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1 JOHDANTO

1.1  Johdatus aiheeseen

Aineeton palkitseminen ja tyontekijoiden sitoutuminen ja pitovoima ovat nykypdivana tarkeita aiheita
eri organisaatioille. Aineeton palkitseminen korostuu yha enemman esimerkiksi julkisen sektorin or-
ganisaatioissa, kun resursseja on niukalti palkitsemiseen (Sitra 2013). PWC:n palkitsemisen konsultti

Syyli Janina (2023) toteaa aineettomasta palkitsemisesta nain:

"Tyontekijoita motivoivat entistd enemman aineeton palkitseminen,
kuten arvostus seka kiitos ja palaute tehdysta tydsta. Nama saattavat
kuulostaa pienilta asioilta, mutta niilla on sitédkin suurempi merkitys
tyontekijoiden tyytyvadisyyden ja sitoutumisen edistamisessa- ja siksi
niihin tulee kiinnittdd huomiota”.

Tyontekijéiden sitouttaminen on toinen yrityksille tarkea aihe, koska tydntekijéiden vaihtuvuus on
suurempaa nykypaivana kuin aiemmin. Tyoeldamaan siirtyy yha enemman Z-sukupolven tyénteki-
joita, joille ei ole ominaista pysya samassa tyopaikassa montaa kymmenté vuotta. Nuoremmat suku-
polvet eivat edes ajattele, etta olisivat samassa tydpaikassa eldkkeeseen saakka. Nykyaan enemmin-
kin uskotaan, ettd pitaa olla monta ammattia. Paivatdiden lisaksi moni tarjoaa osaamistaan myos

muualle esimerkiksi oman yrityksen kautta. (OP Media 2020.)

Milleniaaleista seuraava sukupolvi on Z-sukupolvi, joka on siirtymassa tydeldamaan. Uusimissa tutki-
muksissa ennustetaan, etta vuoteen 2025 mennessd 27 prosenttia maailman tyévaesta on Z-suku-
polvea. (Selecta julkaisuaika tuntematon.) Nuoren sukupolven astuessa tydelamaan, on organisaa-
tioiden hyva olla tietoisia sukupolvelle tyypillisista piirteistd. Tydpaikkaa ei nahda enda pelkkana tu-
lonlahteend, vaan tydlté odotetaan paljon enemman siséllén, sosiaalisten suhteiden ja eldman kan-
nalta. (Oikotie 2019.)

Y-sukupolvi eli milleniaalit ovat Z-sukupolven edeltdjia. Milleniaalien arvomaailma ja ajattelumalli on
erilaisempaa kuin aiempien sukupolvien. Milleniaalit eivat kdy toissa pelkan rahan takia. Tarkeaa
heille on kokemukset, eldmykset sekd vapaus saada valita ja muuttaa mielta. (Yrittdjat 2019.) Tassa
opinnadytetydssa perehdytadn toimeksiantajan Savonian ammattikorkeakoulun Y- ja Z-sukupolvien

tyontekijdiden nakemyksiin aineettomasta palkitsemisesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen.

1.2 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen aiheena on Z- ja Y-sukupolvien edustajien kokemus aineettomasta palkitsemista ja sen
vaikuttamisesta sitoutumiseen. Aihe on muodostunut toimeksiantajan ja opinndytetydn kirjoittajan

mielenkiinnosta selvittaa asiaa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittédd, mitka aineettoman palkitsemisen keinot vaikuttavat Savo-
nian Z- ja Y-sukupolvien tyéntekijdiden sitoutumiseen seka onko Savonian aineettoman palkitsemi-

sen keinoilla merkitystd Z -ja Y-sukupolville sitoutumisen nakdkulmasta.

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda tunnistaako Savonian tydntekijdiden Z- ja Y-sukupol-
vet aineettoman palkitsemisen keinoja ja mitka keinoista koetaan sitouttavana tekijana. Tydn tavoite

on lisdta Savonian henkiléstohallinnon ymmarrysta siita, mitka aineettoman palkitsemisen keinoista
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ovat sitoutumiseen vaikuttavia. Lisdksi tavoitteena on tuoda Savonian Z- ja Y-sukupolville ymmar-
rystd mita kaikkea on aineeton palkitseminen.

Opinnaytetytssa etsitdan vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Tunnistaako Savonian tydntekijéiden Z- ja Y-sukupolvi aineetonta palkitsemista ja sen keinoja?
2. Mitka tekijat aineettoman palkitsemisen keinoista koetaan sitouttavana Z- ja Y-sukupolveen kuu-

luvan tyontekijan nakokulmasta?
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2 PALKITSEMINEN

2.1  Palkitsemisen madarittely

Rahaa, etuuksia, tunnustusta, arvostusta, mahdollisuuksia kehittya- palkitseminen voi olla tata kaik-
kea ja myds paljon muita asioita, joita tyéntekija saa ja joita hanelle annetaan vastineeksi tydpanok-
sestaan (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, luku 1). Palkitseminen on monipuoli-
nen ja laaja kasite, joten palkitsemisen madarittely yksiselitteisesti on haastavaa. Suppean maaritel-
man mukaan se sisdltaa palkan sekd muut taloudelliset etuudet, joita tyontekija saa korvaukseksi
tehdysta tyosta (Viitala 2021, luku 3). Palkitseviksi asioiksi voidaan kuitenkin katsoa kaikki ne asiat,
joita tydnantaja pystyy tarjoamaan ja joita tyontekijat pitdvat palkitsevana (Kauhanen 2015, luku 5).
Palkitseminen on toimenpiteitd, joilla kannustetaan ja motivoidaan tydntekijoita yritysten tavoittei-
den saavuttamiseksi. Palkitsemisen avulla houkutellaan uusia tyéntekijéita ja pidetaan kiinni van-
hoista (Hakonen & Nylander 2015, 11.) Ensimmaisena yleensa ajatellaan, ettad palkitseminen on vain
aineellista palkitsemista esimerkiksi rahapalkkaa, mutta aineeton palkitseminen on toinen puoli pal-
kitsemisesta. Aineettoman palkitsemisen merkitys on kasvamassa jatkuvasti. (Kauhanen 2015, luku
5.) Palkitseminen voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: aineelliseen palkitsemiseen seka aineetto-

maan palkitsemiseen. Nama yhdessa muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden.

2.2 Kokonaispalkitseminen

Parhaimmillaan aineelliset ja aineettomat palkitsemistavat muodostavat yhtendisen kokonaisuuden
(Ylikorkala & Sweins 2015, 21). Kokonaispalkitsemisessa otetaan huomioon aineelliset palkitsemista-
vat eli rahalliset korvaukset kuten peruspalkka, tulospalkka, aloitepalkkio ja erikoispalkkio seka ta-
loudelliset edut esimerkiksi autoetu ja lounasetu. Rahallisen korvauksen lisaksi kokonaispalkitsemi-
seen kuuluu aineeton palkitseminen, johon kuuluvat muut kuin rahassa mitattavat asiat, joita ty6n-
tekija kokee palkitsevina. Aineettomaan palkitsemiseen kuuluu esimerkiksi ty6étehtdvien kiinnosta-
vuus, mahdollisuus oppia ja kehittyd, joustavuus ja saatu kiitos seka arvostus. (Viitala 2021, luku 3.)
Palkitsemisen kokonaisuutta on esitelty kuvassa 1. Palkitsemisen kokonaisuutta kaytetadn yhtend
johtamisen vélineend. Jokaisen organisaation taytyy itse maaritelld palkitsemisen keinot, jotka sopi-

vat organisaation tapoihin. (Hakonen ym.2014, 35.)

@
Aloitepalkkiot

Tulospalb /

Peruspalkka \

—

Ma;;iﬁlths;us Arvostus, Mahdollisuus Tyossupte:n
koulutisr palaute vaikuttaa, p?ygajgsr‘; :
tyon sis3lto tydsta +/- osallistuminen jarjestelyt

Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym.2014, 35)
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2.3 Aineeton palkitseminen

Aineetonta palkitsemista voidaan maaritella eri tavoin. Valilld puhutaan ei-rahallisesta palkitsemi-
sesta toisinaan rahan arvoisista tai psykologisista palkkioista. (Ylikorkala & Sweins 2015, 35.) Aineet-
toman palkitsemisen keinoja ovat esimerkiksi tydympariston huomioiminen, kiitoksen ja arvostuksen
nayttaminen seka kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen. Aineettoman palkitsemisen keinot motivoi-
vat ty6hon ja sitouttavat tyopaikkaan. (Viitala 2021, luku 3.) Aineeton palkitseminen on tarkeaa
tydssa viihtymisen ja sitoutumisen kannalta, sekd aineettoman palkitsemisen keinot ovat tarked osa
kokonaispalkitsemista (Ylikorkala & Sweins 2015, 35).

Tyon sisalto Osallistumis- ja vai-
ja mahdolli- kutus mahdollisuu- Kiitos, arvostus
TyGympéristo suus kehittya det ja palaute

konkreettinen

W Abstrakti

Kuva 2. Aineettomat palkitsemistavat (mukaillen Ylikorkala & Sweins 2015, 36)

Kuvassa 2 on esitetty aineettomia palkitsemistapoja. Palkitsemistavat on sijoitettu janalle niiden
konkreettisuuden tai abstraktiuden mukaan. Helposti ymmarrettavia keinoja, joita on selked havain-
noida muille ovat tydymparistéon liittyvat tekijat, kuten tydpaikan sijainti ja tydsuhteen ehdot. Janan
toisesta paasta ldytyvat kiitos, arvostus seka palaute, jotka ovat abstrakteja asioita, joita ei juuri
voida konkretisoida. Tyon sisalté, mahdollisuus kehittya tydssa seka osallistumis- ja vaikutusmahdol-
lisuudet ovat lisaksi muita aineettoman palkitsemisen tapoja. (Ylikorkala & Sweins 2015, 36.) Aineet-
toman palkitsemisen keinot saattavat kuulostaa pieniltd asioilta, mutta niilld on suuri merkitys tydn-
tekijoiden tyytyvaisyyden seka sitoutumisen edistamisen kannalta (PWC 2023). Ty6paikka vaikuttaa
yksityiselaman sujuvuuteen seka turvallisuuteen muun muassa tydpaikan sijainnin, jatkuvuuden ja
joustavuuden kannalta (Viitala 2021, luku 3). Siksi ndihin keinoihin tulee kiinnittda huomiota. Tassa

opinnaytetydssa tarkastellaan aineettomia palkitsemistapoja sitoutumisen nakdkulmasta.

