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Hyvalla palkitsemisjarjestelmalla voidaan houkutella osaavia tydntekijoita yritykseen seka

sitouttaa olemassa oleva henkilostdé pysymaan yrityksessa (Joki 2018, 170). Taman opin-

naytetydn tavoitteena oli selvittda palkitsemisjarjestelman muutoksen vaikutus tydmotivaa-
tioon paakaupunkiseudulla sijaitsevassa hotellissa tydskentelevissa vastaanoton tydnteki-
joissa. Tyossa keskityn erityisesti tarkastelemaan aikaisemmin yksilopalkitsemisen piirissa
olleita tydntekijoita, jotka ovat siirtyneet tiimipalkitsemisen ja yksildpalkitsemisen piiriin.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn paaaiheina motivaatiota ja palkitsemista.
Tyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena kyselytutkimuksena, jota tay-
dennettiin kvalitatiivisin eli laadullisin menetelmin avoimilla kysymyksilla ymmarryksen sy-
ventamiseksi. Kysely lahetettiin 1.11.2020. Kohderyhmana oli paakaupunkiseudulla sijait-
sevan hotellin vastaanoton tyontekijat, jotka ovat kokeneet palkitsemismallin muutoksen
henkilokohtaisesta tiimikohtaisemmaksi. Vastaukset saatiin viidessa paivassa jokaiselta 15
vastaajalta.

Suurimmilta osin kyselyyn vastaajat olivat sita mielta, ettd mieluisin palkitsemistapa on ra-
hapalkka, joka oli samalla yksi suurimmista tydmotivaation Iahteista. Vastaajat kokivat paa-
osin, ettei palkitsemismallin muutoksen toteutustapa heidan tydpaikallaan ollut mieluinen.
My0s esimiesten toimintatavat esimerkiksi palkitsemisen, palautteenannon ja arvostuksen
suhteen vaatisivat huomiota.

Tutkimustuloksista voidaan tehda johtopaatds, ettad palkitsemismallin muutos vaikutti tutki-
tun ryhman tyémotivaatioon negatiivisella tavalla. Tahan vaikutti erityisesti vastaajien tottu-
mukset seka tapa, jolla palkitsemismalli muutettiin. Jatkotutkimusidea olisi toteuttaa sama
tutkimus kohderyhmalle, joka on kokenut painvastaisen muutoksen eli palkitsemisjarjes-
telma on muutettu tiimikohtaisesta palkitsemisesta henkildkohtaiseen palkitsemiseen. Tut-
kimuksen tuloksia voi soveltaa tutkitun hotellin palkitsemisjarjestelman kehittdmiseen.
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1 Johdanto

Palkitsevassa tyossa palkkiot motivoivat tyontekijoita seka parantavat tyonantajan ja tyon-
tekijan valista luottamusta ja arvostusta (Berlin 2019, 118-119). Tyon kokeminen motivoi-
vaksi edistaa tyotyytyvaisyytta ja sitd kautta myos tydsitoutumista. Palkitseva tyd luo tyon-
tekijalle tarkoituksellisuuden tunnetta, arvostusta, yhteenkuuluvuutta ja hyvinvointia. (Ber-
lin 2019, 18.) Motivoivia palkitsemisen keinoja ovat seka rahalliset palkitsemiskeinot etta
aineettomat palkitsemiskeinot, kuten esimerkiksi arvostus, hyva ty6ilmapiiri ja mahdolli-

suudet edeta uralla (Silvia 2017).

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia palkitsemisjarjestelman muutoksen vaikutusta
paakaupunkiseudulla sijaitsevan hotellin vastaanotossa tyéskentelevien ihmisten tydmoti-
vaatioon. Aihe on hotellialalle merkittava, silla motivoituneet ja arvostetuiksi itsensa tunte-
vat tyontekijat parantavat oman osaamisensa ja suorituskykynsa lisaksi yrityksen tuotta-
vuutta (Silvia 2017). Etenkin vuonna 2020 majoitus- ja ravitsemistoiminnan alaa koetellut
koronapandemia on Tilastokeskuksen (2020) mukaan vaikuttanut merkittavalla tavalla
alan yritysten taloudelliseen tilanteeseen, minka vuoksi tyontekijoiden motivaatioon tulisi
kiinnittaa erityista huomiota. Palkitseminen on yksi tehokkaimmista keinoista tavoitteiden
ja tulosten saavuttamiseksi. Vuonna 2020 Mandatum Lifen toteuttaman Palkitseminen
2020 -tutkimuksen mukaan vajaa puolet tuhannesta palkansaajavastaajasta piti nykyisia
oman tydpaikkansa palkitsemismalleja motivoivina ja sitouttavina. Tutkimuksen mukaan
tarkein motivoiva tekija on rahallinen palkitseminen. Mandatum Lifen palkitsemisen palve-
luiden liiketoiminnanjohtaja Kiisa Hulkko-Nymanin mukaan palkitsemiseen tulisi kiinnittda
paljon enemman huomiota. (Eskola 2020.) Aiheen ajankohtaisuuden lisédksi se on minun
omia opintoja ja asiantuntemusta syventava. Aihe kiinnostaa minua erityisesti, koska olen
itse kokenut palkitsemismallin muutoksen vaikutukset omalla tydpaikallani. Minun koke-
mukseni mukaan henkilékohtaisesta palkitsemismallista siirryttdessa tiimikohtaisempaan
palkitsemismalliin koettiin olevan negatiivista vaikutusta kyvykkaimpien myyjien tydmoti-

vaatioon.

TyOssa keskityn erityisesti tarkastelemaan aikaisemmin yksilopalkitsemisen piirissa olleita
tyontekijoita, jotka ovat siirtyneet tiimipalkitsemisen ja yksilopalkitsemisen piiriin. Tutki-
muksen paaongelmana on “Miten palkitsemismallin muutos vaikuttaa padkaupunkiseu-
dulla sijaitsevan hotellin vastaanoton tydntekijéiden motivaatioon?”. Tyon alaongelmina
ovat "Mika on aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitys motivaatioon?” ja "Miten
henkilokohtainen palkitseminen ja tiimikohtainen palkitseminen vaikuttavat tyomotivaati-

oon?”. Tuloksia voi soveltaa tutkitun hotellin palkitsemisjarjestelman kehittdmiseen.



Tyon edetessa paaajatus ja kohderyhma muokkaantuivat koronaviruksen vaikutusten ta-
kia. Tarkoituksena oli ensin tehda ty6 toimeksiantona hotellialan yritykselle, mutta koronan
vuoksi yritys suljettiin toistaiseksi, eika toimeksianto onnistunut. Tutkimuksen paaajatus
muuttui tutkimaan palkitsemisjarjestelman muutoksen vaikutusta sen sijaan, etta olisin tut-
kinut koko palkitsemisen merkitysta motivaation kannalta. Kyselytutkimuksen lisaksi oli
tarkoitus viela haastatella mahdollisimman montaa vapaaehtoista kyselyyn vastannutta
henkil6a, jotta voitaisiin syvemmin ymmartaa heidan kokemuksiinsa vaikuttaneita tekijoita.
Koska vapaaehtoisia haastateltavia oli vain kaksi, paatettiin haastattelut rajata tasta tyosta
pois. Vahaisen haastattelumaaran avulla ei olisi voinut tutkia saturaatiota eli vastausten
toistuvuutta eika vastauksista olisi voinut tehda johtopaatoksia (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006).

Tyon paaaiheina ovat motivaatio ja palkitseminen. Aihe liittyy suorituksen johtamiseen,
josta keskityn kasittelemaan aineellisen ja aineettoman palkitsemisen, motivaation ja ta-
voitteiden asettamisen. Tulen sivuamaan my®&s tulosten seurannan, palautteenannon, tyo-
ilmapiirin seka palkitsemisen vaikutukset tydsitoutumiseen lyhyesti, mutta keskityn vain
rajaamiini aiheisiin syvallisemmin. Rajaan tyon talla tavoin, koska kyseinen aihepiiri kiin-
nostaa minua erityisesti ja haluan perehtya siihen syvallisesti. Jos valitsisin kaikki suori-

tuksen johtamiseen liittyvat aiheet, tulisi tydsta turhan laaja.

Taman tyon keskeisimmat kasitteet ovat motivaatio ja palkitseminen. Motivaatio tarkoit-
taa mielentilaa, jonka avulla voi maaritella kuinka kauan ja milla vireystilalla ihminen tekee
asioita. Tydmotivaatio sen sijaan on mielentila, jonka avulla ihminen saa aikaan tyohaon liit-
tyvaa toimintaa, mihin liittyy seka yksilon sisaiset etta ulkoiset tekijat. (Hakonen 2016)
Tyomotivaatio vaikuttaa tyosuorituksiin positiivisella tavalla saaden aikaan tavoitteisiin
suuntautuvaa kayttaytymista. Motivoituneet tyontekijat yltavat parempiin suorituksiin, mika
taas ohjaa koko yritystd parempaan tulokseen. Menestymisen kannalta on siis tarkeaa,
etta tyontekijat saadaan innostumaan liiketoiminnallisista tavoitteista. (Hyppanen 2013,
140.) Palkitsemisella tarkoitetaan asioita, joita tyontekija saa vastineeksi tydpanokses-
taan. Tallaisia asioita on esimerkiksi raha, arvostus, tunnustus, edut ja mahdollisuus kehit-
tya tydssa. Palkitseminen on tehokkain valine, jolla voi viestittda organisaation arvoja ja
tavoitteita. Palkitseminen voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin palkitsemismenetel-
miin. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala, 2014.)

Muita tydssa kaytettavia kasitteita ovat tavoitteet ja tydsitoutuminen. Tavoitteet nayttavat
suunnan koko toiminnalle ja niiden avulla pystyy keskittymaan olennaiseen. Riittavan
haastava tavoite johtaa tuloksellisuuteen ja antaa kunnianhimoisen kuvan toiminnasta.

Tavoitteiden paatyyppeja ovat esimerkiksi taloudelliset, laadulliset, tehokkuuteen liittyvat



seka inhimilliset tavoitteet. (Rantala 2014.) Tyositoutumisella tarkoitetaan tyontekijéiden
tahtotilaa pysya uskollisena tydnantajalle ja organisaatiolle. Tyonantajat, jotka tukevat

tyontekijoidensa kehitysta ja palkitsevat hyvasta tydpanoksesta saavat tyontekijoiltaan ta-
kaisin sitoutumista ja paneutumista tyoéhon. Toisin sanoen tydnantajien osoittaessa sitou-
tumista tydntekijoitdan kohtaan myds tydntekijat osoittavat sitoutumista takaisin, mika joh-

taa myds organisaatiotason tavoitteiden saavuttamiseen. (Baker 2014.)

Opinnaytetydn teoriaosuus koostuu kahdesta paaluvusta, joissa kasitelladn motivaatiota
ja palkitsemista. Taman jalkeen kerron suorittamastani tutkimuksesta ja sen toteutuksesta
seka tuloksista. Lopuksi teen tutkimustulosten avulla johtopaatédksia ja pohdin, mita hyétya
tydstani on tutkitulle yritykselle seka itselleni. Opinnaytetyd toteutetaan tutkimustyyppi-
send maarallisin eli kvantitatiivisin menetelmin kyselytutkimuksella seka laadullisin eli kva-

litatiivisin menetelmin kyselytutkimukseen sisalletyilla avoimilla kysymyksilla.

2 Motivaatio

Motivaatiosta on kehitetty erilaisia psykologisia teorioita, joiden avulla on helpompi ym-
martaa, mika ihmisia motivoi ja miten motivaatio syntyy. Motivaatio voidaan edelleen ja-
kaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, joiden avulla voidaan tarkastella myds tyonteki-
jan tyéhon liittyvaa motivaatiota. (Hakonen 2016.) Tyontekijan sisdisen motivaation lisaksi
on tarkeaa, etta tydnantaja huolehtii arvostavasta ja motivoivasta tydilmapiirista, jolloin
myos ulkoisen motivaation lahteet ovat hyédynnettavissa ja tydntekijan tehokkuus para-
nee (Silvia 2017). Seuraavissa kappaleissa kasitelldaan motivaatioteorioita, sisaista ja ul-

koista motivaatiota seka tydmotivaatiota.

2.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioon liittyen on kehitetty erilaisia teorioita, jotka voidaan jaotella karkeasti vastaa-
maan kysymyksiin "mika motivoi?” ja "miten motivoidumme?”. Kun haetaan vastausta ky-
symykseen "mika motivoi?”, tutkitaan tarpeiden vaikutusta motivaation synnyssa. Kun
taas pohditaan “miten motivoidumme?”, tarkastellaan mielen siséisia prosesseja ja yksi-
I6llisid motivaatiota synnyttavia seikkoja. Naita teorioita kutsutaan nimella sisalto- ja pro-
sessiteoriat. (Hakonen 2016.) Teorioihin kannattaa kuitenkin suhtautua kriittisesti, silla ne
ovat usein hyvin kauan aikaa sitten kehitettyja, eika kaikkia ole edes empiirisesti eli koke-

musperaisesti todistettu (Fowler, 2019).



