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Opinnaytetyodn tavoitteena oli saada selville miten nuoremmat sukupolvet (Z-sukupolvi ja milleni-
aalit) haluaisivat heita palkittavan tyoyhteisdissa. Tutkimuksella pyrittiin saamaan selvyytta mita
yksittaisia aineellisia ja aineettomia palkitsemistapoja he suosivat. Tavoitteena oli myds selvit-
taa, mitka eri palkitsemiseen liittyvat asiat vaikuttavat heihin ja miten heité voisi palkitsemisen
keinoin motivoida.

Tutkimuksen kohderyhma oli 20—34-vuotiaat, jotka ovat/ovat olleet ty6eldmassa. Tutkimus to-
teutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, aineistoa kerattiin Webropol -kyselyn avulla ja kaytettiin
harkinnanvaraistanaytetta. Kyselya jaettiin eri sosiaalisen median alustoilla ja pyydettiin vastaa-
jila myos jakamaan eteenpain omille verkostoilleen, kyselyyn vastasi 124 henkild4. Opinnayte-
tyoprosessi aloitettiin syksylla 2023 ja valmistui kevaalla 2024.

Opinnaytety6 koostui kolmesta teoriaa kasittelevasta paaluvusta. Ensimmaisessa kasiteltiin pal-
kitsemisen kokonaisuutta seké alaluvuissa aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista erik-
seen. Toisessa paaluvussa kaytiin [api eri motivaatioteorioita ja kolmannessa koottiin yhteen,
miten motivaatioteoriat ja palkitseminen liittyvét toisiinsa.

Empiirisessa osiossa kaytiin 1api tutkimusmenetelmén ja kohderyhman valinta ja valintojen pe-
rustelut seka tutkimusprosessia. Tutkimuksen tuloksissa kaytiin ensin lapi vastaajien taustatie-
toja, sen jalkeen tuloksia avattiin alaongelmien mukaisesti. Paa- ja alaongelmiin saatiin vastauk-
set eika kyselyn kysymykset olleet tuottaneet turhaa tietoa. Tutkimuksesta selvisi, etta vastaajat
arvostivat oikeudenmukaisuutta, arvostusta ja palautteensaantia seka tasa-arvoista kohtelua.
Vastaajat olivat myds sitd mielta, ettd henkilokohtainen bonus seka tydajanjousto ovat mielui-
simpia palkitsemistapoja. Kyselyssa nousi ylds motivoivaksi tekijaksi yhteisollisyys seka suurin
osa arvosti joustavuutta ja vapautta. Vastaajat nostivat tarkedksi kommunikaation palkitsemi-
sesta ja tydasioista. Kehittymismahdollisuus oli myds yksi mieluisista, kun taas koulutusmahdol-
lisuutta ei koettu kovinkaan mieleiseksi. Vahiten mieluisaksi koettiin stipendi, tydtehtavien tuu-
naus seka 50-vuotissyntymapaiva palkallisena ja lahjakortti johonkin tiettyyn kauppaan/palve-
luun.

Pohdinnassa tehtiin johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista, jonka jalkeen pohdittiin tutkimuksen
eettisyytta ja luotettavuutta. Lopuksi peilailtin omaa oppimista ja kehittymista prosessin aikana
ja jaettiin tutkimuksen jatkotutkimusehdotuksia.

Asiasanat
Palkitseminen, aineellinen palkitseminen, aineeton palkitseminen, henkiléstdn johtaminen, tyo-
motivaatio.
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1 Johdanto

Opinn&ytetyon aiheeni on nuorten sukupolvien palkitseminen tydyhteistissa. Paadyin aiheeseen,
koska palkitsemisjarjestelmia ja -tapoja ei olla péivitetty vastaamaan nuorten sukupolvien toiveita.
Paadyin aiheeseen osittain senkin vuoksi, etté suurissa yrityksissa palkitsemisjarjestelmat palvele-
vat suurimmalta osin vain yli 40-vuotiaita. Palkitseminen varsinkin isommissa yrityksisséd noudatta-
vat samaa vanhaa kaavaa. Palkitseminen vaikuttaa yritysten menestymiseen ja kilpailukykyyn, ja
silla pystytddn ohjaamaan tyontekijoita strategisten tavoitteiden suuntaan (Hakonen & Nylander
2015, luku 2.2). Nuoret sukupolvet ovat kovaa vauhtia siirtymassa tydelamaan, ja heidan myotansa
ty6eldma on muuttunut paljon (Kovanen 30.10.2023.). Oikealla ja toimivalla palkitsemisella on pal-
jon positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tehokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen seké -hyvinvointiin.
Palkitsemisella pystytddn myds sitouttamaan tyontekijoita tyopaikkaan, mika on talla hetkella tar-
keda epavarmassa maailman tilanteessa. (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1 & 5.2.) Tydhyvin-
voinnin taso laski Koronan-aikaan eika ole noussut sielta yléspain, joten palkitsemiseen panosta-
minen on yksi osa tydntekijoiden hyvinvointia nostava ja arvostuksen tunteen seka yhteisollisyyden
luova voimavara (Hakanen & Kaltiainen 13.09.2023). Tutkimuksen aihe liittyy my6s paljolti eri moti-
vaatioteorioihin seka henkilostéjohtamiseen ylipdataan (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Viitala
2021, luku 1.1). Tutkimus toteutetaan Webropol-kyselyna, jotta saadaan mahdollisimman realisti-
nen kuva eri palkitsemistapojen suosiosta. Vaikka palkitseminen on kokonaisuus ja eri tapojen pi-
taisi tukea toisiaan, tdssa tutkimuksessa pyritdédn etsimaan muutamia selvasti toivottuja palkitse-
mistapoja. Tavoitteena ei ole luoda kuitenkaan palkitsemisjarjestelmééa vaan antaa nakdkulmaa
siitd, mitd yksittaisia palkitsemistapoja nuoret sukupolvet toivoisivat saavansa. Tavoitteena on
myds saada vanhemmille sukupolville syvempi ymmarrys mité palkitseminen nuoremmille sukupol-

ville merkitsee.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Tutkimuksessa kasitellaan 20—34-vuotiaiden henkildiden mielipiteitd eri palkitsemistavoista ja nii-
den vaikutuksesta tydmotivaatioon seka tehokkuuteen. Kohderyhméan henkil6ité oli 2022 vuonna
Suomessa reilu miljoona ja yhteensa asukkaita Suomessa vuoden 2022 lopussa oli 5,5 miljoonaa
eli 20—34-vuotiaiden osuus vastaa n. 18 % koko vaestosta. (Tilastokeskus 2023a.) Koska kyseinen
ikaluokka on niin tarked osa Suomen mittakaavassa, paatin ottaa juuri taman ikéiset kohderyh-
maksi tutkimukseen. Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu verotuksellinen ja lainsdadanndllinen na-
kokulma, koska tutkimuksen tavoitteena on antaa vastaus ideaaliseen palkitsemisjarjestelmaéan
eikéd ottaa kantaa, miten palkitsemistavat vaikuttavat muun muassa yritysten taloudellisiin seikkoi-
hin. Lakis&ateinen tydterveys on otettu huomioon tutkimuksessa, koska se on yksi tarkeimmista
sitouttamisen ja uusien tyontekijéiden houkuttelemisen keinoista. Tutkimus ei mydskaan ota



huomioon yksildiden omia arvoja vaan yleisesti lansimaalaisten arvopohjan, johon kuuluu esimer-

kiksi tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus. Yksildiden omat arvot jatetdan pois niita ollessa yhta monta

kuin vastaajia kyselyyn. Psykologinen nakdkulma on rajattu pois lukuun ottamatta motivaatioteori-

oita. Tradenomin tutkinto ei vaadi psykologista osaamista ja taten se on myds sen vuoksi rajattu

pois. Motivaatioteoriat on otettu mukaan, koska ne ovat vahvasti sidoksissa palkitsemiseen ja olisi

l&hes mahdotonta puhua palkitsemisesta ilman ymmarrysta eri motivaatioteorioista.

Padongelma: Miten nuorempia sukupolvia edustavia tyontekijoitéa (20—34-vuotiaat) kannattaisi pal-

kita tydyhteisdissa?

Alaongelmat:

1. Mitad aineettomia palkitsemistapoja nuoremmat sukupolvet toivoisivat saavansa?

Mita aineellisia palkitsemistapoja nuoremmat sukupolvet toivoisivat saavansa?

2
3. Mitka tekijat vaikuttavat eri palkitsemistapojen toimivuuteen?
4

Miten nuoria sukupolvia voidaan motivoida palkitsemisen keinoin?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat

Tietoperusta

Tulokset (luku)

Kyselylomakkeen

(luku) kysymykset

1. Mit& aineettomia palkitsemistapoja | 2, 2.1 6.2,7.1,7.2 5-6

nuoremmat sukupolvet toivoisivat

saavansa?
2. Mita aineellisia palkitsemistapoja 2,22 6.3,7.1,7.2 7-8
nuoremmat sukupolvet toivoisivat saa-
vansa?
3. Mitk& tekijat vaikuttavat eri palkitse- | 2, 2.1, 2.2, 3,3.1, | 6.4,7.3 9
mistapojen toimivuuteen? 3.2,3.3
4. Miten nuoria sukupolvia voidaan 3,31,32,33,4 |65,7.3 10

motivoida palkitsemisen keinoin?




1.2 Keskeiset kasitteet

Palkitseminen = tarkoittaa rahan arvoista (aineellinen) tai henkista (aineeton) palkkiota tydpanok-
sesta (Hakonen N, Hakonen A, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 15).

Palkitsemisen kokonaisuus = Koostuu peruspalkasta, aineellisista ja aineettomista palkitsemista-

voista, jotka luovat yhtendisen toisiaan tukevan jarjestelman (Viitala 2021, luku 3.5).

Aineellinen palkitsemistapa = rahan arvoisia etuja ja palkkioita, esimerkiksi tuotantopalkkio ja lou-
nasetu (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1).

Aineeton palkitsemistapa = Psykologisia palkkioita kuten palaute ja ty6ajan jousto (Hakonen & Ny-
lander 2015, luku 1.1).

Motivaatioteoriat = teorioita, jotka selittavat, mista asioista ihmiset motivoituvat ja mitka asiat saa-
vat aikaan toimintaa (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2).

TyObmotivaatio = tarkoittaa sisdisten voimien ja ulkoisten tekijdiden luomaa tilaa, joka maarittaa toi-
minnan tehokkuuden ja keston (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2).

Sukupolvi Z = 1990-luvun puolivélin ja 2010-luvun alun puolella syntyneet (Niezurawska, Kycia &
Niemczynowicz 2023, 1).

Milleniaali = 1980-1997 luvulla syntyneet (Ava-akatemia 2024).



2 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen kokonaisuus on organisaation kokoama jarjestelma, joka tukee strategiaa seka oh-
jaa henkiloston toimintaa strategista tavoitetta kohti. Palkitsemisella my6s pyritdééan houkuttelemaan
uusia osaajia seka motivoidaan ja sitoutetaan nykyisia tyontekijoitd (Hakonen & Nylander 2015,
luku 1.1). Kuvassa 1 nakyy mista palkitsemisen kokonaisuus muodostuu. Peruspalkka, aineelliset
ja aineettomat palkitsemistavat luovat kokonaisuuden. Peruspalkkaan lukeutuu muun muassa kuu-
kausi-, tunti-, ja urakkapalkka seké kaikki lisat esimerkiksi ylityd. Aineettomia ovat muun muassa
tybajan joustavuus, kehittymismahdollisuus, palaute ja vaikutusmahdollisuus. Aineellisia taas ovat
muun muassa tuotanto-, ja tulospalkkio, puhelin-, lounas-, ja virike-etu seka tydterveyspalvelut.
(Viitala 2021, luku 3.5.) Aineelliset palkitsemistavat ovat rahan arvoisia, kun taas aineettomat liitty-
vat enimméakseen arvostuksen osoittamiseen ja tyon tuunauksen mahdollisuuteen (Hakonen & Ny-
lander 2015, luku 1.1). Usein aineeton palkitseminen jaa aineellisen jalkoihin ja sita aliarvioidaan
eika tunnusteta palkitsemiseksi sen ollessa abstraktimpaa. Aineeton palkitseminen on kuitenkin
voimakas sitouttava tekija. (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 27-29.)

Palkitsemisen kokonaisuus

Aineettomat

palkitsemistavat. (muun Aineelliset palkitsemistavat.

Peruspalkka muassa: tydajan (muun muassa: tuotanto-
(kuukausi-, tunti-, joustavuus, tulos alkkio- uhelin- ’
urakkapalkka + kaikki lisét | kehittymismahdollisuus, P g gl
esimerkiksi ylityo.) palaute, ja ’ ’

vaikutusmahdollisuus tyterveyspalvelut.)

esim tyon kuvaan liittyen.)

Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Mukaillen Viitala luku 3.5)

Palkitsemisen kokonaisuuden tulisi olla yksinkertainen, jossa on yksittaiset painopisteet. Ihanneti-
lanteessa ne painopisteet olisivat juuri sellaiset kuin henkilosto haluaa ja, joita he arvostavat.
(Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 14-15; Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1.) Pelk&staan palkitse-
misen kokonaisuuden luominen ei yksindan riité, vaan sen on oltava lapinakyva ja tulkittavissa.
Siité on oltava keskustelua henkiloston kanssa, jotta tiedetd&n misté ja miten palkitaan seka millai-
nen liikkkumatila esimerkiksi bonuksissa on. Palkitsemisen kokonaisuutta tulisi saanndllisin valiajoin

kehittada ja uusia, viimeistaan silloin kun nahdaan ettei joku osa tue toimintaa. Jos jattaa



kokonaisuuden oman onnen nojaan eika tietoisesti tee sille mitaan, se alkaa helposti ohjaamaan
vaaraan suuntaan yrityksen tavoitetilasta. Kokonaisuutta luodessa varmistetaan oikeudenmukai-
suus. (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 2—-4 & 26—28.) Palkitsemisen kokonaisuutta luodessa voi
syntya vaaristymia. Jos vain osaa tyotehtavista pystytaan mittaamaan, syntyy vaaristymia, jotka
ohjaavat tekemaan juuri painvastoin, kuin on ajateltu. Tyontekijat pohtivat my6s kuinka riskisia mit-
tarit ovat, pystyyko esimerkiksi omalla toiminnallaan vaikuttamaan palkkion saantiin ja sen luontee-
seen. Kaikkia tehtéavia ja asioita ei pystytd samalla tavalla mittaamaan. Esimerkiksi muiden autta-
mista voi olla hyvinkin vaikea arvioida ja téaten myds siita palkitseminen ja& vahemmalle. Taydelli-
nen mittari mittaisi yksilon vaikutusta organisaation strategiaan ja tavoitteeseen kohti padsemista.
(Kohvakka 27.4.2018, min. 8-12.) Palkitsemisella tuetaan yrityskulttuuria ja toisaalta silla voidaan
my0s tuhota kokonaan hyva ty6éyhteiso ja -kulttuuri. Luotua kokonaisuutta ei saisi unohtaa eika ta-
ten toimia epdjohdonmukaisesti, tarkeda olisi myds aktiivisesti viestia henkilostélle palkitsemisen
asioista (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 24-26). Palkitseminen voi olla ryhma- tai yksildtasolla,
mutta sen pitaisi kuitenkin tukea ja kehittaa toimintaa. Jos halutaan yrityskulttuurin olevan sellai-
nen, jossa autetaan muita ja tehdaan yhdessa, palkitsemisen kuuluisi olla ryhmatasolla. Silloin se

tukisi toimintaa ja tapaa, jolla halutaan toimia (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 13-16).

Tyontekijdiden sisaista motivaatiota tuetaan ja tydsuoritusta saadaan parannettua palkitsemisen
keinoin. My6s pienista onnistumisista pitéisi siis palkita esimerkiksi kehuilla. Erilaisilla aineellisilla ja
aineettomilla palkitsemistavoilla on eri tarkoituksia ja mita niiden avulla pyritddn saamaan aikaan.
Oikeudenmukaisesti ja kannustavasti palkitseminen tehostaa niiden vaikutuksia. (Karkulehto
21.5.2019, min. 1-2 & 7-8 & 12-13; Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1.) Palkitsemisen kokonai-
suuden pitda olla oikeudenmukainen ja reilu, jotta se voi onnistua. Kuitenkaan viimeisen paalle
hiottu kokonaisuus ei valttdmatta tunnu siltikdan joistakin oikeudenmukaiselta, mutta paaasia on
suurimman osan ajattelevan sen olevan tasapainoinen ja reilu. (Viitala 2021, luku 3.5; Jamsén
21.4.2021, 17-18 min.) Seuraavissa kappaleissa kerrotaan tarkemmin eri aineellisista ja aineetto-
mista palkitsemistavoista seka niiden hyddyista.

2.1 Aineeton palkitseminen

Usein aineellisen palkitsemisen kokonaisuus vaikuttaa tyopaikan valintaan, koska se on etukateen
tiedossa. Tyoymparisto ja tyotehtavien sisaltd on myos yksi kriteeri tyopaikkaa valittaessa. Tyohy-
vinvointia ja motivaatiota lisda sujuva vuorovaikutus tyontekijan ja tydnantajan valilla. Muun mu-
assa palautteen saaminen ja arvostuksen seka kunnioituksen osoittaminen lisaavat tyotyytyvai-
syytta. Aineeton palkitseminen usein kuitenkin unohdetaan kirjata palkitsemisen kokonaisuuteen,
koska sita harvemmin mielletddn palkitsemiseksi. Aineeton palkitseminen on juuri se, joka saa

tyontekijat sitoutumaan ja viihtymaan tyopaikalla, vaikka sitéa on kuitenkin vaikea saada



konkreettiseen muotoon ja ylipaataan kuvata ulkopuolisille. Aineettomia palkitsemistapoja ovat
muun muassa palaute, tydympariston valitseminen, tydajan jousto, kehittymis- ja koulutusmahdolli-
suus, ty6étehtavien tuunaaminen ja etenemismahdollisuus (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1).
Tyo6yhteis66n kuuluminen ja arvostuksen, hyvaksynnan seka kunnioituksen saanti vaikuttaa tyonte-
kijoiden tydhyvinvointiin ja tdten myos tyopaikkaan sitoutumiseen positiivisesti. Pohtiessaan irtisa-
noutumisen ja jaamisen valilla aineettomat palkitsemistavat painavat vaakakupissa enemman. Pel-
kastaan hyva palkka ja muut rahalliset edut eivat saa tyontekij6ita pysymaan tyopaikassa. Tyonte-
kijat haluavat paasta toteuttamaan itseaan, kehittdméaén osaamistaan, tuntea olevansa osa tydyh-
teista seka tuntea parjadvansa tyotehtavissaan hyvin. Tyd vie arjessa suurimman osan ajasta, jo-
ten se vaistamatta vaikuttaa yksityiselamaan ja sen sujuvuuteen. Eri aineettomilla palkitsemista-
voilla pystytddn vaikuttamaan néaihin asioihin. (Viitala 2021, luku 3.5; Karkulehto 21.5.2019, min. 4—
5.)

Tydymparistdon liittyvat palkitsemiset voivat olla esimerkiksi hyvét toimivat tydvalineet, oma
tyopoyta, jossa on mukava tuoli tai vaikka etatydmahdollisuus. Nama tekijat vaikuttavat tydn suju-
miseen ja tydssa viihntymiseen (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1). Tydntekijéiden hyvinvointia ja
eri elamantilanteita voi huomioida ja tukea tydajan joustolla muun muassa tarjoamalla osa-aikai-
suutta tai liukuvaa tydaikaa sek& mahdollisuutta vaihtaa tyévuoroja. Tydajan ja vapaa-ajan yhteen-
sovittaminen tuo tyontekijdille luottamusta seka sitouttaa tydpaikkaan. Joustava kokoaikaty6 tai toi-
sin sanoen joustava tyGaika tarkoittaa sita, etta tyontekija saa taytta kuukausipalkkaa, vaikka te-
kisi vdhemman jonakin viikkona toita kuin vakio on. Tyontekija kuitenkin sitoutuu jossain vaiheessa
tekemaan puuttuvat tyétunnit, jolloin se voi tarkoittaa esimerkiksi normaalin 37,5 h sijasta esimer-
kiksi 42 tuntia viikossa. Talla pystytddn huomioimaan yksildiden eri toiveet, joka lisda tyotyytyvai-
syytta. (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1; Pam kaupan alan TES, 2023, ty6aikapoytakirja 3

joustava kokoaikatyd Joustavan kokoaikatyon tarkoitus.)

Mahdollisuus kehittya tydssa ja tyon tuunaaminen vaikuttavat positiivisesti erityisesti sisaiseen
motivaatioon. Tydnantaja voi tarjota koulutusmahdollisuuksia, joilla lisdtaén sitoutumista tyopaik-
kaan ja motivaatiota. Yksi palkitsemiskeinoista on etenemismahdollisuus uralla, mika ei kuiten-
kaan useimmiten ole yrityksille mahdollista antaa. Yleensa tyontekijat nimittain palkataan tiettyyn
tyotehtavaan, jolloin on vaikeampi tarjota etenemismahdollisuutta (Hakonen & Nylander 2015, luku
1.1). Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet liittyvat esimerkiksi fyysiseen tyopaikkaan ja
ty6tehtavien sisallon tuunaamiseen. Tydtehtavien sisallon tuunaaminen tuo liséintoa ja puhtia
tyontekemiseen ja tekee toistéa mielekkddmman. Vaikutusmahdollisuus fyysiseen ty6paikkaan on
varsinkin nykypaivana melkeinpa jo tyontekijoiden vaatimus, silla Korona sai aikaan ison muutok-
sen esimerkiksi, miten suhtaudutaan etatoihin. Etatyon sallimisella on hyvia vaikutuksia tyotyytyvai-
syyteen ja -tehoon seké se helpottaa tyontekijdiden tydajan ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Tyo-

terveyslaitos s.a.). Palaute on tehokas keino osoittaa arvostusta ja luoda taten motivaatiota.



Joskus oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta huolehtiminen aiheuttavat sen, ettei-
vat esihenkilot uskalla kehua tai kiittad yksildiden hyvista suoriutumisista tai onnistumisista. Tama
usein johtuu ajatuksesta, ettd muut tuntisivat olonsa talldin epaonnistujiksi. (Hakonen & Nylander
2015, luku 1.1; Hulkko-Nyman 22.3.2018, 15-17 min.)

2.2 Aineellinen palkitseminen

Erilaiset edut kuten lounasetu, virike-etu seka kulttuurietu, tydterveyshuolto, tyématkaetu ja henki-
|[6kunta-alennus ovat tydehtosopimusten ja lakien tarkasti saatelemaa ja siihen liittyy erilaisia vero-
tuksellisia seikkoja. Niihin ei tassa tutkimuksessa oteta kuitenkaan kantaa. Etujen avulla houkutel-
laan uusia tyontekijoita ja niilla pyritédn myos ohjaamaan tyontekijoita terveellisiin valintoihin seka
sujuvoittamaan tyfaikaa ja vapaa-aikaa. (Hakonen N, Hakonen A, Hulkko-Nyman & Ylikorkala
2014, 148-158.) Vaikka nykynuoret arvostavat enemman merkityksellisyyden kokemusta, palkan
ja rahallisten palkkioiden pitéa olla kilpailukykyiset (Jamsén 21.4.2021, min. 6-7). Aineelliset palkit-
semistavat perustuvat myo6s yksilon patevyyteen ja vaativuusasteeseen seka tehtavakohtaisiin li-
siin (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 9-11).

Tuotantopalkkiot ja henkilokohtaiset bonukset ovat palkanosa, joka maaraytyy esimerkiksi teh-
dyn tyon maaran, myyntimaaran tai laadun perusteella. Esimerkiksi myyntihenkil6t saavat provi-
siota tehdyista myynneista. Henkilokohtainen bonus eli provisio maksetaan tyontekijalle siitd huoli-
matta, vaikka mydhemmin ilmenisikin virhe esimerkiksi myytavéan tavaran valmistuksen yhtey-
dessa. Henkilokohtaiseen bonukseen on oikeutettu tydsuhteen paattymisen jalkeen tai siirryttaessa
toiseen tydtehtavaan silloin kun bonus olisi maksettu tydsuhteen pysyessa ennallaan normaalisti.
(Viitala 2021, luku 3.5; Pam kaupan alan tes 2023, ryhmé&poytakirja 4 provisiopalkkaiset myyjat 18
henkil6kohtainen provisiopalkka.) Tuotantopalkkion hyva puoli ja huono puoli on se, etta kaikki saa
palkkion. Jotkut saattavat kokea joidenkin muiden tekevan paljon véhemman kuin itse ja toisaalta
taas se pienentda omaa painetta onnistua (Jamsén 21.4.2021, min. 15-16). Henkilékohtainen bo-
nus perustuu henkilon omaan suoriutumiseen ja sita arvioidaan seké mitataan eri tavoilla. Perus-
teita on monenlaisia esimerkiksi henkildkohtaiseen bonukseen voi olla oikeutettu hyvén tyén laa-
dun, erityisosaamisen, joustavuuden ja muiden auttamisen seka ty6historian johdosta. Suoritusta-
sot ovat kuvattuna palkitsemisen kokonaisuuteen kirjallisena, jotta on helpompi hahmottaa misté ja
miten palkitaan (Viitala 2021, luku 3.5).

