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Alle 30-vuotiaat ovat uusin tyomarkkinoille saapuva sukupolvi, joista tyopaikat nyt kilpailevat.
He ovat osaavia, vaikuttamisesta kiinnostuneita sekd omasta itseisarvostaan tietoisia olevia tyon-
hakijoita. Nuoret aikuiset tyonhakijat arvostavat avoimuutta, oikeudenmukaisuutta seké tasa-ar-
voa, ja ndma asiat ndkyvit myos palkitsemiseen liittyvissé toiveissa. Palkitseminen koetaan ny-
kyéén organisaatioissa ldhes vilttdméttomyytend, mutta myos mahdollisuutena ansaita kilpailue-
tua jo rekrytointivaiheessa. Palkitseminen koetaan laajana kokonaisuutena, johon sisiltyy seké
aineellisia ettd aineettomia palkitsemisen muotoja. Rahallisen palkitsemisen ollessa edelleen mer-
kittava tekija, on sen rinnalle noussut myos monet aineettomat palkitsemisen muodot kuten tyo-
ajan ja -paikan joustavuus, merkityksellisyydentunne sekd kehitysmahdollisuudet.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, minkédlainen merkitys palkitsemisella on tyonantaja-
mielikuvan muodostumiseen seké organisaation houkuttelevuuteen jo rekrytointivaiheessa. Tut-
kielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tutkimuksen empiirinen aineisto kerittiin lo-
makekyselyn avulla sosiaalisessa mediassa. Lomakekyselyyn saatiin yhteensd 42 vastausta. Tut-
kimuksen kohteena olivat alle 30-vuotiaat henkildt, jotka ovat joskus aiemmin hakeneet toita.
Kyselyssé tavoitteena oli selvittié vastaajien kokemuksia liittyen aikaisempiin sekd tuleviin tyon-
hakuprosesseihin seké tyonantajamielikuvan muodostumiseen palkitsemisen kautta.

Tutkimuksen tulosten mukaan palkitsemisen merkitys nuorten aikuisten tydnantajamielikuvan
muodostumiseen ja organisaation houkuttelevuuteen tyonhakuvaiheessa oli merkittdvai. Palkit-
seminen on yksilollinen kokemus, mutta siitd huolimatta tuloksissa esiintyi paljon samankaltaisia
vastauksia ja ajatuksia. Nuoret arvostivat tulosten perusteella tydssdén rahallista palkitsemista sen
ollessa konkreettinen eldmién vaikuttava tekijd. Sen lisdksi tdrkeind palkitsemistapoina esiin
nousi joustavuus tydajoissa ja -paikassa, ty0hyvinvoinnin tukeminen seké etenemis- ja kehitys-
mahdollisuudet. Vastauksissa korostui myos tyonantajamielikuvan merkitys, ja ldhes yksimieli-
sesti palkitsemisella néhtiin olevan siihen selked yhteys. Vastaajat kokivat tydnantajamielikuvan
kertovan tyontekijoiden arvostuksesta ja tyOpaikan kulttuurista sekd hyvin toteutettuna vaikutta-
van positiivisesti tyopaikan houkuttelevuuteen.

Tulokset vahvistavat aikaisempien tutkimusten havaintoja nuorten aikuisten suhtautumisesta tyo-
eldmdin ja palkitsemiseen. Silld on merkitystéd, miten tydpaikalla kohdellaan ihmisid, miten yk-
sittdiset tyontekijat huomioidaan ja minkélainen rooli tyonteolla on nuoren eldméin esimerkiksi
ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Lisdksi tutkimuksessa tuotiin esiin tarve avoimemmalle
keskustelulle palkitsemisesta jo tyonhakuilmoituksissa, jotta tyonantajamielikuvan muodostumi-
nen olisi selkedmpéé ja tyon hakeminen houkuttelevampaa. Néin tyopaikka pystyisi pienilld teoil-
laan merkittdvdmmin kilpailemaan ammattitaitoisista tyontekijoistd markkinoilla.

Avainsanat: palkitseminen, kokonaispalkitseminen, tyonantajamielikuva, tyonhaku
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1 Johdanto

1.1 Johdatus tutkielman aiheeseen

Viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana, on palkitseminen Suomessa kehittynyt nope-
ammin kuin koskaan ennen. Tutkijat ovat merkittévisti edistyneet henkildstohallinnon
kaytintdjen sekd erilaisten suorituskykymittareiden vilisen yhteyden selventdmisessa.
Lisédksi organisaatiot ovat yhé kiinnostuneempia ymmartimadn omien henkilost6johta-
miskéytantdjensd vaikutuksia tyontekijoiden asenteisiin ja kayttdytymiseen liittyen, silld
tyontekijoiden tulosten sekd paremman organisaation suorituskyvyn vililld on havaittu
olevan selked positiivinen yhteys. Tdmédn vuoksi palkitsemisella on merkittdva rooli
missd tahansa nykypéivédn organisaatiossa. (Hakonen ym. 2014, 15; Peluso ym. 2017,

311-312.)

Muutokset palkitsemisjirjestelmissé ja tyontekijoiden asenteissa liittyvat myos tyonhaki-
joiden sukupolveen sekd ikdin. Nuoret aikuiset odottavat saavansa vapautta ja jousta-
vuutta, joiden avulla ty6 ja vapaa-aika voidaan paremmin sovittaa yhteen. Tydpaikaksi ei
kuitenkaan kdy mika tahansa organisaatio, silld yhd useammin nuoret valitsevat tyopai-
kakseen sellaisen, missé yksilon omat arvot myos kohtaavat organisaation arvojen kanssa.
Ajattelutapa eroaa melko paljon vanhempien sukupolvien ajattelutavasta ja siitd minka
pohjalle monet organisaatiokulttuurit ja palkitsemisjérjestelmait on aikoinaan rakennettu,
ja siksi organisaatiot saattavat nyt olla kulttuurisen muutoksen kynnykselld pyrkiessdian
vastaamaan myds nuorten tyontekijoiden ajattelumaailmaan ja tarpeisiin. Muutokset pal-
kitsemisjdrjestelmissd voivat olla tarpeen myos siksi, ettd nuoret tyontekijit ovat tietoisia
omasta kyvykkyydestddn sekd tarvitsevat vélitontd mielihyvédd tehdystidén tyopanostuk-
sesta. Tdmd viittaa siithen, ettd erilaiset odotukset palkitsemiseen liittyen voivat pitdd nuo-
ren sukupolven motivoituneempana ja sitoutuneempana tiettyyn tyopaikkaan. (Barhate &

Dirani 2022, 144, 148.)

Palkitsemisella voidaan parantaa esimerkiksi yksiloiden suorituskykyd, sitoutumista seka
tyOssd viihtymistd, ja siksi se on henkilostotydssa organisaatioiden yksi tehokkaimmista
tyovilineistd (Hakonen ym. 2014, 15-16). Jotta organisaatiot pystyisivit pitimiin am-
mattitaitoiset tyontekijadnsi organisaatiossa sekd houkuttelemaan uusia tyontekijoitd, on
heiddn tidytynyt kehittdd erilaisia palkitsemisjérjestelmiddn. Nykypdivéand palkitsemisessa

taloudelliset eli aineelliset palkitsemistavat eivit valttdmaéttd endé riitd, vaan rinnalle on



tullut my0s aineettomat palkitsemisen keinot. (Peluso ym. 2017, 311-312.) Aineettomat,
eli ei-taloudelliset palkitsemistavat ovat kasvattaneet suosiotaan osittain myds talouden
taantuman vuoksi. Ne eivit ainoastaan hyddytd tyonantajaa taloudellisesti, vaan myos

kasvattavat tyontekijén sisdistd motivaatiota. (Morell 2011, 318.)

Peluso ym. (2017, 311-312, 321) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyontekijat odottavat
saavansa aineellisten palkintojen lisdksi my0s aineettomia palkintoja. Aineellisen ja ai-
neettoman palkitsemisen yhdistelméa kutsutaan nimelld kokonaispalkitseminen, ja sen
vaikutukset tyontekijdn sitoutumiseen, tyotyytyvéisyyteen sekd innovatiivisuuteen tulee
huomioida. Havainnon vuoksi tutkijat ehdottavat kdsitteen ”’palkitseminen” laajentamista
perinteisen kdsityksen mukaan koskemaan aineellisten menettelytapojen lisdksi myos ai-
neettomia menettelytapoja, silld ne voivat positiivisesti vaikuttaa tyontekijoiden asentei-
siin ja tyossd vithtymiseen. Aineellinen palkitseminen on titen vélttimatontd, mutta yk-
sindin riittimatonta tyytyvaisen ja sitoutuneen tydvoiman kehittdmiseen. Palkitsemisessa
onnistuminen voi kuitenkin olla haastavaa, silld samalla kun sen avulla tulisi onnistua
liittda yksilon suoritukset osaksi organisaation tavoitteita ja arvoja, tulisi sen myos olla
tyontekijdéd arvostavaa sekéd aiempaa yksilollisempdd kohtelua (Hakonen ym. 2014, 15—

16).

Palkitseminen liitetddn nykyédén vahvasti my0s osaksi esihenkilotyotd, silld onnistunut
palkitseminen tarkoittaa tyontekijéiden vahvempaa sitouttamista organisaation tavoittei-
siin, strategiaan ja arvoihin. Strateginen palkitseminen kokonaispalkitsemista hyddyntden
on lisdnnyt sekd keskustelua aiheesta ettd myos muutoksia palkitsemisjérjestelmiin. Muu-
tokset palkitsemisjirjestelmissd ovat organisaatioidenkin nikokulmasta valttaméattomia,
silld globalisaatio on muuttanut yhd nopeammin kansainvilistd tydnjakoa, jolloin ammat-
titaitoisesta henkildstostd kilpaillaan uusilla toimintatavoilla. (Hakonen ym. 2014, 16, 51;
Peluso ym. 2017, 311.) Globalisaation liséksi tyontekijoiden ikéd vaikuttaa palkitsemi-
seen. Organisaation keski-ika ja siind esiintyvien vaihteluiden tulisi vaikuttaa sithen, mi-
ten yritystd johdetaan ja motivoidaan nyt ja tulevaisuudessa. Yleistiden voidaan sanoa, etti
saman sukupolven ihmiset jakavat samankaltaisia ominaisuuksia ja peruskdyttdytymis-
profiileja (Barhate & Dirani 2022, 139). Esimerkiksi von Bonsdorffin (2011, 1271) tut-
kimuksen perusteella vahvin mieltymys taloudellisiin palkitsemisiin 16ydettiin vanhim-
malta ikdryhmaltd, kun taas vidhiten sitd arvosti nuorin ikdryhma. Aineettomien palkitse-
mismuotojen kohdalla ei 10ydetty tissd tutkimuksessa merkittdvid eroja ikdryhmien véa-

lilla.



Ihmiset ovat entistd kiinnostuneempia siitd, onko heidén ty6llaén merkitystd. Tyon halu-
taan olevan syvillisempai ja merkityksellisempéd kuin pelkkad kéteen jadva palkkakuitti.
Merkitykselliseksi koettu tyd ndkyy myos tyon laadussa, silld tyostddn pitdvat henkilot
kokevat suurempaa tyotyytyvéisyyttd, tekevit tyonsd ahkerammin sekd ovat palkatto-
milla vapailla tyytyméttomia henkil6itd vihemmaén. Lisdéntynyt tyotyytyvaisyys korreloi
positiivisesti my0s tyon tuottavuuden kanssa, jonka vuoksi organisaatioiden on hyva
miettid, miten lisdtd néitd elementtejd tyontekijoidenséd arkeen. (Achor ym. 2018.) Tyo-
paikan tuen, arvojen sekéd oikeudenmukaisuuden lisdksi yksi merkittivimmista tyotyyty-
viisyyttd lisddvistd tekijoistd on organisaatioiden palkitsemisjarjestelmit (Aggarwal ym.

2022, 527).

Erityisen tirkeiksi edelld mainitut asiat esimerkiksi kokonaispalkitsemiseen liittyen nou-
sevat esiin nuorimman sukupolven keskuudessa, silld he ovat juuri aloittamassa uraansa.
Nuoret aikuiset arvostavat tyon merkityksellisyyttd sekd mahdollisuutta henkilokohtai-
seen kasvuun ja tulevaisuuden rakentamiseen (Barhate & Dirani 2022, 148). Hyvilla pal-
kitsemisjérjestelmélld ndihin asioihin voidaan vaikuttaa jo rekrytointivaiheessa, kunhan
organisaatiot vain ymmartévit, mikd nuoria motivoi, mitkd ovat heidén palkitsemistottu-
muksensa ja miten viestid palkitsemisesta tyonhakijoille. Erityisesti rekrytoinnin alkuvai-
heessa, silld on merkitystd, mitd tietoa tyonhakijalla organisaatiosta on ja miten hakija

kokee organisaation tyonantajamielikuvan. (Acheampong 2021, 80; Hussain ym. 2022.)
1.2 Tutkielman tavoitteet, rajaus ja tutkimuskysymykset

Tédmin tutkielman tarkoituksena on selvittdd, millainen merkitys kokonaispalkitsemisella
on yksittdisten nuorten henkildiden muodostamaan tyonantajamielikuvaan ja organisaa-
tion houkuttelevuuteen jo tyonhakuvaiheessa. Nykypdivand palkitsemisen koetaan ole-
van enemmaénkin vélttdmattomyys kuin kilpailukeino. Hyvé ja toimiva palkitseminen voi
kuitenkin olla my®ds kilpailukeino, silld laadukkaasti toteutettuna se saa aikaan merkitta-
vid positiivisia vaikutuksia niin yksiloon kuin sitd kautta organisaatioonkin (Hakonen ym.

2014, 10).



10

Tutkielman padkysymys, joka ohjaa tyon etenemisté, on:

- Miten organisaation palkitsemisjdrjestelmd on yhteydessd uusien tydonhakijoiden

houkuttelemiseen?
Alatutkimuskysymykset:

- Mitké aineelliset ja aineettomat palkitsemisen keinot ovat merkityksellisid houku-

teltaessa uusia tyonhakijoita?

- Millainen rooli kokonaispalkitsemisella on tyonantajamielikuvan muodostumi-

sessa?

Palkitsemista ja erilaisia palkitsemisjérjestelmid on tutkittu jo melko paljon eri nékdkul-
mista, mutta timén tutkimuksen tavoitteena on yhdistidd niiden merkitys nuoreen suku-
polveen, joka on vasta saapumassa tyoeldmadn tai on vasta hetken aikaa ollut tydeld-
missd. Acheampong (2021, 80) mainitsi tutkimuksessaan, ettei hdnen tietddkseen tutki-
muksissa ole vield tutkittu Z-sukupolven palkitsemismieltymyksid yhteydessa sithen, mi-
ten ne vaikuttavat uusimman sukupolven houkuttelemiseen, rekrytointiin sekd pysymi-
seen julkisen sektorin organisaatioissa. Z-sukupolven kisitteelld tarkoitetaan eri ldhteiden
mukaan noin vuosien 1997-2012 vililld syntyneitd ihmisid. Tésséd tutkimuksessa ei kui-
tenkaan rajata tarkasteltavia henkil6itd suoraan kyseisen sukupolven mukaisesti, silld ih-
miset ovat idstd riippumatta nykypdivand opiskelu- ja tydeldmdssd hyvin eri vaiheissa.
Tédmin vuoksi haastateltavat voivat olla alle 30-vuotiaita, jolloin tutkielma kattaa myds
muutaman vuoden millenniaaleiksi (syntyneet 1981-1996) kutsuttua sukupolvea. Jat-
kossa tutkimuksessa kéytetddn sanaa nuoret aikuiset tai nuori sukupolvi, ja sen tarkoite-
taan kattavan nditd molempia sukupolvia limittdin. Téssé tutkielmassa ei keskitytéd aino-
astaan Acheampongin mainitseman julkisen puolen organisaatioihin, silld tydnhakijoiden
toimialaa ei ole erikseen rajattu. Tutkielmasta rajataan ulkopuolelle kuitenkin esihenki-
16iden palkitsemisjérjestelmit ja tyonhaku, silld ne sisdltdavit usein yksilollisempad pal-

kitsemista eivatka siksi liity tdhdn aiheeseen.

Tutkielmassa keskitytddn suomalaisiin yksityishenkil6ihin tarkastellen heidédn kokemuk-
siaan aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen osalta. Tutkimuksen padkohderyh-
ménd on suomalaiset yksityishenkil6t, silld aineisto kerdtdén suomeksi sosiaalisen median

(Linkedin) kautta. Kyselyyn vastaajista oletettavasti jokainen tai valtaosa on alle 30-vuo-
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tiaita suomalaisia. Lomakekyselyssd on huomioitu myds se, ettd tyonhakijat ovat saatta-
neet tutustua yrityksen muuhun viestintdin ja verkkosivuihin saadakseen kokonaisvaltai-
semman késityksen organisaatioiden palkitsemisjarjestelmasta ja tyonantajamielikuvasta.
Siten tutkimuksen tuloksien avulla organisaatiot voivat tulevaisuudessa kehittdé palkitse-
misjdrjestelmidén niin, ettd ne tukevat organisaation tavoitteita ja houkuttelevat oikean-
laisia tyOntekijoitd organisaatioon. Kehittdmisen kautta organisaatioilla on samalla mah-
dollisuus parantaa tyontekijoiden ja -hakijoiden tyonantajamielikuvaa positiivisempaan
suuntaan. Tamin johdosta myos nuorten tyontekijoiden palkitseminen kehittyy ja kilpailu

hyvistd tyontekijoistd markkinoilla voi kasvaa.
1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu kuudesta eri pdéluvusta seka niiden alaluvuista, eli tdssd tutkielmassa
tarkoituksena on noudattaa hyvin tyypillistd pro gradun rakennetta. Pd4lukuina tdssa tut-
kielmassa on johdanto, kaksi teorialukua, tutkimusmetodit selittava luku, tutkimustulok-
sia kisittelevd luku sekd johtopidétokset ja yhteenveto. Taménkaltaisen rakenteen avulla
tdssd tutkimuksessa pyritddn siihen, ettd tyo olisi mahdollisimman luotettava ja selked

sekd aiempaan aineistoon tutustuminen tukisi tutkielman késitteitd ja tavoitteita.

Aiheeseen johdattelun jilkeen toinen ja kolmas luku keskittyvét tutkielman kannalta olen-
naisiin teoriaosuuksiin, joissa syvennytddn tarkemmin palkitsemiseen ja tyonhakuun ai-
kaisempien tutkimusten seka kirjallisuuden avulla. Toisen ja kolmannen padluvun tarkoi-
tuksena on muodostaa syvempi késitys tutkielmaan olennaisesti liittyvistd aiheista.
Niiden lukujen tavoitteena on luoda laajempi ja syvéllisempi késitys aihealueista, jolloin
tutkimuksen tulokset sekd aiheiden linkittyminen toisiinsa on helpommin

ymmaérrettidvissa.

Neljdnnessa padluvussa tarkastellaan tutkimuksen toteutusta, aineistonkeruumenetelmaa
sekd aineiston analysointia. Témédn pédluvun tarkoituksena on esittdd, milld tavoin
tutkimuksen tuloksia on kerétty ja miksi kyseiseen tapaan on pdddytty. Lopuksi vii-
dennessé ja kuudennessa pédédluvussa késitellddn ja analysoidaan tutkimuksessa saatuja
vastauksia. Vastausten pohjalta tutkimuksessa saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin
ja -ongelmiin sekd kootaan johtopditokset, yhteenveto sekd saavutetut tutkimustulokset

yhteen.
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2 Palkitseminen

2.1 Kokonaispalkitsemisen maarittely

Palkitseminen tukee organisaation menestysté ja on siksi yksi keskeisimmistd henkilds-
tojohtamisen osa-alueista. Palkitseminen koskettaa jokaista tyontekijié, jolloin eri koke-
musten kautta ihmiset muodostavat omanlaisensa késityksen aiheesta. Palkitseminen voi
esimerkiksi pitdéd sisdllddn rahaa, etuja, arvostusta tai mahdollisuuksia kehittyd uralla.
(Hakonen ym. 2014, 14.) Sen avulla organisaatio voi esimerkiksi pyrkid tavoittelemaan
halutunlaista henkilostod tyoskentelemddn organisaatiossaan, sitouttamaan heité tai aut-
taa suoriutumaan tyostddn paremmin (Acheampong 2021, 77). Palkitsemisstrategiassa
kyse on jérjestelmédstd tai toimintatavoista, joita organisaatio kdyttdd saadakseen aikaan
myonteisid vaikutuksia tyontekijoidensd asenteisiin, tehostamiseen tai tydssd pysymi-
seen. Palkitseminen voidaan nihdi panostuksena, jonka avulla organisaatiossa saadaan
aikaan tietty tuotos, tavoite tai kehitys niin lyhyelld kuin pitkélldkin aikavalill4. Eri orga-
nisaatioissa lainsdddinto, verotus, markkinasektori, organisaation kannattavuus, rakenne
ja koko, ovat esimerkiksi asioita, jotka vaikuttavat palkitsemisjérjestelmén laadun raken-

teeseen. (Rose 2018, 15, 42-43, 45.)

Palkitseminen sisdltdd vahvoja viestejd. Mikéli tyonhakija haluaa ndhdé, mitd organisaa-
tio arvostaa, kannattaa sen tarkastella yrityksen palkitsemisjirjestelméa. Teot ovat vah-
vempia kuin sanat, jonka vuoksi tyonhakijan ei kannata tarkastella vain sitd, miti organi-
saatio viestii. Sanat ovat helppo tapa tuoda ilmi sitd, mitd organisaatio tekee, mutta teko-
jen kautta voidaan tarkastella organisaation todellisia arvoja, kulttuuria ja tavoitteita.
(Rose 2018, 15.) Arvolupaus ja palkitsemistapojen viestintd voi toimia tehokkaana kei-
nona erottua positiivisesti muista organisaatioista ja vaikuttaa myonteisesti tyontekijoi-
den ja potentiaalisten tydnhakijoiden késityksiin ja mielikuviin organisaatiosta (Edwards
2010, 7). Esihenkil6illd on tdssd haastava tehtdva, silld heididn tulee pyrkid motivoimaan
tyontekijoitd saavuttamaan parhaan mahdollisen potentiaalinsa organisaatiossa strategiaa
noudattaen. Rooli vaatii taitoa yhdistdd viestintdd ja palkitsemistapojen tehokasta hyo-
dyntamisti tyontekijoiden sitouttamiseksi ja kannustamiseksi. Onnistuneella johtamisella
esihenkild voi kuitenkin onnistua vaikuttamaan tyontekijan asenteisiin, suhteisiin seka
hyvinvointiin. Kun tyontekija kokee olevansa motivoitunut, tyytyvdinen ja osaava ympéa-
ristossddn, on myos toiminta talloin seké palkitsemisen arvoista ettd organisaation tavoit-

teita tukevaa. (Leitao ym. 2022, 593-594.)
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Palkitseminen on tirked osa organisaation henkildstojohtamista, silld se vaikuttaa koko
henkil6ston suoriutumiseen. Silld samalla, kun toimiva palkitsemisjérjestelma mahdollis-
taa uusien tyontekijoiden hankinnan, nykyisten tyontekijoiden pitimisen ja motivoimi-
sen, johtaa se myods mydnteisiin suoritustuloksiin, tuottavuuden kasvuun ja osaamisen
kehittymiseen. Palkitseminen voidaan titen néhdé tydkaluna, jonka kautta organisaatio
voi vaikuttaa yksittdisen henkilén suoriutumiseen. Palkitseminen voidaan liittdd sekd
ulkoisiin tekijoihin, kuten tunnustukseen ja huomioimiseen. Oikein koottuna palkitsemi-
nen voi nostaa tyontekijoiden tyOtyytyvdisyyttd ja sitoutuneisuutta, mika pitkélld tih-

tdimelld johtaa todenndkdisemmin my0s parempiin tuloksiin. (Leitao ym. 2022, 594.)