2.1.1 Motivaation sisaltoteoriat

Sisaltoteoriat perustuvat ihmisten tarpeisiin, minka vuoksi niitd nimitetddn myos tarveteori-
oiksi. Naita teorioita kutsutaan myds universaaleiksi teorioiksi, koska niitd voi hyédyntaa
jokaisen ihmisen toiminnan ymmartamiseen - toisin sanoen niiden mukaan jokainen ihmi-
nen motivoituu suurin piirtein samoista asioista. Sisaltoteorioita kdytetdan usein tukemaan
ajatusta siitd, ettd ulkoiset motivaatiotekijat, esimerkiksi raha ei voi toimia tyontekijan ty6-

motivaation lisddjana. (Hakonen 2016.)

Ihmispsykologian keskeinen henkild Abraham Maslow kehitti psykologisen sisaltéteorian
ihmisen motivaatiosta vuonna 1943. Teoriaa kutsutaan Maslow’n tarvehierarkiaksi (kts.
kuvio 1) ja se perustuu erilaisiin yksilon tarpeisiin. Maslow esitti teoriansa kayttaden pyrami-
dia havainnollistamisessa. Pyramidin alimmalla tasolla ovat ihmisen konkreettiset perus-
tarpeet ja ylimmalla tasolla abstraktimmat asiat kuten itsensa toteuttaminen ja oman po-
tentiaalin hyddyntaminen. Jotta voi saavuttaa ylemmalla tasolla olevia tarpeita, on ensin

alempien tasojen tarpeiden toteuduttava. (Bowen & Sadri 2011, 45.)

ltsensd
toteuttamisen
tarve: Oman
tayden
potentiaalin
hy6dyntdminen

Itsensd toteuttamisen tarpeet

Itsetunnon tarve:
itsevarmuus, tyytyvaisyys
itseensa ja muiden
arvostus itsed kohtaan

Psykologiset tarpeet

Yhteenkuuluvuuden tunne ja
rakkauden tarve; lhmissuhteet

Turvallisuuden tarve Perustarpeet
Fyysiset tarpeet: ravinto, vesi, lampé, lepo

Kuvio 1. Maslow’n pyramidi (mukaillen Bowen & Sadri 2011, 45).

Hautala ja Lamsa (2013, 82.) mukailevat Maslow’n tarvehierarkiaa ja heiddan mukaansa
siihen sisaltyy viisi eri tarpeiden kategoriaa. Alimpana Maslow’n pyramidissa ovat konk-
reettiset fyysiset perustarpeet kuten esimerkiksi ruoka, lepo, seksuaaliset tarpeet, oikea
ruumiinlampo ja vesi. Nama ovat ihmisen tarkeimpia tarpeita ja ilman niiden toteutumista

on haastavaa pyrkia toteuttamaan ylempien tasojen tarpeita. Seuraavaksi tarkeimpana ih-



misen tarpeena on turvallisuus, joka korostuu etenkin ihmisen lapsuudessa. Turvallisuu-
den tarkeys nakyy tydeldmassa esimerkiksi tyéturvallisuutena, toimintatapojen ergonomi-

suutena seka tydsuhteen varmuutena (Rauramo 2009, 3).

Seuraavaksi pyramidissa ovat psykologiset tarpeet. Kun perustarpeet toteutuvat, mahdol-
lisuus psykologisten tarpeiden toteutumiseen kasvaa. lhmisella on tarve tuntea itsensa ra-
kastetuksi ja pidetyksi, jolloin ihmissuhteet ja ystavat ovat hyvin tarkeita, jotta sosiaaliset
tarpeet toteutuvat. Ihminen haluaa tuntea kuuluvansa johonkin sosiaaliseen ryhmaan, esi-
merkiksi perheeseen tai ystavapiiriin. Kun tama tarve toteutuu, on seuraavaksi tarkeim-
pana tarpeena itsetunto eli arvostuksen tarve, joka sisaltaa itsekunnioituksen, kiitoksen ja
tunnustuksen saamisen seka muiden antaman arvostuksen ja kunnioituksen saamisen.
(Hautala & Lamsa 2013, 82.) Tybeldméassa tarve toteutuu verkostojen, johtamisen ja tyo-
yhteis6n kautta (Rauramo 2009, 3).

Ylimpana Maslow’n tarvehierarkian pyramidissa on itsensa toteuttaminen. Tama tarve on
mahdollista toteuttaa, kun perustarpeet ja psykologiset tarpeet toteutuvat. Tahan liittyy
tunne siita, ettd saa toteuttaa itsedan ja onnistuu kayttdamaan oman potentiaalinsa oikein.
Tarpeen toteutuminen nayttaa joka ihmisella erilaiselta riippuen tdman mielenkiinnon koh-
teista ja arvoista. Toisin sanoen itsensa toteuttamisen tarpeen toteutuessa inminen tekee
sita, mitd han kokee olevansa tarkoitettu tekemaan. (Bowen & Sadri 2011, 48.) Tydela-
massa itsensa toteuttamisen tarve toteutuu, jos tyé on mielekasta, ja jos tydssa on mah-

dollista kayttaa luovuutta ja saada vapauksia (Rauramo 2009, 3).

Maslow’n tarvehierarkiaa on jalkeenpain jonkin verran kritisoitu sen mustavalkoisuuden
vuoksi. Neher (1991, 92-94) on kritisoinut Maslow’n ajattelutapaa siita, etta ylemman ta-
son tarpeiden toteutuminen olisi riippuvaista alemman tason tarpeiden toteutumisesta.
Neherin mukaan on mahdollista, etta eri tasoisten tarpeiden toteutuminen voi olla saman-
aikaisesti kehittyvaa tai jopa vastakohtaista Maslow’n teoriaan nahden, eivatka kaikki tar-
peet ole aina synnynnaisia. Neher painottaa ympariston ja kulttuurin tarkeytta tarpeiden
muovautumisessa. Esimerkiksi ihmisilla, jotka syntyvat kehitysmaassa huonoissa talou-
dellisissa ja sosiaalisissa oloissa voi perustarpeidenkin tayttyminen olla haastavaa, jolloin
esimerkiksi ylemman tason psykologisten tarpeiden toteutuminen voi olla vahvemmalla
pohjalla. Kuuluminen yhteisd0n ja perheeseen lisda yhteenkuuluvuuden ja hyvaksytyksi
tulemisen tunnetta, jolloin Maslow’n tarvehierarkia ei toteudu teoriassa maaritellyssa ni-
menomaisessa jarjestyksessa. Kritiikistéd huolimatta Maslow’n tarvehierarkiaa on sovel-
lettu laajasti etenkin tydmotivaatioon liittyvissa tutkimuksissa - teorian avulla on syntynyt
nakemys, etta tyon tulisi vastata tydntekijan tarpeita, eika toisin pain (Hautala & Lamsa
2013, 83).



Toinen tunnettu motivaation siséltéteoria on Frederick Herzbergin kehittdama kaksifaktori-
teoria. Teoria keskittyy erittelemaan tyytyvaisyytta ja tyytymattdomyytta luovia seikkoja,
jotka vaikuttavat motivaatioon ja tydmotivaatioon. Seikat, jotka saavat tyontekijat motivoi-
tumaan ja olemaan tyytyvaisia, nimitetdan motivaatiotekijoiksi. Jotta motivaatiota voi li-
sata, kannattaa Herzbergin mukaan panostaa palautteeseen ja tyon sisaltéon, seka huo-
lehtia siita, etta tyontekij6illa on mahdollisuus kehittya tydssaan. (Miner 2005, 61-63.) Mo-
tivaatiotekijoiden vastapainona ovat hygieniatekijat. Nama tekijat voivat Herzbergin mu-
kaan vahentaa tyytymattdmyytta, muttei lisata tyytyvaisyytta. Hygieniatekijéiden avulla voi
siis paasta tyytyvaisyydessa vain tiettyyn pisteeseen asti tai jopa huonontaa sita. Hygie-
niatekijoita ovat esimerkiksi rahalliset palkkiot, rahapalkka ja ty6olot, eli toisin sanoen mo-
tivaation ulkoiset tekijat. (Hautala & Lamsa 2013, 84.)

Alkuperaista Herzbergin tutkimusta on kaytetty hyédyksi useissa eri motivaatiotutkimuk-
sissa, mutta se on saanut myds kritiikkia. Esimerkiksi hygieniatekijdiden tyytymattomyytta
lisddvaa vaikutusta on tutkittu. Todellisuudessa hygieniatekijat, kuten palkka ja palkkiot
tydssa voivat lisata tyontekijan tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Lisdksi motivaatiotekijdiden
tyytyvaisyytta lisdava vaikutus ei ole niin yksiselitteinen, kuin Herzbergin alkuperaisessa
tutkimuksessa todetaan — tydssa koetut saavutukset ja tyd itsessadan voivat myds huonon-
taa tyotyytyvaisyytta. (Miner 2005, 71.) Hautala ja Lamsa (2013, 84) lisdavat viela, etta
Herzbergin teorian pohjalta tehtyjen tutkimuksien avulla ei ole |6ydetty selkeda yhteytta

tyotyytyvaisyyden vaikutuksesta tyosuoriutumiseen.

2.1.2 Motivaation prosessiteoriat

Prosessiteorioissa perehdytaan yksilon henkildkohtaisiin valintoihin ja mieltymyksiin. Kes-
keinen seikka prosessiteorioissa on selvittda ihmisten tietoon pohjautuvaa ajatusproses-
sia. Niissa perehdytaan syvemmin ihmisten valisiin eroihin ja syy-seuraussuhteisiin. Eten-
kin palkitsemisen positiivisia vaikutuksia on usein selitetty prosessiteorioiden avulla. Pro-
sessiteorioita ovat esimerkiksi odotusarvoteoria, tasasuhtateoria ja tavoitteen asettamisen
teoria. (Hakonen 2016.)

Victor Vroomin kehittdman odotusarvoteorian mukaan uuden tavoitteen tullessa ihminen
pohtii tavoitteen saavuttamisesta saatavia hyétyja ja niihin kohdistuvia odotuksia. Toisin
kuin sisaltéteorioissa, ihmisten toimintaa Vroomin mukaan eivat ohjaa kaikille yhteiset tar-
peet, vaan jokainen toimii yksil6llisesti. Odotusarvoteoriaa on sovellettu myo6s palkitsemi-
seen. Teorian mukaan tydpaikalla tydntekijdiden palkitsemismallin tulee olla selvasti yh-

teydessa suoritukseen seka palkkion riittdvan houkutteleva. Toisen odotusarvoteorian ke-



hittajan Edward Lawlerin mukaan palkitsemista voi pitaa joko hyvana tai huonona vali-
neena motivoinnissa - palkitseminen on yksildlle tarkeaa, jos sen avulla on mahdollista

saavuttaa itsea kiinnostavia tavoitteita. (Miner 2005, 98-100.)

John Adamsin kehittdma tasasuhtateoria perehtyy ihmisen omaan haluun saavuttaa tasa-
paino tydpanoksen ja lopputuloksen valilla seka henkilokohtaisesti yksilona ettd muihin
tyontekijoihin nahden. Tydssa palkitsemisen motivoivuus pohjautuu talléin siihen, etta yk-
sil6 tietaa palkitsemisen avulla oman suoriutumisensa muihin nahden. Yksilon kokemus
epatasapainosta motivoi tata tekemaan asioita tasapainon saavuttamiseksi. Tasasuhta-
teoria liittyy palkitsemiseen hyvinkin oleellisesti; tydntekijan kokiessa saavansa vahem-
man palkkaa tai palkkiota toisiin tydntekijoihin nahden, kokee han olevansa myds alipal-
kattu. Sama patee myds toisin pain, jolloin liilasta palkkiosta kokee olevansa ylipalkattu
muihin nahden ja talldin voi kokea syyllisyytta. Jos tydntekija kokee saavansa oikean palk-
kion tydpanokseensa ndhden, on han tyytyvainen, eika pyri muuttamaan asioita. (Banks &
Moola & Patel 2012.)

Edwin Locken kehittdman tavoitteen asettamisen teorian mukaan ihminen on motivoitu-
nein, kun hanella on selkeét, riittdvan haastavat ja hanen itse hyvaksymansa tavoitteet,
joiden saavuttamisen tueksi han saa riittdvasti palautetta suoriutumisestaan. Teorian mu-
kaan vaativat tavoitteet edistavat tydssa suoriutumista, jos tydntekijalla on riittdva osaami-
nen niiden saavuttamisen mahdollistamiseksi. Myds tavoitteiden maaritteleminen tarkasti
on tarkeaa, koska tarkat tavoitteet saavat inmisen pyrkimaan niita kohti vahvemmin, kuin
epamaaraisia tavoitteita kohti. Tyontekijan osallistuminen tavoitteiden asettamiseen pa-
rantaa yksilon suorituskykya ja sitoutumista, silla talldin tyontekija on itse ollut mukana hy-
vaksymassa yhdessa sovitut tavoitteet. Tavoitteen asettamisen teorian mukaan palkitse-
misen avulla voi sitouttaa tyontekijat tavoitteisiin. (Robbins 2000, 166-167.) On myds tut-
kittu, etta kiintean tuntipalkan sijaan ihmisen sitoutumista edistdd enemman bonukset ja
suoritusmaariin pohjautuvat palkkiot. Jos suurempien tavoitteiden saavuttamisesta on
mahdollista saada suurempia palkkioita, on tyontekijan sitoutuminen myds suurempiin ta-

voitteisiin entistakin vahvempi. (Hakonen 2016.)