Virike-etu ja kulttuurietu ovat yleisimpia etuja, joita on yrityksissa kaytossa. Erityisesti nAma edut
ovat tarkeita niille, jotka jo valmiiksi harrastaa jotain. Parhaimmassa tapauksessa nama edut saa-
vat liikkumaan ja harrastamaan nekin, jotka eivat sitd muuten tekisi syysta tai toisesta. Kulttuuri-
etua voi kayttdd konsertteihin, taidenayttelyyn tai teatteriin, sitd ei voi kuitenkaan kayttaa



esimerkiksi messuihin tai kokkikursseille. Virike-etua tai liikuntaetua voi kayttaa esimerkiksi kunto-
salijasenyyden maksamiseen. (Hakonen, N. ym. 2014, 160.) Lounasedulla pyritddn edistamaan
hyvinvointia ja se onkin hyvin arvostettu etu. Monet arvostavat mahdollisuutta sydda hyvaa ruokaa
kohtuulliseen hintaan (Hakonen, N. ym. 2014, 164). Tytmatkaetua voi saada 3400 € asti, ja sita
voi kayttad esimerkiksi junalippujen tai bussilippujen maksamiseen (Vero s.a.).

Henkilokunta-alennusta yleisesti kaytetaan kaupan alalla seka teollisuuden alalla. Tuotteita saa
myyda omakustannushintaan tai 5 prosentin alennuksella, ellei tuote ole vioittunut (Hakonen, N.
ym. 2014, 162).

Yrityksen erilaiset juhlat eivat monien mielesta ole palkitsemista, koska ne ovat useimmiten va-
kiojuhlia. Sill& on suuri merkitys, miten esimerkiksi pikkujoulut niin sanotusti markkinoidaan henki-
I6stolle. Kun markkinoidaan niiden olevan juhla jostain saavutuksesta tai onnistumisesta, ne mielle-
tédan palkitsemiseksi. (Hakonen, N. ym. 2014, 195.) Monissa yrityksissa on tapana antaa 50-vuo-
tissyntymapaiva palkallisena vapaapaivana, tosin vain silloin kun se sattuu olemaan arki-
paiva/tyopaiva. Joissakin yrityksissa myos saatetaan jarjestdd kakkukahvit 50 tai 60 vuotta taytta-
neille. (Hakonen, N. ym. 2014, 198.)

Terveydenhuollon jarjestaminen on taloudellisesti kannattava yritykselle ja toisaalta myds tyon-
tekijoiden keskuudessa arvostettu etu. Nopea paasy ladkariin nopeuttaa usein myds téihin paluuta.
Tyo6terveyden tehtava on yllapitaa ja edistaa tyd- ja toimintakykya seka ehkaista tydperaisia sai-
rauksia ja vasymysta. (Hakonen, N. ym. 2014, 158-159.) Tyoéterveyshuolto lain (21.12.2001/1383)
1 luvun 1 8 mukaan tyénantajan velvollisuus on ehkaista tydsta aiheutuvia ja liittyvid sairauksia
seké tapaturmia, edistaa terveellisyytta ja turvallisuutta seké tukea tyontekijoiden terveytta seka
ty6- ja toimintakykya ja tydyhteison toimintaa. Tyoterveyshuolto laissa (21.12.2001/1383) 2 luvun 7
8§ kerrotaan, etta tyOnantaja voi jarjestaa tyoterveyshuollon joko oman hyvinvointialueen terveyden-
huollosta, tekemalla oman ty6terveyshuoltopalvelun tai hankkimalla palvelun yksityiselta tervey-
denhuollon yritykselta kuten Terveystalolta. Yksinkertaisimmillaan tydterveys voi olla tyéhon liitty-
vien ja tyokykyyn vaikuttavien sairauksien ja tapaturmien hoitaminen, jolloin esimerkiksi erikoissai-
raanhoito jaa pois (Ty6terveyshuolto laki 21.12.2001/1383, 3 § 12). Esimerkiksi Terveystalon edul-
lisimpaan "Startti” pakettiin kuuluu lakisdateiset tydpaikkaselvitykset ja toimintasuunnitelmat, fy-
sioterapeultti, rokotukset seka tydkykyyn liittyvat erindiset terveysasiat. Kalleimpaan taas kuuluu
naiden liséksi sairaanhoitajan palvelut vuorokauden ympari, yleisladkarin sairaanhoito eténa ja pai-
kan padlla arkisin 7-21 valisena aikana seka ladkari-chat arkisin myés 7-21. Kalleimpaan kuuluu
naiden lisdksi myos yleiset laboratorio- ja rontgentutkimukset seka erikoislaékari tydterveyslaakarin
l&hetteelld. (Terveystalo s.a.)



3 Motivaatio

Mielekkaat ja riittdvan haastavat tydtehtavat, saavutettavat tavoitteet seka oikeudenmukaiset ja
houkuttelevat palkkiot luovat tydmotivaatiota. Tydmotivaatiota taas on todettu laskevan muun mu-
assa epaonnistumiset, epatasa-arvoinen kohtelu, tavoitteiden epaselvyys, huono johtaminen ja il-
mapiiri, huonot kehittymismahdollisuudet ja liian suuri tydmaara. Yksittaisen ihmisen motivaation
syntyyn ei voi vaikuttaa, mutta sille voi luoda edellytykset. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisten
palkkioiden tavoittelusta kuten suurempi palkka tai muu taloudellinen hyéty. Ulkoiseen motivaati-
oon vaikuttaa myos fyysinen hyvinvointi seka sosiaaliset suhteet. (Viitala, R. 2021, luku 2.4.) Tyo-
paikkaan/tydhon sitoutuminen ja motivaatio kulkevat kasi kddessa. Eri palkitsemistavoilla sitoute-
taan tyontekijoita seka tuodaan esille arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Erityisesti ai-
neettomilla palkitsemistavoilla voidaan sitouttaa tyontekijoitéd. Mahdollisuus kehittya sekd mahdolli-
suus vaikuttaa ty6hon liittyviin asioihin ovat hyvid esimerkkeja sitouttamisen keinoista. Aineellinen
palkitseminen on myds sitouttava tekija ja sen pitaisi olla kilpailukykyisella tasolla, vaikka sen vai-
kutus onkin pienempi kuin aineettoman. (Hulkko-Nyman 22.3.2018, 6—7 min; Viitala, R. 2021, luku
2.6.)

Tarkea osa motivaation yllapidolle ja edellytyksen luomiselle on suoriutumisen arviointi ja johtami-
nen. Suoriutumista arvioidaan erilaisilla mittareilla, jotka ovat ymmarrettavissa ja oikeudenmukai-
sia. Mittareiden valinta on tehtava harkiten, jotta ihmisten huomio keskittyy oikeisiin asioihin ja toi-

mii organisaation tavoitteiden mukaisesti (Viitala, R. 2021, luku 3.4).

Suoritusta voidaan mitata ja arvioida eri tasoilla esimerkiksi yksil6- ja yritystasolla. Niiden avulla ta-
sapainotetaan palkitsemisen jarjestelma&. Suoriutumisen arviointi pitaisi pitda yksinkertaisena,
jotta sen vaikuttavuus olisi merkittava ja se olisi ymmarrettavissa. Yksinddn maaralliset mittarit ei-
vat ole hyvia, koska niilla ei pysty arvioimaan kaikkia tehtavia. Kaikki tehtavat eivét ole nakyvia, jo-
ten esimerkiksi muiden auttamista voisi esihenkil arvioida laadullisesti ja taten tasapainottaisi
seka minimoisi ma&arallisen arvioinnin puutteita. (Kohvakka 27.4.2018, min. 12—-13 & 22-24.) Suo-
riutumista arvioidessa nostetaan yrityksen palkitsemisen tavoitteet nakyviksi ja avoimiksi. Niista pi-
téa myos keskustella jatkuvasti, jotta ne tukevat palkitsemista ja tavoitteiden mukaista toimintaa.
Avoimesta keskustelusta palkitsemisjarjestelmasta ja miten se toimii, on positiivisia vaikutuksia tyo-
tyytyvaisyyteen ja tyémotivaatioon (Viitala 2021, luku 3.4).

Motivaatioteorioita kaytetdan selittdmaan, mista ihminen motivoituu ja mitka asiat saavat aikaan
toimintaa. Klassisimmat motivaatioteoriat ovat vahvistamisen teoria, sisaltéteoria ja prosessiteoria,
joiden paapointit nakyvat kuvassa 2 (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Motivaatioteoriat ovat

selitetty tarkemmin seuraavissa kappaleissa.



10

Vahvistamisen teoria Sisaltoteoria Prosessiteoria

Kayttaytymista voidaan

ohjata palkitsemisella ja lhminen motivoituu Ihminen motivoituu jos
rangaistuksilla. tarpeiden tavoite on mahdollista
Keskitytaan tyydyttamisesta. saavuttaa seka se on
vahvistamaan Aineettomat selkea ja palkkio on
palkitsemistavoilla palkitsemistavat ovat mieleinen seké
el E e Al motivoivia. Aineelliset oikeudenmukainen.

Ottaa huomioon vain
havaittavissa olevat asiat,
ei tunteita. Pohditaan
seurausta ei syyta.

palkitsemistavat ovat
korkeintaan
neutralisoivia tekijoita.

Kuva 2. Motivaatioteorioiden paapointit (Mukaillen Hakonen & Nylander luku 3.2.)

3.1 Vahvistamisen teoria

Vahvistamisen teoria keskittyy seurauksiin syiden sijasta, ja siind otetaan huomioon vain havaitta-
vissa olevat asiat eika esimerkiksi ihmisten tunteita ja ajatuksia. B.F Skinnerin vélineellisen ehdol-
listumisen mukaan ihmisen kayttaytymista voidaan ohjata palkitsemisella ja rankaisemisella. lhmi-
sen kayttaytyminen perustuu siihen, mita aikaisemmin on vastaavanlaisessa tilanteessa tapahtu-
nut. Teorian mukaan tyontekijan saadessa palkkio toivotunlaisesta kayttaytymisesta ja tyonteosta,
han pyrkii tekemaén jatkossa samalla tavalla. Palkkion vaikuttavuus on parempi silloin kun sen saa
nopeasti, se vastaa suorituksen tasoa seka on ymmarrettavissa, mista kayttaytymisesta sen saa.
Skinnerin teorian oletuksena on ihmisten oppivan kayttaytymaéan tiedostamatta tietylla tavalla saa-
vuttaakseen palkkion. Vaikka palkkiot vahvistavat kayttaytymist&, ne voivat myos vaikuttaa negatii-
visesti, jolloin muun muassa sisainen motivaatio laskee. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Rob-
bins 2023, 246.)

3.2 Sisaltoteoria

Siséltoteorioiden mukaan raha ei voi olla keino motivoida ihmisi&, sen sijaan tarpeiden tyydyttami-
nen on motivoiva tekija (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Tunnetuin ja sovelletuin siséltdteori-
oista on Maslown tarvehierarkia, ja toiseksi tunnetuin on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Maslown
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tarvehierarkian mukaan on 5 eri tasoa eli tarvetta; fysiologiset tarpeet, turvallisuus, yhteenkuulu-
vuus, arvostus ja itsensa toteuttaminen. Kun esimerkiksi fysiologiset tarpeet ovat tyydytetty, ihmi-
nen alkaa tavoittelemaan seuraavan tason tarvetta. Motivaatio siis syntyy tarpeiden tyydyttami-
sestd. Maslow ei kuitenkaan itse luonut pyramidia vaan loi tarvekategoriat ja ehdotti joidenkin ole-
van eri tilanteissa etusijalla, esimerkiksi, vaikka yhteenkuuluvuuden tarve ei tayttyisi, voisi silti it-
sensé toteuttamisen tarve tyydyttya. Tarvehierarkian mukaan rahallisella palkitsemisella pystyy
motivoimaan tyontekij6ita hyvin rajallisesti, kun taas aineettomilla pystyy motivoimaan silloinkin,
kun aineellinen ei motivoi. Aineellisilla palkitsemistavoilla kuten tydn sisallon tuunaamisella ja kehit-
tymismahdollisuuksilla tyydytetédén itsensa toteuttamisen tarvetta, jolloin syntyy motivaatiota pa-
nostaa tyohon. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Robbins 2023, 238.)