2.3.1 Tydymparistd ja tydsuhde

Tyoymparisto luokitellaan yhdeksi aineettoman palkitsemisen keinoksi. Tydymparistoén kuuluu
muun muassa tyOpaikan sijainti, joka liittyy fyysisiin olosuhteisiin. Téhan on harvemmin vaikutus val-
taa yksittaisella tyéntekijalld. Téman takia tydymparistdon hyddyntaminen on osittain rajallista. Ty6-
paikan sijaintiin ei tydnantajakaan voi aina vaikuttaa. Ty6paikan sijaintiin liittyvia asioita voidaan kui-
tenkin huomioida muilla palkitsemisen keinoilla kuten tyésuhdematkalipun, -auton tai etdatyémahdol-
lisuuksien avulla. (Ylikorkala & Sweins 2015, 37.) Koronaviruspandemia ja teknologian kehitys on
vauhdittanut etaty6hon siirtymista ja vahentanyt tydpaikan sijainnin merkitysta (Yle 2020). Ergono-
miset kalusteet ja hyvat tydvalineet luovat pohjaa tehokkaalle tyonteolle ja tydpaikalla viihtymiselle

(Tyéterveyslaitos julkaisuaika tuntematon).



9 (37)

Erilaiset tydsuhteeseen ja sen jarjestelyihin liittyvat asiat ovat osa aineetonta palkitsemista. Tydsuh-
teen ehdot ovat keskeisessa roolissa tydpaikkaa valittaessa. Tydsopimus, johon maaritelladn tydsuh-
teen kesto toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi, on tarkea palkitsemisen keino, jolla
voidaan seka houkutella ettd sitouttaa henkilostéd. Epavarmassa tydsuhteessa olevan tyoéntekijan
sitoutuminen on usein heikkoa. (Ylikorkala & Sweins 2015, 37.) Palkitsemistapana tydsuhteen pysy-

vyys ja usko téiden jatkumiseen on tarkeimpid asioita tyontekijalle. (Hakonen ym.2014, luku 9.)

Tyo6ajan joustavuudella, kuten vapaudella tydpaikan, -aikojen ja- tapojen suhteen on paljon merki-
tysta henkilostolle. Tyonantajan positiivinen asenne yksildllisiin tydajan jarjestelyihin lisaa luottamuk-
sellista ja huomioivaa ilmapiiria, mika taas puolestaan parantaa sitoutumista ja halua tydskennelld
tyonantajan hyvaksi. (Ylikorkala & Sweins 2015, 37.)

2.3.2 Tydn siséltd ja kehitysmahdollisuudet

salto ovat itsessaan motivoivia ja palkitsevia, silld suurin osa haluaa tehda mielenkiintoista ja haas-
teellista ty6ta. Kuitenkin kokemus siité, mita mielekas tyd konkreettisesti on, on hyvin subjektiivinen
kasitys. Tyon sisallon sovittaminen yksilon tavoitteisiin ja kykyihin on térkea keino lisata tydn palkit-
sevuutta. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 39.) Etenkin nuorilla on nahtdvissa, etta tydn sisaltd
on muuttunut palkkaa téarkedmmaéksi. Tyon sisallolla on nykypdivéana valia koska ty6 ja vapaa-aika
ovat osittain sekoittuneet. (Oikotie 2019.)

Useimmat meistd haluavat kehittya ja oppia uusia asioita, niin tydelamassa kuin vapaa-ajallakin.
Tyontekijat tarjoavat osaamisensa ja tydpanoksensa organisaatioon. Tydnantaja voi aineellisen pal-
kitsemisen keinona, huolehtia tydntekijan kehitysmahdollisuuksista. Mahdollisuus edetd uralla on
yksi palkitsemistavoista. Kehittymismahdollisuudet tekevat tydpaikasta monen tydntekijan mielesta
houkuttelevan ja kiinnostavan. (Hakonen ym.2014, luku 12.) Kehittyminen ty6ssa tapahtuu usein
kouluttautumisen kautta. Koulutusmahdollisuuksilla pystytaan lisaédmadn sitoutumista organisaatioon

ja tukea motivaatiota suoriutua tydsta hyvin. (Ylikorkala & Sweins 2015, 38.)

2.3.3 Kiitos, arvostus ja palaute

Kiitoksen ja arvostuksen osoittaminen kuuluu osaksi palkitsemista, se ei maksa mitdan, mutta paran-
taa merkittévasti tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista (Tilisanomat 2018). Arvostuksen ja merkitykselli-
syyden tunteminen ty6paikalla on korvaamaton tunne. Ilmaiseminen voi olla hyvinkin yksinkertaista,
kuten kiittdminen hyvin tehdysta tyosta. Kiitoksen saaminen on tarkeda, koska se viestii, ettd tydnte-
kijan panos on huomattu ja arvostettu. Arvostuksen ilmapiiri rakentaa positiivista tydymparist6a,
jossa tyontekijat saavat kasvaa ja menestya. (PWC 2023.) Arvostuksen kokeminen toteutuu silld,
ettd kaikki tydyhteisdn jasenet kohtelevat toisiaan ystévallisesti ja reilusti (Liinalaakso ym. 2016, 41).
Tyontekijoiden arvostus luo vahvan siteen tydnantajan ja tiimien valille. Arvostus edistda tydympa-
ristéa, jossa omistautuminen ja sitoutuminen organisaatiossa kukoistaa. Tydntekijdiden arvostami-

nen on menestyvan organisaation kulmakivi. (Culturemonkey 2023.)

Palkitsemistapana palaute on tehokas keino. Saannéllinen ja runsas palaute luo tyéntekijalle tun-

teen, ettd hanen tyénsa on merkityksellista. Palaute toimii parhaiten, kun sita saa valittémasti tdiden
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yhteydessa. Mita nuorempi tyontekija on kyseessd, sitd tottuneemmin han ottaa rakentavan palaut-

teen vastaan. (Liinalaakso ym. 2016, 41.)
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SUKUPOLVET ZJA'Y

Z-sukupolven maarittely

Sukupolvien maarittely on vaikeaa ja tarkkoja vuosilukurajoja on mahdotonta rajata. Kuitenkin tietyt
piirteet ja kokemukset yhdistavat ja muokkaavat eri sukupolville ominaisia asenteita. (Nuorten yritta-
jyys ja talous- NYT 2020.) Sukupolvien sisdlld on monimuotoisuutta, mutta on joitakin tekijoita, jotka
ovat selkeita ja johdonmukaisia. Esimerkiksi informaatio ja disinformaatio ovat levinneet Z-sukupol-
ven elinaikana nopeammin kuin missdan historian muussa vaiheessa. Z-sukupolvi on syntynyt maail-
maan, jossa kaupallinen internet on jo olemassa. (Popular Science 2021.) Tassa opinnaytetydssa Z-
sukupolven rajaus on tehty vuonna 1997-2012 syntyneisiin tutkijan Michael Dimockin mukaan (Pew
Research Center 2019). Kuvassa 3 on maaritelty sukupolvien ikdjakaumat. Z-sukupolvi on ensimmai-
nen sukupolvi, joka on kasvanut koko ikansa teknologian parissa (McKinsey & Company 2023). Z-
sukupolvi tunnetaankin myds ensimmaisena taysin diginatiivina sukupolvena. Sukupolvi Z on talla
hetkella toiseksi nuorin sukupolvi milleniaalien ja nuorimman sukupolven alfan valissa. Z-sukupol-

veen kuuluvien maara tulee kolminkertaistumaan vuoteen 2030 mennessa (Poolia 2023).

The generations defined GENERATION AGE

IN 2019

Born 1997-2012 Generation Z
ages 7-22%

Born 1981-96 Millennials
ages 23-38

Born 1965-80 Generation X
ages 39-54

Born 1946-64 Boomers
ages 55-73

Born 192845 Silent

ages 74-91

1920 1940 1960 1980 2000 2020

ogical endpoint has been set for this group. For this analysis, Generation Z is defined as those ages 7 to 22 in 2019

PEW RESEARCH CENTER

Kuva 3. Sukupolvien maarittely (Pew Research Center 2019)

Z-sukupolvi on saanut elaa ja kasvaa melko vakaiden olojen keskelld. Sukupolvella on luottamusta
perusasioihin, kuten turvallisuuteen ja hyvinvointiin. (Kovanen 2023.) Maailma, jossa Z-sukupolvi tuli
taysi-ikaiseksi on erilainen kuin aiemman sukupolven milleniaalien aikaan. Z-sukupolven maailmaa
ovat madrittaneet nopealla vauhdilla tapahtuvat teknologiset muutokset, jotka ovat muokanneet so-
siaalisia kokemuksia. Z-sukupolvi odottaa jatkuvaa muutosta. Pysymattdmyys on aina ollut osa Z-
sukupolven kokemaa maailmaa. (Stanford Report 2024.) Z-sukupolven arvot koostuvat muun mu-
assa yksildllisyydestd, tasa-arvosta, ymparistétietoisuudesta ja vastuullisuudesta. Sukupolvi Z on
kasvanut itsearviointien maailmassa. He kyseenalaistavat totuuksia ja kaipaavat perusteluita. Z-su-
kupolvella on tarve vaikuttaa asioihin ja ilmaista itseaan. (Ava Akatemia julkaisuaika tuntematon.) Z-
sukupolvea on tarpeellista ymmartada myos tyén nakdkulmasta. Sukupolven arvot ja maailmankatso-

mus tulevat nakymadn laajasti joka paikassa. (Yle 2024.)
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3.1.1 Z-sukupolvi tydelamassa

