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Tutkielman tarkoituksena on selvittaa, miten suomalaiset milleniaalit kokevat palkitsemisen eri
muotojen tarkeytta. Milleniaaleilla tarkoitetaan tassa tydssa vuosien 1980 ja 1995 valisena ajan-
kohtana syntyneita henkiloita. Milleniaaleja kutsutaan tassa tydssa myos Y-sukupolveksi.

Palkitsemisella tarkoitetaan aineellista sekd aineetonta palkitsemista. Aineellisella palkitsemi-
sella tarkoitetaan rahallista palkitsemista ja aineettomalla palkitsemisella niitd palkitsemisen
keinoja, jotka ovat ei-rahallisia. Aineellisen palkitsemisen voi jakaa lakisdateisiin ja vapaaehtoi-
siin palkitsemisen tapoihin. Tutkimuksessa keskitymme naista vapaaehtoisiin palkitsemisen kei-
noihin.

Pro gradun tavoitteena on selventaa lukijalle sukupolvien keskeiset eroavaisuudet, eri tavat pal-
kita sekd ennen kaikkea lisata ymmarrysta milleniaalien palkitsemista kohtaan. Aiheen ymmar-
rys on erityisen tarkeda, silla muutaman vuoden sisdlla milleniaaleja on arviolta 75% tyovaes-
tosta globaalilla tasolla. Aiheen tarkeytta korostaa myos se, miten palkitsemisen onnistumista
tukee henkiloston ymmartaminen ja arvostuksen kohteiden tunteminen.

Tutkimuksen aineistona kaytetdaan kyselytutkimuksen tuottamaa aineistoa. Tutkimuksen tulok-
sien mukaan milleniaalit arvostavat aineellisen palkitsemisen tavoista eniten palkan suuruutta
kun taas aineettoman palkitsemisen osalta eniten arvostusta kerasi tyon mielekkyys. Tutkimuk-
seen osallistuvat miehet arvostivat enemman aineellista palkitsemisesta, kun taas naiset arvos-
tivat enemman aineetonta palkitsemista. Osa vastaajista mainitsi kuitenkin pitavansa naita
kahta tapaa lahes yhta tarkeina. Tutkimuksen havainnot on hyva tiedostaa ja niista voi saada
tukea palkitsemisen johtamisen eri prosessin vaiheissa. Naita tuloksia ei kuitenkaan voi suoril-
taan yhdistaa taysin syntymavuoteen eika yleistaa yhdistamaan koko suomalaista milleniaalien
sukupolvea, vaan ajatuksiin ja mieltymyksiin vaikuttaa moni muu asia, kuten esimerkiksi tausta,
luonne, tydymparisto ja elamantilanne.
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1 Johdanto

Pro gradu -tutkielmani aihe on ”“Suomalaisten milleniaalien palkitseminen”. Aihe on ra-
jattu kasittelemaan vain suomalaisia, jotta maantieteelliset ja kulttuurilliset muuttujat
pysyisivat mahdollisimman stabiileina. Olisi epdrelevanttia verrata kohtuullisen pienella
otannalla hyvin heterogeenisen joukon ajatuksia. On ennakoitavissa, ettei talldin valtta-
matta pystyta puhtaasti sanomaan niin selkedsti, mitka ajatukset yhdistavat joukkoa ja
mikali yhdistavat, mista se johtuu. Ndiden syiden vuoksi maantieteellisena rajauksena
toimii suomalaisuus ja toisena rajaavana tekijana sukupolvi. Tutkimuksen pohjalta toi-
vottavasti nousee esiin muutamia, juuri talle joukolle ominaisia ajatuksia. Ideaalitilanne
olisi, ettd ndiden huomioiden pohjalta tuloksia voitaisiin myds huomioida tydelamassa,
ja erityisesti henkildstdjohtamisen saralla. Talléin pro gradun sisdltd toisi hydtya niin
tyontekijalle, tydnantajalle kuin myos yrityksen asiakkaalle valillisesti tydhyvinvoinnin ja
motivaation kasvun myo6ta. Pro gradu -tutkielman ei ole tarkoitus olla kattava selostus,

vaan tutkimus, jossa harjoitellaan tieteellisen tutkimuksen tekoa.

Elakoitymisien ja pienentyvien sukupolvien vuoksi Y-sukupolven osuus tyévoimasta kas-
vaa (Kultalahti ja Viitala, 2014). Muutaman vuoden p&dasta milleniaaleja on globaalisti
arvioiden noin 75% tyovaestosta (Mellanen & Mellanen, 2020). Kauhasen (2012, s. 109)
mukaan nuorempien sukupolvien mielenkiinto- ja motivaatiorakenne eroaa hyvin paljon
aiempien sukupolvien tilanteesta. Samaan lopputulokseen padsi myos kohtuullisen
tuore suomalainen tutkimus, jossa tutkittiin pienten ja keskisuurien yritysten motivaa-
tiotekijoita sukupolvittain ja eri ikdisten keskuudessa (Forsten-Astikainen, Kultalahti ja
Muhos, 2018). Tassa tutkimuksessa ilmeni, ettd motivaatiotekijat vaihtelivat ratkai-
sevasti eri-ikdisten henkildiden valilla. Piha ja Poussa (2012, s. 10) kuvailevat Y-sukupol-
vea sukupolvena, joka haluaa ja arvostaa tydssaan eri asioita seka haluaa myds muutosta.

Nama tutkimustulokset alleviivaavat tarvetta ikdjohtamiselle ja sen ymmartamiselle.

Suomalaiset milleniaalit ovat ryhmana hyvin mielenkiintoinen. Suomalaisia on ennen
kaikkea pidetty aiemmin hyvin vaatimattomina ja tunnollisina tyontekijoina, jotka eivat

ehka uskalla aina edes pitdda omia puoliaan mikali ty6é sotii omaa ndakemysta tai arvoja



vastaan. Kuitenkin monet tutkimukset ovat nostaneet tuloksissaan sita, miten milleniaa-
lit sukupolvena voivat olla totuttuun hyvinkin erilaisia. Milleniaaleista on kirjoitettu kir-
joja ja artikkeleita, joissa heita kritisoidaan ja analysoidaan hyvinkin vaikeaksi sukupol-
veksi johtaa. Milleniaaleja kuvaillaan tydpaikoilla hemmotelluiksi, karsimattomiksi, itsek-
kaiksi, nopealiikkeisiksi ja vaativiksi (Piha & Poussa 2012, s. 10). Myds Martin ja Otte-
mann (2016) nostavat milleniaaleja kuvaavaksi piirteeksi karsimattomyyden. Taman li-
saksi heidan mukaansa milleniaaleilla on usein eparealistisia odotuksia omien oikeuksien
suhteen. Voisi sanoa, ettd milleniaalit vaativat tydnantajiltaan paljon ja samalla kynnys

vaihtaa tyopaikkaa on alhainen.

Toisaalta Martin ja Ottemann (2016) kuvaavat milleniaaleja tiimipelaajiksi, luoviksi, no-
peiksi oppimaan, pehmeat taidot omaaviksi ja hyviksi hallitsemaan monia asioita saman-
aikaisesti. Heita on hankala ymmartaa heidan erilaisuutensa vuoksi. Tata kuvastaa hyvin
Martinin (2005) tutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittdd miten tdma suurien kustan-
nusten ja vaivan sukupolvi saadaan muutetuksi suuren tuottavuuden tyovoimaksi. Ylei-
sesti my0s tiedetddn, miten paljon palkitseminen vaikuttaa motivaatioon ja tyéhyvin-
vointiin. On myds hyvin yleisesti tunnettu ilmid, miten onnellinen tydntekija on mydskin
samalla tuottava tyontekija. Kuten Kultalahti (2017) huomauttaa, ei milleniaaleja tulisi
pitad ainoastaan homogeenisena ryhmana, vaan keskittyda myés mahdollisiin ryhman si-
salla oleviin eroavaisuuksiin. Vastaavan huomautuksen tekee my6s Martin (2005), kuvail-

lessaan lahjakkaimpia milleniaaleja tietyin termein, eika koko ikaryhmaa.

Valitsin taman aiheen pro gradulleni juurikin siksi, etta ymmartamalla vielakin paremmin
taman sukupolven ominaisuuksia ja arvoja myos tyoelamasta tulee mielekkadampi. Ym-
martamalla toinen toisiamme voimme yhdessa saavuttaa paljon enemman ja vahem-
malla vaivalla. Talléin ty6 tehostuu ilman, ettd kukaan joutuu kiskomaan itsestaan niita
viimeisid mehuja tai kiristamaan muutoin omaa tydskentelydan. Pienena kansakuntana

suomalaisten on hyva pitda puoliaan kovenevan kilpailun globaalissa maailmassa.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella suomalaisten milleniaalien ajatuksia palkitsemi-
sesta ja sitd, onko suomalaisten milleniaalien ajatuksissa yhtenevaisyyksia. Tutkimusky-

symyksina tassa tutkimuksessa ovat seuraavat:

1. Milla eri tavoin suomalaisia milleniaaleja palkitaan ?
2. Mita aineellinen ja aineettoman palkitsemisen tapoja arvostetaan ?
3. Mitka palkitsemisen tavat koetaan tarkeimmiksi ?

4. Mita ajatuksia erilaiset palkitsemisen tavat herattavat suomalaisissa milleniaaleissa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne noudattaa perinteista mallia. Tutkimuksen alussa on johdantokap-
pale, jossa kdyn lapi tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tassa kappaleessa
my0s kdydaan tutkimuksen rakenne, jotta lukijan on helppo lukea ja syventya aiheeseen.
Rakenteen avaaminen antaa myds esimakua siitd, millainen tutkielma on ja mita on odo-

tettavissa.

Seuraavissa paadluvuissa syvennytdan tutkimuksen taustalla olevaan aikaisempaan tutki-
mukseen kahden pdaluvun verran. Ensimmadinen ndista kasittelee milleniaaleja, ensin
sukupolvena ja taman jalkeen tyontekijana. Toinen paaluku kasittelee palkitsemista. En-
simmaisind alaotsikoina tdssa on aineellinen ja aineeton palkitseminen. Ndiden kappa-
leiden jalkeen kadsitelldaan palkitsemiseen vaikuttavia asioita. Lopulta nama kaksi tutki-
muskeskustelua yhdistetdan ja esitelldadn tutkimuksen viitekehys milleniaalien palkitse-

misesta.

Teorialukujen jalkeen kdydaan lapi tutkimuksen aineistoon ja menetelmiin liittyvat tee-

mat. Nadissa kdydaan ldapi se miten aineisto on keratty, miten sitd on analysoitu ja



ylipaataan sita, millaisena tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitdaa. Aineiston ja mene-

telmien jalkeen on luvassa tuloksia kasitteleva paaluku.

Taman jalkeen on luvassa johtopaatdkset, jossa keskitytdan vertailemaan tuloksia tutki-
mustehtavittdin. Samalla analysoidaan tutkimuksen vahvuuksia ja heikkouksia kdaydaan

lapi suositukset seka jatkotutkimusehdotukset.
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2 Milleniaalit tyoelamassa

Seuraavassa paaluvussa kasittelen sukupolvia yleisesti, minka jalkeen keskityn milleniaa-
leihin. Milleniaaleilla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa vuosina 1977-1997 syntyneita
henkil6ita (Tapscott 2010). Jotta yksittdista sukupolvea on helpompi ymmartaa, kayn lapi
tiivistden sukupolven maaritelman ja eri sukupolvien tyypilliset piirteet ja sen, mika ta-
man on mahdollisesti aiheuttanut. Toisessa alaluvussa kdyn lapi milleniaaleja tyénteki-

j6inad heidan vahvuuksineen seka kehityskohteineen.

2.1 Sukupolvet

Sukupolven voi kapeasti maaritella kasittamaan vain samana aikana syntynyttd, kasva-
nutta ja elanytta joukkoa (Piha ja Poussa 2012, s. 27). Laajemmin se on kuitenkin myds
muuta kuin pelkka syntymaajankohta. Piha ja Poussa (2012, s. 27) kuvailevat sen kasitta-
van myods ne perustavan laatuiset kokemukset, muistot, kielet ja tavat, jotka jattavat jal-
kensa kuhunkin ikdluokkaan kollektiivisesti ja yhteisoéllisesti hitsaten sukupolvia toisiinsa.
Naiden vuoksi kullekin sukupolvelle on kehittynyt joukko juuri talle sukupolvelle tyypilli-

sia piirteita.

Sukupolvien tutkimuksen pioneerina voidaan pitda Karl Mannheimia. Mannheimin
(1952) mukaan on tarkeda ymmartaa sukupolvien eroja, jotta voidaan ymmartaa sosiaa-
lisia rakenteita ja dlyllista muutosta. Hanen saavutuksiinsa kuuluu ajatus siitd, miten su-
kupolvien eroilla on merkitysta niin tyéssa kuin muilla eldman osa-alueilla. Taman seu-
rauksena myds muut tieteenalat kuten, sosiaalipsykologia, psykologia ja liike-elaman tut-
kimus ovat kiinnostuneet aiheesta sosiologian tieteenhaaran lisaksi (Parry & Urwin 2011).
Parryn ja Urwinin (2011) mukaan sukupolven erityispiirteiden, kuten tiettyjen arvojen ja
mieltymysten huomioiminen tydpaikoilla on hyddyllinen ajatus, mutta vaatii viela var-
mennusta ja erottelua siihen nahden, mitka asiat todella riippuvat sukupolvesta ja mitka

muista muuttujista. Tallaisia muita muuttujia voivat olla esimerkiksi ian merkitys,
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elamantilanne ja sen hetkinen uratilanne. Haastetta tutkimukselle tuo lisaksi tutkimus-
ten kontekstisidonnaisuus; jokaiseen tutkimukseen vaikuttavat muun muassa kunkin

maan alakulttuuri ja sen hetkinen tilanne.