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan on kaksi eri luokkaa, toinen on motivaatio- ja tyytyvaisyys
-tekijat (motivaatiotekijat) ja toinen on tyytymattomaksi tekevat asiat (hygieniatekijat). Motivaatio ja
tyytyvaisyys tekijoita ovat muun muassa palautteenanto, vastuunanto seka kehittymismahdollisuu-
den antaminen, kun taas hygieniatekijoihin kuuluu muun muassa palkka. Motivaatiotekijat nimensa
mukaisesti tuovat motivaatiota ja tyytyvaisyytta tyontekijoille. Hygieniatekijat ovat korkeintaan neut-
raalisia asioita eivatkd motivoi kuin rajallisesti. Tyotyytyvaisyyteen johtavat tekijat ovat sisaisia teki-
j6itd kuten eteneminen uralla, kun taas tyytymattémyyteen johtavia ovat ulkoiset tekijat muun mu-
assa huonot tydolot. Herzbergin mukaan kuitenkaan tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyytymatto-
myys. Tyytymattomyytté aiheuttavien tekijoiden poistaminen ei tee tydsta tyydyttavaa, joten pitaisi
siis keskittya motivoiviin tekijoihin enemman. Vaikka seka Maslow ettd Herzberg ovatkin sita
mieltd, ettd aineettomilla palkitsemistavoilla motivoidaan, ei voida unohtaa palkan tarkeytta tyyty-
mattdmyyden valttdmisessa. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Robbins 2023, 239-240.)

3.3 Prosessiteoriat

Vrick Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu, kun tavoite on mahdollista saa-
vuttaa ja siité saatu palkkio vastaa omaa henkilokohtaista toivetta. Tydntekijat ovat valmiita ponnis-
telemaan enemman ja tekemaan tehokkaasti t6itd, jos uskovat sen johtavan oikeanlaiseen palkit-
semiseen. Teorian mukaan ne, jotka tekevat vain minimivaatimuksen tasoisen suorituksen eivét
koe kovemmalla tydpanoksella saavuttavansa palkkiota, joka olisi tarpeeksi houkutteleva (Robbins
2023, 247-248). Esimerkiksi Anu Hakosen vaitdskirjassa "Ei ainoastaan rahaa — Ryhmaperusteis-
ten tulospalkkioiden merkitykset reflektioteorian nakdkulmasta” selvisi tulospalkkion olevan merki-
tyksetdn, koska panostuksen ja palkkion valilla ei ollut yhteytta sekéa koettiin palkkion saaminen
epavarmaksi tai sen edellyttavan paljon ponnistuksia, eikd omalla tydpanoksella ollut vaikutusta.
(Viitala 2014, luku 4.) Mandatumin Palkittu podcastissa Antti Kauhanen toteaakin kollektiivisen
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palkitsemisen olevan tydntekijéiden kannalta iso riski, koska ei voi vaikuttaa omalla tekemisella
paljoa (Kohvakka 27.4.2018, min. 22—-26).

Adamsin tasasuhtateorian mukaan taas ihminen tasapainottelee panoksen ja tuotoksen kanssa
suhteessa muihin tyéntekijéihin. Ihnmiset vertailevat usein tydpanostaan ja saatua palkkiota muihin
tydntekijoihin. Silloin kun tyontekija kokee saavansa vahemman kuin muut samasta tyépanoksesta,
han alkaa tasapainottamaan tilannetta muun muassa pienentdmalla omaa panostaan (Viitala 2014,
luku 4). Oikeudenmukaisuus palkitsemisessa on tasasuhtateorian mukaan tarkein motivaation ylla-
pitdmisen lahde (Robbins 2023, 256). Esimerkiksi organisaation sisélla eri osastoilla ei voi olla eri
edut, vaan niiden pitaisi olla tasapuolisia. Muutoin se voi aiheuttaa vertailua ja tdten myds vaikuttaa
tyopanokseen. (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 22-23.)

Edwin Locken paaméaarateorian mukaan motivaatio syntyy tavoitteen eteen tekemisesta. Selkeat
tavoitteet ohjaavat tekemisté ja antavat tyokaluja muodostaa strategia. Useimmiten esihenkiltt
asettavat tavoitteita, jolloin tavoitteet pitaa olla ymmarrettavissa ja niiden tarkeys korostettuna. Esi-
henkilon asettamat tavoitteet voivat saada tydntekijan epavarmaksi ja ahdistuneeksi, jos niita ei ole
kunnolla ymmarretty. Tavoitteet voivat olla myos itse luotuja, jolloin innostus ja suorituskyky ovat
parempia. Tutkimusten mukaan haastavat tavoitteet johtavat parempaan suorituskykyyn kuin hel-
pot, koska haastavat vaativat enemman huomiota. Haastavamman tavoitteen saavuttamisesta saa
my06s enemman tyydytysta. Motivaatiota ja suorituskykya parantaa saatu palaute jokaisessa vai-
heessa. Palaute auttaa pohtimaan mité pitaisi seuraavaksi tehda ja antaa varmuutta etenemiseen.
(Robbins 2023, 249-251.)

3.4 Motivaatioteorioiden yhteenveto

Motivaatioteoriat voidaan jakaa monella eri tavalla, mutta karkeasti ne voidaan jakaa kahden kysy-
myksen perusteella "Mikd motivoi”, jolloin keskitytdan tarpeiden tyydyttdmiseen ja "Miten moti-
voidumme”, eli mitd mielen sisaisia prosesseja ihminen kay I&pi motivoituessaan (Hakonen & Ny-
lander 2015, luku 3.2). Vahvistamisen teoriassa ihminen on ainoastaan ulkoapain ohjailtava ja ko-
kemukset maarittavat toimintaa. Siséltteoriassa ajatellaan ihmisten motivoituvan kollektiivisesti
tarpeiden tyydyttamisesta, kun taas prosessiteorioissa ndhdaan ihminen yksiléna ja motivoituvan
omien mieltymysten ja tiedon pohjalta. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2.) Mielestani motivaatio
ei ole yksiselitteista eivatka yksilét motivoidu vain yhden teorian mukaisesti. Motivoituminen ei
myo6skaan ole vakiintunutta, vaan esimerkiksi oma elamantilanne ja muut henkilékohtaiset asiat
vaikuttavat siihen, miten kulloinkin motivoituu. Voidaan kuitenkin ajatella lahtokohtaisesti ihmisten
motivoituvan tarpeiden tyydyttamisestd, koska se on niin laaja-alaista ja yksildn oman tulkinnan va-
raista. Toisaalta myos vahvistamisen teorian mukaisesti ihminen alitajuntaisesti muokkaa
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toimintaansa kokemusten pohjalta ja peilaa aikaisempia tapahtumaketjuja. Ei voida pois sulkea ko-
konaan sita, etta ihmiseen ei vaikuttaisi tydelaméassa saama palaute tulevaisuuden toimintaan niin

hyvassa kuin pahassa. Jossain maarin myds uskon omien mieltymysten vaikuttavan motivoitumi-
seen, mutta mielestani se on hyvin rajallista.
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4 Motivaation ja palkitsemisen yhteys

Palkitsemisjarjestelméalld voidaan motivoida tyontekijéitd muun muassa tarjoamalla tydajan joustoa,
jolloin ty6- ja vapaa-aikaa tasapainotetaan. Myds tavoitteiden saavuttamisen on todettu vaikuttavan
motivaatioon positiivisesti, jolloin esimerkiksi palaute ja esihenkilén kehu ovat tarkeita. Aineettomat
palkitsemistavat ovat varsinkin Z-sukupolvelle tarkeita, silla he arvostavat erityisesti joustavuutta ja
vapautta. (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 12). Toimiva ja motivoiva palkitsemisjarjes-
telmé antaa tyontekijoille vapautta, joustoa seka kasvattaa esihenkilon ja tyontekijan keskinaista
luottamusta. Motivoiva palkitsemisjarjestelma myos perustuu tasa-arvoiseen kohteluun seké paa-
tosten lapinakyvyyteen. (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 17.) Kuvassa 3 nakyy, miten
motivaatiotekijat jakautuvat aineellisiin ja aineettomiin. Kuvassa 3 aineelliset jakautuvat viela eteen
pain taloudellisiin ja ei-taloudellisiin seka taloudellisista vakioon ja muuttuviin.

[ ]

Aineelliset Aineettomat
motivaatiotekijat motivaatiotekijat

|

[ 1 HR-prosesseihin ja
tyontekijoiden osaamiseen
liittyvat tekijat

Taloudelliset Ei-taloudelliset

Virike- ja kulttuurietu, tyoterveys, tyomatkaetu tms.

Vakio Muuttuvat

L Etenemismahdollisuus uralla, koulutus- ja kehittymismahdollisuus, tydn tuunaus, tyéajan

jousto, palaute, vaikutusmahdollisuus ja osallistuminen paatoksen tekoon tms.
Peruspalkka, tehtavakohtainen lisa ja muut lisat tms. Henkilkohtainen bonus, tuotantopalkkio tms.

Kuva 3. Motivaatiotekijoiden luokitus (Mukaillen (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 11.)

Reilu ja oikeudenmukainen tyépaikka ja palkitseminen vaikuttavat motivaatioon, sitoutumiseen,
tyotehokkuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. Oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella palkitsemisella
saadaan valjastettua paremmin sen positiiviset vaikutukset. Pelkédstdan oikeudenmukainen palkit-
seminen ei riitd, vaan sen pitaa olla myds johdonmukaista. Jos tyontekijat kokevat, ettei vaativam-
masta tyosta saa parempaa palkkaa tai palkkioita, se sy6 motivaatiota ja innokkuutta ponnistella
eteen pain. Tyontekijat vertailevat omaa tydpanostaan ja siitd saamaansa palkkiota kesken&an
seka muiden tyontekijoiden panosta ja palkkiota omaan. Tama voi vaikuttaa negatiivisesti, mutta
my0s positiivisesti motivaatioon. Avoimuus palkka-asioissa ja palkitsemisessa lisda oikeudenmu-
kaisuuden tunnetta, koska silloin huhupuheet jdavat vahemmalle. Palkitsemisen menettelytavat
ovat yhta tarkeita kuin itse palkitsemistavat. Menettelytavat kuten paatdksentekotapa ja se mihin
paatds perustuu vaikuttaa paljon palkitsemisen suhtautumiseen. Johdonmukaiset ja puolueettomat
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palkitsemiset ja niiden menettelytavat edistavéat motivaatiota, koska silloin jokaista kohdellaan tasa-
vertaisesti. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.1 & 3.2.) Palkitsemisen jarjestelmén ja kokonaisuu-
den lapindkyvyys ja tasa-arvoisuus motivoikin erityisesti Z-sukupolven ja milleniaalien edustajia
(Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 17).

Tasasuhta teorian sek& odotusarvoteorian mukaan erityisesti oikeudenmukaisuus palkitsemisessa
ja menettelytavoissa vaikuttavat motivaatioon paljon. My6s se, onko tavoite mahdollista saavuttaa
vaikuttaa motivaatioon ja tydpanokseen. Paddmaarateorian mukaan selkeat ja tarpeeksi haastavat
tavoitteet motivoivat. Palaute ja kehuminen hyvésta tydsuorituksesta lisaa tyontekijan itsevar-

muutta ja taten tydmotivaatiota sek& ohjaa toimintaa oikeaan suuntaan (Hakonen & Nylander

2015, luku 3.2). Palautteella ja kehumisella tyydytetdan siis arvostuksen tarpeita, joka saa ihmiset
motivoitumaan. Tavoitteiden selkeys ja niistd kommunikointi seka palautteenanto ja arviointi lisda-

vat motivaatiota (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 17).

Tarvehierarkian mukaan esimerkiksi bonuksilla ja tuotantopalkkioilla seka tyématkaedulla voidaan
motivoida silloin kun henkil6 tarvitsee rahaa (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Koulutus- ja ke-
hittymismahdollisuuksilla seké& tydn tuunauksella motivoidaan silloin kun ihnminen haluaa tyydyttaa
itsensa toteuttamisen tarvetta. Tydajan joustolla ja muilla ty6- ja vapaa-aikaa helpottavilla ratkai-
suilla taas voidaan motivoida silloin kun ihminen haluaa tyydyttaa sosiaalisia tarpeita. Tyotervey-
della tyydytetdan turvallisuuden ja fysiologisia tarpeita. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2.)