Nykypdivéini sekd tyonantajilla ettd tyontekijoilld on usein erittdin korkea koulutustaso,
ja he ovat hyvin motivoituneita ammattilaisia, joilla on kdytossddn paremmat teknologiset
mahdollisuudet kuin koskaan aiemmin. Téstd huolimatta organisaatiot saattavat kohdata
myo0s epdonnistumisia. Onnistumisista on totuttu saamaan palkintoja ja kilpailu on kovaa,
jonka vuoksi luonnollisesti organisaatiot tai sen yksittdiset jisenet eivét haluaisi epdon-
nistua tai pyri sithen. Néin kuitenkin saattaa kdydd, mikéli kaikki asiat organisaatiossa ei
ole strategisesti kunnossa. (Chussil 2005, 26.) Yksi epdonnistumisiin johtava syy voi 16y-
tyd palkitsemisjérjestelmaisti, silld huonosti toteutettuna silld voi olla myds negatiivisia
vaikutuksia henkildstoon. Monesti negatiiviset vaikutukset voivat johtua siitd, ettd palkit-
semisella tuetaan tiedostamatta jotain muuta kuin tavoiteltua tulosta tai toimintatapaa.
Silloin palkitsemisella voi olla jopa tyontekijin sisdistd motivaatiota ja suorituskykya hei-

kentdvé vaikutus. (Cameron 2001, 29.)

Palkitsemisen vaikutuksia henkilon sisdisen motivaation heikkenemiseen on tutkittu jo
vuosia. Tutkimusten mukaan, mikili henkil6d palkitaan tietyn suoritteen tekemisesté, voi
motivaatio suorittaa kyseistd tehtdvéda heikentya siind vaiheessa, kun palkinto ei enda riit-
tavésti tuota mielihyvad yksilolle. Negatiiviset palkitsemisen vaikutukset voivat nakyéa
laadun heikkenemisend, kun hyviin tuloksiin pyritdén paddsemédn tavallista nopeammin.
Sisdinen kilpailu saattaa myos kiristyd, jolloin organisaation rutiinitehtdvistd saatetaan
pyrkid sddstimadn aikaa palkitsemiseen liittyvien tehtdvien vuoksi. My0Os epédoikeuden-
mukaisuuden tunteet ovat mahdollisia, silld kaikki eivét koe palkitsemisjirjestelmad valt-
taméttd yhtd oikeudenmukaiseksi, jolloin tyontekijoiden vilille saattaa syntyéd erimieli-

syyksid. Téstd johtuen tydyhteison yhteisty0 saattaa heikentyd, kun yksilot pyrkivit te-
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hostamaan tyon toimintaa vain omaa etuaan ajatellen. Ndin voi tapahtua etenkin rahalli-
sen palkitsemisen seurauksena. Kyseiset palkitsemisen negatiiviset vaikutukset tulevat
esiin usein tietyissd olosuhteissa, mutta asianmukaisesti suunniteltuna ja toteutettuna pal-
kitsemisjarjestelmid voidaan menestyksekkadsti hyddyntdd motivaation ja suorituskyvyn
tehostamiseen, kun sen vaikutukset vain onnistutaan ottamaan kokonaisvaltaisesti huo-
mioon. Cameronin tutkimuksen mukaan palkitsemisella ei edes olisi suoranaisia negatii-
visia vaikutuksia sisdiseen motivaatioon, vaan kyseessa olisi enemmainkin epatavallisten
olosuhteiden yhdistelméa. Epétavallisten olosuhteiden muuntaminen organisaation strate-
gian kannalta tuottavaksi voisi olla menetelmd, jonka avulla palkitsemisen néenndisesti
negatiiviset vaikutukset voitaisiin muuttaa positiivisiksi ja organisaation tuottavuutta tu-

keviksi. (Cameron 2001, 29, 40-41; Johns & Saks 2005, 170.)

Organisaatio, joka osaa hyddyntda palkitsemisjarjestelméad tehokkaasti tunnistaen tyonte-
kijoidensa tarpeet ja halut, saa yleensi vastapainoksi laadukasta tydtd. Onnistunut palkit-
semisjérjestelma vaikuttaa yksilon kéytokseen parantaen sen suorituskykya ja sitd kautta
koko organisaation toimintaan. Joten tunnistamalla vaikuttavat asiat, hyotyy organisaatio
palkitsemisjarjestelmaistd selkedsti. (Leitao ym. 2022, 594.) Moninaisuus organisaatioissa
on myos kasvanut merkittévisti, jonka vuoksi muutos palkitsemisjérjestelmissa voi olla
tarpeen. Ikd, koulutus, sukupuoli, motivaatiotekijit ja arvot ovat esimerkiksi asioita, jotka
voivat vaikuttaa yksilon mielipiteisiin palkitsemisesta. Vaikuttavat asiat ovat kuitenkin
kaikille yksil6llisid, jonka vuoksi kokonaispalkitsemisen osatekijoitd voidaan luokitella
vain karkeasti. (Kauhanen 2012, 126.) Chen ja Hsieh (2006, 67) méérittelevit kuvion 1
mukaisesti kokonaispalkitsemisen kokonaisuudeksi, johon vaikuttavat kokonaispalkka,

positiivinen ty0ympdéristd, houkutteleva tulevaisuus seké yksilollinen kasvu.

Kokonaispalkitsemisen
osatekijat

Positiivinen Houkutteleva
tydymparisto tulevaisuus

Kokonaispalkka Yksil6llinen kasvu

Kuvio 1 Kokonaispalkitsemisen osatekijat (mukaillen Chen & Hsieh 2006, 67)
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Kuvio 1 havainnollistaa, miten kokonaisvaltaisesti kokonaispalkitsemista voidaan Chen
ja Hsieh mukaan (2006, 66) tulkita. Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat tarkedksi
mahdollisuuden henkilkohtaiseen kasvuun sekd jatkuvaan kehittymiseen uransa aikana.
Liséksi ty0ssd viithtyminen ja positiivinen tyOymparistd ovat tirkeitd, silld ne vaikuttavat
suoraan siihen, haluaako tyontekija aidosti tulla toihin. Palkitsemisen nékdkulmasta hou-
kutteleva tulevaisuus ja yksilollinen kasvu ovat myos keskeisié tekijoitd, joita tyontekijit

arvostavat ty0ssaan.

Erityisesti nuoret sukupolvet eivit nde palkitsemista endd pelkdstidn rahallisena tekijana,
vaan kaipaavat rinnalle my6s merkityksellisyyttd, tydsséd kehittymistd sekd tyon ja vapaa-
ajan sopivaa tasapainoa (Acheampong 2021, 79). Palkitsemisen merkityksen muuttuessa,
ei yksittdistd taloudellista palkkiota pidetd enéa riittdvana tyontekijoiden litkkeellepane-
vana tekijind, vaikka tirkedd sekin on. Nykytilanteessa, jossa monet organisaatiot saatta-
vat kirsid taloudellisista vaikeuksista esimeriksi koronapandemian vuoksi, on tyonteki-
joiden suorituskyvyn parantamiseen vaikuttavia tekijoitd pitdnyt 10ytdd yhd enemmén
myos ei-taloudellisista palkkioista. Aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen yh-
distiminen palkitsemisjarjestelmissé on auttanut organisaatioita seké taloudellisesti etti
my0s kasvattamaan tyontekijoiden sisdistd motivaatiota. (Li 2023, 1.) Kuvio 2 havainnol-
listaa titd kokonaispalkitsemiseksi kuvailtua kasitettd, joka Hakosen ym. (2014, 35) mu-

kaan voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen.
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Eokonaispalkitieminen

Ainaplinen Aineptan
palkitsermingrn palkitsEminen
| | | Tyikajan ja -sijainnin
Paruspalkka jirjeseiyt
— Adpitepalkkiot |— Tydsuhteen pysywyys
Kehitys-
H Ecuh rmahdolliswudet
Waikutus-
|— Tulaipalkiks
mahdalliswudet
| Arvostus ja palaute

——  Erikeaspalkkiot bybts

Kuvio 2 Kokonaispalkitseminen (mukaillen Hakonen ym. 2014, 36)

Kuvion 2 mukaisesti kokonaispalkitseminen on laaja kokonaisuus, johon siséltyy seka
aineellisia ettd aineettomia palkitsemistapoja. Malli on havainnollistava esimerkki raken-
teesta, mitd kokonaispalkitseminen voi Hakosen ym. (2014, 29, 35-36) mukaan pitda si-
salladn. Kaikki palkitsemisen tavat eivit kuitenkaan toimi kaikille, vaan jokaisen organi-
saation tulee itse suunnitella aineelliset ja aineettomat palkitsemistapansa vastaamaan oi-
keudenmukaisesti juuri kyseisen organisaation tavoitteita ja strategiaa. Organisaation
mahdollisuudet hyodyntdd tyontekijoidensd tiyttd potentiaalia paranevat, kun palkitse-

misjdrjestelma onnistutaan sopeuttamaan organisaation omiin toimintatapoihin.

Palkkioiden jakamisen oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sitd, miten palkkion vastaan-
ottaja kokee palkkionsa suhteessa omaan tyopanokseensa. Oikeudenmukaisuudesta huo-

lehtiminen on l&hes vélttamatontd, silld palkitsemisen vaikutukset ovat pitkilti tistd
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kiinni. Palkitsemisen oikeudenmukaisuudella on myds huomattu olevan yhteyksid esi-
merkiksi tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyOstd suoriutumiseen. Jokainen yksilé kokee
palkitsemisen kuitenkin eri tavalla ja tdten myds seuraukset vaihtelevat. (Rose 2018, 37—
40.) Tutkimuksissa on todettu, ettd kaikille tyontekijoille itse palkitsemisen keinot eivit
ole yhtd térkeitd verrattuna prosessiin, jonka mukaan ne on jaettu (Cohen-Charash &
Spector 2001, 279). Eli toisin sanoen palkitsemisen oikeudenmukaisuudella on saattanut
olla palkintoja suurempi merkitys. Kyse on yksilon omasta arviosta, jossa hdn punnitsee
tyOpanoksensa suhteessa saatuun palkkioon (Rose 2018, 37.) Omaa palkkiota verrataan
usein myos tydyhteison sisilld olevien palkkioihin. Palkitsemisjdrjestelmien oikeuden-
mukaisuuden tunne voi my®os liittyd palkitsemisen toteutustapaan ja vuorovaikutukseen.
Eli onko menettely johdonmukaista, puolueetonta, eettisté, tarkkaa tai esimerkiksi totuu-
denmukaista ja kunnioittavaa. Monesti tyontekijdt arvostavat myos rehellistd ja avointa
keskustelua siitd, miksi tietynlaiseen palkitsemiseen on henkilon kohdalla paadytty. (Ha-

konen ym. 2014, 29-32.)
2.2 Aineellinen palkitseminen

Kokonaispalkitsemisen ensimmaéinen osa-alue, eli aineelliset palkitsemisen keinot katta-
vat erilaisia taloudellisia palkkioita. Peruspalkka on taloudellisista palkkioista yleisin,
silld sen kautta moni muodostaa késityksen siitd, miten henkildé on tydssddn onnistunut.
Peruspalkka merkitsee myds toimeentuloa sekd mahdollistaa arjen ylldpidon. Néiden li-
sdaksi palkan avulla tyontekijin on mahdollista harrastaa ja tehdd haluamiaan asioita va-
paa-ajallaan. Yksinkertaistettuna se on tyontekijdlle korvaus tehdysté tyostd. (Hakonen
ym. 2014, 68.) Organisaation ndkokulmasta taloudellisella palkitsemisella on myds pal-
jon hydtyjé, silld sen avulla yritys voi esimerkiksi houkutella potentiaalisia tyonhakijoita
tai pitdd jo hyvit tyontekijat organisaatiossaan. Yritys voi taloudellisen eli aineellisen
palkitsemisen avulla myds vahvistaa ja mééritelld organisaation rakennetta, tukea orga-
nisaation strategisia tavoitteita sekd pyrkid lisddméaédn yrityksen kilpailuetua tai tuotta-
vuutta. (Kauhanen 2012, 116.) Palkan tarkeyttd voidaan perustella myds tutkija Stumin
(2001, 6) kehittelemén, Maslowin tarvehierarkiasta johdetulla suorituskyvyn pyramidilla.
Siind ensimmaisend tasona on turvallisuus, mika siséltda fyysisen ja psykologisen turval-
lisuudentunteen sekid tyon pysyvyyden. Pyramidin toisena on ulkoiset palkkiot ja rahan-
arvoiset edut. Palkkion ja etujen on siis jollain tasolla oltava pyramidin mukaan kunnossa

ennen, kuin tyontekijd kokee seuraavia tarpeita tyon sitoutumiseen liittyviksi ajureiksi.
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Peruspalkan liséksi, voidaan organisaatioissa palkita tuloksen mukaan. Suorituksenmu-
kainen palkkaus on ollut pitkdédn yleinen kéytintd esimerkiksi myyntihenkilostolle, jossa
tulospalkkion osa on sidoksissa organisaation asettamiin tavoitteisiin. Tulospalkkio mak-
setaan usein normaalia palkkakautta harvemmin, ja silloin sen tarkoituksena on tdydentda
peruspalkkausta seké ansaita lisdtuottoa silloin, kun tavoitteet on saavutettu tai ylitetty.
Peruspalkan ja tulospalkkion lisdksi tyontekijdt voivat saada rahallista korvausta esimer-
kiksi henkildstorahaston kautta. Sen tarkoituksena on palkita koko henkilostod, mikéli
asetetut tavoitteet saavutetaan. Rahaston avulla koko organisaation tuottavuutta pyritddan
parantamaan sekd kilpailukykyé kasvattamaan. Henkilostorahastot voivat liséksi parantaa
organisaation tuottavuutta, vuorovaikutuksellista yhteistoimintaa seka lisétd henkiloston
taloudellisia osallistumismahdollisuuksia. Erilaiset optiojérjestelyt ovat myds mahdolli-
sia etenkin johdon kannustimina. Optiojédrjestelyjen avulla henkildstdd pyritddn sitoutta-
maan organisaation osakkeisiin ennalta méérattyjen ehtojen kuten hinnan, méérin ja ajan-

kohdan avulla. (Kauhanen 2012, 127-131.)

Erilaiset edut lasketaan myds aineelliseksi palkitsemiseksi, ja niitd voi olla esimerkiksi
lahjakortit, virkistysmatkat seké erilaiset tavarat (Jongwoon & Presslee 2023, 1). Lisdksi
erilaiset epdsuorat palkkaukset kuten tydnantajan maksamat vakuutukset tai luontoisedut,
kuten ravinto-, puhelin-, auto- ja asuntoedut ovat palkan liséksi tarjottavia etuja, joilla on
selked taloudellinen arvo (Kauhanen 2012, 114). Etujen hyddyntdminen on selvésti kas-
vussa, silla tyontekijit kokevat joidenkin tutkimusten mukaan ndiden palkkioiden olevan
konkreettisempia kuin ajoittain saatu suurempi rahallinen palkkio. Tutkimustuloksissa ei
kuitenkaan olla asiasta tdysin yksimielisid, silld joidenkin tutkimusten mukaan rahallinen
palkkio saisi aikaan isompia ponnisteluja aikaan ainakin silloin, kun tyontekijit ndkevét
silld olevan suhteellisesti enemmaén painoarvoa. Vaihtelevien tutkimustulosten vuoksi or-
ganisaatioiden on olennaista omalla kohdallaan ymmartdd, milloin ja miksi tietty palkit-

semisen tapa voisi olla kaikkein motivoimin. (Jongwoon & Presslee 2023, 1.)

Vuoden 2013 tutkimuksen mukaan palkkaa ei usein pidetd kriittisesti vaikuttavana teki-
jand useimmissa tyontekijakyselyissd, vaikka se siitd huolimatta onkin yksi tirkeimmista
tekijoistd, joka saa tyontekijdn vastaanottamaan tyotarjouksen. Palkka ndhdédén tarkedna
elementtind ja motivaattorina tyontekijdn tarpeiden ja sosiaalisen aseman madrittimisen
kannalta, silld se auttaa tdyttdméiin monenlaisia perustarpeita. On kuitenkin olennaista
havaita myds rahallisen palkitsemistavan heikkoudet. Heikkous piilee siind, ettd rahalli-

nen palkitseminen ei automaattisesti kehitéd tyontekijan ammatillista osaamista eli tyohon
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liittyvid tietoja, taitoja tai kykyjd. Tamén liséksi ei ole varmuutta siitd, ettd rahallinen
palkitseminen parantaisi tyon laatua tai rikastuttaisi paiatoksentekovastuuta. Aineellinen
palkitseminen voi my0s johtaa epdonnistuneisiin lopputuloksiin, epaeettiseen kayttayty-
miseen sekd tyontekijan pelkoon tai tyytyméttomyyteen esimerkiksi palkkauksen oikeu-
denmukaisuuteen liittyen. Eli vaikka rahallinen palkitseminen voi joissain tapauksissa
motivoida tyontekijdd parempiin suorituksiin ja tyydyttda tyontekijén tiettyjd perustar-
peita, ei se kuitenkaan itsessddn johda vilttdmattd parempiin lopputuloksiin. (Aguinis ym.

2013, 242-243.)

Aineellinen palkkio liitetddn usein késitteeseen ulkoinen motivaatio. Ulkoisella motivaa-
tiolla tarkoitetaan halua tehdi tyotd joidenkin tiettyjen, erotettavien tulosten saavutta-
miseksi. Ulkoisesti motivoituneen henkilén toiminnan tarkoituksena on saavuttaa haluttu
seuraus tai valttdd ei-toivottu seuraus, eli esimerkiksi tyotd tehddédn vain esihenkilon seu-
ratessa tilannetta. Ulkoisesti motivoitunut henkild ei vilttimatta ole tdlloin yhté kiinnos-
tunut tyotehtévin sisdisistd asioista, vaan hin keskittyy enemmin ponnistelemaan toivot-
tujen ulkoisten seurauksien vuoksi. Kyseinen tyontekiji saattaa olla suoraan riippuvainen
ennustetuista ulkoisista seurauksista, kuten organisaation tavoitteista. (Gagné & Deci
2005, 334; Wang & Holahan 2017, 224, 227.) Organisaation tavoitteiden saavuttamista
tdllaisissa tyotehtdvissd voi motivoida rahallinen palkkio, kuten bonukset ja tulospalkkiot
(Rose 2018, 29). Toisinaan ulkoinen motivaatio voi kuitenkin olla hyvinkin voimakas
litkkeellepaneva tekijd, mikéli se on linjassa henkilon omien arvojen, identiteetin tai ta-
voitteiden kanssa. Télloin ulkoiset paineet sisdistetdén ja ulkoisesta motivaatiosta tulee-
kin itsesdételevd ja autonominen. Joten sen sijaan, ettd ulkoista motivaatiota pidettdisiin
sisdisen motivaation vastakohtana, voidaan sitd tulkita my0s erilaisten sditelytyylien
kautta, jotka erotetaan sen mukaan, missd madrin ulkoinen motivaatio on sisdistetty. (Mit-

chell ym. 2020, 325.)
2.3 Aineeton palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on padsddntoisesti jotain konkreettista ja taloudellista hyotya
tuottavaa, kun taas aineeton palkitseminen keskittyy 1dhinnd tyontekijan henkilokohtai-
seen tyOuraan ja sosiaalisiin palkkioihin. Aineettomia palkitsemisen keinoja voi olla esi-
merkiksi itsensd kehittdminen, tydsuhteen pysyvyys ja joustavuus. Tulojen noustessa
palkan suhteellinen merkitys usein pienenee, ja sen rinnalle yhd tirkedmmaéksi nousee

aineettoman palkitsemisen keinot. (Kauhanen 2012, 131.) Yksiselitteisesti aineettoman
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palkitsemisen merkitys ei kuitenkaan mene niin, silld etenkin nykypéivind nuoret suku-
polvet ovat alkaneet arvostamaan tydsséddn erityisesti juuri aineettomia palkitsemisen kei-
noja. Tama osaltaan selittdd aineettomien palkitsemistapojen kasvavaa roolia tyontekijoi-
den palkitsemisessa ja siten heiddn motivaatiossaan ja sitoutumisessaan organisaatioihin.

(Acheampong 2021, 75.)

Aineeton palkitseminen liitetddn usein sisdiseen motivaatioon. Sisdistd motivaatiota
omaava ihminen tekee tyotd toimintaa kohtaa olevan aidon mielenkiinnon ja saadun spon-
taanin tyytyvidisyyden vuoksi. Kun taas kontrastina ulkoisesti motivoitunut ihminen vaatii
jonkin vilillisen palkinnon motivoituakseen ja johtaakseen toimintaa. Decin (1971) mééa-
rittelemassa itsemadrddmisteoriassa (engl. SDT, self-determination theory) keskeisti on
ero juuri ndiden, eli autonomisen ja kontrolloidun motivaation vélilld. Kun ihminen kokee
asian sisdisesti motivoivaksi ja itsedédn kiinnostavaksi, tekee hén sitd vapaaehtoisemmin.
Itsemiirddamisteoria késittelee lisdksi yksilollisid eroja thmisten kéyttdytymisessa liittyen
esimerkiksi itsetuntoon, persoonaan ja ihmissuhteisiin erottaen motivaation ja ei-moti-
vaation toisistaan edistden tehokasta suorituskykyé ja hyvinvointia. Késitteelld viitataan
yksilon késitykseen siitd, missd méérin hén voi itse osallistua niihin toimintoihin, mihin
haluaa. (Gagné & Deci 2005, 331-334, 339-34.) Yksil6 kokee voivansa olla tehokkaasti
vuorovaikutuksessa ymparistonsé kanssa ja saavuttaa tavoitteitaan silloin, kun hinelld on

vapaus toteuttaa péivittdisid tehtdvid omalla tavallaan (Menard ym. 2017, 1209).

Yksi aineettoman palkitsemisen tavoista nykypdivdnd on erilaiset tydajan ja -sijainnin
jarjestelyt. Joustavuus ty0ajoissa ja -sijainnissa voi nakyd esimerkiksi tyontekijan mah-
dollisuutena vaikuttaa siithen, kuinka paljon, milloin ja miten hin tyoskentelee tavoit-
teidensa saavuttamiseksi. (Kelliher & Anderson 2010, 83—84.) Etenkin koronanpande-
mian jilkeen joustavat tyOtavat ovat aikaansaaneet merkittdvid seurauksia, silld monilla
aloilla tyé on tehostunut (Sonnenschein ym. 2022, 1). Tutkimusten mukaan tyontekijat
ovat entistd sitoutuneempia ja tyytyvdisempid tyohonsd, kun he saavat vapaammin vai-
kuttaa tydskentelytapoihinsa. Osittain syyni on se, ettd ty0- ja vapaa-ajan yhteensovitta-
minen on titen helpompaa. (Kelliher & Anderson 2010, 83—84.) Autonomia, itsendisyys
sekd arvostuksen ja luottamuksen tunne aineettomina palkitsemiskeinoina lisdévét tyon
mielekkyyttd, silld silloin ulkopuolinen palkkio tai rangaistus ei sdétele tyontekijan teke-
mistd. Itsemédrddmisteoria tukee myds tdmén aineettoman palkitsemismuodon positiivi-

sia vaikutuksia, mutta ndkokulmassa tulee kuitenkin muistaa myds yksil6lliset erot. Jo-
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kaiselle etétyo ei toimi tyotéd tehostavana ja motivoivana tekijind, silld tutkimusten perus-
teella kotoa tyoskentely on myds samalla lisénnyt sairaana tydskentelyd, heikentényt fyy-
sistd aktiivisuutta sekd vaikuttanut joidenkin ihmisten henkiseen hyvinvointiin ja sosiaa-
lisiin kanssakdymisiin esimerkiksi kasvaneen yksindisyyden ja masennuksen vuoksi. Eté-
tyoskentelyn erindisistd vaikutuksista huolimatta, monet ihmiset arvostavat mahdolli-
suutta tehdd itsendinen valinta tydpaikan ja -sijainnin suhteen, silld myds positiivisia vai-

kutuksia on 16ydetty merkittdvad maéra. (Sonnenschein ym. 2022, 8§-10.)

