilla aineettoman palkitsemisen alueilla on merkitysta heidan tyomotivaa-
tionsa kannalta ja tulosten mukaan assistentit kokevat tyossa varsinkin oman osaamisen
hyodyntamisen, vaikuttamisen tyon tekemisen tapoihin ja esihenkillta saatavan myontei-
sen palautteen merkityksellisiksi, kuten kuvat 10, 11 ja 12 osoittavat. Tutkimuksen mu-
kaan valtaosalle assistenteista myos uuden oppimisen ja tyossa kehittymisen mahdolli-
suudet ovat tydmotivaation kannalta merkityksellisia aineettoman palkitsemisen alueita,
kuten kuva 11 osoittaa. Tulosten perusteella voidaan johtopaatdksena todeta, etta assis-
tentteja motivoi tydssa useat aineettoman palkitsemisen alueet ja niilld on paljon merki-

tysta heidan sisaiselle tydmotivaatiolleen. On kuitenkin huomioitava, etta tassa tutkimuk-
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sessa alle viisi ja yli 11 vuotta assistenttina tydskennelleiden mielipiteet urakehitysmahdol-
lisuuksien merkityksesta erosivat huomattavasti toisistaan (liite 3). Tasta huolimatta enem-
mistO vastaajista piti myos urakehitysmahdollisuuksia merkityksellisina tydmotivaationsa

kannalta.

Ylikorkalan ja Sweinsin (2015, 38) mukaan omaa osaamista ja kykyja vastaava tyé on mo-
nille palkitseva ja merkityksellinen tekija tyossa. Tutkimuksen tulosten mukaan lahes
kaikki assistentit kokevat oman osaamisen hyédyntamisen tydssa merkityksellisend, kuten
kuva 11 osoittaa. Ylikorkalan ym. (2018, 48) mukaan aineettoman palkitsemisen keinoista
erityisesti vaikutusmahdollisuudet ovat tarkeita sisdisen motivaation muodostumisessa,
silla ne lisaavat tyon merkityksellisyytta. Myoés Hakosen ym. (2014, 233) mukaan vaikutus-
mahdollisuudet ovat vaikutuksiltaan merkittavimpia palkitsemistapoja. Myos tassa tutki-
muksessa vaikutusmahdollisuudet koettiin merkitykselliseksi ja kuten kuva 10 osoittaa,
valtaosa eli 95 prosenttia tutkimukseen osallistuneista assistenteista oli sita mielta, etta
mahdollisuudella vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin on joko erittain paljon tai paljon merki-
tysta heidan tydmotivaationsa kannalta. Ylikorkalan ja Sweinsin (2015, 39) mukaan monet
kokevat palautteen saamisen yhdeksi tarkeimmaksi vastineeksi hyvasta tyosuorituksesta.
Hakosen ym. (2014, 251) mukaan palautetta saadaan tydssa monilta sidosryhmiltd, mutta
silti usein juuri esihenkildlta saatua tunnustusta arvostetaan eniten. Tassa tutkimuksessa
palaute koettiin merkitykselliseksi aineettoman palkitsemisen alueeksi ja suurin osa eli 94
prosenttia assistenteista oli sitd mielta, etta juuri esihenkildltd saadulla myodnteisella pa-

lautteella on joko erittain paljon tai paljon merkitysta tydmotivaation kannalta (kuva 12).

Viitala ja Jylha (2019, 240) tuovat esiin, ettad palkitsemisen avulla pystytaan luomaan otolli-
set olosuhteet sen syntymiselle, vaikka siséista tydmotivaatiota ei voida varsinaisesti joh-
taa. Taman tutkimuksen mukaan valtaosalle assistenteista on tarkeaa, ettd heidan organi-
saationsa pystyisi lisddmaan heidan tydhonsa erilaisia aineettoman palkitsemisen ele-
mentteja, joista tarkedna assistentit pitivat varsinkin itsensa kehittdmisen seka tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuuksien lisdamista (kuva 13). Kuvasta 3 ndhdaan,
etta itsensa kehittaminen ja joustavat tyoajat ovat konkreettisia aineettoman palkitsemisen
tapoja eli ne pystytdan organisaatiossa rakentamaan selkeiksi jarjestelmiksi (Ylikorkala &
Sweins 2015, 36). Lisatakseen aineettoman palkitsemisen elementteja assistenttien tyo-
hon, organisaatiot voisivatkin varata assistenteille enemman konkreettisia ja monipuolisia
itsensa kehittamisen mahdollisuuksia, kuten esimerkiksi mahdollisuuksia kehittda taitojaan
ja laajentaa verkostojaan (Kauhanen 2015, 123). Vuoren (2009, 21) mukaan assistentti-
tydn yksi haaste on, etta ty6 ulottuu toisinaan yleisen virka-ajan ulkopuolelle. Koska tdman

