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riin ja omalla panoksella tehostamaan yrityksen toimintaa. Tutkielmassa osakeoptioiden 
mahdolliset vaikutukset havaittiin olevan suurimmaksi osaksi positiivisia. Ainoana negatii-
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This bachelor’s thesis studies the impacts of stock options as a part of the compensation and 
how it affects motivation and commitment to the work. The aim of the study is also to find 
out other factors that impact work motivation and commitment. The thesis also describes 
what other effects stock option compensation can have. The theoretical framework of the 
thesis deals with motivation theories, rewards, reward systems, and stock options. 

The study used a qualitative method. Data were gathered through semi-structured interviews. 
Four key employees working in the field of financial administration were interviewed. The 
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1  Johdanto 

Avainhenkilöiden vaihtuvuus on yksi asiantuntijaorganisaatioiden haasteista ja se vaikuttaa 

suoraan yrityksen kilpailukykyyn. Lähtevä työntekijä vie mukanaan valtavasti tietoa, taitoa 

ja kokemusta, minkä paikkaamisessa uudella työntekijällä menee aikaa. Lisäksi yrityksestä 

poistuu väistämättäkin hiljaista tietoa. Mahdollisen uuden työntekijän rekrytointi ja pereh-

dyttäminen tuovat yritykselle kustannuksia. Näin ollen yritysten tulisi välttää turhaa henki-

löstön vaihtuvuutta. Toisaalta myös työntekijöiden sitouttamisen kustannukset nousevat, 

mutta sen todetaan olevan kustannusten ja vaivan arvoista sekä lyhyellä että pitkällä tarkas-

telulla, sillä yrityksen kannattavuus paranee motivoituneella ja sitoutuneella työvoimalla. 

(Lalitha ja Singh, 2014.) Sharma ja Bajpai (2011) ovat osoittaneet, että työntekijät, jotka 

ovat tyytyväisiä omaan palkkaukseensa, ovat myös tyytyväisempiä työssään. Toisin sanoen 

motivoiva palkitseminen on yhteydessä parantuneeseen työtyytyväisyyteen. Työntekijän 

tyytyväisyys on siten edelleen yhteydessä motivaatioon ja sitoutuneisuuteen, jolloin palkit-

semisen kokonaisuutta on syytä tarkastella laajemmin yrityksen kannattavuudenkin näkö-

kulmasta. Jotta avainhenkilöiden tietotaidon pysyvyys yrityksessä voidaan varmistaa, täytyy 

heidät saada pidettyä motivoituneina sekä sitoutuneina. Näitä haasteita tarkastellaan tässä 

kandidaatin tutkielmassa palkkauksen näkökulmasta. 

1.1  Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat 

Yleisellä tasolla yritysten palkitsemisjärjestelmiä on tutkittu paljon kansainvälisesti, ja niissä 

tutkimustulokset ovat osoittaneet, että rahallinen palkitseminen motivoi työntekijöitä työs-

kentelemään tehokkaammin ja suoriutumaan paremmalla tasolla (Lazear 2000; Stajkovic & 

Luthans 1997). Tulospalkitsemiseen liittyen tutkimuksia löytyy esimerkiksi tulospalkkiojär-

jestelmän käyttöönoton ja tuottavuuden kasvun väliltä. Tulospalkitsemisen vaikutuksia yri-

tyksissä on havaittu olevan esimerkiksi työntekijöiden asennoitumisen kehitys parempaan ja 

vaihtuvuuden pienentyminen, poissaolojen pienentynyt määrä sekä yleisesti parantunut tuot-

tavuus ja laatu. (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 122.) Osakeoptioita on 

tutkittu jonkin verran palkisemisen ja sitouttamiseen näkökulmasta. Etenkin osakeoptioiden 

käyttöä osana yritysjohdon palkitsemista on tutkittu viime vuosina. Esimerkiksi Hall ja 
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Murphy (2003) toteavat tutkimuksessaan, että osakeoptio-ohjelmat kannustavat johtajia toi-

mimaan vahvemmin osakkeenomistajien edun mukaisesti tarjoamalla suoran yhteyden to-

teutuneen korvauksen ja yhtiön osakekurssikehityksen välillä. 

On siis näyttöä siitä, että osakeoptiot osana palkitsemista lisäävät henkilöstön sitoutuneisuu-

den ja motivaation tasoa. Palkitsemismalleja on lukuisia ja yritys voi paikallisen lainsäädän-

nön rajoituksia noudattaen luoda itselleen sopivan palkitsemisjärjestelmän. Toimialan ja yri-

tystoiminnan sekä työtehtävän luonne määrittelee pitkälti sovellettavissa olevat palkisemis-

mallit. Esimerkiksi myyntityössä on luontaista, että palkiseminen on kokonaan tai osittain 

sidottu henkilökohtaiseen tulokseen. Kaikilla aloilla tai kaikissa tehtävissä suoriutumiseen 

perustuvaa palkkausta ei ole yhtä helppoa soveltaa. Esimerkiksi taloushallinnon alalla mo-

nissa työtehtävissä sovelletaan kiinteää palkkausta (BLS 2021; Finnish Business School 

Graduates 2020). Tällöin työntekijän vaikutusmahdollisuudet omaan ansaintaan muodostu-

vat rajallisiksi. Tämän tutkielman on tarkoitus kartoittaa osakeoptiopalkkauksen vaikutuksia 

taloushallintoalan tehtävissä. Osakeoptioiden käyttöä osana palkitsemista ei ole suoranai-

sesti tutkittu taloushallinnon alalla Suomessa, joten tutkielma lähdetään toteuttamaan tästä 

lähtökohdasta seuraavien tutkimuskysymysten kautta. 

Tutkimuskysymykset on muotoiltu seuraavasti:  

 Miten osakeoptiopalkkaus vaikuttaa avainhenkilön sitoutuneisuuteen ja motivaati-

oon? 

 Mitä muita vaikutuksia osakeoptiopalkkauksella voi olla avainhenkilön työskente-

lyyn? 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, lisääkö osakeoptiopalkitseminen avainhenkilöiden si-

toutuneisuutta ja työuran pituutta taloushallinnon alalla. Ensimmäisen kysymyksen on tar-

koitus vastata nimenomaisesti siihen, miten mahdollinen osakeoptiopalkitseminen tulisi vai-

kuttamaan motivaatioon ja sitoutuneisuuteen ja toisen kysymyksen avulla pyritään havaitse-

maan muita osakeoptiopalkkauksen vaikutuksia työskentelyyn monipuolisemmasta näkö-

kulmasta. 
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1.2  Tutkimusmenetelmä 

Tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimustyyppinä on 

sovellettu tapaustutkimusta, jolle tyypillisiä piirteitä ovat yksityiskohtaisen ja tarkan tiedon 

hankinta tutkittavasta ilmiöstä. Tutkielmassa tutkitaan neljän avainhenkilön ajatuksia ja ko-

kemuksia palkitsemiseen ja motivaatioon liittyen, jolloin tapaustutkimus soveltuu erinomai-

sesti tutkimusmenetelmäksi. Tapaustutkimukselle on myös tunnusomaista, että tietoa etsi-

tään muutamasta havaintoyksiköstä eli tässä tapauksessa aineistoa kerätään yksityiskohtai-

sesti neljältä haastateltavalta. (Hirsjärvi & Hurme 2011, 59.) Tutkielman aineiston hankin-

tamenetelmänä on hyödynnetty teemahaastattelua. Se on puolistrukturoitu haastattelumene-

telmä eli tyypillisesti jokaiselle tutkimushenkilöille esitetään samat kysymykset teemoittain 

(Tuomi & Sarajärvi 2009, 71). Haastattelujen lisäksi tiedonkeruumenetelmänä käytettiin ha-

vainnointia, joka teemahaastattelujen lisäksi yleinen laadullisen tutkimuksen tiedonkeruu-

menetelmä.  

1.3  Tutkielman rajaukset, rakenne ja teoreettinen viitekehys 

Tutkielman aiheeseen ja rajauksiin ovat vaikuttaneet myös omat mielenkiinnon kohteet, 

jotka ohjasivat tutkimusta taloushallinnon alalle. Lisäksi tutkielma rajataan koskemaan ta-

loushallinnon alaa Suomessa, sillä alalle on tyypillistä kiinteä palkkaus (BLS 2021; Finnish 

Business School Graduates 2020). Alueellinen rajaus oli loogista asettaa koskemaan Suo-

mea, sillä yhtenäinen lainsäädäntö esimerkiksi osakeoptioita, niiden käyttöä sekä verotusta 

koskien oli helppoa soveltaa teoriaosuuteen. Osakeoptiopalkkausta voidaan pitää harvinai-

sempana palkkauksen muotona, joten siihen liittyvää teoriaa, soveltamismahdollisuuksia ja 

vaikutuksia koettiin tarpeelliseksi tutkia. Suomen lainsäädännön mukaan osakeoptioita voi-

daan antaa vain, mikäli niiden jakamiselle on painava taloudellinen syy. Se voi olla esimer-

kiksi yrityksen johdon tai avainhenkilöiden motivointi. Tästä syystä tutkimus rajataan käsit-

telemään yrityksen avainhenkilöitä.  

Tutkielma koostuu johdannosta, kahdesta teorialuvusta, empiirisestä tutkimuksesta sekä yh-

teenvedosta ja johtopäätöksistä. Johdannossa esitellään tutkimuksen tavoitteet ja taustoite-

taan tutkimusongelmat ja -kysymykset, esitellään käytettävät tutkimusmenetelmät sekä ra-

jaukset ja teoreettinen viitekehys. Teoriaosuus on jaettu kahteen osaan. Ensimmäinen osa 
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käsittelee motivaatiota, jossa esitellään sisäinen ja ulkoinen motivaatio sekä syvennytään 

tarkastelemaan motivaatioteorioista tarkemmin Maslown tarvehierarkiaa, Herzbergin kak-

sifaktoriteoriaa sekä Porterin ja Milesin työmotivaatioteoriaa. Lisäksi tarkastellaan palkitse-

mista motivoinnin keinona. Tästä päästään siirtymään palkitsemista ja osakeoptioita käsitte-

levään lukuun, jossa esitellään tarkemmin palkitsemisen kokonaisuutta, tulospalkkausjärjes-

telmiä sekä osakeoptioita. Nämä teorialuvut muodostavat tutkielman teoreettisen viiteke-

hyksen (Kuva 1), joka alkaa motivaatioteorioista, etenee palkitsemismallien kautta osakeop-

tioihin ja päätyy osakeoptioiden vaikutusta motivaatioon ja sitoutuneisuuteen käsittelevään 

tutkimukseen. Tutkimusta käsittelevä luku esittelee tutkimusmenetelmät ja -aineiston, ana-

lysoi aineiston ja esittää pohdinnan, reliabiliteetin sekä validiteetin. Lopuksi yhteenvedossa 

ja johtopäätöksissä käydään läpi tutkimuksen tulokset ja tärkeimmät havainnot sekä esitel-

lään jatkotutkimusehdotukset. 

 

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys 
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2  Motivaatio 

Erilaisten palkitsemisjärjestelmien taustalla ovat työskentelyyn vaikuttavat motivaatioteo-

riat. Työmotivaatio ei ole kuitenkaan yksiselitteinen asia tai selitettävissä suoraan motivaa-

tioteorioiden avulla. Useita motivaatioteorioita yhdistelemällä voidaan tunnistaa ne tekijät, 

jotka vaikuttavat motivaatioon ja sen tasoon. (Vartiainen & Nurmela 2005, 188.) Tutkielman 

ensimmäinen teorialuku pyrkii esittelemään kattavasti eri motivaatioteorioita, joita yhdiste-

tään ja sovelletaan työn empiirisessä osassa. 