2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa seka sisaisiin etta ulkoisiin motivaation lahteisiin. Sisaisia moti-
vaation lahteitd ovat esimerkiksi vapauden tunne, tarkoituksellisuuden tunne, yhteenkuu-
luvuuden tunne, edistyksen ja henkilokohtaisen kasvun tunne seka uudet oivallukset. Ul-

koisia motivaatiotekijoitd ovat raha, edut ja asema. (Hyppanen 2013, 141.) Ulkoisiin moti-



vaatiotekijoihin liittyy myds palkitseminen. Palkitseminen voi muodostua monesta elemen-
tista: tulos-, kannustin-, tavoite-, ja voittopalkkiot ovat melko yleisia nykypaivan organisaa-
tioissa. (Rotkin 2015, 121.)

Sisaisen motivaation voi yhdistaa positiivisiin ajatuksiin, tunteisiin ja kayttaytymiseen. Kun
motivaatio lahtee yksilosta sisalta pain, tehdaan tyéta nautinnon ja ilon vuoksi. Sisaista
kokemusmaailmaansa muokkaaman kykenevat tydntekijat voivat itse maarata oman ela-
mansa laadun ja paasta mahdollisimman lahelle onnellisuutta. Seka esimies etta tyonte-
kija voi ohjata toiminnallaan tydntekijan sisaistd motivaatiota. Sisdisessa motivaatiossa tu-
lee keskittya neljaan osa-alueeseen: vapaaehtoisuuteen, yhteenkuuluvuuteen, kyvykkyy-
teen ja psykologiseen perustarpeeseen tehda hyvaa. Ei ole siis vain esimiehen asia huo-
lehtia tyOntekijdidensa sisdisesta motivaatiosta, vaan myds tyéntekijan taytyy pohtia ta-

poja parantaa sita. (Sinokki 2016.)

Ulkoinen motivaatio on erilaisiin uhkiin vastaamista ja selviytymisen kannalta olennaisten
resurssien kerdamista. Talldin asioita tehdaan, jotta saavutettaisiin jokin ulkoinen paa-
maara. (Jarenko & Jarvilehto & Martela 2015.) Maslow’n tarvehierarkian mallin avulla voi
tarkastella myds ulkoisia motivaatiotekijoitd. Esimerkiksi fysiologisia tarpeita voi tayttaa ra-
hapalkalla ja sosiaalisena tarpeena omaa palkkaa voidaan verrata tydkavereiden palk-
kaan. Kun palkalla mitataan saavutuksia, toimii se myés oman arvon mittarina. Maslow’n
korkeimmalla tasolla olevia itsensa toteuttamisen tarpeita voi olla haastavaa toteuttaa pal-
kan avulla, ellei palkka ole niin suuri, etta kaikkia tarpeita voi toteuttaa rahalla, miten ha-
luaa. (Sinokki 2016.)

2.3 Tyomotivaatio

Esimiehen tulee tuntea alaisensa, jotta motivoituminen on mahdollista - hyvalla johtami-
sella on positiivinen vaikutus tydntekijoiden tyémotivaatioon (Hyppanen 2013). Tyémoti-
vaation kannalta on tarkeaa, etta tyontekija tiedostaa oman tydnsa merkityksen ja kokee
olevansa pateva tydssaan. Tyomotivaatioon yksi suuri vaikuttava tekija liittyy tyontekijan
elamanhallinnan eli koherenssin tunteeseen, joka tarkoittaa yksilon taitoa nahda ympa-
risto ja erilaiset tilanteet mielekkaina ja hallittavina. Vahvan koherenssin omaavat tyonteki-
jat luottavat omiin voimavaroihinsa ja nakevat vaatimukset myonteisind haasteina. Suuret
vaatimukset lisdavat tallaisten henkildiden hyvinvointia. Sen sijaan tyontekijoiden, joilla on
heikko eldamanhallinta, hyvinvointi heikentyy suurista vaatimuksista. Vahva koherenssi voi-
daan yhdistda myds parempaan stressinhallintaan, vahaisempiin terveysongelmiin ja kas-
vaneeseen tyotyytyvaisyyteen. Tydntekijat, joilla on vahva koherenssi, tuntevat olevansa
oman eldmansa ohjaksissa ja heilld on mahdollisuus vaikuttaa asioiden tapahtumiseen.
(Sinokki 2016.)



Myés tunteet vaikuttavat tydmotivaatioon, silla tunteet vaikuttavat haluun panostaa omiin
tyétehtaviin. Tunteita kontrolloimalla voi myds ohjata omaa kokonaishyvinvointia. Negatii-
viset ja positiiviset tunteet ovat molemmat hyddyllisia, silla niiden avulla pystyy laittamaan
asiat tarkeysjarjestykseen — esimerkiksi myonteiset tunteet ovat usein edellytys onnistumi-
seen. Tama patee myods tydmotivaatioon, silla positiivisten tunteiden avulla tyétyytyvai-
syys ja innostus tyéta kohtaan kasvaa. Tarkeaa on, etta esimies pystyy aidosti innosta-
maan tyontekijoitdan. (Reizer & Brender-llan & Sheaffer 2019.) Tyopaikalla tyontekijdiden
kasitys omista tunteistaan ja niiden hyvaksymisesta mahdollistaa myo6s asiakkaan tuntei-

den ohjaamisen, mika on tarkeaa etenkin asiakaspalvelutydssa (Oksanen 2018).

Tydmotivaatioon vaikuttava tekija on myos tyGilmapiiri. Aiheena tyoilmapiiri on laaja, ja
tassa tydssa se kasitelldan vain pintapuolisesti osana tydmotivaatiota. Tyodilmapiirilla tar-
koitetaan tydntekijan kokemusta omasta tydymparistdstaan ja yhteisdn kasitysta sosiaali-
sen tydymparistdn laadusta. Hyva tydilmapiiri parantaa tydntekijdiden hyvinvoinnin lisaksi
tydn tuottavuutta, innovatiivisuutta ja tuloksellisuutta. (Aho & Aro & Kedonpaa & Lappi &
Ramo 2018, 26-39.) Rantasen (2018) mukaan hyva ilmapiiri lisda edella mainittujen asioi-
den lisdksi myds tydntekijan rohkeutta, sitoutumista, oppimiskykya, hyvinvointia ja tyopai-
kan suosittelua muille. Rantasen mukaan huono ilmapiiri sen sijaan synnyttaa konflikteja,
heikentaa keskittymiskykya, kasvattaa kustannuksia tehokkuuden laskiessa seka lisda
tyytymattdomyytta ja stressia, mika valittyy myos asiakkaisiin. Hyvan ilmapiirin vallitessa
tyontekijat osaavat tehda hyvia paatoksia, kun taas huonon ilmapiirin vuoksi voi paatya
huonoihin ratkaisuihin. Liséksi Ashrafin (2019) mukaan hyva tyéilmapiiri edistaa erityisesti
tyotyytyvaisyyden paranemista sekd parantaa esimiehen ja tyontekijan valistd vuorovaiku-

tusta.

2.3.1 Palkitsemisjarjestelman muutosten vaikutus motivaatioon

Tyontekijan suhtautuminen tydymparistdssa tapahtuviin muutoksiin on vahvasti yhtey-
dessa psykologisiin seikkoihin ja yksilon [&htokohtiin. Psykologinen joustavuus on pro-
sessi, joka liittyy hyvinvointiin. Silla tarkoitetaan kykya sopeutua uuteen tilanteeseen ja toi-
mia joustavasti sen mukaan seka kykya suhtautua avoimesti erilaisiin ajatuksiin ja kasi-
tella mahdollista pahan olon tunnetta. Tarkeaa ei ole ongelman poistaminen vaan sen hy-
vaksyminen ja siihen avoimesti suhtautuminen. Jokaisella yksilélld on omat arvot ja 1ahto-
kohdat, jotka vaikuttavat motivaatioon sopeutua uusiin tilanteisiin. Psykologiseen jousta-
vuuteen liittyy motivaatio- ja arvotydskentely, yksildllinen aktivointi muutoksiin, oman hy-
vinvoinnin edistdminen ja avoin suhtautuminen ajatuksiin ja tunteisiin. Psykologisen jous-
tavuuden on tutkittu vaikuttavan positiivisesti tyon tuottavuuteen. (Nurmi & Salmela-Aro
2017.)



Kaikkia tyontekijoita ei voi miellyttaa, jos palkitsemisjarjestelmaa muutetaan. Joidenkin
tyontekijoiden sitoutuminen tydpaikkaan saattaa heiketa, jolloin he voivat vaihtaa tyopaik-
kaa uuden jarjestelman takia. Yksi merkittavimpia tekijoita rahallisessa palkitsemisessa
onkin oikeudenmukaisuus. Jotta tyontekijat kokevat palkitsemisen oikeudenmukaiseksi,
olisi erityisen tarkeaa, etta he saisivat antaa mielipiteita palkitsemisjarjestelman suunnitte-
lussa. Jos palkitsemisjarjestelma koetaan epaoikeudenmukaiseksi, voi se johtaa pahim-
massa tapauksessa irtisanomisiin, tydtyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin heikentymiseen,
tyontekijoiden kuormittumiseen ja erilaisiin ristiriitoihin. Toisin taas oikeudenmukaiset pal-
kitsemisjarjestelmat parantavat tydssa suoriutumista ja sitoutumista seka samalla koko or-

ganisaation menestysta. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala, 2018.)

Muutoksia tehdessa tulisi keskittya johtamaan tyontekijoita oikealla tavalla muutoksen eri
vaiheet huomioiden. Muutoksesta ilmoittaessa tyontekijat voivat kokea sokin ja epatoivon
tunteita, jolloin esimiehen kuuntelemistaidot ja empatiakyky ovat tarkeita. Sokin jalkeen
tydntekijat voivat kieltdd muutoksen ja muistella vanhaa kaytantda positiivisesti ja tulevaa
negatiivisesti, jolloin suhtautuminen muutokseen voi olla vastahakoista. Talléin esimiehen
tulee antaa tyontekijdiden tunteille tilaa ja ymmarrysta. Jotkut tydntekijat saattavat rea-
goida tilannetta valtellen tai muita syytellen. Alkusokki helpottaa, kun esimies antaa tydn-
tekijan avautua ja kertoa tunteistaan. Tama kasvattaa myos luottamusta esimiehen ja
tyontekijan valilla, mika on erityisen tarkeaa, silla tydontekija voi muuten kyseenalaistaa si-

toutumisensa tydnantajaansa. (Pirinen 2014.)

Kun alkusokista on paasty yli, astuvat kuvaan tyontekijan epavarmuus ja viha seka ma-
sentuminen. Jos tyontekija ei kykene ndkemaan muutoksessa mitdan positiivista, voi ke-
hittya vihan tunteita. Talldin suurempi kuva hamartyy, kun tyontekija keskittyy vain pie-
nempiin yksityiskohtiin. Esimiehen tulee keskustella tydntekijan kanssa ja kuunnella
hanta, seka muistuttaa suuremmista yhteisista tavoitteista, joita kohti ollaan menossa.
Tyontekija voi lamaantuessaan myods masentua, eika hanella ole motivaatiota tehda tyo-
téan. Maslowin tarvehierarkiaan viitaten, ihmisen turvallisuuden tunne saattaa heiketa
muutoksessa, mika nakyy tydntekijan kayttaytymisessa uteliaisuutena muutoksen vaiku-
tuksia kohtaan, jolloin esimiehen kuuntelu- ja kannustustaidot ovat hyvin tarkeita. (Pirinen
2014.)

Kun tydntekija on kaynyt Iapi hankalimmat muutoksen vaiheet ja tunnetilat, han lopulta
ymmartaa ja hyvaksyy muutoksen. Jotta tdma vaihe saavutetaan, on esimiehen huolehdit-
tava oikeanlaisesta muutoksen johtamisesta ja tyontekijéiden tukemisesta. Tyontekija al-

kaa innostumaan ja kiinnostumaan muutoksesta ja kokee hyvaksynnan, luottamuksen ja
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toivon tunteita. Esimiehen vastuulla on palkita oikeanlaisesta toiminnasta vahvistaakseen
sitd ja tehostaakseen muutoksen hyvaksyntaa. Kun muutoksen elinkaari on kayty lapi, on
hyva pohtia yhdessa tiimin kanssa muutoksen onnistumista ja mahdollisia kehittdmiskoh-
teita. Loppuarviointi on yksi tarkeimmista muutoksen vaiheista, jotta lopputulokset on hel-

pompi tunnistaa konkreettisesti. (Pirinen 2014.)

Tyoyhteisdssa usein totutaan tiettyihin tuttuihin ja turvallisiin kaytantéihin ja rutiineihin,
vaikka niista tosiasiassa voisikin olla haittaa ja nilden muuttamista kannattaisi harkita.
Usein ihmiset kaipaavat vaihtelua, mutta samalla he haluavat pysya omalla mukavuusalu-
eellaan, mika on kaytannéssa mahdotonta. Organisaatio ei voi muuttua ja samalla pysya
muuttumattomana, vaan paatoksia on tehtava ja vanhasta on luovuttava tarpeen vaa-

tiessa. (Jarvinen 2014.)