Suurten ikaluokkinen siirtyessa pikkuhiljaa taka-alalle, on uusi sukupolvi tulossa tyémarkkinoille. (Ko-
vanen 2023). Z-sukupolvi on syntynyt digitalisaation ja globalisaation aikakaudella, joka on muovan-
nut heiddn maailmankatsomustaan ja ihmiskasitystaan merkittavasti. Tama nakyy myos Z-sukupol-
ven odotuksissa tyéeldamassa. (Kovanen 2023.) Tulevaisuudessa sukupolvi Z tulee muuttamaan tyo-
elamaad. Kymmenien vuosien pituisia tyburia ei tulla nakemaan Z-sukupolvella. Sen sijaan Z-sukupol-
ven eldamassa tulee olemaan lukuisia eri tydpaikkoja, osittain fyysisesta sijainnista riippumattomia.
(Kyllénen 2021). Tyo jakaantuu projekteiksi ja erikokoisiksi tehtdviksi. Tulevaisuudessa ei tehda tyo-

sopimuksia samalla tavalla kuin nyt. (Rusila 2014.)

Tyonantajassa ja tyokulttuurissa arvostetaan avoimuutta, lapindkyvyytta, yhdenvertaisuutta, jousta-
vuutta ja erilaisuuden vaalimista (Kovanen 2023). Muun muassa naitéd ominaisuuksia Z-sukupolvi
odottaa tydnantajalta. Z-sukupolvi ei tunne hierarkioita ja on tottunut olemaan enemmin yhteisty6-
kumppani kuin johdettava. Sukupolvi Z toivoo johtamisen olevan joustavaa, innostavaa ja erilai-
suutta hyvaksyvaa. (Ava Akatemia julkaisuaika tuntematon.) Yhteiséllisyyden tunne organisaatiossa
ja hyvat suhteet kollegoihin ovat tarkeitd tekijoita. Z-sukupolvi odottaa tyonantajalta lisaksi yhteis-
tyota, verkostoitumista ja keskustelevaa tydilmapiirid. (Poolia 2023.) Z-sukupolvea on kuvailtu opti-
mistisimmaksi tydeldmaan siirtyvaksi sukupolveksi. Taman osoittaa sekin, ettd nuorempaa sukupol-
vea kiinnostavat organisaatiot, jotka voivat tarjota tasapainoa perhe-eldmaan, mukavia tytkavereita
ja hyvat tyésuhde-edut. (Ricoh Finland Oy 2015.) Sukupolvi Z arvostaa enemman elamyksia ja koke-
muksia kuin materiaalia ja rahaa (Kyllénen 2021). Merkityksellisen asian tekeminen motivoi Z-suku-
polvea eteenpdin, ei niinkaan ulkoinen motivaatio kuten raha tai status (Yle 2024). Joustavuus ja
etaty6 ovat ehdottoman tarkeitd nuoremmille sukupolville. Etdtyén eduiksi koetaan pdaasiassa rahan
ja ajan saasto: etdtydn ansiosta aikaa jaa vapaa-ajan viettdmiseen. Joustavuus koskee siis myés
tydn ja vapaa-ajan saumatonta yhdistamisté (Rantalainen 2022). Naiden lisaksi henkisen ja fyysisen

terveyden yllapitaminen ovat tarkeitd asioita Z-sukupolvelle (Stanford Report 2024).

3.1.2 Z-sukupolvi ja sitouttaminen

On huomattu, ettéd vahvasti organisaatioon sitoutunut henkilésté on organisaation menestyksen ja
kilpailukyvyn edellytys (Lehtoranta- Nyberg 2020). Sitoutuminen tyohén on omistautumista ja intohi-
moa siihen, mita tekee (Indeed 2022). Tydntekijéiden sitouttaminen kuuluu tunnepitoiseen sitoutu-
miseen ja panostukseen, joka tyontekijalla on tydhénsa, kollegoihinsa ja organisaatioonsa (Korho-
nen 2023). Tydntekijéiden sitouttaminen on elintdrkeda organisaatioiden menestykselle. Tydntekijat,
jotka ovat sitoutuneita ovat paljon tuotteliaampia seka todenndkdisesti viihtyvat yrityksessa pidem-
paan. (Korhonen 2023.) Sitoutuminen tydhon ei enaa tule sopimuksista vaan on enemman henkistd,
visioi Liisa Vélikangas Aalto-yliopiston ja Hankenin innovaatiojohtamisen professori (Rusila 2014).
Tyota ja tydn tekemista arvostetaan, mutta se ei ole Z-sukupolvelle enda itseisarvo, joka maarittelee
heidan olemassaolonsa ja arvonsa. Sukupolvi Z panostaa ja sitoutuu tydhén, mutta he odottavat
vastavuoroisesti samaa tyonantajalta. (Kovanen 2023.) Z-sukupolven edustajat ovat sitoutuneita

organisaatioihin, mutta sitoutumisen kesto on muuttumassa aikaisempia sukupolvia lyhyemmaksi.
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Organisaatioiden vaihtaminen on osa taman paivan tyéeldmaa ja tydskentely vain muutamassa or-
ganisaatiossa tuntuu vieraalta ajatukselta Z-sukupolven edustajien keskuudessa. (Lehtoranta-Nyberg
2020.)

Digitaalisessa maailmassa kasvaminen tarkoittaa, etta Z-sukupolvella on oppimisen mahdollisuus
ollut aina ulottuvilla. Uusien taitojen harjoittelu ja mahdollisuus oppia uutta on tydelamassa Z-suku-
polvelle tarkeitd. Kun tydnantaja omaksuu heidan halunsa kehittya ja tarjota kehittymistd myos tyo-
tehtavissa, saa tydnantaja sitoutettua Z-sukupolven tyontekijoita. (Selecta julkaisuaika tuntematon.)
Hyva perehdytys on Z-sukupolvelle térkeda. Hyva perehdytys lisaa arvostuksen ja yhteiséllisyyden
kokemusta sekéd auttaa tyontekijaa tydssa onnistumisessa, lisaa pitovoimaa ja hyvasta perehdytyk-
sesta voi tulla jopa organisaatioille kilpailuvaltti. Tydpaikoilla tdytyy muuttaa vanhat perehdytys- ja
toimintamallit ja kehittaa rohkeasti uutta. Tyontekijansa mukaisella perehdytysohjelmalla tuetaan
hyvinvointia ja sité kautta kiintymista tydelamaan. (Metropolia 2023.) Huono perehdytys varmistaa
tyontekijan tyytymattdmyyden ja lisaa riskid uuden tyontekijan nopeaan lopettamiseen (Elo 2021).
Tybyhteison ja esihenkilon tuki, vaikutusmahdollisuudet ja kannustava palaute auttavat nuorta kiin-
nittymaan tyéhon ja tyouralle (Tybterveyslaitos julkaisuaika tuntematon). Z-sukupolvi haluaa vuoro-
vaikutuksen ja palautteen olevan osa jokaista tydpdivad. Z-sukupolvi kokee palautteen ja dialogin
olevan keskeinen kehittymisen komponentti, joka vahvistaa tydmotivaatiota ja sitouttaa tyéhon. (Ko-
vanen 2023.)

Z-sukupolvi antaa haastetta organisaatioille, silld sukupolvi tietdd, mitd haluaa. Jos yritykset ovat
suhtautumassa hyvissa ajoin tuoreen sukupolven odotuksiin, Z-ikdluokasta voi tulla kaikkien aikojen
myonteisin tydsukupolvi. (Ricoh Finland Oy 2015.) Z-sukupolvi on rohkea, muutosvoimainen ja

aiempaa ennakkoluulottomampi sukupolvi (Nuorten yrittajyys ja talous- NYT 2020).

3.2 Y-sukupolven madrittely

Sukupolvista puhuttaessa vuosiluvut ovat vaihtelevia. Z-sukupolvea edeltdvasta sukupolvesta on
kdytetty nimitysta Y-sukupolvi. (Lasten ja nuorten keskus 2021.) Y-sukupolvi tunnetaan myés nimilla
nettisukupolvi ja milleniaalit (Tapscott 2010, 31). Y-sukupolven vuosilukujen maarittelysta on erilai-
sia teorioita. Tassa opinndytetydssa Y-sukupolvi rajautuu vuosina 1981-1996 syntyneisiin tutkijan
Michael Dimockin mukaan. (Pew Research Center 2019). Milleniaalit ovat ensimmadinen internetsuku-
polvi. Y-sukupolvi kuitenkin erottuu Z-sukupolvesta muistamalla ajan ennen internettid (Kangas-
luoma 2018).