Tastakin huolimatta, vaikka aiheen tutkimus on haastavaa, suosittavat Kultalahti ja Viitala
(2015) etta yritysten tulisi proaktiivisesti kehittad yrityksen houkuttelevuutta nuorten
menestyjien silmissa saaden heitd paremmin sitoutettua. Ehdotukseksi he tarjoavat Ia-
hiesimiehille lisakoulutusta ja muita tyokaluja, joilla kohdata tdma uusi sukupolvi. Kulta-
lahden ja Viitalan (2015) tutkimuksen tulos osoittaa, ettd HR:n tarkein tehtava on suun-

nitella kdytantdja, joilla he tukevat esimiehia ndiden tehtavassa.

Sukupolvien jaottelu vuosien perusteella vaihtelee Iahteittdin. Esimerkiksi Wey Smola ja
Sutton (2002) maarittelevat milleniaalit vuoden 1979 ja 1994 vuoden vililld syntyneiksi,
kun taas esimerkiksi Berkup (2014) maarittelee Y-sukupolveksi ne henkilot, jotka ovat
syntyneet vuosien 1981 ja 2001 vaélilla. Tassa tutkimuksessa kdytan Tapscottin (2010)
jaottelua selkeyttdadkseni sukupolvien hahmottamista. Tata jaottelua kdytetdan yleisesti
esimerkiksi Yhdysvalloissa tilastoissa, joten toimikoon se tdmdn sanan madritelmana.

Ikdluokkien vuosilukujen hahmottamisen helpottamiseksi, tiedot on taulukoitu alle.

sukupolvi syntymavuodet
Suuret ikdluokat 1946-1964
X-sukupolvi 1965-1976
Y-sukupolvi eli milleniaalit 1977-1997
Z-sukupolvi 1998-

Taulukko 1. Sukupolvien syntymavuodet (Tapscott 2010, s. 29).
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Vaikka maaritelmien vuodet hieman vaihtelevat ldhteittdin, ovat eri ikdpolvien ominai-
suudet ja kullekin sukupolvelle tyypillisimmat piirteet kutakuinkin vakiintuneet, silld ih-
miset, jotka ovat syntyneet, kasvaneet ja kokeneet yhtenaisia kokemuksia samaan ai-
kaan, omaavat naista johtuen yhtenaisia piirteita (Berkup 2014). Vaikka keskitymmekin
tassa tyossa varsin tarkkoihin kuvauksiin siita, millaisia kunkin sukupolven edustajat ovat,
on hyva tdssa vaiheessa vield huomauttaa, etta kuvaus ei koske jokaista tana aikana syn-
tynytta jokaista yksil6d, vaan puhumme piirteista yleisena sukupolvea koskevana il-

miona.

Seuraavissa kappaleissa kdyn lapi sukupolvien ratkaisevat eroavaisuudet ja mitka tekijat
ovat vaikuttaneet siihen millaiseksi kukin sukupolvi on muovautunut. Vaikka kdynkin
kaikki sukupolvet lapi, keskitymme enemman milleniaaleihin tutkielman aiheen rajauk-
sen takia. On kuitenkin hyva sivuta myds muita sukupolvia, jotta milleniaaleja ja naille

tyypillisia piirteitda on helpompi ymmartaa.

Suuret ikdluokat koostuivat henkildista, jotka syntyivat vuosien 1946 ja 1964 valilla (Taps-
cott 2010, s. 26). Tapscottin (2010, s. 26) mukaan monet perheet lykkasivat jalkikasvun
hankintaa sodan jdlkeiseen aikaan. Monet miehet olivat olleet tata ennen rintamalla,
eika heista ollut talloin vanhemmiksi. Sotien paattyessa miehet palasivat téihin, ja naiset
palasivat huolehtimaan kodeista. Sotien jalkeen myds talous elpyi ja perheilld oli mah-
dollisuus hankkia perheenlisdysta. Tama vaurauden ja rauhan aika heijastui nopeasti per-
heisiin, ja vuonna 1957 amerikkalaisessa perheessa olikin keskimaarin 3,7 lasta (Tapscott
2010, s. 26). Tapscott (2010, s. 27) mainitsee suuria ikdpolvia kuvaillessaan heihin vaikut-
taneen sotien paattymisen lisaksi kylma sota, talouskasvu ja ennen kaikkea erityisesti
television kautta tapahtunut viestinnan vallankumous. Television kuvailtiin olevan vuosi-
sadan keksint6. Hyva esimerkki sotien vaikutuksesta sukupolveen I6ytyy Saksasta (Aalto-
nen 2019, s. 189). Aaltonen (2019, s. 189) kuvaa, miten sotien jadlkeen moni lapsi kasvoi
sotien tuhoamissa kaupungeissa omaksuen asenteen, jossa valteltiin niin nalkaa, sotaa

kuin riskeja. Tama heijastui myohemmin yleisesti saksalaiseen tapaan toimia. Aaltosen
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(2019, s. 189) mukaan sotien jalkeiset sukupolvet ovat kokeneet nama rakenteet raskaina

ja lamaannuttavina.

X-sukupolven aikaa, 1965-1976, kuvataan Yhdysvalloissa vauvaromahduksen ajaksi
(Tapscott 2010, s. 29). Tama johtui siita, ettd suurten ikdluokkien jalkeen, kymmenena
seuraavana vuotena syntyvyys laski 15 prosenttia. Tapscottin (2010, s. 29) mukaan nimi-
tys ei kuitenkaan vakiintunut, vaan kyseisen ajan sukupolvea alettiin kutsumaan Douglas
Couplandin romaanin mukaan X-sukupolveksi. Tassa X viittaa joukkoon, joka tuntee jaa-
neensa yhteiskunnan ulkopuolelle ja huomaa vanhempien sisarustensa vieneen jo ne
tyOpaikat, joihin itse on pyrkinyt. Tapscott (2010, s. 29) kuvailee X-sukupolvea sen ajan
koulutetuimmaksi, mutta ryhmaksi, jotka samalla kokivat lamasta johtuen pienimmat
aloituspalkat sitten 1930-luvun. Talle sukupolvelle on luontaista kdyttaa radiota, televi-

siota, elokuvaa ja internetia viestintavalineina.

Tapscott (2010, s. 31) kuvailee Y-sukupolvea nettisukupolveksi. Tama sukupolvi on en-
simmainen, joka on kasvanut teknologian lasna ollessa ja kokevan sen yhta luonnolliseksi
kuin hengittdmisen. Tapscottin (2010, s. 33) tekeman tutkimuksen tulos kuvaa hyvin tata
eroa; siind missa vanhemmat sukupolvet kayttavat internettia tiedon etsimiseen, kayttaa
nuorempi sukupolvi tata viestimiseen ja yhteydenpitoon. Voidaan sanoa, etta Y-suku-
polvi suhtautuu yhta itsestadnselvyytena teknologiaan kuin X-sukupolvi televisioon.
Kummatkin sukupolvet pitdavat ndita asioita luonnollisina eivatka kyseenalaista niiden
olemassaoloa. Toinen nouseva kuvaus Y-sukupolvesta on kuvailla kyseistd sukupolvea
ensimmaiseksi globaaliksi sukupolveksi (Tapscott 2010, s. 36). Talla sukupolvella on en-
simmaisend mahdollisuus viestid yhta helposti tuhansien kilometrien paahan kuin tutta-
valle naapuritaloon. Tamakin on mahdollistunut internetin ja teknologian kehityksen an-
siosta. Tama tuo maailmaa lahemmas ja samalla yhtenaistaa sukupolven kaytdsta myos
globaalilla tasolla. Tama nakyy sukupolvelle tyypillisissa asenteissa, normeissa seka kayt-

taytymistavoissa.
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Stillman ja Stillman (2017) kuvaavat Z-sukupolvea sukupolveksi, jonka silmissa virtuaali-
nen ja todellinen maailma ovat limittyneitd; he kayttavat jakamistalouden palveluita su-
lavasti, oppivat tekemaan itse verkosta saatavilla olevien videoiden avulla samalla kokien
pelkoa siita ettd jadvat jostain paitsi. Heita kuvaillaan myds kunnianhimoisiksi ja realis-
teiksi (Stillman ja Stillman, 2017). Heiddn eldamaéansa ovat vaikuttaneet keskeisesti inter-

net, jakamistalous ja terrori-iskut (Stillman ja Stillman, 2017).

Sukupolvien keskeisia eroja on tarkea ymmartaa, ymmartadkseen nykyajan tydymparis-
toa ja sita, miten tyypillisesti kunkin sukupolven edustaja tyohonsa suhtautuu. Kuten alla
olevassa taulukossa Vesterinen (2013) kuvaa, on suurimpien tyoelamaan siirtyneiden su-

kupolvien vililld havaittu keskeisia asenne-eroavaisuuksia (Taulukko 2).

Aihe

Muutos

Lojaalius &
tyonantaja

Teknologia

Keta kuuntelevat

Suuret ikdluokat
(1946-1964)

Ei pid.

Tyoskentelen itseni
huipulle

Ei niin kiinnosta.

Todistettuja asian-
tuntijoita

X-sukupolvi
(1965-1979)

Pitaa.

Voin paasta hui-
pulle.

Tulee toimeen.

Kaytannon toteut-

tajia

Y-sukupolvi
(1980-1994)

Vaatii.

Eroan, jos en saa
perjantaita va-
paaksi.

Mestareita.

Kokeilunhaluisia
kollegoita.

Taulukko 2. Sukupolvien vilisid asenne-eroavaisuuksia (mukaillen Vesterinen, 2013).
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Vesterinen kdyttaa taulukossaan hieman eri vuosia, jonka vuoksi vuosiluvut hieman vaih-
televat X- ja Y-sukupolven kohdalla tdssa tyossa muuten kaytetysta Tapscottin (2010)
madaritelmasta. Vesterisen (2013) taulukko tuo kuitenkin hyvin havainnollisesti esiin sen,
miten asenne-eroavaisuudet vaihtelevat sukupolvittain. Siind missa suuren ikdluokan
edustaja ei pida muutoksesta ja uskoo hartaasti tyoskentelemalld huipulle, vaatii vastaa-
vasti Y-sukupolven edustaja muutosta ja on valmis nopeisiin muutoksiin, mikali tyo ra-

joittaa muuta elamaa liikaa.

2.2 Milleniaali tyontekijana

Pihan ja Poussan (2012, s. 32) mukaan milleniaaleilla on luonnollinen kyky tydskennella
ryhmassa ja jopa 87% heidan tutkimukseensa vastanneista korkeakouluopiskelijasta piti
tata mieluisimpana tapana tyoskennella tulevaisuudessa. Tahan yhdeksi syyksi nostaa Pi-
han ja Poussan (2012, s. 32) kirjassa Y-sukupolven tutkija Bruce Tulgan 80-luvulla tapah-
tuneen suuren muutoksen kasvatuksessa ja opetuksessa. Talldin tehtiin tutkimuksia siitd,
miten ryhmatoiminta vaikutti lapsen itsetunnon kehitykseen. Tama johti muutoksiin kas-
vatuksessa ja opetuksessa luoden samalla verkosto-orientoituneen ja avoimen tiedon

jakamisen sukupolven.

Martin (2005) lisdd myds milleniaalien tyypillisesti nauttivan vastuusta, vaativan vali-
tonta palautetta ja odottavan kokevansa saavutuksia joka tunti toita tehdessaan. Marti-
nin (2005) mukaansa sukupolven edustajat janoavat haasteita ja luovia ratkaisuja, rakas-
tavat vapautta ja joustavuutta ja vihaavat mikromanagerointia. Mellanen ja Mellanen
(2020) puolestaan nostavat keskeisimmiksi milleniaalien arvostamaksi asiaksi tydssa oi-
keudenmukaisuuden tydyhteiséssa, onnistumisen kokemukset, mieluisan tydymparis-
ton, hyvan esimiehen sekd mielekkdat ja innostavat tyétehtavat. Martin (2005) kehottaa
ratkaisuna esimiehia uskaltamaan kohdata milleniaalien haasteet samalla tayttdaen hei-
dan odotukset. Hanen mukaansa talla tavoin sukupolven edustajilla on mahdollisuus

tulla historian tuottavimmaksi joukoksi.
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Kuten aiemman X-sukupolven kohdalla, my6s kaikkein lahjakkaimmat Y-sukupolven
edustajat ovat itsendisid, yrittdjamaisella asenteella varustettuja ajattelijoita (Martin,
2005). Pihan ja Poussan (2012, s. 30) tekeman tutkimuksen pohjalta jopa 70% opiskeli-
joista kokee, ettei tyotunneilla ja tyOajalla ole merkitysta mikali tydtehtava itsessadan on
tarpeeksi kiinnostava. Samalla he nostavat esiin huomion, miten 70% opiskelijoista kan-
nattaa mahdollisuutta tehda t6ita rajattomasti mista kasin vain. Tassa nakyy sukupolven
tarve sovittaa tyo eldamaan eika elamaa tydhon. Myos COVID-19 on vaikuttanut etatyos-
kentelyn suosittamiseen. Milla Heikkildan luennolla (2021) kdydyn Flexa Careers yrityksen
tutkimuksen mukaan kaiken kaikkiaan vain 8% vastaajista haluaa menna paivittdin toi-
mistolle pandemian paattymisen jalkeen. Sen sijaan, 68% vastaajista suosi 2-4 paivaa toi-
mistolla viikkotasolla. Saman tutkimuksen mukaan kuitenkin vain 31% yrityksista oli val-

miita tarjoamaan 2-4 etapaivaa tyontekijoilleen.