2.3.2 Tavoitteiden asettaminen

Organisaatiossa tavoitteet kannattaa maaritella selkeasti. Kauhasen (2015, 70) ja Raon
(2016, 35) mukaan organisaation ylatason tavoitteet ohjaavat alempien tasojen tavoitteita.
Ylatason on huolehdittava siita, etta strategia linkittyy selkeasti myds alempien tasojen ta-
voitteeksi (Herman 2019). Eri tyotehtaviin liittyvat vaatimukset, odotukset ja tavoitteet on
hyva pohtia ja sopia, jotta rooli on tydntekijdille selked ja tavoite voidaan sopia tietylle seu-
rantajaksolle. Tyontekijdiden osaamisesta on myds huolehdittava, jotta heilld on edellytyk-
set tavoitteen saavuttamiseen. Lisaksi yksildn suorituskyky edellyttaa tietoa tavoitteista,
motivoivia kannusteita, hyvia tydolosuhteita seka psyykkista ja fyysista hyvinvointia. (Vii-
tala 2007, 138.)

Esimerkki tavoiteasetannan tyokaluista on SMART. SMART (specific, measurable, ac-
hievable, realistic, time based) -periaatteesta puhutaan, kun tavoitteet ovat hyvin maaritel-
tyja. SMART -tyokalu ei valttdamatta ole taysin riittdva pelkallaan, mutta se on hyva lahto-
kohta tavoiteasetannassa. Talloin tavoitteet ovat helposti ymmarrettavia ja yksiselitteisen
selkeita, mitattavissa, saavutettavissa, realistisia ja aikataulutettuja. Hankalankin kuuloiset
tavoitteet ovat SMART -periaatteen avulla helpommin saavutettavissa, kun suunnitelma ja
maaranpaa ovat mahdollisimman selkeita. (Hessekiel & Kotler & Lee. 2012.) Toinen esi-
merkki on BSC eli Balanced Scorecard -tydkalu, joka kasittaa nelja nakdkulmaa: taloudel-
lisen nakdkulman, asiakasnakékulman, prosessinakdkulman seka oppimisen ja kehittymi-
sen nakokulman (Viitala 2007, 135). BSC avataan viela paremmin seuraavassa alalu-

vussa tulosten seuraamisen yhteydessa.

Pelkka tavoitteiden kertominen ei riita, vaan tyontekijdiden taytyy ymmartaa sovittujen ta-

voitteiden asettamisen syyt. Tydntekijoiden taytyy myds hyvaksya tavoitteet, jotta hanelle
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tulee into pyrkia toteuttamaan tavoitteet ja sitoutua niihin. Jos tyontekija ei hyvaksy tavoit-
teita, tulee esimiehen ottaa asia puheeksi ja selvittaa syy. Tavoitteiden saavuttamista
edistavia tekijoita ovat sopiva haasteellisuus, tavoitteisiin sitoutuminen, tydntekijan usko
tavoitteen saavuttamiseen, tavoitteen tarkeys ja rakentava palaute tavoitteeseen pyr-
kiessa. (Kauhanen 2015, 78.) Deschamps ja Mattijs (2017) lisdavat edella mainittuihin
viela tavoitteiden tarkan kuvaamisen. Kun tydntekijalle annetaan tarkka selitys tavoitteesta
ja sen aikataulusta, on hanen motivaationsa sita kohtaan suurempi ja suorituskyky tyéteh-
tavaa kohtaan kasvaa. Tama patee seka tiimiin ettd yksiloon. Deschamps ja Mattijs (2017)
korostavat tavoitteen haastavuuden merkitysta - mitd haastavempi tavoite, sitd motivoitu-

neempia ja suorituskykyisempia tyontekijat ovat.

2.3.3 Tulosten seuraaminen ja palaute

Kayttamalla mittareita ja vertaamalla lukuja on mahdollista varmistaa, etta tydntekijat pyr-
kivat toiminnallaan sovittuihin tavoitteisiin (Barlund & Perko 2013, 217). Suorituskykya ja
tuloksia on mahdollista mitata vasta, kun selkeat tavoitteet on asetettu (Jarvenpaa & Lan-
siluoto & Partanen & Pellinen 2017, 331). Suomessa yksi suosituimmista mittareista on
Balanced Scorecard (BSC) eli tasapainotettu mittaristo. Mittariston taloudellisella nakdkul-
malla tarkoitetaan taloudellisten eli rahallisten tavoitteiden saavuttamista, kun taas asiak-
kaan nadkdkulmassa on kyse asiakkaiden odotuksien tayttdmisesta. Prosessinakokul-
massa keskitytdan organisaation erilaisten prosessien organisointiin ja sujuvuuteen. Oppi-
misen ja kehittymisen nakdkulma kattaa yrityksessa olevan osaamisen ja sen kehittami-
sen mahdollisuudet. (Viitala 2007, 135.)

Tasapainotettuun mittaristoon kootaan kilpailukyvyn nakdkulmasta eri osa-alueiden suori-
tustasoa kuvaavia mittareita jokaiselle organisaation tasolle. Sitouttamisen kannalta hyo-
dyllisinta on, jos koko henkildston on mahdollista osallistua mittariston kokoamiseen. Mit-
tarilla ei aina tarkoiteta tunnuslukuja, vaan ne voivat myds kuvata esimerkiksi asiakastyy-
tyvaisyytta laadullisen selvityksen avulla. Kovilla mittareilla kuvataan yleensad numeerisesti
esitettavia asioita, esimerkiksi liikevaihtoa, ja pehmeilld mittareilla ihmisiin ja laadullisesti
maariteltaviin asioihin, esimerkiksi tyokykyyn, liittyvia mittareita. (Viitala 2007, 136.) Jos
sovittuihin tavoitteisiin ei paasta, voi vika Ioytya monesta asiasta. Esimerkiksi timin huono
yhteishenki ja ilmapiiri, muuttuneet olosuhteet, lilan korkeat tavoitteet ja kehitysta vaativat
tydskentelytavat vaikuttavat negatiivisesti tavoitteiden saavuttamiseen. On esimiehen teh-

tava selvittda, mista tiimin alisuoriutuminen johtuu. (Kauhanen 2015, 92.)

Palaute on yksi seurannan keinoja. Hyvin annettu palaute on ominaisuuksiltaan arvosta-
vaa ja yksiloitya, ja se auttaa tyOntekijaa kehittymaan. Se on myds rehellista ja helposti

ymmarrettavaa. Kun palaute annetaan heti sitéd vaativan toiminnan jalkeen, on se mydskin
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konkreettisesti tiettya toimintaa tukevaa, mika vahvistaa tyontekijan oppimista. (Oksanen
2018.) Positiivista palautetta tulee antaa vilpittdmasti siten, ettéa tyontekija varmasti ym-
martaa, mita han on tehnyt oikein ja mista han ansaitsee kiitoksen. On turhaa antaa posi-
tiivista palautetta liilkaa, jos se ei kohdistu mihinkaan tiettyyn asiaan. Talléin tyontekija ei
valttamattd ymmarra, mista han ansaitsee kiitoksen. Rakentavaa palautetta kannattaa
rohkeasti antaa, jotta tyontekija voi kehittya. Talldin on tarkeaa, etta rakentava palaute ei
keskity tyontekijan heikkouksien esiin tuomiseen, vaan vahvuuksien korostamiseen.
(Aguinis 2019.) Rakentavalla palautteella voidaan auttaa tyontekijaa ymmartamaan muita

mahdollisia toimintatapoja (Oksanen 2018).

Palautteen saamisessa ja antamisessa koetaan usein ristiriitoja. Tydntekijat yleensa kai-
paavat enemman palautetta, vaikka esimies kokee antavansa runsaasti sitd. On yksildl-
listd, kuinka usein jokainen kaipaa palautetta — jotkut haluavat sita paivittain ja joillekin riit-
taa, etta asia otetaan puheeksi muutaman kerran vuodessa. Myds omilta kollegoilta ja asi-
akkailta on hyva saada palautetta, kunhan se tapahtuu jarkevasti. Positiivista palautetta
voi antaa muiden lasna ollessa, mutta korjaava palaute olisi aina hyva antaa kahden kes-
ken. Mitd nopeammin eri tilanteiden jalkeen ihminen vastaanottaa tyostaan palautetta, sita
hyodyllisempaa sen vastaanottaminen on. Hyvasta tydsuorituksesta saatava tunnustus on
erityisen tarkeaa, ja organisaatiokulttuuriin sopiessa ja oikein toteutettuina esimerkiksi eri-
laiset nimitykset viikon tai kuukauden tyontekijasta voivat olla hyddyllisia ja motivoivia.
(Kauhanen 2015, 125-126.)

3 Palkitseminen

Aiemmissa luvuissa kuvattuihin motivaatioteorioihin voi yhdistdd myds vahvistamisen teo-
rian, joka liittyy palkitsemiseen merkittavasti. Vahvistamisen teorian mukaan tydpaikalla
kannattaa vahvistaa oikeanlaista toimintaa palkkioilla, jolloin tyontekijat saadaan pyrki-
maan toistamaan vastaavaa toimintaa myds uudelleen. Talla tarkoitetaan yksinkertaiste-
tusti sita, ettd ihmista voi ohjata oikeanlaisesta toiminnasta joko palkkioin tai vaaranlai-
sesta toiminnasta rangaistuksin. Palkitsemisen on tutkitusti todistettu lisaavan tyontekijan
tehokkuutta toissa — esimerkiksi rahapalkkiot lisasivat eraan tutkimuksen mukaan tyonte-
kijéiden tehokkuutta 23 prosentilla. (Hakonen 2016.) Seuraavissa kappaleissa kasitellaan
aineellista ja aineetonta palkitsemista, palkitsemisen henkilokohtaisuutta ja timikohtai-

suutta seka niiden merkitysta tyositoutumisen kannalta.

3.1 Aineellinen palkitseminen

Berlinin (2019) mukaan aineellisia palkkioita ovat palkka, henkilokunta-alennukset, osake-

optiot ja luontaisedut. Joki (2016, 172.) lisda edella mainittuihin vield tulospalkkauksen ja
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bonukset, ja jakaa nama edelleen henkildkohtaisiin ja tiimikohtaisiin toteutuksiin. Lisaksi
Joki mainitsee henkilokohtaiset lisat ja erilaiset vakuutukset, kuten esimerkiksi vapaa-

ajanvakuutus ja matkavakuutus.

Tyo6suhteen perusajatus on, etta tydsta saadaan korvaukseksi palkka, mika on useimmille
suurin syy tyon tekemiseen. Kuitenkaan usein palkkaus- ja palkitsemisasioista ei puhuta
tarpeeksi, ja moni pelkaa leimautuvansa ahneeksi, jos osoittaa olevansa kiinnostunut ra-
hallisista palkitsemisista. Monesti sisdisestd motivaatiosta puhuttaessa rahallinen palkitse-
minen ndhdaan jopa negatiivisena asiana, vaikka todistetusti rahallinen palkitseminen oi-
kein toteutettuna viestii tyontekijalle taman kyvykkyydesta ja vahvistaa autonomisen moti-
vaation syntya. (Hakonen ym. 2018.) Autonomisella motivaatiolla tarkoitetaan sisaisen
motivaation lisaksi toimintaa, joka syntyy valinnan vapaudesta, merkityksellisyydesta tai
vapaaehtoisuudesta. Tyd koetaan talldin merkitykselliseksi ja tydntekija suoriutuu tyéteh-
tavistdan hyvin ja on tyytyvainen tyéhoénsa. (Hiltunen 2015.) Autonomisen motivaation
saavuttamista voidaan tehostaa palkitsemisella, ihmisten valisilla suhteilla ja tyon sisallolla
(Hakonen ym. 2018).

Jos palkitsemistavaksi valitaan tulospalkkaus, on hyvin tarkeaa, etta tyontekijalle on sel-
keaa, mista tulospalkkio saadaan. Palkkion tulee olla selkeasti yhteydessa joko yksilon tai
tiimin aikaansaannokseen. Tydntekijan taytyy myds tuntea, etta palkitseminen on oikeu-
denmukaista. Taman vuoksi perusteet palkitsemiselle on oltava selvat tyontekijoiden kes-
kuudessa. lhanteellisinta olisi, jos tyontekijat osallistettaisiin palkitsemisjarjestelman suun-
nitteluun, jolloin luottamus ja arvostuksen tunne vahvistuvat. Pienellakin rahasummalla
palkitseminen hyvasta tyonteosta motivoi tyontekijaa ja parantaa suorituskykya. Toisaalta
jos palkkioiden saaminen on yhteydessa tavoitteisiin padsemiseen, voi motivaatio laskea

tavoitteiden ollessa eparealistisen suuria. (Hakonen ym. 2018.)