tutkimuksen tulosten mukaan 91 prosenttia vastaajista piti tydn ja vapaa-ajan yhteensovit-
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tamisen lisdamista tydhdnsa joko erittain tarkeana tai tarkeana, voisivat organisaatiot li-
sata assistenttitydbhon aineettoman palkitsemisen elementteja esimerkiksi tydajan jous-

toilla tai etatydmahdollisuudella (Ylikorkala ja Sweins 2015, 37).

Aineettoman palkitsemisen keinoista palaute on tarkeaa itsensa kehittdmisen kannalta ja
se on lahes ilmainen palkitsemistapa organisaatioille (Hakonen ym. 2014, 252; Ylikorkala
& Sweins 2015, 39). Ylikorkalan ja Sweinsin (2015, 39) mukaan henkildsto kuitenkin usein
kokee, ettei saa tarpeeksi palautetta tydstdan, vaikka sen saaminen tukee tydmotivaa-
tiota. Myos tahan tutkimukseen osallistuneista assistenteista valtaosa eli 90 prosenttia piti
palautteen saamisen mahdollisuuksien lisdamista tydhonsa joko tarkeana tai erittain tar-
keana, kuten kuva 13 osoittaa. Organisaatiot voisivat taten tukea assistenttien kokemusta
aineettomasta palkitsemisesta lisaamalla monipuolisia palautteen saamisen mahdollisuuk-
sia. Decin ja Ryanin (2017, 237) mukaan autonomiaa tydssa lisaa muun muassa se, etta
henkildstolle tarjotaan enemman mahdollisuuksia osallistua tyon kehittamiseen liittyviin
paatoksiin. Tassa tutkimuksessa tyon kehittamisen mahdollisuuksien lisaamista piti joko
tarkeana tai erittain tarkeana 90 prosenttia vastaajista, kuten kuva 13 osoittaa. Tyon kehit-
tamista tukevia aineettoman palkitsemisen elementteja voidaan organisaatioissa lisata
pientenkin asioiden avulla, kuten esimerkiksi kannustamalla tydntekijoita ilmaisemaan
mielipiteitdan (Ylikorkala ym. 2018, 46). Tyon kehittdmisen mahdollisuutta voidaan edistaa

my0s perustamalla sita varten kehitystydryhmia (Hakonen ym. 2014, 234).

Kauhasen (2015, 120) mukaan monia saattaa motivoida sama tyo pitkaankin, mutta mo-
nille on myos tarkeaa saada uusia haasteita muutaman vuoden valein. Kuten kuva 3
osoittaa, urakehitysmahdollisuudet ovat keskeinen osa aineetonta palkitsemista. Taman
tutkimuksen mukaan suurin osa assistenteista eli 71 prosenttia piti uralla etenemisen
mahdollisuuksien lisdamista tydbhdnsa tarkeana tai erittain tarkeana, kuten kuva 13 osoit-
taa. Hakosen ym. (2014, 264) mukaan erityisesti tyduran alkuvaiheessa olevat, nuorem-
mat sukupolvet toivovat usein tyoltdan ainakin osin eri asioita kuin jo tydelamassa pitkaan
olleet vanhemmat sukupolvet. Kuten liite 4 osoittaa, tassa tutkimuksessa erityisesti alle
viisi vuotta assistenttina tyoskennelleet pitivat uralla etenemisen mahdollisuuksien lisaa-
mista tarkeana. Tulosten perusteella organisaatiot voisivat lisata aineettoman palkitsemi-
sen elementteja assistenttien tydhon mahdollistamalla heidan uralla etenemisensa kunkin
yksilollisten toiveiden mukaan. Vaikka ylospain eteneva urakehitys ei ole syysta tai toi-
sesta organisaatiossa mahdollista toteuttaa, pystytaan tyossa kehittymista Hakosen ym.
(2014, 267) mukaan lisddmaan esimerkiksi kehittdamalla tyontekijan tydnkuvaa tdman ky-
kyja ja kehittymishalukkuutta vastaavammaksi, ja ndin voitaisiin organisaatioissa myds as-