Mielenkiintoista on myds, miten suuri vaikutus joustavuudella oli tydnhakemisen suh-
teen. Flexa Careersin tutkimuksen pohjalta jopa 71% tutkimuksen vastaajista haki mie-
luummin tyopaikkaa jonka kuvailuna oli mainittu sana ”joustavuus”(Heikkila, 2021). Ta-
man voi siis katsoa olevan yha keskeisemmassa osassa nykypaivan tyontekoa osittain su-
kupolven, kuin pandemian tuomien muutosten myota. Hyva esimerkki paikkariippumat-
tomuuden kasvulle on my6s se, miten esimerkiksi Oikotien tyépaikkailmoituksiin on tul-
lut uutena toimintona kohta, jonka avulla voi maaritelld etatyoksi soveltuvat hakutulok-

set ensimmaiseksi (Oikotie).

Siind missa lahjakkaimpia Y-sukupolven edustajia sanotaan itsenaisiksi ja luoviksi, Marti-
nin (2005) mukaan Y-sukupolven edustajia pidetdan huonoina ottamaan tyotehtavia vas-
taan. Taman han ndkee vaarinymmarrykseksi. Sen sijaan, etta sukupolven edustajat oli-
sivat tdssa huonoja, on heilla hdanen mukaansa tarve saada selkedt ohjeet ja tukea esi-
henkil6lta samalla kuitenkin saada tehda tyd vapaasti ja omalla tavalla, omaan tahtiin.
Kyse ei siis ole tyotehtavien huonosta vastaanottamisesta, vaan siitd, etta Y-sukupolven
edustajilla on erilainen tapa tydskennelld ja jota varten tehtavanantoon on hyva kiinnit-

tda huomiota.
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Tapscottin (2010) mukaan tyonantajilla on kaksi vaihtoehtoa. He voivat joko kieltdytya
sopeutumasta muutoksiin, joita Y-sukupolvi tuo tullessaan, sdilyttaen vanhat hierarkki-
set rakenteet, kasvattaen sukupolvien valistd muuria pitden esimiehet kaukana uusista
juuri palkatuista alaisista. Nykyisessa muuttuvassa yhteiskunnassa tdma voi olla vaara
vaihtoehto. Talloin yritysten mahdollisuudet oppia ja kehittya uudelta sukupolvelta hei-
kentyvat. Siind missa ennen uudet tydntekijat palkataan, koulutetaan, johdetaan ja pide-
taan yhtion palveluksessa, Tapscott (2010) ehdottaa yritysten siirtymista malliin, jossa
uudet tyontekijat perehdytetdan, sitoutetaan, totutetaan toimimaan yhdessa ja jossa
naitd kehitetdan. Mihalcean (2017) mukaan lahjakkaimpien tydntekijoiden rekrytointiin
ja sitouttamiseen vaikuttaa naiden lisdksi tydnantajabrandi, josta johtuen hdn kehottaa
yrityksida panostamaan Tapscottin (2010) listauksen lisdksi johtamisen kehittamiseen, liik-

kuvuuteen ja palkitsemiseen seka osaamisjarjestelmiin.
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3 Palkitseminen

Tassa kappaleessa kasittelemme niin aineellista kuin aineetonta palkitsemista. Aineelli-
sen ja aineettoman palkitsemisen ominaispiirteiden jalkeen keskitymme palkitsemisen
tehokkuuteen vaikuttaviin asioihin. Viimeisessa alaluvussa yhdistan kaksi padotsikkoa ja

keskitymme tyon tarkoitukseen eli siihen, miten milleniaaleja tulisi palkita.

Kauhasen (2012, 108) mukaan palkitsemisen tarkoitus on tukea organisaation menes-
tysta ja kannustaa henkilostdéa toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden mukai-
sesti. Palkitseminen kokonaisuus koostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitsemisesta.
Aineelliseen eli rahalliseen palkitsemiseen voidaan lukea peruspalkka, tulospalkka, edut,
aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot. Aineeton, eli ei-rahallinen palkitseminen, koostuu sen
sijaan kaikista muista tavoista palkita. Tallaisia ovat muun muassa mahdollisuus kehittya
tyossa, kouluttautumismahdollisuudet, tydn sisaltd, arvostus ja palaute, mahdollisuus
vaikuttaa ja osallistua seka tydsuhteen pysyvyys seka tydajan jarjestelyt (Hakonen N. ja
muut, 2005). Ndiden ulottuvuuksien liséksi Kauhanen (2012) jakaa rahallisen palkitsemi-
sen kahteen paaryhmaan, epasuoraan palkitsemiseen ja suoraan palkitsemiseen. Hah-
motuksen helpottamiseksi nama on koottu kuvioon 1. Taulukossa on havaittavissa myos
Kauhasen (2012) jako lakisaateisiin ja vapaaehtoisiin epdsuoran palkitsemisen keinoihin.
Vaikka ylimmalla johdolla on palkitsemisen suhteen paljon liikkumavaraa, vaikuttaa or-
ganisaation toimiala, henkilostorakenne, kilpailutilanne, tydehtosopimukset ja yleinen
verotus siihen, miten eri palkitsemisen keinoja on viisainta kayttaa (Kauhanen 2012, s.

109).
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KOKONAISPALKITSEMINEN

AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
* tydsinansa e statussymbolit
* itsensa kiitos ja tunnustukset
kehittaminen sosiaaliset kontaktit
e urakehitys (verkosto) ml. edustus
¢ julkinen tunnustus
|
EPASUORA SUORA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
PERUSPALKKA
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN SERREAUEEASA
* eldkevakuutus o lisdeldkevakuutus * tulospalk!uo
* sairausvakuutus o sairaskuluvakuutus * osakeoptio
o tydttomyysvakuutus e matkavakuutus . I'.\e_nkllokohtamen
» tapaturmavakuutus e vapaa-ajanvakuutus lisa
* ravintoetu
* puhelinetu
* autoetu B
* asuntoetu jne. TAITOLISA
e kielitaito

Kuvio 1. Kokonaispalkitseminen (mukaillen Kauhanen 2012).

¢  monitaitoisuus
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3.1 Aineellinen eli taloudellinen palkitseminen

Aineellisella eli taloudellisella palkitsemisella (kts. kuvio 1) tarkoitetaan kaikkia rahallisia
palkitsemisen keinoja. Taloudellinen palkitseminen voi olla joko epdsuoraa tai suoraa.

Taman lisdksi epasuora palkitseminen voi olla joko lakiin pohjautuvaa tai vapaaehtoista.

Epdsuoralla palkitsemisella Kauhanen (2012, s. 119) tarkoittaa niitd tyonantajan tarjo-
amia etuuksia, joita tama tarjoaa palkan lisdksi ja joilla on valiton ja yksiselitteinen talou-
dellinen arvo. Esimerkkeja vapaaehtoisesta epdsuorasta palkitsemisesta ovat luon-
toisetuudet, kuten ravintoetu, puhelinetu autoetu ja asuntoetu (Kuvio 1.) Taloustaidon
(30.11.2020) tekeman tutkimuksen mukaan yleisin luontoisetuus on matkapuhelinetu.
Taman edun mainitsi saavan 84 % vastaajista, kun taas ravintoedun mainitsi saavan 53 %
vastaajista. Muita vapaaehtoisia epasuoran palkitsemisen keinoja ovat muun muassa
erilaiset vakuutukset. Lakisdateisiin epdsuoran palkitsemisen keinoihin Kauhanen (2012)
listaa eldke-, sairas-, tyottomyys- seka tapaturmavakuutuksen (Kuvio 1). Kauhasen (2012,
s. 119) mukaan epasuoran palkitsemisen ongelmaksi usein tulee vastaan tilanne, jossa
tyontekija ei arvosta etuutta suhteessa niiden tydnantajalle koituviin kustannuksiin. Ta-
man vuoksi han pitaa erityisen tarkeana sita, etta johto tuntee henkildstdnsa ja tietaa,
mitd he kulloinkin arvostavat ja mista yritys saisi samalla eniten vastinetta palkitsemi-

seen kayttamalleen rahalla.

Suora taloudellinen palkitseminen on usein helpommin hahmotettavissa. Talla tarkoite-
taan peruspalkasta, suorituspalkasta ja taitolisdsta koostuvaa arkikielessa palkaksi koos-
tuvaa kokonaisuutta (Kuvio 1). Kauhasen (2012) mukaan taloudellisella palkitsemisella
voidaan houkutella potentiaalisia tyontekijoita, yllapitaa hyvia tyontekijoita organisaa-
tiossa, saada kilpailuetua, lisatd tuottavuutta, tukea organisaation strategisia tavoitteita

seka vahvistaa organisaation rakennetta.
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3.2 Aineeton palkitseminen

Vastaavasti aineettomaan palkitsemiseen kuuluvat ei-rahalliset palkitsemisen keinot. Ai-
neettoman palkitsemisen Kauhanen (2012) jakaa urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioi-
hin (Kuvio 1.) Urapalkkioiksi han nimeaa tyo itsessdan, itsensa kehittamisen seka urake-
hityksen. Sosiaaliset palkkiot koostuvat sen sijaan statussymboleista, kiitoksista, tunnus-

tuksista, sosiaalisista kontakteista seka julkisesta tunnustuksesta.

Kauhasen (2012) mukaan aineettoman palkitsemisen tarkeys korostuu, kun taloudellis-
ten palkkioiden merkitys vdhenee. Tama sama ilmio tulee ilmi jo Maslowin (1943) tarve-
hierarkiassa (kuvio 2) jonka kohdalla voidaan ajatella palkan lahtdkohtaisesti tyydyttavan
pyramidin pohjana toimivia fysiologisia seka turvallisuuteen liittyvia tarpeita (Sadri ja Bo-
wen, 2011, s. 45). Kun ne tarpeet, jotka rahallisesti voidaan tyydyttda, on taytetty, jaa
pyramidin huipulle kolme ylinta kerrosta; sosiaaliset, arvostuksen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeet. Sosiaaliset tarpeet koostuvat tydssa tydilmapiirista seka suhteista. Arvos-
tuksen tarpeet muodostuvat vastuusta, asemasta, tunnustuksesta ja saavutuksista. It-

sensa toteuttamisen tarpeet taas koulutuksesta ja urakehityksesta.

Maslowin tarvehierarkiaa voidaan pitdaa yhtena tunnetuimpana motivaatioteoriana. Se
koostuu viidesta eri tarpeen tasosta, jotka on kuvattu usein pyramidin muotoon. Tarpeet
ovat alhaalta ylos katsoen: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tar-
peet, arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet. Tarvehierarkian ajatus on,
ettd alimman tason tarpeet tulee olla tyydytettyna ennen kuin ylemmilla tarpeilla on va-
lid (Maslow, 1943). Vastaavasti Maslowin (1943) mukaan, mikéli joku alemman portaan
tarve ei tule enaa tyydytetyksi, putoaa henkilé alemmalle tasolle tarpeiden tyydyttami-
sen tdarkeyden osalta. Tassa tydssa, olen kuvannut Maslowin tarvehierarkian niin, etta
kullekin tarvetasolle on sijoitettu kuhunkin tarpeeseen liittyvia tydelaman ilmioita (Kuvio

2).
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ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARPEET
Koulutus, ura

ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema, tunnustus,
saavutukset

SOSIAALISET TARPEET
Tyo6ilmapiiri, suhteet tyopaikalla

TURVALLISUUDEN TARPEET

Tyo6turvallisuus, tyoterveyshuolto, varmuus tyon jatkumisesta

FYSIOLOGISET TARPEET
perustarpeet, rahapalkka ja tyota edistdva tydymparisto

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkian tasot tyoelamassa ( Sadri ja Bowen, 2011, s. 45).

Taman seurauksena, sen sijaan, etta fysiologisissa tarpeissa lukisi ruoka, juoma ja lepo,
olen sijoittanut siihen Sadrin ja Bowenin (2011, s. 45) Idydoksien pohjalta
perustarpeiden lisdksi tyopaikalle tyypilliset perustarpeet kuten rahapalkan ja
tyoympariston. Kuvion tarkoituksena on ennen kaikkea osoittaa se, miten aineettomien
palkkioiden tarkeys kasvaa kun aineellisten palkkioiden tarkeys vdahenee (Kauhanen

2012).
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3.3 Mitka asiat vaikuttavat palkitsemiseen?

Palkitsemisen voi katsoa toimivan hyvin silloin, kun sen avulla saavutetaan tavoiteltuja
organisaation tavoitteita ja kun niin johto kuin tyontekijat ovat ndihin jarjestelmiin tyy-
tyvaisid (Hakonen, A. ja muut 2005). Tavoiteltavaa on, ettd palkitseminen on seka yh-
teensopivaa ettd toimivaa. Kun palkitseminen sopii organisaatio tavoitteisiin, rakentee-
seen ja muihin toimintatapoihin, voidaan sitd pitdaa yhteensopivana palkitsemisena.
Myos Kauhanen (2012) maarittelee toimivan palkitsemisjarjestelman sellaiseksi, etta se
toimii tarkoituksenmukaisesti kulloisessakin organisaatiokulttuurissa. Voidaankin todeta
palkitsemisen olevan riippuvainen sen osapuolista ja organisaatiosta. Palkitsemisjarjes-
telman toimivuutta voi kartoittaa esimerkiksi Hakosen ym. (2005) asettamien kysymys-

ten avulla:

“Kuinka hyvin palkitsemisjdrjestelmdn tarkoitus toimii, esimerkiksi miten hy-
vin jdrjestelmdn tavoite on mietitty?”

“Miten palkitsemisjérjestelmdn rakenne sdéntdineen ja mittareineen toimii?”
“Kuinka hyvin palkitsemisjdrjestelmdn kdyttédmiseen ja kehittdmiseen liittyvit
prosessit toimivat?”