Palaute on seuraus tehdysta tyostd ja suorituskykyé voidaan todistetusti parantaa lisdtyn
palautteen avulla. Sen vuoksi on myds ymmarrettdvaa, ettd tyontekijét arvostavat palaut-
teen saamista. (Hattie & Timperley 2007, 81-82.) Lisdtyn palautteen antamisen hyodyt
voivat olla sekd lyhyt- ettéd pitkdvaikutteisia (Walchli ym. 2016, 714). Ollakseen toimiva
ja tehokas, tulee palautteessa olla kuitenkin jonkinndkdinen oppimisen konteksti, johon
palaute liittyy. Mitd selkeimmat ohjeet palautteen annossa annetaan jatkoa ajatellen, sitd
suurempi vaikutus silld on yksilén suoriutumiseen ja tehokkuuteen. (Hattie & Timperley
2007, 81-82.) Yksilon on titen mahdollista oppia ulkoisesta palautteesta ja kayttda siti
tulevaisuudessa ohjaamaan tulevia toimiaan. Oppiminen riippuu aivojen kyvysti erottaa
positiiviset ja negatiiviset syOtteet toisistaan, silld niilld on keskenién erilaisia vaikutuksia
sekd muistiin ettd thmisen kayttdytymiseen. (Liu ym. 2022, 429.) Tutkimuksista on saatu
tuloksia, joiden mukaan palautetta saaneet henkil6t suoriutuivat tydstddn paremmin ver-
rattuna henkil6ihin, joille palautetta ei annettu. Palautteen saaminen lisdd yksilon moti-
vaatiota sekd pyrkimyksid parempaan suoriutumiseen, ja siksi moni arvostaa tita tyoela-
misséd. (Wilchli ym. 2016, 714.) Palaute ei kuitenkaan itsessddn ole vastaus, vaan pikem-
minkin voimakas keino edesauttaa toivottua lopputulosta. Tehokkaan, selkeén ja tarkoi-
tuksenmukaisen palautteen avulla lopputuloksena voi olla yksilon mahdollisuus parem-
paan ymmaértdmiseen, sitoutumiseen seki kehittymiseen tydyhteisdssiin niin, ettd loppu-

tulos hyodyttiad sekd yksilod ettd organisaatiota. (Hattie & Timperley 2007, 112.)

Tyon kehitys- ja vaikutusmahdollisuudet ovat monelle myos térkeitd, aineettomia palkit-
semisen keinoja. Vuosien saatossa, on useiden tutkimusten kautta ymmarretty tyotyyty-
vdisyyden yhteys tyossé sitoutumiseen. Tyotyytyviisyys voidaan madritelld tyotehtdvien
tavoitteen tai merkityksen arvona, joka tulkitaan yksilon omien ihanteiden tai standardien
perusteella. TyOntekijd haluaa kokea tyollddn olevan merkitystd, ja ettd hdnen tyopanok-

sensa on organisaatiolle tirkedd. Merkityksellinen ty6 koostuu sisdisen minin kehittdmi-
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sestd, yhtendisyydestd muiden kanssa, muiden auttamisesta sekd mahdollisuudesta il-
maista tdysin oma potentiaali. Niistd neljastd ulottuvuudesta huolimatta, yksilo on osit-
tain subjektiivisen kokemuksen vuoksi itse vastuussa oman merkityksentunteen luomi-
sestaan, ja siksi itsemddrddmisoikeuden ja merkityksellisen eldamin vélilld on 16ydetty
olevan johdonmukaista korrelaatiota. Ihmisilld on usein luonnostaan inhimillisia tarpeita
etsid itselleen tyopaikka, jossa hidn voi kokea kehitystd urallaan sekd saada palautetta,

arvostusta ja arviointia tydstdédn. (Lips-Wiersma & Wright 2012, 657-660.)

Kehitys- ja vaikutusmahdollisuuksien tukeminen tyOpaikoilla on organisaatiolle itsessdin
tehokas ja osittain valttimiton tapa lisatd tyon tuottavuutta. Organisaatiot hyotyvit myos
itse tarjotessaan esimerkiksi erilaisia koulutusmahdollisuuksia tai uusia tyotehtdvid nii-
den kautta motivoituneille tyontekijoilleen. ASA eli vetovoima-, valinta- ja poistumisteo-
ria (engl. attraction, selection, and attrition theory) selittdd osittain ilmi6td, minkd vuoksi
tyontekijét sitoutuvat tai eivét sitoudu tiettyyn organisaatioon. Nykypdivéna tyotyytyvéi-
syys, tyonantajabrindéys seki itsenséd kehittdminen ovat asioita, jotka vaikuttavat mah-
dolliseen tyopaikan vastaanottamiseenkin. Isommassa kuvassa organisaation menestys
on riippuvainen siitd, miten mahdollisia ehdokkaita saadaan houkuteltua ja sitoutettua
toimintaan pitkdlld aikavililld. Henkildstohallinnon kdytannoilléd ja palkitsemisjérjestel-

malld on titen merkittdva vaikutus. (Aggarwal ym. 2022, 2-3.)
2.4 Palkitseminen nuoren sukupolven nakokulmasta

Nuoriin liittyvét tydeldmin asenteet ovat kiinnostaneet monia eri tahoja niin tieteellisesti
tutkittuna kuin massamedioissakin. Samalla, kun nuoria sukupolvia kuvaillaan stereo-
tyyppisesti ihmisiksi, jotka uskovat olevansa jollain tavalla erityisid ja ansioituneita, ku-
vaillaan heitd my06s joukoksi thmisid, jotka ovat ulospdinsuuntautuneempia ja tietoisem-
pia ympardivistd maailmastaan osittain teknologian ansiosta. Sanotaan my®ds, ettd he ovat
tyontekijoitd, jotka omaavat korkeammat odotukset liittyen tyoeldméién paremman itse-
tuntonsa ansiosta. Nuori sukupolvi on myds muutos- ja kehityshalukas, mukautuva, rea-
listisempi sekd yhteiskunnallisista asioista ja oikeudenmukaisuudesta kiinnostunut.
Vaikka ndmi olettamukset eivit kata kaikkia nykynuoria ja my0s he tarvitsevat aiempien
sukupolvien tavoin kunnioitusta ja kannustusta tydymparistossiin, antavat ne kuitenkin
hyvdd ymmaérrystd nuorten asenteista tyoeldméén ja yhteiskuntaan liittyen. Syvemmén

ymmarryksen ansiosta, on organisaatioiden helpompi tarjota nuorille tydpaikkoja, jotka
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vastaavat paremmin uuden sukupolven odotuksiin ja tarpeisiin. (Acheampong 2021, 80;

Nquyen 2023, 147, 151.)

Teoriassa ajatellaan, ettd ihmiset voidaan luokitella erilaisiin ryhmiin, eli sukupolviin.
Sen mukaan jokaisella sukupolvella on taipumusta arvostaa toisiinsa nédhden erilaisia ar-
voja ja mieltymyksii, jotka voivat vaikuttaa asenteisiin tyoeldmasséd. Esimerkiksi millen-
niaalien ndhddin usein arvostavan vanhempaa sukupolvea enemmin omaa vapaa-ai-
kaansa tyonteon sijasta, ja siksi heilld saattaa esiintyd verrattain vihemmaén suoraa af-
fektiivista tyoelamaén sitoutumista. 1990-luvulta perdisin olevalla kisitteelld affektiivi-
nen sitoutuminen” tarkoitetaan sitoutumiseen perustuvaa asenteellista miiritelméaa, jossa
keskitytddn yksilon haluun pysyé organisaatiossa. Yksilon sitoutumiseen tietyssi organi-
saatiossa vaikuttaa teorian mukaan yhteenkuuluvuuden ja osallistumisen tunteet, mitk&
yhdessid vaikuttavat myds yksilon sisdiseen motivaatioon. (Mercurio 2015, 345.) Johta-
misella ja esthenkildiden toiminnalla voidaan kuitenkin vaikuttaa tyontekijoiden asentei-
siin ja motivaatioon, silld tutkimusten mukaan nuoret ovat sitd sitoutuneempia tyohonsa,
mitd paremmin organisaation sekd johtamisen kdytdnnot vastaavat heidédn odotuksiaan.
Erityisesti tyon ja yksityiseldmin tasapainon tukeminen, taloudellinen palkitseminen sekd
mielekds tyd nousevat keskeisiksi vaikuttaviksi elementeiksi heidin kohdallaan. (Nquyen

2023, 145.)

Puhuttaessa nuorten palkitsemisesta, nousee usein esiin erityisesti sitoutuneisuus ja mer-
kityksellisyydentunne. Ndiden lisdksi nuoret sukupolvet pitidvét kuitenkin myds rahallista
palkitsemista tirkednd, ainakin Nquyen (2023, 151) tutkimuksen mukaan. Téssa tutki-
muksessa rahallinen palkitseminen liitetdén tyontekijoiden sosiaaliseen asemaan seké ar-
vostuksen tunteeseen, silld korkea ja oikeudenmukainen palkka voi edustaa tyontekijén
sosiaalista asemaa, kuuluvuutta sekd arvovaltaa. Tyontekijét tiaten arvostavat oikeuden-
mukaisuutta sekd inhimillisten kdytantdjen tasapainoa, jolloin oikein toteutettuna affektii-

vinen sitoutuminen tyopaikkaa kohtaan voi kasvaa.

Tand pdivand organisaatiot voivat joutua ottamaan jopa neljd eri sukupolvea ja heiddn
palkitsemistottumuksensa huomioon, silld palkitsemisen néhdédan olevan Acheampongin
(2021, 79, 86) mukaan yksi merkittdvimmisté lahjakkaiden tyontekijoiden rekrytointi- ja
sailyttimismekanismeista. Nuorten sukupolvien katsotaan usein arvostavan merkityksel-

lisen tyon erittdin korkealle, ja siksi he ovat halukkaampia edistdméén yhteiskunnallisia
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asioita ja hyvinvointia pelkkien voittojen sijasta. Vuoden 2021 tutkimuksen mukaan nuo-
relle sukupolvelle tarkeitd elementtejd tydon vetovoiman, rekrytoinnin ja tyon sdilyttdmi-
sen kannalta olivat korkea palkka, luontoisedut, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
tyon joustavuus, varmuus tyOpaikasta, koulutus ja taitojen kehittdminen seké urakehitys.
Viahemmaén térkeiksi vetovoimatekijoiksi nuoret vastasivat tdmin tutkimuksen perus-
teella tyokaverisuhteet, esimiehen tuen, julkisen palvelun motivaation sekd yhteison so-
siaalisen ympdriston. Kilpailukykyinen palkka oli tdrked 75 % vastaajista, mutta luon-
toisetujen ndhtiin olevan myos térked tekijd taloudellisen elimén varmistamiseksi. Tyo-
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen oli myds niin tirkedd, ettd se saattoi vaikuttaa osalla

vastaajista tyopaikan valintaan. (Nquyen 2023, 152.)

Nquyen tutkimusta haastaa osittain ainakin taloudellisten palkkioiden osalta Buderin ja
Kittinger-Ronsanellin (2021, 50-53) tutkimus, jossa selvitettiin nuorten tydssd esiintyvid
motivaation lihteitd ja mitd elementtejd he arvioisivat tdrkeimmiksi uraan vaikuttaviksi
tekijoiksi. Tutkijat havaitsivat, ettd osa nuoresta sukupolvesta arvostaa tydssidn tyon mer-
kityksen voittojen edelle. Osallistujilta kysyttiin vuonna 2015, mitka kolme kriteerié ovat
heiddn mielestdén tdrkeimpid oman ammattiuransa mittareita 10 vuotta mydhemmin tar-
kasteltuna. Tarkeimmiksi mittareiksi uran menestymisen mittaamiseen oli heidén mieles-
tddn yhteiskunnallinen vaikuttaminen (46 %) sekéd mielenkiintoisten ja kiehtovien projek-
tien tekeminen (34 %). Huomattavasti vahemmén tarkeiksi nuoret arvioivat korkean pal-
kan (14 %), paédtoksentekovallan (12 %), suuren tiimin johtamisen (5 %) seka vallan ih-
misiin (3 %). Palkallakin oli tutkimuksen mukaan térked rooli tyontekijoiden palkitsemi-
sessa, mutta se ei ollut koko kokonaisuus henkiléille, joilla oli jo aikaisempaa tydkoke-
musta. Buderin ja Kittinger-Ronsanellin mukaan palkkio, tyon tarkoitus sekd ihmiset
muodostavat kokonaisuuden, mika ratkaisee. Toisin sanoen tyon palkkion tulee olla so-

piva, tyon tulee olla mielekisté ja kollegoiden tulisi olla mukavia ja reiluja.

Acheamponging (2021, 90) tutkimus osoittaa, ettd erilaiset nuorten elaiménkokemukset ja
henkilokohtaiset piirteet ovat merkittdvid nuorelle sukupolvelle tydarvojen ja palkitse-
mismieltymysten méédraavind tekijoind. Ulkoiset ja sisdiset tydmotivaation tekijit muo-
vautuvat osittain sekd heiddn vanhempiensa kautta mutta osittain myds omien henkilo-
kohtaisten kokemustensa ansiosta. Téstd syystd organisaation erilaisiin sisdisiin toimin-
toihin, kuten rekrytointiin, koulutukseen ja palkitsemiseen tulee laatia suunnitelma, mika
vastaa my0s nuorimman sukupolven tarpeita. Tuloksien perusteella pddosin aineelliset

palkkiot houkuttelevat nuoria organisaatioon, mutta aineettomat palkkiot seka realistinen
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asenne eldmdin saa tyontekijdn jidmaiin ja sitoutumaan tyopaikkaan. Tdma johtuu osit-
tain siitd, ettd kyseinen sukupolvi on sisdisesti motivoitunut ja heilld ndyttiisi olevan suu-
rempi sisédisten palkkioiden arvostus esimerkiksi liittyen tyon tyytyvéisyyteen sekd ha-

luun vaikuttaa yhteiskunnallisesti.
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3 Tyonhaku

3.1 Hyvan tyonantajamielikuvan merkitys

Organisaatio on niin hyvi, kuin sen tyontekijit ovat. Ja jotta organisaatio voi menestyi
kilpailuilla markkinoilla, on hyvit tyontekijit saatava omaan organisaatioon. Tamaé ei kui-
tenkaan ole helppoa, silld globalisoituneessa maailmassa henkilostoresursseista kilpailu
on kovaa. Vaikka hyvén tyonantajamielikuvan luomisen oletetaan olevan osa strategista
prosessia, ei rekrytointikirjallisuudessa tarjota yksiselitteisen selkeitd neuvoja nykyisten
markkinoiden voittamiseen tai ammattitaitoisten tyontekijoiden saamiseksi omaan orga-
nisaatioon. Tédstd huolimatta organisaatioiden olisi hyvé sisdistdd, mitd tyonantajamieli-
kuvan ominaisuuksia tulisi viestitd ja miten kokonaiskuvassa huomioidaan yksildllisten
viestien suuremmat vaikutukset. (Hoppe ym. 2022, 139-140.) Silla yritykset, jotka eivit
onnistu vastaamaan yksildiden tarpeisiin tyon merkityksellisyydesti jo rekrytoinnin alku-
vaiheessa, tulevat hdvidmain kilpailun kovista tyontekijoistd. Yritysten on muutettava
ajattelutapansa business as usual” mentaliteetista enemmin merkityksellisemméksi ja

inspiroivammaksi. (Buder & Kittinger-Rosanelli 2021, 54.)

Tyonantajan houkuttelevuus ja tyonantajamielikuva on mééritelty organisaation eduiksi,
joita potentiaalinen tyontekijd nikee tyOskennellessdén tietyssd organisaatiossa tai ha-
kiessaan heille mahdollisesti toihin. Sitd pidetdén kilpailuetuna organisaation pyrkimyk-
sissd rekrytoida ja pitdd palveluksessaan lahjakkaita yksiloitd. Termi tydantajamielikuva
on otettu kdyttdon vuonna 1996 tutkijoiden Ambler ja Barrowin toimesta, jolloin he maa-
rittelivdt sen “tyollisyyden tuottamien toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etu-
jen paketiksi, joka tunnistettiin tydnantajayritykseen liittyviaksi”. Kyseessd on mielikuvan
kasvattamisen ja viestimisen prosessi, jonka avulla organisaatio ndhdéén loistavana tyo-
paikkana. Mielikuvan muodostamisen kokonaisuuteen voidaan eri tutkimusten mukaan
laskea eri vaikuttavia tekijoitd, mutta yksi yleisimmistd siséltdd viisi eri arvotyyppid.
Nama arvotyypit ovat kiinnostavuus, sosiaalinen arvo, taloudellinen arvo, kehitysarvo ja
sovellusarvo eli miten tyontekija voi soveltaa oppimaansa. (Lassleben & Hofmann 2023,
546.) Termiin “tyonantajamielikuva” kuuluu organisaation omien luonteenpiirteiden li-
siksi yksilollisen “tyodllisyyden tunnistamisen kokemus” ottamalla huomioon tutkimuk-
sessa aiemmin kasitellyt aineelliset ja aineettomat palkitsemisen ominaisuuksien koko-

naisuudet, joita organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen. TyOnantajabrdanddykseen kuuluu
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yrityksen imagon hallinta nidhtynad se tyontekijoiden ja mahdollisten uusien tydnhakijoi-
den silmin kattaen monipuolisesti yrityksen arvot, jarjestelmait, kdytdnnot ja kayttaytymi-
set. Ndiden pyrkimyksené on saavuttaa houkutteleva ja motivoiva kuva nykyisten tyon-
tekijoiden sdilyttdmiseksi ja potentiaalisten, uusien tyontekijoiden saamiseksi. (Edwards

2010, 7.)

Tyo6nantajamielikuvan bréinddys on henkildstomarkkinoinnin viline, jolla pyritdan raken-
tamaan ja yllépitdiméén yrityksen tyOnantajabrandid. Sen tarkoituksena on viestid organi-
saation houkuttelevuutta ulkopuolisille henkilgille ja sidosryhmille sekd luoda myontei-
nen kuva organisaatiosta suhteessa muihin toimijoihin. Rekrytointiin liittyvissd tutkimuk-
sissa on havaittu, ettd tyonantajamielikuvalla on ratkaiseva rooli tyonhakijoiden vetovoi-
maan liittyen. Yksilolliset, kulttuurilliset seka ajalliset muuttujat tulee kuitenkin muistaa
huomioida, silld hakijoiden mieltymykset vaihtelevat. Néiden lisdksi myds kuvion 3 mu-
kaisesti tyonhakijan omilla henkildkohtaisilla arvoilla, persoonalla seki tarpeilla on sel-
kedd vaikutusta siithen, miten erilaisiin tydnantajamielikuviin reagoidaan. Lisdksi tyonha-
kijan omalla uralla ja tavoitteilla saattaa olla vaikutusta mielikuvan luomisessa. Yleistd
lausuntoa organisaatioiden ominaisuuksista ei tistd syystd voida tehdd, vaan jokainen yk-
silo6 muodostaa henkil6kohtaisen mielipiteensd perustuen useaan subjektiiviseen suodat-

timeen. (Hoppe ym. 2022, 140, 142-143.)

Hakijan Symboliset ja N . :
L ) , , Sisdinen ja ulkoinen
henkilokohtainen instrumentaaliset . .
o kommunikaatio
kokemus ominaisuudet

Tydnantajamielikuva

Kuvio 3 Tydnantajamielikuva (mukaillen Miettinen 2020, 45)

Hoppe ym. (2022, 145-146) tutkivat, miten ja mitkd kuvion 3 symboliset ja instrumen-
taaliset tekijat vaikuttavat tydnantajamielikuvan muodostumiseen. Tutkimuksen mukaan

rahan saaminen niyttdisi olevan tirkein instrumentaalinen motivaattori tyonhakuun ja



28

siksi silld on vahva rooli ty6hon liittyvissd pdétoksissd. Huolimatta kasvavasta etétyos-
kentelystd, oli myds sijainnilla merkitysté tyonantajamielikuvan luomisessa. Tuloksessa
huomioitiin hyva sijainti, tydmatkan pituus sekd ympéristd. Tyoskentelyaikojen muuttu-
essa, on myos tydaikojen joustavuus merkittdva instrumentaalinen ominaisuus. Lisdksi
tyotehtdvien tulee olla houkuttelevia, jotta tydnhakijan mielenkiinto herdd organisaatiota
kohtaan. Esimerkiksi nuoret saattoivat olla valmiita muuttamaan jopa toiseen maahan
tyon perissé, silld tyon houkuttelevuus on heille niin tirkedd. Rekrytointiprosessissa on-
nistuminen tarkoittaakin sitd, ettd organisaatio onnistuu houkuttelemaan patevid tyonha-

kijoita my0s epamiellyttdviin tyotehtaviin.

Symbolisista ominaisuuksista Hoppe ym. (2022, 145—-147) tutkimuksessa tirkeéna pidet-
tiin yrityksen innovatiivisuutta. Se vaikuttaa sekd organisaation houkuttelevuuteen, oma-
perdisyyteen ettd yrityksen maineeseen. Yrityksen arvovalta oli tekijd, johon oli hieman
hankala tutkimuksellisesti tarttua, vaikka se korreloikin merkittdvisti yrityksen houkut-
televuuteen. Organisaatio koettiin kyselyyn vastanneiden mielestd arvostetuksi, mikéli se
oli muiden henkilGiden tai instituutioiden mielestd arvostettu erinomaisten suoritustensa
tai ominaisuuksiensa vuoksi, sekd silld oli korkea asema tai suosio. Uralla eteneminen oli
olennainen etenkin korkeakoulun suorittaneille vastaajille. Lopuksi myds yrityksen yh-
teiskuntavastuulla ndhtiin olevan hyvin selkedd merkitysti sille, miten yritys kokonaisku-
vassa ndhtiin. Sosiaaliset normit, arvot ja yhteiskunnallisten standardien mukainen kaytos
vaikuttivat sithen, minkélaisena organisaation maine koettiin. Tdma oli erityisesti nuo-
relle sukupolvelle tidrked mittari. Yhteenvetona instrumentaalisilla ominaisuuksilla oli
kuitenkin merkittdvdmpi vaikutus lopputulokseen tydnantajamielikuvan muodostami-

sessa kuin symbolisilla ominaisuuksilla.

Palkkaan sekéd yhteiskunnallisesti merkittavadn tyohon liittyen mielenkiintoisen huomion
tekivét tutkijat Buder ja Kittinger-Rosanelli (2021, 52-55) silld huomattava osa vastaa-
jista oli vuonna 2019 péittanyt jopa hylété tydtarjouksia tai olla jattdmattd tydhakemusta
paikkoihin, jotka vaikuttivat muuten mielenkiintoisilta, mutta niiden arvot eivét kohdan-
neet tyonhakijan omiin arvoihin. Vastaajista jopa yli 40 % oli ottanut vastaan tyopaikan,
jossa taloudellinen palkkio oli ollut alhaisempi, mutta he jakoivat organisaation kanssa
yhtildiset arvot, ja tyonantajalle tyon merkitykselld oli ollut voittoja suurempi tarkoitus.

Téllaisessa tapauksessa organisaation sisdinen ja ulkoinen viestintd on selvisti ollut on-
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nistunutta, silld organisaatio on onnistunut houkuttelemaan juuri oikeat henkilot hake-
maan t0itd sekd luomaan tietynlaisen tydnantajamielikuvan hakijoilleen (Cable & Turban

2001, 120, 125).

Tyonantajamielikuva on térkedd myos siksi, ettd nykyajan nuoret eivit ainoastaan tue yri-
tyksid, jotka ottavat kantaa yhteiskunnallisiin asioihin, vaan he ovat my0ds valmiita itse
aktiivisesti muokkaamaan organisaatioiden ajattelutapoja. Jotta organisaatiot onnistuvat
houkuttelemaan huippulahjakkaat yksilot itselleen toihin, tulee heidén pystyd vastaamaan
myos ideologisiin asioihin, silld esimerkiksi tulevaisuuden johtajat nikevét toimintaym-
péristonsd mahdollisuutena positiivisille muutoksille. Heiddn mielestdén yritysmaail-
massa on mahdollista tehdd merkittividmpid muutoksia kuin julkisella puolella, vaikka
toistaiseksi voitoilla ja omistaja-arvon maksimoinnilla hallitaankin nykypéivan yritys-
maailmaa. Yksilot ovat kuitenkin valmiita kdyttiméédn aikaansa loytdékseen tyopaikan,
milld on merkityksellinen tarkoitus. Huolimatta siitd, ettd joissain tapauksissa se tarkoit-
taisi mahdollisesti pienempéd palkkaa rahallisesti. (Buder & Kittinger-Rosanelli 2021,
53-54.)