sistenttityon osalta tehda. Kuten Martela ym. (2017, 110-111) tuovat esiin, tydnkuvan ke-
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hittdminen on tarkeaa myos sisdisen motivaation kannalta, silla se lisaa hallinnan tun-
netta. Haastavampien tyotehtavien tarjoaminen voi myos lisatad henkiloston arvostuksen
tunnetta (Armstrong & Brown 2019, 101).

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta keskeisia ovat tutkimusprosessin aikana tehdyt va-
linnat. Tutkimuksen luotettavuus rakentuukin koko tutkimuksen eli tutkimustekstin, tutki-
musaineiston- ja tulosten seka johtopaatosten laadun pohjalta. (Vilkka 2021a, 187.) Veh-
kalahden (2014, 40) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa erote-
taan yleensa kaksi perustetta, jotka ovat validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti eli luotetta-
vuus. Vehkalahden (2014, 40) mukaan nama kasitteet keskittyvat tarkastelemaan mittauk-
sen onnistumista ja tarkkuutta. Validiteetti on mittauksen luotettavuuden edellytys ja tar-
koittaa sita, etta tutkimuksessa on mitattu sita, mita oli tarkoituskin eli tutkimuksella on
saatu ratkaisu tutkimuskysymyksiin. (Vehkalahti 2014, 40-41.) Heikkilan (2014, 27) mu-
kaan tutkimuksen validius tulee varmistaa etukateen huolellisella suunnittelulla ja tarkalla
tiedonkeruulla. Validin tutkimuksen toteutumista edesauttavat perusjoukon ja kasitteiden
tarkka maarittely seka edustavan otoksen saaminen. (Heikkila 2014, 27). Vilkan (2021b,
luku 7) mukaan tutkimus on validi, mikali tutkija on onnistunut valttamaan systemaattisia
virheita ja siitamaan tutkimuksen teorian kasitteet kyselylomakkeeseen. Talla tarkoitetaan
sita, etta tutkija on onnistunut yksiselitteisen kyselylomakkeen ja kysymysten maaritte-
lyssa. (Vilkka 2021b, luku 7.) Reliabiliteetti viittaa tulosten tarkkuuteen eli siihen, kuinka
tarkkoja ja luotettavia tutkimustulokset ovat. Tulokset eivat saisi olla sattumanvaraisia ja
tutkimus pitaisi pystya toistamaan samanlaisin mittaustuloksin tutkijasta riippumatta. Luo-
tettava tutkimusprosessi edellyttaa tutkijalta kriittisyytta ja tarkkuutta. Tietoja kerattdessa,
syOtettdessa, kasiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa ei saisi tapahtua virheita. (Heikkila
2014, 28.)

Taman tutkimuksen tietoperustassa ja kyselytutkimuksessa pitaydyttiin rajatussa viiteke-
hyksessa. Relevantteja tutkimuslahteita kerattiin kriittisesti ja niiden laatuun panostettiin.
Tietoperustassa maariteltiin tutkittavat kasitteet tarkasti. Liitteen 2 mukainen kyselylomake
muotoiltiin useaan kertaan tutkimuksen validiuden parantamiseksi ja lomakkeen kysymyk-
set muotoiltiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Niin sanottu pakkovastaamisen ongelma
ohitettiin tekemalla kaikista kysymyksista vapaaehtoisia. Vastaajalla oli taten halutessaan
mahdollisuus jattda vastaamatta kohtiin, joihin hanella ei ole mielipidetta. (Valli 2015, 57.)
Vaarinymmarrysten valttamiseksi ja yksiselitteisyyden parantamiseksi kysymyksissa ei
lainkaan kaytetty aineettoman palkitsemisen tai sisdisen motivaation kasitteita. Tutkimuk-