Vaikka palkitsemisprosessi toimisikin moitteetta, tulee myds palkitsemisen tapaan ja itse
palkitsemisvdlineeseen kiinnittdda huomiota. Kuten aiemmin kaytiin ldpi, Kauhasen
(2012,119) mukaan epdasuoran palkitsemisen ongelmaksi usein tulee vastaan tilanne,
jossa tyontekija ei arvosta etuutta suhteessa niiden tyonantajalle koituviin kustannuksiin.
Von Bonsdorffin (2011) tutkimuksen tuloksien pohjalta huomattiin, etta ialla ei ollut suo-
ranaista vaikutusta siihen, pitivatkd vastaajat enemman aineellisesta vai aineettomasta
palkitsemisesta. Tutkimuksen otantana oli 628 suomalaista sairaanhoitajaa. Sen sijaan
ilmeni, etta ika vaikutti tassa tutkimuksessa siihen, millaiset mieltymykset vastaajilla oli
koskien aineellista eli rahallista palkitsemista. Tama tulos tukee ilmennytta tarvetta ika-

johtamiselle ja ennen kaikkea henkiloston tuntemiselle.
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3.4 Milleniaalien palkitseminen

Jotta palkitsemisessa voidaan onnistua, tulee paatoksia tehdessa ottaa huomioon myds
|ahitulevaisuuden ilmidt (Kauhanen 2012, s. 109). Naista yhdeksi Kauhanen (2012,109)
listaa nuorempien sukupolvien mielenkiinto- ja motivaatiorakenteen, joka eroaa hanen

mukaansa hyvin paljon aiempien sukupolvien tilanteesta.

Yleisen tason mielenkiintojen ja motivaatiorakenteiden lisdksi on hyva huomioida, etta
myds yksilétasolla ihmiset motivoituvat eri asioista. Tyon nakdkulmasta tahan vaikuttaa
muun muassa se, miten tyéhon suhtautuu. Hakanen (2011, s. 26) jaottelee suhtautumi-
sen tyohon kolmella ryhmalla: tyd tyénd, urana tai kutsumuksena. Mikali henkild kokee
tyon ainoastaan tyond, merkitsee se hanelle ennen kaikkea toimeentuloa ja hdn odot-
taakin tyolta ennen kaikkea rahallista palkitsevuutta. Keskitssa ei ole itse tyd, vaan se,
mitd tydé mahdollistaa tydajan ulkopuolella. Sen sijaan mikali tyo koetaan urana, merkit-
see tyo toimeentulon lisaksi mahdollisuutta edeta ammatillisesti, paremman sosiaalisen
aseman saavuttamista tydelamassa, lisddantyneita vaikutusmahdollisuuksia seka parem-
paa itseluottamusta. Tallaisia henkildita palkitsee tydssa eteneminen, vastuualueiden
kasvaminen ja tydssa vaikuttaminen. Mikali taas henkil6 kuuluu viimeiseen ryhmaan,
jossa koetaan tyo ennen kaikkea kutsumuksena, palkitsee talldin ennen kaikkea mielekas

ty0 ja sen sosiaalinen hyvaksyttavyys.

Suhde omaan tyéhon voi vaihdella tyotehtavien tai tyopaikan mukaan (Hakanen, 27,
2011). Esimerkiksi tyoskentely kiredssa tydilmapiirissa liian vaativien tavoitteiden alla voi
saada henkilon kokemaan tydnsa vain tydna, josta saa palkkaa. Mikali taas tydilmapiiri ja
tavoitteet olisivat tehtavaan sopivammat, voisi sama henkilo kokea saman tyon uran tai

jopa kutsumuksen kautta, motivoituen tall6in myos muista kuin rahallisista kannusteista.

Kuten Taulukossa 2 on kuvattuna, milleniaalit ovat aiempaa herkempia vaihtamaan tyo6-
tehtavdaansa, mikali ovat tyytymattomia (Vesterinen, 2013). Tama tulisikin huomioida

myds milleniaalien palkitsemisessa. Talle sukupolvelle on tarkeaa, etta tyé on ennen
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kaikkea omien mieltymysten mukaista. Voikin siis olla erittdin huono ajatus tarjota tyy-
pilliselle milleniaalille pelkdstaan rahallista kompensaatiota ilman, etta tata ja taman tar-
peita kuullaan. Tama voi entisestdan lisata milleniaalin turhautumista, kun palkinto tulee
vadrdssa muodossa, ilman ettd tyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Keskeista on, etta
johto ymmartaa ja tuntee henkilostonsa tietden mika heitda motivoi ja palkitsee (Kauha-

nen, 2012, s. 119).

3.4.1 Teoreettinen viitekehys

- Milleniaalit sukupolvena

- Aineellinen palkitseminen

- Aineeton palkitseminen

- Kaytdssa olevat palkitsemistavat

- Milleniaalien arvostamat palkitsemistavat

- Milleniaalien ajatuksia palkitsemisesta
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4 Tutkimuksen metodologia

Tassa pddluvussa kasitellaan tutkimuksen metodologiaa. Ensin kerrotaan metodologi-
sista ratkaisuista samalla perustellen, miksi valinnat on tehty. Taman jdlkeen kerrotaan
tutkimuksen etenemisestd seka aineiston analysoinnista. Lopuksi tarkastellaan kriitti-

sesti tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Laadullinen kyselytutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen puolistrukturoitu sahkdpostikysely. Postiky-
selylla pyrittiin saamaan laajempaa otantaa kuin kasvokkain tehtavien haastattelujen
avulla. Valintaan vaikutti myds tehokas ajankayttd. Tutkija arvioi, ettda nykypaivan kiirei-
sessa yhteiskunnassa vastauksia on helpompi saada puolistrukturoituun sahkdpostiky-
selyyn. Kysely toteutettiin eri alojen ja eri ikdisten milleniaalien keskuudessa. Aineistoa

kasiteltiin laadullisin menetelmin.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole pyrkia tilastollisiin yleistyksiin, vaan ennen
kaikkea kuvaamaan ilmiota tai tapahtumaa, antamaan mielekkaita tulkintoja ndista tai

lisddmaan ymmarrysta tiettyd toimintaa kohtaan (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 85)

Aineiston analysointi tehtiin sisdallonanalyysin avulla avoimien kysymysten aineistosta.
Aineistoa ryhmiteltiin ja sielta pyrittiin tunnistamaan toistuvia aihealueita. Aihealueet
ryhmiteltiin ja taman jalkeen niista koostettiin tulokset. Tulokset esitetdaan kuvioiden

seka tekstin muodossa. Tekstiin on taman lisaksi sisallytetty vastaajien ajatuksia.

4.2 Kyselytutkimuksen runko

Kyselytutkimus pyrittiin koostamaan loogisesti niin, ettd alussa kysyttiin taustamuuttu-

jina ikd, sukupuoli, koulutustaso sekd koulutuksen ala. Naiden jalkeen siirryttiin
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ensimmaiseen isompaan kokonaisuuteen, aineelliseen eli rahalliseen palkitsemiseen.
Vastaajia pyydettiin valitsemaan heilla tyopaikalla kdytossa olevat aineelliset palkitsemi-
sen tavat ja tdman jalkeen vahintaan kolme palkitsemisen tapaa, joita he arvostivat. Jo-
kaisesta naista pyydettiin vield avoimia kysymyksia hyodyntden perusteluja. Viimeksi vas-
taajia pyydettiin valitsemaan itselle tarkein aineellisen palkitsemisen tapa. Myds tdhan

pyydettiin avointa kenttdaa hyodyntden perustelu.

Aineellisen palkitsemisen jalkeen kyselyssa siirryttiin keskittymaan aineetonta palkitse-
mista. My0s tassd osiossa vastaajia pyydettiin valitsemaan kuten ylla kaytossa olevat,
arvostetut ja kaikkein mieluisin aineettoman palkitsemisen tapa. Vastaavasti avoimia

kenttid hyodyntden naista pyydettiin vield perusteluja.

Kokoavana loppukysymyksena lomakkeella pyydettiin vastaajia pohtimaan, pitivatko he
aineellisen vai aineettoman palkitsemisen keinoja tarkeampina. Kysymys esitettiin avoi-
men kentdn avulla ja tahan pyydettiin perusteluja. Alla vield kuviona esiteltyna kyselylo-

makkeen runko. Kyselylomake on luettavissa kokonaisuudessaan liitteissa.

Aineellinen Aineeton Kumpi
Taustamuuttujat

palkitseminen palkitseminen tarkedmpaa?

Kuvio 3 Kyselylomakkeen runko.

4.3 Haastateltavien valinnat

Tutkimusaineistoksi haluttiin vuosien 1980 ja 1995 vililla syntyneitd henkildita ja naita
tutkija etsi niin lahipiiristaan, kuin internetistd henkilostéjohtamisesta kiinnostuneiden
henkildiden keskuudesta. Lopulliseksi ikdhaitariksi muodostui 1982-1995. Vastauksia ke-
rattiin yhteensa 22 henkil6lta, joista miehia oli 8 ja naisia 14. Koulutustason osalta ja-

kauma oli seuraava:
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Koulutustaso (korkein suoritettu/keskenerainen taso)
4%

5%

18 % = Lukio

m Lukio ja ammattikoulu
= AMK

= Yliopisto

Kuvio 4. Koulutustaso.

Koulutustason kysymysasettelusta sain tutkijana jdlkikdateen palautetta, ettei tdassa suo-
raan ollut mahdollisuutta valita useampaa vaihtoehtoa. Tasta johtuen palautteenantaja
vastasi vain toisen suorittamansa tutkinnon, seka erds toinen vastaaja lisdsi vaihtoeh-
doksi kyselyyn ”Lukio ja ammattikoulu molemmat suoritettu”. Koulutustason lisaksi tut-

kimukseen osallistuneilta kysyttiin myos koulutuksen ala taustamuuttujaksi.

Liikuntatiede
5%

Koulutuksen ala

Yleissivistava

Yhtelskuntatlede ~ (peruskoulu ja
5% lukio)
4%
Kasvatustlede/

5%

Lééketiede
4%

Kuvio 5. Koulutuksen ala.



29

Kuten ylldolevasta kuviosta ndemme, oli useilla aloilla niin vahan tiedonantajia, ettei
yleistyksia tai edes nostoja koulutuksen alaan vedoten voida tehda. Talla pyritdan suoje-

lemaan tiedonantajien anonymiteettia.

4.4 Haastattelujen eteneminen ja aineistonkeruu

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidun sahkdpostikyselyn (Liite 1) avulla vuoden
2022 viimeisen vuosikvartaalin aikana. Kysely sisalsi monivalintakysymyksia seka avoimia
kysymyksia, joihin tutkimukseen osallistuja saattoi vastata omin sanoin. Kyselylomak-
keessa kysyttiin taustatietona syntymavuosi, sukupuoli ja koulutustaso seka koulutuksen

ala. Tutkimus tehtiin anonyymisti kdyttden Google Forms -palvelua.

Vastatessaan kyselyyn osallistujat samalla hyvaksyivat tietojen tallennuksen tarvittavaksi
ajaksi, jotta tutkimus voitaisiin suorittaa. Tyon tekija tulee havittdmaan tiedot, kun niita
ei enaa tarvita. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, eika jo aloitettua kysely-

lomaketta tarvinnut lahettaa, mikali kyselyyn vastaamisen halusi perua.

4.5 Aineiston analysointi

Kuten aiemmin on mainittu, tama tutkimus suoritettiin sisallonanalyysin avulla avoimien
kysymysten tuottamaa aineistoa kayttaen. Taman lisaksi vastaajilta kysyttiin taustamuut-
tujina ikd, sukupuoli, koulutustaso ja koulutuksen ala. Heita pyydettiin myds valitsemaan

valintaruutujen kautta kdytossa olevia ja arvostamiaan palkitsemisen tapoja.

Taustamuuttujia ei erikseen hyédynnetty tuloksien erittelyssa, silla vastaajat muistuttivat
valtaosin toisiaan. Ainoastaan verratessa aineettoman ja aineellisen palkitsemisen tar-
keytta otimme huomioon sukupuolen. Avoimien kysymysten osalta on kirjattu vastaajan
ika ja sukupuoli tuomaan syvyytta tutkimuksen tuloksiin. Suojatakseni vastaajien henki-

[6llisyyttd, tutkimukseen osallistuneita henkil6itda ei kuvata tutkimuksessa niin, etta
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heidat voisi tunnistaa. Tama on my0s osittain syyna siing, ettei taustamuuttujia paatetty

hyddyntaa tutkimuksessa taman enempaa.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikessa tutkimustoiminnassa pyritdaan valttdamaan virheitd, jonka vuoksi tutkimuksen
teon yhteydessa tulee aina tarkastella tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 134) Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin
kasitteiden avulla. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, onko tutkimus pateva tieteellisesti, mi-
ten perusteellisesti se on tehty ja ovatko tulokset ja menetelmat oikeita. Validi tutkimus
siis mittaa sitd, ettad tutkimus mittaa oikeita asioita. Reliabiliteetti sen sijaan tarkoittaa

mittarina sitd, miten hyvin tulokset ovat toistettavissa, mikali tutkimus uusittaisiin.

Jotta tata tutkimusta voidaan pitda tieteellisesti luotettavana validiteetin osalta, on tut-
kimusta tehdessa pyritty huomioimaan tarkka prosessin kuvailu johdannossa ja metodo-
logiaa kasittelevdssa kappaleessa. Taman lisdksi kasitteet on avattu selkeasti vaarinym-
marrysten ehkdisemiseksi. Padtelmissa kaydaan lapi vield tutkimustuloksia teoreettisen

viitekehyksen kautta.