2.1  Sisäinen ja ulkoinen motivaatio 

Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin vuonna 1985 julkaisema itseohjautuvuusteoria kä-

sittelee motivaatiota, hyvinvointia sekä psykologisia perustarpeita ja se erottelee sisäisen ja 

ulkoisen motivaation toisistaan. Sitä pidetään yhtenä tärkeimmistä motivaatioteorioista. Si-

säisessä motivaatiossa on kyse siitä, että henkilö suorittaa asiaa juuri tekemisen takia, sillä 

tekeminen on henkilölle tärkeää ja mielekästä. Pihlajaniemi, Villa, Lavikainen sekä Valkea-

suo totesivat 2014 julkaistussa tutkimuksessa, että sisäisesti motivoivien asioiden saavutta-

minen lisää henkilön hyvinvointia ja positiivisuutta omaa elämää kohtaan. Sisäisen motivaa-

tion positiivisten vaikutusten takia sisäisesti motivoitunut henkilö kuormittuu pelkästään ul-

koisen motivaation vaikutuksessa toimivaa henkilöä vähemmän. Sisäistä motivaatiota pide-

tään proaktiivisena ja sen muodot ovat sisäistetty motivaatio ja sisäsyntyinen motivaatio. 

Sisäistetyssä motivaatiossa korostuu oma arvomaailma ja tekeminen itsessään koetaan ar-

vokkaaksi, koska se tukee omia arvoja. (Saleh & Grygier 1969.) Sisäsyntyisessä motivaati-

ossa tekemisestä saatava ilo ja tekemisen aiheuttama innostava vaikutus toimivat motivaat-

toreina (Peltonen & Ruohotie 1989). Juuri sisäsyntyistä motivaatiota pidetään motivaation 

voimakkaimpana muotona, vaikka se ei ole lopulta kovin pysyvää. Pidempien suoritusten 

ylläpito vaatii tämän takia vahvaa sisäistettyä motivaatiota. Sisäinen motivaatio onkin pitkä-

kestoista motivaatiota, josta voi tulla sen pysyvä lähde. (Martela & Jarenko 2015, 26, 34.) 

Sisäinen motivaatio on vahvasti yhteydessä oppimiseen ja sitä pidetään oppimisen kannalta 

merkittävänä, koska se lisää positiivisia ajatuksia oppimisesta ja lisää luovuutta sekä sinnik-

kyyttä (Guay, Ratelle & Chanal 2008, 233–240). Sisäisiksi motivaatiotekijöiksi on luokiteltu 



6 
 

tarkoituksenmukaisuuden ja itsensä toteuttamisen kokemus työssä, vapauden kokemus, dy-

naamisuuden ja tapahtumisen kokemus, edistyksen ja henkilökohtaisen kasvun kokemus, 

oivalluksen kautta syntyvä ilo sekä yhteenkuuluvuus muun työyhteisön osana (Hyppänen 

2007, 130). 

Ulkoinen motivaatio liittyy palkkioiden toivossa suoritettavaan tekemiseen tai esimerkiksi 

rangaistuksen välttämiseen. Itseohjautuvuusteoria esittää kolme psykologista elementtiä, 

jotka ovat kyvykkyys, autonomia ja yhteys muihin henkilöihin. Teoria määrittelee nämä ele-

mentit pakollisiksi ja yhteisiksi työn imun kokemisen kannalta, ja ne tukevat henkilöitä si-

toutumaan ja motivoitumaan työhönsä sekä toimimaan itsevarmasti tavoitteiden saavutta-

miseksi. (Deci, Koestner & Ryan 1999.) Ulkoisen motivaation voi synnyttää esimerkiksi 

työstä saatava palkka tai muu palkkio tai tekemisen avulla saavutettava asema. Tällainen 

toiminta on reaktiivista ja se voi tuntua pakolliselta kuluttaen enemmän voimavaroja kuin 

sisäisen motivaation vaikutuksessa toimiminen. (Saleh & Grygier 1969.) Ulkoinen motivaa-

tio voidaan sisäisen tavoin jakaa kahteen osioon: ulkoiseen kontrolliin ja sisään otettuun 

kontrolliin. Ulkoisessa kontrollissa tekeminen tai työtehtävä tehdään ulkoisen kontrollin vai-

kutuksessa ja sisään otetussa kontrollissa ihminen ikään kuin patistaa itseään suorittamaan 

vaadittavan tekemisen, vaikka se ei tuntuisi miellyttävältä. (Hyppänen 2007, 129-131; Mar-

tela & Jarenko 2015, 24–26.)  

Useimmiten ihmisen suoritukseen vaikuttavat sekä sisäinen että ulkoinen motivaatio, ja niitä 

molempia tarvitaan. Tutkimukset luonnehtivat sisäisen ja ulkoisen motivaation täydentävän 

toisiaan, mutta on tilanneriippuvaista, miten ne lopulta toimivat. Eri tilanteissa sisäinen mo-

tivaatio vaikuttaa enemmän kuin ulkoinen ja päinvastoin. Ne voivat toimia myös päällek-

käin. (Ruohotie 1998, 38.) Sisäisen ja ulkoisen motivaation vertailussa tärkeää on eroavai-

suuksien tunnistaminen niiden alkuperän sijaan. Näin voidaan selittää tarkemmin niiden vai-

kutusta. (Martela & Jarenko 2015, 27.) Deci ja Ryan (2000, 73–74) ovat todenneet, että myös 

ulkoinen motivaatio voi olla sisäistettyä. Siinä jokin ulkoinen motivaation lähde on opitun 

perusteella sisäistetty, kuten esimerkiksi yhteiskunnalliset arvot tai työelämän normit. 

2.2  Motivaatio- ja työmotivaatioteoriat 

Motivaatioteorioita tunnetaan lukuisia ja niitä on tutkittu paljon viimeisten vuosikymmenten 

aikana. Ensimmäiset motivaatioteoriat käsittelivät motivaatiota sisäisten tarpeiden kautta ja 



7 
 

ne toimivat motivaattoreina tekemiselle ja niin edelleen lähteenä motivaatiolle. Nykyaikaiset 

teoriat 1980-luvulta eteenpäin ovat keskittyneet ihmistä puoleensa vetäviin tekijöihin. Uu-

simmat motivaatioteoriat tarkastelevat ulkoisten tekijöiden vaikutusta motivaatioon, jolloin 

ympäristön vaikutus ja henkilön vaikutusmahdollisuudet sitä kohtaan korostuvat. (Nurmi & 

Salmela-Aro 2002, 6.) Yleisen käsityksen mukaan motivaatioteoriat on jaettu sisältöteorioi-

hin ja prosessiteorioihin (Gagne & Deci 2005). Sisältöteorioihin kuuluvat teoriat kuvaavat 

henkilön käyttäytymistä ohjaavia sisäisiä elementtejä eli niitä tekijöitä, jotka synnyttävät tai 

jatkavat tiettyä käyttäytymistä tai vaikuttavat käyttäytymisen lopputulokseen. Tällaisia teo-

rioita ovat muun muassa tarveteoriat, jotka selittävät motivaatiota henkilön viettien ja perus-

tarpeiden kautta. (Latham & Pinder 2005.)  

Prosessiteoriat keskittyvät sen sijaan selittämään motivaation syntymistä ja ylläpitoa kuvaa-

malla käyttäytymisen vaiheita aloituksesta ylläpitoon ja aina käyttäytymisen lopettamiseen 

saakka. Tavoitteet ja päämäärät ovat prosessiteorioiden mukaan motivaation lähteenä, jol-

loin päätös toimintaan tai käyttäytymiseen on tiedostettua. Ne pohtivat myös valintojen te-

kemistä prosessien eri vaiheissa. (Hersey & Blanchard 1990.) Motivaatioteorioiden käyttö 

sellaisenaan työntekijöiden motivointiin ei ole suotavaa, koska motivaatiota on vaikea selit-

tää yksinään millään tietyllä teorialla. Lisäksi motivaatioteoriat ovat usein vahvasti sidok-

sissa paikalliseen kulttuuriin, joten paras keino niiden soveltamiseen on useiden teorioiden 

yhdistäminen. (Hersey & Blanchard 1990.)  

2.2.1  Maslown tarvehierarkia 

Maslown tarvehierarkiaa pidetään yhtenä tunnetuimmista ja vanhimmista motivaatioteori-

oista. Sen perusajatuksena on viisiportainen malli (Kuva 2). Mallissa edetään portaittain ja 

alemman tason tarpeiden täytyttyä voidaan siirtyä seuraavalle tasolle järjestyksessä. (Mas-

low 1987, 12–21.) De Bono (1978) on kuitenkin todennut tutkimuksessaan, että tarpeiden 

tyydyttäminen hierarkkisessa järjestyksessä ei ole välttämätöntä eli mallin eri tasoilla voi-

daan edetä Maslown alkuperäisen tarvehierarkian (1954) määritelmästä poiketen. Muutokset 

voivat johtaa siihen, että ihminen huolehtii useista tarpeista mallin eri tasoilla, mikä johtaa 

edestakaiseen liikkeeseen tasojen välillä (Harisalo 2010). Tänä päivänä teoriaa pidetään siis 

joustavampana. Koska useat eri motiivit ohjaavat ihmisten toimintaa, esimerkiksi alemman 

tason portaiden tarpeita voidaan jättää täyttämättä ja tavoitella suoraan ylemmän tason 
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tavoitteita. (Ruohotie 1998, 36.) Myös Maslow on muokannut myöhemmin alkuperäistä teo-

riaansa lisäämällä, että ylempiä motivaation tasoja voidaan tavoitella suoraan, vaikka alem-

man tason tarpeita ei ole täytetty (Kehusmaa 2011, 17).  

 

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia (mukailtu Hyppänen 2007, 129) 

Malli muodostuu viisiportaisesta pyramidista. Sen kolme alinta porrasta on määritelty erään-

laisiksi puutemotiiveiksi ja kaksi ylintä tasoa muodostavat kasvutarpeet. (Maslow 1987, 11–

20; Hyppänen 2007, 128–129.) Puutemotiivit alimmalta tasolta luettuna ovat fysiologiset 

tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja sosiaaliset tarpeet. Fysiologiset tarpeet ovat perustarpeita, 

kuten lämmön, ruuan ja juoman tarve sekä muita kehon välttämättömiä tarpeita. Ne ylläpi-

tävät ihmisen elintoimintaa ja tukevat sitä. Seuraavalla tasolla mallissa on turvallisuuden 

tarpeet, jotka kattavat esimerkiksi psyykkisen ja fyysisen turvallisuuden tarpeet. (Suutarinen 

& Vesterinen 2010, 24.) Käytännössä näitä tarpeita ovat esimerkiksi varmuus toimeentu-

losta, johon liittyy esimerkiksi työmarkkinoiden varmuus (Rauramo 2012, 68-69). Kolmas 

ja viimeinen puutemotiivien taso on sosiaaliset tarpeet, joihin on määritelty kuuluvaksi ylei-

sesti sosiaaliset arkielämän suhteet, kuten ystävyys ja yhteenkuuluvuus erilaisiin ryhmiin 

sekä sosiaalinen hyväksyntä (Maslow 1987, 11–20). Siirryttäessä pyramidissa kasvutarpei-

siin eli kahdelle ylimmälle tasolle kattavat ne alhaalta ylöspäin luettuina arvostuksen tarpeet 
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ja ylimpänä itsensä toteuttamisen tarpeet. Arvostuksen tarpeisiin luetaan kuuluvaksi esimer-

kiksi arvostus, kunnioitus sekä itsenäisyys. Näihin tarpeisiin liittyy esimerkiksi tavoitteiden 

asettaminen ja arvioinnit, joiden avulla voidaan edistää tavoitteiden saavuttamista. Lisäksi 

esimerkiksi työ- tai opintosuorituksiin liittyvä palautteen antaminen sekä palkitseminen liit-

tyvät vahvasti arvostuksen tarpeisiin. Mallin korkeimmalle tasolle kuuluva itsensä toteutta-

misen tarve kattaa esimerkiksi henkisen kasvun, luovuuden toteuttamisen sekä erilaiset elä-

mään kuuluvat saavutukset. Niiden saavuttamista tukevat esimerkiksi urakehitystavoitteet, 

motivaatio ja sitoutuminen sekä työn imu. (Maslow 1998, 98; Hyppänen 2007, 128–129.)  