Kaksifaktoriteorian mukaan esimerkiksi etenemismahdollisuus seka tydymparistdn valinnan va-
paus, eli mahdollisuus esimerkiksi tehda et&t6itd, motivoivat ihmisia tydssa (Hakonen & Nylander
2015, luku 3.2). Virike- ja kulttuuriedulla seka lounasedulla voidaan motivoida ja tukea arjen suju-
vuutta. Tyon ja vapaa-ajan epatasapaino johtaa suurempaan stressitasoon ja aiheuttaa tyonteki-
joissa huonoa itsetuntoa (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 20). Eri palkitsemistavoilla
voidaankin tukea ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Muun muassa tydajan jousto, tydymparis-
ton valitseminen, tydmatkaetu, virike- ja kulttuurietu seka tyoterveys ovat hyvia palkitsemistapoja
arjen helpottamisessa ja taten myods motivoivia tekijoita. N&illa myds tydnantaja viestii valittavansa
tydntekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan, mika lisda sitoutumista tydpaikkaan. Erindiset tuotanto/tu-
lospalkkiot seka henkilokohtaiset bonukset luovat parempia mahdollisuuksia itsensa toteuttami-
seen, joka on lansimaissa yksilon tarkein tavoite (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 21).

Tiimirahalla taas motivoidaan tekemaan yhdessa toita ja se myos tyydyttda yhteenkuuluvuuden
tarvetta, joka taas on yksi motivoivista tekijoista tarvehierarkian mukaan (Hakonen & Nylander
2015, luku 3.2). Myds yrityksen pikkujoulut tms. luovat yhteenkuuluvuuden tunnetta seka taten mo-
tivoi toimimaan yrityksen strategian mukaisesti. Tydympaériston kuten toimistotilojen mukavuus
seka tyovalineiden toimivuus vaikuttavat motivaatioon (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz
2023, 17). Eritoten tyovalineiden toimivuus ja helppokayttdisyys ovat vaatimus ja edellytys
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ylipaataan tyon tekemiselle. Vaikutusmahdollisuuden palkitsemistapoihin on todettu lisddvan moti-
vaatiota, koska silloin ne ovat usein mieleisia (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Tama ei kui-
tenkaan tarkoita sita, etta tydntekija saisi kokonaan paattaa vaan loppujen lopuksi tyénantaja tekee
paatdkset (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 19). Esimerkiksi useimmissa yrityksissa
osan virike- ja kulttuuriedusta voi vaihtaa tydmatkaeduksi tai hierontaeduksi. Muun muassa Eden-
red tarjoaa tyontekijille mahdollisuutta siirtaa itselle mieluisimmalle edulle saldoa toiselta edulta
(Edenred 2024).
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5 Empiirinen tutkimus

Tassa paaluvussa kayn lapi tutkimusmenetelman ja kohderyhman valinnan seké avaan tutkimus-

prosessia tarkemmin.
5.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Paadyin maaralliseen tutkimukseen, koska laadullisen tutkimuksen tulokset eivét olisi antaneet
vastausta paaongelmaan eika alaongelmiin. Laadullinen tutkimus antaa vastauksen yksittaisten
henkildiden kokemuksista ja kasityksista, joista olisi kuitenkin helppo tehda johtopaatoksia. Tutki-
mustuloksiin vaikuttaisi talléin yksittaisten henkildiden sosiaalinen ja kulttuurillinen asema, jolloin
tulokset kuvaisivat vain yhden ryhman mielipiteita eivatka olisi hyddynnettavissa. (Vilkka 2021, lu-
vut 4 & 5.) Tutkimuksen tavoitteena on saada kollektiivinen kasitys 20—34-vuotiaiden toiveista pal-
kitsemistapoihin liittyen ja siitd mitka asiat vaikuttavat niiden toimivuuteen. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteen ollessa vanhojen ajatusmallien kyseenalaistaminen, se ei tdssé tapauksessa toimisi.
Tutkimuksen tavoitteena ei ole kyseenalaistaa eikd saada vastaajat ajattelemaan toisin, vaan
saada tietoa heidan nykyisista ajatusmalleistansa. (Vilkka 2021, luku 7.)

Tutkimuksen kyselyssa (liite 1) on jaettu vastaajat kolmeen eri ikédluokkaan, joten otanta voisi olla
ositettu otanta. Pohdin ositetun otannan ja toteutuneen otannan valiltd. Ositetussa otannassa pe-
rusjoukon ikaryhmia olisi ollut prosentuaalisesti saman verran (Heikkila 2014, 35-36), kun taas to-
teutuneessa otannassa on kaikki vastanneet. Paadyin kuitenkin toteutuneeseen otokseen mini-
moidakseni riskin tutkimuksen epaonnistumiselle. Kysely oli standardoitu monivalintakysely, jossa
kaikki kysymykset luokiteltiin pakollisiksi, jotta toteutunut otos olisi mahdollisimman asianmukainen.
(Vilkka 2021, luku 4.)

5.2 Tutkimuksen kohderyhman valinta

Kohderyhmaksi valikoitui 20—34-vuotiaat. Kohderyhman henkilita oli 2022 vuonna Suomessa reilu
miljoona ja yhteensa asukkaita Suomessa vuoden 2022 lopussa oli 5,5 miljoonaa eli 20—34-vuotiai-
den osuus vastaa n. 18 % koko vaestosta. (Tilastokeskus 2023a.) Kohderyhman henkil6t ovat tyo-

eldméan murroksessa ja Korona-aika on vaikuttanut heihin ja heidan arvoihinsa paljon. 20—34-vuoti-
aiden elaméantavat ja arvopohja eroavat suuresti aikaisemmista sukupolvista.

Nuoremmat sukupolvet kyseenalaistavat tydelaméan normeja: he muun muassa haluavat osallistua
paatoksentekoon eri asioissa seka haluavat mahdollisuuden vaikuttaa ja kehittda toimintaa. He ar-
vostavat erityisesti avoimuutta, yhdenvertaisuutta seka joustavuutta. Hierarkkinen toimintatapa ei

sovi nuoremmille sukupolville, koska he odottavat vastavuoroisuutta esimerkiksi sitoutumisessa ja
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panostuksessa tyohon. Koska nuoret sukupolvet ovat kasvaneet digitalisaation aikakaudella, he
toivovat jatkuvaa vuorovaikutusta ja palautetta, seka haluavat kokea kuuluvansa tydyhteisoon.
Vaikka tyon halutaan olevan merkityksellista, tyd ei ole enaa itseisarvo. Nuoremmat sukupolvet
muuttavat tydelamaa ja ovatkin jo muuttaneet sita paljon. (Kovanen 30.10.2023.)

Kohderyhman ikaisia tavoitin omasta lahipiiristani, johon kuuluu muun muassa fyysista tyota teke-
via, toimistotydntekijoita, alemman ammattikorkeakoulun ja ylemman ammattikorkeakoulun kay-
neitd, toisen asteen suorittaneita seka tydelamassa n. 10 vuotta olleita ja 2 vuotta olleita. Osa vas-
tanneista myos jakoi omalle kaveriporukalleen, jolloin syntyi lumipalloefekti. Kyselyn kysymykset
laadin siten, ettei ole mahdollista tunnistaa vastaajan henkildllisyytta. (Heikkila 2014, 28-32.)

5.3 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi kuvaa eri vaiheiden muodostamaa kokonaisuutta tutkimuksessa (Heikkila 2014,
20). Ensimmainen vaihe tutkimusprosessissa on aiheen valinta ja sen rajaaminen. Valitsin aiheen,
koska palkitseminen on Suomessa hyvin vahan tutkittu ja monissa yrityksissé unohdettu asia. Ai-
heen valinnan ja rajausten jalkeen maarittelin tavoitteen ja sen pohjalta padongelman ja alaongel-
mat. Padongelman ja alaongelmien perusteella paadyin valitsemaan kyselylomakkeen tiedonhan-
kintatavaksi. Kyselylomakkeen avulla saadaan parhaiten kiinni hajallaan oleva kohderyhma (Vilkka
2021, luku 4). Taman jalkeen maarittelin keskeiset kasitteet, jotta kyselyn kysymykset vastaisivat
tutkimuksen tavoitetta. Perehdyin teoriaan erilaisista lahteista kuten suomen- ja englanninkielisista
kirjoista, podcastista, muista tutkimuksista seka eri viranomaisten luomista tietopaketeista. Eri lah-
teet auttavat kyselylomakkeen luomisessa (Vilkka 2021, luku 4). Kyselyn kysymykset laadin teorian
ja lahdekirjallisuuden seké keskeisten kasitteiden perusteella. Taustakysymykset olivat muodoltaan
nominaalimuuttujia, jotka voidaan jakaa moneen eri luokkaan. Nominaalimuuttujia ovat muun mu-
assa ik&, sukupuoli, ylin suoritettu koulutusaste. Kyselylomakkeesta tehtiin vakioitu seka anonyymi.
Standardoiduilla kysymyksilla pyrin luomaan vertailukelpoisuutta (Vilkka 2021, luku 4). Kyselyn ky-
symykset méaariteltiin pakollisiksi. Kyselyn kysymykset olivat muotoa suljetut kysymykset, jolloin
vastaaminen on nopeaa ja helppoa (Heikkila 2014, 49). Kysymyksissé oli monta eri vastausvaihto-
ehtoa, 10-12 ja niista piti valita 4. Rajasin valinnat neljaan, koska se luo hajontaa vastausten va-
lille. Kysymyksessa 9 (Liite 1.) kysyin mielipidetta kuinka tarkeita tietyt tekijat ovat. Kaytin Likertin
asteikkoa, koska tavoitteena oli saada tietoa yksittaisten tekijoiden merkityksesta, eikd nostaa
esille vain tarkeinta (Heikkila 2014, 51). Tein kyselysta esipeittomatriisin, jotta kyselyn kysymykset
vastaavat alaongelmiin eivatka luo turhaa tietoa (Vilkka 2021, luku 7). Tein myo6s esikyselyn kah-
delle kohderyhmaan kuuluvalle, pyysin heiltd kommentteja, ovatko kysymykset ja vastaukset sel-
keitd ja ymmarrettavissa ja onko vastaamiseen meneva aika kohtuullinen (Vilkka 2021, luku 4). Ja-
oin kyselyn omissa sosiaalisen median kanavoissa Snapchatissd, WhatsAppissa seka
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Instagramissa, kiersin omalla tydpaikallani pyytamassa ihmisia vastaamaan seka pyysin muita ja-
kamaan eteen pain. Tietoja kasittelin ja analysoin Excelin ja Webropolin avulla. Excelissa tein eri-
laisia diagrammeja tuloksista seka tutkin muuttujien riippuvuuksia.
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6 Tutkimustulokset

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin tutustumaan tutkimustiedotteeseen seka anta-
maan suostumus tutkimukseen osallistumiseen. Seuraavilla kolmella (2—4) kysymyksella selvitettiin
taustatietoja: syntymavuosi, sukupuoli seké ylin suoritettu tai meneillaén oleva koulutusaste. Kysy-
myksissa 5-8 kysyttiin mieltymyksia eri palkitsemistavoista. Kysymyksissa 9-10 selvitettiin, mitka

tekijat vaikuttavat motivaatioon seka mitka taas luovat motivaatiota.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajia kyselyyn kertyi 124, joista noin puolet oli miehia ja puolet naisia. Vuosina 1995-1999
syntyneita vastaajia oli eniten osuudella 60 % ja 1989-1994 seka 2000—-2004 molempia n. 20 %
(Kuva 4).