sella saatiin tietoa, ettd monella aineettoman palkitsemisen alueella on valtaosalle assis-
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tenteista paljon merkitysta sisaisen tydmotivaation kannalta. Kolmannen alatutkimuskysy-
myksen ja liitteen 2 mukaisen kyselylomakkeen viidennen kysymyksen osalta muotoilua
olisi voinut kuitenkin miettia pidemmalle yksiselitteisyyden varmentamiseksi. Tutkimusky-
symykseen osoittautui hankalaksi saada yksiselitteista ratkaisua kyselyn avulla. Analy-
soinnin aikana ilmeni, etta kaksi avoimen kommentin jattanytta vastaajaa koki viidennen
kysymyksen epaselvaksi, silla he eivat kokeneet tarkeaksi, ettd heidan tyéhoénsa lisattai-

siin yhtakaan kysymyksessa mitattua asiaa.

Tutkimuksen validiteetti karsi osittain kasitteiden rajaamisen haasteellisuudesta. Heikkilan
(2014, 177) mukaan abstraktien kasitteiden mittaamiseen tulisi I16ytaa rajallinen maara ky-
symyksia, jotka kattavat koko kasitteen. Kuten tietoperustassa tuotiin esiin, osa palkitse-
miskeinoista on abstrakteja ja tama hankaloitti kasitteiden rajaamista ja mittaamista. Mit-
taamisen luotettavuutta vaikeutti myos se, etta vastaajat eivat valttamatta tiedostaneet
omia motivaatiotekijoitaan, silla motivaatio voi olla tilannesidonnaista (Viitala & Jylha
2019, 231). Tassa tutkimuksessa ei pystyttykaan tutkimaan kaikkia mahdollisia assistent-
teja tydssa motivoivia tai aineettomasti palkitsevia asioita, silla kyselysta olisi tullut liian
pitka. Tutkimuksella onnistuttiin kuitenkin selvittamaan useita assistenteille tydmotivaation
kannalta merkityksellisia asioita. Avoimet vastaukset osaltaan tukivat asteikollisten kysy-
mysten vastauksia. Avointen vastausten analysoinnin luotettavuutta parannettiin lisaa-
malla osa vastauksista suorina katkelmina tutkimusraporttiin. Kaiken kaikkiaan koko tutki-
musprosessin aikana pyrittiin tarkkaan, laadukkaaseen ja kriittiseen tutkimukseen. Aineis-
ton kasittelyssa pyrittiin valttdmaan virheita. Tutkimus pyrittiin toteuttamaan objektiivisesti

ja kaikki tutkimuksessa esitetty aineisto perustuu todelliseen tietoon.

Tutkimuksen otannalla seka analysointi- ja aineistonkeruumenetelmilla oli merkittava vai-
kutus tutkimuksen luotettavuuteen. Luotettavuuteen laskevasti vaikutti se, etta tutkimuk-
sen perusjoukkoa ei maaritetty tarkasti. Tutkimuksen otanta oli itsevalikoitunut nayte ja ai-
neisto kerattiin vapaasti saatavilla olevana internetkyselyna. Tasta syysta kyselylle ei
voida luotettavasti laskea todellista vastausprosenttia. Tassa tutkimuksessa ei kaytetty
myoskaan syvallisia analysointimenetelmia tulosten luotettavuuden parantamiseksi. Heik-
kilan (2014, 177) mukaan systemaattinen virhe aineistossa syntyy usein valehtelun kautta.
Kyselyn anonyymi vastaustapa edisti rehellisten vastausten saamista ja vahensi syste-
maattisten virheiden mahdollisuutta. Valehtelun mahdollisuutta kuitenkin lisasi se, etta ky-
sely oli vapaasti saatavilla internetissa. Systemaattisia virheita pyrittiin vahentamaan siten,
etta kysely kohdistettiin perusjoukolle assistenttien ammatillisen verkoston kautta. Lisaksi
litteen 2 mukaisen kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa pyrittiin suodattamaan perus-
joukkoon kuulumattomia vastaajia lisdamalla "Ei lainkaan” -vastausvaihtoehto kysyttaessa