Maslown tarvehierarkiaa mukaillen on luotu myöhemmin työelämän tarpeita paremmin vas-

taavia malleja. Yksi näistä malleista on Päivi Rauramon luoma malli, joka kuvaa kattavasti 

työntekijän tarpeita sisältäen psyykkiset, sosiaaliset ja fyysiset tarpeet. Tarvehierarkian pe-

rustarpeita rinnastetaan tässä mallissa työhön ja edelleen työhön vaikuttavia tarpeita verra-

taan motivaatioon. Maslown mallista poiketen tässä mallissa portaat ovat alhaalta ylöspäin: 

terveys, turvallisuus, yhteisöllisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13-14.) Latman 

ja Pinder (2005) esittävät omassa työelämälähtöisessä mallissaan fysiologisiksi tarpeiksi 

työterveyshuollon ja työskentelyolosuhteet, kuten tilat ja välineet sekä ravinnon merkityksen 

esimerkiksi työpaikkalounaan muodossa. Turvallisuuden tarpeisiin he mainitsevat varmuu-

den työpaikasta ja toimeentulosta sekä turvalliset työskentelykäytännöt. Sosiaalisiin tarpei-

siin määriteltiin yhteenkuuluvuuden tunteen työyhteisössä sekä toimivan ja luottamukselli-

sen esihenkilösuhteen. Arvostuksen tarpeisiin kuuluu Maslownkin määritelmän mukaisesti 

palkitseminen, palaute ja arvioinnit sekä tavoitteiden saavuttaminen. Myös itsensä toteutta-

misen tarpeen sisältö oli lähellä alkuperäistä teoriaa. Siihen luettiin Latmanin ja Pinderin 

mallissa osaamisen tunne ja työn ilo sekä urakehitys ja saavutukset. 

2.2.2  Herzbergin kaksifaktoriteoria 

Herzbergin kaksifaktoriteoria käsittelee työmotivaatiota työtyytyväisyyden kautta. Tässä 

teoriassa pyritään selittämään työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä ihmisten asenteiden 

avulla ja sillä, mitä ihmiset haluavat työltään. (Herzberg, Mausner & Snyderman 1959.) Teo-

ria pohjautuu ihmisen kahdenlaisiin tarpeisiin, joita ovat biologiset tarpeet sekä tarpeet kas-

vaa henkisesti ja luoda merkittäviä itseä kiinnostavia asioita. Herzberg erotti toisistaan työ-

tyytyväisyyttä edistävät ja heikentävät tekijät. Työtyytyväisyyttä edistävät työsuoritukseen 
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ja sen kautta saatavaan onnistumiseen liittyvät kokemukset ja ammatillinen edistyminen. 

Nämä kokemukset toimivat motivaatiotekijöinä, joita ovat tarkemmin listattuna esimerkiksi 

työhön liittyvä vastuu ja itsenäisyys sekä ammatillinen kasvu ja mielenkiintoiset työtehtävät. 

(Herzberg 1968.) Näiden tekijöiden kuvataan täyttävän työntekijän itsensä toteuttamisen tar-

vetta (Herzberg ym. 1959). Työtyytyväisyyttä heikentää puolestaan useimmiten työympä-

ristöön liittyvät tekijät, kuten heikoksi koetut työolot ja työturvallisuus, työyhteisön toimi-

vuus, yrityksen arvot ja käytännöt. Mikäli työntekijä kokee nämä seikat puutteellisina, työ-

tyytyväisyys kärsii. (Herzberg ym. 1959.) Herzberg (1968) kuvaa työmotivaation syntyvän 

työntekijän saavuttaessa positiivista palautetta työstään, vastuun karttumisen ja sitä kautta 

ammatillisen kasvun ja onnistumisen kokemuksen. Menestyksestä palkitaan yleensä rahalli-

sesti, joka tässä yhteydessä on motivaatiotekijä, vaikka useimmissa teorioissa sitä kuvataan 

hygieniatekijänä. 

2.2.3  Porterin ja Milesin työmotivaatioteoria 

Porter ja Miles (1974) määrittelevät teoriassaan työmotivaation muodostuvan neljästä teki-

jästä, joita ovat työntekijän persoona, työn ominaisuudet ja työympäristön ominaisuudet 

(Taulukko 1). Teorian mukaan yritys voi näiden tekijöiden kautta vaikuttaa työntekijän 

työmotivaatioon (Perry & Porter 1982). Työntekijän persoonaan liittyvistä tekijöistä työ-

motivaatioon teorian mukaan vaikuttaa mielenkiinnon kohteet, arvostus, asenne sekä tar-

peet (Taulukko 1) (Viitala, 2004).  

Taulukko 1. Työmotivaation osatekijät (mukailtu Porter & Miles 1974) 

 

Mielenkiinnon kohteet määrittelevät pitkälti sen, mistä henkilö motivoituu työssään ja 

kuinka paljon tietyt ärsykkeet motivoivat työntekijää. Jos yrityksen ja työntekijän arvot ja 
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intressit ovat samankaltaiset, on mielenkiinnon kohteista eniten hyötyä tässä vaiheessa, jol-

loin työntekijä pitää työstään ja työskentelee myös tehokkaammin. (Ruohotie & Honka 

2002.) Mielenkiinnon kohteita hyvin lähellä ovat myös työntekijän persoonaan liittyvät tar-

peet. Niiden vaikutus motivaatioon on samankaltainen kuin Maslown tarvehierarkian yh-

teydessä kuvattiin. Tarve on tavoitteen kaltainen tila, joka pyritään täyttämään. (Steers & 

Porter, 1987.) Asenne rinnastetaan työntekijän tapaan ajatella ja toimia ja se voidaan kar-

keasti jaotella positiiviseen ja negatiiviseen. Asenteen koetaan signaloivan työntekijän suo-

ritusmotivaatioon ja se indikoi työntekijän uskoa omiin kykyihinsä tai esimerkiksi valmiu-

teen vastaanottaa uusia haastavia tehtäviä. (Herzberg, Mausner & Snyderman 1959.) Jos 

työntekijä ei osoita lainkaan mielenkiintoa työtään kohtaan, johtaa se heikkoon asentee-

seen, jolloin myös työteho voi kärsiä. Tällöin myös tavoitteiden saavuttaminen vaikeutuu, 

eikä työntekijä saavuta toivottuja tuloksia. Työmotivaatioon vaikuttaa henkilökohtaisista 

ominaisuuksista lisäksi esimerkiksi minäkäsitys ja omanarvontunto. (Ruohotie 1998.)  

Porter ja Miles (1974) jakavat työn ominaisuudet työn sisältöön ja saavutuksiin (Taulukko 

1). Hackmanin, Oldhamin, Jansonin ja Purdyn (1975) mukaan työn ominaisuudet vaikutta-

vat merkittävästi työmotivaatioon. Heidän tutkimuksessaan työmotivaation osoitetaan 

koostuvan vastuullisuudesta, tuloksellisuudesta ja merkityksellisyydestä. Näihin panosta-

malla työn laatu, motivaatio sekä työtyytyväisyys kohenevat. Lisäksi on havaittu yhteys 

vähentyneisiin poissaoloihin ja pienempään vaihtuvuuteen työyhteisöissä. Heidän teoriansa 

jakaa työn ominaisuuksiin vaikuttavat seikat työn vaatimaan kyvykkyyteen, sisällön mie-

lekkyyteen, merkityksellisyyteen, itsenäisyyteen ja työstä saatavaan palautteeseen. (Ruoho-

tie & Honka, 1999.) Kolme ensimmäistä seikkaa liittyvät työn mielekkyyteen. Kyvyk-

kyyttä tukee työ, jonka työntekijä kokee mielekkäänä. Tällainen työ on riittävän haastavaa, 

jotta henkilö ei tylsisty, mutta ei kuitenkaan liian haastavaa, jolloin henkilö saattaisi luo-

vuttaa. Mielekkyyttä tukee riittävän monipuolinen työnkuva. Työtehtävien yhdistäminen 

laajempiin kokonaisuuksiin esimerkiksi organisaatiotasolla ja yhteiskunnassa lisäävät sekä 

työn mielekkyyttä että merkityksellisyyttä. Lisäksi oman työn tuottama lisäarvo sekä mer-

kityksen sisäistäminen lisää motivaatiota ja mielekkyyden kokemusta. Neljänneksi ominai-

suudeksi on nimetty itsenäisyys, joka viittaa työntekijän vapauteen vaikuttaa oman työnsä 

suorittamiseen. Tähän liittyy esimerkiksi vapaus aikatauluttaa omaa työtään ja samalla 

muodostuu vastuu työn suorittamiselle. Itsenäisesti työtään säätelevillä henkilöillä onkin 

todettu olevan korkeampi motivaatio ja vastuuntunto työtään kohtaan kuin tiukkojen raa-

mien sisällä työskentelevällä. Viimeisenä seikkana on palaute, jota halutaan vastaanottaa 
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omista suorituksista. Palautteen avulla työntekijä hahmottaa omaa osaamistaan sekä työnsä 

merkitystä ja se puolestaan edistää työmotivaatiota. (Latham & Pinder, 2005.) Ashfordin ja 

Blackin (1996) tutkimuksessa on todettu, että saadulla palautteella on myönteinen vaikutus 

itsetunnon kehittymiseen. Myös kehittävä palaute ja toiminnan muutosehdotukset ovat tar-

peellisia ammatillisen kasvun ja kehittymisen näkökulmasta. 

Perry ja Porter (1982) jakavat työympäristön kahteen osaan: lähiympäristöön ja laajempaan 

koko yritystä koskevaan ympäristöön. Nämä ympäristöt koostuvat fyysisistä ja taloudelli-

sista ympäristötekijöistä sekä sosiaalisista ympäristötekijöistä (Taulukko 1). Fyysisiin ja 

taloudellisiin tekijöihin voidaan lukea palkkaus, työolot- ja turvallisuus sekä sosiaaliset 

etuudet, kuten virkistysmahdollisuudet. Työolosuhteet vaikuttavat työntekijän työhyvin-

vointiin esimerkiksi ergonomian kautta, millä on suora vaikutus myös motivaatioon. (Ruo-

hotie & Honka, 1999.) Sosiaalisiin ympäristötekijöihin määritellään esimerkiksi esihenki-

lötyö, johtamiskäytänteet, työpaikan sosiaaliset suhteet sekä ilmapiiri (Porter & Miles, 

1974). Esihenkilötyö ja yrityksen johtamiskäytänteet riippuvat yrityskulttuurista ja ovat 

pitkälti kulttuurisidonnaisia. Johtaminen nähdään tärkeänä tekijänä työntekijöiden moti-

voinnissa, koska se vaikuttaa esimerkiksi tiimien yhteishenkeen ja yksilöiden viihtyvyy-

teen sekä edesauttaa työtyytyväisyyttä. (Vesterinen & Suutarinen, 2011.) 

2.3  Palkitseminen motivoinnin keinona 

Kannustavien ja oikeanlaisten palkitsemismallien toteuttamista varten yritysten täytyy ottaa 

huomioon ja havainnoida henkilöstön motivaatioon vaikuttavia seikkoja. Henkilöstön moti-

voituneisuutta kuvataan myös suoriutumisen kannalta yhtä tarpeelliseksi kuin ammatillista 

substanssiosaamista. (Kressler 2003, 3.) Itseohjautuvuusteoria määrittelee, että palkkio voi 

aiheuttaa työntekijälle joko kontrolloivan tai informatiivisen vaikutuksen. Kontrolloivat 

palkkiot koetaan autonomista motivaatiota heikentäviksi, kun taas informatiiviset palkkiot 

vaikuttavat siihen positiivisella tavalla. Annettava palkkio sekä sen antamiseen liittyvä kon-

teksti vaikuttavat siihen, miten henkilö kokee saamansa palkkion. Useissa palkkausta ja mo-

tivaatiota koskevassa tutkimuksessa on havaittu toisistaan poikkeavia tuloksia. Sitä voidaan 

selittää kuitenkin esimerkiksi tarkkailemalla tulospalkkauksen vaikutusta työntekijään, sillä 

tulospalkkion saanut työntekijä voi kokea saman aikaisesti pätevyyden ja osaamisen 
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vahvistumista, mutta samalla myös vaatimusta työskennellä tavoitteiden edellyttämällä ta-

valla. (Deci, Koestner & Ryan 1999; Deci & Ryan 2009.) 