Vastaajien ikdjakauma (n=124)

H 1989-19984
M 1995-1999
= 2000-2004

61%

Kuva 4 Vastaajien ikdjakauma

Ylin suoritettu tai meneilladn oleva koulutusaste jakaantui aika tasaisesti (kuva 5). Alempaa kor-
keakouluastetta edustavien osuus oli 42 %, toinen aste (lukio/ammattikoulu) 30 %, ylempi korkea-

koulu 26 % seka peruskoulu 2 %.
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Vastaajien ylin suoritettu tai meneilldadn oleva koulutusaste jakautuminen

peruskoulu

37

toinen aste

(n=124)

52

32

0

Alempi korkeakoulu  Ylempi korkeakoulu Tutkijakoulutusaste

Kuva 5 Vastaajien koulutusaste jakautuminen

6.2 Aineettomien palkitsemistapojen jakaantuminen mieluisiin ja vahiten mieluisiin

Kyselyn kysymyksessa 5 (lite 1.) "Valitse alta 4 mieluisinta aineetonta palkitsemistapaa” 78,2 %

(n=124) vastaajista vastasi yhdeksi mieluisaksi vaihtoehdoksi tydajan jouston. Vaikka etatydon mah-

dollisuus on suosiossa ty6paikoilla, valittiin tydympariston valitseminen yhdeksi mieluisimmista vain

30 kertaa (24,2 %) Toiseksi suosituin vaihtoehto oli etenemismahdollisuus uralla (72,6 %). Esihen-

kilolta saatu kiitos vastausvaihtoehtoa valittiin 66 kertaa (53,2 %) ja palautteensaanti valittiin 57
kertaa (46 %). Kehittymismahdollisuus valittiin my6s 59 kertaa (47,6 %). Alle 40 ja yli 29 kertaa va-

littiin hyvat tyovalineet, koulutusmahdollisuus seka tydtehtéavien siséllon tuunaus. Vahiten aania sai

stipendi, se valittiinkin vain 12 kertaa. Kuvassa 6 nakyy eri aineettomien palkitsemistapojen luku-

maarat sekd prosenttiosuudet.
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Valitse alta 4 (neljd) mieluisinta aineetonta palkitsemistapaa (n=124)

Palautteen saaminen

TyOympariston valitseminen

Tyo6ajan jousto, mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6aikoihin
Kehittymismahdollisuus

Koulutusmahdollisuus

Esihenkil6lta saatu kehu ja kiitos

97

Tyo6tehtavien sisallon tuunaaminen
Stipendi pitkasta tyourasta

Hyvat tyovalineet
Etenemismahdollisuus uralla

90

Prosenttimddra 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 6 Mieluisimmat aineettomat palkitsemistavat

Kysymyksessa 6 (liite 1) pyydettiin valitsemaan vastavuoroisesti neljid vahemman mieluisaa ainee-
tonta palkitsemistapaa. Eniten &éania sain stipendi, joka valittiin 91 kertaa, toiseksi eniten sain tyo-
tehtavien sisallon tuunaus (79). Tydymparistdn valitsemista ei koettu mieleiseksi, se valittiinkin yh-
deksi epamieluisista 67 kertaa (54 %). Myds hyvat tyévalineet koettiin vahemman mieluisaksi (63,
50,8 %). Koulutusmahdollisuus valittiin 57 (46 %) kertaa vdhemman mieluisaksi, kun taas kehitty-
mismahdollisuus vain 23 (18,5 %) kertaa. Tydssa lisakouluttautuminen ei siis kiinnosta, mutta kui-
tenkin halutaan kehittya tydssa muilla tavoilla. Palaute vastattiin 49 kertaa (39,5 %) ja esihenkildlta
kiitos 37 kertaa (29,8 %). Tybajan jousto valittiin vain 19 kertaa vahemman mieluisaksi, ja osuus
kaikista vastauksista olikin vain 15,3 % Etenemismahdollisuus valittin vahemman mieluisaksi vain
11 kertaa vain. Kuvassa 7 nakyy eri aineettomien palkitsemistapojen vahiten mieluisien lukumaarat

seka prosenttiosuudet.
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Valitse alta 4 (neljad) vdhiten mieluisaa aineetonta palkitsemistapaa (n=124)

Palautteen saaminen 49

Tyoympariston valitseminen 67

Tybajan jousto, mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin 19
Kehittymismahdollisuus 23
Koulutusmahdollisuus 57
Esihenkilolta saatu kehu ja kiitos 37
Tyotehtavien sisallon tuunaaminen 79
Stipendi pitkadsta tyourasta 91
Hyvat tyovalineet 63
Etenemismahdollisuus uralla 11

Prosenttiméara 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 7 Vahiten mieluisat aineettomat palkitsemistavat

6.3 Aineellisten palkitsemistapojen jakaantuminen mieluisiin ja vahiten mieluisiin

Kysymyksessa 7 (liite 1.) pyydettiin valitsemaan 4 mieluisinta aineellista palkitsemistapaa. Kysy-
mys oli maaritelty pakolliseksi, vastaajia oli 124. Yli 80 % (n=124) valitsi yhdeksi mieluisista henki-
|6kohtaisen bonuksen ja n. 70 % valitsi tuotanto/tulospalkkion. Ty6terveys valittiin 66 kertaa ja ylsi
kolmanneksi suosituimmaksi prosentilla 53,2. Virike- ja kulttuurietu valittiin 59 kertaa, kun taas lou-
nasedun valitsi vain 42. Tiimiraha, lounasetu seka pikkujoulut valittiin n. 40 kertaa (n. 30 %). Alle
25 kertaa valittiin alennusta yrityksen tuotteista/palveluista, tyématkaetu, lahjakortti tiettyyn
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paikkaan. 50-vuotispaiva palkallisena sai vain 1 aanen. Kuvassa 8 nakyy tarkemmin lukumé&arina

seka prosentteina, miten vastaukset ovat jakaantuneet.

Valitse alta 4 (nelja) mieluisinta aineellista
palkitsemistapaa (n=124)

Tiimiraha
Tuotanto/tulospalkkio
Virike- ja kulttuurietu
Lounasetu
Henkilokohtainen bonus
Tyomatkaetu
Lahjakortti tiettyyn paikkaan
Yrityksen pikkujoulut tms.
Tyoterveys
50-vuotispdiva palkallinen vapaapaiva 1
Alennusta yrityksen omista tuotteista tai palveluista

0% 10%

Kuva 8 Mieluisimmat aineelliset palkitsemistavat
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Kysymyksessa 8 (liite 1.) kysyttiin taas vastavuoroisesti vahiten mieluisia neljaa aineetonta palkit-
semistapaa. Ykkoseksi valikoitui 50-vuotispaiva palkallisena vapaapéivana, joka valittiin 88 kertaa,
prosenttiosuudella 71 % vastauksista (n=124). Lahjakortti tiettyyn paikkaan valittiin 74 kertaa (n. 60

%). Seka 50-vuotispaiva palkallisena vapaapaivana ettd lahjakortti tiettyyn paikkaan valittiin edelli-

sesséa kysymyksessa (7.) vain muutaman kerran. Ne eivat ole siis 20—34-vuotiaiden suosiossa.
Alennusta yrityksen tuotteista/palveluista valittiin 64 kertaa ja tyématkaetu 60 kertaa. Niin kuin ky-

symyksessa 7, tassakin kysymyksessa pikkujoulut, tiimiraha seké lounasetu oli keskimmaiset

kolme. Kuvassa 9 nakyy vastausten jakautuminen eri vaihtoehtojen valilla prosenttilukuina sekéa

lukumaarina.
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Valitse alta 4 (neljd) vdhiten mieluisaa aineellista palkitsemistapaa (n=124)

Tiimiraha 44

Tuotanto/tulospalkkio 15

Virike- ja kulttuurietu 29
Lounasetu 33

Henkilokohtainen bonus 8
Tyomatkaetu 60
Lahjakortti tiettyyn paikkaan 74
Yrityksen pikkujoulut tms. 57
Tyoterveys 24
50-vuotispaiva palkallinen vapaapaiva 88

Alennusta yritysten omista tuotteista tai palveluista 64

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 9 Vahiten mieluisat aineelliset palkitsemistavat

6.4 Vastaajien kokemat tarkeat tekijat

Kysymyksessa 9 (liite 1.) pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, kuinka térkeaksi vastaaja kokee tie-
tyt palkitsemiseen liittyvat tekijat. Kaikki tekijat koettiin edes vahan tarkeiksi, koska mikaan vas-
tausvaihto ei saanut "1 = ei tarked@” vastausta. Kaikkien tekijoiden keskiarvo yhteensa oli 4,4 ja me-
diaani 5 (h=124). Kuviossa 8 nakyy, miten eri tekijoiden vastaukset jakaantuivat. Oikeudenmukai-
nen palkitseminen, arvostuksen tunne ja tasa-arvoinen kohtelu koettiin erittéin tarkeaksi keskiar-
volla 4,6—4,8 ja mediaanilla 5. Yli 70 % oli sita mieltd, ettd ne olivat erittain tarkeita. Reilu puolet (55
%) koki myds selkeéan viestinnan palkitsemistavoista ja niiden saavuttamisen kriteereista erittain
tarkedksi ja 34 % tarkeaksi.

Vahiten tarkeaksi koettiin vaikutusmahdollisuus palkitsemistapaan keskiarvolla 3,8 ja mediaanilla

4. Vahan alle puolet (43 %) vastaajista kuitenkin kokee sen olevan melko térkeé ja 31 % jokseen-
kin tarkeéksi. Kokonaisvaltainen palkitseminen jakaantui tasaisesti, 40 % kertoi sen olevan téarkea
ja erittéin tarkeaksi sen koki 39 % seka 19 % vastasi sen olevan melko tarkea. Kokonaisvaltaisen
palkitsemisen keskiarvo oli 4,2 ja mediaani 4. Kuvassa 10 n&kyvéat prosenttiosuudet, miten tarke-

aksi eri tekijat koettiin.
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Kuinka tarkeaksi koet seuraavat tekijat asteikolla 1-5 (1= ei tarkea,
5= erittdin tarkea) (n=124)
Oikeudenmukainen palkiseminen  18% 22% 2%

Arvostuksen tunne 1%7% 21% S %
Tasa-arvoinen kohtelu mee  16% L 8%

e WS % oo
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Kuva 10 Eri tekijoiden tarkeys asteikolla 1-5

6.5 Vastaajia motivoivat tekijat

Kysymyksessa 10 (liite 1) pyydettiin valitsemaan 4 itsedan motivoivaa tekijaa. Jokainen vastaus-
vaihtoehto valittiin yli 20 kertaa (n=124). "Koet kuuluvasi tydyhteis66n” vaihtoehto valittiin 79 kertaa
ja toiseksi suosituin oli vaihtoehto "tavoitteet ovat selkeita ja helposti ymmarrettavissa”, joka valittiin
62 kertaa. Noin viidesosa valitsi yhdeksi motivoivaksi tekijaksi vaihtoehdot "vapaus toteuttaa itse-
aan tydtehtavissad”, "palkkio hyvasta tydpanoksesta on itselle mieluinen” ja "usko siihen, etta tydpa-
noksella voi saavuttaa palkkioita”. Vain reilu 30 kertaa valittiin yhdeksi motivoivaksi tekijaksi vas-
tuutehtaviin paasyn, palkkioiden olevan samat kaikille, palautteensaanti seka jalkikateen saatu
palkkio. Alle 26 kertaa valittiin motivoiviksi palkkion olevan realistinen vastike suoritustasoon nah-
den, tydpanoksen ja palkkioiden olevan yhta suuria kuin tytkavereiden seka valipalaute eri projek-

tin vaiheissa. Kuvassa 11 nakyy prosenttiluvut seka kuinka monta kertaa kyseiset on valittu.



Mitka tekijat motivoivat sinua tyossasi? Valitse 4 (n=124)

Usko siihen, ettd tydpanoksella voi saavuttaa palkkioita
Palkkio hyvasta tydpanoksesta on itselle mieluinen
Tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmarrettavissa
Vialipalaute eri projektin vaiheissa

Palkkiot seka niiden mahdollisuudet ovat kaikille samat

Tyopanos sekd saadut palkkiot ovat yhta suuria kuin.

Vapaus toteuttaa itsedan tyotehtavissa

Koet kuuluvasi tyoyhteis6on

Padset vastuutehtdviin tehdessasi hyvaa tyota
Palautteensaanti tehdysta tyosta

Jalkikateen saatu palkkio onnistuneesta tyosta

Palkkio realistisena vastikkeena suoritustasoon ndhden

Prosenttimaara

Kuvio 11 Motivoivat tekijat
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7 Pohdinta

Tassa paaluvussa peilataan kyselyn tuloksia teoriaan ja tehdaan kyselystd muodostuneita johto-
paatdksia. Lopuksi esitan jatkotutkimusehdotuksen seké arvioin omaa oppimista ja kehittymista
prosessin aikana.

7.1 Mieluisimmat ja vahiten mieluisat palkitsemistavat

Nelja mieluisinta aineellista palkitsemistapaa ovat kyselyn vastauksien perusteella henkilékohtai-
nen bonus, tuotanto/tulospalkkio, tydterveys seka virike- ja kulttuurietu. Vaikka Vrick Vroomin odo-
tusarvoteorian mukaan tulospalkkio on kehno keino motivoida ja Anu Hakdsen vaitoskirjan mukaan
tulospalkkio on merkitykseton, vastaajien mielesta se on kuitenkin toiseksi mieluisin (Robbins
2023, 247-248; Viitala 2014, luku 4). Henkildkohtainen bonus seka tuotanto/tulospalkkiot auttavat
toteuttamaan itsedan, joka on yksilon tarkein tavoite lansimaissa. Tuotanto/tulospalkkio myds pie-
nentad omaa painetta onnistua, mutta taas usein jotkut kokevat muiden tekevan vdhemman kuin
itse. (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 21; Jamsén 21.4.2021, min. 15-16). Erilaisten
rahallisten palkkioiden pitaakin olla kilpailukykyisella tasolla, vaikka nykynuoret arvostavat enem-
man merkityksellisyyden kokemusta (Jamsén 21.4.2021, min. 6—7). Kolmanneksi suosituin vaihto-
ehto oli ty6terveys, joka onkin erittain arvostettu etu tydntekijoiden keskuudessa ja myos yrityksille
taloudellisesti kannattava. Nopeaa paasya laakariin arvostetaan. (Hakonen, N. ym. 2014, 158—
159). Virike- ja kulttuurietu olivat neljanneksi suosituin vaihtoehto yhdeksi mieluisimmista, ja se on-
kin yleisin etu, mita yrityksissa on kaytossa. Erityisesti se on mieluinen niille, jotka jo valmiiksi har-
rastavat ja toisaalta myds niille, jotka haluaisivat harrastaa (Hakonen, N. ym. 2014, 160). Nelja va-
hiten mieluisaa aineellista olivat vastaajien mielestéd 50-vuotissyntymdapaiva palkallinen, lahjakortti
tiettyyn paikkaan, tydmatkaetu sek& alennusta yrityksen tuotteista/palveluista. 50-vuotissyntyma-
paiva palkallisena vapaapaivana on isoriskinen tyontekijoille, koska se on vain palkallinen vapaa-
paiva silloin kun se osuu arkipaivalle (Hakonen, N. ym. 2014, 198). Alennusta yrityksen tuot-
teista/palveluista oli kolmanneksi epamieluisin. Alennus saa olla maksimissaan 5 % tuotteen hin-
nasta, mika on hyvin pieni saasté (Hakonen, N. ym. 2014, 162).