3.2 Kiinnostava tyonhakuilmoitus

Sopivien tyontekijoiden 16ytdminen kaikkien tyonhakijoiden joukosta on yhé vaativam-
paa kilpailun kiristyessd. Organisaatioiden on kehitettdva kilpailukykyisié strategioita ja
taktiikoita houkutellakseen juuri oikeat tyontekijit hakemaan organisaatioon jo rekrytoin-
nin alkuvaiheessa. Koronaviruksen vaikutuksista huolimatta kdytdnnoét eivét ole 1dhivuo-
sien aikana merkittdvasti muuttuneet, silld rekrytointitrendien voidaan ndhdid olevan
melko pitkédkestoisia, kun taas pandemia oli véliaikainen. Liséksi rekrytoinnin oletetaan
siirtyvan yhd enemmaén verkkoon. Osittain verkkoympéristoon siirtymistd voidaan selit-
tdd tulevaisuuden tyontekijdsukupolven tdydelld diginatiivisuudella. Rekrytoinnista on
taten muodostunut keskeinen indikaattori organisaatioiden vilisessd kovassa kilpailussa,
ja siksi menestyksen kannalta parhaiden hakijoiden houkutteleminen on kriittistd. Barber
(1998) onkin méiéritellyt rekrytoinnin menetelmaéksi ja toimien jirjestelméksi, jonka pe-
rustavoitteena on tunnistaa ja kutsua organisaatioon mahdollisia tyontekijoitd. Sen tarkoi-
tuksena on kiinnittéd etenkin ulkopuolisten henkiléiden huomio tarjolla oleviin tydtehta-
viin sekd samalla luoda ymmarrettivi strategia sithen, mité tietoa uusille henkil6ille jae-

taan. Varsinkin rekrytoinnin alkuvaihe on kriittinen sen kannalta, ettd myds myohemmaét
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vaiheet tulevat onnistumaan suunnitelmien mukaisesti. Silld mikili tyonhakijat eivit ha-
lua sitoutua organisaatioon jo alkuvaiheessa, eivét ne todennédkdisesti halua tehdd niin

myOhemmissékiin vaiheissa. (Rozsa & Machova 2020, 109-110.)

Nugroho ja Nurbaiti (2023, 70, 75-76) tutkivat, onko tyontekijdn suorituksen kannalta
merkittdvad, millainen rekrytointiprosessi, ulkoiset palkkiot sekd koulutusmahdollisuudet
tyopaikalla on. Tutkimuksen mukaan rekrytointiin vaikuttaa 7 eri indikaattoria, jotka
ovat: kdytetyt tiedotusvélineet, hakijoiden pdtevyys, tyonkuva, koulutus, tyokokemus,
asiantuntemus seké rekrytointitavoitteet. Selked tyonkuvaus seki hakijan patevyys asian-
tuntemuksen mukaan olivat indikaattoreita, jotka vaikuttivat selkeimmin rekrytointipro-
sesseissa ehdokkaiden saamiseen. Liséksi tutkimuksesta selvisi, ettd mitd parempi palkit-
semisjérjestelmi organisaatiossa on, sitd varmemmin tyontekijoiden suorituskyky kas-
essa organisaatioiden tulee huomioida, ettd nykyajan nuoret edustavat merkittdvinta su-
kupolvenvaihdosta, jota tydpaikat ovat koskaan ennen kohdanneet. Tdimén johdosta uudet
strategiat ja prosessit voivat olla tarpeen jo rekrytoinnin alusta alkaen. (Acheampong
2021, 79.) Rekrytoinnissa tyonhakijoiden kokonaiskésitys ja padatos hakea kyseisté tyota
on myds riippuvainen organisaation houkuttelevuudesta. Organisaation houkuttelevuus
sekd tyonantajakuva alkavat olla nykypdivini aihealueita, joita henkildstdasiantuntijat

eivit voi endi sivuuttaa. (Edwards 2010, 5; Brunner & Baum, 2020, 182.)

Vuonna 2020 Rozsa ja Machova (116—-119) tutkivat satunnaisesti valittuja, 412 Tsekin ja
Slovakian tasavallan yliopisto-opiskelijaa. Tutkimuksen mukaan tyonhakuilmoituksessa
kyseiset opiskelijat olivat tyonhakijoina merkittdvimmin kiinnittdneet huomiota tyon ta-
voitteisiin, sisdllon houkuttelevuuteen sekd tyontekijdn vastuuseen. Tutkimuksessa ei
pystytty vahvistamaan muuttujien kuten koulutusmahdollisuuksien, ty6llisyysturvan tai
tyoilmapiirin vaikutusta. Tutkimus tuki kuitenkin hypoteesia, jonka mukaan tyonantajan
houkuttelevuudella, tyontekijéiden vastuun informatiivisuudella, palkasta ja eduista tie-
dottamisella sekd vapaa-ajan ja tydeldmén tasapainolla oli merkittdvad vaikutusta tyon-
hakuaikeisiin. Ndiden lisdksi etenkin nuorin sukupolvi kiinnostuu yleisesti tydnantajasta,
jonka tyonantajamielikuvassa keskitytdin organisaatiokulttuurin muutokseen. Hakijat ha-
luavat tyopaikkaan, jossa kulttuuri sopii heidén arvoihinsa ja tarpeisiinsa. Ammatillinen
kasvu, yrittdjyys, autonomia, monimuotoisuus seké osallisuus nousivat myés Acheam-
pongin (2021, 92) tutkimuksessa merkittiaviksi kiinnostavaan tyonhakuilmoitukseen vai-

kuttaviksi tekijoiksi.
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Organisaatioilla saattaa olla monia yhtéldisyyksid tydpaikkailmoitusten ja erilaisen tiedon
jakamisen kanssa, mutta erojakin 16ytyy. Erilaiset omien verkkosivujen kautta jaetut vi-
deot, tekstit, tiedotteet ja linkit mahdollistavat kdytdnnossé rajattoman tiedon jakamisen
uusille hakijoille. Se on siksi myos helppo ja nopea tapa usealle eri taholle. Téalla tavalla
tyonhakijaa voidaan my0s johdatella hakemaan laajempaa tietoa tydnantajasta. Nykyajan
internetin informaatiotulvassa tdma ei valttaméttd ole automaattisesti paras tapa organi-
saation strategisesta nikokulmasta, silld hakijan keskittyminen saattaa painottua vaariin
asioihin ja viedd hidnen huomionsa tarkedmmisté asioista pois. Sen liséksi tyonhakijalla
on helppo mahdollisuus vertailla eri tydnantajien tarjoamia mahdollisuuksia, silld kaikki
on loydettivissd internetistd. Ndin tyonhakija voi helposti itse etsid tydpaikan, mika par-
haiten vastaa hénen tarpeitaan ja halujaan. Néiden asioiden takia organisaatioiden tulee
tarkkaan miettid, mit4 tietoja julkaistaan ja missd vaiheessa, jotta sopivimmat hakijat né-
kisivit juuri oikeat tiedot oikeaan aikaan. Vield on kuitenkin melko véhin ndytto4d ja tietoa
siitd, millainen tieto parhaiten liséisi tyonhakijan tyon etsimisen aikeita ja miten tyonha-

kijat késittelevit tyopaikoista saamaansa tietoa. (Rozsa & Machova 2020, 110-111.)

Pitkédn aikavilin vdestonkehitys on pakottanut organisaatioiden muokkaamaan asentei-
taan ja kédyttdytymistapojaan tydmarkkinoita kohtaan. Kyseessé ei endid ole vain potenti-
aalisesta tyOpaikasta kilpailu, vaan kilpailu organisaatioiden vililld samoista tyonhaki-
joista. Organisaatioiden tulee tdstd syystd panostaa rekrytointiprosesseihinsa, jotta par-
haat tyonhakijat ndkevét juuri heidét potentiaalisena tyonantajana. Rekrytoijien ei tista
huolimatta tule kuitenkaan litkaa pyrkid kaunistelemaan oman organisaationsa tietoja,
silld tyonhakijoilla on nykypéivana niin laajat mahdollisuudet sosiaalisen median kautta
padsta kasiksi tietoihin, joiden kautta he voivat muodostaa kokonaiskuvan mahdollisesta
tyOnantajastaan. (Rozsa & Machova 2020, 120—-121.) Organisaatioiden on hyvd kommu-
nikoida realistisesti ja tdsméllisesti oikein, silld vddrdn mielikuvan saaminen voi pahim-
massa tapauksessa johtaa tilanteeseen, jossa uusi tyontekijd on nopeasti tyytyméton orga-
nisaation toimintatapoihin ja haluaa esimerkiksi lopettaa tydsuhteen. Halutun mielikuvan
luominen ei aina ole helppoa, mutta ensiarvoisen tarkedd onnistuneen tyonhakuprosessin

vuoksi. (Cable & Turban 2001, 147.)
3.3 Tyonhaku prosessina

Tyonhaku médritelldan tyonhakijan ndkokulmasta kiytokseksi, jossa aikaa ja vaivaa kay-

tetddn tiedon hankkimiseen koskien tydmarkkinoiden vaihtoehtoja. Tydnhakua pidetiddn
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tyypillisesti motivoituneena ja itsesddntelyn prosessina. (Boswell ym. 2012, 129.) Tyon-
haku alkaa tydllisyystavoitteen tunnistamisesta, sithen sitoutumisesta sekd pyrkimyksesta
saavuttaa tavoitteet tydpaikan saamisen suhteen. Sen aikana tyonhakija pyrkii pienentd-
madn eroa nykytilansa seké halutun tavoitetilan vélilld. Tama edellyttdd hakijalta tuntei-
den, ponnistelujen ja ajatusten hallintaa kohti haluttua padmaidrad. (Kanar 2017, 661.)
Tyo6nhakuun sisdltyy esimerkiksi ansioluettelon ja saatekirjeen laatimista, avoimien tyo-
paikkojen etsimistd, hakemusten tdyttimistd sekd mahdollisiin ty6haastatteluihin osallis-
tumista (Boswell ym. 2012, 131). Kyseessd on monimutkainen prosessi, jossa tyonhaki-
jan on pohdittava, kuinka paljon hdn on valmis ponnistelemaan tavoitteensa saavutta-
miseksi. Tdmén lisdksi tulee pohtia, mitd hakukanavia hyodynnetddn sekéd millaisiin toi-
hin aikaansa kohdistaa. Tydpaikan hakuun saattaa vaikuttaa esimerkiksi toimiala, am-
matti tai maantieteellinen sijainti. Ahkera tdiden hakeminen ei kuitenkaan aina tuota toi-
vottua lopputulosta. Epdonnistumiset ovat myds osa hakuprosessia, miké on hyva tiedos-

taa. (Altmann ym. 2018, 33-34.)

Historialliset tekijdt, sosiaaliset ja kulttuuriset taustat sek& muut henkildkohtaiset eldmén-
kokemukset muokkaavat kunkin sukupolven persoonallisuutta. Sukupolville on omi-
naista tietynlaiset yhteiset arvot, uskomukset ja kayttdytyminen, joita muokkaa esimer-
kiksi tietyn ajanjakson merkittavit esikuvat ja maailmantilanteet. Tdma johtuu siitd, etti
tiettyyn ikdluokkaan liittyvét historialliset tapahtumat ja kdénteet koetaan tilloin saman
ikdisind. Straussin ja Howenin (1991) sukupolviteorian avulla kuvion 4 mukaisesti orga-
nisaatiot voivat selvittdd sukupolvien vilisid tydarvojen eroja. Sukupolviteoria voi my0ds
auttaa johtajia ymmartdmaan, miten ominaisuudet ja arvot vaikuttavat kunkin sukupolven
seka tyonhakuprosessiin ettd tydarvojen ja palkitsemismieltymysten viliseen suhteeseen.
(Acheampong 2021, 80; Nquyen 2023, 145.) Teoriaa hyddyntéessa tulee kuitenkin muis-
taa my0s hakijoiden yksil6lliset erot, silld myds sukupolvien sisélld voidaan nidhdé sel-
keitd eroja esimerkiksi liittyen hakijoiden sosiaaliseen luokkaan ja sitd kautta asioihin
suhtautumisessa. DeOrtentiisin (2022, 450) tutkimuksen mukaan korkeampaan yhteis-
kuntaluokkaan kuuluvalla henkil6lld on todenndkdisemmin korkeampi tyonhaun itsete-
hokkuus, korkeampi sosiaalinen tuki prosessin aikana sekd pienempié taloudellisia vai-

keuksia verrattuna alempaan yhteiskuntaluokkaan kuuluvalla tyonhakijalla.
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Sukupolven valinnat
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Sukupolven tydmotivaatiot

Kuvio 4 Sukupolviteoria (mukaillen Acheampong 2021, 80)

Kuvion 4 mukaisesti tydnhaun prosessiin vaikuttaa useampi eri ominaisuus. Edelld kisi-
teltyjen ominaisuuksien lisdksi tyonhakumotivaation miérad ja laatu vaikuttavat myos
tyonhakuprosessin kokonaisuuteen. Tyonhakijan motivaation laatu on tdrkeda, silld ha-
nen tulee sdddelld omia tunteitaan ja ndhda paljon vaivaa koko tyonhakuprosessin aikana.
Kuinka motivoitunut tydnhakija lopulta tydpaikan saamisen suhteen on, vaikuttaa paljon
myos sithen, kuinka sitoutunut hian tulee olemaan mahdollisessa tyopaikassaan. (Kanar
2017, 669-670, 678.) Nama ovat tarkeitd elementtejd huomioida, silléd organisaation na-
kokulmasta katsottuna tyontekijén palkkaaminen on tydnhakuprosessin viimeinen vaihe,
joka itsessddn on yksi organisaation tirkeimmistd tehtdvistd. Rekrytointi on kallis pro-
sessi organisaatiolle, ja epdonnistuessaan silld voi olla taloudellisesti huonoja vaikutuksia
koko toimintaan. Palkkaamalla henkilo osaksi organisaatiota, sitouttaa organisaatio ky-
seisen henkilon osaksi toimintojaan sekd antaa hédnelle mahdollisuuden vaikuttaa tyon
tehokkuuteen ja organisaation pitkén aikavélin elinkelpoisuuteen. Tdmén vuoksi pdétosta
tulee tarkastella monen eri vaikuttavan elementin nidkdkulmasta. (Lawong ym. 2019,

279.)
3.4 Tyonhaku nuoren sukupolven nakdkulmasta

Organisaatioiden tulee keskittdd huomionsa nuoreen sukupolveen, silld he ovat tulevai-
suuden tyontekijoitd. Erilaiset maailmalla tapahtuneet ilmi6t ja tapahtumat kuten terroristi
iskut, ilmaston lampeneminen sekd koronapandemia ovat muokanneet nuoria. Terrori-

iskut ovat osaltaan saattaneet vaikuttaa siihen, ettd nuoret arvostavat eliman muita osa-
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alueita tyontekoa enemmén. Heistd on kasvanut sukupolvi, joka on realistinen, muutok-
siin mukautuva, kunnianhimoinen ja motivoitunut. Digitaalisessa ymparistossd kasvami-
nen on tehnyt heistd innokkaita oppimaan sekd toimimaan itsendisesti. (Acheampong
2021, 75-76.) Tama on osittain johtanut siithen, ettd nuoret arvostavat voimakasta tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa, ja he osaavat sujuvasti etityon avulla 10yti4 tasapainon niiden
vilille (Nquyen 2023, 150). Liséksi vanhempien sukupolvien kasvatustapa on edesautta-
nut nykyisid, nuoria aikuisia parjddméén itsendisesti sekd tekeméddn asiat itse. Tietynlai-
nen yrittdjyyden aikakausi monien kuuluisien yrittdjdesikuvien kuten Facebookin, Teslan
ja Amazonin perustajien avulla nuorista aikuisista on muokkautunut myds edellisid suku-

polvia yrittdjdhenkisempid sekd innovatiivisempia. (Acheampong 2021, 75-76.)

Joidenkin tutkimusten mukaan, digitaalikeskeinen, nuorin sukupolvi edustaa selkeinta su-
kupolvenvaihdosta, jota tydpaikat ovat koskaan kohdanneet. Tima asettaa haasteita orga-
nisaatioille pyrkiessdin mukauttamaan strategiaansa niin, ettd se huomioi myods muutkin
tyoeldmaissé vield merkittdvasti vaikuttavat sukupolvet. Tutkimukset eivit kuitenkaan ole
taysin yksimielisid siitd, mitd nuorten tyon arvot seké ainutlaatuiset ominaisuudet todel-
lisuudessa ovat. Osa nékee heidét tdysin omana sukupolvenaan ja osa tutkijoista liittd4
heididn ominaisuutensa samankaltaisiksi edellisen sukupolven kanssa tyon arvoihin ja pal-
kitsemiseen liittyen. Varmaa on kuitenkin se, ettd organisaatioiden tulee kehittdd kohden-
nettuja menetelmiddn nuorten houkuttelemiseen, rekrytoimiseen seké organisaatiossa sii-

lyttdmiseen. (Acheampong 2021, 78.)

Lahjakkaiden tyontekijoiden houkutteleminen esimerkiksi videstorakenteenmuutosten,
globalisaation tai digitalisaation vuoksi ei ole organisaatioille helppoa. Viestonkehitys
johtaa pulaan hyvistd tyontekijoistd, globalisaatio lisdd heidin rekrytointiaan ja digitali-
saatio puolestaan saattaa lyhentdd tydsuhteiden pituutta, kun mielenkiintoisia tyopaikkoja
on saatavilla kaikkialla maailmassa. Kaikki nimé vaikeuttavat entisestidén tyopaikkojen
asemaa erottua positiivisesti joukosta, ja monille se tarkoittaa houkuttelevan tyonantaja-
mielikuvan korostamista. Organisaation kilpailuetua voi edesauttaa onnistumalla ole-
maan houkutteleva tyonantaja sekd muistamaan, ettd houkuttelevuus tarkoittaa eri ihmi-
sille eri asioita. Nuorelle sukupolvelle houkutteleva organisaatio ndyttiytyy Lasslebenin
ja Hofmanin tutkimuksen (2023, 545-546, 553) mukaan tydpaikkana, jossa kéytetdén

esimerkiksi uutta teknologiaa sekd tyon etenemismahdollisuudet ovat nopeat. Naiden li-
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saksi nuoret arvostavat tyOpaikkaa, missd on mukava olla, ilmapiiri on positiivinen, tyo-
turvallisuudesta on huolehdittu ja suhteet kollegoihin seké esimiehiin ovat hyvit. Elin-

voimainen tydympadristd on paikka, jossa nuori sitoutuu tyoskentelemaén.

Saurabh (2022) tutkimuksessa tutkittiin, mitkd asiat vaikuttavat nuorten sukupolvien odo-
tuksiin ja tarpeisiin uutta tyOpaikkaa valittaessa. Tutkimus osoitti, ettd yksi keskeinen te-
kija, mikd herdttdd nuoren mielenkiinnon, on mahdollisuus taitojen kehittimiseen kiin-
nostavalla alalla. Sukupolvella on korostunut tarve joustavuudelle ja monipuolisille mah-
dollisuuksille osittain rajattomasta verkkoyhteydestd sekd maailman tarjoamista mahdol-
lisuuksista johtuen. Nuorella sukupolvella on aikaisempiin sukupolviin ndihden korkeam-
mat vaatimukset sekd hyvinvointia arvostetaan ja priorisoidaan myos paremmin. Koska
hyvinvointiin ja mielenterveyteen kiinnitetddn erityistd huomiota, arvostavat nuoret ai-
kuiset eri tavalla tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Kun tyon ja vapaa-ajan suhde on
kunnossa, kohtaa organisaatio vihemmén my0s burnouteja. Organisaatioissa tyontekijoi-
den hyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa tehokkuudesta tinkiméttd esimerkiksi erilai-

silla stressinhallintaohjelmilla seké terveelliselld ja avoimella tydympéristolla.

Sauraphin (2022) tutkimuksen mukaan tunnustus tydsté sekd tyytyvéisyys on nuorille ai-
kuisille tyontekijoille tarkedd. He arvostavat palkitsemisjérjestelmid, jotka tarjoavat tun-
nustusta ja taloudellisia palkkioita, silld he haluavat saavuttaa samanlaisen menestyksen
ja mielikuvan tosieldmésséd kuin mitd he ovat ndhneet digitaalisessa maailmassa. Tamén
vuoksi taitojen kehittdminen huomiota heréttivélli alalla on asia, mikéd nuoria aikuisia
kiinnostaa. Internetistd saatujen vaikutteiden vuoksi odotukset urakehityksen suhteen
saattavat kuitenkin toisinaan olla suhteettoman korkealla. Kun henkil6 on sitoutunut tyo-
paikkaan, avoimen oppimis- ja urakehityssuunnitelman avulla mielenkiinto ja sitoutunei-
suus sdilyvit paremmin. Lisdksi sopivassa suhteessa haastaminen on hyvéksi niin, ettd
vapaus tuntuu kuitenkin omalta paétokseltd ja kehittyminen on nousujohteista. Tutkimus
osoitti my0s sen, ettd nuoret haluavat ottaa aktiivisemman roolin paitdksentekoproses-
seissa sekd kokea hallitsevansa omaa urakehitystdan. Taémé korostaa organisaatioiden tar-
vetta tarjota mahdollisuuksia seki sddanndllisesti osoittaa tyontekijoilleen kiitosta, arvos-
tusta sekd palkitsemista. Tarkedd on tunnistaa ja huomioida ndmaé asiat jo tydnhakupro-

sessin alkuvaiheista alkaen.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusote

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus antaa tutkijalle mahdollisuuden keskittya liike-
toimintaan liittyvien monimutkaisten asioiden yhteyksiin. Se antaa uutta nikdkulmaa ja
ymmarrysté siitd, miten ja miksi asiat tapahtuvat tosielimén kontekstissa ja miten orga-
nisaatioiden kehityskohteita voitaisiin parantaa. Laadullisen tutkimuksen vastakohtana
pidetddn usein maarallistd tutkimusta. Kahtiajako perustuu usein tutkimustapojen péétte-
lymuotoihin, jotka ovat laadullisessa tutkimuksessa usein aineistoldhtdinen eli induktii-
vinen ja miérallisessd tutkimuksessa teorialdhtdinen eli deduktiivinen. Monet tutkimuk-
sista pitdvdt siséllddn sekad laadullista ettd méarillistd tutkimusta, ja esimerkiksi siksi niitd
ei tulisi suoraan ndhda toistensa poissulkevina metodeina. Laadullisesta tutkimuksesta
poiketen, méarillinen tutkimus ei voi kisitelld oman muuttujansa sosiaalista ja kulttuu-
rista rakennetta. Maérélliset tutkimukset késittelevét usein selityksié, hypoteesien testaa-

mista seki erilaisia tilastollisia analyyseja. (Eriksson & Kovalainen 2009, 3-4.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan usein hypoteesittomuudesta. Tdlld tarkoitetaan
sitd, ettd tutkijalla ei tulisi olla vahvoja ennakko-oletuksia liittyen esimerkiksi tutkimuk-
sen tuloksiin, silld hédn ei 1ahde testaamaan tiettya teoriaa ja sen toimivuutta. Kausaalisuh-
teiden muotoileminen ei ndin ollen ole tavoitteena, vaikka tietynlaiset hypoteesit voivat
olla tutkijan olettamuksena. Ndmai eivét kuitenkaan saisi liikaa ohjata tutkimuksen etene-
mistd. Tutkimustulokset ovat suuntaa antavia samantyyppisille tapauksille, ja yleistetta-
vyyteen voidaan vaikuttaa huolellisella aineiston keruulla, rajaamisella ja saturaatiolla eli
kylladntymiselld. Kyllddntymiselld tarkoitetaan sitd, ettd aineistoa on tarpeeksi siind vai-
heessa, kun tutkimusongelman kannalta uudet tapaukset eivét tuo endd uutta tietoa, vaan
aineisto alkaa toistamaan itseddn. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 13—-14, 50—

51.)

