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Taman opinnaytetyon aiheena oli Kelan etuuskasittelijdiden palkitseminen. Koh-
deyrityksena toimi Kansanelakelaitos eli Kela. Tavoitteena oli tutkia, mitka palkit-
semismenetelmat etuuskasittelijat kokevat merkityksellisiksi ja miten nama koh-
taavat Kelan nykyisen palkitsemisjarjestelman kanssa seka kuinka tyytyvaisia
etuuskasittelijat ovat palkitsemisen kokonaisuuteen. Taman lisaksi tavoitteena oli
|0ytaa keinoja, joilla etuuskasittelijdiden tydmotivaatiota ja sitoutuneisuutta voitai-
siin kasvattaa palkitsemisen kautta seka mahdollisesti kehittda voimassaolevaa
palkitsemisjarjestelmaa etuuskasittelijoiden toiveiden perusteella. Tutkimus oli
rajattu koskemaan etelaisen vakuutuspiirin etuuskasittelijoita.

Opinnaytetyon teoriaosuus perustui paaasiassa kirjallisuuteen ja internetartikke-
leihin. Teoriaosassa perehdyttiin palkitsemisen kokonaisuuteen, motivaatioteori-
oihin seka palkitsemisen merkitykseen ja sen vaikutuksiin. Teoriaosassa esiteltiin
my0s yleisesti eri palkitsemistapoja ja kohdeyritystd. Opinnaytetydn empiirinen
osa toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Maarallisena tutkimusmenetel-
mana kaytettiin kyselylomaketta. Kyselylomakkeen tavoitteena oli saada tietoa
palkitsemisesta etuuskasittelijdiden nakokulmasta. Taman lisaksi laadullista tut-
kimusmenetelmaa kaytettiin primaariaineistoa taydentavana tutkimusmenetel-
mana. Laadullisena tutkimusmenetelmana kaytettiin haastattelua.

Opinnaytetyon tuloksena saatiin yhteenveto palkitsemisesta etuuskasittelijdiden
nakokulmasta ja kohdeyrityksen palkitsemisjarjestelman kehitysehdotuksia. Tut-
kimustuloksien mukaan nykyiseen palkitsemisjarjestelmaan ei olla taysin tyyty-
vaisia eika sita pideta riittdvana, mutta kysyttaessa yksittaisesti palkitsemiskeino-
jen merkittdvyydesta esiin nousi kuitenkin useita merkittaviksi koettuja palkitse-
mistapoja. Kehitysehdotuksena on paneutua palkitsemisesta tiedottamiseen ja
pohtia tarkemmin jokaisen palkitsemiskeinon tarkoituksellisuutta.
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The purpose of this thesis was to determine which rewarding methods are more
meaningful, and the levels of satisfaction with current rewarding system for the
benefit officers. In addition, the aim was to find the rewarding methods which
increase the motivation and commitment of the benefit officers, and create ways
to improve the current rewarding system based on the preferences. The work
was commissioned by Kela, Finland’s Social Insurance Institution. The study was
limited to involve only benefit officers in the southern insurance district.

The information was gathered mainly from literature and Internet articles. The
theoretical part focuses on rewarding and motivational theories, and the effects
of rewarding. It also introduced an overview of different rewarding methods. The
empirical part of this thesis was carried out as a quantitative research, and it was
collected through surveys. The aim of the survey was to gain insight from the
perspective of the benefit officers. In addition, a qualitative research method was
used as complementary research for this primary data. The qualitative research
was conducted via an interview.

The result of this thesis is a summary of the rewarding system in Kela, from the
benefit officers’ point of view. A proposal for improving the rewarding system in
the target company is also given. According to the findings, benefit officers are
not entirely satisfied with the current rewarding system. However, when asked
about the meaningfulness of a single rewarding method, there are several re-
warding methods that are seen significant. The recommendations made, as a
result of this research, are to focus on sharing the information about rewarding to
the personnel and consider the intent of each rewarding method used in Kela.

Keywords: rewarding, motivation
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1 Johdanto

Palkitseminen on yksi tarkeimmista henkildstévoimavarojen johtamisen osa-alu-
eista. Kasitteena se on hyvin laaja, koska se sisaltaa taloudellisten seikkojen li-
saksi myos aineettomat palkitsemiskeinot. Palkitsemisena voidaankin pitaa kaik-
kia niitd asioita, jotka ovat henkildston mielesta palkitsevia ja motivoivia. Ihmiset
voivat kokea palkitsevina ja merkityksellisina hyvin erilaiset asiat. Palkitseminen
voidaan jakaa esimerkiksi taulukon 1 mukaisiin ryhmiin. Palkitsemisessa tyonte-
kija saa vastineeksi tydpanoksestaan erilaisia asioita, kuten palkkaa, etuja, pa-
lautetta ja mahdollisuuden kehittya. Molempien osapuolien, niin yrityksen kuin
tydntekijankin, tulisi hyotya tasta vaihtosuhteesta. Vaihtosuhteen ollessa kun-
nossa, on tyontekija valmis antamaan suuremman tyopanoksen ja kehittymaan.
Palkitsemisella tuetaan organisaation menestysta seka kannustetaan henkilos-
tdéa toimimaan organisaation tavoitteiden seka arvojen mukaisesti. Palkitseminen
toimii myds yhtena yrityksen johtamisen valineena. Organisaation johdolta vaa-
ditaan ammattitaitoa, jotta palkitsemisjarjestelmasta saadaan luotua toimiva ko-
konaisuus. Toimiva palkitsemiskokonaisuus motivoi tydntekijoita ja saa heidat
tydskentelemaan kohti organisaation tavoitteiden toteutumista. (Kauhanen 2012,
108; Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006 15 - 16.)