Nelja mieluisinta aineetonta olivat vastaajien mielesta tydajanjousto, etenemismahdollisuus, esi-
henkildlta kiitos ja kehu seké kehittymismahdollisuus. Tyfajanjouston suosiota selittanee Z-suku-
polven arvostavan joustavuutta ja vapautta (Kovanen 30.10.2023). Tydajanjouston mahdollisuus
mya0s luo luottamusta tyontekijan ja tydnantajan valille (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1). Ete-
nemismahdollisuus uralla oli toiseksi suosituin, se on kuitenkin suurimmassa osin yrityksissa vai-
kea tai jopa mahdoton toteuttaa (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1). Vastauksen suosio voi osit-
tain selittyd kohderyhman henkiléiden olevan juuri siina vaiheessa tydelamaa, kun yhteiskunnan
paineesta pitdisi paasta eteenpdin ja korkeampaan asemaan. Esimerkiksi juuri opiskelija-aikana
nuoret sukupolvet ovat valmiimpia kokeilemaan eri tydkulttuureja ja hankkimaan paljon
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tyokokemusta, jotka taas auttavat etenemaan uralla (Jamsén 21.4.2021, min. 28—30). Kehittymis-
mahdollisuus oli neljanneksi suosituin, kun taas koulutusmahdollisuus oli kolmanneksi viimeisin
mieluisista. Koulutusmahdollisuuden alhainen vastaus maara johtunee itsenaisen opiskelun suo-
sion kasvusta, jota ei niin selvasti mielleta palkitsemiseksi (Valtioneuvosto 2023, 36). Nuoremmat
sukupolvet opettelevat ja opiskelevat eri tavalla. Vanhemmat sukupolvet olettavat, etta voi oppia
jotain, pitdd kayda koulutuksissa, kun taas nuoremmat sukupolvet ovat oppineet katsomaan You-
Tubesta videoita, miten tehda asioita (Dorsey & Villa 2020, luku Introduction). Tydolobarometrin
mukaan 18—-34-vuotiaista vahan alle puolet (43 %) olikin sita mielta, etta tyopaikalla voi oppia pal-
jon uusia asioita ja osaamisen kehittdmiseen jossain maarin myds kannustetaan (Valtioneuvosto
2023, 28). Vahiten mieluisat nelja olivat taas stipendi, tyétehtavien sisallon tuunaus, tydympariston
valitseminen seké hyvat tyovalineet. Hyvat tyévalineet vaihtoehto kuitenkin sijoittuvat mieluisim-
missa keskivaiheelle, joten voidaan olettaa sen olevan suhteellisen neutraali palkitsemistapa.
Vaikka ty6tehtavien tuunaus tuo liséintoa tekemiseen, sita ei kuitenkaan koettu kovin mieluisaksi.
Tyo6olobarometrin mukaan noin puolet tydntekijdista voi vaikuttaa tydtehtavien siséltoon (Valtioneu-
vosto 2023, 81). Tydtehtavien sisallén tuunaaminen ei ole ensisijaisen tarkeda Z-sukupolvelle ja
milleniaaleille. Tydympariston valitseminen oli kolmanneksi vahiten mieluisa, vaikka esimerkiksi
etatyon ja lahitydn yhteensovittamisella on todettu olevan positiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen

seka -hyvinvointiin (Tyoterveyslaitos s.a.).

7.2 Neutraalit palkitsemistavat

Tiimiraha, lounasetu seka pikkujoulut koettiin neutraaleiksi aineellisiksi palkitsemistavoiksi, ne si-
joittuivatkin mieluisissa ja vahiten mieluisissa keskelle. Ne eivét ole kovin mieluisia, mutta ei myos-
kaan vahiten mieluisia. Luvussa 2.2 mainitaankin yritysten erilaisten juhlien olevan yleensa vaki-
oita, jolloin niita ei koeta palkitsemiseksi (Hakonen, N. ym. 2014, 195). Lounasetu taas on yleisesti
niille mieleinen, jotka muutenkin jo tykkaavat syéda esimerkiksi tydpaikan lounasravintolassa (Ha-
konen, N. ym. 2014, 160-164). Tiimiraha on mieleinen niille, joilla on tarve tyydyttaa yhteenkuulu-
vuuden tarvetta, ja jotka haluavat yhteisollisyyttéa (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Tiimiraha
seka erilaiset yrityksen juhlat luovat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja se onkin yksi motivoivista teki-
joista tarvehierarkian mukaan (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2). Aineettomista taas neutraaleja
palkitsemistapoja ovat hyvat tyovalineet, palaute seka esihenkildlta kiitos ja kehu. Vaikka palaute ja
esihenkilolta saatu kiitos ja kehu ovat tehokkaimpia keinoja osoittaa arvostusta, kohderyhmaé arvioi
niiden olevan neutraaleja tapoja palkita (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1). Palkittu -podcastissa
Hulkko-Nyman totesikin, ettd usein esihenkilot ovat my6s arkoja kehumaan, jonka takia esimerkiksi
kohderyhman henkilot eivat valttamatta ole saaneet aikaisemmin paljoa kehuja (Hulkko-Nyman
22.3.2018, 15-17 min). Vastaajien mielesta hyvat tydvalineet olivat myds neutraali palkitsemistapa.
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Toimivat tyévalineet kuitenkin vaikuttavat positiivisesti motivaatioon (Niezurawska, Kycia &
Niemczynowicz 2023, 17).

7.3 Motivaatiota luovat tekijat ja tarkeiksi koetut arvot

Suosituin vaihtoehto motivaatiota luovista tekijoista oli "koet kuuluvasi tydyhteisddn”. Maslowin tar-
vehierarkiassa yhteenkuuluvuuden tunne on kolmannes porras. Ty6yhteis66n kuuluminen vaikut-
taa positiivisesti motivaatioon ja lisaa tydhon/tyopaikkaan sitoutumista. Tydntekijat haluavat tuntea
olevansa osa tydyhteis6a. (Viitala 2021, luku 3.5). Kohderyhmaa motivoi tavoitteiden selkeys ja
ymmarrettavyys. Tata tukeekin Edwin Locken paamaarateoria, jonka mukaan motivaatio syntyy
selkean tavoitteen eteen tekemisesta. Myos kirjassa "Managing Generation Z” todetaan tavoittei-
den selkeyden ja niistd kommunikoinnin lisd&van motivaatiota. Vapaus toteuttaa itsedan tyotehta-
vissa koettiin my6ds motivoivaksi, Maslowin tarvehierarkian mukaan silla tyydytetdan itsensa toteut-
tamisen tarpeita, mika taas saa panostamaan tyéhén enemman. Kyselyyn vastaajien mielesta
myds on motivoivaa, etta palkkio on itselle mieluinen. Vrick Vroomin odotusarvoteorian mukaan se
saakin ihmiset ponnistelemaan enemman, kun palkkio on mieleinen. (Niezurawska, Kycia &
Niemczynowicz 2023, 17; Robbins 2023, 247-248.)

Toisin kuin Edwin Locken paamaarateorian ja kirjan "Managing Generation Z” mukaan palautteen-
saanti ei ollut vastaajien mielesta kovinkaan motivoivaa. Palautteensaanti tehdysta tydsta oli suh-
teellisen neutraali motivoiva tekija, kun taas valipalaute projektin eri vaiheissa koettiin vahan moti-
voivaksi. (Robbins 2023, 249-251; Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 12.) Vaikka oikeu-
denmukainen palkitseminen ja tasa-arvoinen kohtelu koettiinkin erittain tarkeiksi, eivat palkkioiden
saantimahdollisuuksia seké tydpanoksia koettu kovinkaan motivoiviksi niiden mennessa tasan.
Epéatasa-arvoisen kohtelun on todettu kuitenkin laskevan tyémotivaatiota seké palkitsemisen oikeu-
denmukaisuuden on taas todettu lisddvan motivaatiota. (Viitala 2021, luvut 2.4 & 3.5; Jamsén
21.4.2021, 17-18 min.) Mydsk&an palkkio realistisena vastikkeena suoritustasoon ndhden eika jal-
kikateen saatua palkkiota onnistuneesta tyésta koettu motivoivaksi, vaikka esimerkiksi Skinnerin
vahvistamisen teorian mukaan ne ovat motivoivia. (Hakonen & Nylander 2015, luku 3.2; Robbins
2023, 246.)

Oikeudenmukainen palkitseminen ja tasa-arvoinen kohtelu olivat vastaajien mielesta erittain tar-
keitda; tydmotivaation on todettu laskevan epatasa-arvoisen kohtelun johdosta. Palkitsemisen jar-
jestelméan kuuluisikin perustua tasa-arvoiseen kohteluun ja oikeudenmukaisuuteen. Tasasuhta teo-
rian mukaan oikeudenmukaisuus on tarkein motivaation yllapitamisen lahde. Reilu puolet vastaa-
jista oli myos sita mielta, ettd selkea viestinta palkitsemistavoista on erittdin tarked. Selkea viestinta
ja lapindkyvyys edistavat tyotyytyvaisyytta ja tybmotivaatiota, erityisesti ndméa motivoivat Z-
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sukupolven ja milleniaalien edustajia. Palkittu -podcastissa Hulkko-Nyman toteaakin henkiléstolle
aktiivisen viestinnan palkitsemisasioista olevan tarkeaa (Hulkko-Nyman 22.3.2018, min. 24-26).
Motivoiva palkitsemisjarjestelma "managing generation Z” kirjan mielesta perustuu tasa-arvoiseen
kohteluun ja paatdsten lapinakyvyyteen (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 17). Arvos-
tuksen tunne koettiin mygs erittain tarkeéksi, sen on todettukin vaikuttavan tyontekijoiden tydhyvin-
vointiin ja sitoutumiseen. Vaikutusmahdollisuus palkitsemistapaan koettiin tarkeéksi, ja se lisddkin
motivaatiota, kun palkitsemistavat ovat mieleisid. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta tyontekija
saisi itse paattda kokonaan. Useissa yrityksissé on kaytdssa virike- ja kulttuurietu, jonka voi vaih-
taa tydmatkaeduksi tai hierontaeduksi, esimerkiksi Edenredin kayttajat voivat tydnantajan salliessa
siirtda toisen edun saldolta toiselle. (Niezurawska, Kycia & Niemczynowicz 2023, 19; Edenred
2024.)

7.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettinen nakdkulma

Validiteetti tarkoittaa sitd, etta tutkimuksen kysymykset mittaavat juuri sitd mita halutaan tutkimuk-
sessa mitata (Vilkka 2021, luku 7). Tein esikyselyn, jossa on kahta eri henkilda kohderyhmasta
pyydetty tarkistamaan, ovatko kysymykset ja niiden vastausvaihtoehdot selkeita. Esipeittomatriisin
(taulukko 2.) avulla tarkistin validiteetin. Varmistin, ettd kyselyn kysymykset vastaavat alaongelmiin
eivatka luo turhaa tietoa (Vilkka 2021, luku 7).