Laadullisessa tutkimuksessa tulokset ovat usein herkkid kontekstille, silld ne pyrkivit ym-
mirtdmain tutkittua aihetta hyvin kokonaisvaltaisesti. Tarkoituksena ei tilloin ole tehda
tilastollisesti yleistettdvid tuloksia, vaan tutkimukseen osallistuneiden saavutettavuus ja
soveltuvuus kisilld olevaan tutkimukseen on tirkedmpéa. Tamén vuoksi laadullisissa tut-
kimuksissa empiirinen aineisto kerdtddn usein organisaatioilta tai ihmisiltd. Tutkimuk-

seen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista ja siitd tulee informoida osallistujia selkedsti
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luvan saamiseksi. Tutkimusmenetelmén edetessi tutkijan tulee muistaa toimia eettisesti

ja kunnioittavasti kaikkia tahoja kohtaan. (Eriksson & Kovalainen 2009, 4, 51, 55, 57.)
4.2 Aineistonkeruu

Tamaén tutkielman aineistonkeruumenetelméina on strukturoitu haastattelu, tarkemmin lo-
makehaastattelu (Liite 2. Lomakekysely). Talld tarkoitetaan sité, ettd kaikille haastatte-
luun vastaaville esitetdéin samat kysymykset samassa jérjestyksessé. Strukturoitu loma-
kehaastattelu sijoittuu formaaliudessaan kédrkeen puolistrukturoitujen ja avoimien haas-
tattelujen edelle. Siind haastattelumuotona kéytetdén kyselylomaketta, jossa on valmiita
kysymyksid vastausvaihtoehtoineen tai avoimine kysymyksineen. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2009, 54-57.) Tadmén tutkielman kannalta lomakekyselyssd on tirkedd
huomioida alussa taustatietojen helppous mutta informatiivisuus seki erityisesti se, ettd
vastaaja jaksaa keskittyd niiden jdlkeen avoimiin kysymyksiin. Kyselyn péddpaino on
avoimissa kysymyksissi, jonka vuoksi on olennaista, ettd niissd huomioidaan péa- ja ala-
tutkimuskysymykset sekd annetaan vastaajan vapaavalintaisesti kertoa niihin aihealuei-
siin liittyvistd mielipiteistddn. Tdménkaltainen aineistonkeruumenetelmé on silloin hyvi,
kun haastateltavalta halutaan tietysta asiasta lisdd tietoa, mutta toisaalta tutkimuksen néa-
kokulmasta ei ole oleellista antaa kovin suuria vapauksia haastattelutilanteelle tai vas-

tauksille (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 57).

Tutkielman aineisto keréttiin kahden viikon aikana sosiaalisessa mediassa (Liite 1. Lin-
kedin postaus) jaetun lomakekyselyn avulla marraskuussa 2023. Kaikki Webropolissa
luotuun kyselyyn vastaavat henkil6t vastasivat kyselyyn itsendisesti niin, ettei tutkija ollut
tilanteessa ldsnd. Kyselyyn vastaavat henkildt pystyivit olemaan fyysisesti missd halusi-
vat, sekd vastaamaan kyselyyn haluamallaan laitteella. Joustavien paikka- ja laitemahdol-
lisuuksien ansiosta useammat eri henkilot pystyivit osallistumaan tutkimukseen ilman,
ettd ndma tekijét vaikuttivat vastaamiseen tai sen tuloksiin. Anonyymin lomakekyselyyn
vastaamisen arvioitiin kestdvén noin 15 minuuttia, mutta todellisuudessa moni vastaajista
kaytti tdhdn aikaa huomattavasti vihemmaéan. Yhteensd analysoitavaa aineistoa kertyi
madrillisesti taustatietojen, ammattinimikkeen sekd yhden arvoasteikon lisdksi vihén yli
14 sivun verran. 14 sivua koostui viidesti eri avoimesta kysymyksesti, ja keskiarvollisesti
vastaukset olivat 1-3 lauseen mittaisia. Ldhes kaikki 42 vastaajaa vastasi neljddn
ensimmadiseen avoimeen kysymykseen, ja noin puolet vastasi viimeiseen kysymykseen,

mika oli vapaa kommenttikenttd koko aihetta koskien. Vastauksissa oli toisinaan myos
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todella pitkid vastauksia, joista osa péddtyi myds tutkimustuloksien sitaateiksi.

Kokonaisuudessaan aineistoa kertyi noin 18 sivun verran.

Avointa haastattelua kuvataan tilanteeksi, jossa haastattelija on keskustelukumppani, joka
voi kysyé tarkennuksia ja syvennyksid haastateltavan vastauksiin (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2009, 55). Tésséd tutkimuksessa avoin haastattelu ei ollut jarkevéa, silla
tavoitteena oli saada mahdollisimman paljon ja monipuolisesti erilaisia vastauksia rajat-
tuun aiheeseen. Sosiaalisessa mediassa jaettavan, strukturoidun lomakekyselyn kaytto
poistaa haastattelusta mahdollisuuden kasvokkain tapahtuvalle vuorovaikutukselle seké
lisdkysymysten esittimiselle, mutta toisaalta myds mahdollisuuden virheelliselle lisdky-
symyksien avulla johdattelulle. Lomakehaastattelu toteutettiin sosiaalisen median kana-
vassa, Linkedinissd, jolloin kyselyyn vastaavat henkildt vastasivat kysymyksiin itsenédi-
sesti ilman tutkijan ldsndoloa tai vuorovaikutusta. Kysymykset oli aseteltu strukturoituun
jarjestykseen niin, ettei vastaajan taustatiedoilla tai mielipiteilld ollut kyselyn etenemisen
kannalta merkitystd, vaan kaikki etenivét samassa jirjestyksessd jokaiseen kysymykseen

vastaten.

Strukturoitu haastattelu sopii tutkielmiin, joissa liian suuret vapaudet vastausten suhteen
antaisivat litkaa tarpeetonta tietoa, jonka vuoksi tietty rakenne on hyva ennalta méaéritella.
Lomakehaastattelut sopivat usein tutkimuksiin, joissa aineistoa on tarkoitus kisitelld ti-
lastollisen analyysin keinoin. Tdmédn lisdksi lomakehaastatteluun voidaan sisdllyttda
my06s avoimia kysymyksid, joita voidaan laadullisesti analysoida. Avointen kysymysten
madrd ja laajuus méadrittdvét sen, voidaanko aineistoa soveltaa laadullisen analyysin tar-
peisiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 57.) Tassé tutkielmassa kysymysten
padpaino oli avoimissa kysymyksissi, jonka vuoksi kyseessé on laadullinen eli kvalitatii-
vinen tutkimus. Avoimia kysymyksid ennen lomakkeessa oli muutama tilastollisesti ana-
lysoitava kysymys, joita tutkielmassa tarkasteltiin maaréllisesti. Monivalintakysymykset
olivat melko yksinkertaisia sekd toimivat enimmakseen taustakysymyksind kokonaisval-
taisemman kuvan hahmottamisessa ja analysoimisessa. Monivalintakysymysten helppou-
den ja niiden suhteellisesti vdhdisen merkityksen vuoksi tissd tutkimuksessa ei tarvita

syvillistd maaréllistd analyysia, vaan keskitytddn enemmain laadulliseen analysointiin.

Kokonaispalkitseminen on niin laaja kokonaisuus, etteivit kaikki tyonhakijat valttaméatta
edes osaa mieltii kaikkea sitd palkitsemiseksi, miké teoreettisesti palkitsemisen késittee-

seen lasketaan. Vastaamisen helpottamiseksi kyselyn alkuun oli listattu esimerkkejé siiti,
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mistd sekd aineellinen ettd aineeton palkitseminen voi koostua. Vastauksessa oli mahdol-
lisuus vapaasti kertoa misté vain organisaation palkitsemiseen liittyvista tavoista. Esimer-
kit olivat lueteltu alkuun ainoastaan apukeinoiksi, ei ainoiksi mahdollisiksi vastausvaih-
toehdoiksi. Esimerkkien avulla pyrittiin vilttdmaan sitd, ettei vastauksissa toistuisi pel-
késtidn rahapalkka palkitsemisen muotona, silld monet mieltivit aineettoman palkitse-

misen keinot ldhinné itsestddnselvyytena.

Kyselyyn osallistuneiden vastaajien kriteeriné oli alle 30 vuoden ik sekd kokemus tyon-
hakemisesta. Idn rajaamisella tutkielmassa pyrittiin tarkastelemaan tarkemmin tietyn ika-
ryhmén kayttdytymistd sekd ajatuksia siitd, milld tasolla kokonaispalkitseminen vaikuttaa
erityisesti nuorten aikuisten paédtoksiin tyonhakuvaiheessa. Kokemus tyon hakemisesta
oli myos vélttimatontd, silld sen avulla pystyttiin tarkastelemaan henkildkohtaisia koke-
muksia késiteltdvésti aiheesta seké liittdméaéin tutkielmaan konkreettisia tosieldmén tilan-
teita. Ndiden kahden rajaavan tekijén lisdksi tutkielmassa ei ollut kriteereité liittyen osal-
listujien valintaan. Suhteellisen véhéisen rajauksen tarkoituksena oli saada aikaan mah-
dollisimman erilaisia tuloksia, jolloin tutkimukseen osallistuvat henkil6t toimisivat eri
kokoisilla ja erilaisilla toimialoilla sekid omaisivat keskendén erilaisia arvoja ja mielipi-
teitd liittyen kokonaispalkitsemisen vaikutukseen sekd tyonantajamielikuvan luomiseen
tyonhakuvaiheessa. Taulukkoon 1 on koottu yhteen jokaisen kyselyyn vastaajan suku-
puoli, ikd ja koulutus. Taulukkoon on luokiteltu vastaajien iit yhteenvedon selkeyden
helpottamiseksi, vaikka kyselysséd ikd kerrottiin tarkemmin avoimeen kenttdén vastaa-

malla.
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Taulukko 1 Vastaajien taustatiedot

Taustakysymys Kappalemaara Prosentuaalinen osuus
Sukupuoli
Mies 19 45,2 %
Nainen 23 54,8 %
Muu/En halua kertoa 0 0%
Yhteensa 42 100 %
Ika
20-23 6 14,0 %
24-26 21 50,0 %
27-29 13 31,0 %
Ei kerrottu/Liian vanha 2 5,0 %
Yhteensa 42 100 %
Koulutus
Ylioppilas 1 2,3%
Ammattikoulu 0 0%
Ammattikorkeakoulu 7 16,7 %
Yliopisto 34 81,0 %
Muu 0 0%
Yhteensa 42 100 %

Kyselyssé ei ollut tarkoitus keskittyd esimerkiksi vain tiettyyn sukupolveen tai alaan ja
siksi kyselystéd oli tarkoituksenmukaista saada mahdollisimman monimuotoinen. Taulu-
kosta 1 ilmenee, ettd kaikki vastaajat kertoivat sukupuolensa. Naisten ja miesten vastaa-
misprosenteissa ei ollut merkittavaa eroa, mutta naispuoliset henkil6t ovat olleet hieman
aktiivisempia vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn vastaajista nuorin oli 20-vuotias ja vanhin
tuloksiin analysoitavaksi padtynyt 29-vuotias. Yksi vastaajista ei ollut kertonut ikéédnsa,
ja toinen oli kertonut sen olevan yli 30 vuotta. Taulukko havainnollistaa titi ikdjakaumaa
sekd tuo ilmi, ettd eniten vastauksia saatiin ikdryhméaan 24-26-vuotiaat. Tdma johtuu to-
denndkoisesti siitd, ettd monet yliopistossa tilld hetkelld opiskelevat kuuluvat tdhén ika-
ryhméén ja ovat todennékoisesti ndhneet Linkedin postauksen. Tutkimuksen tavoitteena
oli, ettd nuorimmalta ikdryhmailta olisi saatu hieman enemmaén vastauksia. Alle 24-vuoti-
aat, jotka kyselyyn vastasivat, antoivat kuitenkin hyvid ja monipuolisia vastauksia, joten
niiden katsottiin olevan tarpeeksi relevantteja timin tutkimuksen kannalta. Kokonaisuu-

dessaan vastaajia oli tutkimuksen kannalta hyva méaéri, silld vastauksissa oli havaittavissa
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monipuolisuuden lisdksi saturaatiota, eli vastaukset alkoivat toistamaan itsedéin. Saturaa-
tiolla tarkoitetaan sitd, ettd aineistoa kerdtddn sen verran, kuin aiheen ja tutkimuskysy-
myksien kannalta on tarpeellista (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 50). Myds
vastausten pituudella oli merkitysté, ja siksi monet vastauksista olivat hyvid analysoita-

vaksi ja vertailtavaksi toisiinsa ndhden.

Kyselyd laadittaessa tiedostettiin, ettd moni kyselyyn vastaajista saattaa kuitenkin olla
kouluttautunut melko yksipuolisesti. Tdméa johtui siitd, ettd monet sosiaalisen median
kontakteista ovat yliopistotason opiskelijoita tai sieltd juuri tyoeldmain siirtyneitd. Tau-
lukosta 1 ilmenee, ettd monimuotoisuuden tavoitteessa ei ole tdysin onnistuttu, silld vas-
taajien koulutustausta oli melko yksipuolinen. Sosiaalisessa mediassa postausta jaettiin
kuitenkin yllattdvéan hyvin (10 kertaa), jonka ansiosta kysely tavoitti myds oman verkos-
ton ulkopuolisia henkil6itd todella positiivisesti. Todennédkoisesti ndiden jakojen ansiosta
tuloksiin saatiin hieman enemman heterogeenisuutta seka koulutus- ettd tydtaustoihin liit-
tyen. Vastaajat tyoskentelivit esimerkiksi farmaseuttina, vuokrausassistenttina, tyonjoh-
tajana, kehitysinsin0orind, restonomina, ymparistoinsinooring, talousanalyytikkona, ju-
ristina, palvelupaillikkond, HR-asiantuntijana sekd myyntijohtajana. Laajasta kirjosta
voidaan pédtelld, ettd vaikka suurin osa oli yliopistotason opiskelijoita, olivat he silti tyol-
listyneet hyvin monipuolisesti eri aloille. Tdémé antoi toivottua heterogeenisuutta tutki-
mukselle, jonka vuoksi koulutustaustan yhtenevéisyydelld ei ndhty olevan niin paljon

merkitystd lopputuloksen kannalta.
4.3 Aineiston analysointi

Sisdllonanalyysin avulla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivi-
sesti tarkoituksena jirjestdd kéasiteltdva aineisto tiiviiseen muotoon kadottamatta sen in-
formaatiota. Dokumentilla voidaan tarkoittaa melkein mité tahansa kirjalliseen muotoon
saatettua materiaalia, kuten esimerkiksi lomakekyselyd. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 117.)
Téssd tutkielmassa saatua materiaalia analysoidaan teemoittelun avulla, jolloin keskeisid
atheita voidaan jarjestdd selkeisiin lokeroihin lomakekyselyn kysymysten sekd saatujen
vastausten avulla. Analyysin tarkoituksena on etsid tekstin inhimillisid merkityksid ja ku-
vata niitd sanallisesti. Analyysia tehddédn tutkimuksen jokaisessa vaiheessa ja sen laadul-
linen kisittely perustuu aineiston loogiseen pééttelyyn ja tulkintaan. Siséllonanalyysin ja

teemoittelun avulla pyritdén saamaan tutkittavasta ilmidsti kuvaus tiivistetyssd muodossa
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niin, ettd aineistosta voidaan tehdé johtopaétoksid. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 117-119,

122))

Kirjallisuuskatsauksen jilkeen tutkimuksessa keskityttiin huolellisen kyselylomakkeen
vastausten analysointiin seké tulkitsemiseen teemoittelun avulla. Koska kysely toteutet-
tiin verkossa, ei lomakkeen avulla ollut mahdollista tulkita vastaajien ilmeita tai eleita,
vaan analysoinnin paipainon tuli olla vastausten viestin sisdllossd. Toisin sanoen vastaa-
jien kirjoitustyylilld, sanavalinnoilla sekd vastaamatta jattdmisilld oli entistd suurempi
merkitys. Tutkimuksen analysoinnissa otettiin korjaavasti huomioon mahdolliset pienet
kirjoitusvirheet seké tyonantajien tunnistettavuus, silld niitd ei haluttu tuoda vastauksissa
ilmi. Taulukossa 2 on esitetty esimerkki tdmén tutkielman tulosten teemoittelusta. Alla
olevassa taulukossa seki luvussa 5 tutkimustuloksien kohdalla vastaajat on merkitty ly-
henteill4, joissa M tarkoittaa miespuolista ja N naispuolista vastaajaa. Kirjaimen perédssi

oleva luku tarkoittaa vastaajan itse kertomaa ikaa.

Taulukko 2 Esimerkki aineiston tyypittelysta

Esimerkkisitaatti aineistosta Alakategoria Ylékategoria

Palkkaus tulevaisuu-
dessa on vaikuttanut
palkitsemistekijoistd
selkedisti eniten. Tuntuvat
bonukset ja ldpindkyvd
palkitsemisjdrjestelmd.
M25 Rahallinen palkitseminen | Aineellisen

Palkka, silli oma aika on palkitsemisen merkitys

kallista. Palkkauksen on tyénhakijalle
oltava kohdallaan
vastuuseen ndhden, jotta
sen kokee oi-
keudenmukaiseksi. N-

Autoetu, raha
kotitoimiston
perustamiseen,
kuukausittainen
nettimaksu, lounasetu,
kulttuuri- ja
litkuntaraha, hieronta, Luontoisedut Aineellisen

bonusjdrjestelmd. N26 palkitsemisen merkitys

Ylimdidrdiset lomapdiiviit, tyonhakijalle
eldamdd helpottavat
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Esimerkkisitaatti aineistosta

Alakategoria

Ylédkategoria

palkinnot, kuten
lounasliput. M24

Itse tyon mielekkyys ja
merkityksellisyys, hyvd ja
voimaannuttava tyo-
vhteiso, tyontekijoiden
hyvinvoinnista huo-
lehtiminen. M24

Tyoilmapiiri, hyvd
esihenkilotyo ja itse tyon
merkityksellisyys. N24

Merkityksellisyydentunne

Ty6nantajamielikuvan

kokonaisuus

Positiivinen puhe
nykyisiltd ja entisiltd
tyontekijoiltd. N26

Positiivinen ilmapiiri. Ei
liian kovat paineet ja
stressi. M21

Bréindikuva itsessddn eli
miten yritys pyrkii
itseddn strategisesti
tuomaan esille ja
puolestaan, miten
ihmiset tamdn
tulkitsevat. N25

Positiivisuus

Tyonantajamielikuvan

kokonaisuus

Taulukon 2 vastauksiin palattiin useamman kerran, rajattiin ilmi6td sekd koodattiin

sopivalla tavalla. Virikoodauksen avulla tutkimuksen analysointi helpottui, kun samaa

aihetta kasiteltavét asiat olivat helposti 10ydettivissd. Tavoitteena teemoittelun avulla oli

16ytdd aineistosta keskeisid ydinkategorioita, jotka kuvaisivat tutkimukseen liittyvid

1lmiditd kokonaisvaltaisesti. Teemat mukailivat hyvin myds lomakekyselyssd kysyttyja

kysymyksid, jolloin rakenne oli

selked maaritella tutkimustuloksiin. Aineiston

analysointiin vaikutti tdssd vaiheessa uudestaan jo aiemmin tutkimuksessa kiytetty

kirjallisuus, silld ndin tutkimuksesta onnistuttiin parhaiten 16ytdiméén oleellisimmat asiat

ja 1lmi6té tukevat vastaukset. Vastauksissa ei kuitenkaan pelkdstdin huomioitu jo kaytya

kirjallisuutta, silld my0s poikkeavat vastaukset ovat tutkimusten kannalta olennaisia.
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Kyselyn aineistosta ei kuitenkaan selkedsti noussut esiin asioita, joita aikaisemmissa

tutkimuksissa ei olisi jo kisitelty.

Teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilld voidaan pyrkié ratkaisemaan aineistoldhtdisen ana-
lyysin ongelmia. Analyysi ei tidlloin pohjaudu suoraan teoriaan, vaan teoria voi toimia
apuna teoreettisille pohdinnoille. Aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia, mutta sen
merkitys ei ole teoriaa testaavaa. Analyysimuotona teoriaohjaava asettuu teoria- ja aineis-
toldhtdisten analyysien viliin. Lisdksi laadullisen aineiston kasittely perustuu loogiseen
paattelyyn ja tulkintaan. Prosessissa aineisto hajotetaan ensin osiin ja késitteellistetddn,
jonka jilkeen kootaan uudestaan uudella tavalla muodostaen looginen kokonaisuus.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-110, 112, 122.) Tassa tutkielmassa aineistoa analysoitiin
teoriaohjaavasti, jolloin aineisto tuotiin valmiina, ilmidistd kokonaispalkitseminen ja
tyonhaku ”jo tiedettynd”. Kirjallisuuskatsaus ei kuitenkaan litkaa ohjannut kyselyn ete-
nemisti ja rakennetta, vaan kyselystd saatuja tuloksia tarkasteltiin ja verrattiin myohem-
min jo tutkittuun aiheeseen. Teemoittelu mahdollisti my0s sen, ettd tutkimustuloksia voi-

tiin koota eri haastattelukysymyksistd yhteen niin, ettd ne sopivat kyseiseen teemaan.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Palkitsemisen tekijat ja niiden vaikutus tyonhakuprosessiin

Aikaisemmissa tutkimuksissa erityisesti rahallisen palkkion vaikutusta on tarkasteltu kat-
tavasti, silld se on selkein palkitsemiseen yhdistetty tekija. Mahdollisesti juuri sen vuoksi
sithen liittyvit ndkokulmat ovat monipuolisia mutta paikoittain myds vaihtelevia. Aikai-
sempien tutkimusten mukaan rahallinen palkkio on usein merkittdvin tyon vastaanotta-
miseen vaikuttava tekijd, peruselimén mahdollistaja (Aguinis ym. 2013, 242), seké sosi-
aalista asemaa maadrittiva tekija (Nquyen 2023, 151). Toisaalta rahallinen palkitseminen
on myds tekijd, mika ei endd yksindén riitd merkityksellisen tyopaikan mééritelméaksi (Pe-
luso ym. 2017, 311-312). Téssi tutkielmassa haluttiin ensimmaisend selvittda, mitka pal-
kitsemisen tekijét ovat eniten vaikuttaneet kyselyyn vastanneiden pédiatokseen hakea tiet-
tyd tyopaikkaa. Kyselyyn vastaavat henkilot nostivat myos rahallisen palkkion selkeésti
esiin kysyttdesséd, mitkd palkitsemisen tekijdt ovat eniten vaikuttaneet padtokseen hakea
tiettyd tyopaikkaa ja miksi. Vastauksien mukaan sitd voidaan pitdd yhtend selkeimpéna
palkitsemisen muotona seké arjen ylldpidon mahdollistajana, ja siksi sekéd sen mainitse-

minen ettd merkityksen huomioiminen on olennaista.