Joidenkin tutkimusten mukaan rahallisella palkitsemisella on vain lyhytaikaista vaikutusta,
ja pidemmalla aikavalillda se voi menettda merkitystaan. Taman seurauksena tyontekijoi-
den suorituskyky saattaa olla parhaimmillaan vain silloin, kun tiedossa on jokin aineellinen
palkkio tydsta. Tyontekijdiden yleinen motivaatio tydté kohtaan saattaa laskea, ja ty6 saat-
taa muuttua kilpailuksi muiden tyontekijdiden kanssa, mika voi vaikuttaa negatiivisesti tyo-
ilmapiiriin. Talldin aineettomia palkitsemistapoja kannattaa hyddyntaa, jotta tyontekijan si-
sainen motivaatio voi kehittya. (Silvia 2017.) My6s Hiltusen (2015) mukaan tyontekijan ar-
vostus ja huomiointi on vahintaan yhta tehokasta sitouttamisen kannalta kuin rahalliset

palkkiot, eika pelkilla rahallisilla palkkioilla ole mahdollista motivoida tydntekijoita.
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3.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on selkeasti yhteydessa tydsitoutumiseen. Se ei mydskaan kus-
tanna tydnantajalle usein mitdan, joten se on edullinen keino varmistaa tyontekijéiden viih-
tyvyys toissa. Aineetonta palkitsemista ei usein mainita palkitsemisstrategiassa, vaan sita
saatetaan pitaa itsestdanselvyytena, jolloin siihen ei valttdmattd osata panostaa yhta pal-
jon suhteessa aineelliseen palkitsemiseen. Taman vuoksi myds aineettomat palkitsemis-
tavat olisi hyva mainita selkeasti palkitsemisstrategiassa. Aineettomiin palkitsemisen kei-
noihin lukeutuvat esimerkiksi tydolosuhteet, mahdollisuudet kehittya ja edeta, arvostus, ja
palaute. (Hakonen & Nylander 2015.) Edella mainitut voidaan edelleen jakaa kahteen
osaan; urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkioita ovat itse ty6 ja sen jousta-
vuus sekd mahdollisuus kehittya. Sosiaalisiin palkkioihin lukeutuvat erilaiset statussymbo-

lit, palaute ja arvostus. (Kauhanen 2015, 119.)

Henkiloston hyvinvointia voi parantaa esimerkiksi tydolosuhteilla. Mahdollisuus vaikuttaa
omiin tydaikoihin ja tydnantajan myonteinen suhtautuminen siihen liséda luottamuksellista
ja avointa ilmapiiria seka viihtyvyytta. Myds mahdollisuus liukuvaan tydaikaan, etatydhon
ja tydvuorojen vaihtamiseen parantaa tydntekijan tyéhyvinvointia. Lisaksi tydn sisaltd on
tarkeassa roolissa sisaiseen motivaatioon. Omaa osaamista vastaavat ja kiinnostavat
tyétehtavat ovat usein tarkein syy tyépaikan valinnassa, kun kyseessa on korkeasti koulu-
tettu henkild. (Hakonen & Nylander 2015.) Myds mahdollisuus edeta tyburalla on tarkea
tekija, mutta kaikilla yrityksilla ei ole tarjota sellaista mahdollisuutta tyontekijéille. Joka ta-
pauksessa esimiehen tulisi suhtautua mydnteisesti tydntekijan etenemistoiveisiin ja pyrkia
siihen, etta ne toteutuvat mahdollisuuksien mukaan. Jos eteneminen ylospain ei ole mah-
dollista, tulisi olla tarjolla mahdollisuus edeta joko sivusuunnassa tai jopa alemmalle ta-
solle organisaatiossa. Lisaksi esimiehen tulee olla aktiivinen ja tarjota naita mahdollisuuk-
sia houkuttelevalla tavalla tydntekijoille. Vaikka Suomessa arvostetaankin virallista koulut-
tautumista, on hyvin tarkeaa pitaa huolta ammatillisesta kehityksesta itse tyon parissa.
(Kauhanen 2015, 120-122.)

Vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla on hyvin tarkea osa aineetonta palkitse-
mista. Esimiehen osoittama arvostus ja myonteinen, rakentava palaute on yksi merkitta-
vimmista keinoista motivoida tyontekijaa. Tyontekijalle kannattaa myos antaa vaikutus-
mahdollisuuksia esimerkiksi fyysiseen tydymparistdon, tyétehtavien jarjestykseen ja itse
tyétehtaviin. Tyontekijoita kannattaa kuunnella palkitsemistapaa suunnitellessa, silla jolle-
kin tyontekijalle rahapalkkio on tarkeinta, kun taas toiselle vapaa-aika merkitsee enem-
man. (Hakonen & Nylander 2015.)
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3.3 Palkitsemisen henkilokohtaisuus

Ryhman onnistumisesta maksettavat rahalliset palkkiot voivat parantaa ryhmahenkea, yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisty6ta. Toisaalta sama palkkio voi olla yhdelle tyonteki-
jalle yhdentekeva ja toiselle tyontekijalle tavoittelemisen arvoinen, jolloin tiimityo ei valtta-
matta toimi parhaalla mahdollisella tavalla tavoitteen saavuttamiseksi. (Hakonen ym.
2018.) Yksildoa lahimpana suoritusta olisi luonnollisinta mitata henkilékohtaisella tasolla
(Kauhanen 2015, 108). Tarkeassa osassa on palkitsemisjarjestelman toimivuuden suun-
nittelu ja sen toteutus, jotta jokainen tyéntekija saadaan toimimaan tavoitteen saavutta-
miseksi yhteistyolla. Toisin sanoen ryhmapalkkiot ovat toimiva ratkaisu, jos esimies ym-
martda oman roolinsa suorituksen johtajana ja osaa motivoida tyontekijoita yhdistamaan

yksilon suoritukset osaksi tiimin onnistumista. (Hakonen ym. 2018.)

3.4 Palkitsemisen vaikutus tydsitoutumiseen

Sitoutumisella on kolme erilaista muotoa; affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen. Affektiivi-
sella sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan halua tyoskennella kyseisessa organisaa-
tiossa, kun taas jatkuva sitoutuminen liittyy tyontekijan arvioon “panos-tuotos” suhteesta
organisaatiossa ja sen kannattavuudesta. Jatkuvaan sitoutumiseen liittyy erityisesti palkit-
semisen eri muodot, kuten esimerkiksi edut, palkkiot ja tydpaikan jattamisesta seuraavat
haitat eli ulkoisen motivaation |&hteet. Normatiivisella sitoutumisella taas viitataan tyénte-

kijan velvollisuudentuntoon tyéskennella kyseisessa yrityksessa. (Viitala 2007, 91.)

Henkildston sitoutuminen on erityisen tarkeaa, jotta yritys voi kehittya, paasta tavoitteisiin
ja taata toimintansa laadun. Hyvia sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi kilpailukykyinen
palkkataso ja muut palkitsemistavat, tyontekijan mahdollisuus kehittya, hyva johtaminen,
tydn kiinnostavuus sekd mahdollisuus tyén ja muun eldman yhteensovittamiseen. Jo tyon-
tekijoiden rekrytointivaiheessa tulisi kiinnittdad huomiota realististen odotusten luomiseen
seka riittavaan perehdytykseen, jotta sitouttaminen onnistuu. (Viitala 2007, 92.) Palkitse-
misella on myds vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Hyvin suoriutuvat tyontekijat
usein haluavat tydpanoksensa ndkyvan myos palkassa ja palkitsemisessa. Myos yrityk-
selle hyvasta palkitsemisjarjestelmasta on kilpailuetua, silla sen avulla yritys onnistuu pita-
maan hyvat tyontekijat tyytyvaisina ja pitdmaan heidat palveluksessaan. (Hakonen ym.
2018.)

Hakosen ym. (2018) ja Kauhasen (2015, 108) mukaan on tarkeaa kuunnella tydntekijoi-
den mielipiteita palkitsemisjarjestelmaa muuttaessa tai sita kehittdessa. Hakosen (2018)
mukaan talldin palkitsemisjarjestelmaan tulee valituksi tydntekijéiden arvostamia asioita,

mika edelleen tehostaa tydsitoutumista. Rekrytoinnissa luvatut aineelliset ja aineettomat
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palkitsemistavat tulee osoittaa kaytannossa ja niista tulee pitaa kiinni, silla talldin tyonteki-
jan lojaalius kasvaa tyonantajaa kohtaan. Esimiehen johtamisella on suuri merkitys sitou-
tumisen kannalta, silla huonosti hoidetut henkilostokaytanteet ja tydntekijdiden huomioi-
matta ja arvostamatta jattaminen saa ihnmiset vaihtamaan tydpaikkaa. Aineettoman palkit-
semisen lisaksi palkkiojarjestelmat ovat hyvin tarkeita, jotta ammattitaitoiset ja tydssaan
menestyvat tyontekijat saavat ansaitsemaansa arvostusta konkreettisella tasolla, mika li-

saa heidan sitoutumistaan. (Hakonen 2018.)

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda palkitsemisjarjestelman muutoksen vaikutus vastaan-
oton tydntekijoiden tydmotivaatioon paakaupunkiseudulla sijaitsevassa hotellissa. Kyse-
lyyn valittiin vastaajiksi henkildita, jotka ovat tydskennelleet yksildpalkitsemisen piirissa ja
joiden tydpaikalla on muutettu palkitsemismalli tiimipalkitsemismalliksi. Koska kyselyyn
vastaajia on melko rajallinen maara, on kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ym-
marrysta syvennetty laadullisin menetelmin avoimilla kysymyksilla kyselylomakkeen yh-

teydessa.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla
kyselytutkimuksen muodossa. Kvantitatiivisen tutkimuksen ymmarrysta syvennettiin kvali-
tatiivisin eli laadullisin menetelmin avoimilla kysymyksilla kyselylomakkeen yhteydessa.
Lisaksi haastateltiin vapaaehtoisia kyselyyn vastanneita henkil6ita, jotta oltaisiin edelleen
voitu syventdad ymmarrysta vastaajien ajatuksista. Ymmarrysta haastattelukysymyksilla ol-
taisiin haettu etenkin sellaisiin aiheisiin, jotka olivat saaneet kyselytutkimuksessa kaikilta
vastaajilta yhtenevaisia vastauksia. Vapaaehtoisia haastateltavia oli kuitenkin vain kaksi,
minka takia haastattelututkimus paatettiin rajata kokonaan pois tutkimuksesta, silla sen

avulla ei olisi pystynyt tekemaan tarpeeksi johtopaatdksia vahaisen saturaation vuoksi.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus selvittada erilaisiin lukumaariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvia kysymyksia. Useimmiten aineiston keruussa hyddynnetaan tutkimuslomak-
keita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivista tutkimusta varten tarvitaan riit-
tavan suuri tutkimusjoukko, jotta tulokset ovat patevia. Maarallinen tutkimus selvittaa
enemmankin olemassa olevaa tilannetta, mutta syita tilanteen takana on hankala selvittda
pelkan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla. Sen sijaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus auttaa ymmartamaan asioiden syita. Tyypillinen laadullinen tutkimus on esimerkiksi
haastattelu. Haastattelut toteutetaan usein pienelle kohderyhmalle, ja tavoitteena on ym-
martaminen. (Heikkila 2014.)
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4.2 Tutkimusaineiston keruu

Kysely lahetettiin padkaupunkiseudulla sijaitsevan hotellin vastaanoton 15 ennalta valitulle
vapaaehtoiselle vastaajalle Whatsapp -viestintdsovelluksen valityksella. Kyseisen hotellin
vastaanotossa on yhteensa 21 tyontekijaa, joista 15 valittiin sen mukaan, etta he olivat ol-
leet kyseisessa tyopaikassa toissa palkitsemismallin muutoksen aikana. Muut tyéntekijat
rajattiin pois, silla he olivat aloittaneet tydsuhteen yrityksessa palkitsemismallin muutoksen
jalkeen, joten he eivat olisi voineet olla osana tutkimusta. Kysely avattiin 1.11. ja suljettiin
viikon sisalla 7.11., silla jokainen oli siina ajassa vastannut kyselyyn eli vastausprosentti

oli 100%. Kysely toteutettiin anonyymina.

5 Tulokset

Tassa luvussa tulen esittelemaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen kyselytutki-
muksen tulokset. Kysymykset voidaan jakaa kolmeen eri teemaan: taustatietoihin, moti-
vaatioon ja palkitsemiseen. Koska kyselyyn valittiin vastaajiksi henkildita, jotka ovat koke-
neet palkitsemismallin muutoksen yksilopalkitsemisesta tiimipalkitsemiseksi, kuuluu taus-
tatietoihin myos palkitsemismallin muutokseen liittyvat taustatiedot, joilla voidaan pohjus-
taa mydhempia vastauksia. Tavoitteena oli saada vastaukset kaikilta, joille kysely lahetet-
tiin eli 15 henkilolta, mika toteutui. Vastausprosentti on siis 100%, mika toteutui viidessa

paivassa.

5.1 Taustatiedot

Ensimmainen teema kasittelee vastaajien taustatietoja. Ensimmainen kuvio (kuvio 1) ker-
too, etta vastaajista 14 on naisia (93,33%) ja 1 miehia (6,67%), mika tukee faktaa matkai-
lualan naisvaltaisuudesta (Kiesi 2018). Ikdjakauma painottuu 20-30 vuotiaisiin (66% vas-
taajista), jonka jalkeen seuraavana suurimpana ryhmana ovat 31-40-vuotiaat (27% vas-

taajista) ja lopuksi yksi vastaajista (7%) oli yli 40-vuotias (kuvio 2).
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Sukupuoleni
Vastaajien maara: 15

m Nainen m Mies m Muu

Kuvio 1. Vastaajien sukupuoli.

Ikani
Vastaajien maara: 15

10

mYli40 wm31-40 w20-30 mAlle20

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma prosentuaalisesti.