kokemusvuosista. Vain yksi vastaaja oli valinnut kyseisen vaihtoehdon. Tasta syysta voi-
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daan todeta, ettd kysely onnistuttiin kohdistamaan perusjoukkoon kuuluville ja tdma pa-
ransi tulosten tarkkuutta. Heikkilan (2014, 28) mukaan tulosten luotettavuutta parantaa
keskeisesti se, ettd otos edustaa koko perusjoukkoa. Tahan tutkimukseen vastasi eri tyon-
antajasektorilla tyoskentelevia ja eri kokemusvuosia omaavia assistentteja eli perusjou-
kosta saatiin kerattyd edustava nayte. On kuitenkin hyva huomioida, etta itsevalikoituneen

naytteen pohjalta ei voida tehda tarkkaa tilastollista paattelya (Heikkild 2014, 39).

Tutkimuksen ulkoisella luotettavuudella tarkoitetaan Heikkilan (2014, 178) mukaan sita,
ettd mittaukset ovat toistettavissa myods muissa tutkimuksissa. Pieni otoskoko on keskei-
nen tekija, joka laskee tulosten tarkkuutta ja lisda sattumanvaraisuutta. Tarkkuuden kan-
nalta on tarkeaa, etta tuloksia ei yleisteta niiden patevyytensa ulkopuolelle. (Heikkila 2014,
178.) Kyselytutkimus tavoitti yhteensa 140 assistenttia, mutta viela laajempi aineisto olisi
antanut tarkemman tuloksen. Vaikka tutkimusaineiston kasittelyssa oltiin tarkkoja, pienen
vastausmaaran takia tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa koko perusjoukkoon ja tulok-
siin on hyva suhtautua varauksellisesti. Taman tutkimuksen toistettavuuteen vaikuttaa
keskeisesti se, etta vastaajat vastasivat kyselyyn senhetkisen tydonsa ja aiempien koke-
mustensa mukaan. Tutkimus voitaisiin toteuttaa uudelleen kenen tahansa tekemana,
mutta mielipiteiden tilannesidonnaisuuden takia tulokset eivat valttamatta olisi taysin sa-
moja. Heikkilan (2014, 28) mukaan tutkimuksen luotettavuutta heikentdd myds vastausten
kato, jolla viitataan lomakkeen palauttamatta jattaneiden maaraan. Tassa tutkimuksessa
katoa ei esiintynyt juuri lainkaan. Kaikki kyselyn aloittaneet eli 141 henkil6a palauttivat tay-
tetyn kyselylomakkeen. Alkuperaisista vastaajista vain yksi jouduttiin poistamaan, koska

han ei kuulunut kohderyhmaan.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Téassa tutkimuksessa tuotiin esille useita assistenteille merkityksellisia ja heita tydssa mo-
tivoivia asioita. Johtopaatoksena todettiin, ettd assistentteja motivoi useat aineettoman

palkitsemisen alueet ja niilld on paljon merkitystd heidan sisaiselle tydmotivaatiolleen.

Jos assistenttityon aineettoman palkitsemisen muotoja haluttaisiin kehittaa jossain tie-
tyssa organisaatiossa, vastaavanlainen tutkimus voitaisiin kohdistaa taman organisaation
assistenteille. Talloin tutkimusnakokulmaa pystyttaisiin myos rajaamaan sellaisiin aineet-
tomiin palkitsemistapoihin, joiden toteuttaminen ja lisdaminen on organisaatiossa mahdol-
lista. Mikali asiaa halutaan tutkia anonyymisti, voidaan tassa tutkimuksessa kaytettya ky-
selylomaketta hyodyntaa muokkaamalla taustamuuttujakysymyksia. Vaihtoehtoisesti tutki-