Varmistaakseni tutkimuksen reliabiliteetin pyrin tutkimusta tehdessa minimoimaan vir-
heet, tarkistamaan tiedot seka yllapitamaan tarkkuutta tutkimusta tehdessa. Hyvin val-
misteltu kyselylomake eliminoi tietyt virheen mahdollisuudet tutkijan puolelta vastaa-
vasti tuoden virheen tekemisen mahdolliseksi vastaajalle. Tallainen tilanne voi syntya,
mikali vastaaja epahuomiossa vastaa vastoin omaa mielipidettaan. Vaikka virheen mah-
dollisuus tietyilta osin pienenee tutkijan osalta, ovat ne silti mahdollisia. Oma lomak-
keeni ei esimerkiksi antanut vastaajien valita useampaa saman tasoista koulutusta, vaan
olin maarittanyt vaihtoehdot niin, ettd vastausvaihtoja pystyi valita vain yhden. Tall6in
esimerkiksi sekda ammattikorkeakoulun ja yliopiston kdynyt vastaaja pystyi itse paatta-
maan, kumman tahan kohtaan valitsi. Mikali tuloksia vertailtaisiin taustatekijat huomioi-

den, olisi tima virhe huomioitava tuloksia tulkittaessa.
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Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 140-141) mukaan luotettavuuden arvioinnissa on lisaksi
hyva ottaa huomioon seuraavat asiat: tutkimuksen kohde ja tarkoitus, omat sitoutumuk-
sesi tutkijana tassa tutkimuksessa, aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-
tiedonantaja-suhde, tutkimuksen kesto, aineiston analyysi ja tutkimuksen raportointi.

Naita kohtia olen kasitellyt johdannossa, metodologiassa seka lopuksi pohdinnassa.
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5 Empiirisen tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa kerrotaan kyselytutkimuksessa esiin tulleet tulokset. Ensin tarkastel-
laan valintaruutujen kautta kerdatyt vastaukset, jonka jalkeen kdymme vastaukset vield
tutkimuskysymyksien kautta keskittyen yhdistamaan niin kvantitatiivisen kun kvalitatiivi-
sen osuuden tulokset. Luvussa 5.1. vastataan kysymyksiin liittyen aineellisen palkitsemi-
sen jo kaytdssa oleviin tapoihin ja niihin tapoihin, joita suomalaiset milleniaalit arvosta-
vat. Luvussa 5.2 keskitytaan vastaavasti aineettoman palkitsemisen kdytdssa oleviin ta-
poihin ja niihin, jotka koettiin tarkeimmiksi. Lopulta luvussa 5.3 kootaan yleisesti vield
yhteen milleniaalien ajatuksia palkitsemisesta ja siitd, minkd palkitsemisen tavan kyse-

lyyn vastanneet kokivat tarkeimmaksi.

5.1 Aineellinen palkitseminen

Tutkimuksessa osallistujilta kysyttiin mita eri palkitsemisen tapoja heilld on kdytdssa
tyOssaan. Seuraavassa kuviossa on kerattyna kdytetyt aineellisen palkitsemisen keinot
jarjestettyna niin, etta kaytetyin palkitsemisen keino on ylimpana selkeyttamaan kuvion

hahmotusta.
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Kaytetyt aineellisen palkitsemisen tavat

Virike-etu N 77,3 %
Palkan suuruus GGG 68,2 %
Puhelinetu NN 63,6 %
Ravintoetu [N 59,1 %
Tulospalkkio NN 50,0%
Henkilokohtainen palkan lisa [N 45,5 %
Tyomatkaetu [N 31,8%
Vapaa-ajan vakuutus [N 27,3 %
Autopaikka [ 13,6 %
Lomaosake M 9,1 %
Osakeoptio M 4,5%
Autoetu  0,0%
Asuntoetu  0,0%

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

Kuvio 6. Kaytetyt aineellisen palkitsemisen tavat.

Kuten kuviosta 6. ndemme, eniten milleniaaleja palkittiin kyselyn perusteella virike-
eduilla (kdytossa 77,3 % vastaajista). Virike-edulla tarkoitetaan tassa ja myéhemmin lii-
kunta-, kulttuuri- ja hierontaetua. Seuraavaksi eniten palkittiin palkan suuruudella
(68,2 %), puhelinedulla (63,6 %) seka ravintoedulla (59,1 %) . Naiden jalkeen tuloksissa
mainittiin seuraavaksi tulospalkkio (50,0 %), henkilokohtainen palkan lisa (45,5 %), tyo-
matkaetu (31,8 %) ja vapaa-ajan vakuutus (27,3 %). 13,6 prosenttia mainitsi heilld olevan
kaytossa autopaikkaetuus ja lomaosake oli kdytossa 9,1 % vastaajista. Osakeoptio oli kay-

tossa 4,5 % vastaajista eika auto — ja asuntoetuutta ei maininnut kukaan.

Seuraavassa kuviossa keskitymme niihin aineellisen palkitsemisen tapoihin, joita vastaa-
jat arvostivat. Vastausvaihtoehtoina olivat samat vaihtoehdot kuin kdytettyjen tapojen

osiossa. Vastaajilta pyydettiin tdssd nimeamaan vahintaan kolme tarkeaksi kokemaansa
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aineellisen palkitsemisen tapaa. Osa vastaajista valitsi kolme, osa taas valitsi useamman
palkitsemisen tavan. Talla kysymysasettelulla haluttiin tuoda nakyviin kaikki arvostetut
palkitsemisen muodot, eikd vain kolmea tarkeinta. Talla haluttiin tuoda nakyviin kaikki

ne palkitsemisen muodot, jotka vastaajat kokivat tarkedksi rajoittamatta osallistujia.

Arvostetut aineellisen palkitsemisen tavat

Palkan suuruus I 95,5 %
Virike-etu N 50,0 %
Ravintoetu [N 50,0%
Tulospalkkio I 40,9%
Henkilokohtainen palkan lisa NN 40,9 %
Tyomatkaetu NN 22,7 %
Puhelinetu [ 13,6 %
Vapaa-ajan vakuutus [ 13,6 %
Autopaikka [ 9,1 %
Osakeoptio M 9,1 %
Autoetu I 9,1%
Lomaosake | 0,0 %
Asuntoetu  0,0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 7. Arvostetut aineellisen palkitsemisen tavat.

Kuten ylla olevasta kuviosta 7. ndemme, tarkeimmiksi aineellisen palkitsemisen tavoiksi
osoittautui kyselyn perusteella palkan suuruus (95,5 % vastanneista piti tarkedna), virike-
etuudet (50,0 %), ravintoetu (50,0 %), tulospalkkio (40,9 %) ja henkilokohtainen palkan
lisd (40,9 %). Naiden jalkeen seuraavaksi eniten mainittiin tydmatkaetu (22,7 %), puheli-

netu (13,6 %), vapaa-ajan vakuutus (13,6 %). Autopaikka, osakeoptio ja autoetu
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mainittiin kukin 9,1 % vastaajien keskuudessa. Kukaan vastaajista ei maininnut arvosta-

vansa loma-osaketta tai asuntoetuutta aineellisen palkitsemisen tapana.

Alla olevassa taulukossa yhdistettiin kaksi aiempaa kaaviota. Kaavion tarkoituksena on
auttaa vertailemaan aineellisen palkitsemisen tavan yleisyytta ja vastaavasti sitd, koet-

tiinko se tarkedna vastaajien keskuudessa. Vastaukset on jarjestetty arvostuksen mukaan.

Kaytossa olevat ja arvostetut aineellisen palkitsemisen
keinot

95,5 %

Palkan suuruus 68,2 %

irike- 50,09
Virike-etu o 773%

Ravintoetu (d

.|

59,1%

Tulospalkkio 40,9 %

50,0 %

ilo i isa 40,9 %
Henkilokohtainen palkan lisa 45::5 %

22,7 %

Tyomatkaetu 31,8%

Puhelinetu 13,6 %

l

63,6 %

13,6 %

Vapaa-ajan vakuutus 273%

i 9,1%
Autopaikka 1%,6 %

Osakeoptio HS %1 %

s 9,1%
Autoetu 0,0 % °

Lomaosake % 91%

0,0%
Asuntoetu 0.0 %‘:

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

W Arvostettu m Kaytdssa

Kuvio 8. Kaytossa olevat ja arvostetut aineellisen palkitsemisen keinot.
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Kuvio 8. kokoaa yhteen kyselyn palkitsemistavat seka sen, mita tapoja vastaajat arvosti-
vat. Kuviota tarkastellessa on hyva pitad mielessd, etta jokainen vastaaja sai valita niin
monta arvostamaansa palkitsemisen tapaa. Ainoastaan minimimaaraa oli rajattu kol-
meen. Seuraavissa alakappaleissa kdaymme ldpi eniten arvostusta saaneet palkitsemisen
tavat ja kyselyyn vastanneiden ajatuksia naista tavoista. Arvostetuimmat palkitsemisen

tavat on jaettu suoran palkitsemisen kappaleeseen ja epasuoraan palkitsemiseen.

5.1.1 Suora palkitseminen

Seuraavassa osiossa kdydaan lapi vastauksia liittyen suoraan palkitsemiseen. Suoralla
palkitsemisella tarkoitetaan sita palkitsemisen osaa, joka kattaa peruspalkan, suoritus-
palkan (tulospalkkio, osakeoptio ja henkilokohtainen lisd) seka taitolisan (kielitaito ja mo-
nitaitoisuus) (Kuvio 1.). Selkeyden vuoksi kasittelemme seuraavassa luvussa naita palkit-

semisen tapoja yhdessa.

Kuten kuviosta 8. voi helposti nahda, oli palkan suuruus ylivoimaisesti mainituin ja
useimmiten tarkedksi koettu aineellisen palkitsemisen muoto. Vaikka 31,2 % vastan-
neista koki, ettei palkan suuruus ollut heilld nykyisessa tydssaan aineellinen palkitsemi-
sen muoto, 95,5 % vastanneista piti tata tarkeana. Ndiden lukujen eroon voi vaikuttaa
muun muassa tyopaikoilla kdytdssa olevat kiinteat palkat. Vastaavasti suorituspalkkoja
arvostettiin hyvin tasaisesti, eivatka erot kdyttdasteen ja arvostuksen suhteen olleet isot.

Niiden voidaan siis ajatella olevan hyva palkitsemisen tapa.

Vastauksista tunnistettiin nelja eri teemaa, jotka toistuivat suoran palkitsemisen tarkey-
den yhteydessa: motivaatio, arvostus, reiluus seka kaytanndllisyys ja elintaso. Seuraa-

vaksi kasittelemme néaita teemoittain.
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5.1.1.1 Motivaatio

Monet vastaajat perustelivat suoran palkitsemisen kasvattavan motivaatiota ja mielek-

kyytta tyota kohtaan.

”Motivoi tehdd tyét vielé paremmin.” (Nainen, 38 vuotta)

“Osakeoptiot yhdistdvdt yrityksen ja omat intressini, jolloin tyén tekeminen
on mielekkddmpdd.” (Mies, 30 vuotta)

”Palkan suuruus motivoi.” (Nainen C, 29 vuotta)

“Rahan takia ihmiset kéyvdt toissd, joten bonukset ovat vilttimdttomid tyo-
motivaation sdilyttdmiseksi.” (Mies A, 28 vuotta)

Monet mainitsivat my0s erityisesti tarkedksi sen, miten omalla tydmenestyksella voi vai-

kuttaa palkitsemisen suuruuteen.

“Peruspalkka on aina oltava kohdillaan, myds bonusohjelma, jossa on sopi-
vasti myds mahdollisuutta vaikuttaa itse suuruuteen.” (Nainen A, 31 vuotta)

“Oikea palkkaus ja tulokseen sidotut bonukset parantavat tyén mielekkyyttd.”
(Mies, 32 vuotta)

”Suuri palkka sekd bonukset (yrityksen tulokseen sidottu tulospalkkio) moti-
voivat.” (Nainen D, 29 vuotta)

5.1.1.2 Arvostus

Vastauksista ilmeni vastaajien kokevan tarkeana niin tyon arvostusta kuin sitd, etta koke-
vat itse tulevansa arvostetuksi. Monet vastaajat kokivat, etta suuri palkka viestii siita, etta

omaa tyota arvostetaan.

“Palkan suuruus: itselle se suurin mittari, mikd on oman tyén arvo.” (Nainen
A, 28 vuotta)
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”Tybnarvostus nékyy suoraan palkan suuruudessa.” (Nainen B, 28 vuotta)

”(Rahapalkkiot) tuntuvat arvokkaammalta kuin taputus olalle.” (Nainen C, 28
vuotta)

”Suuri palkka viestisi my@és siitd, ettd omaa tyétd arvostetaan.” (Nainen B, 31
vuotta)

“Palkan pitdisi kertoa tydntekijéin henkilékohtainen arvo yritykselle. Palkan si-
jaan henkil6é arvo voidaan palkita “provisiolla.” (Mies, 33 vuotta)

“Palkan suuruus = tyéténi arvostetaan ja minut halutaan pitdd.” (Nainen, 35
vuotta)

Useat vastaajat mainitsivat tarkedksi mahdollisuuden vaikuttaa palkan suuruuteen
omalla tyopanoksella ja tata kautta kokivat erityisesti henkilokohtaisen lisdn kannusta-

vaksi tavaksi palkita.

“Henkil6kohtainen palkanlisé tekee omat onnistumiset nékyviksi.” (Mies, 30
vuotta)

“Henkilékohtanen lisd kertoisi, etté omaa panosta arvostettaisiin.” (Nainen C,
29 vuotta)

5.1.1.3 Reiluus

Vastauksista nousi keskeisesti esiin myds reiluuden tunne. Reiluutta verrattiin yleisiin
tyoskentelyn vaatimuksiin ja vastaavasti siihen, etta se on reilu suhteessa muihin tyonte-

kijoihin ja omaan panokseen.