Vastaajista suurin osa (73%) oli hotellin vastaanottovirkailijoita. 11 vastaanottovirkailijan
lisksi vastaajissa oli kolme vastaanoton vuoroesimiesta (20%). Lisaksi yksi vastaajista oli
vuoroesimies (7%), jonka ty6tehtaviin kuuluu myds guest relations -tehtavat, mika tuli ilmi

avoimesta vastauskentasta. (Kuviot 3 ja 4.)
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Asemani hotellin vastaanotossa on
Vastaajien maara: 15

m Vastaanottovirkailija = Vuoroesimies = Muu, mika?

Kuvio 3. Vastaajien asema hotellin vastaanotossa prosentuaalisesti.

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot | Teksti

Muu, mika? Vuoroesimies/guest relations

Kuvio 4. Muu, mika? -vastauskentta.

Vastaajista seitseman (47%) oli tydskennellyt yksildpalkitsemisen piirissa 1-2 vuotta, en-
nen kuin palkitsemismalli muutettiin tiimipalkitsemiseksi. Seuraavaksi suurin ryhma, nelja
henkilda (27%), oli tydskennellyt yksildpalkitsemisen piirissa 2-3 vuotta, kun palkitsemis-
malli muutettiin. Seka alle vuoden etta yli kolme vuotta oli tydskennellyt 13% eli kaksi vas-
taajaa kummassakin. (Kuvio 5.) Vastaajilta kysyttiin myos, oliko heiltéd kysytty mielipidetta
palkitsemismallin muutoksesta, ja vastaajista 93% eli 14 henkil6a oli vastannut, etta heilta
ei oltu kysytty mielipidetta. Yksi vastaaja (7%) oli vastannut, ettd hanelta oltiin kysytty mie-

lipidetta palkitsemismallin muutoksesta. (Kuvio 6.)

20



Palkitsemismalli muutettiin tiimikohtaiseksi, kun olin ollut
yksilopalkitsemisen piirissa

Vastaajien maara: 15

Alle vuoden

1-2 vuotta 7(47%)

2-3 vuotta

yli 3 vuotta 2(13%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 5. Vastaajien tydkokemus yksilopalkitsemisesta ajallisesti, kun palkitsemismalli

muutettiin tiimikohtaiseksi.

Mielipidettani kysyttiin, kun palkitsemismalli muutettiin
Vastaajien maara: 15

Ei 14 (93%)

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

Kuvio 6. Vastaajien mielipiteen huomioiminen palkitsemismallia muutettaessa.

Kuvio 7 esittda vastaajien avoimet vastaukset kysymykseen: Miten palkitsemismallin muu-

tos toteutettiin? Vastaukset olivat melko yhtenevaiset:

- Nopealla aikataululla, tyontekijoille ei kerrottu etukateen.
- Melko pienella ilmoituksella, ei kerrottu syyta
- Tyontekijoille kerrottiin jalkikateen, ja edellisen kuukauden toteutuneista lisdmyynneista

ei saanutkaan provisiota, niin kuin aiemmin.
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- limoitettiin hieman takautuvasti paatdksesta tiimipalaverissa. Palkitsemismallin muutos
oli johtoryhman kehittdma ja se muuttamiseen tai kehittdmiseen ei tiimilla ollut mahdolli-

suutta. Palkitseminen muuttui rahallisesti huonompaan suuntaan, joka aiheutti mielipahaa.

Yksi vastaajista ei muista, miten palkitsemismallin muutos toteutettiin ja yksi vastaaja vas-

tasi, ettd muutos toteutettiin hanen l1ahtdénsa eli tydpaikanvaihdoksen jalkeen. (Kuvio 7.)

13. Miten palkitsemismallin muutos toteutettiin?

Vastaajien maara: 6

Vastaukset

En muista.

Nopealla aikataululla, tyéntekijbille ei kerrottu etukateen.

Muutos [&htdni jalkeen

Melko pienelld ilmoituksella, ei kerrottu syyta.

Tyodntekijdille kerrottiin jalkikateen, ja edellisen kuukauden toteutuneista lisédmyynneista ei
saanutkaan provisiota, niin kuin aiemmin.

limoitettiin hieman takautuvasti paatdksesta tiimipalaverissa. Palkitsemismallin muutos oli
johtoryhman kehittdma ja sen muuttamiseen tai kehittdmiseen ei tiimilla ollut mahdollisuutta.
Palkitseminen muuttui rahallisesti huonompaan suuntaan, joka aiheutti mielipahaa.

Kuvio 7. Vastaajien avoimia kuvailuja palkitsemismallin muutoksen toteutuksesta.

5.2 Motivaatio

Kuvio 8 kuvaa vastaajien motivaation lahteita ty6ssa. Vastaajia pyydettiin valitsemaan lis-
talta kolme hanelle tarkeintd motivaation Iahdetta tydssa. Vastausvaihtoehtoja olivat raha-
palkka, palkkiot ja bonukset, arvostus, palaute, tyOkaverit, tydn joustavuus, etenemismah-

dollisuudet ja oma kehittyminen, organisaatio, tydymparistd seka joku muu, mika?

Vastaajista suurin osa eli 14 (93%) oli sitd mielta, ettd rahapalkka on mieluisin palkitse-
mismuoto. Toisiksi mieluisimpana tuli palkkiot ja bonukset, jonka valitsi 10 (67%) vastaa-
jista. Kolmanneksi valituin vastausvaihtoehto oli tydkaverit, jonka valitsi 8 (53%) vastaa-
jista. Kuusi vastaajaa (40%) oli sitd mielta, ettd arvostus on yksi kolmesta tarkeimmasta
palkitsemistavasta ja 33% eli viisi vastaajaa taas oli valinnut vastaukseksi etenemismah-
dollisuudet ja oman kehittymisen. Kolme vastaajaa (20%) piti tyOymparistéa yhtena tar-
keimmista motivointitavoista. Seka palaute etta tyon joustavuus oli saanut kahdelta vas-
taajalta (13%) valinnat. Organisaatio -vastausvaihtoehto ei saanut yhtdan vastaajien valin-
taa. (Kuvio 8.)
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Minua motivoi tyossa eniten (valitse kolme vaihtoehtoa)
Vastaajien maara: 15, valittujen vastausten lukumaara: 50

| | | | |

Rahapalkka 14 (93%)
[ I I R
Palkkiot ja bonukset 10 (67%)
! 1 |
Arvostus 6 (40%)

Palaute

Tyokaverit

Tyon joustavuus

Etenemismahdollisuudet ja oma kehittyminen 5 (33%)
Organisaatio

TyOymparisto

Joku muu, mika?

Kuvio 8. Vastaajien tydmotivaation lahteet.

Kuvio 9 kuvaa, minka verran palkitseminen vaikuttaa vastaajien tydmotivaatioon. Vastaa-
jista 11 (73%) oli sitéd mielta, ettd palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon paljon. Nelja
vastaajaa (27%) vastasivat, etta palkitseminen vaikuttaa jonkin verran heidan tyémotivaa-
tioonsa. Yksikaan vastaaja ei kokenut palkitsemisen vaikuttavan heidan tydmotivaati-
oonsa vahan tai ei lainkaan. Kuten Miner (2005, 71) toteaa, voivat Herzbergin kaksifaktori-
teoriaan liittyvat hygieniatekijat, kuten palkka ja palkkiot ty0ssa lisata tyontekijan tydmoti-

vaatiota.

Palkitseminen vaikuttaa tyomotivaatiooni
Vastaajien maara: 15

Paljon 11 (73%)

I
4 (27%)

Jonkin verran

Véhan

Ei lainkaan

Kuvio 9. Palkitsemisen vaikutus vastaajien tydmotivaatioon prosentuaalisesti.
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Kuvio 10 esittda avoimet vastaukset kysymykseen: Nykyinen tiimipalkitsemismalli moti-
voisi minua enemman, jos... Vastaajat vastasivat seuraavasti:

- Tavoitteet olisivat realistisemmat ja jos jokainen tyontekija panostaisi yhta paljon

- Kaikkien suoritukset olisivat tasavertaisia

- Jos tavoitteet voisi saavuttaa useammin

- Saisin prosentuaalisen korvauksen kaikesta siitd, mitd myyn asiakkaalle lisaa ja
milla tuon yritykselle lisatuottoa.

Yksi vastaaja vastasi, ettei ole tydelamassa talla hetkella.

15. Nykyinen tiimipalkitsemismalli motivoisi minua enemman, jos...

Vastaajien maara: 5

Vastaukset

En ole tybeldméassa talla hetkella.

Tavoitteet olisivat realistisemmat ja jos jokainen tyéntekija panostaisi yhta paljon

Kaikkien suoritukset olisivat tasavertaisia.

Jos tavoitteet voisi saavuttaa useammin

Saisin prosentuaalisen korvauksen kaikesta siitd, mitd myyn asiakkaalle lisaa ja milla tuon
yritykselle lisdtuottoa.

Kuvio 10. Vastaajien ajatuksia tiimipalkitsemismallin muuttamisesta motivoivammaksi.

Vastaajista kahdeksan (53%) oli kiinnostunut organisaation liiketoiminnallisesta menestyk-
sesta jonkin verran. Kuusi vastaajaa (40%) oli paljon kiinnostuneita ja 1 vastaaja (7%) oli
vahan kiinnostunut. Yksikdan ei vastannut, ettei olisi lainkaan kiinnostunut organisaation
liketoiminnallisesta menestyksesta. (Kuvio 12.) Hyvia sitouttamisen keinoja ovat esi-
merkiksi kilpailukykyinen palkkataso ja muut palkitsemistavat seka tyontekijan mah-
dollisuus kehittya tydssaan (Viitala 2007, 92).

Olen kiinnostunut organisaation liiketoiminnallisesta menestyksesta
Vastaajien maara: 15

6 (40%)

8 (53%)

Jonkin verran

CUELE 1 (7%)

En lainkaan

Kuvio 11. Vastaajien kiinnostus organisaation liiketoiminnallista menestysta kohtaan.
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5.3 Palkitseminen

Vastaajilta kysyttiin heidan mielestaan mieluisimpia palkitsemistapoja. Vastausvaihtoeh-
toja olivat palkka (peruspalkka, bonukset, lisat), edut (henkildstéedut, luontaisedut), henki-
I6kohtainen kehittyminen (uuden oppiminen, tavoitteiden saavuttaminen, urakehitys), ty6-
ymparisto (tyon ja yksityiselaman tasapaino, yrityskulttuuri, ty6 itsessaan), kehut kannus-
tus ja kiitos tyosta seka joku muu, mika? Vastausvaihtoehdoista tuli valita kaksi mielui-
sinta. Kaikki vastaajista (100%) oli valinnut yhdeksi mieluisimmista palkitsemistavoista
palkan. Seuraavaksi eniten tuli valituksi edut, jonka valitsi seitseman vastaajaa (47%).
Henkil6kohtaisen kehittymisen valitsi kuusi vastaajaa (40%), joten se oli melko tasoissa
etujen kanssa. Kolme vastaajaa (20%) piti yhtena tarkeimpana palkitsemistapana kehuja,
kannustusta ja kiitosta ja kaksi vastaajista (13%) valitsi tydympariston. (Kuvio 12.) Mielui-
simpia palkitsemistapoja olivat siis aineelliset palkitsemistavat. Kuten Hakonen (2018) to-
teaa, rahallinen palkitseminen oikein toteutettuna viestii tyontekijalle taman kyvykkyydesta

ja vahvistaa motivaatiota. (Hakonen ym. 2018.)

Mieluisimpia palkitsemistapoja ovat (valitse kaksi)
Vastaajien maara: 15, valittujen vastausten lukumaara: 33

Palkka (peruspalkka, bonukset, lisat) 15 (100%)

I N
7 (47%)

[ N
6 (40%)

Edut (henkilostdedut, luontaisedut)

Henkildkohtainen kehittyminen (uuden oppiminen,
tavoitteiden saavuttaminen, urakehitys)

Tydymparistd (tyon ja yksityiseldaméan tasapaino,

0
yrityskulttuuri, tyo itsessaan) (e

Kehut, kannustus ja kiitos tyosta

Joku muu, mika?

Kuvio 12. Vastaajien mieluisimmat palkitsemistavat.

Vastaajilta kysyttiin mielipidettd mieluisimmasta palkitsemistavasta. Vaihtoehdot olivat: Tii-
mitavoitteet ja tiimipalkitseminen, yksilétavoitteet ja yksildpalkitseminen seka tiimi- ja yksi-
I6tavoitteiden yhdistelma eli yksilétavoitteiden saavuttamisesta palkitaan yksiléa ja tiimia
palkitaan tiimitavoitteiden saavuttamisesta. Vastaajista 11 (73%) valitsi tiimi- ja yksiléta-
voitteiden yhdistelman, kun taas loput eli nelja vastaajaa (27%) valitsi yksilétavoitteet ja
yksilopalkitsemisen. Kukaan vastaajista ei valinnut tiimitavoitteita ja tiimipalkitsemista.
(Kuvio 13.)
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Minusta olisi mieluisinta, jos tyopaikalla olisi
Vastaajien maara: 15

Tiimitavoitteet ja tiimipalkitseminen

4 (27%)

Yksilétavoitteet ja yksildpalkitseminen

Tiimi- ja yksil6tavoitteiden yhdistelma eli
yksilétavoitteiden saavuttamisesta palkitaan yksil6a ja
tiimia palkitaan tiimitavoitteiden saavuttamisesta

Kuvio 13. Vastaajien mieluisin palkitsemismalli.