Palkka ja bonukset =2 Oikein arvostettu rahallinen korvaus tyostd tukee oman
tyon merkityksellisyydentunnetta. Osakeoptiot sitouttavat henkilokuntaa yri-
tyksen tulokseen. N24

Palkkaus tulevaisuudessa on vaikuttanut palkitsemistekijoistd selkedsti eni-
ten. Tuntuvat bonukset ja ldpindkyvd palkitsemisjdrjestelmd. M25

Haluan palkan vastaavan tyopanostani, kokemustani ja koulutustani. Minulla
on palkkaan liittyvid tavoitteita. Palkan kuuluisi ehdottomasti nékyd tyopaik-
kailmoituksessa. N29

Palkan suhteen iillisid eroavaisuuksia ei 10ytynyt merkittivésti, silld palkan nosti esille
sekd kyselyn nuorin ikdluokka, ettd my0s vastaajat, jotka olivat 1dhelld kyselyn yléikéra-
jaa. Muutama kyselyn nuorimmista henkildistd sanoi kuitenkin, ettei palkka ole ollut
madrittava tekijd tyotd hakiessa, mutta on jalkikdteen ollut tydsséd kiinni pitéva tekija.
Nuoremmat vastaajat sanoivat myos, ettd palkan tulisi kuitenkin jollain tasolla olla yhte-
neviinen tyon vaativuuden kanssa. Samaa mieltd oli myds toinen vastaaja, silla han kertoi
tarkeimmaksi vaikuttavaksi tekijéksi palkan, silld oma aika on kallista. Rahallinen palk-
kio oli selkeidsti useampien mielestd merkittdavé tekijd, mutta ei kuitenkaan ainoa tydpai-

kan vastaanottamiseen vaikuttava. Monet kyselyyn vastanneista kokivat myds muut asiat
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tarkeiksi. Rahallisen palkitsemisen térkeyttd kyseenalaistaa myos vuonna 2023 tehty tut-
kimus, jonka alussa viitattiin viimeaikaisiin tutkimuksiin rahan merkityksellisyydesta.
Vuoden 2018 tutkimuksen mukaan yli 2000 amerikkalaisesta, 26 eri toimialalla tyosken-
televistd henkildsté oli valmis luopumaan jopa 23 % koko elinaikansa aikana saamistaan
ansiosta saadakseen merkityksellisen tyon (Achor ym. 2018). Lisdksi 60 % kyselytutki-
muksen vastaajista oli vuonna 2021 ollut valmis ottamaan vastaan vihemmén palkkaa
tyoaikataulujen joustavuuden vuoksi (Awashti 2021). Lisdksi tutkimus itsesséén teki sa-
mankaltaisia havaintoja siitd, ettd nuoret ovat valmiita ottamaan herkemmin vastaan toit4,
joissa palkka on pienempi mutta tyon merkityksellisyys, kulttuuri ja mahdollisuudet oi-
keanlaisia. (Fairfax ym. 2023, 86.) Tutkimusten tulokset viittaavat siihen, ettd vaikka ra-
halla onkin merkitystd kokonaispalkitsemisessa, on myds muut asiat etenkin nuorille ai-
kuisille tdrkeitd. Raha on edelleen merkittivimpid tekijoitd, mutta sen rinnalle nousee

koko ajan myds muita vaikuttavia palkitsemisen muotoja.

Aineettomat palkitsemisen tekijit, koulutusmahdollisuudet sekd merkityksellisyyden-
tunne nousivat my6s hyvin tarkeiksi. Nama ovat asioita, joita aikaisempienkin tutkimus-
ten mukaan nuoret ty0ssdédn arvostavat (Acheampong 2021, 79). Tydajan ja -paikan jous-
tavuus nousi jopa hieman ylldttden niin selkeisti esille, silld osalle vastaajista se méadritti
tyopaikan vastaanottamisenkin. Vastaajat arvostivat ty0- ja vapaa-ajan yhteensovitta-
mista sekd mahdollisuuksia itse vaikuttaa tyoskentelyaikoihinsa. Vastaukset olivat lin-
jassa aikaisempiin tutkimuksiin ndhden, silld esimerkiksi tutkijat Acheampong (2021,
79), Barhate ja Dirani (2022, 144) ja Hoppe ym. (2022, 145) ovat tehneet samankaltaisia

havaintoja tydaikajoustoihin liittyen.

Tyéaikajoustot ja etdtyomahdollisuus =2 mahdollisuus suunnitella omaa ar-
kea toiden ympdrille. Kehitysmahdollisuudet eli omaan ammatilliseen kehi-
tykseen panostaminen tyénantajan puolesta tuo arvostuksen tunnetta sekd
luottamusta henkilostoon. N24

Uran alkutekijéissd ollessa suoranaisesti mitddn vahvaa tekijdd ei ole vield
ollut. Koen kuitenkin, ettd hain enemmdn hybridityopaikkoja sekd toistaiseksi
voimassa olevia tyosuhteita. Toisin sanoen hain ehkd joustavuutta tyosuhtee-
seen sekd taloudellista varmuutta tulevaisuuteen. N25

Mahdollisuus liukuvaan tyoaikaan ja hybridityéhon. Silloin on helpompi yh-
distdd tyo- ja vapaa-aika, ja ne pysyvit paremmin tasapainossa keskenddn.
Joustavuus ja luontoisedut kertovat mielestdni siitd, ettd tyéantaja ymmdrtdd
tyon ja vapaa-ajan tasapainon tdrkeyden. Yleensd kun vapaa-ajalla voi hyvin,
voi toissdkin paremmin. Lisdksi tulee tunne, ettei tyonantaja nde minua vain
pakollisena pahana kuluerdnd. N29
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Otan nykyddn itsestddnselvyytend asiat kuten liikuntaetu, joustavat tyoajat ja
etdtyomahdollisuus. Jos noita ei ole, en yksinkertaisesti edes hae tyotd. N29

Nuorille vastaajille aineettomat palkitsemisen tekijdt kuten tydajan joustot ja kehitysmah-
dollisuudet niyttivit nostavan esiin syvéllisempid pohdintoja tyon merkityksellisyydesti
sekd konkreettisia vaikutuksia heiddn eliméénsa. Esimerkiksi 29-vuotias palvelupaallik-
koné toimiva nainen kertoi, ettd hénelle tirkedd ovat kehitysmahdollisuudet, koska hin
toivoo tydn olevan monipuolista ja sopivan haastavaa. Liséksi hdn mainitsi, ettd jos tyd
kuulostaa yksitoikkoiselta, hin tietdd, ettei viihtyisi tyossdén kauaa, silld hidn ei halua
tyotd, joka kuulostaa silté, ettd osaa jo ldhes kaiken etukdteen. Joustavuus seka erityisesti
mahdollisuus tehda etdtditd oli toiselle 29-vuotiaalle naiselle myos tdrkedd. Vastaajan
mukaan hén “ei halua tehda toité yritykselle, joka kahlitsee toimistolleen joka arkipdiva”.
Edelld mainittujen vastaajien tavoin 26-vuotias mies kiteytti asiat samankaltaisesti. Ha-
nen péddtokseensd hakea tiettyd tyopaikkaa on eniten vaikuttanut tydaikojen joustavuus,
etitydmahdollisuus seki aineelliset tydedut. Ndmaé sen takia, ettd hin saa késityksen, mi-
ten tyOnantaja haluaa investoida tyontekijdin ja titd kautta on valmis muodostamaan pit-

kiaikaisen tydsuhteen.

Vaikka vastauksien perusteella selkedsti eniten palkka sekd tydajan joustot vaikuttivat
palkitsemisen keinoina tydpaikan vastaanottamiseen, nousi vastauksissa esiin myos muita
aiheeseen liittyvid, olennaisia ajatuksia. Huomion arvoisen kommentin palkitsemiseen
liittyen jdtti 29-vuotias, tilintarkastusta tyokseen tekevd nainen. Tamén lisdksi hén jatti
kyselyn loppuun lisikommentin, mika tiivistdd keskeisesti hdnen ndkemyksensa palkit-

semisen merkityksestd tyonhaun ja -kokemuksen eri vaiheista.

Ensimmdistd uuden ammatin tyopaikkaa hakiessani (palkitseminen) ei vai-
kuttanut ollenkaan. Pddtokseen hakea tydpaikkaa vaikutti puhtaasti halu
pddstd kartuttamaan tyékokemusta. Jatkossa jos mahdollisesti hakisin saman
alan téitd toisesta yrityksestd, palkka olisi yksi tarkeimmistd tekijoistd, sekd
koulutusmahdollisuudet tyopaikan sisdlld. N29

Palkitsemisen merkitys riippuu mielestini hyvin paljon siitd, hakeeko toitd
ensimmdistd kertaa alalta vai vaihtaako tyopaikkaa alan sisdlld. Ensim-
mdistd tyopaikkaa hakiessa palkalla ja muilla rahamddrdisilld palkitsemi-
silla ei vilttamdttd ole niin suurta merkitystd. Tdlloin ainakin omalla kohdal-
lani vaikuttaa eniten kuinka uudet tyontekijdt tullaan kouluttamaan uuteen
tyohon ja muut kouluttautumismahdollisuudet tyouran aikana. Jos taas olen
jo hieman kokeneempi tyénhakija, myos rahamdcdrdisten palkitsemisten mer-
kitys kasvaa. Piddn myos osaa palkitsemiskeinoista, kuten kattavaa tyoter-
veyshuoltoa, melkeinpd itsestddnselvyytend. Ndiden puute vaikuttaisi siis
myaés negatiivisesti tyonantajamielikuvaan. N29
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Palkitsemisen tekijoilld on ylld olevan vastauksen mukaan eriarvoinen merkitys riippuen
siitd, missé vaiheessa tyonhakija urallaan on. Tatd vastausta tukee my0ds aiempi tutkimus
aiheesta, silld von Bonsdorffin mukaan (2011, 1271) vanhemmilla tyontekijoilla on vah-
vempi mieltymys rahallisiin palkkioihin verrattuna tutkimuksen nuorempiin osallistujiin,
jotka my6s hinen tutkimuksessaan olivat 20—29-vuotiaita. Yleisesti voidaan sanoa, etti
vastaukset viittaavat siihen, ettd aineettomilla palkitsemisen tekijoilld ndytti olevan vas-
taajille emotionaalisesti syvéllisempid vaikutuksia ja ne heréttivit aitoja tunnekokemuk-
sia. Tdmén kysymyksen tulosten yhteenvetona voidaan todeta, ettd nuorten vastaajien
paitokseen hakea uutta tyopaikkaa vaikuttivat erityisesti seké rahallisen palkitsemisen
kautta koettu arvostus ja oman aseman médrittely, ettd vahvasti myos tyon joustavuus.
Néamai yhdessd saavat tydonhakijalle tasa-arvoisen ja merkityksellisen olon, jossa tydonan-

taja ymmartda tyontekijan merkityksen sekd osoittaa sen erilaisten toimintojen kautta.
5.2 Organisaation houkuttelevuuteen vaikuttavat palkitsemistavat

Hyvén palkitsemisjirjestelmin avulla organisaatio voi onnistua sekd pitdmaan juuri oi-
keat ihmiset itsellddn toissd, mutta myds kilpailemaan markkinoilla parhaista tyonteki-
joistd. Palkitseminen on yksi tyotyytyvéisyyteen merkittdvimmin vaikuttavista tekijoista,
jonka vuoksi organisaatioiden tulee kiinnittdd sithen huomiota jo rekrytointivaiheessa.
Globalisaatio, uudet sukupolvet sekd kova kilpailu ovat aikaansaaneet sen, ettd organi-
saatioiden tulee ymmartdd nykyajan nuoria entistd paremmin vastaten heidin tarpeisiinsa
houkuttelevana tyonantajana. (Peluso ym. 2017, 311; Aggrawal ym. 2022, 527.) Tésti
syystd tutkimuksessa pyrittiin syventyméain tarkemmin sithen, mitkd palkitsemistavat te-
kisivét organisaatiosta kyselyyn vastanneiden mielestd entistd houkuttelevamman tyon-
hakijan ndkokulmasta. Vastauksissa esiintyi hyvin monipuolisesti erilaisia kokonaispal-

kitsemiseen liittyvid, sekd aineellisia ettd aineettomia tekijoita.

Houkuttelevuutta lisdd ehdottomasti aineettomasta ndkokulmasta etdtéiden
mahdollisuus sekd kehityskeskusteluista avoin puhuminen oma urakehitys
mielessd pitden. Aineellisesta ndkokulmasta puolestaan hyvi koulutukseen
sekd aiempaan tyokokemukseen peruspalkka on kriittinen erityisesti tyéhaas-
tatteluissa ottaa puheeksi, kuten myos luontoisedut puhelimen sekd tietoko-
neen muodossa. Lisdksi tyopaikkaedut, kuten tietynlaiset sovitut alennukset
vhteistyckumppaneiden kanssa ovat erittdin hyvd motivaattori tyonhakijalle.
Aineelliseen palkitsemiseen mielestdni voidaan laskea myds yhteiset ravin-
tola kdynnit tai lounastilaukset toimistolle. N25

Hyvd peruspalkka, koska silloin tyontekijoitd selkedsti arvostetaan. Lou-
nasetu tai e-passi kertovat siitd, ettd tyontekijoiden hyvinvointiin halutaan



49

panostaa ja heistd vilitetddn. Avoimesta palautekulttuurista mainitseminen
tuo tunteen, ettd tyontekijdt ndahdddn, heiddn mielipiteillidn ja tyopanoksel-
laan on merkitystd ja heilld on vaikutusmahdollisuuksia. N29

Kuukausipalkka suhteessa tyotehtivdn sisdltéon ja vastuualueeseen, muut
mahdolliset edut: luontoisedut, ylityékdytinnot. Palkkauksen on oltava koh-
dillaan vastuuseen néhden, jotta sen kokee oikeudenmukaiseksi. Mikdli liik-
kuva tyonkuva, on tdrkedd, ettd tyomatkat ovat tyoaikaa/hyodynnettivissd
tyotehtdivien tekoon esimerkiksi junassa. N-

Vastauksista voidaan péitelld, ettd kokonaispalkitseminen on jokaiselle tyonhakijalle yk-
sil6llinen kokemus tai mielipide, jonka vuoksi palkitsemiseen liittyen ei ole olemassa yhti
ainoaa oikeaa vastausta. Saman havainnon ovat tehneet myos tutkijat Hoppe ym. (2022,
140-143), joiden mukaan yksildiden mieltymykset vaihtelevat esimerkiksi henkilokoh-
taisten arvojen, persoonan seké tarpeiden ja tavoitteiden perusteella. Thmiset arvostavat
tyOpaikassaan eri asioita tehden palkitsemisjirjestelmén laatimisesta strategisesti haasta-
vaa. Yleisesti vastauksista voidaan kuitenkin havaita, ettd tyonhakijat arvostavat, miten
heidét ndhdaédn yksildind ja miten hyvinvoinnista, jaksamisesta ja kehittymisestd huoleh-
ditaan. Namai ovat asioita, jotka sisdisesti motivoivat sekd auttavat jaksamaan tydviikkoja
eteenpdin. 26-vuotias nainen esimerkiksi nosti esiin palkan, mahdollisen bonusjérjestel-
mén, avoimuuden, tyonteon joustavuuden, mielenkiintoisen tydympériston sekd ylimaa-
rdisend tarjotut konkreettiset etuudet organisaation houkuttelevuuteen vaikuttaviksi teki-
joiksi. Jo pelkistddn tistd yksittdisetd vastauksesta voidaan havaita, ettd palkitseminen on
laaja ja monipuolinen kokonaisuus, jonka avulla tyonantaja voi vaikuttaa tyontekijin olo-
suhteisiin monin eri tavoin. Aiheeseen liittyen yksi vastaajista ehdotti myos 4 pédivin tyo-
viikkoa sekd etdtydmahdollisuutta, mikd monissa muissakin vastauksissa nousi esille.
Toisaalta samalla toinen vastaaja koki, ettei etdtyon tarjoaminen ole palkitsemista, vaan
enemmankin ty0nantajan sddntdjd tai menettelytapoja. Osa palkitsemisen muodoista ko-
ettiin titen eri tavoin, joko itseisarvoksi tai asiaksi, mikd tulee suoraan ylhdilta alaspéin.
Osaltaan yhtenevdisid mielipiteitd voidaan selittdd Straussin ja Howenin (1991) sukupol-
viteorialla. Nuorten aikuisten arvot ja piirteet muokkaavat sukupolven persoonallisuutta,
sekd erilaiset sukupolven valinnat, tydarvot ja palkitsemismieltymykset osaltaan luovat
kuvaa sukupolven tydmotivaatiosta. Teorian avulla vaikuttavia tekijoitd on helpompi ym-
martdd, vaikka yksilolliset erot tulee téstd huolimatta myds muistaa. (Acheampong 2021,

80.)
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Keskeistd on, miten organisaatio kykenee omilla toiminnoillaan korostamaan ja viesti-
méén niitd tekijoitd, jotka houkuttelisivat erityisen hyvin organisaation asettamiin tavoit-
teisiin parhaiten soveltuvia tyonhakijoita. Hyvin toteutettuna, voi erilaisten arvolupausten
ja palkitsemistapojen viestintd toimia tehokkaana keinona erottua positiivisesti muista or-
ganisaatioista (Edwards 2010, 7). Vastauksissakin toivottiin organisaatioilta selkedsti
enemmaén lapindkyvyyttd, oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta, mitkd puolestaan herittii-
sivdt tyonhakijan mielenkiinnon kyseistd yritystd kohtaan. Esimerkiksi 24-vuotiaan mie-
hen mielestd rekrytoinnissa palkitsemisesta puhumiseen panostetaan liian vdhédn. Vas-
taaja pohti, ettd tyOnantaja voisi hyvinkin “houkutella osaajia remmiinsid” kertomalla
avoimesti palkitsemisjirjestelméstd jo rekrytointivaiheessa, silld ldheskéén aina siti tai
edes palkkaa ei ole ilmoitettu. Avoimuuteen, tyon hakemiseen ja palkitsemisen merkityk-
seen liittyen esiin nousi muitakin hyvid kommentteja, kun lopuksi kyselyssé annettiin va-

paa sana aiheeseen liittyen.

Palkitsemisen merkitys korostuu etenkin silloin, kun se on epdtasa-arvoista.
Vaatimaton palkka ei vaivaa niin paljon, kun se on kaikille sama ja siis ole-
tusarvo. Syo pahasti tyémotivaatiota, kun toinen tienaa samasta tyostd enem-
mdn tai ilman perustetta. Palkitseminen suhteessa toisiin kertoo siitd, miten
paljon tyonantaja arvostaa kyseistd henkilod, eikd tunnu hyvdltd tulla vihek-
Sytyksi. M25

Palautteen saaminen. Haluan kollegoja, joilta voin oppia ja jotka auttavat
minua tarvittaessa. Hakuvaiheessa voin kysyd palautekulttuurista, mutta or-
ganisaatiorakenne saattaa kdydd ilmi myds ilmoituksesta. Avoimesta palau-
tekulttuurista mainitseminen tuo tunteen, ettd tyontekijdt ndhdddn, heiddn
mielipiteilldidn ja tyépanoksellaan on merkitystd ja heilld on vaikutusmahdol-
lisuuksia. N29

Edelld mainitut kommentit viittaavat siihen, ettd palkitsemisesta ei puhuta tarpeeksi tai
sitd ei koeta kaikkien kohdalla tasa-arvoisena. Tutkija Nquyen (2023, 151) mukaan palk-
kauksen oikeudenmukaisuus on nuorille merkityksellistd, silld se edistdd sekd tyonteki-
joiden sitoutumista ettd tuo heille merkityksellisen tunteen. Avoimuus, arvostuksen osoit-
taminen, kehut ja palaute sekd tyontekijoiden hyvinvoinnista aidosti huolehtiminen ovat
tekijoitd, mitkd tekevat my0Os kyselyyn vastanneiden silmisséd organisaatiosta houkuttele-
vamman. My0s useat tutkijat ovat tehneet havainnon, jonka mukaan palautteen saaminen
voi kehittdd yksilod sekd parantaa hdnen sitoutumistaan ja motivaatiotaan. (Hattie & Tim-
perley 2007, 81-82.) Hyddyt voivat olla hyvin positiivisia, jonka vuoksi sekd tyontekija
ettd organisaatio hyotyy niiden antamisesta. (Walchli ym. 2016, 714.)
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Kysely osoitti, ettd hyvinvointia tukevat edut, kuten kulttuuri-, lounas- ja liikuntaedut,
tyosuhdeautot, yhteiset ravintolaillalliset ja virkistysmatkat, saivat myos selkedd arvos-
tusta vastaajilta. Erds vastaajista ilmaisi jopa toiveen, ettd ndiden etujen merkitys voisi
kasvaa suhteessa palkankorotuksiin. Tdménkaltaisilla, suhteellisen pienilla mutta vaikut-
tavilla tekijoilld organisaatio voi erottautua myonteisesti markkinoilla ja samalla rakentaa
kuvaa aidosti vilittdviasta ja tyontekijoitd arvostavasta organisaatiosta, jossa tyoyhteison
jasenilld on merkitystd. Organisaatiolle ja sen henkildstolle tulee titen 10ytdd toimivat
tavat, joilla saavuttaa seka kilpailuetua ettd tyytyviisii ja sitoutuneita tyontekijoitd. Ta-

maén saavuttamiseksi on olemassa useita vaihtoehtoja.
5.3 Palkitsemisen vaikutus tyonantajamielikuvan muodostumiseen

Téssé tutkimuksessa pyrittiin syventymain kokonaispalkitsemisen rooliin tydnantajamie-
likuvan muodostumisessa. Tyonantajamielikuvan rakentaminen on osa yrityksen strate-
giaa mutta samalla se voi olla my0s haastavaa, silld kirjallisuus ei tarjoa yksiselitteisid
ohjeita sen luomiseen. Tastd huolimatta organisaatioiden olisi tdrkedd onnistua erottautu-
maan positiivisesti kilpailuilla markkinoilla houkutellakseen parhaat mahdolliset tyonha-
kijat omaan organisaatioonsa. Laadukkaan tyonantajamielikuvan avulla organisaatiot
voivat rakentaa vahvan tyOnantajabrdandin sekd vastata yksiloiden tarpeisiin ottamalla
huomioon tyon merkityksellisyyden seké hakijoiden yksil6lliset erot. (Hoppe ym. 2022,
139-143.) Tutkimuksessa atheeseen paneuduttiin kysymélld kyselysséd, miten vastaajien
mielestd palkitseminen vaikuttaa tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Alla on 24-

vuotiaan henkildstdasiantuntijana tyoskentelevén naisen kattava mielipide aiheesta.

Palkitseminen vaikuttaa tyonantajamielikuvan syntyyn erittdin paljon: var-
sinkin aineettomat palkitsemisen menetelmdit sitouttavat tyontekijdd jadamddn
yritykseen. Kun tyontekijit tuntevat olonsa arvostetuksi ja heiddn panoksensa
ndhdddn tirkednd, he ovat usein enemmdin sitoutuneita tyopaikkaansa. Tamd
sitoutuminen ndkyy heiddn tyossddn ja asenteessaan, mikd puolestaan vai-
kuttaa ulkopuolisten néikemyksiin yrityksestd. Hyvd palkitsemiskdytinto voi
tehdd organisaatiosta houkuttelevamman potentiaalisille tyontekijoille. Se
voi olla kilpailuetu rekrytoinnissa ja auttaa houkuttelemaan alansa parhaita
osaajia. Aineettomat ja aineelliset palkitsemismuodot voivat parantaa tyon-
antajan brdndid. Positiiviset arvot ja tyontekijoiden suositukset sosiaalisessa
mediassa ja tyonantaja-arvostelusivustolla voivat parantaa brdindikuvaa
merkittdvdsti. Palkitseminen voi lisdtd tyontekijoiden suorituskykyd ja inno-
vatiivisuutta, mikd voi johtaa parempiin tuloksiin ja tuotteisiin. Tamd vaikut-
taa suoraan siihen, miten asiakkaat ja muut sidosryhmdit ndkevdt yrityksen.
Kun palkitseminen on osa yrityskulttuuria, se luo kuvaa yrityksestd, joka vi-
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littdd henkilostostddn ja arvostaa heiddn hyvinvointiaan. Tamd voi tehdd yri-
tyksestd ihanteellisen tyopaikan monien silmissd. Tyontekijoiden loyaliteetti:
hyvit palkitsemisjdrjestelmdt voivat lisdtd tyontekijéiden uskollisuutta yrityk-
selle, mikd voi vihentdd vaihtuvuutta. Matala henkiléston vaihtuvuus voi pa-
rantaa tyonantajamielikuvaa, koska se viestii tyopaikan vakautta ja tyotyyty-
vdisyyttd. Eettiset palkitsemiskdytinnot, kuten suoritusperusteinen palkitse-
minen, joka ottaa huomioon ympdriston ja yhteiskunnan, voivat myés paran-
taa yrityksen imagoa vastuullisena toimijana. Kaiken kaikkiaan palkitsemis-

laajempaa kuvaa yrityksestd, sen arvoista ja siitd, miten se kohtelee henkilos-
toddn. Siksi ne ovat olennainen osa tyonantajamielikuvan rakentamista ja yl-
ldpitdmistd. N24

Edelld mainitussa vastauksessa puhutaan aineettoman palkitsemisen vaikutuksesta tyon-
antajamielikuvaan, johon myos luvussa 2.4 on viitattu affektiivisen sitoutumisen yhtey-
dessd. Arvostus, merkityksellisyydentunne ja sitoutuneisuus voivat vaikuttaa tyontekijan
affektiiviseen sitoutumiseen, eli sithen, kuinka sisdisesti motivoitunut yksil6 haluaa pysya
organisaatiossa. (Mercurio 2015, 345; Nquyen 2023, 145.) Kun tyontekiji haluaa aidosti
tehda toitd kyseisesséd organisaatiossa, on laatu usein myds parempaa esimerkiksi tyotyy-
tyvdisyyden vuoksi. Sitd kautta kuva yrityksestd voi olla ulkopuolisille tahoille entistd
positiivisempi. (Achor ym. 2018.) Tdménkaltainen toiminta saattaa aiheuttaa positiivisen
kehén, jossa hyvé toiminta ruokkii entistd parempiin suorituksiin sekd parempaan orga-
nisaation tulokseen ja tyonantajamielikuvaan. Kun positiivinen kehi ylldpitda tyytyvéisia
ja aikaansaavia tyontekijoitd, voi organisaatio erottua kilpailijoista myds tdlld tavoin saa-
vuttaen uusien tyonhakijoiden mielenkiinnon. Tdma voi olla tirked asia etenkin nuorelle
sukupolvelle, joka Saurabhin (2022) mukaan arvostaa omaa hyvinvointiaan ja sitd, etti
yksilot ja heidédn tarpeensa huomioidaan. Vastauksen lopussa kiteytyy hyvin palkitsemi-
sen vaikutus tyonantajamielikuvaan, kohdassa Kaiken kaikkiaan palkitsemistavat eivét
sestd, sen arvoista ja siitd, miten se kohtelee henkilostoddn”. Lause kuvastaa hyvin sité,
kuinka kokonaisvaltainen rooli palkitsemisella voi tyonantajamielikuvan seka koko orga-
nisaation toimivuuden muodostumiseen olla. Lisdksi vastauksesta voidaan péételld, ettd
henkildstoasiantuntijana toimiva nainen on ymmartényt palkitsemisen merkityksen ja pi-
tad aihealuetta olennaisena osana organisaation toimintaa ja kilpailukykyé. Hénen kans-
saan samaa mieltd olivat my0s useat muut kyselyyn vastanneet henkil6t, joista alle on

koottu olennaisimpia.