Tutkimukset ovat osoittaneet, että sisäistä motivaatiota voidaan lisätä positiivisen palautteen 

avulla ja aineellisen palkitsemisen on havaittu heikentävän sisäistä motivaatiota merkittä-

västi (Deci et al. 1999). Sisäisen motivaation säilymiseen voidaan kuitenkin vaikuttaa sääte-

lemällä kontekstia, jolloin palkkio annetaan. Decin (1999) tutkimuksessa on todettu, että 

aineellinen palkitseminen ei heikennä sisäistä motivaatiota, jos aineellisen palkkion saamista 

ei ollut odotettu tai se myönnettiin erillään työtehtävästä. Negatiivinen palaute heikentää 

työntekijän osaamisen ja kyvykkyyden tunnetta ja indikoi, ettei asetettuja tavoitteita ole 

mahdollista saavuttaa, mikä johtaa sekä sisäisen että ulkoisen motivaation heikkenemiseen 

(Foss, Pedersen, Reinholt & Stea 2015, 956–957). Gagné ja Deci (2005) toteavat, että yri-

tysten palkitsemisjärjestelmät tulisi luoda itseohjautuvuusteoriaan perustuen, jotta ne toimi-

sivat tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Järjestelmä tulisi luoda tasapuoliseksi ja tehok-

kaaksi, joka kuitenkin eliminoisi kontrolloivat tekijät. Tässä yhteydessä kontrolloivia teki-

jöitä voi olla esimerkiksi tiimin sisäinen kilpailu yrityksessä tai liiallinen paine tavoitteiden 

saavuttamiseksi. Esiin nousee lisäksi esihenkilötyön merkitys työntekijöiden autonomian tu-

kemisessa.  
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3  Palkitseminen ja osakeoptiot 

Tässä teorialuvussa taustoitetaan palkitsemiseen, tulospalkkausjärjestelmiin sekä osakeopti-

oihin liittyvää teoriaa sekä osakeoptioiden käyttöä kannustinjärjestelmänä. Palkitseminen 

mielletään usein johtamisen välineeksi ja se on laaja ja monimutkainen kokonaisuus, mikä 

on sidottu moneen tekijään yrityksen strategiasta paikalliseen lainsäädäntöön. Yritykset voi-

vatkin pitkälti luoda omiin tarpeisiinsa soveltuvan palkkausjärjestelmän vallitsevan lainsää-

dännön ja työehtosopimusten puitteissa. Osakeoptio-oikeus tarkoittaa oikeutta merkitä tietyn 

yrityksen osakkeita tai osuuksia sopimuksella ennakkoon sovittujen ehtojen puitteissa. Osa-

keoptio-oikeus ja sen käyttö koostuu optio-oikeuden saamisesta sekä osakkeiden tai osuuk-

sien merkinnästä saadun oikeuden perusteella. (Verohallinto 2022.) 

3.1  Palkitseminen ja tulospalkkausjärjestelmät 

Palkitseminen mielletään useissa kirjallisuuslähteissä kaksisuuntaiseksi prosessiksi, josta 

hyötyy sekä työntekijä että yritys. Palkitsemisella tuetaan yrityksen strategiaa ja pyritään 

saavuttamaan yrityksen asettamia tavoitteita eli toisin sanoen pyritään ohjaamaan työnteki-

jöiden suoriutumista haluttuun suuntaan. Palkitsemisen avulla pyritään viestimään työnteki-

jöille esimerkiksi tavoittelemisen arvoisesta toiminnasta ja näin vaikuttamaan heidän käyt-

täytymiseensä. (Vartiainen & Kauhanen, 2005, 17–18.) Prosessin kaksisuuntaisuudella tar-

koitetaan sitä, että palkitsemista pitäisi katsoa yrityksen ja työntekijän näkökulmasta. Yri-

tyksen näkökulmalla tässä yhteydessä tarkoitetaan kaikkia niitä tekijöitä, jotka vaikuttavat 

sen kykyyn suorittaa palkanmaksu ja työntekijän näkökulma taas perustuu siihen, että työn-

tekijä kokee saamansa palkan kannustavaksi ja mielestään riittäväksi. (Vartiainen & Falck 

1993.) Yritys voi markkinoida itseään kannustavalla palkkauksella ja houkutella osaajia sen 

avulla tai pyrkiä pitämään tärkeät työntekijät yrityksessä, jolloin palkkauksen avulla voidaan 

kehittää tuottavuutta ja kilpailuetua sekä tukea strategian toteuttamista (Kauhanen 2010, 17).  

Palkitsemisen kokonaisuudella tarkoitetaan kaikkea sitä, mikä työntekijän työpanoksen vas-

tineeksi annetaan. Aineellinen palkkaus sisältää usein aikapalkan ja mahdollisen suoritus-

palkan tai koostuu näiden yhdistelmästä. Aikapalkka perustuu työssäoloaikaan, jonka yksik-

könä on yleisimmin tunti- tai kuukausipalkka. Suorituspalkkoja ovat urakkapalkat tai -
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palkkiot. Työehtosopimukset määrittelevät aineelliset vähimmäispalkat, joiden lisäksi voi-

daan maksaa palkanlisiä, kuten vuorotyöhön liittyviä lisiä. Näiden lisäksi palkitsemisen ko-

konaisuuteen kuuluvat epäsuorat aineelliset palkkiot, kuten erilaiset henkilöstöedut, sekä ai-

neettomat palkkiot. Lisäksi lainsäädäntö ja työehtosopimukset takaavat tietyt henkilöstö-

edut. Lakiin pohjautuvat muun muassa työeläkemaksut sekä pakolliset vakuutukset, kuten 

työttömyys- ja tapaturmavakuutusmaksut. Myös vuosilomat ja työterveyshuolto pohjautuvat 

lakiin, kun taas työehtosopimukset määrittelevät esimerkiksi lomarahan maksun. Työnanta-

jalla on mahdollisuus tarjota myös muita vapaaehtoisia etuja, kuten vapaaehtoisia vakuutuk-

sia tai palkkana verotettavia luontoisetuja, kuten puhelin- tai autoetuja, joiden verotusarvo 

määritellään vuosittain Verohallinnon toimesta. (Kauhanen 2010.) Aineeton palkitseminen 

voi olla esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien tarjoamista, vaikutusmahdollisuuksien anta-

mista omaan työhön ja työaikaan liittyen sekä urakehitysmahdollisuuksien tarjoamista (Var-

tiainen & Kauhanen 2005, 195). 

Tulospalkkiolla tarkoitetaan kiinteän pohjapalkan lisänä maksettavaa erää, jonka työntekijä 

ansaitsee saavuttamalla tulospalkkion maksulle asetetut ehdot. (Ikäheimo, Löyttyniemi & 

Tainio 2003.) Sen muotoja voivat olla esimerkiksi osakepalkkiot, voittopalkkiot ja voiton-

jako. Suomessa tulospalkkaus on yksi yleisimmistä palkisemismuodoista ja se on yleistynyt 

1980-luvulta lähtien. Yleistymistä auttoi tarve joustavampaan palkkaukseen. Lisäksi sen 

huomattiin olevan tehokas johtamisen väline. Tulospalkkauksen tavoite on luoda palkitse-

misen lisäksi laajempia merkityksiä, kuten sitouttaminen, onnistumisen näkyväksi tekemi-

nen ja työntekijöiden motivointi strategian mukaiseen työskentelyyn. Tutkimusten mukaan 

tulospalkkauksen käyttöönoton myötä on pystytty edistämään yrityksen toimintaa ja työnte-

kijäkokemusta. Sillä on havaittu olevan yhteys vähentyneisiin poissaolopäiviin, parantunei-

siin asenteisiin, edistetty tuottavuutta sekä laatua ja vähennetty kustannuksia. Positiivisten 

vaikutuksen saavuttamiseksi toimivan tulospalkkausjärjestelmän eteen on nähtävä vaivaa ja 

suunniteltava huolella toimialan ja liiketoiminnan erikoispiirteet huomioon ottaen, sillä Suo-

messa tehdyn tutkimuksen mukaan yksi neljästä tulospalkkausjärjestelmästä ei toimi toivo-

tusti. Ontuva tulopalkkausjärjestelmä voi pahimmillaan heikentää koko yrityksen ilmapiiriä 

ja vaikuttaa negatiivisesti tulokseen. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 

2014.) Tulospalkkausjärjestelmän voi karkeasti jakaa lyhyen ja pitkän aikavälin malleihin. 

Yritykselle hyödyllisin malli on käyttää näitä kahta rinnakkain, kuten moni yritys tekee. 

Pelkkä pitkän aikavälin malli ei välttämättä yksin ole riittävän motivoiva, sillä kaukana tu-

levaisuudessa, esimerkiksi vuoden päässä, mahdollisesti odottava palkkio ei näyttäydy 
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kaikille riittävän kirkkaana nykyhetkessä. Lyhyen aikavälin palkkiot saattavat taas kannus-

taa työskentelyä väärään suuntaan, kun pyritään toteuttamaan vain tulospalkkion kriteerinä 

olevia tavoitteita. Siksi pitkän ja lyhyen aikavälin tavoitteita samanaikaisesti soveltava malli 

on todettu tehokkaaksi yhdistelmäksi. (Thanassoulis 2013.) Myös osakesidonnaisilla tulos-

palkkiojärjestelmillä on pyritty kumoamaan lyhyen aikavälin tulospalkkiomallien haasteita. 

Tarkastelujakson lisäksi tulospalkkiojärjestelmälle on valittava mittarit, joihin se perustuu. 

Mahdollisuudet ovat moninaiset, mutta niiden on oltava yhteydessä yrityksen arvojen ja ta-

voitteiden kanssa edistämässä yrityksen arvoa. Mittari voi perustua esimerkiksi liikevaih-

don, katteen tai taloudellisen lisäarvon kasvuun tai olla yhteydessä asiakastyytyväisyyteen. 

(Ikäheimo ym. 2003.)  

Tulospalkkiojärjestelmät voidaan jakaa palkan ja suorituksen väliseen suhteeseen, standar-

ditasoon sekä suorituksen mittareihin. Tyypillisesti minimipalkkio ansaitaan, kun tietty ta-

voitteelle asetettu alaraja saavutetaan. Tavoitepalkkioksi kutsutaan palkkiota, jota maksetaan 

standardisuorituksen saavuttamisesta. Myös yläraja on määritelty useimmiten etenkin Suo-

malaisissa yrityksissä. (Kauhanen 2005.) Palkkion maksimisumma suhteutetaan prosentu-

aalisesti henkilön pohjapalkkaan (Hulkko, Hakonen, Hakonen & Palva 2002). Ikäheimon 

ym. (2003) tutkimus osoittaa tulospalkkion suuruuden sijoittuneen 5-30 %:n välille perus-

palkasta mitattuna. Tulospalkkaukselle on lisäksi lähes aina asetettu maksimiraja, jonka ar-

voa tulospalkan määrä ei voi ylittää (Davis 2013). Osakesidonnaisilla palkitsemisjärjestel-

millä pyritään mukailemaan ja tavoittelemaan pidemmän aikavälin tavoitteita ja strategiaa 

sekä pyritty kumoamaan lyhyelle aikavälille sijoittuvien tulospalkkausmallien negatiivisia 

vaikutuksia (Ikäheimo ym. 2003). 