Aiempiin sukupolviin verrattuna milleniaalien arvot erottuvat niin eldman valinnoissa kuin tarkeina
pidetyissé asioissa. Sosiaalisen median vaikutus sukupolven kokemuksen muokkaamisessa on suuri.
(Lasten ja nuorten keskus 2021.) Yksiléllisyys on esimerkiksi milleniaaleille keskeinen arvo. Kun mil-
leniaalit menevat téihin he haluavat tydnantajan kohtelevan heita yksildina eivatka isoina joukkoina.
(Tapscott 2010, 178). Milleniaalit ovat matkustelleet pienesta ldhtien ja ovat ndin edellisia sukupol-
via kansainvalisempid. Kansainvalisyyttd on lisdnnyt myds vapaa paasy internettiin. (Ava Akatemia
julkaisuaika tuntematon.) Aiemmista sukupolvista nettisukupolven erottaa Don Tapscottin (2010)

Syntynyt digiaikaan kirjan mukaan kahdeksan normia ja arvoa. Normit on esitelty kuvassa 4. Nama
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normit ovat tyypillisia sukupolville Y ja Z. Kuvassa 4 esitetyt kahdeksan normia ovat nykypdivan nuo-
rilla syvalld kokemusmaailmassa. Ndma ominaisuudet ovat tehneet Y -ja Z- sukupolvesta sellaisia

kuin he ovat. (Tapscott, 2010,88.)

Raatalointi

Nettisukupolven
kahdeksan normia
ja arvoa

Kuva 4. Nettisukupolven 8 normia (mukaillen Don Tapscott 2010, 88)

Nettisukupolvi haluaa vapautta kaikessa, mita he tekevat. Internet on mahdollistanut, etté heilld on
vapaus valita mita ostaa, missa tydskennelld ja milloin tehda erilaisia asioita. Yksildlliset ratkaisut ja
raataldinti on nettisukupolvelle mieluisa tapa tehda t6ita. Nettisukupolven nuoret ovat kyseenalaista-
Yrityksilta odotetaan rehellisyyttd ja avoimuutta. Nettisukupolvi tekee luonnostaan yhteisty6ta.
Heistd ajatellaan, ettd he ovat suhteiden ja yhteispelin sukupolvi. Seka Y- etté Z- sukupolvelle tarkea
arvo on toissa viihtyminen. He haluavat eldmaansa viihdetta seka tydnteon olevan hauskaa. Koska
nettisukupolvi on syntynyt digiaikaan, edellyttavat he, etté kaikki tapahtuu nopeasti. Naiden normien
lisaksi sukupolvi on innovaattori. Heidat on kasvatettu keksimisen kulttuuriin. (Tapscott 2010, 89—

110; Tienari & Piekkari 2011.)

3.2.1 Y-sukupolvi tybelamassa

Yksi milleniaaleihin pysyvasti vaikuttaneista tapahtumista oli vuosien 2007-2009 finanssikriisi. Monet
milleniaalit siirtyivat tydelamaan pahimman talouden taantuman aikaan. (Britannica julkaisuaika tun-
tematon.) Koulutus on milleniaaleille tarkea. Enemmistd ajattelee tutkinnon olevan nykyaan paljon
tarkeampi kuin aiemmin heiddn vanhempiensa aikana. (Tapscott 2010, 139.) Y-sukupolvi on edelli-
sia sukupolvia paremmin koulutettu, ja he ovat tietoisempia omista oikeuksistaan (Ava Akatemia jul-
kaisuaika tuntematon). Y-sukupolvi odottaa joustavuutta tydnteon paikan ja tapojen suhteen seka
vaihtelevuutta tyotehtdvissa. Y-sukupolvi haluaa haasteita ja vaihtelevuutta, mutta ei kuitenkaan
liikaa, ettei tydn teosta tule liilan kuormittavaa. Muu elama on noussut tyon rinnalle voimakkaasti. Y-

sukupolvi korostaakin tydn ja siviilieldman yhteensovittamista. Ty6elaman muuttuessa yha pirstalei-
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semmaksi ja patkatdiden yleistyessa elamaa ei haluta eikd edes voida rakentaa vain tydpaikan va-
raan. Tyontekija ei halua sitoutua tiivisti tydpaikkaansa, jos tydnantajakaan ei voi sitoutua tyonteki-
jaan. (Hamaldinen 2016.) Vaikka Y-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaa enemman kuin sitd aiemmat su-
kupolvet, se ei tarkoita, ettei Y-sukupolvi tekisi kovasti téitd. Tama tarkoittaa, etta tyén suhteen ol-
laan valmiita tekemaan kompromisseja. (Kangasluoma 2018.) Kasvanut vapaa-ajan ja perhe-eldman
arvostus on lisannyt kompromissien tekemista tyén suhteen helpommaksi (Piispa 2018, 92). Ty6n
saanndllisyyttd arvostetaan edelleen, mutta jos elamantilanne vaatii tai sallii, tyo ei ole Y-sukupol-
vella aina etusijalla tai jotain minka vuoksi uhraudutaan. Nuoret haluavat yha osallistua yhteiskun-
taan tydnteon kautta ja saada tyonteosta onnistumisen kokemuksia, mutta se ei valttamatta tarkoita
enaa yhdeksasta viiteen palkkatoitd, eika sitd, ettd aina otetaan vastaan, mita tahansa tarjotaan.
(Piispa 2018, 109-110.)

Y-sukupolvi odottaa saavansa tyosta palautetta, mutta tunnustuksen taytyy olla aitoa. Tyontekijat
odottavat palautetta arvioidakseen edistymistaan. (Tapscott 2010,185, 200.) Y-sukupolvi ajattelee,
ettd tyo ja oppiminen, yhteisty6 seka hupi ovat samoja asioita. Sen sijaan, etta tydntekijat laitettai-
siin erilaisille kursseille, on jarkevaa lisata tydssa oppimista osana tyén monipuolisuutta. (Tapscott
2010, 195.) Y-sukupolvella korostuu ty6n sisallon merkitys, jopa ohi palkan ja statuksen (Piispa
2018, 92). Y-sukupolvi arvostaa mahdollisuuksia kehittymiselle (Kultalahti julkaisuaika tuntematon).
Milleniaalit ovat kasvaneet erilaisessa maailmassa ja elavat erilaisten arvojen mukaan kuin edeltajat,
mutta heiddn ajamat asiat ty6eldmassa ja tydpaikkojen parantamisessa ovat tarkeita uudistuksia
koko tydyhteisolle (Kultalahti 2017).

3.2.2 Y-sukupolvi ja sitouttaminen

Sitoutuminen on seka tyontekijan etta tydnantajan asia. Tydtavat, tydnkulun mallit, tyépéivan ja
tyopisteen maarittely, urapolut ja ammatillisen kehityksen mahdollisuudet taytyy organisaatioiden
tutkia ja tarpeen ollen muokata, jotta eri sukupolvien tydntekijdiden yhteensopivuus saadaan mah-
dollisimman hyvaksi. (Tapscott 2010, 194.) Y-sukupolvi arvostaa ajatusta vakituisesta ty0suhteesta
ja haluaa sitoutua tydpaikkaan (Kangasluoma 2018). Y-sukupolvi arvostaa tyon pysyvyytta, tama
johtuu mahdollisesti taloudellisestd taantumasta ja sen aiheuttamista vaikeuksista tyémarkkinoilla
(Piispa 2018, 92). Sitoutuminen on yha tarkedmpaa organisaatioille nyt kun tarvitaan osaamista ja
kyvykkyytta, mutta tydsuhteet eivat tarjoa jatkuvuutta ja turvallisuutta. Nuoria tydntekijéita halutaan
sitouttaa organisaatioon ja toisaalta kokeneiden tydntekijdiden jatkavan nykyisissa téissaan. (Kivi-
ranta 2010, luku 2.) Milleniaalit haluavat tehda merkityksellista ty6td, josta syntyy parempi maailma.
Merkityksellinen tyd vaikuttaa sitoutumiseen tyohon ja tyénantajaan. (MCS 2020.) Y-sukupolvelle on
luontevaa ja mieluisaa, etta ty6 joustaa siind missa muutkin eldméan osa-alueet. Y-sukupolvi kylla
sitoutuu, mutta ei perinteiselld tavalla, kuten sitoutuminen on nahty. Y-sukupolven maailmankuvaa
ovat muokanneet irtisanomiset, lomautukset ja patkatydt, nama ovat kaikki vaikuttaneet sitoutumi-
seen. Y-sukupolvi sitoutuu lahtokohtaisesti asioihin, joita se muutenkin arvostaa: tyétehtavat, esi-
henkil ja tydkaverit. (Kultalahti 2017.) Y-sukupolvi ei valttématta sitoudu organisaatioon, kuten
usein tyypillisesti ajatellaan (Kultalahti julkaisuaika tuntematon). Tydntekijat kokevat yleensa ole-

vansa paljon sitoutuneempia tiimiin kuin organisaatioon (Kajanto 2022). Vaikka tilanne on erilainen



16 (37)

kuin aiempien sukupolvien kanssa, on paljon asioita, joita organisaatiot voivat tehda milleniaalien

sitouttamiseksi ja pitémiseksi organisaatiossa (Kultalahti julkaisuaika tuntematon).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kohdeyrityksen esittely

Toimeksiantajana opinndytetyohon toimi Savonia-ammattikorkeakoulun henkildstohallinto. Savonia-
ammattikorkeakoulu on Suomen suurimpia ammattikorkeakouluja. Savonialla on tiloja kolmella paik-
kakunnalla: Kuopiossa, Varkaudessa ja Iisalmessa. Savoniassa pystyy opiskella seka AMK etta YAMK
tutkinnon. Savonia palvelee opiskelijoiden liséksi aktiivisesti myds elinkeinoeldmaa. (Savonia-ammat-
tikorkeakoulu julkaisuaika tuntematon.) Savonia valittiin ensimmaisena korkeakouluna yhdeksi Suo-
men parhaista tyOpaikoista ja samalla Savonia sai ensimmaisend korkeakouluna Great Place to
Work- sertifikaatin. Savonian kestdvaa henkildstopolitiikkaa tehddan ennakoivalla osaamisrakentei-
den uudistamisella, huolehtimalla tydhyvinvoinnista ja pitamalla henkildstorakenne taloudellisesti
kestavalla pohjalla. (Savonian strategia 2021-2030, 2020,4.)