“Palkitaan tehdystd tyostd, eikd vain makseta samaa riippumatta tyén laa-
dusta.” (Nainen D, 28 vuotta)



39

”Heko-osuus palkasta huomioi oman suoriutumisen tydssd ja on siten reilu.”
(Mies B, 29 vuotta)

“Tulospalkkio perustuu tulokseen ja jaetaan reilulla tavalla.” (Nainen, 41

vuotta)

5.1.1.4 Elintaso ja taloudenhallinta

Suoran palkitsemisen tarkeytta perustellessa vastaajat nostivat esille elintason ja talou-
denhallinnan. Osa vastauksista perusteli palkan tarkeytta kdaytannon elamisen mahdol-

listajana.

“Kiitoksilla ei loppupeleissé laskuja makseta.” (Mies B, 29 vuotta)

“Palkan takia téissd ollaan.” (Mies B, 28 vuotta)

“Palkka mahdollistaa elémisen.” (Nainen, 41 vuotta)

Osa vastaajista sen sijaan painotti nimenomaan elintason ja palkan valista yhteytta.

“Mahdollistaa arjen ja vapaa-ajan hankinnat.” (Mies A, 29 vuotta)

“Raha/osake edut mahdollistavat hyvdt eldimdntavat.” (Mies, 31 vuotta)

“Palkka on térkein kun sen saa joka kuukausi ja mddirittelee aineellisen elin-
tason. Palkkiot ja bonukset myés osittain.” (Nainen B, 29 vuotta)

Vastauksista nousi myos esille se, miten sddanndllinen vakaa tulo helpottaa talouden hal-

lintaa ja miten palkka ylipdataan auttaa taloudellisesti.

”Sddnnéllinen ja vakaa tulo helpottaa myés oman talouden hallintaa.” (Nai-
nen A, 28 vuotta)

“Rahapalkkiot auttavat taloudellisesti.” (Nainen C, 28 vuotta)
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5.1.2 Epasuora palkitseminen

Tassa osiossa kdymme vastaavasti ldpi sitd, mita ajatuksia aineellinen epdsuora palkitse-
minen nostatti vastaajien keskuudessa. Epdasuoran palkitsemisen voi jakaa lakisaateiseen
ja vapaaehtoiseen palkitsemiseen (Kuvio 1.) Tassa tutkimuksessa keskityimme ainoas-
taan vapaaehtoiseen epdsuoraan palkitsemiseen. Tuloksien (Kuvio 8.) pohjalta vastaa-
jien keskuudessa arvostetuimmat epdsuoran palkitsemisen keinot olivat virike-etu, ra-
vintoetu seka tydmatkaetu. Kuten suoran palkitsemisen kappaleessa, keskitymme myds

tassa kappaleessa suosituimpiin epdsuoran palkitsemisen keinoihin yhteisesti.

Virike-etuus ja ravintoetu kerdsivat arvostusta 50 % ja tydmatkaetuus 22,7 % vastaajilta.
Virike-etuus oli kdytdssa 77,3 % vastaajista ja ravintoetu 59,1 %. Tydmatkaetuus oli vas-
taavasti kaytossa 31,8 % vastaajista. Erot kdyttoprosenttien ja arvostuksen saamien pro-
senttien valilla eivat olleet suuria. Erityisesti verraten puhelinetuuteen, joka oli kdytossa

63,6 % vastaajilla ja vain 13,6 % vastaajista mainitsi arvostavansa tata etuutta.

Avoimista vastauksista kaikkein eniten korostui vastaajien kokema hyvinvointia tukeva
vaikutus. Muita nousseita teemoja olivat omien rahojen sadstyminen, hydodyn kokemi-
nen ja erityisesti tydmatkaetuuden kohdalla ekologisuus ja tyontekijéiden houkuttelemi-

nen toimistolle hybriditydssa. Seuraavaksi kdsittelen vastauksia teemoittain.

5.1.2.1 (Tyd)hyvinvointi

Epdsuoran palkitsemisen osalta eniten mainittu hyoty oli hyvinvoinnin tukeminen. Erityi-
sesti virike-etuudella koettiin olevan niin tyohyvinvointia kasvattavaa kuin myds vapaa-

ajan hyvinvointia tukeva vaikutus. Myds ravintoetuuden koettiin tukevan tyohyvinvointia.

“Liikunta/kulttuuri/hieronta edistdd tydntekijin vapaa-ajalla palautumista
sekd hyvinvointia.” (Nainen C, 28 vuotta)
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“Liikunta/kulttuurietu on mielestdni tdrked ja hyvinvointia lisddvd.” (Nainen
B, 31 vuotta)

“Laadukas ravinto on osa tyéhyvinvointia.” (Mies, 33 vuotta)

TyOhyvinvointiin panostaminen koettiin myo6s arvostettavaksi itsessaan.

"Arvostan, ettd yritys haluaa tyéntekijéiden myés rentoutuvan ja pitédvdn it-
sestddn huolta.” (Nainen A, 28 vuotta)

5.1.2.2 Rahojen saastyminen ja kdytannon hyoty

Siind missa vastaajat kokivat epdsuoran palkitsemisen tukevan hyvinvointia, toistui

useissa vastauksissa myds omien rahojen sdasto seka kdaytannon hyoty.

“Mahdollistaa virkistéytymisen ja erityisesti tuntuu mukavalta, kun voi ostaa
jotain tdllaista siten, ettei ole "pois omasta pussista." (Mies B, 29 vuotta)

Vaikka tulosten pohjalta (Kuvio 6.) palkan suuruus saikin paljon arvostusta ja mainintoja,
myds virike-etuudella ja ravintoetuudella koettiin olevan suuri taloudellinen merkitys ja

moni mainitsikin sen mahdollistavan asioita.

“Suuret sddstét ruokakuluissa mahdollistaa tydpdivdsséd kunnollisen tauon,
kun voi hyvilld mielin menné “ulos” syémddn.” (Mies A, 29 vuotta)

“Palkan suuruus on tdrkein, mutta arvostan myds liikuntaetua, silld kdyn
sddnnéllisesti kalliissa harrastuksissa ja tuki mahdollistaa témdén.” (Nainen A,
29 vuotta)

“Liikunta-/kultturietua kdytdn usein spessuihin juttuihin.” (Mies B, 28 vuotta)
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Moni vastaaja koki etuudet myds hyvin hyoddyllisiksi arjessa.

“Kaikki syé, joten tdmd etu sopii kaikille. Tuntuu myds omassa kukkarossa,
kun ei mene niin paljoa omasta pussista lounaisiin.” (Nainen A, 28 vuotta)

“Tyématkaedulla katan ison osan bussilipuista” (Nainen, 41 vuotta)

“Lounas- ja tyématkaetu = vihemmdn kuluja itselle.” (Nainen, 35 vuotta)

5.1.2.3 Ekologisuus ja hybridityon tuki

Vastauksissa nousi esiin tydmatkaedun kohdalla kaksi megatrendia, ekologisuus ja hyb-
ridity6. Tyomatkaetuuden kuvattiin kannustavan ihmisia julkisen liikenteen kdytt66n
seka vastaavasti vastaten haasteeseen siind, miten ihmiset saisi kdymaan enemman toi-

mistolla.

"Tyématkaetu kannustaa julkisen liikenteen kéyttdmiseen ja samalla hillitse-
mddn pddstéjd.”(Nainen B, 31 vuotta)

“Tyématkaedun merkittévyys korostuu kun etdtyd toimistotydssd yleistyy,
jotta ihmiset kdyvdt myds tydpaikalla enemmdn.” (Mies, 33 vuotta)

5.1.3 Tarkein yksittdinen aineellisen palkitsemisen keino

Vastaajia pyydettiin myo6s valitsemaan tarkeimmaksi kokemansa aineellisen palkitsemi-
sen keino. Tulokset on koottu alla olevaan kuvioon. Kuviosta jatettiin ulkopuolelle ne ai-
neellisen palkitsemisen keinot, jotka eivat saaneet ollenkaan aania. Talla pyrittiin pita-

maan taulukko informatiivisena ja helppolukuisena.
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Tarkeimmaksi koettu aineellisen palkitsemisen keino

patkan suurwus - [ 7%

Henkilokohtainen palkan lisa - 9,1%
Osakeoptio - 4.5%
Tyomatkaetu - 4,5 %

Tulospalkkio - 4,5 %
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Kuvio 9. Tarkeimmaksi koettu aineellisen palkitsemisen keino.

Vastaajista 77,3 prosenttia piti tarkeimpana yksittdisena aineellisen palkitsemisen ta-
pana palkan suuruutta. Toiseksi eniten vastauksia kerdsi henkilokohtainen palkan lisa
(9,1%). Osakeoptio, tydmatkaetuus ja tulospalkkio saivat kukin prosentuaalisesti 4,5 %

annetuista vastauksista. Palkan tarkeytta perusteltiin seuraavasti:

”Sddnndllisten tulojen ansiosta pystyy helposti arvioimaan ja seuraamaan
omaa taloutta. Omaa palkkakehitystd on my6s mielenkiintoista seurata ja
hyvd palkkakehitys motivoi.” (Nainen A, 28 vuotta)

”Olisi hienoa, ettd omalla suoritutumisella voisi vaikuttaa palkkaan. Kunta-
alalla ndin ei ole, vaan kokemusvuodet nostavat ainoastaan palkkaa.” (Nai-
nen D, 28 vuotta)

"Tdrkein yksittédinen tekijd, koska se kertoo kuinka arvokkaana omaa osaa-
mista / tyétd pidetddn. Mahdollistaa arjen ja vapaa-ajan hankinnat.” (Mies
A, 29 vuotta)

“Palkka on tyéstd saatavan korvauksen A ja O ja sen kuuluu olla suhteessa
tyon kuormittavuuteen ja vaativuuteen ym.” (Mies B, 29 vuotta)
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Kuten luvussa 5.1.1 suorasta palkitsemisesta puhuttaessa, myds taman kysymyksen vas-
tauksissa toistuivat odotetusti motivaatio, arvostus, reiluus, elintaso ja taloudenhallinta.
Eniten kuitenkin mainittiin siitd, miten palkka on se padasiallinen syy tehda tyota, kuten

erds vastaajista osuvasti asian tiivisti:

”Se mahdollistaa oman eldmisen ja perheen eldttimisen. Muut keinot ovat
kuitenkin “vain” yleistd mukavuutta lisédvid.” (Nainen B, 31 vuotta)

5.2 Aineeton palkitseminen

Tassa kappaleessa keskitymme aineettoman palkitsemisen osalta saatuihin vastaustulok-
siin. Kuten aiemmassa kappaleessa, myds tassa kappaleessa keskitymme ensin kdytossa
oleviin aineettoman palkitsemisen tapoihin. Naiden jalkeen kasittelemme niita aineetto-
man palkitsemisen tapoja, joita vastaajat arvostivat. Lopuksi kasittelemme kaikkein suo-

situinta aineetonta palkitsemisen tapaa.

Ensimmaisena kasittelemme kaytossa olleita aineettoman palkitsemisen tapoja. Vas-
tausten lukumaaraa ei oltu rajattu tarkoituksena saada kaavioon kaikki ne palkitsemisen
tavat jotka ovat kdytossa. Vastaukset on koottu alle kuvioon kdytetyimmasta alkaen. Vas-

taukset on jarjestetty kdytetyimmasta alenevassa jarjestyksessa.
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Kaytetyt aineettoman palkitsemisen tavat

Joustava tyGaika I 86,4 %
Itsensd kehittdminen tyossa I 81,8 %
Etatydmahdollisuus . 72,7 %
Tyon kokeminen mielekkddna Y 72,7 %
Sosiaaliset kontaktit ja verkostot N 68,2 %
Urakehitys I 63,6 %
Kiitos ja tunnustukset N 59,1 %
Statussymbolit N 27,3%
Julkinen tunnustus hyvasta tyosta N 18,2 %
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Kuvio 10. Kaytetyt aineettoman palkitsemisen tavat.

Kuviota tarkastelemalla voidaan todeta kaytetyimpien aineettomien palkitsemisen tapo-
jen olevan jarjestyksessa: joustava tyOaika (86,4%), itsensa kehittdminen tydssa (81,8%),
etatyomahdollisuus (72,7%), tyon kokeminen mielekkdana (72,7%), sosiaaliset kontaktit
ja verkostot (68,2%), urakehitys (63,6%) ja kiitokset ja tunnustukset (59,1%). Sen sijaan
vahiten kaytossa oli julkiset tunnustukset hyvasta tyosta (18,2%) ja statussymbolit

(27,3%).

Seuraavaan kuvioon on koottu vastaajien arvostamat aineettoman palkitsemisen keinot.
Kuten tahankin asti, on tulokset jarjestetty arvostetuimmasta alenevaan jarjestykseen.
Myds tassa kysymyksessa vastaajaa pyydettiin valitsemaan vahintdan kolme kuvaavaa

vastausvaihtoehtoa, eika ylarajaa asetettu.
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Arvostetut aineettoman palkitsemisen tavat

Tydn kokeminen mielekkdanad [l 86,4%
Itsensd kehittaminen tyossd [N 59,1 %
Etdtydmahdollisuus [ 54,5 %
Joustava tydaika [ 45,5 %
Urakehitys [ 45,5 %
Kiitos ja tunnustukset [N 273 %
Sosiaaliset kontaktit ja verkostot [N 22,7 %

Julkinen tunnustus hyvasta tyosta [l 4,5 %
Statussymbolit [l 4,5 %
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Kuvio 11. Arvostetut aineettoman palkitsemisen tavat.