3.2  Osakeoptiot 

Osakeoptiot ja yleisesti osakesidonnaiset palkitsemismuodot keskittyvät edistämään yrityk-

sen pidemmän aikavälin tavoitteita ja tavoittelevat osakkeen arvon nousua. Osakeoptiolla 

tarkoitetaan oikeutta kohde-etuuteen eli osakkeeseen. Etuus muodostuu siitä, että se anne-

taan kohde-etuuden käypää arvoa edullisempaan hintaan. Osakeoptiot lukeutuvat osakesi-

donnaisiin kannustinjärjestelmiin. Se tarkoittaa sitä, että option arvo vaihtelee samassa suh-

teessa kohde-etuna olevan osakkeen arvon muutoksien kanssa. Optio voidaan myös myydä, 

jos se on luovutuskelpoinen ja sillä on markkinat, joilla sen voi myydä. (Verohallinto 2022.) 
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Optioita ei ole kuitenkaan välttämätöntä myydä (Helaniemi, Kallunki & Niemelä 2003). 

Työsuhdeoptio on optio-oikeus, joka on saatu työsuhteen perusteella. Työsuhdeoptioon liit-

tyvät yleisesti lupaus optioiden myöntämisestä, option saaminen ja merkitseminen, ansain-

tajakso, ansaintahetki, käyttäminen sekä rajoitusjakso. (Verohallinto 2022.) 

 

Kuva 3. Työsuhdeoption elinkaari (mukailtu Verohallinto 2022) 

Yhtiökokous tai hallitus päättää työsuhdeoptioiden jakamisesta. Osakeoptioprosessiin saat-

taa sisältyä mahdollinen ansaintajakso. Sen aikana määritellään annettavien osakkeiden 

määrä suoriutumisen perusteella. Ehdoissa on määritelty ajanjaksot, jolloin palkansaaja voi 

käyttää merkitsemiään osakkeita ja mahdollisesti myös luovuttaa niitä. Lopulta henkilö voi 

merkitä tai luovuttaa osakkeita. Ehtoihin saattaa sisältyä myös rajoitusjakso, jonka aikana 

osakkeita ei voi luovuttaa. Osakeoptioiden saaminen edellyttää useimmiten työsuhteen voi-

massaoloa tai muuten oikeus osakkeisiin lakkaa. (Verohallinto 2022.)  

Osakeoptiot voidaan jakaa työnantajan myöntämiin henkilöstöoptioihin ja pörssissä vaihdet-

taviin osakkeisiin (Wheeler 2004). Näiden erona on mahdollisuus kaupankäyntiin, sillä työn-

antajan myöntämiä henkilöstöoptioita ei voi luovuttaa, eikä niillä voi käydä kauppaa. Ne 

toimivat osana palkitsemisjärjestelmää ja niiden tarkoitus on edistää työntekijöiden motivaa-

tiota ja työsuorituksia ja näin lisätä yrityksen kannattavuutta. (Helaniemi ym. 2003.) Pörs-

sissä vaihdettavat osakeoptiot toimivat osakkeiden tavoin ja niillä voi käydä kauppaa pörs-

seissä osakkeiden tavoin (Wheeler 2004). Helaniemi ym. (2003) kuvaa osakeoptioita etenkin 

yritysjohdon tyypillisenä palkitsemistapana, joita ilman voi olla haastava rekrytoida henki-

löitä johtamaan yritystä. 2000-luvulta eteenpäin suurin osa yrityksistä käyttää osakeoptioita 

osana palkitsemista ainakin yritysjohdon palkkauksessa. Johdolle ja työntekijöille myönnet-

tävät osakeoptiot on koettu houkuttelevaksi, sillä ne voivat tuoda jopa huomattavan talou-

dellisen edun työntekijälle. Samalla ne ajavat osakkeenomistajan etua osakkeen arvon nou-

sun kautta. Helaniemen ym. (2003) mukaan tärkeä syy optioiden käytölle on juuri niiden 

kannustava vaikutus, jolla johtoa ja työntekijöitä motivoidaan työskentelemään omistajien 

tavoitteita edistäen. Näin työntekijöitä sitoutetaan yritykseen ja ohjataan heidän työskente-

lyään suuntaan, joka kasvattaa osakkeen arvoa. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, että 
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yritykset, jotka ovat ottaneet käyttöön sitoutumista lisääviä palkitsemisjärjestelmiä, ovat pär-

jänneet markkinoilla, kasvaneet sekä olleet tuottavuudeltaan muita yrityksiä parempia. (He-

laniemi ym. 2003; Euroopan komissio 2003.)  

Osakeoptiopalkitsemisen haasteet liittyvät useimmiten väärinkäytöksiin tai liian yksipuoli-

sesti määriteltyihin tavoitteisiin, jolloin työntekijät tai johto ovat hyötyneet taloudellisesti 

kasvattaessaan esimerkiksi tiettyä tunnuslukua, johon heidän tavoitteensa on sidottu, mutta 

tämä ei ole edistänyt yrityksen tulosta tai kannattavuutta. Osa yrityksistä onkin luopunut 

osakeoptioiden käytöstä, sillä ne ovat lopulta ajaneet yrityksen omistajia ja työntekijöitä eri 

suuntiin. Eräissä esimerkeissä yrityksen hallitus on myös suorittanut kauppaa yrityksen 

osakkeilla tavoitteenaan vähentää työntekijöiden omistusosuutta yrityksessä. Tämä on täysin 

päinvastainen toimintatapa osakeoptioiden alkuperäiseen tarkoitukseen verraten. (Deutsch 

et al. 2010.) Optioperusteisen palkitsemisjärjestelmän tulee olla sellainen, jossa tavoitteet 

ovat realistisia saavuttaa, tämä edesauttaa sitouttamisessa ja motivoinnissa. Samaan aikaan 

yrityksen täytyy olla tarkkana optiojärjestelmän tuomista hyödyistä yritykselle, mikä vaatii 

tarkkaa suunnittelua. (Euroopan komissio 2003; Helaniemi et al. 2003.) 
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4  Osakeoptiopalkitsemisen vaikutukset motivaatioon 

Tutkielman empiirisessä osuudessa tutkitaan osakeoptiopalkkauksen vaikutuksia motivaati-

oon ja sitoutumiseen taloushallinnon alalla ja pyritään vastaamaan tutkielman alussa määri-

tettyihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-

muksena ja tutkimusmenetelmänä käytetään puolistrukturoituja teemahaastatteluita. Haas-

tattelut on jaettu kahteen teemaan: motivaatio ja sitoutuminen sekä palkitseminen ja osake-

optiot. Haastattelujen perusteella muodostunutta tutkimusaineistoa analysoidaan teemoit-

tain.  

4.1  Tutkimusmenetelmät ja -aineisto 

Tutkielman periaatteena on ymmärtää ja selittää tutkittavaa kohdetta todellisten ilmiöiden 

kautta (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Tutkimusstrategiana käytetään tapaustut-

kimusta, joka on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen muoto (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka 2006). Siinä tarkastellaan syvällisesti tutkittavaa ilmiötä tai kohdetta. Tutkielman ta-

voitteena on tarkastella totuudenmukaisesti ja yksityiskohtaisesti osakeoptiopalkkauksen 

vaikutusta henkilöiden motivaatioon ja sitoutuneisuuteen työssä, joten kvalitatiivinen ta-

paustutkimus antaa siihen hyvät lähtökohdat kokonaisvaltaisuutensa ansiosta.  

Tutkimusmenetelmänä käytettiin teemahaastattelua eli puolistrukturoitua haastattelua, joka 

on yleisesti käytetty laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmä. Ominaista teema-

haastattelulle on se, että haastatteluteemat sekä kysymysrunko on laadittu etukäteen, mutta 

haastattelutilaisuus itsessään on vapaamuotoisempi, sillä kysymyksiä ja niiden järjestystä 

voi haastattelun edetessä muokata ja esittää tarkentavia jatkokysymyksiä haastateltavan vas-

tauksien perusteella (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 204-206). Tutkielmassa käsitel-

lään ennalta määriteltyjä teemoja, minkä perusteella käytettävä tutkimusmenetelmä on va-

littu käyttöön. Lisäksi haastattelun käyttöä tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmänä puolsi 

haastatteluissa korostuvat haastateltavien näkemykset, kokemus ja tietämys tutkittavasta tee-

masta. Haastateltaviksi on valittu satunnaisesti neljä tutkimuksen rajauksiin sopivaa henki-

löä. He työskentelevät taloushallinnon alalla ja kuuluvat yrityksen avainhenkilöihin. Kaikille 

haastateltaville toimitettiin alustava haastattelurunko etukäteen sähköpostitse, jotta 
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haastateltavilla oli mahdollisuus valmistautua etukäteen. Sen avulla on myös mahdollista 

saada kattavammat vastaukset (Hirsjärvi & Hurme 2001, 47). Tapaustutkimukselle on myös 

tunnusomaista, että tietoa etsitään muutamasta havaintoyksiköstä eli tässä tapauksessa ai-

neistoa kerätään yksityiskohtaisesti neljältä haastateltavalta. (Hirsjärvi & Hurme 2011, 59.) 

Haastattelurunko (Liite 1) käsitteli kahta tutkimuksessa käsiteltävää teemaa. Ensimmäinen 

teema liittyi motivaatiota ja sitoutuneisuutta käsitteleviin teemoihin ja toinen teema keskittyi 

palkitsemisen ja osakeoptiojärjestelmän vaikutuksiin. Haastattelurunko eteni laajempien 

taustakysymysten kautta yksityiskohtaisempiin kysymyksiin. Haastattelut toteutettiin joulu-

kuun 2022 ensimmäisen viikon aikana etäyhteyden avulla Teams-palvelun kautta. Kaikki 

haastattelut nauhoitettiin, jonka jälkeen ne litteroitiin. Olosuhteiden, esimerkiksi ulkoisten 

tekijöiden minimoinnin, ja haastattelujen toteuttamisajankohtien suunnittelun avulla pyrit-

tiin lisäämään vastausten vertailukelpoisuutta, mikä edistää tutkimuksen luotettavuutta. 

Haastattelut etenivät haastattelurungon mukaan siten, että haastattelijan esitettyä kysymyk-

sen haastateltava sai vapaamuotoisesti vastata kysymykseen, minkä jälkeen haastattelija 

esitti tarvittaessa jatkokysymyksiä tai muuten pyrki keskustelun avulla esittämään tarkenta-

via kysymyksiä. Haastattelujen lopuksi haastateltavilla oli vielä mahdollisuus täydentää kä-

siteltyjä teemoja. Ennalta suunniteltu haastattelun kesto oli 30 minuuttia, mutta toteutunut 

kesto vaihteli 30-45 minuutin välillä. Litteroitua haastattelumateriaalia tarkasteltiin teemoit-

tain ja havaittuja tutkimuksen kannalta merkittäviä asioita analysoitiin ja niiden perusteella 

tehtiin tutkimuksen johtopäätökset. Haastattelujen lisäksi tutkimusmenetelmänä käytettiin 

havainnointia. Sen avulla pyrittiin selvittämään esimerkiksi eleitä ja ilmeitä tarkkaillen tar-

koittivatko haastateltavat todella sitä, mitä kertoivat vastauksiksi. Koska motivaatioon ja 

palkisemiseen liittyvät teemat ovat haastateltaville usein hyvin henkilökohtaisia ja jopa ar-

koja aiheita, päädyttiin havainnointia soveltamaan haastatteluissa, jotta pystyttiin puheen li-

säksi ilmeitä ja eleitä tarkkailemalla varmistamaan, että haastateltavat tarkoittavat kerto-

maansa, eikä mukana ole esimerkiksi sarkasmia. Videopuhelun välityksellä käydyt haastat-

telut asettavat oman haasteensa havainnoinnille, joka on helpompaa kasvokkain toteutetta-

vissa haastatteluissa. Havainnointi on teemahaastattelujen lisäksi yleinen laadullisen tutki-

muksen tiedonkeruumenetelmä. Sen muotoja ovat muun muassa osallistava ja osallistuva 

havainnointi, piilohavainnointi sekä suora havainnointi. (Kananen 2008, 69.) 
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4.2  Tutkimusaineiston analysointi  

Haastattelujen analysointi suoritettiin sisällönanalyysin avulla teemoittain, jotta haastattelu-

teemojen ja yksittäisten kysymysten vastauksia pystyttiin paremmin vertailemaan keske-

nään. Sisällönanalyysin avulla voidaan analysoida ja jäsennellä haastatteluissa kerättyä ai-

neistoa tehokkaasti ja helpottaa tutkittavan aiheen tulkintaa. Tässä tutkimuksessa sisäl-

lönanalyysin työkaluna käytettiin tietojen taulukointia, joka mukaili haastattelurunkoa. 