Keskustelimme Teams kokouksessa Savonian henkilstdjohtajan Minna Kaija-Kortelaisen (2024)
kanssa Savonialla toteutettavista aineettoman palkitsemisen keinoista ja siitd, miten niista viestitéan.
Tybymparistdssa Savonia on panostanut kampuksen modernisoimiseen, viihtyvyyteen ja kulttuurin
luomiseen. Kahvihuoneita on remontoitu viihtyisimmaksi, kampusta koristellaan aina eri vuodenaiko-
jen ja juhlien mukaan seka kahvihuoneessa tarjotaan aina tydntekijéille kahvit. Savonialla panoste-
taan hyvan hengen- ja kulttuurin luomiseen. (Kaija-Kortelainen 2024.) Savonialla on kaytdssa moni-
paikkatyo eli tarkkaa maaritelmaa ei ole, kuinka paljon taytyy paikan paalla fyysisesti olla. Lahityota
tehdaan “sujuva Savonia” periaatteen mukaisesti. Pelkkia etatydntekijéita ei kuitenkaan ole. Savonia

on tiimiorganisaatio ja ndin kukin tiimi maarittaa etdtydskentelyn raamit. (Kaija-Kortelainen 2024.)

Savonian tyfsuhteista pyritdan aina mahdollisuuksien mukaan tekemaan kokoaikaisia ja toistaiseksi
voimassa olevia. Savonialla tydskentelee opetushenkildstdad, tutkimus- ja kehitystoiminnan henkilés-
tod ja hallintohenkildkuntaa, joten osa tydpaikoista on projektiluonteisia, jossa madraaikaiset tydso-
pimukset ovat luonnollisia. Vakituisia tyésopimuksia pyritdan kuitenkin yhd enemman mahdollista-

maan. (Kaija-Kortelainen 2024.)

Tyon sisaltoon ja kehitysmahdollisuuksiin Savonialla tydntekija padsee itse vaikuttamaan. Savonialla
tuetaan jatkuvaa oppimista monipuolisilla koulutuksilla, jotka ovat saatavilla koko henkiléstélle. Jos
tydntekija pyytaa tai tarvitsee lisdkoulutusta, pyritédn se aina jarjestamaan. Savonia tukee myds ul-
kopuolista koulutustarjontaa. Savoniassa tutkimus- ja kehityshankkein tuetaan tyontekijdiden kehi-
tysmahdollisuuksia. Esimerkiksi opetushenkiléston tydnkuvaa voidaan muuttaa tutkimus-, innovaa-
tio- ja hankepuolelle, jos tydntekija haluaa tydnsisdltdéon muutosta. Savonialla pyritddn tarjoamaan

yksil6ille heidan elédméntilanteeseensa sopivia ratkaisuja. (Kaija-Kortelainen 2024.)

Kiitoksen, palautteen ja arvostuksen kulttuuri nakyy Savonialla vahvasti. Savonialla jarjestetaan vuo-
sittain "Savonian sankarit” palkintotapahtuma. Tapahtumassa palkitaan vuosittain erilaisia onnistu-
misia. Savonia osallistuu my6s kunniamerkkien hakemiseen. Esihenkild voi matalalla kynnyksella pal-
kita tiimildisensa, esimerkiksi kiitoskaupan lahjalla tai elokuvalipuilla. Tydntekijéitd muistetaan myds
henkilokohtaisessa elamdssa tapahtuvissa muutoksissa. Palautekulttuuria halutaan Savoniassa vil-
jelld ja siksi Savonia jarjestdakin erilaisia tapahtumia palautteen antamiseksi, josta yksi esimerkki on

Savonian "Kehukampanja”. Organisaatiossa palautetta annetaan tiimin sisalla, mutta myos yli tiimi
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rajojen. Esihenkil® jarjestaa kehityskeskusteluita ja tydnsuorituksen arviointeja, jolloin on mahdolli-

suus puolin ja toisin saada palautetta. (Kaija-Kortelainen 2024.)

Savonia viestii henkilékuntaa aineettomista palkitsemistavoista henkilékunnan omalla Intranet sivulla
Santrassa. Santrassa on erilaisia ohjeita sekd ajankohtaisia uutisia tyontekijoille. Santrassa ilmoite-
taan esimerkiksi tulevista teemapaivista. Santran lisaksi Savonian rehtori jérjestdaa henkildstéinfoja,
joilla pyritdan viestimaan ajankohtaisia ja tulevia asioita. Esihenkil6itd kannustetaan ja muistutetaan
tiimien palkitsemiseen. Henkilostokyselyilla pyritddn keradmaan palautetta ja niiden pohjalta kehite-

taan ja toteutetaan uusia ideoita. (Kaija-Kortelainen 2024.)

Palkitsemisen perusteet taytyy tietad, jotta palkitseminen voi vaikuttaa yksittdaisen henkilén asentee-
seen, motivaatioon ja toimintaan. Palkitsemistietdmys tarkoittaa henkiloston tietoa siita, mita erilai-
sia palkitsemisen keinoja organisaatiossa on kaytdssa ja miten ne maaraytyvat. (Ylikorkala, Nylan-
der, Sweins 2014, 231.)

4.2  Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tutkimusmenetelmaksi téssa opinnaytetydssa valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus.
Maarallisesta tutkimuksesta voidaan kayttda myds nimea tilastollinen tutkimus. Maarallisessa tutki-
muksessa pyritaan selvittdmaan vastaus kysymyksiin “mika?”, "missa?”, “paljonko?” ja "kuinka
usein?”. Maarallisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan asioita numeeristen suureiden avulla ja

tuloksia pyritaan havainnollistamaan taulukoin ja kuvin. (Heikkild 2014, luku 1.)

Maarallisen tutkimuksen aineiston keruussa kaytetadn yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita
valmiine vastausvaihtoehtoineen (Heikkild 2014, luku 1). Aineistonkeruumenetelmaksi tdssa opin-
ndytetydssa valikoitui kyselylomake, koska se soveltuu parhaiten suuren ihmisryhman tutkimiseen.
Kyselylomake on vastaajalle helppo seka nopea tayttaa, talla pyritdan ehkdisemaan, ettd vastaus-
prosentti ei jaa liilan alhaiseksi. (Vilkka 2021, luku 4.) Tutkimus toteutettiin internetpohjaisella tutki-

mus- ja tiedonkeruuohjelmalla Webropolilla (Heikkild 2014, luku 8).

Webropolilla tehty kyselylomake lahetettiin henkiléstdjohtaja Minna Kaija-Kortelaisen toimesta séh-
kdpostilla Savonian ammattikorkeakoulun Z- ja Y- sukupolven tyontekijoille. Tutkimus suoritettiin
kevadn 2024 aikana. Kyselylomake oli auki kymmenen padivaa ajalla 8.5.2024-17.5.2024. Kysely |a-
hetettiin yhteensa 218 tyontekijalle, jotka edustivat Z- ja Y-sukupolvea. Vastauksia kertyi yhteensa
89 kappaletta. Vastausprosentti oli kyselyssa 41 %.

Opinnaytety6n kyselylomake sisalsi padosin suljettuja eli vaihtoehtoja antavia kysymyksia. Suljettu-
jen kysymysten etuja on, etta vastaaminen on nopeaa ja tulosten tilastollinen kasittely helpompaa.
Suljetuilla kysymyksilla pyritddn lisaksi vahentamaan virheiden mahdollisuutta. (Heikkila, luku 3.)
Tutkimuskysely sisélsi myds yhden avoimen kysymyksen. Avoimeen kysymykseen ei ollut pakko vas-
tata. Avoimen kysymyksen tarkoituksena oli saada vastauksia, joita ei valttamatta ole osattu ottaa
etukdteen huomioon. Lisdksi tarkoituksena oli saada mahdollisia uusia hyvia ideoita aineettoman

palkitsemisen kehittamiseksi. (Heikkild, luku 3.)
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Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuuden edellytys on, etta tutkimus on tehty tieteelliselle tutkimukselle asetettujen kriteerien
mukaan. Mittausten onnistumista voidaan arvioida kahden kasitteen avulla: reliabiliteetin ja validi-
teetin. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeda, etta otos on tarpeeksi suuri, vastauspro-
sentti on korkea ja tutkimuskysymykset mittaavat oikeita asioita, jotka kattavat koko tutkimusongel-
man. (Heikkila 2014, luku 1.) Jos otoskoko on pieni, tulokset ovat sattumanvaraisia. Kyselytutkimuk-
sessa on tarkeaa kiinnittdd huomiota mahdolliseen poistumaan eli katoon. Kadolla tarkoitetaan kyse-
lylomakkeen palauttamatta jattédneiden maaraa. Luotettavien tulosten saamiseksi on lisaksi varmis-
tettava, etta otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa eli kohderyhma ei ole vino. (Heikkild 2014,
luku 1.)

Mittaamisen validiteetti tarkoittaa, misséd maarin on kyetty mittamaan juuri sitd mita pitikin mitata.
Kyselytutkimuksessa siihen vaikuttaa padsaantoisesti se, miten onnistuneita kysymykset ovat eli saa-
daanko niiden avulla ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkild 2014, luku 11.) Validiteetissa on kyse
siitd, onko tutkimus pateva (KvaliMOTYV julkaisuaika tuntematon). Patevyydella tarkoitetaan, miten
hyvin tutkimuksessa valittu tutkimusmenetelma auttaa ratkaisemaan sen, mita tutkimuksessa on
tarkoitus ratkaista (Laurea Showcase 2023). Validiteetti voidaan varmistaa etukateen huolellisella
suunnittelulla ja tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee olla selkeitd ja yksiselitteisia.
Tutkimuskysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma. Validiutta on vaikeaa tarkastella jalkika-
teen. (Heikkild 2014, luku 1.) Opinndytetydssa kdytetty tutkimusmenetelma eli maarallinen tutkimus

ja sen menetelmat osoittautuivat oikeaksi valinnaksi.