musaihetta voisi lahestya kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kautta.
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Koska tassa tutkimuksessa ei saatu tarpeeksi yksiloitya tietoa aloittelevien ja kokeneem-
pien assistenttien nakemyksista, yhtena jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan tutkitta-
vaksi, ettd miten aloittelevien ja kokeneempien assistenttien ndkemykset mahdollisesti
eroavat eri ulkoisten ja sisdisten seka aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen
osalta, jotta voitaisiin pohtia eri uravaiheessa olevien assistenttien palkitsemista ja niiden
huomioimista johtamiskaytannoissa. Koska taman tutkimuksen tulosten mukaan monet
assistentit toivovat lisda aineettoman palkitsemisen alueita tydhoénsa, voitaisiin myos tutkia
assistenttien esihenkildiden nakemyksia siita, miten he kokevat eri aineettomien palkitse-
mistapojen toteutuvan assistenttitydssa ja tehda organisaatioille kehitysideoita sen poh-
jalta, miten heidan mielestaan assistenttitydhon voidaan lisata aineettoman palkitsemisen
alueita. Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan tutkittavaksi, missa maarin si-
saisen motivaation kannalta keskeiset autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden
tarpeet toteutuvat assistenttien tydssa esimerkiksi jossain tietyssa organisaatiossa ja mi-
ten johtamiskaytantgja voitaisiin kyseisessa organisaatiossa kehittda assistenttien sisaista

tyomotivaatiota tukevammaksi.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi aloitettiin tutkimussuunnitelman tekemisella syyskuussa 2021.
Suunnitelman jalkeen tutkimus eteni tietoperustaosuuden kirjoittamisella, jonka jalkeen
tehtiin kyselylomake. Kysely oli auki 28.2.-7.3.2022 aikana. Kyselyn sulkeuduttua tutkimus

eteni tulosten analysoinnilla ja johtopaatdsten kirjoittamisella.

Paivatyon ohella opinndytetydprosessin aikatauluttaminen on ollut vaativaa, mutta tasta
huolimatta opinnaytetyd on edennyt tasaisesti ja pysynyt suunnitelman mukaisissa tavoit-
teissa. Vaikka alkuperaiset tavoitteeni eivat olleet korkealla, huomasin prosessin aikana
pyrkivani laadukkaaseen tydskentelyyn. Opinnaytetydprosessin kannalta keskeisin paatos
oli itselle merkityksellisen aiheen valitseminen, silla aiheen mielekkyys yllapiti omaa si-

saista motivaatiota tutkimuksen tekemiseen.

Opinnaytetyon tydlain vaihe oli tietoperustan tekeminen. Taman opinnaytetyon tietope-
rusta on koottu paaosin kirjalahteista ja vertaisarvioiduista artikkeleista. Tutkittavien aihei-
den laajuuden takia lahteita I0ytyi kattavasti, mutta tiedon kasaaminen ja jasentely hidasti
tietoperustan tekemista. Tietoperustan kokoaminen oli kuitenkin hyvin mielekas osa opin-
naytetydprosessia, sillda huomasin uppoutuvani aiheeseen. Koen, etta onnistuin laaduk-
kaan tietoperustan kokoamisessa ja lahteiden valisessa diskurssissa. Teoriaosuudessa

tarkasteltiinkin kattavasti aineettoman palkitsemisen ja sisdisen motivaation kasitteita.



43

Prosessin vaikein osuus oli kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tekeminen. Kyselyn tekemi-
nen vei enemman aikaa kuin olin alun perin ajatellut. Aiheen laajuuden takia kysymysten
asettelu oli vaikeaa, mutta pyrin muokkaamaan siita tarpeeksi selkean ja lyhyen. Lomak-
keen tekemiseen olisi kuitenkin voinut varata viela enemman aikaa. Vaikeuksista huoli-
matta koin, ettd onnistuin kuitenkin tekemaan ytimekkaan kyselyn liitteen 2 mukaisesti.
Pyysin kyselyn levittamiseen apua assistenttien ammatillisesta verkostosta, ja tdma osoit-
tautui kriittiseksi valinnaksi tutkimuksen hyvan vastausmaaran kannalta. Olenkin tyytyvai-
nen Kyselyn vastaajamaaraan. Pidin todella paljon avointen kommenttien lukemisesta ja
niiden kautta minulle valittyi kuva, etta aihe koetaan assistenttien keskuudessa aidosti tar-

keaksi.