Vaikuttaa todella paljon. Itseasiassa omalla kohdallani kaikista eniten. Me-
nestys ldhtee tyontekijoistd. Tyytyvdiset tyontekijdt vievdt positiivista kuvaa
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ulospdin eivdtkd asiakkaat voi olla tyytyvdisid, jos tyontekijoilld on huonot
tyoolot (ei arvosteta). N29

Se on iso osa kulttuuria ja kertoo minulle, miten tyontekijoitd arvostetaan ky-
seisessd yrityksessd. Se kielii siitd, ettd organisaatiossakin halutaan tyonteki-
joiden kasvavan ja kehittdvin itsedidin. N29

Jos tdtd mietitddn tyontekijin ndkokulmasta niin sanoisin, ettd tyonantaja,
joka ei mene ekstra mailia tyontekijéidensd eteen ei myoskddn saa tdtd yli-
mddrdistd vaivanndkod tyontekijoiltddn. Totta kai tyontekijd on motivoitu-
neempi suoriutumaan tyostddn, jos hdn ndkee konkreettisia positiivisia vai-
kutuksia tyolleen, kuten erityispalkkioita. Ja kukapa haluaisi tehdd tyotd pdi-
vittdin saamatta yhtddn kehua tai mainintaa hyvin tehdystd tyostd? N25

Vastaukset olivat 1dhes yksimielisid siitd, ettd palkitsemisella on merkittdvéa, ja yleensi
positiivista vaikutusta tyonantajamielikuvan muodostumiseen. 24-vuotias mies totesi,
ettd hdnen mielestddn kokonaispalkitseminen vaikuttaa koko hakuprosessin aikana, seki
ennen ettd jilkeen. Puolestaan 23-vuotias, hankinta-asiantuntijana toimiva mies oli siti
mieltd, ettd jos palkitseminen vaikuttaa vikindiseltd/tyontekijii rajoittavalta, heikentdé se
silloin tydnantajamielikuvaa. Ainoastaan yksi vastaajista sanoi, ettd hinelle tdlld on yllét-
tavan vahan merkitysti, silld kokee organisaatiokulttuurin ja brandin tunnettavuuden mer-
kityksen olevan suurempaa. Tutkimuksen vastauksista voidaan kuitenkin paételld, ettid

nditd eri termejd saatetaan kayttd4 hieman limittéin.

Selkedsti silld oli merkitystéd, miten tydnantaja kohtelee tyontekijoitdédn ja millaisen kuvan
se antaa itsestddn ulkopuolelle, erityisesti palkitsemisen ndkdkulmasta tarkasteltuna. 26-
vuotias myyntijohtajana tydskentelevd nainen sanoi tdhén liittyen, kuinka parhaimmassa
tapauksessa hianen mielestdédn palkitsemismalli olisi rakennettu yhdesséd koko henkiloston
voimin laajat osaamiset ja tavoitteet huomioiden. Tdméan lisdksi hén toivoi, ettd yritys
nostaisi sekd sisdisessd ettd ulkoisessa viestinndssd konkreettisia esimerkkeja esille siiti,
miten suorituksista on palkittu. Ndin mallit eivét olisi vain hienoja puheita, vaan oikeasti
organisaatiota hyodyntdvid, strategian kanssa linjassa olevia toimintatapoja. Vastaus
puoltaa strategisesta ndkokulmasta tarkasteltuna Hakonen ym. (2014, 16, 51) ja Peluso
ym. (2017, 311) tutkimuksia siitd, kuinka palkitseminen tulisi nykydan liittd4 osaksi or-
ganisaation strategiaa. Strategisista syistékin johtuen, on organisaatioiden paneuduttava
palkitsemisjdrjestelmiinsd sekd onnistua ndin vastaamaan tyonhakijoidensa tarpeisiin.
Erityisesti palkitsemisjérjestelmaéstd viestintd rekrytoinnin alkuvaiheessa on tirkedd hy-

vén tyonantajamielikuvan vilittamisessd uusille tyonhakijoille (Hoppe ym. 2022, 139).
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Siten ldpindkyvi toiminta voisi edesauttaa aidon ja vilittdvin kuvan muodostumisessa

sekd uusien ettd nykyisten tyontekijéiden sitouttamisessa.

Tutkimuksen tuloksista kdvi ilmi, ettd palkitsemisen vaikutukset tyonantajamielikuvan
syntymiseen voivat ndkya vastaajien mielestd yksittdisten tyontekijoiden viihtyvyydessa
ja tyossd jaksamisessa. Talloin hyvin palkan saajana myyntiedustajana toimiva 29-vuo-
tias mies kokee, ettd kertoo herkemmin positiivisesti tydstddn kavereilleen sanoilla ’mun
duuni on kivaa”. Vastauksista voidaan havaita, ettd kyselyyn osallistuneilla oli paljon
monipuolisia mutta yhteneviisid ajatuksia siitd, kuinka positiivisesti palkitseminen voi
kokonaiskuvaan esimerkiksi arvostuksen, houkuttelevuuden ja avoimuuden kautta vai-
kuttaa. Yhteenvetona tdmin kyselyn kannalta voidaan todeta, ettd palkitsemisella koetaan

olevan merkittdvid vaikutusta tydnantajamielikuvan syntymiseen.
5.4 Muut tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Kokonaispalkitsemisella on merkittavé vaikutus tyonantajamielikuvan muodostumiseen,
ja se voidaan todeta sekd aikaisempien tutkimusten ettd timan kyselyn tuloksien perus-
teella. Tyonantajamielikuva on kuitenkin laaja kisite, jossa onnistuakseen organisaatioi-
den tulee ottaa huomioon monia vaikuttavia asioita. Hyvén tyonantajamielikuvan raken-
taminen on henkildstomarkkinoinnin véline, jonka yhtend tarkoituksena on houkutella
potentiaalisia tyohakijoita hakemaan organisaatioon toihin (Hoppe ym. 2022, 140). Eri-
laisten palkitsemiseen liittyvien tekijoiden lisdksi tyonantajamielikuvaan seké sitd kautta
tyopaikan houkuttelevuuteen liittyy asioita, joita kyselyssd pyrittiin kartoittamaan. Seu-
raavaksi alle on listattu vastauksia liittyen siithen, ettd mitkd muut asiat kuin palkitseminen
ovat merkityksellisid tai vaikuttavat positiivisen mielikuvan muodostumiseen organisaa-

tiosta.

Kiinnostavat tyétehtdvit, organisaation arvot ja toimintatavat, mielenkiintoi-
nen toimiala, yrityksen markkina-asema, vastuullisuus ja aallon harjalla kul-
keminen. N24

Raaka-aineiden ja energian jdrkevd kdytto ja minimointi. Vastuullisuus ali-
hankkijoiden kanssa (tyéolot, palkkaus, yms.) M27

Miten yritys viestii toiminnastaan, toimintatavoistaan ja tyontekijoistddn ja
mikd ndiden tosiasiallinen tila yrityksessd on. Positiivinen, sidosryhmiddn ar-
vostava, eteenpdin menevd, kehittimishenkinen, laatua vaativa, joustava,
avoin ja vastuullinen toimintatapa houkuttaa. N-
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Useammassa vastauksessa palkitsemisen lisdksi esiin tuotiin tyonantajamielikuvaan vai-
kuttaminen vastuullisuuden ja organisaation arvojen kautta. Yrityksen yhteiskuntavastuu
(engl. CSR, corporate social responsibility) kattaa yleensd kaikki luonteeltaan vastuulliset
ja kestdvit organisaatiotoimenpiteet yhteiskuntaa, taloutta ja ympaéristod kohtaan. Yhteis-
kuntavastuu edistii titen organisaation imagoa, missé sosiaaliset normit ja arvot vaikut-
tavat voimakkaasti kiyttaytymisen mééritelméén seké sitd kautta ulkopuolisten arvostuk-
seen. Hyvd maine lisdd organisaation vetovoimaa etenkin nykypaivénd, jolloin CSR on
olennainen osa nuorten tyonhakijoiden houkuttelemista. (Hoppe ym. 2022, 146.) ESG
tulee puolestaan sanoista environmental, social ja governance, jotka suomennettuna tar-
koittavat ymparistod, yhteiskuntavastuuta ja hyvéa hallintotapaa. Tilla voidaan viitata or-
ganisaation vastuullisuuteen seki siihen, miten yrityksen liiketoiminnassa otetaan kestavi
kehitys huomioon. (Giese ym. 2019, 69.) Esimerkiksi vuokrausassistenttina toimiva, 24-
vuotias mies nosti ESG-kriteerit yhdeksi hinen mielestdén merkittidviksi, tyonantajamie-
likuvaan vaikuttavaksi tekijéksi. Koska vastuullisuus nousi esiin useamman muunkin ky-
selyyn vastanneen mielipiteissd, voidaan sitd selkedsti pitdd tdnd pdiviand yhtend merkit-

tdvina tyonantajamielikuvaan vaikuttavana tekijana.

Yksi vastaajista, 29-vuotias palvelupiillikkdné toimiva nainen mainitsi yhteiskunnallisen
vaikuttamisen yrityksen pddasiallisen toiminnan tai vapaaehtoisten tekojen kautta merkit-
tavaksi tekijaksi. Hanen lisdkseen 26-vuotias tydjohtajana tyoskentelevd mies nosti yh-
teiskunnallisen vaikuttamisen tdrkeédksi. Yhteiskunnallisen vaikuttamisen voidaan ndhda
liittyvdn my0ds 29-vuotiaan naisen vastauksessa mainittuun “kulttuuriin, jossa diversity,
equity ja inclusion on tirkedssd osassa”. Ndmé kolme sanaa tarkoittavat suomennettuna
monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja osallisuutta. Niiden kautta yritys voi miiritelld
jokapdivdistd toimintaansa, kehittdd yhteiskuntaa paremmaksi sekd saavuttaa organisaa-
tion laatimat tavoitteet. (Bernstein 2020, 395-296.) Myos tutkija Acheampong (2021, 79,
92) on todennut ndiden asioiden olevan merkityksellisid nykynuorille. Hinen mukaansa
nuoret aikuiset tavoittelevat tyoltddn entistd enemman merkityksellisyyden tunnetta tyo-
paikoista, joissa arvot kohtaavat ja joissa moninaisuus ja osallisuus nékyvét toiminnassa.
29-vuotiaan naisen vastaus on yhteydessd myds Acheampongin havaintoon, silld hén jat-
koi vastaustaan sanoilla “tirkedssd osassa on organisationaalinen struktuuri, joka ei pe-
rustu hierarkiaan vaan siihen, ettd kaikkien ammattitaitoon luotetaan”. Luottamus ja sii-
hen liittyen hyvé tydilmapiiri nousi todella monissa vastauksissa myos esille. Alle on

koottu muutamia kyselyyn saatuja vastauksia aiheeseen liittyen.



56

Hyvd tyéyhteiso, jossa tyokavereiden tuki. llman nditd ei missddn tyopaikassa
ole hyvd tyoskennelld. N23

Tyokaverit ja se, miten he kohtaavat sinut. Johdon tulee olla myos helposti
ldhestyttivd, silloin se antaa mahdollisuuden kehittyd, niin yksiloind kuin or-
ganisaationa. Puhutaan asioiden oikeilla nimilld. M29

Itse tyon mielekkyys ja merkityksellisyys, hyvd ja voimaannuttava tyoyhteiso,
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen. M24

Todella moni vastauksista piti sisdllddn hyvén tydilmapiirin, palautteen annon tai esimie-
hen tuen arvostamisen. Uudet tyontekijét selkedsti arvostavat korkealle sitd, ettd he ai-
dosti viihtyvit tyossddn ja heilld on sielld hyva olla. Tyo vie ihmisten ajasta niin suuren
osan ldhes pdivittdin, ettd tdtd osa-aluetta ei moni halua sivuuttaa. Samaa mieltd ovat ol-
leet my0s tutkijat Chen ja Hsieh (2006, 66), joiden mukaan positiivinen tydympérist on
yksi kokonaispalkitsemisen neljdstd osatekijastd, joka tdten vaikuttaa myos hyvén tyon-
antajamielikuvan syntymiseen. Heiddn mukaansa on tirkedd, etti tyontekijd haluaa ai-
dosti tulla téihin. Tutkijoiden kanssa samaa mieltd oli myos esimerkiksi 23-vuotias mies,
joka kertoi térkeiksi asioiksi tydilmapiirin, joustavuuden tyontekijad kohtaan, tehtdvien
monimuotoisuuden ja haastavuuden, kollegat sekd kannustavan esihenkilon. Uupumus
oli puolestaan asia, minkd 26-vuotias mies nosti esille. Han kertoi, ettd organisaation il-
mapiiri ja tunnelma ovat tarkeitd, silla hdnen on saatava késitys siitd, ettd pystyy tekeméédn
toitdén ilman riskid uupumisesta. Tima on olennainen huomio, silld myds Saurabh (2022)
on tutkimuksessaan havainnut, miten nykyajan nuoret aikuiset panostavat hyvinvointiin,
mielenterveyteen sekd tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. Tuloksissa tulee tdstd huolimatta
muistaa hakijoiden yksil6lliset, kulttuurilliset seké ajalliset muuttujat, silla mielipiteet ei-
vit ole pysyvid tai vilttimattd kaikille keskenddn samanlaisia. Yhtend vaihtoehtona on-
gelman ratkaisemiseen on avoin ja rehellinen kommunikaatio aiheesta, silld sitd myds
kyselyyn vastaavat ihmiset toivoivat vapaassa kommenttikentéssddn alla olevien vastaus-

ten perusteella.

Tdtd olisi hyvd tutkia enemmdnkin ja kouluttaa esihenkilditd palkitsemisen
merkityksestd. Oman kokemukseni mukaan nuoremmat yrittdjdt/esihenkilot
ottavat palkkauksen paremmin huomioon. N23

Tuntuu, ettd rekrytoitaessa tihdn panostetaan melko vihdn. Tyopaikkailmoi-
tuksissa ei vieldkddn ndy ldheskddn aina edes palkkaa, saati mitddn palkitse-
misesta. Tyénantaja voisi hyvinkin houkutella osaajia remmiinsd kertomalla
avoimesti palkitsemisjdrjestelmdstd jo tissd vaiheessa. M24
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Tdrked aihe tiedostaa. Aion mainita seuraavassa tyopaikkailmoituksessani
myés muista palkitsemisen muodoista kuin peruspalkasta, lounasedusta, e-
passista ja kehittymismahdollisuuksista. Palautteen anto on keskeisend ai-
heena tyéhaastatteluissa ainakin noin kolmekymppisten tyonhakijoiden
kanssa ja heiddn aloitteestaan. N29

Yksilollinen huomioiminen voi olla organisaatioille haastavaa, silld kyse on useamman
eri subjektiivisen suodattimen kokonaisuudesta (Hoppe ym. 2022, 143). Se on kuitenkin
lahes valttdimatontd, mikéli organisaatio haluaa antaa itsestdén positiivista ja avointa ku-
vaa eri osapuolille. Avoin kommunikaatio pitdd vastaajien mielestd sisélldén niin keskus-
telun tyontekijoitd kohtaan kuin myds viestinndn organisaation ulkopuolisille tahoille.
Esimerkiksi 29-vuotias tilintarkastusta tyokseen tekevé nainen kertoi, ettd tyonhakuvai-
heessa mielikuvaan vaikuttaa, millaisen kuvan yritys antaa itsestdén omilla verkkosivuil-
laan ja sosiaalisessa mediassa. Han haluaa saada niiden perusteella jonkinlaisen kuvan,
millaista arki yrityksesséd on ja millaista sielld olisi tyoskennella. Liséksi hdn mainitsi, ettd
tyonhakuvaiheessa my0s rekrytointiprosessin tulee edeti suhteellisen nopeasti, jotta tyon-
hakijana hin ei joudu odottamaan useita viikkoja ja jannittdmiin vastausta. Hin saa huo-
nosta viestinndstd muuten kuvan, ettei ole arvostettu tydonhakijana. Vastauksesta saa k-
sityksen, ettd tyonantajamielikuvan merkitys on keskeistd, vaikka asia ei valttiméttd aina
saisikaan riittdvasti huomiota kaikissa keskusteluissa tai tilanteissa. Aihetta sivuavat
my0s seuraavat vastaukset alla, joiden mukaan organisaatioiden kannattaisi kiinnittaa asi-

aan enemman huomiota.

Kaikki kilpailevat osaajista, joten pienilld jutuilla voi erottua markkinasta
positiivisesti. M29

Thmisten ja tekojen nostaminen on mielestdini vakuuttavampaa kuin esimer-
kiksi hyvdstd yhtion tuloksesta viestiminen. Nykypdivdnd niin tdrkedssd roo-
lissa on tyohyvinvointi, tyon merkityksellisyys ja tyossd viihtyminen, ettd myos
palkitsemissysteemit on rakennettava tukemaan nditd asioita. Lisdksi hyvistd
tyontekijoistd on markkinoilla kilpailua, ja kun ei voida endd kilpailla pelkdis-
tddn palkoilla, on mukaan otettava myés erilaisia palkitsemismalleja hyvien
tyontekijoiden saamiseksi ja erityisesti sitouttamiseksi. N26

Palkitseminen ja tyonantajamielikuvan merkitys on keskeistd timén kyselyn vastaajille,
mutta heidédn tyytyvéisyytensd viestinndn tasoon on ajoittain ollut alhaista. Rekrytointi-
prosessin avoimuuden lisddminen voisi olla avainasemassa tyonantajamielikuvan paran-
tamisessa ja houkuteltaessa potentiaalisia tydonhakijoita juuri nithin tyépaikkoihin, joihin
heiddn toivotaan hakevan. Téménkaltainen avoimuus voisi luoda vahvempaa kiinnostusta

ja ymmarrystd siitd, mitd organisaatio todella tarjoaa ja millainen se on ty0ymparistona.
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Silld mikéli jo nuoret, alle 30-vuotiaat tyonhakijat tiedostavat kovan kilpailun ja markki-
noilla erottumisen tirkeyden, ei organisaatiot itse voi sivuuttaa kyseisté asiaa. Tydnhaki-
jat arvostavat itseddn sekd tiedostavat oman osaamisensa, jonka vuoksi organisaatioiden
olisi tirkedd huomioida heidit jo rekrytoinnin alkuvaiheesta alkaen esimerkiksi kokonais-
palkitsemisen kautta. Jattdmalla huomiotta kyselyn tuloksissa vaikuttaneet tekijat, saattaa
organisaatio menettdd potentiaalisia tydnhakijoita kilpailijoilleen. Tdma korostaa tarvetta
erottua joukosta ja tarjota houkuttelevia tydmahdollisuuksia jo ensimmaisesta kontaktista

lahtien.
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6 Johtopaatokset ja yhteenveto

6.1 Johtopaatokset

Tadmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdé palkitsemisen merkitysti nuorten aikuisten
tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja organisaation houkuttelevuuteen tyonhakuvai-
heessa. Tavoitteena oli ymmaértdd nuorten kokemuksia mahdollisimman monipuolisesti,
kattamalla tyonhakijoiden nikemyksid ja mielipiteitd organisaatiosta ja toimialasta riip-
selvitettiin tydnantajamielikuvan merkitystd aikaisempien tutkimusten avulla. Tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa empiirinen aineisto koottiin strukturoidun lo-

makekyselyn avulla.

Lomakekysely oli laadittu niin, ettd kysymysten avulla pyrittiin 10ytdméain vastauksia ta-
min tutkimuksen péé- ja alatutkimuskysymyksiin. Ensimmaiinen alatutkimuskysymys
oli, mitkd aineelliset ja aineettomat palkitsemisen keinot ovat merkityksellisid houkutel-
taessa uusia tyontekijoitd. Kyselyssa selvitettiin, mitkd palkitsemisen tekijit ovat eniten
vaikuttaneet paatokseen hakea tiettyd tyopaikkaa, sekd mitkd palkitsemisen tavat tekisivit
organisaatiosta vastaajan mielestd entistd houkuttelevamman tyonhakijan nikokulmasta
tarkasteltuna. Palkitsemisjédrjestelmin yhteys uusien tyonhakijoiden houkuttelemiseen
ndkyi selkeimmin sekd peruspalkan ettd tydajan joustojen kautta. Monet kyselyyn vas-
tanneista kokivat palkan olevan selkein, helposti tunnistettavin sekd eniten omaan elé-
miédn vaikuttava tekijd. Vastaus on ymmadrrettivi, silld esimerkiksi tutkijat Aguinis
(2013) ja Hakonen (2014) ovat korostaneet palkan merkitystd sosiaalisen aseman seké
arjen yllapidon mahdollistajana ja méaarittdjané. Tydajan ja -sijainnin joustot, hybridityon
mahdollisuus seki tyd- ja vapaa-ajan yhdistdminen olivat myos selkedésti asioita, jotka
nousivat kyselyssd esiin puhuttaessa organisaation palkitsemisjirjestelmin houkuttele-
vuudesta. Tdmén kautta syntyva luottamus ja arvostus ovat asioita, joita kyselyyn vastan-

neet nuoret aikuiset toivoivat uudelta tyopaikaltaan.