Mittauksen reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyyttd, eli jos kyselyn toistaisi, saatai-
siin samat tulokset (Kananen 2011, 119). Mittauksen reliabiliteetti voidaan maaritella kyvyksi tuottaa
ei- sattumanvaraisia tuloksia (Heikkila 2014, luku 11). Mittauksessa reliabiliteetti on suuri, jos eri
mittauskerroilla saadaan samanlaisia tuloksia samasta aineistoista. (Heikkila 2014, luku 1.) Opinnay-
tetyota voidaan pitaa luotettavana, koska tutkimuskyselyn kysymyksiin vastataan johdonmukaisesti
saman kaavan mukaan. Tutkimuksen vaiheet voidaan toistaa, koska ne on dokumentoitu riittavan
tarkasti. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin todentaminen on helppoa, silld tutkimuksen

vaiheet voidaan toistaa. (Kananen 2011, 123).
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5 ANALYSOINTTI JA TULOKSET

5.1 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto voidaan esittaa kuvioiden tai tilastollisten tunnuslukujen seka niista koottujen eri-
laisten taulukoiden avulla (Opinkirjo, julkaisuaika tuntematon). Tutkimusaineisto analysoitiin Webro-
pol-ohjelman antaman tiedon perusteella. Analysoinnissa hyddynnettiin Webropol-tydkalun muodos-
tamaa perusraporttia, joka tuotti prosenttiosuuksia seka keskiarvoja. Naiden lisaksi Webropol tuotti

kuviot vastausjakaumista.

Tutkimuksen avoin kysymys analysoitiin laadullisen menetelman mukaisesti. Avoimen kysymyksen
vastaukset siirrettiin Webropol-ohjelmasta Exceliin. Avoimien vastauksien tietoja oli helpompi jasen-
nelld ja kasitelld Excel-taulukon avulla. Analysointimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Teemoitte-
lun tarkoitus on, ettd aineistosta paikannettaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet eli tee-
mat. Tutkimusraportissa esitetadn teemojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaat-

teja. Sitaattien tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua. (Juhila, 2021.)

5.2  Tulokset

Tutkimuksen kyselyssa ensimmaisena kysymyksena kysyttiin mihin ikaluokkaan vastaaja kuuluu.
Vastausvaihtoehdot oli tutkimuksen kohderyhman mukaisesti jaettu kahteen sukupolveen Z-sukupol-
veen sekd Y-sukupolveen. Suurin osa eli 85 vastaajaa kuului Y-sukupolveen. Z-sukupolven edusta-
jista vastasi kyselyyn vain nelja. Kuten kuvasta 5 ndhdaan, Y-sukupolveen kuuluvia oli kaikista vas-

tauksista 96 % ja Z-sukupolven edustajia 4 %.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Z-sukupolvi (synt.1997-2012) B Y-sukupolvi (synt.1981-1996)

Kuva 5. Ikdjakauma

Toisena kysymyksend lahdettiin selvittamaan kuinka hyvin Savonian Z- ja Y-sukupolvien tydntekijat
tuntevat aineetonta palkitsemista (kuva 6). Vastaajista suurin osa tunnistaa aineetonta palkitsemista
"melko hyvin” (40 %), mutta kuitenkin 18 % vastaajista on kokenut, etta tuntee aineetonta palkitse-
mista “melko huonosti”. Vastauksien keskiarvoksi muodostuu 3,3 eli Savonian tyontekijat tietavat

aineettoman palkitsemisen keinoja kohtalaisesti.
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Keskiarvo

33

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

m 1 Erittain huonosti m 2 Melko huonosti m3 Kohtalaisesti
m4 Melko hyvin m 5 Erittain hyvin

Kuva 6. Miten hyvin Savonian ty6ntekijat tunnistavat aineetonta palkitsemista

Kolmantena kysymyksena selvitettiin, koetaanko aineettoman palkitsemisen keinoja sitouttavana
tekijana (kuva 7). Aineettoman palkitsemisen merkitysta sitoutumiseen haluttiin mitata, jotta nah-
daan, voidaanko aineettoman palkitsemisen keinoilla saada tydntekijoita sitoutettua. Yli 91 % vas-
taajista oli “jokseenkin samaa mieltd” tai “tdysin samaa mieltd”, ettd aineettoman palkitsemisen kei-

not lisdavat tydnantajaan sitoutumista.

Keskiarvo

4,3

()

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

B 1 Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mielta
m 3 En eri enka samaa mielta m4 Jokseenkin samaa mielta

B 5 Taysin samaa mielta

Kuva 7. Koetaanko aineettoman palkitsemisen keinot sitouttavana tekijana
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5.2.1 Tydympéristo ja tydsuhde

Seuraavat kysymysosiot on jaettu aihealueiden mukaan kolmeen osioon: Tydymparistd ja tydsuhde,
tyon sisaltd ja kehitysmahdollisuudet seka kiitos, arvostus ja palaute. Ensimmaisessa osiossa kartoi-
tettiin tydymparistodn ja tyosuhteeseen liittyvia kysymyksia. Kysymys (kuva 8.) muokattiin vaitta-
maksi: "Alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot ovat minulle tarkeita, kun tarkastelen niita si-
toutumisen nakdkulmasta”. TyOymparistoon ja tydsuhteeseen liittyvien aineettoman palkitsemisen
keinojen koetaan vaikuttavan merkittavasti sitoutumiseen. Kaikkien vaittdmien keskiarvo on yli 4.
Vastauksista huomataan, ettd tydilmapiiria seka joustavia tydaikoja pidetaan kaikkein tarkeimping,

silld 81 % vastaajista oli valinnut "tdysin samaa mieltd” vaihtoehdon.

Keskiarvo

Hyvat ja ergonomiset
tyoskentelyvalineet %1 0% 46% 41% 4,2
Tyéilmapiiri B2 L7 81% 48
Ty6suhteen pysyvyys {78 L 68% -

Etatyoskentely 77 33% 59%
4.5
Joustavat tydajat 19% 81%
4,8
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B 1 Taysin eri mielta m 2 Jokseenkin eri mielta

® 3 En eri enkad samaa mielta m4 Jokseenkin samaa mieltad
m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 8. Tydymparistd ja tydsuhde, miten nama vaikuttavat sitoutumiseen

Seuraavassa kysymyksessa (kuva 9.) on kysytty miten tydympariston ja tydsuhteen aineettoman
palkitsemisen keinot toteutuvat Savonialla. Parhaiten ndista aineettoman palkitsemisen keinoista Sa-
vonialla toteutuu etdtydskentely, silla "erittain hyvin” on vastannut 55 % ja "melko hyvin” 26 %. Ke-
hitettavaa olisi tydsuhteen pysyvyydella, silla 7 % on vastannut sen toteutuvan “erittdin huonosti” ja
11 % "melko huonosti”. Tarkeimpina sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina pidetyt tydilmapiiri seka

joustavat tydajat toteutuvat Savoniassa kyselyn mukaan hyvin. Kummankin keskiarvot ovat yli 4.
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Keskiarvo
Hyvat ja ergonomiset
tyoskentelyvalineet b 20% S = Bih 3.9
Tyéilmapiiri & PELS 50% 33% 29 42
Tydsuhteen pysyvyys |[EASEE VLS 25% 33% 7% 39
Etatyoskentely %052 26% 55% 6%
4,5
Joustavat tydajat i /E7 34% 48% 8%
4,5
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m 1 Erittdin huonosti = 2 Melko huonosti
® 3 Kohtalaisesti =4 Melko hyvin
m 5 Erittain hyvin ® En osaa ottaa ko.asiaan kantaa

Kuva 9. Tydymparisto ja tydsuhde, miten ndma toteutuvat Savoniassa

5.2.2 Tyon sisaltd ja kehitysmahdollisuudet

Toisessa osiossa kysyttiin tyodn sisaltéon ja kehitysmahdollisuuksiin liittyvid vaittamia ja kysymyksia.
Kysymys oli samaan tapaan kuin kuvassa 8 muutettu vaittama muotoon. Tulosten perusteella néh-
daan (kuva 10), ettd mahdollisuus kehittaa itsedan ja oma urapolku koetaan sitouttavimmaksi ai-

neettoman palkitsemisen keinoiksi tyon sisallén ja kehitysmahdollisuuksien osiossa. Ty6nkierrolla ei
sen sijaan ollut niin suurta merkitysta vastaajille sitoutumisen nakdkulmasta. Tydnkierto on saanut

eniten vastauksia "en samaa enka eri mieltd” (41 %) ja "jokseenkin eri mielta” (17 %). vaihtoeh-

doista.
Keskiarvo

Tydn haastavuus 41
Mahdollisuus kehittaa itsedan 47

Oma urapolku
45

Savonian sisgiset koulutukset EAEEEZ 26%

3,5

Ulkopuoliseen koulutukseen

osallistuminen

41

Tyonkierto
3.1

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m 1 Taysin eri mieltd m 2 Jokseenkin eri mielta
® 3 En eri enkd samaa mielta m4 Jokseenkin samaa mielta
m 5 Taysin samaa mielta

Kuva 10. Tydn sisalté ja kehitysmahdollisuudet, miten nama vaikuttavat sitoutumiseen
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Seuraavaksi selvitettiin miten ty6n sisalt6 ja kehitysmahdollisuudet toteutuvat Savonialla (kuva 11).
Vastauksista huomio kiinnittyi tyénkiertoon, johon 56 % vastaajista ei osannut ottaa kantaa. Ty6n

haastavuuden 41 % vastaajista kokee toteutuvan "erittdin hyvin” ja 39 % vastaajista "melko hyvin”.