Opinnaytetydn empiriaosuudessa havainnollistettiin ja selitettiin kyselytutkimuksen avulla
kerattyja assistenttien nakemyksia. Tuloksissa pyrittiin selvittamaan assistentteja motivoi-
via ja heille merkityksellisia asioita tydssa. Opinnaytety0 toteutettiin ilman toimeksiantajaa,
koska tutkimustieto haluttiin kerata anonyymisti. Johtopaatdksia kirjoittaessa kuitenkin
pohdin, ettd monelle toimeksiantajalle aihe olisi voinut olla kiinnostava. Olen kuitenkin kai-

ken kaikkiaan tyytyvainen tahan opinnaytetydprosessiin ja tekemaani tyohon.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Kokonaisuudessaan opinnaytety0 oli haastava, mutta opettavainen kokemus. Tyo oli laaja
kokonaisuus ja opin lisda seka itsestani etta tutkimastani aiheestani. Prosessi opetti tie-

teellisen tutkimuksen liséksi my6s ajanhallinta- ja projektityon taitoja.

Opinnaytetydn tekeminen on opettanut aikataulutuksen ja jarjestelmallisen tydskentelyn
tarkeyttd. Huomasinkin, etta loppua kohden tuli kiire ja aikataulupaine vaikutti omaan jak-
samiseen. Opinnaytetydn tekemisen aikana huomasin, ettd motivoidun itsenaisesta tyods-
kentelysta ja siitd, etta paasen tekemaan tutkimuksen, johon voin itse olla tyytyvainen.
Prosessin aikana opin sietdmaan paremmin keskeneraisyytta ja koenkin, etta tyon tekemi-
nen tulee auttamaan minua tydssani projektiluontoisten tyétehtavien hallinnassa. Tutki-
muksen tekemisen lisaksi opin my0os lahdekriittisyytta. Prosessin aikana huomasin kehitty-
vani relevanttien lahteiden ja vertaisarvioitujen artikkeleiden etsimisessa. Toisaalta opin
my0s myotatuntoisempaa ajattelua ja sen, etta kaikessa tekemisessa ei tarvitse pyrkia

taydellisyyteen.

Opinnaytetyon tekemisen kautta olen saanut syvempaa ymmarrysta aineettomasta palkit-
semisesta ja sisdisestd motivaatiosta. Koen, ettd ndiden aiheiden ymmartadminen avasi it-

selleni enemman sita, mika elamassa ylipaataan on merkityksellista ja tavoittelemisen ar-
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voista. Aiheiden moniulotteisuus yllatti minut ja aionkin syventya aiheisiin myos tulevai-
suudessa. Ammatillisen kehittymisen kannalta pidan erityisen tarkeana sita, ettd onnistuin
analysoimaan kyselytutkimuksen tuloksia selkedan graafiseen muotoon seka tulkitsemaan
tuloksia. Koen, etta analysointi on HR-tydssa erittain tarkea taito. Kehittymista kasvatti
my0s verkostoituminen assistenttien ammatillisen verkoston yllapitajan kanssa. Ammatilli-
sen kehittymisen kannalta koin tarkeaksi, kun minua pyydettiin kirjoittamaan blogiteksti

tyoni tuloksista assistenteille kuuluvan verkoston omaan blogiin.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje assistenteille

Kirjeen otsikko: Motivaatiokysely assistenteille

Hei sina assistentti!

Mika sinua motivoi tydssasi? Enta miten tydmotivaatiotasi voitaisiin tukea paremmin?

Jaa arvokas nakemyksesi ja vastaa kyselyyni! Vastaaminen tapahtuu tidysin anonyy-

misti eikd sinua voida tunnistaa vastaustesi perusteella.

Kyselyn tuloksia hyddynnetdan opinnaytetydssani, joka kuuluu osaksi Haaga-Helia
ammattikorkeakoulussa suorittamaani liiketalouden tutkintoa. Tutkimuksen tavoitteena on
tutkia aineettoman palkitsemisen merkitysta assistenttien sisdiseen tydmotivaatioon.
Vastaaminen vie noin 5 minuuttia aikaa. Vastausaikaa on 7.3.2022 asti. Pyydan, etta valit-
set jokaisen kysymyksen kohdalla vaihtoehdon, joka kuvaa omaa nakemystasi parhaiten.

Kaikki kysymykset ovat vapaaehtoisia.

Valmis ty0 on luettavissa Theseus-tietokannassa. Mikali sinulla heraa kysyttavaa opinnay-

tetyohoni liittyen, voit olla yhteydessa minuun séhkopostitse: senjamjussila@gmail.com.