Kuvio 14 kertoo vastaajien mielipiteet palkitsemiseen liittyvien tavoitteiden saavutettavuu-
desta. Vastausvaihtoehdot Yleensé ja Joskus saivat yhta paljon vastauksia seitsemalta
vastaajalta (47%). Aina -vastauksen valitsi yksi vastaaja (7%) ja Ei koskaan -vaihtoehtoa
ei valinnut kukaan. Jos tavoitteet ovat eparealistisia, voi tyontekijdiden motivaatio tyota

kohtaan laskea (Hakonen ym. 2018).

Palkitsemiseen liittyvat tavoitteet ovat mielestani saavutettavissa
Vastaajien maara: 15

Lahes aina

Yleensa

Joskus

Ei koskaan, miksi?

Kuvio 14. Vastaajien mielipide palkitsemiseen liittyvien tavoitteiden saavutettavuudesta.

Vastaajilta kysyttiin palautteen saamisesta tydssa. 11 vastaajan (73%) mielestad he saavat
palautetta tydstaan vahan. Kolme vastaajaa (20%) oli sitd mieltd, ettd he saavat palautetta
jonkin verran ja vain yksi vastaaja (7%) sai mielestaan riittavasti palautetta tyostaan. Ku-

kaan vastaaja ei ollut sitd mielta, ettei saisi lainkaan palautetta. (Kuvio 15.)
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Saan palautetta tyostani
Vastaajien maara: 15

Riittavasti  SIEA)

Jonkin verran 3(20%)
Vahéan

11(73%)

En lainkaan

Kuvio 15. Vastaajien saama palaute tyosta.

Kuvio 16 kuvastaa vastaajien mielipiteitd saamansa palautteen laadusta. Hieman yli puo-
let (53%, 18 vastaajaa) oli sitéd mielta, ettd heiddn saamansa palaute on melko yksipuo-
lista. Vastausvaihtoehdot Melko monipuolista ja Yksipuolista eiké kehittdvaé saivat mo-
lemmat yht& paljon valintoja, silld molempia oli valinnut kolme vastaajaa (20%). Yhden

vastaajan (7%) mielestd hanen saamansa palaute on monipuolista ja kehittavaa.

Saamani palaute on lahtokohtaisesti
Vastaajien maara: 15

Monipuolista ja kehittavaa

Melko monipuolista

Melko yksipuolista

Yksipuolista eiké kehittéavaa

Kuvio 16. Vastaajien tydssa saaman palautteen laatu.
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6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda palkitsemisen vaikutus tydmotivaatioon paa-
kaupunkiseudulla sijaitsevassa hotellissa tydskentelevissa vastaanoton tydntekijdissa,
jotka ovat kokeneet palkitsemismallin muutoksen yksildpalkitsemisesta tiimipalkitse-
miseksi. Tydn paaongelmana oli ”"Miten palkitsemismallin muutos vaikuttaa paakaupunki-
seudulla sijaitsevan hotellin vastaanoton tyontekijdiden motivaatioon?”. Tyon alaongel-
mina olivat "Mika on aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitys motivaatioon?” ja
"Miten henkildkohtainen palkitseminen ja tiimikohtainen palkitseminen vaikuttavat tyomoti-
vaatioon?” Tassa kappaleessa pohdin kyselysta saatuja vastauksia ja niihin vaikuttaneita
tekijoitd sekd omaa oppimista. Pohdin myds mahdollisia jatkotutkimusideoita ja tulosten

luotettavuutta.

6.1 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd palkitsemisjarjestelman muuttaminen on vaikuttanut
vastaajien tydmotivaatioon negatiivisella tavalla. Tahan vaikutti palkitsemisjarjestelman
muutoksen toteuttamistapa, joka ei selvasti ollut tydntekijdille mieluinen. Tutkimuksen koh-
deryhma oli pddosin sita mieltd, etta aineelliset palkitsemistavat menevat aineettomien
edelle. Motivoivimpia asioita tdissa olivat vastaajien mielesta rahapalkka seka palkkiot ja
bonukset. Tahan voi vaikuttaa se, etta vastaajat olivat tottuneet yksildpalkitsemiseen ja
olivat olleet siihen tyytyvaisia. Kuten Miner (2005, 71) toteaa, palkka ja palkkiot voivat li-
sata tyontekijan tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Hakosen (2016) mukaan bonukset ja suori-
tusmaariin pohjautuvat palkkiot parantavat tydntekijan sitoutumista enemman, kuin pelkka
tuntipalkka. Pirisen (2014) mukaan &killinen muutos, kuten tdman tutkimuksen kohderyh-
man palkitsemismallin muutos, voi aiheuttaa alkusokin jalkeen jopa vihaa ja epavarmuutta
tydntekijoissa, jolloin johdon tehtdva on kuunnella tyontekijoita ja pyrkia osoittamaan ym-
marrysta. Kuten Maslow’n tarvehierarkiakin esittaa, voi tydntekijan turvallisuuden tunne
heiketa ja huonontaa tyositoutumista muutoksessa. Nain varmasti on kaynyt tutkitun ryh-

man kanssa.

Vastaajia ei miellyttanyt aineettomat palkitsemistavat, kuten kiitos ja kannustus, palaute
tai tydymparistd. Herzbergin kaksifaktoriteoriaan viitaten ovat vastaajien antamat vastauk-
set hieman ristiriidassa. Kaksifaktoriteorian mukaan motivaatiotekijat, eli padosin aineetto-
mat palkitsemistavat, ovat niita, joiden avulla voi aidosti saada tyontekijat motivoitumaan,
kun taas hygieniatekijat eli aineelliset palkitsemistavat voivat vain vahentaa tyytymatto-
myytta tydhon, muttei lisata tyytyvaisyytta (Miner 2005, 61-63). Voidaan paatella, etteivat
vastaajat esimerkiksi ole tyytyvaisia tamanhetkisen palautteen laatuun tai maaraan, ei-

vatka he koe saavansa kiitosta tydstaan. Heilla ei valttdmatta ole vaikutusmahdollisuuksia
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tybaikaansa tai -ymparistddnsa koskien. Tulokset eivat siis kerro, olisiko vastaukset pain-

vastaisia, jos ndma asiat olisi hoidettu vastaajia miellyttavalla tavalla heidan tydpaikallaan.

Tutkimustulosten mukaan vastaajat eivat koe, etta jokaisen tydntekijan panos olisi tasa-
vertainen toisiinsa nahden, minka takia henkilékohtainen palkitsemismalli on mieluisampi
kuin tiimikohtainen palkitsemismalli. Tahan vaikuttaa varmasti se, ettei kukaan vastaajista
kokenut organisaatiota kovin motivoivaksi kyselyn vastausten perusteella. Kun organisaa-
tio ei motivoi, eivat kaikki tutkitun yrityksen tydntekijat valttamatta ole kovin sitoutuneita or-
ganisaatiotason tavoitteisiin. Tyontekijan osallistuminen tavoitteiden asettamiseen paran-
taa yksilon suorituskykya ja sitoutumista, koska silloin tydntekija on itse ollut mukana hy-
vaksymassa yhteiset tavoitteet. Tavoitteen asettamisen teorian mukaan palkitseminen voi
parantaa tydntekijdiden sitoutuneisuutta organisaation tavoitteisiin. (Robbins 2000, 166-
167.) Tasta voidaan paatelld, etta eniten organisaatiotason tavoitteita pyrkivat saavutta-
maan sellaiset tyontekijat, jotka kokevat saavansa henkilékohtaista hydtya omasta tyopa-
noksestaan tutkitussa yrityksessa. Kyse on ulkoisista motivaatiotekijdista ja aineellisista
palkkioista, mika voi pidemmalla aikavalilla olla organisaatiolle haitaksi; joidenkin tydonteki-
jéiden suorituskyky voi olla parhaimmillaan vain silloin, kun tiedossa on aineellisia palkki-
oita. Tama ei paranna ty6- ja organisaatiositoutumista, silla pelkilla rahallisilla palkkioilla ei
voi motivoida tyontekijoita pidemmalla aikavalilla. (Silvia 2017 ; Hiltunen 2015.) Lisaksi
vastaajat kokivat asetetut tavoitteet eparealistisiksi ja epamotivoiviksi. Kuten Kauhanen
(2015, 78) ja Robbins (2000, 166-167) toteavat, ovat yksia tavoitteiden saavuttamista
edistavista tekijoista tydntekijan usko tavoitteen saavuttamiseen ja tavoitteen sopiva haas-
teellisuus. Toisaalta vastauksiin voi vaikuttaa myds majoitusalalle haasteellinen vuoden

2020 korona-aika, ja tavoitteet on saatettu asettaa jo ennen koronaa.

Tutkimuksen tuloksista voidaan tehda paatelma, ettei vastaajat olleet kovin tyytyvaisia
saamansa palautteen laatuun ja maaraan. Palkitsemismallin muutokseen ei selkeasti oltu
tyytyvaisia vastaajien keskuudessa. Vain yhdelta vastaajista oli kysytty mielipidetta palkit-
semismallia muutettaessa, mika voi esimerkiksi viitata siihen, etta kyseinen vastaaja on
esimiestehtavissa. Kukaan muu ei ollut saanut mahdollisuutta esittda mielipidettdan. Ku-
ten Hakonen ja Nylander (2015) toteavat, on vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla

hyvin tarkea osa aineetonta palkitsemista ja motivaation luomista.

Avoimista vastauksista kay ilmi, etta tydntekijoille ei kerrottu palkitsemismallin muuttami-
sesta etukateen, vaan se tuli yllatyksena ja se jopa takautuvasti vaikutti jo edellisen kuu-
kauden ansaittuihin palkkioihin. Yksi vastasi, etta ilmoitus tapahtui esimiesten tiimipalave-
rissa jalkeenpain. Tasta voi paatella, ettd edes vuoroesimiehilld ei ollut sananvaltaa uutta

palkitsemisjarjestelmaa suunniteltaessa. Yksi vastaaja myds mainitsi tdman aiheuttaneen
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mielipahaa. Hakonen ym. (2018) painottavat, etta tyontekijdiden mielipiteiden kuuntelemi-
nen olisi erityisen tarkeaa palkitsemismallia muutettaessa, jotta jarjestelmaan tulisi vali-
tuksi sellaisia seikkoja, jotka motivoivat tydntekijoita tavoittelemaan palkkioita. Kyselyn tu-
loksista kay selkeasti ilmi, ettei tydntekijdiden mielipiteille ole annettu tilaa, mika on huo-
nontanut heidan motivaatiotaan ja samalla tyositoutumistaan. Organisaatiolle olisi kannat-
tavinta, etta tydntekijat ovat tyytyvaisia, silla tydntekijéiden arvostuksen osoittaminen on
sitouttamisen kannalta hyvin tarkeaa (Silva 2017). Myds korona-aika tulisi ottaa huomioon
tavoitteiden laatimisessa, silla esimerkiksi mahdolliset lomautukset seka irtisanomiset voi-

vat vaikuttaa tyontekijdiden tydkuormaan ja rasittaa tydssakayvia merkittavasti.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta palkitsemismallin muutos vaikutti tutkittavan ryhman
tydmotivaatioon negatiivisella tavalla. Tutkitun ryhman mieluisimpia palkitsemistapoja ovat
etenkin aineelliset palkitsemistavat, kuten rahapalkka ja bonukset sekad motivoivimpia asi-
oita tyopaikalla ovat ulkoiset motivaationlahteet. Mieluisin palkitsemistapa on yksilopalkit-
seminen tai yksilo- ja timipalkitsemisen yhdistelma. Naihin tuloksiin vaikutti etenkin vas-
taajien taustat ja Iahtékohdat seka tapa, jolla palkitsemismalli muutettiin. Kehitysehdotuk-
sena tutkitulle yritykselle ehdottaisin etenkin esimiestydn kehittdmista. Jotta voidaan sai-
Iyttda tyontekijat mahdollisimman motivoituneina ja sitoutuneina, kannattaa heidan mielipi-
teitdan kysya ja kuunnella. Etenkin muutostilanteissa esimiehen olisi hyva osoittaa kiin-
nostusta tydntekijdiden mielipiteitd kohtaan ja aidosti pyrkia siihen, etta tydntekijat kokevat
itsensa arvostetuiksi. Jotta tilanne pysyy hallinnassa ja tyontekijat hyvaksyvat muutoksen,
tulee esimiehen olla tietoinen muutoksen eri vaiheista ja reagoida tilanteisiin nopeasti. Pa-
lautteenantoa ei myoskaan tule unohtaa osana tyontekijoiden arvostamista. Tydntekijat
tulisi saada innostumaan aidosti yrityksen tavoitteista, ja motivaation tulisi lahtea sisalta
pain. Kaikki ndma aiheet liittyvat esimiehen toimintaan, eli hyvin hoidetun esimiestyon tar-

keytta ei voi korostaa liikaa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusideat

Validiteetilla ja reliabiliteetilla arvioidaan tyon luotettavuutta. Kun tutkimus on validi, se mit-
taa sita, mita oli tarkoitus. Se ei mydskaan sisalla systemaattisia virheita ja se antaa keski-
maarin oikeita tuloksia, mika voidaan varmistaa huolellisella tutkimuksen suunnittelulla.
Kun tutkimus on reliaabeli, se antaa tarkkoja tuloksia, jotka ovat toistettavissa. Jotta tulok-
set ovat luotettavia, on otoksen oltava tarpeeksi suuri ja edustava. (Heikkila 2014.) Taman
opinnaytetydn kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 100%, eli kaikki tutkitun hotellin vali-
tut vastaajat vastasivat kyselyyn, mika tukee tutkimuksen luotettavuutta kyseista hotellia
koskien. Tuloksia ei voi kuitenkaan yleistaa koko alalle, silla otos olisi sité varten liian

pieni.
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Kyselyyn vastanneista nelja teki esimiestehtavia, mika voi vaikuttaa vastaajien nakokul-
miin. Lisdksi tulee ottaa huomioon, ettd osa vastaajista oli ollut kyseisessa tydssa vahem-
man aikaa, kuin muut vastaajat. Tydkokemus voi mahdollisesti vaikuttaa tuloksiin; pidem-
paan tytelamassa olleet voivat kokea asiat eri tavoin, kuin vasta tyduransa aloittaneet
vastaajat. Luotettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon, etta aihe saattaa olla arka, jos
palkitsemisjarjestelman muutos on herattanyt tyontekijoissa vahvoja tunteita. Tama tar-
koittaa sita, etta kaikki vastaajat eivat valttdamatta ole vastanneet taysin rehellisesti, vaan
vastauksia on saatettu liioitella tai vahatella. Tutkimuksen validiteettia lisasi se, etta tutki-
musjoukko oli tarkkaan valittu ja rajattu, koska siihen valittiin vain sellaisia henkil6ita, jotka
ovat olleet paakaupunkiseudulla sijaitsevan hotellin vastaanotossa tdissa, kun palkitse-

misjarjestelma muutettiin yksildpalkitsemisesta tiimipalkitsemiseen.