Toisena alatutkimuskysymyksené oli, millainen rooli kokonaispalkitsemisella on tyoan-
tajamielikuvan muodostumisessa. Kyselyssé selvitettiin, milld tavoin palkitseminen vai-
kuttaa tyonantajamielikuvan muodostumiseen, sekd mitkd muut asiat kuin palkitseminen
ovat vastaajien mielestd merkityksellisié tai vaikuttavat positiivisen mielikuvan muodos-

tumiseen organisaatiosta. Ndiden kysymysten pohjalta kysely toi esille 1ihes yksimielisen
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mielipiteen siitd, ettd tydnantajamielikuvalla on merkittdvid vaikutusta, ja samalla myos
palkitsemisella on oma roolinsa tdssi yhteydessd. Vastaukset ovat ymmarrettivid, silld
my06s Miettisen (2020, 45) mukaan tyonantajamielikuvaan vaikuttaa henkilokohtaisten
kokemusten lisdksi sekd symboliset ja instrumentaaliset ominaisuudet, ettd sisdinen ja ul-
koinen kommunikaatio. Vastausten perusteella avoimesti palkitsemisjirjestelmésti puhu-
minen antaa avointa ja luotettavaa kuvaa tyonantajasta seki tekee organisaatiosta houkut-
televamman ja tyontekijoitd arvostavan, silld kokonaispalkitsemisella oli kyselyn perus-
teella merkittdvaa vaikutusta siithen, miten organisaatio koetaan esimerkiksi ulkopuolis-
ten silmin. Tuloksena voidaan todeta, ettd vaikka palkitsemisella on merkittdva rooli
tyonantajamielikuvan muodostumisessa, on se kuitenkin vain yksi osa kokonaisuutta.
Mielikuvan muodostumiseen vaikuttivat myds monet muut tekijit, kuten esimerkiksi or-
ganisaation viestintd, vastuullisuus, arvot, tydyhteison ilmapiiri, palaute ja tukeminen
sekd etenemismahdollisuudet. Samalla monet edelld mainitut tekijat liittyvat myds pal-
kitsemiseen, ja siksi sen rooli tyonantajamielikuvan muodostumisessa on perusteltu ja

tarpeellinen ottaa huomioon.

Tamaén tutkimuksen padtutkimuskysymyksena oli, miten organisaation palkitsemisjdrjes-
telmd on yhteydessd uusien tyonhakijoiden houkuttelemiseen. Témén tutkimuksen perus-
teella voidaan sanoa, ettd palkitsemisella on vaikutusta tyonhakijoiden mielipiteisiin ja
tyonhakuun, mutta esimerkiksi tydkokemuksen puutteella seké tyonhakijan omalla i4lla
on myds asiaan vaikutusta. Kyselyn tuloksista sekd alatutkimuskysymyksien johtopda-
toksistd kdy ilmi, ettd tyonhakijat selvésti arvostavat palkitsemista ja tarkastelevat sen
vaikutuksia. Tamén perusteella he eivit vilttdméttd hyviksy mitd tahansa tarjottua tyo-
paikkaa, vaan haluavat kokonaisuuden olevan kunnossa ja tasa-arvoinen. Tuloksia tar-
kasteltaessa tulee kuitenkin muistaa, ettd vastauksissa oli myds kommentteja, joiden mu-
kaan ensimmdistd tyOpaikkaa hakiessa palkitsemisjirjestelmét eivit ole juuri vaikutta-
neet, vaan tarkedmpéé on ollut tydkokemuksen ja oppimisen kartuttaminen. Sen vuoksi
tutkimuskysymykseen ei ole yksiselitteistd vastausta, vaan se on riippuvainen monen te-
kijan summasta. Organisaation palkitsemisjdrjestelméin vaikutus uusien tyonhakijoiden
houkuttelemiseen voi liittyd esimerkiksi yksilon omiin kokemuksiin, mielipiteisiin, ar-

voihin ja tavoitteisiin.
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6.2 Tutkimuksen kaytannon rajoituksia

Tédmin tutkimuksen perusteella nuoret tyonhakijat arvostavat palkitsemista seké kiinnit-
tédvét sithen huomiota. Tydnhakijat myos kokevat, ettd kokonaispalkitsemisella on mer-
kittdvaa vaikutusta tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Vastaajat eivit olleet tietyn
organisaation tai toimialan henkil6itd, jonka vuoksi vastaukset perustuivat yksildiden
henkil6kohtaisiin kokemuksiin sekd mielipiteisiin. Tdma vaikuttaa sithen, minkd verran
tutkimuksen tuloksia voidaan yleistdé tai kdytdnnon merkityksid kriittisesti tarkastella.
Tutkimuksen vastaajat olivat idltdidn melko tasaisesti jakautuneita, silld vastaajien keski-
ikd kyselyn perusteella oli 26 vuotta (tarkka arvo 25,9). Laajimmat ja monipuolisimmat
vastaukset tulivat kuitenkin yli 25-vuotiailta, jonka vuoksi kyselyn ikdhaarukkaa tulee

tarkastella hieman kriittisesti.

Huolimatta siitd, ettd alle 25-vuotiaita vastaajia oli kyselyssa hyvd mééré, oli heidédn vas-
tauksensa selkeésti suppeampia ja vihdsanaisempia, mitd vanhempien vastaajien. Osittai-
sena syynd nuorempien ikéluokkien lyhyempiin vastauksiin voi olla heiddn vahdisempi
tyokokemuksensa. Véhdisempi tyokokemus saattaa osaltaan selittdd sen, ettd nuorilla
tyonhakijoille ei ole ehtinyt kertyméan yhta paljon tyokokemusta ja titi kautta mielipi-
teitd asiaan liittyen. Osa vastaajista on saattanut mennd suoraan lukiosta yliopistoon, jol-
loin tydkokemus on kertynyt padsddntoisesti kesdtoistd. Kesatoitd hakiessa palkitseminen
el vélttimattd ole asia, minkd kanssa nuoren aikuisen tydnhakijan on varaa kilpailla. Y1i
25-vuotiaiden, erityisesti ldhelld 30-vuoden ikdi olevien vastauksissa nidkyi erilainen né-
kokulma, joka oletettavasti perustui heidin laajempaan tyokokemukseensa. Vastaajista
vanhemmat henkil6t kykenivét analysoimaan syy-seuraussuhteita ja nakivit palkitsemi-
sella olevan syvempédd merkitystd kokonaisuudessaan. Tdmaén lisdksi he antoivat laajem-
pia vastauksia my0s tyonantajamielikuvaan liittyen. Esimerkiksi useampi 29-vuotias an-
toi tutkimuksen kannalta merkittdvia vastauksia, kun taas esimerkiksi 20—22-vuotiaiden
kommentteja ei erikseen tuotu tutkimustuloksissa esiin. Tama ei kuitenkaan tarkoittanut
sitd, etteiko kyselyyn vastanneet alle 25-vuotiaat olisi olleet asioista samaa mieltd esiin
nostettujen kommenttien kanssa. Tédhédn tulokseen voidaan paityd heididn vastauksiensa
perusteella, mutta tukea palkitsemisen tirkeyteen saatiin myds mittaristosta, kun vastaajat
arvioivat lomakekyselyssé palkitsemiseen liittyvét asiat taulukon 3 mukaan asteikolla 1—-

5 keskiarvollisesti 4,0 arvoisesti tarkedksi.
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Taulukko 3 Palkitsemisen tarkeys

Kuinka tarkeaksi koet palkitsemiseen liittyvat asiat oman tyénhakuprosessisi aikana?

1 = en lainkaan tarkeaksi

5 = hyvin tarkeaksi

Keskiarvo = 4,0
Mediaani = 4,0

Tamén tutkimuksen kannalta voidaan pitdd merkityksellisend sitd, etti idlld ja tydkoke-
muksella on vaikutusta puhuttaessa palkitsemisen merkityksestd. Tutkimuksen perus-
teella jokaiselle kyselyyn vastaajalle palkitsemisella oli eri painoarvo, ja samalla palkit-
semisen kannalta tirkeimmat tekijit vaihtelivat. Taulukon 3 mukaisesti palkitseminen
néytti olevan jossain miérin merkityksellistd kaikille kyselyyn vastaajille, jonka vuoksi
tdma tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa organisaatioille siitd, miten he voivat viestid ja
kehittdd omia palkitsemisjirjestelmidén tulevaisuudessa. Tutkimus antaa my0s suuntavii-
voja siitd, mité erilaisia palkitsemisen muotoja olisi hyva ottaa huomioon niin aineellisista
kuin aineettomistakin. On my0s tdarkedd ymmartad sukupolvien vilisid eroavaisuuksia ja
onnistua sitd kautta huomioimaan myds nuorten aikuisten nikokulmat ja toiveet palkitse-
misen suhteen. Ndin organisaatiot voivat luoda houkuttelevampia ja onnistuneempia pal-

kitsemisen kokonaisuuksia eri tyontekijaryhmille.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille ei ole yksiselitteisié ohjeita, sillé tut-
kimuksissa saatetaan painottaa eri asioita. Tutkimustuloksissa pyritddn kuitenkin olemaan
riippumattomia epdolennaisista ja satunnaisista tekijoistd. Erilaisten mittareiden avulla on
tarkoitus arvioida tutkimusmenetelmien luotettavuutta sekd tulosten hyvyyttd. Olennai-
sinta on kuitenkin muistaa arvioida ty6td kokonaisuutena, jolloin sen sisdinen johdonmu-
kaisuus painottuu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158, 163; Puusa ym. 2020.) Luotettavuuden
liséksi tutkimus on toteutettu hyvéa tieteellistd kdytdnt6d noudattaen seké tutkimuseetti-
siin periaatteisiin perehtymélld. Tutkimuksen eettisyys ohjaa koko tutkielman lépi luo-

malla eettisesti hyvaksyttdvia ja moraalisesti kestéviai tietoa. (Vuori 2023.)
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Luotettavuus nikyy tutkimuksessa siten, etté tutkija vakuuttaa uskottavin perusteluin tut-
kielmaa lukevat ihmiset ammattitaidostaan sekd ldhestymistapojen ja menetelmien oi-
keellisuudesta. Tutkimuksen luotettavuus korostuu jokaisessa tutkimuksen vaiheessa, ja
sitd tarkastellaan usein etenkin validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validiteetilla tarkoite-
taan sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu. Reliabiliteetilla kuvataan
puolestaan tutkimustulosten toistettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160; Puusa ym.
2020.) Taman tutkimuksen validiteettiin on pyritty vastaamaan paaluvussa 4, joka kasit-
telee tutkimuksen toteuttamista. Lisdksi validiteetin varmistamiseksi tutkimuksessa laa-
dittiin huolellinen kyselylomake, jonka tavoitteena oli saada vastauksia siihen, mité tut-
kitaan. Tutkimuksen reliabiliteettista voidaan todeta, ettd tutkimukseen vastanneiden kou-
lutustausta oli melko heterogeeninen, mutta tutkimustuloksiin saatiin téstd huolimatta
monipuolisia vastauksia sekd teoriaa tukevia havaintoja. Vastaajat olivat toisistaan riip-
pumattomia seka tyoskentelivit eri organisaatioissa, joka puolestaan lisési tulosten relia-
biliteettia. Mikéli kyseinen tutkimus suoritettaisiin uudelleen samoin kriteerein, tulokset
olisivat mitd todenndkdisimmin samankaltaisia. On hyvé kuitenkin muistaa, ettd jokainen
tutkija tulkitsee ja arvioi tutkimustuloksia eri tavoin ja siksi tutkimustulokset voisivat hie-

man poiketa toisistaan.

Kyselylomakkeen alussa vastaajille kerrottiin, misté tutkimuksesta on kyse ja mihin tut-
kimustuloksia tullaan kayttimaan. Vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista, kaikkiin kysy-
myksiin ei ollut pakko vastata ja lisdksi vastaajilla oli halutessaan mahdollisuus lopettaa
kysely kesken missé vaiheessa tahansa ilman seuraamuksia. Informoinnilla haluttiin avoi-
mesti tuoda tutkimuksen kdytdnnon toteutus ilmi, sekd auttaa vastaajia kyselyssi. Tieteel-
lisen hyvin kdytdnnon mukaisesti tutkimus korosti rehellisyyttd, huolellisuutta ja virhei-
den avointa késittelyd (Vuori 2023). Téssé tutkimuksessa pyrittiin huomioimaan rehelli-
sesti tutkimusetiikan mukaisesti mahdolliset vastauksissa esiintyvit eridvit mielipiteet

sekd vélttdimadn henkilokohtaisten mielipiteiden vaikutusta.

Uskottavuudella viitataan sithen, missa maarin muut ihmiset, kuten tutkimuksen kohteena
olevat henkil6t tai tutkimusta lukevat kollegat yleisesti hyviksyvit tutkimuksen tulokset
ja luottavat aineistonkeruuseen seké analyysiin. Havaintojen puolueettomuus nikyy siini,
miten tutkija pyrkii ymmartdméédn ja kuulemaan tiedonantajia, vai vaikuttaako hidnen
omat taustansa esimerkiksi idn, sukupolven ja uskonnon vuoksi sithen, miten aineistoa

tarkastellaan. Menetelmét ja analyysitavat tdyttdvit kriteerit, joiden perusteella niiden
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voidaan arvioida soveltuvan ohjenuoriksi mihin tahansa tutkimukseen. Témén lisdksi tut-
kimuksesta ei saa aiheutua haittaa sen kohteena oleville tai muille tutkimukseen liittyville
tahoille. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 160; Puusa ym. 2020.) Téssé tutkimuksessa luotetta-
vana aineistonkeruutapana oli strukturoitu ja anonyymi lomakekysely. Taustakysymysten
ollessa maérillisid, sdilyi ndiden havaintojen puolueettomuus. Ennen kyselyn julkaise-
mista lomake testattiin kolmella henkil6ll4, jotta etenkin saatetekstin sekéd laadullisten
kysymysten uskottavuus sdilyi sekd johdattelua ja tutkijan omien taustojen vaikutuksia
pystyttiin puolueettomasti vélttdimaan. Tutkimuksesta ei aiheutunut eri osapuolille hait-
taa, silld vastaaminen oli tdysin vapaachtoista ja vastaamiseen sai kédyttdd milld laitteella
tahansa aikaa juuri sen verran kuin oli tarvetta. Taménkaltaista rakennetta voitaisiin kayt-
tdd myds muihin tutkimuksiin, silld menetelmait ja analyysitavat soveltuivat tdhin tutki-

mukseen. Ne antoivat juuri sellaista tietoa, mihin lomakekyselylld pyrittiin.

Dokumentaatio, eli esimerkiksi tutkimusaineiston sdilyttiminen, on yksi luotettavuuden
kannalta tarked asia (Kananen 2017, 178). Tutkimuksen dokumentointina voidaan mai-
nita esimerkiksi taustatietojen tiivistelma, joka on esitetty taulukossa 1. Lisdksi luotetta-
vaa dokumentointia edustaa myos tutkimustuloksissa erikseen esille nostetut kyselysta
ilmi tulleet havainnot ja vastaajien mielipiteet. Tutkimuksen tavoitteena oli parantaa do-
kumentoinnin luotettavuutta selkeyttamalld ja kattavasti esittimalla tutkimusprosessin eri
vaiheet sekd samalla perustellen hyvin tehdyt valinnat ja ratkaisut tavoitteiden saavutta-
miseksi. Lisdksi kyselystd saadut vastaukset arkistoitiin tietosuojaohjeita kdyttden niin,

ettd tulokset eivit padady védrien ihmisten saataville tai riko yliopiston laatimia sdént6ja.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuskriteereitd on myos eri ldhteiden vahvistetta-
vuus, saturaatio sekd aiemmat tutkimukset. Tehdyille 16ydoksille etsitddn teorioista tukea,
eli aineistoa vahvistetaan aiempien tutkimusten avulla. (Kananen 2017, 176—-179.) Téssa
tutkimuksessa aineistoa saatiin yhteensd 42 henkiloltid. Laadullisesti toteutetulle aineis-
tolle tima oli hyvd miard, silld tutkimustulokset olivat sekd monipuolisia ja kattavia mutta
osittain my0s samankaltaisia. Vastauksia tuki myds aiemmin aiheeseen liittyen tehdyt
tutkimukset, joista oli 16ydettdvissd samankaltaisia havaintoja. Ennen aineistonkeruuta
aitheeseen tutustuttiin laajasti erilaisia akateemisia artikkeleita ja tutkimuksia tulkiten. Ai-
hetta oli tarkasteltu monissa eri julkaisuissa ja tietokannoissa, jotka puoltavat sité, ettd
aihe on relevantti, kiinnostava sekd monia eri tahoja koskettava. Tdmén vuoksi 1dhdelu-

ettelo on monipuolinen, mutta laadullinen.
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6.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Téssd tutkielmassa tutkittiin nuorten aikuisten nakdkulmasta palkitsemisen merkitysta or-
ganisaation tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja organisaation houkuttelevuuteen
tyonhakuvaiheessa. Lomakekysely jaettiin sosiaalisessa mediassa, jolloin vastauksia saa-
tiin liittyen tyonhakukokemuksiin eri organisaatioissa. Tutkimuksen edetessé aiheesta
nousi esiin muutamia relevantteja ja mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia, joita tulevai-

suudessa voitaisiin tutkia tarkemmin.

Jo tutkielman alkuvaiheessa, jétettiin timén tutkielman tarkastelun ulkopuolelle esihen-
kiléiden palkitsemisjdrjestelmét sekd tyonhaku. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista
tutkia, miten esihenkildiden palkitsemistottumukset ja heidan sitoutumisensa palkitsemi-
sen laatuun vaikuttaa tyonhakuvaiheessa. Esihenkiloiden palkitsemisjérjestelmét eroavat
usein tyontekijoiden palkitsemisjérjestelmiin verrattuna henkilokohtaisuuden ja raken-
teen suhteen. Téstd johtuen olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin, miti eroavaisuuksia
tyontekijoiden ja esihenkil6iden tyonhakuun liittyvalld motivaatiolla on. Tdma voisi tar-
jota syvillisempdd ymmarrysta siitd, kuinka eri organisaation jasenten palkitsemiskoke-

mukset ja odotukset voivat vaikuttaa tyonhakuprosessiin.

Tassd tutkielmassa keskityttiin laajasti eri tyonhakijoiden kokemuksiin eri organisaa-
tioissa, mutta tulevaisuudessa aiheeseen voisi syventyd vield enemmén tietyn organisaa-
tion sisdlld. Tutkimuksessa voisi tarkastella, miten samassa organisaatiossa olevat yksilot
kokevat palkitsemisjirjestelmén ja millainen vaikutus silld on ollut heididn nykyisen
tyonsd tyonhakuprosessiin sekd tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Téllainen orga-
nisaation sisdinen tarkastelu voisi tuoda esiin yksityiskohtaisempaa tietoa palkitsemisjér-
jestelmén toimivuudesta kyseisessd kontekstissa ja tarjota arvokkaita kehitysehdotuksia
kokonaispalkitsemisen ndkokulmasta organisaation toimivuuden parantamiseksi. Tutki-
muksen avulla saataisiin syvempdd ymmarrysta siitd, miten organisaation sisdiset tekijat

vaikuttavat palkitsemiseen ja sitd kautta sen rooliin tydnhakuprosessissa.

Kolmantena mahdollisena jatkotutkimusehdotuksena palkitsemisstrategian laadun mer-
kitystd voisi tutkia tietyn toimialan tyontekijoiden ndkokulmasta. Miten esimerkiksi tie-
tyn toimialan asiantuntijat kokevat palkitsemisjédrjestelménsd ja millainen vaikutus silld
on tydntekijoihin, jotka ovat melko korkeakoulutettuja ja autonomisia. Koska palkitsemi-
sen kokemukset ovat hyvin yksil6llisid ja henkilésidonnaisia, olisi erityisen mielenkiin-

toista tutkia asiantuntijoiden ndkemyksia siitd, miten palkitseminen voi osaltaan vaikuttaa
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heidin tyonhakukokemukseensa. Téllainen tutkimus voisi antaa syvempdd ymmarrysti
siitd, mitd tekijoitd tulisi ottaa huomioon erityisesti korkeakoulutettujen ja autonomisesti

toitd tekevien tyontekijoiden kannalta.
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Liitteet

Liite 1. Linkedin postaus

Ella Fonsén - You e
Q Student at TSE
' h.®

Hei, teen pro gradu -tutkielmaa Turun Kauppakorkeakoulun Porin yksikissa,
jossa tutkin palkitsemisen merkitysta nuorten tynantajamielikuvan
muodostumiseen ja organisaation houkuttelevuuteen tygnhakuvaiheessa.
Kerdan aineistoa kyselyn avulla, ja mikali olet alle 30-vuotias seka tahdot auttaa
minua aineiston kasaamisessa, paaset vastaamaan kyselyyn alla olevasta
linkista.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vie alkaa noin 15 minuuttia.
Kyselyn tuloksia ei kdytetd muuhun tarkoitukseen. Kysely on auki 2 viikkoa,
alkaen 6.11.2023.

Kiitos jo etukateen! & i,

https:/fInkd.in/dPcJExwn

Palkitsemisen merkitys tyénhakuvaiheessa

link webropolsurveys.com « 1 min read

Hei, Kiitos etta olet suostunut kayttamaan hetken ajastasi vastataksesi Turun Kauppakorke...
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Liite 2. Lomakekysely

] ]
Palkitsemisen merkitys tyonhakuvaiheessa

Hei, kiitos ettd olet suostunut kayttimaan hetken ajastasi vastataksesi Turun Kauppakorkeakoulun Porin
yhksikossa telkemadni pro gradu kyselyyn. Aiheena on palkitsemisen merkitys nuorten
tydnantajamielikuvan muodostumiseen ja organisaation houkuttelevuuteen tydnhakuvaiheessa.
Gradussa tutkin alle 30-vuotiaiden tyonhakukokemuksia eri organisaaticissa ja tavoitteenani on
selvittda, mitd nuoret tyonhakijat arvostavat palkitsemisessa. Saatujen tulosten avulla nuorten tydelamaia
ja palkitsemista voidaan kehittdd kokonaisvaltaisermmaksi. Vastaamisen helpottamiseksi alle on listattu
esimerkkeja siita, mista palkitseminen voi koostua.

Aineetonta palkitsemista voi olla esimerkiksi: tydajan ja -sijainnin joustavuus (esim. etdtydt, tyo- ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen), tydsuhteen pysywyys, kehitys- ja etenemismahdollisuudet,
vaikutusmahdollisuudet, merkityksellisyydentunne, arvostus ja palaute tyasta.

Aineellista palkitsemista voi olla esimerkiksi: peruspalkka, aloitepalkkiot, edut (esim. lahjakortit,
virkistysmatkat, tavarat), luontoisedut (esim. ravinto-, puhelin-, auto- ja asuntoetu), tulospalkka,
erikoispalkkiot.

Kokonaispalkitseminen muodostuu aineettoman ja aineellisen palkitsemisen yhdistelmasta.

Alussa on muutama taustakysymys, jonka jalkeen seuraa tutkimuksen nelja (+1) padkysymystd, joiden
vastaus kirjoitetaan niille varattuun tilaan. Avoimissa kysymyksissd vastausten pituutta ei ole rajattu, ja
toivonkin nithin mahdollisimman yksityiskohtaisia kuvauksia. Kysely suoritetaan anonyymisti, eikd
vastaajan henkilollisyys tule titen missddn vaiheessa ilmi. Tutkimustuloksia kaytetaan vain tihan
tutkimukseen. Kysely on auki kaksi viikkoa alkaen 6.11.2023.

1. Sukupuoli

() Mies
() Mainen

() Muu/En halua kertoa

2. lka




3. Koulutustausta tai tamanhetkinen koulutus

O Ylioppilas

O Ammattikoulu

O Ammattikorkeakoulu
() Yiiopisto

() Muu

4., Ammattinimike

Seuraava

]
Palkitsemisen merkitys tyonhakuvaiheessa

5. Kuinka tirkeidksi koet palkitsemiseen liittyvit asiat oman
tydnhakuprosessisi aikana?

En yhtidn | Hyvin tirkedksi
tarkedksi 0 g

6. Mitka palkitsemisen tekijat ovat eniten vaikuttaneet p3itokseesi
hakea tiettya tyopaikkaa? Miksi?

7. Mitk3 palkitsemistavat (aineelliset ja/tai aineettomat) tekisivat
organisaatiosta mielestasi houkuttelevamman tyonhakijan nakokulmasta?
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8. Milla tavoin palkitseminen mielestasi vaikuttaa tyonantajamielikuvan
muodostumiseen?

9. Mitka muut asiat kuin palkitseminen ovat mielestasi merkityksellisia
tai vaikuttavat positiivisen mielikuvan muodostumiseen organisaatiosta?

10. Vapaa sana/lisattavaa aiheesta palkitsemisen merkitys
tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja organisaation
houkuttelevuuteen tyonhakuvaiheessa

Edellinen || Laheta \

Kiitos vastauksesta!

Kysely luotu Webropolilla
Klikkaa tasta ja lue lisda
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