Haastattelujen alkuvaiheessa haastateltavia kehotettiin kertomaan heidän ennakkokäsityksi-

ään haastattelun teemoista eli motivaatiosta ja sitoutumisesta sekä palkitsemisesta ja osake-

optiojärjestelmästä. Teemojen pohtimisen avulla haastateltavia valmistettiin käsittelemään 

haastattelun teemoja. Sitoutumisesta ja motivaatiosta näkemykset olivat samansuuntaisia ja 

kaikkien haastateltavien vastauksista nousi esiin etenkin motivaation ja sitoutuneisuuden tär-

keys työssä viihtymisen ja työn tehokkuuden näkökulmasta. Palkitsemiseen ja osakeoptioi-

hin liittyvässä alustuksessa osa haastateltavista nosti vahvasti esiin palkitsemiseen liittyvän 

henkilökohtaisen latauksen. Yhden haastateltavan kanssa keskusteluun nousi myös palkka-

avoimuus, jonka tarpeellisuus on nykypäivänä laajasti yrityksiä puhuttava aihe. Osakeoptiot 

ovat kaikille haastateltaville käsitteenä entuudestaan tuttu. Tässä tutkimuksessa haastatelta-

vat erotellaan vain numeroilla 1-4 (Haastateltava 1, Haastateltava 2, Haastateltava 3 sekä 

Haastateltava 4), eikä esimerkiksi haastateltavien titteleitä tai muuta tunnistettavissa olevia 

personoivia tietoja julkaista haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi. Tutkimuksessa 

haastateltujen henkilöiden työura oli nykyisessä positiossa kestänyt keskimäärin noin neljä 

vuotta. Haastatteluiden alkutietoina kysyttiin myös, ovatko henkilöiden työskentelyn tavoit-

teet ja yrityksen odotukset selkeät. Kahdelle vastaajista nämä olivat selkeät ja kahdelle 

melko selkeät, mutta jokin osa-alue kaipaisi tarkennusta odotusten osalta. 

4.2.1  Motivaatio ja sitoutuminen 

Tutkimus oli jaettu käsittelemään kahta erillistä, mutta toisiinsa läheisesti liittyvää teemaa. 

Haastatteluissa ensimmäisenä teemana käsiteltiin motivaatioon ja sitoutumiseen liittyviä asi-

oita. Haastateltavilta kysyttiin, ovatko he sitoutuneet työskentelemään yrityksessä tavoittei-

den mukaisesti ja kaikki haastateltavat kertoivat yksimielisesti sitoutuneensa työskentele-

mään tavoitteiden mukaisesti. Seuraavaksi kartoitettiin asioita, jotka parantavat henkilöiden 
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sitoutuneisuutta sekä asioita, jotka heitä motivoivat työssä. Haastateltavat nostivat esiin 

useita asioita ja kysymysten ympärille syntyi hyvin keskustelua. Esiin nousivat esimerkiksi 

vapaus ja vastuu suorittaa työtehtäviään ilman liiallista valvontaa, luottamus ja esihenkilön 

tuki, mukava tiimi, yhteishenki ja yrityskulttuuri, kannustava palkkaus, etenemismahdolli-

suudet ja yleisesti asioiden toimivuus, merkityksellisyys sekä mielenkiintoiset ja haastavat 

työtehtävät. Esiin nousi myös, että liiallisen valvonnan koettiin vähentävän sitoutuneisuutta. 

Motivaatio- ja sitoutuneisuustekijöiden jälkeen kysyttiin, miten heidän suoriutumistaan mi-

tataan. Kaikilla haastateltavilla oli käytössä laadullisia mittareita. Mitään yhtenäistä tarkem-

paa mittaria ei pystytty vastauksista havaitsemaan. Yksittäisten henkilöiden esiin nostamia 

mittareita olivat esimerkiksi henkilökohtaiset ja tiimikohtaiset tavoitteet, jotka asetetaan esi-

merkiksi puolivuosittain tai kvartaalitasolla. Lisäksi esiin nousi esimerkiksi henkilökohtai-

nen asiakastyytyväisyys ja tiimitasolla tapahtuva reklamaatioiden seuranta. Kahdella henki-

löllä oli käytössä laadullisten mittareiden lisäksi myös kvantitatiivisia mittareita suoriutumi-

sen mittareina. Motivaatioteeman lopuksi kysyttiin vielä, kokevatko henkilöt, että heidän 

esihenkilönsä tai yrityksen johto pyrkii kannustamaan henkilöä annettujen tavoitteiden saa-

vuttamiseksi. Tässä kaikkien haastateltavien vastauksesta oli havaittavassa pientä tyytymät-

tömyyttä, sillä kaikki kokivat vähintään, että tähän voisi panostaa esihenkilön tai yritysjoh-

don tasolta enemmän. Ensimmäinen vastaaja nosti esiin, että niistä puhutaan kehityskeskus-

teluissa, mutta arjessa tavoitteet eivät tule riittävästi puheeksi tai niitä ei tehdä näkyviksi. 

Tähän voi johtaa haastateltavan arvion mukaan esimerkiksi esihenkilön ja johdon kiireisyys. 

Toinen ja kolmas haastateltava kaipasi lisää konkreettisia keskusteluja sekä työkaluja niiden 

saavuttamisen seuraamiseksi. Neljäs haastateltava kertoi, että tavoitteiden täyttymistä seu-

rataan melko tiiviisti, mutta ei kuitenkaan niin usein kuin voisi. 

4.2.2  Palkitseminen ja osakeoptiot 

Toisena teemana tutkimuksessa käsiteltiin palkitsemiseen ja osakeoptioihin liittyviä aiheita. 

Ensin kysyttiin, millainen on haastateltavien nykyinen palkkausmalli ja ilmeni, että kaikilla 

haastateltavilla oli käytössä kiinteä kuukausipalkka, eikä kenelläkään ollut erillistä tulos-

palkkausta käytössä. Sen jälkeen kysyttiin, kokevatko he nykyisen palkitsemismallin kan-

nustavaksi. Ensimmäisellä haastateltavalla ei ole mitään kiinteää palkkausta vastaan, mutta 

yleisesti häntä mietitytti nykyisen palkkatason riittävyys suhteessa työmäärään. Toisen mie-

lestä osittain kyllä, mutta osittain ei. Kolmas kokee, että nykyinen palkkataso on ihan hyvä, 
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mutta suoritukseen perustuva osa motivoisi myös. Neljännen mielestä kiinteä palkka ei si-

nänsä kannusta, mutta työ itsessään tässä tapauksessa kannustaa. Seuraavaksi henkilöitä 

pyydettiin kertomaan, miten he muuttaisivat palkkaustaan enemmän motivoivaksi. Vastauk-

sia olivat esimerkiksi palkkatason yleinen nostaminen, koska sen ei koettu olevan linjassa 

markkinahinnan kanssa. Myös osittain suoritukseen perustuva palkkaus nousi esiin, esimer-

kiksi niin, että kiinteän palkanosan osuus olisi 70 % ja 30 % maksettaisiin suoriutumisen 

perusteella. Suoritukseen perustuvaa palkitsemista ehdotettiin myös ja lisäksi omiin, tiimi-

kohtaisiin ja yrityskohtaisiin mittareihin pohjautuvat bonukset ehdotettiin otettavan käyt-

töön. Yleisesti palkkaukseen liittyen kysyttiin vielä henkilöiden kokemista vaikutusmahdol-

lisuuksista omaa palkkaansa kohtaan. Lyhyellä aikavälillä osa haastateltavista koki, että voi-

vat neuvottelemalla kohtalaisella todennäköisyydellä vaikuttaa palkkaukseen, mutta osa 

koki suoraan, että nykyiseen palkkatasoon ei ole vaikutusmahdollisuuksia. Pidemmällä ai-

kavälillä haastateltavat kokivat, että heillä on suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa palk-

kaansa. Keinoina nousi esiin esimerkiksi osaamisen kehittäminen ja tehtäväkentän laajenta-

minen, työpaikan vaihtaminen ja oma suoriutuminen. 

Kaikki haastateltavat kokivat, että jos heille tarjottaisiin osakeoptio-ohjelmaa nykyisessä yri-

tyksessä, se lisäisi heidän motivaatiotansa sekä sitoutumistaan työskennellä yrityksessä. 

Kaksi haastateltavaa nimesivät vain positiivisen vaikutuksen työskentelyyn ja heidän mu-

kaansa osakeoptiot sitouttaisivat tehokkaasti pysymään yrityksessä. Esiin nousi myös työ-

uran pidentyminen nykyisessä yrityksessä. Yksi haastateltava toi esiin, että jos on lähtökoh-

taisesti tyytyväinen työskentelyyn yrityksessä, niin osakeoptiot tukevat tätä tunnetta, mutta 

jos ei ole tyytyväinen yritykseen, ei osakeoptiot itsessään saa henkilöä pysymään yrityk-

sessä. 

”Tunne siitä, että itseä pidetään tärkeänä henkilönä ja halutaan pitää talossa, motivoi.” 

Haastattelurunko käsitti myös yksittäisen henkilön kokemuksen omista vaikutusmahdolli-

suuksista osakkeen arvoon pitkällä tähtäimellä. Lisäksi kartoitettiin sitä, kannustaako osake-

optio-ohjelmaan kuuluminen työskentelemään tehokkaammin, jos henkilö voi omalla työs-

kentelyllään vaikuttaa osakkeen arvoon. Kolme haastateltavaa uskoivat, että voivat vaikuttaa 

osakkeen arvon kehitykseen pitkällä tähtäimellä oman työpanoksensa avulla. Esimerkiksi 

toimintojen kustannustehokkuuden lisääminen nousi esille yhtenä koettuna keinona. Haas-

tateltavista kolme neljästä koki, että osakeoptio-ohjelmaan kuuluminen kannustaisi työsken-

telemään tehokkaammin, jos omalla tekemisellä voisi vaikuttaa osakkeen arvoon. Yksi 
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haastateltava kertoi, että normaalilla työskentelyllä saavuttaa hänelle asetetut tavoitteet, 

mutta osakeoptiot kannustaisivat työskentelemään entistä tehokkaammin. Yksi haastateltava 

sen sijaan koki oman suoriutumisen ja osakkeen arvon kehityksen välillä hyvin etäisen yh-

teyden. 

Haastattelun lopuksi keskusteltiin siitä, mitä muita vaikutuksia osakeoptio-ohjelmalla koe-

taan olevan. Esiin nousi monipuolisesti seikkoja ja kysymys herätti mukavasti keskustelua. 