Kiitos paljon vaivannadstasi ja osallistumisestasi kyselyyni!

Paaset kyselyyn painamalla "Seuraava". Muistathan lopuksi painaa "Laheta", niin vastauk-

sesi tallentuvat onnistuneesti.

Ystavallisin terveisin, Senja Jussila



Liite 2. Kyselylomake assistenteille
Motivaatiokysely assistenteille

1. Kuinka monta vuotta sinulla on kokemusta assistenttityosta?

O Ei lainkaan
O Alle yksi vuosi
O 1-4 vuotta
O 5-10 vuotta
O 11-20 vuotta
O ¥Ii 20 vuotta

2. Missa tydskentelet?

O Yksityiselld sektorilla

O Julkisella sektorilla

O Kolmannella sektorilla (jarjestd, saatio, yhdistys tms.)

O En tydskentele tilld hetkelld

3. Missd maarin seuraavat asiat motivoivat sinua nykyisessa tyossasi? Mikali et tyéskentele, vastaa viimeisimman
tybsuhteesi perusteella.

Ei lainkaan Vahan Paljon Erittdin paljon
Tyon sisaltd
Tydn itsendisyys
Joustavuus tydn tekemisessa
Oman osaamisen hyddyntaminen
Itsensa kehittaminen
Uuden oppiminen

Mydnteisen palautteen saaminen

OO0O0O000O0O0
OO0O0O0O00OOO0
OO0O0O0O00OOO0
OO0O0O0O0OOO0

Tyoyhteison ilmapiiri



4, Kuinka merkitykselliseksi koet seuraavat asiat tyémotivaatiosi kannalta?

Mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen
tapoihin

Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin

Mahdollisuus etdtyshon

Mahdollisuus hyddyntda omaa osaamista
tyossa

Mahdollisuudet uuden oppimiseen tydssa
Tydssa kehittymisen mahdollisuudet
Urakehitysmahdollisuudet

Myénteinen palaute esihenkilalta
Mydnteinen palaute kollegoilta
Esihenkilon tuki

Kollegoiden tuki

Ei lainkaan

merkitysta merkitysta

O

OO0OO0O0O0OO OO0

Vahan

OCOO0O0O0OOO0 OO0 O

Paljon

merkitysta

O

OCOO0O0OOO OO

Erittdin paljon
merkitysta

O

OO0OO0O0O0OO OO0

5. Kuinka tarked3 sinulle on, ettd seuraavia asioita lisatt3isiin tydhosi? Mikali et tydskentele, vastaa viimeisimman

tyosuhteesi perusteella.

Tydn kehittdmisen mahdollisuudet

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuudet

Itsensa kehittamisen mahdollisuudet

Uralla etenemisen mahdollisuudet

Palautteen saamisen mahdollisuudet

6. Vapaat kommentit

Ei lainkaan tarkeaa

OO0 OO

Ei tarkeda

OO0 OO

Tarkeaa

OO0 OO

Erittain tarkeaa

OJCCHON®
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Liite 3. Urakehitysmahdollisuuksien merkitys alle viisi ja yli 11 vuotta tyoskennel-
leille

Kuinka merkitykselliseksi koet urakehitysmahdollisuudet tydmotivaatiosi kannalta?

Alle viisi vuotta Yli 11 vuotta

tyokokemusta tyokokemusta

assistenttityosta assistenttityosta

Vahan merkitysta 14 % 41 %
Paljon merkitysta 34 % 42 %

Erittdin paljon merkitysta _ 16 %
Yhteensa (n=140) (n=140)
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Liite 4. Urakehityksen lisdamisen tarkeys alle viisi ja yli 11 vuotta tyoskennelleille

Kuinka tarkeaa sinulle on, etta uralla etenemisen mahdollisuuksia lisattaisiin tyohosi?

Alle viisi vuotta Yli 11 vuotta

tyokokemusta tyokokemusta

assistenttityosta assistenttityosta

Ei tarkeaa 3% 38 %
Tarkeaa 41 % 40 %
Erittain tarkeaa 19 %

Yhteensa (n=140) (n=140)
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