Taulukko 2. Esipeittomatriisi

kysymys 1 2 3 4 5 6
alaongelma 1. X X

alaongelma 2. X X

alaongelma 3. X X
alaongelma 4. X X

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli sitd ovatko tulokset sattumanvaraisia toistet-
taessa tutkimus (Vilkka 2021, luku 7). Tutkimukseen vastasi 124 henkil6a, joten tutkimuksen tulok-
sia ei voi yleistaa sen ollessa harkinnanvarainen nayte (Heikkila 2014, 274). Vastaajat olivat myos
suurimmalta osin omasta verkostostani, joten se voi olla luotettavuutta heikentava tekija. Toisaalta
vastaajissa oli kuitenkin tasaisesti eri koulutustason vastaajia, miké taas lisda luotettavuutta. Jos
tutkimus toteutettaisiin uudestaan, saadut vastaukset voisivat vahan vaihdella. Jokaisesta ikaluo-
kasta ei saatu tasaisesti vastauksia, suurin osa vastaajista oli ikdluokasta 1995-1999. Tama johtu-
nee minun olevani kyseista ikdluokkaa, joten luonnollisesti suurin osa verkostostani on samaa ika-
luokkaa.
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Opinnaytetyon tietoperustan lahteita etsin ensisijaisesti Haaga-Helian verkkokirjastosta seka
Google Scholarista, mutta my6s viranomaisten ja valtion luomista tietopaketeista ja tutkimuksista.
Kaytin myos podcastia sekéa yhta blogia, mutta tarkistin tekijoéiden asiantuntijuuden ja taustan, jotta
ne olisivat mahdollisimman luotettavia lahteita.

Tutkimusta tehdessa on jokaisessa kohdassa varmistettava, ettd noudattaa eettisia periaatteita.
Kyselyn taustatieto -kohdassa kavi pieni virhe aluksi, jonka takia mina ja yksi muu paasi vahin-
gossa kieltdvan suostumuksen jalkeen vastaamaan taustatietokysymyksiin. Jouduin taten pyyta-
maan toiselta vastaajalta tiedot, mita oli niihin vastannut. Talta osin rikoin eettisia periaatteita. Huo-
masin kuitenkin virheeni ennen kuin olin kerennyt julkaista kyselyn sosiaalisen median kanavissa,
joten suurta virhetté ei ehtinyt tapahtua. Lahteet ja tekstiviitteet ovat asianmukaisesti merkitty, jotta
noudattaisin eettisid periaatteita ja tieteellistéa hyvaa kaytantéd (Heikkila 2014, 71). Kyselyn alussa
kerrottiin selvéasti mihin ja miten kyselyn vastauksia kaytetdan ja pyydettiin suostumusta, jotta vas-
taaminen perustuisi vapaaehtoisuuteen (liite 1.) Kyselyssa ei mydskaan kysytty mitaan ylimaa-
raista, vaan tutkimuksen kannalta térkeita asioita.

7.5 Oma oppiminen

Opinnaytety6 prosessi alkoi syksylla 2023, jolloin k&avin opinnaytetyd aihepajassa. Olin kesalla
2023 pohtinut erilaisia aiheita ja kirjoitellut niitd muistiin. En osannut paattéaa, mika olisi paras vaih-
toehto, mutta aihepaja antoi minulle varmuutta ja sain lopulta paatettyd aiheeni. Jatin aihe-ehdo-
tuksen ennen joululomaa ja tarkoituksena oli saada toukokuuhun mennessa opinnaytety6 val-
miiksi. Koin opinnaytetytn aloittamisen vaikeana, koska en tiennyt mista aloittaisi. Alkuvaiheen on-
gelmat halvenivat, kun sain maariteltya tarkasti tutkimuksen tavoitteen ja kasitteet. Opinnaytetytn
edistyminen meni aalloittain, valillA meni pari péivaa, etten saanut mitdan aikaan ja valilla taas sain
kirjoitettua parissa tunnissa todella paljon. Koska aihe oli mielenkiintoinen ja siihen liittyy paljon eri
asioita, niin huomasin moneen otteeseen opinnaytetydn paisuvan todella suureksi. Opin kuitenkin
aika nopeasti sen, ettei kannata jaada kiinni johonkin tiettyyn asiaan, joka ei tuota lisdarvoa. Mie-
lestani minun olisi pitdnyt paneutua ja kirjoittaa enemman kuin yhden kappaleen verran, miten mo-

tivaatioteoriat ja palkitseminen ovat yhteydessa toisiinsa.

Sain mielestani muotoiltua kyselyn kysymykset neutraaleiksi, jotta ne eivat ohjaa vastaajaa mihin-
kadan suuntaan. Tuloksien analysointi ja niista johtopaatoksien tekeminen oli mielesténi todella mie-
lenkiintoisaa. Mutta koin kuitenkin, etté olisi pitdnyt saada enemman tasaisemmin ikaluokkien vas-

taajia

Opin paljon tiedonhankinnasta esimerkiksi aikaisemmin etsin pelkdstaan koulun kirjastosta eri
avainsanoilla. Opin hyddyntamaan Google Scholaria ja etsimaan sieltdkin avainsanoilla, katsoin
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mya0s Kirjoista, mita lahteitd niissa on kaytetty. Tarkein oppi oli opinnaytetytprosessissa se miten
tarkeaa aikatauluttaminen seka paaongelmien ja alaongelmien mielessa pitaminen on. Opin palkit-
semisesta lisaa ja niistd miten paljon eri asiat vaikuttavat niiden toimivuuteen. Sain paljon parem-
man kasityksen siitd, miten palkitseminen ja eri tapojen tarkkaan miettiminen on tarkea osa henki-

|6stojohtamista.

7.6 Jatkotutkimusehdotus

Tassa tutkimuksessa kéasiteltiin 20—-34-vuotiaiden tamanhetkisia yksittaisia mieltymyksia ja motivoi-
via tekijoita. Jatkotutkimuksena voisi olla muun muassa miten eri elamantilanteet vaikuttavat sii-
hen, miten haluaa tulla palkituksi ja muuttuvatko mieltymykset, motivoivat tekijat seka arvostetut
asiat ian karttuessa. Tallgin saataisiin selville paremmin eri elaméntilanteiden vaikutus palkitsemi-

seen.

Tutkimuksessani oli rajattu myos pois muun muassa palkitsemistapojen vaikutukset yrityksen ta-
loudellisiin seikkoihin, joten niistakin voisi saada jatkotutkimuksen. My0s aineettomat palkitsemista-
vat vaikuttavat yrityksen talouteen, esimerkiksi erilaisten koulutusten jarjestdminen ja etenemis-
mahdollisuudet tydpaikalla eivat ole kovinkaan halpoja. Nuorten sukupolvien suosima henkilékoh-

tainen bonus voi kayda kalliiksi varsinkin pienemmille yrityksille.

Jatkotutkimus voisi myos kasitella eri alojen/yritysten palkitsemistapojen eroavaisuutta, esimerkiksi
teollista yritysta voisi verrata toimistotyd yritykseen. Talldin saataisiin myds selville vaikuttaako

tydnkuva mieltymyksiin eri palkitsemistavoista.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Saatekirje

Hei, olen Ella Erkinheimo ja opiskelen Haaga-Heliassa tradenomiksi. Opinnédytetybaiheeni on
nuorten sukupolvien (20-34-vuotiaiden) palkitseminen tydyhteisdissa. Palkitsemistapoja on
kahta erilaista: aineelliset ja aineettomat. Aineellisiin kuuluu rahan arvoiset palkkiot ja
aineettomiin taas esimerkiksi vaikutusmahdollisuus tydn kuvaan liittyen seka
kehittymismahdollisuus. Tutkimuksen tavoitteena on saada selville, mita yksittaisia
palkitsemistapoja nuoret arvostavat ja toivoisivat saavansa. Oikeanlaisella ja toimivalla
palkitsemisella on paljon positiivisia vaikutuksia tydntekijdéiden tehokkuuteen, tyétyytyvaisyyteen
seka -hyvinvointiin. Palkitsemisella pystytdan myés sitouttamaan tyontekijoita tyopaikkaan.
Erityisesti korona ajan jalkeen tyéhyvinvointiin on alettu kiinnittdmaan enemman huomiota, ja
palkitseminen on ollut yksi osa tyéntekijdiden motivoinnissa ja arvostuksen tunteen luomisessa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu taysin anonyymisti, vastauksien perusteella
ei pystytd paattelemadn henkilda. Tuloksia kaytetdan opinndytetydssa ja opinnaytetyd
julkaistaan Theseus verkkokirjastoon. Aineiston tallennan omalle henkilokohtaiselle
tietokoneelleni ja kasittelen sita tietoturvallisesti. Aineiston poistan tietoturvallisesti
opinnaytetyén valmistuttua.

Liite 2. Kyselypohja

1. Olen tutustunut tutkimustiedotteeseen ja annan suostumuksen tutkimukseen
osallistumiseen *

QO Kylia
QO E

2. Syntymévuosi *
O 1989-1994
O 1995-1999
QO 2000-2004

3. Sukupuoli *
o Mies

O Nainen

O Muu

O En halua vastata

4. Ylin suoritettu tai meneilliin oleva koulutusaste *

O Peruskoulu

O Toinen aste (Lukio/ammattikoulu)
O Alempi korkeakoulu

O Ylempi korkeakoulu

QO Tutkijakoulutusaste



5. Valitse alta 4 (neljd)_mieluisinta aineetonta palkitsemistapaa *

[] Palautteen saaminen

[ Tyséympéristén valitseminen

|:| Tyoajan jousto, mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin
[ xehittymismahdollisuus

D Koulutusmahdollisuus

[[] Esihenkilslti saatu kehu ja kiitos

D Tyotehtivien sisillon tuunaaminen

|:| Stipendi pitkasta tyourasta

[[] Hyvit tydvlineet

D Etenemismahdollisuus uralla

6. Valitse alta 4 (nelji)_epimieluisinta aineetonta palkitsemistapaa *

[] palautteen saaminen

D Ty6ympiriston valitseminen

D Tyoajan jousto, mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin
[ xehittymismahdollisuus

[] Xoulutusmahdollisuus

[[] Esihenkilslti saatu kehu ja kiitos

I:] Tyétehtivien sisillon tuunaaminen

I:] Stipendi pitkisti tydurasta

[ nyvit tysvilineet

D Etenemismahdollisuus uralla

7. Valitse alta 4 (nelji) mieluisinta aineellista palkitsemistapaa *
e
E] Tiimiraha (Tiimi padsee esim yhdessa ravintolaan)

D Tuotanto/tulospalkkio

[ Virike- ja kulttuurietu

D Lounasetu

D Henkilokohtainen bonus

[ Tysmatkaetu

[] Lahjakortti tiettyyn paikkaan

D Yrityksen pikkujoulut tms.

E] Tyoterveys

D 50-vuotispdivi palkallinen vapaapdivi

D Alennusta yrityksen omista tuotteista tai palveluista

8. Valitse alta 4 (nelji)_epimieluisinta aineellista palkitsemistapaa *
D Tiimiraha (Tiimi padsee esim yhdessa ravintolaan)
D Tuotanto/tulospalkkio

[ Virike- ja kulttuurietu

D Lounasetu

] Henkilskohtainen bonus

D Tyomatkaetu

] Lahjakortti tiettyyn paikkaan

D Yrityksen pikkujoulut tms.

D Tyoterveys

D 50-vuotispdiva palkallinen vapaapdiva

E] Alennusta yritysten omista tuotteista tai palveluista
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9. Kuinka tirkeiksi koet seuraavat tekijiit asteikolla 1-5 (1 = ei tirked , 5= erittiin
tirked) *

Oikeudenmukainen palkitseminen *
Arvostuksen tunne *

Tasa-arvoinen kohtelu *
Vaikutusmahdollisuus palkitsemistapaan *

Kokonaisvaltainen palkitseminen *

TO0O000O0 -
00000~
“ 00000 ~
=0000O0 =
«“ 00000 =

Selkei viestintéd palkitsemistavoista ja
niiden saavuttamisen kriteereistd *

O
O
O
O
O

10. Mitkii tekijit motivoivat sinua tydssisi? Valitse 4 *
D Usko sithen, ettd tydpanoksella voi saavuttaa palkkioita
D Palkkio hyvisté tyopanoksesta on itselle mieluinen

D Tavoitteet ovat selkeitd ja helposti ymmarrettavissa

D Viilipalaute eri projektin vaiheissa

] Palkkiot seki niiden mahdollisuudet ovat kaikille samat
D TyOpanos seki saadut palkkiot ovat yhtd

[:l Vapaus toteuttaa itsedin tydtehtivissi

[:l Koet kuuluvasi tydyhteisdon

D Pidset vastuutehtiviin tehdessasi hyvii tyota

El Palautteensaanti tehdysti tydsta

D Jilkikdteen saatu palkkio onnistuneesta tydsti

D Palkkio realistisena vastikkeena suoritustasoon ndhden

Luotettavuustesti

Testasin kysymysten 5-6 sekd 7—8 korrelaatiokertoimet. Kaytin Excelin "correl” funktiota ja tein

"scatter” ominaisuudella hajontakuviot.

Molempien kysymysparien korrelaatiokertoimeksi tuli 0,99 ,mika viittaa positiiviseen riippuvuuteen.
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