Samoja asioita alkoi toistua myös haastattelun edetessä, jolloin voidaan todeta, että aineisto 

on ollut kattava tähän tutkimukseen (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 181-182). Positii-

visina seikkoina motivaatio- ja sitoutumisvaikutuksen lisäksi koettiin esimerkiksi seuraavia 

seikkoja: oman arvokkuuden tunteen kohoaminen ja yrityksen arvostuksen lisääntyminen 

työntekijän näkökulmasta, työuran pidentyminen kyseisessä yrityksessä, kiinnostus vaati-

vampia rooleja kohtaan, positiivisen mielikuvan kasvaminen yritystä kohtaan sekä yleinen 

positiivisuus. Lisäksi optioiden koettiin kannustavan etenemään kehitystehtävien pariin ja 

omalla panoksella tehostamaan yrityksen toimintaa. Negatiivisena vaikutuksena esiin nousi 

ainoastaan mahdollinen kateus työyhteisössä, jos tieto osakeoptioiden myöntämisestä leviää. 

Muilta osin järjestely koettaisiin pelkästään positiivisena.  

4.3  Pohdinta 

Haastatteluissa korostui motivaatiota lisäävänä isompana teemana vapaus ja vaikutusmah-

dollisuudet omaa työtä kohtaan. Vapaus järjestellä omia työtehtäviään ja aikatauluja itsel-

leen sopivaksi lisää oman hallinnan tunnetta työtä kohtaan ja se taas kohentaa motivaatiota. 

Työn merkityksellisyys kytkeytyy osittain samoihin seikkoihin ja on lisäksi vahvasti yhtey-

dessä yrityksen arvoihin ja omaan työtehtävään. Kun henkilö tuntee työskentelevänsä omien 

arvojensa mukaan, on luonnollista, että hän on sitoutuneempi ja motivoituneempi työsken-

telemään yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Arvoihin yhdistyy myös yrityskulttuuri, joka ko-

ettiin työyhteisössä olevan viihtyvyyden tavoin tärkeä työtyytyväisyyttä lisäävä asia. Ulkoi-

sen motivaation näkökulmasta tärkeiksi seikoiksi nousi selkeimmin kaksi tekijää, joita olivat 

kannustava eli riittävän korkeaksi koettu palkkaus sekä etenemismahdollisuudet yrityksen 

sisällä tulevaisuudessa. Haastateltavat kokivat esihenkilöiden ja johdon tuen osittain puut-

teelliseksi liittyen yksilön kannustamiseen asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa. Tämä 

voi omalta osaltaan heikentää motivaatiota työskennellä asetettujen tavoitteiden 
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saavuttamiseksi. Samalla havaittiin, että työyhteisössä vallitseva luottamus ja esihenkilön 

tuki vahvistavat sosiaalista turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolloin myös mo-

tivaatio työyhteisön yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen kehittyy. Kaikilla haastateltavilla 

oli käytössään jonkinlaisia mittareita suorituksen seurannassa, mutta haastatteluista ei välit-

tynyt suorituskyvyn mittaamisen ja mittareiden merkitys työntekijän suoriutumisen kan-

nalta, eikä niillä koettu olevan suoraa yhteyttä motivaatioon ja sitoutumiseen tai palkitsemi-

seen. Mittareiden selkeä yhdistäminen palkitsemiseen esimerkiksi tulospalkkausjärjestel-

män käyttöönoton avulla voisi lisätä omalta osaltaan työmotivaatiota. 

Haastatteluista tärkeimpinä palkitsemiseen ja osakeoptioihin liittyvinä teemoina havaittiin 

suoritukseen perustuvan palkkauksen kannustavuus, yleinen palkkatason riittävyys ja vaiku-

tusmahdollisuudet omaan palkkaan sekä kiinnostus osakeoptiopalkkausta kohtaan ja sen vai-

kutukset omaan ansaintaan. Suoritukseen perustuva palkanosa tai tulospalkkio koettiin li-

säävän motivaatiota, koska se kannustaa työskentelemään tehokkaammin tulospalkkiolle 

asetettujen kriteerien saavuttamiseksi ulkoisen motivaation vaikuttaessa. Tällä on myös 

suora yhteys omaan ansaintatasoon, sillä tutkimuksessa havaittiin, että koetut vaikutusmah-

dollisuudet omaa palkkausta kohtaan lisäävät motivaatiota ja sitoutuneisuutta. Samat seikat 

korostuivat myös osakeoptioihin liittyvissä keskusteluissa. Myös osakeoptioiden kautta voi 

vaikuttaa omaan ansaintatasoon, vaikka yksittäisen työntekijän vaikutusmahdollisuudet 

osakkeen arvoon ovat huomattavan paljon pienemmät kuin henkilölle itselleen asetettuun 

yksittäiseen tulospalkkion kriteerinä olevaan mittariin. Osa haastateltavista kuitenkin koki 

omalla työpanoksellaan voivan vaikuttaa osakkeen arvoon, jolloin se voi lisätä yksilön työ-

motivaatiota. Haastattelujen myötä nousi esiin useita osakeoptioiden mahdollisia vaikutuk-

sia. 

Taulukko 2. Yhteenveto tärkeimmistä havainnoista teemoittain 

Haastattelun teema Tärkeimmät havainnot 
Motivaatio ja sitou-
tuneisuus 

 Työn merkityksellisyys korostuu motivaation lähteenä 
 Vaikutusmahdollisuudet omaa työtä kohtaan kohensivat 

motivaatiota 
 Luottamus ja esihenkilön tuki lisäsivät turvallisuuden ja 

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja näin edistävät sitoutunei-
suutta 

 Mukavan tiimin, yhteishengen ja yrityskulttuurin koettiin 
kohentavan työtyytyväisyyttä 

 Kannustava palkkaus koettiin motivaatiota ja sitoutunei-
suutta lisäävänä tekijänä 
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 Etenemismahdollisuudet yrityksessä koettiin myös lisää-
vän motivaatiota ja sitoutuneisuutta 

 

Palkitseminen ja 
osakeoptiot 

 Suoritukseen perustuvan palkkauksen kannustavuus ja 
työmotivaatiota lisäävä vaikutus 

 Vaikutusmahdollisuus omaa palkkausta kohtaan koettiin 
tärkeänä 

 Lisäksi osakeoptiojärjestelmä nähtiin suurimmilta osin 
positiivisena tekijänä 

 
 

4.4  Validiteetti ja reliabiliteetti 

Käsitteinä reliabiliteetti ja validiteetti ovat lähtöisin määrällisen eli kvantitatiivisen tutki-

muksen puolelta, mutta niitä hyödynnetään luotettavuuden arviointiin myös kvalitatiivisen 

tutkimuksen puolella. Reliabiliteettia ja validiteettia on välttämätöntä hyödyntää, jotta voi-

daan arvioida tutkimustulosten käytettävyyttä. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 226–

227.) Kvalitatiivisen tutkimuksen puolella haasteita luotettavuuden arviointiin voi aiheuttaa 

esimerkiksi tutkijoiden ennakkokäsitykset tutkittavasta aiheesta (Kananen 2008, 124). Vali-

diteetilla tarkoitetaan pätevyyttä, toisin sanoen pyritään vastaamaan siihen, mittaako tutki-

mus haluttua asiaa. Esimerkiksi yhden tutkimuksen tulokset on pystyttävä toistamaan vas-

taavissa olosuhteissa uudelleen, tällä tarkoitetaan ulkoista validiteettia. Pätevyyden varmis-

tamiseksi tutkimuskysymykset tulee olla selkeät, jotta ne ymmärretään, kuten on tarkoitettu. 

Sisäinen validiteetti ottaa kantaa tutkimustulosten virheettömään käsittelyyn ja tulkintaan. 

(Hirsjärvi ym. 2009, 231–232.) Reliabiliteetti on tutkimuksen yhdenmukaisuutta sekä tois-

tettavuutta kuvaava käsite. Reliabiliteetin ollessa hyvä, tutkimus voidaan toteuttaa uudelleen 

vastaavin tutkimustuloksin, vaikka tutkimuksen toteuttaja tai ajankohta vaihtuisivat. (Hirs-

järvi ym. 2009, 230–233.) Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan siis edistää 

dokumentoimalla tutkimuksen kulku ja kaikki yksityiskohdat mahdollisimman tarkasti, jotta 

tutkimus voidaan toistaa vastaavalla tavalla. Toinen tärkeä seikka on tutkimustulosten tarkka 

analysointi ja johtopäätösten tekeminen käytettyyn teoriaan pohjautuen. (Hirsjärvi ym. 2009, 

232.) 

Tutkielmassa validiteettiin keskityttiin tutkimuskysymysten selkeydellä sekä haastattelurun-

gon yksiselitteisten kysymysten avulla. Nämä kaksi seikkaa olivat tiiviisti yhteydessä 
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tutkielmaa toteutettaessa ja haastattelukysymysten laadinnassa huomioitiin niiden käytettä-

vyys ja tarpeellisuus suhteessa tutkittavaan ongelmaan. Lisäksi varmistettiin, että haastatel-

tavat ymmärsivät kysymykset kuten ne oli tarkoitettu. Luotettavuutta pyrittiin lisäämään 

myös sopivien haastateltavien valinnalla. He sopivat tarkasti tutkimuksen rajauksiin ja heillä 

oli riittävä kokemus ja tietotaito vastaamaan kattavasti annettuihin teemoihin. Haastattelujen 

edetessä ja tutkimustulosten analysointivaiheessa voitiin todeta, että samat vastaukset alkoi-

vat toistumaan, jolloin voitiin todeta haastateltavien määrä riittäväksi. Aineiston analyysi-

vaiheessa kiinnitettiin vielä huomiota siihen, että vastaukset kattavat tutkimuskysymyksillä 

tarkoitetut teemat. Reliabiliteettia pyrittiin parantamaan haastattelujen äänittämisen ja litte-

roinnin avulla, mutta muutoin toistettavuutta on haastavampi arvioida, sillä haastateltavien 

mielipiteet ja vastaukset teemoihin liittyen voivat muuttua, jos tutkimus toistetaan uudelleen 

toisena ajankohtana. Tämän tutkielman reliabiliteettia parantaa kuitenkin vastausten saman-

kaltaisuus, jolloin voidaan olettaa saman kaltaisuuden säilyvän etenkin lyhyemmällä tarkas-

telujaksolla. 

Toisena tutkimusmenetelmänä käytetty havainnointi vahvisti haastateltavien viestien tulkin-

taa ja haastateltava pystyi luotettavasti tulkitsemaan haastattelujen sanomaa ilmeiden, elei-

den sekä sanapainojen kautta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on tärkeä 

panostaa ja havainnoinnin avulla pyrittiin varmistamaan se, että haastateltavat tarkoittavat 

sitä mitä sanovat. Havainnoinnin avulla pystyttiin lisäämään tutkimuksen luotettavuutta 

omalta osaltaan.   
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5  Yhteenveto ja johtopäätökset 

Viimeisessä luvussa esitellään tutkimuksen tulokset sekä johtopäätökset aiempiin tutkimus-

tuloksiin ja teoriaan pohjautuen. Lopuksi laajennetaan näkökulmaa vielä jatkotutkimuseh-

dotusten suutaan. Tavoitteena oli selvittää, miten osakeoptiopalkkaus vaikuttaa taloushallin-

non alalla työskentelevien avainhenkilöiden motivaatioon ja sitoutuneisuuteen liittyviin te-

kijöihin ja mitä muita mahdollisia vaikutuksia niillä on. Ensimmäinen tutkimuskysymys oli:  

 Miten osakeoptiopalkkaus vaikuttaa avainhenkilön sitoutuneisuuteen ja motivaati-

oon? 