Keskiarvo
Tyon haastavuus 43
Mahdollisuus kehittaa itse&dan 39
Oma urapolku 32% 10% 14% 38
Savonian sisaiset koulutukset
3,8
Ulkopuoliseen koulutukseen
osallistuminen
3,9
Tydnkierto 19% 9%3% 56%
4.7

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

m 1 Erittdin huonosti m 2 Melko huonosti
® 3 Kohtalaisesti m4 Melko hyvin
m 5 Erittain hyvin m En osaa ottaa ko.asiaan kantaa

Kuva 11. Tyon sisdltd ja kehitysmahdollisuudet, miten ndma toteutuvat Savoniassa

5.2.3 Kiitos, arvostus ja palaute

Kolmannessa osiossa keskityttiin aineettoman palkitsemisen keinoista kiitokseen, arvostukseen ja
palautteeseen. Ensimmaisena oli jalleen vaittdma "aineettoman palkitsemisen keinot ovat minulle
tarkeitd, kun tarkastelen niitd sitoutumisen nakdkulmasta.” Selkeasti (kuva 12) eniten sitoutumiseen
vaikuttaa esihenkildn kannustava palaute, silléd 66 % vastaajista on ollut “taysin samaa mieltd” vait-
taman kanssa. Toiseksi eniten sitoutumiseen vaikuttaa kiitoksen saaminen suullisesti, tahan on vas-
tannut 61 % "tdysin samaa mieltd”. Merkkipdivamuistamiset koetaan vahiten sitoutumiseen vaikut-
tavana tekijang, silld 30 % on vastannut "en samaa enka eri mieltd”, 16 % vastannut “jokseenkin eri

mieltd” ja 7 % on vastannut "taysin eri mielta”.

4

Keskiarvo
Esihenkilén kannustava palaute 3! 4.6
Merkkipaivamuistamiset [ 33
Yhteiset tilaisuudet (teemapaivat,
palkintotapahtumat) 3,9
Kiitoksen saaminen (kiitoslahja)
3,8
Kiitoksen saaminen suullisesti
4.4
Kehityskeskustelut
4.0

0% 20%  40% 60%  80% 100%
B 1 Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltad
m 3 En samaa enka eri mieltd m4 Jokseenkin samaa mielta
m 5 Taysin samaa mielta
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Kuva 12. Kiitos, arvostus ja palaute, miten nama vaikuttavat sitoutumiseen

Viimeisessa suljetussa kysymyksessa on kysytty (kuva 13) “Miten kiitos, arvostus ja palaute toteutu-
vat Savonialla”? Kiitoksen saamisen suullisesti 37 % vastaajista kokee toteutuvan "melko hyvin” ja
24 % vastaajista "kohtalaisesti”. Kuitenkin jopa 11 % vastaajista kokee suullisen palautteen toteutu-

van “melko huonosti”, vaikka se koettiin edellisessa kysymyksessa (kuva 12) tarkeaksi sitoutumisen

kannalta.
Keskiarvo
Esihenkilon kannustava palaute EifiaRsE 35% g 4,0
Merkkipaivamuistamiset ptE7 KPS N kL kL 47
Yhteiset tilaisuudet (teemapaivat, s
palkintotapahtumat) 43
Kiitoksen saaminen (kiitoslahja)
4,2
Kiitoksen saaminen suullisesti
3,7
Kehityskeskustelut LR ELA 34% 20% 20%
4,2
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m 1 Erittain huonosti 2 Melko huonosti
m 3 Kohtalaisesti m4 Melko hyvin
m 5 Erittain hyvin mEn osaa ottaa ko.asiaan kantaa

Kuva 13. Kiitos, arvostus ja palaute, miten nama toteutuvat Savoniassa

5.2.4 Avoin kysymys

Viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys, jossa tarkoituksena oli selvittdd, mitd aineettoman pal-
kitsemisen keinoja tydntekijat toivoisivat Savoniassa olevan. Avoimeen kysymykseen tuli vastauksia
29 kappaletta. Vastauksissa esiintyi paljon jo Savoniassa olevia aineettoman palkitsemisen keinoja,
kuten joustavat tydajat, kouluttautumismahdollisuudet seka kiitos ja palautteet. Olemassa olevia

aineettoman palkitsemisen keinoja toivottaisiin kuitenkin lisattavan tai kehitettavan.
"Rajoittamaton etatydmahdollisuus jos tyotehtavat mahdollistavat sen.”

"Joustavuus tydaikojen ja tydntekopaikkojen suhteen, kouluttautumismahdollisuudet.”
"Henkilokohtaisen kouluttautumisen mahdollisuuksia ja kannustimia tulisi lisaté merkittavasti.”

"Mahdollisuus kehittda osaamista ja saada valilld uudenlaisia ja haastavia tyétehtavia siten, etta uu-

sia ty6tehtavia ei tarvitse ottaa aina kaikkien entisten lisaksi.”
"Enemman mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin ja enemman aikaa kehittaa opintojaksoja.”
"Ehdottomasti yksi parhaista kannustimista on vaikuttaminen omaan tyénkuvaan.”

"Palaute kehitettavista asioista ja kiitos esimieheltd muutenkin kuin kehityskeskustelussa kerran vuo-

dessa olisi mukavaa. Sanallinen kiitos on arvokkaampi lahja kuin turha kraasa.”
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"Minusta taman hetken keinot ovat jo hyvia. Kaikkia onnistumisia tai kiitoksen aiheita ei valttamatta
kuitenkaan osata tuoda nakyville esihenkildlle, tiimille tai Savonia tasolla, jolloin kiitosta ei saa ehka

kaikesta ansaitsemastaan.”

Avoin kysymys toi my6s uusia ehdotuksia aineettoman palkitsemisen keinoihin. Vastauksista monet

ehdotukset liittyivat siihen, ettd tydajan ja liikunnan voisi yhdistaa.
"Mahdollisuus kayttaa tydaikaa liikkuntaan”
"Tybajalla voisi vaikka kadyda lilkkumassa”

"Liikuntailtapaivien sijasta, vaikka lyhyempi liikkuntaan kaytettava tunti, vaikka hieman useammin?”
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto

Tutkimuksesta voidaan paatelld, etta Savoniassa aineettoman palkitsemisen keinoja toteutuu hyvin.
Savoniassa aineettoman palkitsemisen keinot vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen ja ne koetaan
tarkeaksi. Savonian Z- ja Y-sukupolven edustajat kokevat tydilmapiirin, tydsuhteen pysyvyyden,
joustavat tydajat, mahdollisuuden kehittaa itseadn, esihenkilén kannustavan palautteen seka kiitok-
sen saamisen suullisesti tarkeimmiksi aineettoman palkitsemisen keinoiksi, jotka vaikuttavat sitoutu-

miseen. Savoniassa ylla olevat keinot ovat jo my6s kaytossa.

TyOympariston ja tydsuhteen osiossa tydsuhteen pysyvyys koettiin tarkeana sitoutumiseen vaikutta-
van tekijana. Suurin osa vastaajista koki tydsuhteen pysyvyyden erittdin merkitykselliseksi sitoutumi-
sen kannalta. Vajaa viidennes vastaajista koki pysyvan tyésuhteen merkityksettémana sitoutumisel-
leen. Tyon sisallon ja kehittdmisen osiossa itsensa kehittdminen ja oma urapolku nousevat tarkeim-
suullisesti koettiin myds enemmiston vastauksissa sitoutumisen kannalta térkeand. Pienen joukon
mielesta suullisesti saadulla kiitoksella ei ole merkitystd sitoutumiseen. Tulokset tukevat teoriatietoa
seka Y- ettd Z- sukupolven osalta. Tydajalla liikkuminen nousi kyselytutkimuksessa esiin uutena ai-

neettoman palkitsemisen muotona.

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittaa tunnistavatko Savonian Z- ja Y-sukupolviin kuuluvat vastaajat
aineettoman palkitsemisen keinoja ja mitka keinoista koetaan sitouttavana tekijana. Tydn tavoite ol
lisata Savonian henkildstéhallinnon ymmarrysta siitd, mitka aineettoman palkitsemisen keinoista ovat
sitoutumiseen vaikuttavia. Tavoitteet toteutuivat tutkimuksen osalta hienosti. Tavoitteisiin saatiin
vastaukset, joista on hyva léhted liikkeelle, kun tarkastellaan aineettoman palkitsemisen keinoja ja

niiden kehittamiskohteita Savonialla.

6.2 Pohdinta

Nykypdivan tydeldma on monenlaisessa murroksessa ja suurten haasteiden edessa. Tybelamassa on
talla hetkella viela boomereita, X -ja Y- sukupolvea seka kaltaisiani Z-sukupolven edustajia. Naiden
kaikkien sukupolvien edustajilla on erilaiset odotukset ty6sta ja sen merkityksesta itselleen. Organi-
saatiot joutuvat kilpailemaan osaajista ja hyvastd, sitoutuneesta henkildstosta tulevaisuudessa anka-
rastikin. Samalla taloudelliset resurssit ovat niukat ja palkitsemiseen on kaytettéva rahan lisdksi mui-

takin menetelmia, aineettoman palkitsemisen keinoja.