Arvostetuimmaksi aineettoman palkitsemisen tavaksi nousi tyon kokeminen mielek-
kddna (86,4%). Taman jalkeen tulivat itsensa kehittaminen tydssa (59,1%), etatydmah-
dollisuus (54,5%), joustava tyoaika (45,5%) seka urakehitys (45,5%). Vahiten arvostusta
saivat statussymbolit (4,5%), julkinen tunnustus hyvasta tyosta (4,5%), sosiaaliset kon-

taktit ja verkostot (22,7%) seka kiitos ja tunnustukset (27,3%).

Kuten aiemmassa kappaleessa, myds aineettoman palkitsemisen osalta yhdistimme

kaksi kuviota helpottamaan vertailua. Vastaukset on jarjestetty arvostuksen mukaan.



Kaytossa olevat ja arvostetut aineettoman palkitsemisen
keinot
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Kuvio 12. Kaytdssa olevat ja arvostetut aineettoman palkitsemisen keinot.

Aineettoman palkitsemisen voi jakaa urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin (Kuvio 1.)
Urapalkkioilla tarkoitetaan tyota sindnsd, itsensa kehittamista ja urakehitystd. Vastaa-
vasti sosiaalisilla palkkioilla tarkoitetaan statussymboleita, kiitoksia ja tunnustuksia, so-
siaalisia kontakteja seka julkista tunnustusta. Kuviota tarkastelemalla voidaan huomata,
miten vastaajat arvostivat enemman urapalkkioita kuin sosiaalisia palkkioita. Tasta joh-
tuen kasittelemme aineettomat palkitsemisen osalta ainoastaan urapalkintoja, ja sitj,

mitd ajatuksia aineettomat urapalkinnot herattivat vastaajissa.
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5.2.1 Urapalkinnot

Taman tutkimuksen osalta urapalkkioihin voidaan lukea vastausvaihtoehdot: tyén koke-

minen mielekkdana, itsensa kehittdminen tydssa, etatyomahdollisuus, joustava tyoaika

ja urakehitys. Urapalkintoihin keskittyvissa vastauksissa toistuivat teemoina mielekkyys,

jaksaminen ja motivaatio ja tyon ja arjen yhdistaminen. Ndista eniten mainintoja sai mie-

lekkyys.

5.2.1.1

Mielekkyys

Vastaajat kokivat kaikkein tarkeimmaksi aineettoman palkitsemisen tavaksi tydon mielek-

kyyden.

”Tyén pitdd ehdottomasti tuntua itselle hyvdltd ja merkitykselliseltd, muuten
tekeminen on puuta, vaikka peruspalkka olisi miten hyvd.” (Nainen A, 31
vuotta)

“Mielekds ty6 on perusta kaikelle.” (Nainen D, 28 vuotta)

”Jos tyo ei ole mielekdstd niin téihin ei mydskéédn halua mennd. EIGmd on liian
lyhyt tehddkseen asioita, mistd ei tykkdd.” (Nainen, 38 vuotta)

Moni vastaaja mainitsi mielekkyyden kokemuksen rakentuvan itsensa kehittamisessa

tyossa seka urakehityksesta.

“Itsensd kehittéminen pitdd aktiivisena, ettei passivoidu ja kaavoihin kangistu
niin helposti.” (Nainen B, 31 vuotta)

“Itsensd kehittdminen: Tdmd luo ty6hén mielekkyyttd, tyd ei ala tylsistyttdd,
tuo vaihtelua ja mahdollistaa sekd urakehityksen ettd tyon mielekkyyden kas-
vua. Mahdollistaa ehké myés palkan nousun tms. Uuden oppiminen myds
usein mielekdstd jos asia mitd opettelee on kiinnostavaa ja sen kokee tarpeel-
liseksi.” (Mies A, 29 vuotta)
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“Minulle on térkedd menestyd ja edetd uralla. Haluan ettd ty6ssd pddisee ke-
hittymddn, jotta koen tyén mielekkddksi myds vuosien jilkeen.” (Nainen B, 28
vuotta)

Jaksaminen ja motivaatio

Jaksaminen ja motivaatio nivoutuvat keskeisesti edellisen kappaleen teemaan, silla to-

della moni vastaaja kertoi nimenomaan tyon mielekkyyden tukevan tyossa jaksamista ja

motivoivan tydntekoa. Nama teemat nousivat esiin avointen kysymysten kautta.

”Tyén mielekkddnd tunteminen on tédrkedd koska ei tarvitse motivoida itsedién
ldhtemddn téihin.” (Mies, 32 vuotta)

”Tyén mielekkyys on mielestdni tdrkein tekijé siind, ettd tydtéd jaksaa tehdd.”
(Nainen B, 31 vuotta)

Tyon mielekkyyden kerrottiin jopa tukevan silloin kun on vaikeampaa.

”

”Toiden tekeminen on vihemmdn kuormittavaa, kun kokee sen mielekkddksi.
(Mies, 30 vuotta)

”Tyén kokeminen mielekkddnd: auttaa jaksamaan tyéssd pitkddn, vaikka vd-
listd tulisi heikompia aikoja.” (Nainen A, 28 vuotta)

”Tyén mielekkyys: jos tyd on ikédvdd sité ei jaksa tehdd kauaa, vaikka palkka
olisikin suuri. Mielekkyys auttaa jaksamaan ja pitdd mielen virkednd ja tyo ei
ala vilttdmdttd stressata. Aiheuttaa myés sen, ettd toitd on ihan mukava
tehdd ilman jokapdivdistd stressid / ahdistusta.” (Mies A, 29 vuotta)

Mielekkyyden lisaksi vastaajat kokivat urakehityksen ja itsensa kehittamisen tukevan jak-

samista ja motivoivan.

”Térkedd on myds tuntea ettd kehittyy ja pddsee haastamaan itsedén koska
muuten olisi aika tylsdd puurtaa samaa tyétd minkd osaa jo, jolloin tydstd
tulee lilan mukavaa ja sité pitéd véhdn itsestddn selvind.” (Mies, 32 vuotta)
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“Urakehitystd arvostan, silld haluan aina néhdd pari askelta edelle missé voi-
sin olla x ajan pddstd.” (Nainen A, 31 vuotta)

”Itsensd kehittéminen edesauttaa urakehityksessd. Urakehityksen valitsin sen
vuoksi, ettd pddsisi jossain kohdin hyvd palkkaiseen tyéhén.” (Mies B, 28
vuotta)

“Urakehitys on tirkedd asiantuntijatehtdvdssd, koska silloin saa syvennettyd
omaa osaamistaan.” (Mies, 30 vuotta)

”Koen urakehityksen tirkednd ja téhdn liittyen myés nykyisessd tydssd kehit-
tymisen.” (Nainen D, 29 vuotta)

Tyon ja arjen yhteensovittaminen

Keskeisimpana keinona tyon ja arjen yhteensovittamisessa koettiin olevan etatyo ja jous-

tava tyoaika. Vastauksissa toistui ajansaasto, parempi jaksaminen, vapaus valita ja jous-

tavuus. Myds nama teemat nousivat esille avointen kysymysten kautta.

“Etdtydmahdollisuus niinikddn lisdisi vapautta ja joustavuutta arkeen ja vd-
hentdiisi tyén kuormittavuutta, ja toisi lisGé vapaa-aikaa kun tyématkoihin ei
kulu aikaa.” (Nainen B, 31 vuotta)

“Etdtyd luonnollisesti pandemian mydtd, mutta oli myds itselle térkedd en-
nenkin sitd. Tuo joustoa arkeen ja eldmddn.” (Nainen A, 31 vuotta)

“Etdtyd ja liukuva tybaika auttavat palautumisessa sekd jokaiselle tyonteki-
jélle sopivan tydskentelytavan ja ajan valitsemisessa.” (Nainen C, 28 vuotta)

“"Oppinut huomaamaan kuinka paljon aikaa ja omaa energiaa sddstyy kun
tyotd voi tehdd kotoa kdsin.” (Mies A, 29 vuotta)

”Etdty6 tuo toivottua vapautta/joustavuutta tyéhén.” (Nainen, 32 vuotta)

Vastaavasti jos naita ei ollut kdytdssa, koettiin ne isona heikkoutena ty6ta arvioitaessa.

“Etdtyd on vdlttdmdtén muoti nykyddn.” (Mies A, 28 vuotta)
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“Joustava tydaika antais niin paljon joustoa omaan elimddn. Meilld tété ei
ole mikd on suuri miinus.” (Nainen C, 29 vuotta)

5.2.2 Tarkein yksittdinen aineettoman palkitsemisen keino

Kuten aineellisen palkitsemisen osalta, myds aineettoman palkitsemisen kohdalla vas-
taajia pyydettiin valitsemaan tarkeimmaksi kokemansa aineellisen palkitsemisen keino.
Tulokset on koottu alla olevaan kuvioon. Taulukosta jatettiin ulkopuolelle ne palkitsemi-
sen keinot, jotka eivadt saaneet ollenkaan dania. Talla pyrittiin pitdmaan taulukko infor-

matiivisena ja helppolukuisena.

Tarkeimmaksi koettu aineettoman palkitsemisen keino

Tyén kokeminen mielekkadna [ NN 0.0 %
Itsensd kehittdminen tydssa _ 13,6 %
Etdtyomahdollisuus [ o1 %
Urakehitys [ 9.1 %
Kiitos ja tunnustukset | .1 %
Joustava tyoaika - 4,5 %

Enosaasanoa [l 4.5 %
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Kuvio 13. Tarkeimmaksi koettu aineettoman palkitsemisen keino.

Kuviota 13. tarkastelemalla voidaan huomata, miten tarkedksi tyon kokeminen mielek-
kaana koettiin. 50,0% vastaajista valitsi timan palkitsemisen tavan tarkeimmaksi. Toinen
huomio, joka aineettoman palkitsemisen osalta on hyva tehda, on se, etta 4,5 % vastaa-

jista ei osannut nimeta yksittdista tarkeinta aineettoman palkitsemisen keinoa.
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“"Mielekds tys, muuten tekeminen on puuta, vaikka peruspalkka olisi miten
hyvd. Jos tyét ei koe itselle mielekkddksi, en usko minkéédn muun korvaavan
sitd. Ainakaan pitkdlld aikavdlilld kukaan ei jaksa tehdd tyétd, miké ei ole oma
juttu.” (Nainen A, 31 vuotta)

”Tyén kokeminen mielekkédnd on tdrkein, koska ilman sité ei muilla eduilla
ole merkitystd.” (Mies, 30 vuotta)

”"Tyén mielekkyys, kun tyé on tarpeeksi mielekdstd niin ei tunnu, ettd olisi
téissd lainkaan.” (Mies, 32 vuotta)

5.3 Aineellinen vai aineeton palkitseminen — kumpi koettiin tarkeam-

maksi?

Vastaajilta kysyttiin viimeisena kysymyksena kumpaa palkitsemisen tapaa he pitavat tar-
kedampana. Tulokset olivat taltd osin tdysin tasaiset ja puolet vastaajista valitsi tarkeam-
maksi itselleen aineellisen ja toinen puoli aineettoman. Muutama vastaaja mainitsi ar-
vostavansa aineetonta enemman, kunhan peruspalkka on kunnossa. Monilla oli myo6s
vaikeuksia valita kumpaa he pitivat tarkedampana, ja toinen kategoria koettiin vain hie-

man toista tarkeampana.

Sukupuolten vastauksia verratessa kysymykseen saatiin kuitenkin hieman hajontaa. Tu-

lokset on koottu alla olevaan kuvioon 14.
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Aineeton vai aineellinen palkitseminen
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Kuvio 14. Aineeton vai aineellinen palkitseminen.

Kuten kuviosta 14. ndhdaan, miehista 62,5 % valitsi tarkedammaksi aineellisen palkitse-
misen kun taas naisista sen valitsi tarkeammaksi vain 42,9 %. Vastaavasti naisista 57,1 %
valitsi aineettoman palkitsemisen tarkeammaksi ja miesten kohdalla vastaava prosentti-

luku oli 37,5 %.
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6 Johtopaatokset

Taman kappaleen tarkoituksena on verrata tuloksia tutkimustehtavittdin, pohtia tutki-
muksen vahvuuksia ja heikkouksia, pohtia johtopdatoksia ja suosituksia ja antaa jatko-
tutkimusehdotukset. Kasittelen jokaista ndista omassa kappaleessaan aloittaen tulosten

vertailulla tutkimustehtavittain.

6.1 Tulosten vertailu tutkimustehtavittain

Tassa kappaleessa kdymme lapi tutkimuskysymykset ja niihin saadut vastaukset. Ensin
keskitymme vastaamaan kysymykseen, milld eri tavoin suomalaisia milleniaaleja palki-
taan. Taman jalkeen kdymme ldpi mita aineellisia ja aineettomia palkitsemistapoja ar-
vostetaan ja mitka niista nousivat tarkeimmiksi. Lopuksi kaymme lapi, mita ajatuksia pal-

kitseminen heratti vastaajien keskuudessa.

Milla eri tavoin suomalaisia milleniaaleja palkitaan ?

Kyselyyn vastanneita suomalaisia milleniaaleja palkitaan monin eri tavoin. Aineellisesti
eli rahallisesti heitad palkittiin virike-etuudella, palkan suuruudella, puhelinedulla, ravin-
toedulla, tulospalkkiolla, henkilékohtaisella palkanlisalld, tydmatkaedulla, vapaa-ajan va-
kuutuksella, autopaikalla, lomaosakkeella ja osakeoptiolla (Kuvio 6.). Aineettoman pal-
kitsemisen osalta kdytetyimmat tavat palkita olivat joustava tydaika, itsensa kehittami-
nen tyossa, etatydmahdollisuus, tydn kokeminen mielekkdaana, sosiaaliset kontaktit ja

verkostot, urakehitys seka kiitokset ja tunnustukset (Kuvio 10.).