Tietosuojalla tarkoitetaan ihmisten yksityisyyden kunnioittamista ja suojelemista oikeudelli-
sin periaattein (Kuula 2011). Tassa tutkimuksessa vastaajien tietosuoja on varmistettu te-
kemalla kysely anonyyming, eli vastaajia ei ole mahdollista tunnistaa vastausten perus-
teella. Anonymiteetti todennakdisesti lisda osaltaan tdman tutkimuksen luotettavuutta, silla
vastaajat saattoivat talléin rohkeammin kertoa omat mielipiteensa, koska heita ei ole mah-
dollista tunnistaa heidan vastaustensa perusteella. Myéskaan heidan tyépaikkansa nimea
ei mainita tutkimuksessa, silla tyéta ei tehty toimeksiantona. Tutkimuksessa vain maini-
taan, etta kyseessa on paakaupunkiseudulla sijaitsevan hotellin vastaanoton henkild-

kunta. Tamakin voi rohkaista vastaajia vastaamaan todenmukaisesti.

Kohderyhmalle annettiin kyselyn saatekirjeessa ohjeet vastaamista varten. Vastaajia pyy-
dettiin muistelemaan aikaa, kun heidan tydpaikallaan tehtiin palkitsemismallin muutos.
Saatekirjeessa myos todetaan, etta kaikkien vastaajien yksityisyytta suojellaan anonymi-
teetilla. MyOs itse kysely ohjeisti vastaajia esimerkiksi valitsemaan tietyn maaran vastauk-
sia vastausvaihtoehdoista, mika teki vastaamisesta selkeaa. Kyselylomake I&hetettiin en-
sin opinnaytetydohjaajalle, joka antoi parannusehdotuksia. Kyselyn kysymykset muotoiltiin
mahdollisimman selkeiksi ja sellaisiksi, ettad niiden avulla saisi tutkimusongelmiin vastauk-
sia. Monivalintakysymyksien lisaksi lomakkeessa oli avoimia kysymyksia, joilla voitiin tay-

dentaa muita vastauksia.

Tulevaisuudessa saman tutkimuksen voisi toteuttaa suuremmalla kohderyhmalla esimer-
kiksi monessa eri yrityksessa, jotta saataisiin suurempi otanta. Lisaksi taman tutkimuksen
kohderyhmalle voisi toteuttaa uuden tutkimuksen esimerkiksi vuoden kuluttua, ja selvittaa
silld sen hetkista tydmotivaation tasoa ja tyytyvaisyytta sen hetkiseen palkitsemismalliin.

Taman kaltainen tutkimus olisi mielenkiintoista toteuttaa myos sellaiselle kohderyhmalle,
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jotka ovat vaihtaneet tiimipalkitsemisesta yksilopalkitsemiseen, jotta tuloksia voisi vertailla

taman tutkimuksen tulosten kanssa.

6.3 Oma oppiminen

Koen oppineeni koko opinnaytetydprosessista hyvin paljon, silla en ollut aiemmin tehnyt
tutkimusta itse. Opin olemaan lahteiden suhteen kriittinen ja 16ytamaan laadukkaita lah-
teita tutkimusta varten. Lisaksi tutkimuksen laatiminen ja tulosten analysointi tulivat tu-
tuiksi, kuin myo6s uusien ohjelmien kayttaminen. Oli mielenkiintoista ensin tehda kyselytut-
kimus, jonka tulosten pohjalta laadin haastattelukysymykset. Vaikka aihe onkin mielestani
hyvin kiinnostava, tuntui se aluksi haastavan laajalta. Saatuani vinkkeja opinnaytetydoh-
jaajaltani, osasin rajata tyon koskemaan tiettya kohderyhmaa ja tiettyja aihepiireja suu-

remman kokonaisuuden sisalla, mika helpotti tutkimuksen laatimista.

Aloitin tyon huhtikuussa 2020. Tydn organisointi ja aikataulutus oli aluksi sujuvaa. Olin lo-
mautettuna tydstani, joten pystyin priorisoimaan tdman opinnaytetydn ja keskittymaan ta-
han taysin. Kuitenkin elokuussa aloitin yllattden uuden kokoaikaisen tydn, joka meni het-
kellisesti etusijalle. Myds harrastuksiini liittyva kilpailukausi vei aikaa, joten opinnaytetydn
eteneminen hidastui. Kilpailukauden paatyttya ryhdyin heti jatkamaan tyéta, ja onnistuin
saamaan tyon valmiiksi marraskuun 2020 loppuun mennessa. Kyselyyn annoin melko va-
han vastausaikaa ja onnekseni sain koko kohderyhmalta vastaukset jo alle viikossa. Kiirei-
set ty0- ja vapaa-ajan aikatauluni tarkoittivat sita, ettad opinnaytetydn aikataulutus piti
suunnitella tarkasti, jotta se valmistuisi ajoissa. Opin tydn avulla siis aikataulutus- organi-

sointi- ja suunnittelutaitoja, jotka ovat hyvin tarkeita jatkossakin esimerkiksi tydelamassa.

Koen, ettd osaan nyt tehda seka kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen jatkossakin.
Kyselytutkimuksen vastausten pohtiminen opetti minua ajattelemaan analyyttisesti ja muo-
dostamaan tulosten perusteella erilaisia johtopaatoksia. Opin kayttamaan tutkimuksessa
Webropol -tydkalua, jonka avulla toteutin kyselytutkimuksen. Uuden tyokalun kayton opet-
telu vaati hieman aikaa, mutta se osoittautui pienen harjoittelun jalkeen melko katevaksi ja
monipuoliseksi tyokaluksi. Opin myds siitdmaan tutkimuksen tulokset Powerpoint -ohjel-
maan, jonka avulla onnistuin muokkaamaan kuvaajista mieluisia. Opin siis tietoteknisiakin

taitoja taman tyon avulla.

Opinnaytetydn tekeminen syvensi entisestdan omaa tietdmystani ja asiantuntemustani
tydn aihepiireihin liittyen. Opin paljon palkitsemisesta, motivaatiosta ja esimiestydsta. Sain
entistd selkedmman kuvan, millainen esimies jonain paivana itse haluaisin olla ja mita asi-
oita haluan valttaa ollakseni mahdollisimman hyva esimies. Koen, ettad tdman tyon avulla

osaisin olla osana mahdollisimman hyvin tyéntekijdiden toiveita ja organisaation tavoitteita
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palvelevan palkitsemisjarjestelman suunnittelua ja toteutusta. Huomasin myos opinnayte-
ty6ta kirjoittaessa ja tutkimusta tehdessa, ettd tdma aihepiiri on itselleni hyvin 1ahella sy-

danta ja tdma herattdd minussa paljon ajatuksia.
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Liite 1. Kyselylomakkeen saate

Hei,

Olen tekemadssd Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opinndytety&td. Tydéni aiheena on
palkitsemisjdrjestelmdn muutoksen vaikutus tydmotivaatioon pddkaupunkiseudun hotellin
vastaanotossa. Lisdksi tdiman tydn tarkoituksena on selvittdd yksil- ja tiimipalkitsemiseen liittyvid
ajatuksia sekd aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitysta.

Pyydan muistelemaan aikaa, kun palkitsemisjdrjestelma muutettiin tydpaikallasi. Kyselyyn
vastaaminen vie muutaman minuutin. Kaikki vastaukset kasitellddn vastaajien yksityisyytta
suojellen anonyymeind.

Vastausaikaa on perjantain 6.11. loppuun mennessa. Linkki kyselyyn |0ytyy tdman viestin lopusta.

Kiitos jo etukdteen osallistumisestasi!

Ystdvallisin terveisin,
Julia Heikkinen
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Liite 2. Kyselylomake

Kysely palkitsemisen merkityksesta tyomotivaatioon

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda, miten palkitseminen vaikuttaa tyontekijan tyémotivaatioon
hotellin vastaanotossa pdakaupunkiseudulla. Téahan kyselyyn on valittu vastaajiksi sellaisia henkilGita,
joiden tydpaikalla on siirrytty yksilépalkitsemisesta tiimipalkitsemisen pariin.

Ensimmaisessa osiossa kasitelldan eri palkitsemistapoja seka motivaatiota.
Toisessa osiossa kasitelldan palkitsemistavan muutoksen vaikutusta tydntekijan tydmotivaatioon.

Vastaukset kasitellaan taysin luottamuksellisesti ja jokaisen vastaajan yksityisyytta suojellen.

1. Sukupuoleni

Nainen
Mies

Muu

2. Ikani

Yli 40
31-40
20-30

Alle 20

3. Asemani hotellin vastaanotossa on

Vastaanottovirkailija
Vuoroesimies

Muu, mika?
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4. Minua motivoi tyossa eniten (valitse kolme vaihtoehtoa)

Rahapalkka

Palkkiot ja bonukset

Arvostus

Palaute

Tybkaverit

Tyo6n joustavuus

Etenemismahdollisuudet ja oma kehittyminen
Organisaatio

Tydymparisto

Joku muu, mika?

5. Palkitsemisella on vaikutusta tyomotivaatiooni

Paljon
Jonkin verran
Vahan

Ei lainkaan

6. Mieluisimpia palkitsemistapoja ovat (valitse kaksi)

Palkka (peruspalkka, bonukset, lisat)

Edut (henkilostéedut, luontaisedut)

Henkil6kohtainen kehittyminen (uuden oppiminen, tavoitteiden saavuttaminen, urakehitys)
Tybymparistd (tyon ja yksityiseldaman tasapaino, yrityskulttuuri, tyd itsessaan)

Kehut, kannustus ja kiitos ty0sta
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7. Minusta olisi mieluisinta, jos tyopaikalla olisi

Tiimikohtaiset tavoitteet ja yksilopalkitseminen
Tiimikohtaiset tavoitteet ja tiimipalkitseminen

Henkilokohtaiset tavoitteet ja yksilopalkitseminen

Tiimipalkitsemista ohjaavat tiimille asetetut tavoitteet, jolloin jokaisen tydpanos on tarkea.
Yksilopalkitsemisessa keskitytaan yksilon tekemaan tyodtulokseen, jolloin palkitseminen on yksildllista ja

muiden tyopanoksesta riippumatonta. (Hakonen ym. 2018)

8. Yhteisesti asetetut tavoitteet motivoivat minua

Paljon
Jonkin verran
Vahan

Ei lainkaan

9. Olen kiinnostunut organisaation liiketoiminnallisesta menestyksesta

Paljon
Jonkin verran
Vahan

En lainkaan
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10. Palkitsemiseen liittyvat tavoitteet ovat mielestani saavutettavissa

Lahes aina
Yleensa
Joskus

Ei koskaan, miksi?

11. Saan palautetta tydstani

Riittavasti
Jonkin verran
Vahan

En lainkaan

12. Saamani palaute on lahtokohtaisesti

Monipuolista ja kehittavaa
Melko monipuolista
Melko yksipuolista

Yksipuolista eika kehittavaa

13. Palkitsemismalli muutettiin tiimikohtaiseksi, kun olin ollut
yksilopalkitsemisen piirissa

Alle vuoden

1-2 vuotta

2-3 vuotta

yli 3 vuotta
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14. Miten palkitsemismallin muutos toteutettiin?

15. Mielipidettani kysyttiin, kun palkitsemismalli muutettiin

() Kyla
() Ei

16. Nykyinen tiimipalkitsemismalli motivoisi minua enemman, jos...
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