Naistd pohdinnoista syntyi opinnaytetydni aiheen ensi ajatukset. Aiheen rajausta mietin pitkaan ja
paadyin aineettomaan palkitsemiseen. Halusin tutkia aineettoman palkitsemisen keinoja ja tarkas-
tella niiden vaikutusta tyéntekijan sitoutumiseen. Alkuperaisen ideani mukaan tutkimus oli tarkoi-
tettu Z-sukupolven opiskelijoille Savoniassa, mutta kun sain tutkimukselleni toimeksiantajan, idea
jalostui Savonian henkilékuntaan. Ajattelemaani kohdejoukkoa, Z-sukupolvea oli tydelamassa viela
liian vahan tutkimukseen. Sen vuoksi mukaan paatyivat myds milleniaalit, eli Y-sukupolvi, jotta sain
riittévan kokoisen tutkimusjoukon. Olisin halunnut tuoda nakyvaksi, ilmeneekd eroja eri sukupolvien

valilla.
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Tuloksissa ei voi kuitenkaan ndhdd, mika vastaus kuuluu Z:lle ja mika Y:lle, juurikin Z-sukupolven
vahaisista edustajista johtuen. Z-sukupolven maara tulee kylld kasvamaan lahivuosina, kunhan tama
sukupolvi ehtii kouluttautumaan ja hakeutumaan tyéeldmaan. Tutkimus voitaisiin toistaa vertaile-
vana tutkimuksena muutaman vuoden kuluttua. Liséksi voisi olla mielenkiintoista ottaa mukaan

myds sukupolvi X.

Teoriaosuudessa Z- ja Y-sukupolvet vaikuttavat melko samankaltaisilta sukupolvilta. Molemmat vaa-
tivat tydstaan palautetta, kunhan se on aitoa, eivatka he valttamattd halua sitoutua organisaatioihin,
ellei organisaatio sitoudu heihin. Kummatkin sukupolvet arvostavat joustavuutta tyéelamassa, eika
raha ole enda suurin sitouttava tekija. Yksil6llisyys ja mahdollisuus kehittda itseadn on tarkeaa nai-
den sukupolvien edustajille ja se ettd he saavat rakentaa omanakoistdan urapolkua, on heille merki-

tyksellistd. Tutkimustulokset tukevat siis teoreettista viitekehystani.

6.3 Ammatillinen kehittyminen

Ammatillinen kasvuni kehittyi opinndytetyoprosessin aikana valtavasti. Opin paljon teoreettisen tie-
don etsimisesta ja tiedon rajaamisesta. Opin maaréllisen tutkimuksen menetelmista ja tieteellisen
tutkimuksen perusteista. Kehityin tutkimuksen analysoinnissa ja opin vertaamaan teoriaa seka saa-

tuja tutkimustuloksia. Opin yhdistdmadn paljon erilaista tietoa toisiinsa.

Asiantuntijuuteni kasvoi palkitsemisen kokonaisuuteen ja siita rajaten aineettoman palkitsemisen
tietdmykseen. Tydn alussa tuntui vaikealta hahmottaa tydn kokonaisuutta. Tyon pilkkominen pieniin
osiin auttoi itsedni etenemadn valitavoitteista seuraaviin. Olen tyytyvadinen kokonaisuuteen, jonka
sain luotua. Onnistuin pitdmaan aiheen rajatussa ja selvittémaan oikealla tutkimusmenetelmalld ha-
luttuihin kysymyksiin vastaukset. Itselleni vaikein vaihe oli kyselylomakkeen tekeminen. Webropol-
ohjelmisto ei ollut itselleni tullut aiemmin tutuksi, joten kyselytutkimuksen ohella opin uuden jarjes-

telman kaytdn, josta on varmasti hyétya myos tulevaisuudessa.

Kehityskohteita seuraaviin tihin myos I6ytyy. Seuraavalla kerralla selvittdisin aikaisemmassa vai-
heessa kyselyyn mahdollisten vastaajien maaran, jotta se varmasti palvelisi tutkimusmenetelman
valinnassa. Aikataulutuksen osalta varaisin jatkossa enemman aikaa tutkimuksen tekemiseen seka
tutkimukseen liittyvien henkildiden aikataulujen yhteensovittamisen haasteisiin. Osaisin jatkossa ot-
taa paremmin huomioon tutkimuksen ymparilla olevat asiat esimerkiksi lupa-asiat, joita voi joutua
kysymaan ja varmistelemaan usealta taholta. Opinndytetydprosessista jai itselleni matkaan paljon

uusia oppeja, joista on varmasti apua myos tulevaisuudessa.
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LITTE 1: OPINNAYTETYON KYSELYLOMAKE

Aineeton palkitseminen Z- ja Y-sukupolven kokemana

Tiedot

1. Kumpaan sukupolveen kuulut?

(O z-sukupolvi (synt.1997-2012)
QO Y-sukupolvi (synt.1981-1996)

’ Seuraava }

Aineeton palkitseminen ja sitoutuminen

Aineeton palkitseminen tarkoittaa palkitsemista, johon kuuluvat muut kuin rahassa mitattavat asiat,
joita tydntekija kokee palkitsevana. Aineettomaan palkitsemiseen kuuluu esimerkiksi tyétehtavien
kiinnostavuus, mahdollisuus oppia ja kehitty4, joustavuus ja saatu kiitos seka arvostus. (Viitala 2021,
luku 3.)

Sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan positiivista asennetta omaa organisaatiotansa kohtaan
(TAMKjournal 2017). Sitoutuminen tyohon on omistautumista ja intohimoa siihen, mit4 tekee (Indeed
2022).

2. Kuinka hyvin tunnet aineettoman palkitsemisen keinoja?

1 2 4 ]
Erittdin Melko 3 Melko  Erittéin
huonosti huonosti  Kohtalaisesti  hyvin hyvin

O O O O O

3. Koen, ettd aineettoman palkitsemisen keinot lisdavat tydnantajaan

sitoutumista?
3
1 2 Eneri 5
Tdysin  Jokseenkin enkd 4 Téysin
eri eri mielta samaa Jokseenkin  samaa
mielta mieltd  samaa mieltd mieltd

@) O @) O O
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Alla olevat kysymykset 4. ja 5. liittyvét tydympéristoon ja tydsuhteeseen.

4. Alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot ovat minulle térkeité, kun
tarkastelen niitéd sitoutumisen ndkdkulmasta?

TyGymparistd ja tydsuhde
3
1 2 Eneri 4 5

Taysin eri  Jokseenkin enka Jokseenkin  Taysin

mieltd eri mielta samas samaa samaa

mieltd mieltd mieltd

Hyvat ja ergonomiset

tybskentelyvilinest O O O O O
Tyoilmapiiri £ O & ) O
Tydsuhteen pysyvyys O O O O O
Etatydskentely £ ) (23 £ £
Joustavat tydajat 6 3 O 45 3

5. Miten alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat mielestési
Savoniassa?

Tydympéristd ja tydsuhde
En osaa
1 2 3 4 3 ottaa
Erittdin @ Melko Kohtalaisesti Melko Erittdin  ko.asiaan
huonosti huonosti hyvin hyvin kantaa
Hyvat ja ergonomiset
tyOskentelyvalinest O O O O o O
Tybilmapiiri O O O O O O
Tydsuhteen pysyvyys O O O O O O
Etatyoskentely O O @] O O O
Joustavat tydajat O O O O O O
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Alla olevat kysymykset 6. ja 7. liittyvat tyon sisdltoon ja kehitysmahdollisuuksiin.

6. Alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot ovat minulle tarkeitd, kun

tarkastelen niitd sitoutumisen ndkokulmasta?

Tydn sisltd ja kehitysmahdollisuudet

Tyon haastavuus
Mahdollisuus kehittds itsedan
Oma urapolku

Savonian sisdiset koulutukset

Ulkopuoliseen koulutukseen
osallistuminen

Tyonkierto

1 2
Taysineri  Jokseenkin
mieltd eri mieltd
@ @,

O @)

O O
O O
O O
O @)

7. Miten alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat mielestési

Savoniassa?

Tybn sisiltd ja kehitysmahdollisuudet

Tvon haastavuus
Mahdollisuus kehittds itsedan
Oma urapolku

Savonian sisdiset koulutukset

Ulkopuoliseen koulutukseen
osallistuminen

Tyonkierto

| Edellinen || Seuraava |

]
Eritidin

BlReEeielialis

2

3

Melke  Kohtalaisesti
huonosti  huonosti

@iEsgialiclialis

slReiEelielialis

3

En eri 4 i1
enka Jokseenkin  Taysin
mets  mers  miets

O @) @

O @) @)

Q O O

O O O

O O O

O @) @)
En osaa

4 a3 ottaa
Melko  Erittdin  ko.asiaan
hywin hywin kantaa
O £ O

O O O

] @) O

O @, O

O @) O
@) @) O



36 (37)

Alla olevat kysymykset 8. ja 9. liittyvét kiitokseen, arvostukseen ja palautteeseen.

8. Alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot ovat minulle térkeitd, kun

tarkastelen niita sitoutumisen nakokulmasta?

Kiitos, arvotus ja palaute

Esihenkildn kannustava palaute
Merkkipdivamuistamiset

Yhieiset tilaisuudet (teemapdivat,
palkintotapahtumat)

Kiitoksen saaminen (kiitoslahja)
Kiitoksen saaminen suullisesti

Kehityskeskustelut

9. Miten alla olevat aineettoman palkitsemisen keinot toteutuvat mielestési

Savoniassa?

Kiitos, arvotus ja palaute

Esihenkildn kannustava palaute

Merkkipaivamuistamiset

palkintotapahtumat)
Kiitoksen saaminen (kiitoslahja)
Kiitoksen saaminen suullisesti

Kehityskeskustelut

| Edellinen || Seuraava |

2 3 4 5
1 Jokseenkin En samaa Jokseenkin  Taysin
Taysineri erimieltd  enkd eri samaa samaa
mielta mieltad mielta mieltd
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
En osaa
1 2 3 4 5 ottaa
Erittdin  Melko Kohtalaisesti Melko Erittdin  ko.asiaan
huonosti huonosti hyvin hyvin kantaa
O O O o O O
O O O o O O
O e 2 @) O O
O O O o O O
O O O o O O
O O O o O O
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10. Mita aineettoman palkitsemisen keinoja toivoisit Savoniassa olevan?

|:| Haluan lahettda vastaukseni*

[ Edellinen H Lahets |
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