Tutkielman ensimmäisen tutkimuskysymyksen avulla saatiin selville, että osakeoptioilla ja 

palkitsemisella ylipäänsä on positiivinen vaikutus työntekijän motivaatioon ja sitoutuneisuu-

teen. Taustalla havaittiin olevan oman arvokkuuden tunteen kohoaminen sekä työntekijän 

kohonnut arvostus yritystä kohtaan. Vastaavia tutkimustuloksia ovat julkaisseet myös 

Sharma ja Bajpai (2011) osoittaen, että kannustavan palkkauksen ja työtyytyväisyyden sekä 

työssä viihtyvyyden välillä on positiivinen yhteys. Kuten sisäistä ja ulkoista motivaatiota 

käsittelevässä teorialuvussa todettiin, suoritukseen vaikuttaa useimmiten saman aikaisesti 

sekä sisäinen että ulkoinen motivaatio. Niiden toisiaan täydentävä vaikutus voidaan havaita 

esimerkiksi tämän tutkimuskysymyksen kautta. Myönnetty palkkaus aiheuttaa ulkoista mo-

tivaatiota, mutta samalla vaikuttaa myös arvomaailmaan, jolloin sisäinen motivaatio voi ak-

tivoitua ja alkaa toimimaan samanaikaisesti ulkoisen motivaation kanssa.  

Tutkimuksessa havaittiin, että osakeoptiopalkkaus lisää työntekijöiden motivaatiota ja sitou-

tuneisuutta työskennellä yrityksessä ja tavoitella yhä voimakkaammin yrityksen asettamia 

tavoitteita ja sitä kautta edistää yrityksen etua ja pyrkiä vaikuttamaan positiivisesti osakkeen 

arvoon. Tulosta voidaan pitää yhdenmukaisena Maslown (1998) tarvehierarkiasta johdettu-

jen työelämälähtöisten teorioiden kanssa, sillä hierarkian tasojen saavuttaminen aiheuttaa 

motivaatiota ja hierarkian ylimmältä tasolta löytyvät palkitseminen ja tavoitteiden saavutta-

minen, jotka aiheuttavat motivaation (Rauramo 2012). Toisin sanoen, tavoitteiden saavutta-

minen johtaa palkitsemiseen, joka taas johtaa motivaation tunteeseen. Myös Herzbergin kak-

sifaktoriteorialla voidaan havaita olevan yhteys tämän tutkimusten tulosten kanssa. Yhden-

mukaisuus näkyy siinä, että teoriassa työmotivaatiota käsitellään työtyytyväisyyden kautta 
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selittämällä työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä, kuten tässä tutkimuksessa todettiin teo-

rian kanssa yhdenmukaisesti, että kannustava palkkaus lisää työtyytyväisyyttä, joka puoles-

taan on yhteydessä parantuneeseen motivaatioon.  

Lisäksi tutkielmassa selvitettiin, mitä muita vaikutuksia osakeoptiopalkkaus voi mahdolli-

sesti tuoda avainhenkilön työskentelyyn laajemman näkökulman avulla tarkasteltuna. Tä-

män tutkimuskysymyksen kautta pyrittiin havaitsemaan niin positiivia kuin negatiivisia vai-

kutuksia. Toinen tutkimuskysymys oli muotoiltu seuraavasti: 

 Mitä muita vaikutuksia osakeoptiopalkkauksella voi olla avainhenkilön työskente-

lyyn? 

Positiivisina tekijöinä esiin nousi työuran pidentyminen yrityksessä, kun työntekijän arvos-

tus yritystä kohtaan kohoaa sekä siihen liittyen myös ammatillinen kasvu ja isommat roolit 

urakehityksen myötä. Osakeoptiopalkkauksen myöntämisellä koettiin olevan myös yleinen 

positiivinen vaikutus työntekijän kokemukseen työyhteisössä yksilönä ja osana yhteisöä. Li-

säksi sen koettiin kannustavan sisäisten kehitystehtävien pariin ja kehittämään yrityksen te-

hokkuutta ja kannattavuutta oman työpanoksen kautta. Tehokkuutta pyrittiin lisäämään te-

hostamalla yrityksen toimintoja ja sen yhteys taas nähtiin parantuneeseen kilpailukykyyn ja 

niin edelleen kohonneeseen osakkeen arvoon. Ainoana negatiivisena asiana esille nousi 

mahdollinen epätasa-arvon tunne ja kateus, jos tieto vain muutamille työntekijöille myönne-

tyistä osakeoptioista leviää yrityksessä. Tutkimuksessa havaittiin myös, että selkeästi asete-

tut tavoitteet ja odotukset lisäävät avainhenkilöiden sitoutuneisuutta sekä motivaatiota. Tu-

losten voidaan todeta olevan yhdenmukaisia Porterin ja Milesin (1974) esittämän teorian 

kanssa, sillä sen mukaan työntekijän motivaatioon voidaan vaikuttaa neljän eri tekijän kautta 

ja yksi näistä tekijöistä on työympäristö, johon sisältyy palkkaus. Vastaavasti tämän tutkiel-

man tuloksissa havaittiin, että palkkauksella voidaan vaikuttaa motivaatioon. 

Tässä tutkielmassa havaittiin rahallisen palkitsemisen motivoivan työntekijöitä, mikä on to-

dettu myös useissa muissa tutkimuksissa. Tämän tutkielman tulokset voidaan siis todeta ole-

van saman suuntaiset aiempien tutkimuslöydösten kanssa. Esimerkiksi Lazear (2000) sekä 

Stajkovic ja Luthans (1997) ovat todenneet aineellisen palkitsemisen motivoivan työnteki-

jöitä työskentelemään tehokkaammin ja suoriutumaan paremmalla tasolla.  Tulospalkitsemi-

seen liittyen tutkimuksia löytyy esimerkiksi tulospalkkiojärjestelmän käyttöönoton ja tuot-

tavuuden kasvun väliltä, samoin kun tässä tutkimuksessa yhtenä havaintona oli tuottavuuden 
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kasvu osakeoptiopalkkauksen käyttöön liittyen. Hakonen, Hakonen, Hulkko ja Ylikorkala 

(2005) ovat havainneet tulospalkitsemisen vaikutuksiksi yrityksissä esimerkiksi työntekijöi-

den asennoitumisen kehityksen parempaan suuntaan ja vaihtuvuuden pienentymisen, pois-

saolojen vähentyneen määrän sekä yleisesti parantuneen tuottavuuden ja laadun. Tässä tut-

kimuksessa vastaavia tuloksia havaittiin olevan asennoitumisen kehittyminen parempaan 

suuntaan sekä parantunut tuottavuus ja laatu. Osakeoptioita on tutkittu aiemmin käytännössä 

vain yritysjohdon näkökulmasta ja esimerkiksi Hall ja Murphy (2003) ovat todenneet tutki-

muksessaan, että osakeoptio-ohjelmat kannustavat johtajia toimimaan vahvemmin osak-

keenomistajien edun mukaisesti tarjoamalla suoran yhteyden toteutuneen korvauksen ja yh-

tiön osakekurssikehityksen välillä. Tässä tutkimuksessa keskityttiin yritysjohdon sijaan 

avainhenkilöihin, sillä aiempaa tutkimusta ei varsinaisesti tästä kohderyhmästä löydetty. 

Avainhenkilöihin keskittyvien tulosten voidaan todeta olevan samansuuntaisia kuin yritys-

johtoon keskittyneissä tutkimuksissa, mutta johtajille toteutetusta tutkimuksesta nousi sel-

västi vahvemmin esiin osakkeenomistajien edun tavoittelu osakekurssinkehityksen ja osa-

keoptioista saadun hyödyn välillä. Johtajille toteutetussa tutkimuksessa korostuivat siis eni-

ten taloudelliset seikat, joihin toki vaikuttaa myös tutkimuksen asettelu. 

Tutkimuksen osoittamien positiivisten tulosten perusteella yritykset voisivat laajemmin tar-

kastella mahdollisuuksia palkitsemisjärjestelmiensä kehittämiselle ja monipuolistamiselle. 

Lalitha ja Singh (2014) ovat todenneet tutkimuksessaan yrityksen kannattavuuden parantu-

van motivoituneen ja sitoutuneen työvoiman avulla, mikä taas tukee tavoitetta työntekijöi-

den motivaation ja sitoutuneisuuden kasvattamiselle. Samoja syy-seuraus-suhteita voidaan 

havaita myös tästä tutkimuksesta haastatteluilla kerätyn aineiston perusteella, sillä kannus-

tavan palkkauksen todettiin lisäävän motivaatiota ja sitoutuneisuutta, joka taas kirjallisuuden 

perusteella on yhteydessä yrityksen parantuneeseen kannattavuuteen. Palkkauksen avulla 

voitaisiin myös mahdollisesti vaikuttaa tutkielman alussa esitettyyn henkilöstön vaihtu-

vuutta koskevaan haasteeseen. Samalla osakeoptioiden todettiin kannustavan työskentele-

mään tehokkaammin osakkeen arvon kasvattamiseen liittyen.  

Jatkotutkimuksia ajatellen olisi mielenkiintoista selvittää esimerkiksi osakeoptio-ohjelmiin 

päässeiden henkilöiden näkemyksiä ohjelman vaikutuksista heidän työmotivaatioonsa ja si-

toutuneisuuteen ja siinä tapahtuneisiin muutoksiin ennen osakeoptio-ohjelmaan pääsyä, sen 

aikana ja jälkeen. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusehdotus olisi laajentaa tutkimus 

koskemaan esimerkiksi tulospalkkausta. Myös osakeoptiojärjestelmän suunnittelu ja 
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toteutus olisi mielenkiintoinen mahdollisuus, jossa yhdistyy sekä talouden ja laskentatoimen 

osaaminen sekä henkilöstö- ja palkkahallinnon teoriat ja käytännöt. Tällainen yrityksen pal-

kitsemisjärjestelmän tai sen osan kehittämistä koskeva tutkimus voisi laajuutensa puolesta 

sopia esimerkiksi Pro Gradu -tutkielman aiheeksi. Kuten tämän tutkimuksen ja aiemman 

kirjallisuuden perusteella on todettu, palkitseminen on kokonaisuudessaan varsin tärkeä ele-

mentti yrityksessä, minkä vaikutukset voidaan nähdä olevan yhteydessä yrityksen kannatta-

vuuteen. 
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Liite 1. Haastattelukysymykset 

Tausta: 

 Mikä on nykyinen työtehtäväsi ja asema yrityksessä? 

 Kuinka kauan olet työskennellyt nykyisessä tehtävässäsi? 

 Onko työsi tavoitteet ja yrityksen odotukset sinua kohtaan selkeät? 

 

Motivaatio ja sitoutuneisuus: 

 Koetko, että olet sitoutunut työskentelemään tavoitteidesi mukaisesti tässä yrityk-

sessä? 

 Minkä tekijöiden koet parantavan sitoutuneisuuttasi yritykseen? 

 Mitkä asiat motivoivat sinua työssä? 

 Miten työssä suoriutumista mitataan yrityksessäsi? 

 Koetko että esihenkilösi tai yrityksen johto pyrkii kannustamaan sinua annettujen 

tavoitteiden saavuttamiseksi?  

 

Palkitseminen ja osakeoptiojärjestelmä: 

 Millainen on nykyinen palkkausmallisi? 

o Koetko nykyisen mallin motivoivaksi?  

o Miten muuttaisit sitä enemmän motivoivaksi? 

 Miten kuvailisit bonusmallia (mikäli sellainen on käytössä)? 

 Koetko, että voit tällä hetkellä vaikuttaa omaan palkkaasi  

o lyhyellä aikavälillä (0-1v. tarkastelujakso)? 

o Pidemmällä aikavälillä (yli 5v. tarkastelujakso)? 

 Onko osakeoptio sinulle käsitteenä tuttu? 
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o Tässä vaiheessa määritellään käsite, mikäli se ei ole ennalta tuttu 

 Jos sinulle tarjottaisiin osakeoptio-ohjelmaa, mitä vaikutuksia sillä olisi motivaati-

oosi ja sitoutumiseen?  

 Koetko että voisit työpanoksellasi vaikuttaa yhtiön osakkeen arvoon pitkällä täh-

täimellä? 

 Kannustaisiko osakeoptio-ohjelma sinua työskentelemään tehokkaammin, jos voit 

omalla tekemisellä vaikutta yhtiön osakkeen arvoon? 

 Mitä muita vaikutuksia uskot osakeoptio-ohjelmalla olevan? 