Mita aineellinen ja aineettoman palkitsemisen tapoja arvostetaan?

Aineellisen palkitsemisen osalta kaikkein eniten arvostusta sai palkan suuruus (95,5 %

vastaajista arvosti tata palkitsemisen tapaa). Taman jalkeen arvostetuimmat aineellisen
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palkitsemisen tavat olivat virike-etu (50,0 %), ravintoetu (50,0 %), tulospalkkio (40,9 %),
henkilokohtainen palkanlisa (40,9 %), tydmatkaetu (22,7 %), puhelinetu (13,6 %), vapaa-
ajanvakuutus (13,6 %), autopaikka (9,1 %), osakeoptio (9,1 %), autoetu (9,1 %). Yksikdan
vastaaja ei kertonut arvostavansa lomaosaketta tai asuntoetua. Tiedot on ndhtavissa pyl-

vasdiagrammina (Kuvio 7.)

Aineettoman palkitsemisen osalta arvostetuimmaksi palkitsemisen tavaksi nousi tyon
kokeminen mielekkdana (86,4 % vastaajista arvosti tata palkitsemisen tapaa). Taman jal-
keen arvostetuimmat aineettoman palkitsemisen tavat olivat itsensa kehittaminen
tyossa (59,1 %), etatyomahdollisuus (54,5 %), joustava tyoaika (45,5 %), urakehitys
(45,5 %), kiitos ja tunnustukset (27,3 %), sosiaaliset kontaktit ja verkostot (22,7 %), julki-

nen tunnustus tyosta (4,5 %) ja statussymbolit (4,5 %). Nama on ndhtavissa kuviossa 11.

Mitka palkitsemisen tavat koetaan tarkeimmiksi ?

Tarkeimmiksi tavoiksi koettiin aineellisen palkitsemisen osalta palkka. 77,3 % vastaajista
piti palkan suuruutta tarkeimpana aineellisen palkitsemisen keinona (Kuvio 9.). Tata pe-
rusteltiin arvostuksen mittarina kuin myds kaytannon laheisemmin arjen mahdollista-
jana. Aineettoman palkitsemisen osalta kaikkein tarkeimmaksi keinoksi valikoitui tyén
mielekkyys (Kuvio 13.) Tata piti tarkeimpana aineettoman palkitsemisen tapana 50,0 %
vastaajista. Sen koettiin motivoivan ja auttavan jaksamaan tydssa jopa vaikeampinakin

aikoina.

Vastaajilta kysyttiin myds kumpaa tapaa he arvostivat enemman aineetonta vai aineel-
lista palkitsemista. llman taustamuuttujia tulos oli varsin tasainen ja puolet vastaajista
piti aineellista, toinen puolisko aineetonta tarkeampana. Tulokset kuitenkin saivat mie-
lenkiintoisen kdaanteen kun taustamuuttujana toiminut sukupuoli otettiin huomioon. Ta-
man myota selvisi, ettd miehistd 62,5 % piti aineellista palkitsemista tarkedmpana ja nai-

sista taas 57,1 % vastaajista arvosti enemman aineetonta palkitsemista (Kuvio 14.). Tama
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|6ydos vahvistaa Kultalahden (2017) toteamaa, jossa milleniaaleja ei tulisi pitdd ho-
mogeenisena ryhmana vaan keskittya ryhman sisalla oleviin eroavaisuuksiin. Tutkimuk-
sen otannan ollessa pienehkd, ei tasta voi tehda suurempia yleistyksia vaikkakin ilmi6 on

mielenkiintoinen.

Mitd ajatuksia erilaiset palkitsemisen tavat herdttivat suomalaisissa milleniaaleissa?

Aineellisen palkitsemisen osalta suora palkitseminen yhdistettiin usein motivaatioon, ar-
vostuksen tunteeseen, reiluuteen seka elintason ja taloudenhallintaan. Epdsuora rahal-
linen palkitseminen taas nosti esiin tunteita sadstamisestd ja kdaytannon hyddysta,

(ty6)hyvinvoinnin tukemisen seka ekologisuuden seka hybriditydn tukemisen.

Aineeton palkitsemisen osalta huomattavasti enemman suosiota saavuttaneet urapal-
kinnot toivat vastaajille ajatuksia tyon mielekkyydestd, tydssa jaksamisesta ja motivaati-

osta seka tyon ja arjen yhteensovittamisesta.

6.2 Tutkimuksen vahvuudet ja heikkoudet

Tutkimuksen vahvuuksiksi voi lukea sen anonymiteetin tuoman suojan, joka tietyissa ta-
pauksissa saattaa lisata rehellisyytta kysymyksiin vastatessa. Sahkopostikyselyn avulla
vastaajia oli helpompi saada, ja otanta saatiin kohtuulliseksi. Voisi myds olettaa, etta
etdnd, omaan tahtiin itsendisesti tehtava kyselytutkimus saa helpommin vastauksia. Ky-
symyksiin oli myds varsin nopea vastata, mika mahdollisesti edesauttoi vastaajien kerryt-

tamista ja otannan kasvattamista.

Tutkimuksen heikkoudeksi voi lukea avointen kysymysten haasteet. Tutkimuksessa oli
haasteena saada tutkittavilta tarpeeksi perusteluita valinnoilleen, kun mahdollisuutta li-
sakysymyksille ei kyselytutkimuksessa ole. Vaikka otanta oli riittava, ei sita suoranaisesti

voi sanoa laajaksi siind mielessd, ettda sen pohjalta voisi tehda suoria yleistyksia tai
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oletuksia. Nostoja ja huomioita tutkimuksen pohjalta voi kuitenkin tehda ja tutkimuk-

sessa nousseita teemoja voidaan huomioida ja tarpeen tullen niitd voidaan tutkia lisaa.

6.3 Suositukset

Johtopaatdksena voidaan pitda sitd, etta vaikka aineeton palkitseminen nousee usein
keskustelussa nuoremmista sukupolvista puhuttaessa, ei tule unohtaa sita tosiasiaa, etta
palkan suuruus koetaan myds hyvin tarkedksi palkitsemisen tavaksi. Vastauksissa koros-
tui aineettoman palkitsemisen tarkeys silla ehdolla, etta peruspalkka on kunnossa. Voisi
siis sanoa, etta vaikka aineeton palkitseminen kasvattaakin suosiotaan nuorempien su-

kupolvien keskuudessa, on palkka edelleen erittdin tarkea osa palkitsemista.

Johtopaatdksena voidaan sanoa palkitsemisen nostavan monia ajatuksia ja tunteita. Ai-
neellisen palkitsemisen koettiin vaikuttavan niin motivaatioon, arvostuksen kokemuk-
seen, reiluuden tunteeseen, elintason ja taloudenhallintaan kuin tyéhyvinvointiin, sads-
toihin ja ekologisuuden ja hybriditydn tukemiseen. Vastaavasti aineettoman palkitsemi-
nen koettiin vaikuttavan tyoén mielekkyyteen, jaksamiseen, motivaatioon seka tyon ja va-

paa-ajan yhteensovittamiseen.

Tutkimuksen tulosten my6ta voidaan painottaa palkitsemisen tarkeytta ja keskeista osaa
henkildstéjohtamisessa. On hyva kuitenkin huomioida etta ajalla, paikalla ja yksilélla on
merkitysta siind, minka kukakin kokee tarkeaksi palkitsemisen keinoksi. Ei voida olettaa,
ettd jokainen suomalainen milleniaali kokee samat asiat tarkeaksi. Voikin olla hyva, etta
tyopaikoilla tutkittaisiin ja seurattaisiin sitd, mika juuri heidan tydntekijoitaan palkitsee.
Hyodyntamalla tata tietoa voidaan varmistaa maksimaalinen hyoty, jota kullakin palkit-

semisbudjetilla saadaan yrityksessa aikaan.
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6.4 Jatkotutkimusaiheet

Aihetta voisi tutkia esimerkiksi vertailemalla eri sukupolvien vastauksia, tai vastaavasti
saman sukupolven edustajien tuloksia eri maantieteellisilla alueilla joko kansallisesti tai
kansainvaliselld tasolla. Myds pitkittaistutkimus olisi aiheesta mielenkiintoinen joko seu-
raten tietyn sukupolven ikdantymista tai vastaavasti verraten jokaisen sukupolven vas-

tauksia tietyn ikdisina.

Tutkimusta voisi my6s jatkaa vertailemalla vieldakin enemman eri sukupuolten ajatuksia
ja sitd, pitavatko miehet keskimaarin tarkeampana aineellista ja naiset aineetonta palkit-

semista kuten taman tutkimuksen tuloksissa ilmeni.
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Liitteet

Liite. Kyselytutkimuksen sisdlto

Kysely milleniaalien palkitsemisesta Suomessa

Kyselyn tarkoituksena on selvittdaa, milla eri tavoilla suomalaisia milleniaaleja palkitaan
tyoelamassa ja miten tarkedksi aineellinen (rahallinen) ja aineeton (ei-rahallinen) palkit-
seminen koetaan. Kyselyn tarkoituksena on selvittaa, mitka palkitsemisen tavat milleni-
aalit kokevat tarkeimmiksi. Milleniaalilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa vuosien 1980-

1995 valilla syntynytta henkil6a.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia. Muista painaa Laheta-painiketta kyselyn

lopussa.
Kiitos ajastasi!

Tietosuoja:
Vastaaminen tapahtuu tdysin anonyymisti. Vastauksia keratdaan aineistoksi pro gradu -

tutkielmaa varten.

Osallistumalla kyselyyn hyvaksyt seuraavat asiat:
- Ymmarran, etta osallistuminen on vapaaehtoista, ja etta voin koska tahansa peruuttaa

osallistumiseni syyta ilmoittamatta
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Syntymaévuosi *

Valitse v

Sukupuoli *

(O Nainen
O Mies
O Muu

Koulutustaso (valitse korkein suoritettu/keskenerdinen taso) *

Peruskoulu
Lukio
Ammattikoulu
Yliopisto
AMK

Muu:

O OOO0OO0O0

Koulutuksen ala *

O 1. Yleissivistéava (esim. peruskoulu ja lukio)
(O 2. Kaupallinen

O 3. Teknillinen

(O 4. Laaketiede

(O 5. Oikeustiede

(O 6. Kasvatustiede

(O 7. Yhteiskuntatieteet

O Muu:
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Mita aineellisia (rahallisia) palkitsemistapoja sinulla on kaytossa nykyisessa
tyossasi?

(] 1. Palkan suuruus

I:] 2. Tulospalkkio (maaraytyy yrityksen tai yksikon tuloksen perusteella)

(] 3.0sakeoptio

4. Henkilokohtainen palkan lisd (m&araytyy tyontekijan henkilokohtaisen
suoriutumisen perusteella)

(]

5. Vapaa-ajan vakuutus

6. Ravintoetu (Lounasetu)

7. Puhelinetu

8. Autoetu

9. Asuntoetu

10. Liikunta-, kulttuuri- ja hierontaetu
11. Autopaikka

12. Tyomatkaetu

O00000000

13. Lomaosake

D Muu:

Mita aineellisen (rahallisen) palkitsemisen tapoja arvostat eniten? Valitse
vahintaan kolme.

D 1. Palkan suuruus
D 2. Tulospalkkio (m&araytyy yrityksen tai yksikon tuloksen perusteella)
(] 3. 0sakeoptio

4. Henkilokohtainen palkan lisd (maaraytyy tyontekijan henkilokohtaisen
suoriutumisen perusteella)

O

5. Vapaa-ajan vakuutus

6. Ravintoetu (lounasetu)

7. Puhelinetu

8. Autoetu

9. Asuntoetu

10. Liikunta-, kulttuuri- ja hierontaetu
11. Autopaikka

12. Tyomatkaetu

13. Lomaosake

Muu:

0000000000
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Miksi valitsit juuri ndma aineellisen (rahallisen) palkitseminen keinot? Kerro
jokaisesta valinnastasi lyhyt perustelu.

Oma vastauksesi

Mika aineellisen (rahallisen) palkitsemisen keino on sinulle tarkein? Miksi juuri
se?

Oma vastauksesi

Mitk& aineettoman (ei-rahallisen) palkitsemisen tavat toteutuvat nykyisessa
tyossasi?

C] 1. Tydn kokeminen mielekkdana

(] 2. itsensa kehittaminen tyossé

3. Urakehitys

4. Statussymbolit (esimerkiksi ammattinimike)
5. Kiitos ja tunnustukset

6. Sosiaaliset kontaktit ja verkostot

7. Julkinen tunnustus hyvasta tyosta

8. Joustava tydaika

9. Etatyomahdollisuus

Muu:

00000000

Mita aineettoman (ei-rahallisen) palkitsemisen tapoja arvostat eniten? Valitse
vahintaan kolme.

(] 1. Tydn kokeminen mielekkazna

E] 2. ltsensa kehittaminen tyossa

3. Urakehitys

4. Statussymbolit (esimerkiksi ammattinimike)
5. Kiitos ja tunnustukset

6. Sosiaaliset kontaktit ja verkostot

7. Julkinen tunnustus hyvasta tyosta

8. Joustava tydaika

9. Etatydomahdollisuus

00000000

Muu:
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Miksi valitsit juuri ndma aineettoman (ei-rahallisen) palkitseminen keinot? Kerro  *
jokaisesta valinnastasi lyhyt perustelu.

Oma vastauksesi

Mika aineeton (=ei rahallisen) palkitsemisen keino on sinulle tarkein? Miksi juuri  *
se?

Oma vastauksesi

Koetko omalla kohdallasi tarkeammaksi aineellisen (rahallisen) vai aineettoman  *
(ei-rahallisen) palkitsemisen? Miksi?

Oma vastauksesi