Ty0 ja tapa toimia Kasvu ja kehittyminen

Henkilostoedut Rahallinen palkitseminen

Taulukko 1. Palkitsemisen jaottelu (Rantamaki ym. 2006, 16)

Tyo itsessaan ja organisaation tapa toimia voidaan nahda palkitsevana, jos tyon-
tekijan ja yrityksen valilla vallitsee luottamus ja arvostus. Kommunikaation puute
esimiehien ja tyontekijoiden valilla voi vahentaa tyontekijoiden motivaatiota. Kas-
vun ja kehityksen -ryhma ylla olevassa taulukossa sisaltda esimerkiksi kehitty-
mismahdollisuudet. Tydntekijoille tarkeda on usein mahdollisuus kehittdd omaa
tydtehtdvaansa ja kasvattaa osaamistaan. Yhtena valineena tassa on tyontekijan
ja esimiehen valiset kehityskeskustelut, joissa voidaan yhdistda organisaation

osaamistarpeet ja tyontekijan kehittymistavoitteet. Henkilostéedut-ryhmaan kuu-



luu muun muassa mahdollisuus ty6ajan jarjestelyihin ja hyva tydymparistd. Hen-
kilostdeduilla organisaatio voi osoittaa valittavansa tyontekijoista myds muuten-
kin, kuin vain resursseina. Eduilla voidaan myos helpottaa vapaa-ajan ja tydela-
man yhteen sovittamista. Palkitsemista pohtiessa usein ensimmaisena mieleen
tulee rahallinen palkitseminen, kuten palkka tai palkkio. Nama sisaltyvat viimei-
seen eli Rahallinen palkitseminen -ryhmaan. Tallaiset rahalliset palkitsemiskeinot

ovat konkreettisia vastineita tydpanoksesta. (Rantamaki ym. 2006, 16 — 18.)

OpinnaytetyOssa kasitellaan Kelan etuuskasittelijdiden aineettomia ja aineellisia
palkitsemistapoja. Palkitseminen voidaan maaritella organisaation ja tyontekijan
valiseksi kaksisuuntaiseksi prosessiksi, josta molemmat osapuolet hyotyvat. Ko-
konaispalkitsemisprosessi on havainnollistettu kuviossa 1. Tassa opinnayte-
tydssa kasitellaan Kelan palkitsemisjarjestelmaa ja palkitsemisen perusteita
etuuskasittelijdiden nakdkulmasta. Tydssa paneudutaan esimerkiksi siihen,
kuinka tyytyvaisia etuuskasittelijat palkitsemiseen ovat ja mitka palkitsemistavat
he kokevat merkityksellisiksi seka kuinka palkitsemisen kokonaisuus organisaa-
tiossa vastaa tyontekijoiden nakemyksia ja toiveita. Kohdeyrityksena opinnayte-
tydssa toimii Kela, joka on hyvaksynyt opinnaytetydntekijan aiheidean. Kohdeyri-
tyksen hyvaksynnan avulla voidaan varmistaa, ettei tdysin samanlaista opinnay-
tetyota ole Kelassa aiemmin tehty tai ole mahdollisesti kdynnissa. Tekijan omien
kokemuksien mukaan tyontekijoiden palkitsemisessa ja motivoinnissa on organi-
saatioissa usein parantamisen varaa. Aiheesta tekee mielenkiintoisen se, etta
kohdeyrityksena on julkinen organisaatio, joten tutkimuksen avulla voidaan sel-
vittda kuinka tyontekijdiden motivaatiota ja suoriutumista voitaisi parantaa myos

voittoa tavoittelemattomassa instituutiossa.
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Kuvio 1. Kokonaispalkitsemisprosessi (Kauhanen 2012, 110)

Jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa on tarkeaa, etta palkitsemisjarjes-
telma muuttuu toimintaympariston mukana. Globalisaation, vaeston ikaantymi-
sen seka organisaation sisaisten uudistusten tuomat muutokset ovat asioita, joita
tulisi tukea palkitsemisella. Nain ollen on myos yleisesti kiinnostavaa, millainen
on Kelan etuuskasittelijdiden nakemys toimivasta palkitsemisjarjestelmasta.
Koska kyseessa on julkinen organisaatio, joka ei tavoittele voittoa, voidaan pal-
kitsemisjarjestelmalla keskittyda muuhunkin kuin vain tulostavoitteiden saavutta-
miseen. Opinnaytetyo tullaan toteuttamaan opinnaytetydntekijan omalla kustan-

nuksella ja tydajan ulkopuolella.
1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksesta uskotaan olevan hyotya niin tyonantajille kuin tydntekijoillekin.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda Kelan palkitsemisjarjestelman toimivuutta



etuuskasittelijdiden nakokulmasta seka etuuskasittelijoiden yksildllisia mielipiteita
koskien palkitsemista. Tutkimuksessa halutaan selvittaa, mitka palkitsemistavat
etuuskasittelijat kokevat motivoiviksi. Nain ollen voidaan selvittdd myds, miten
tydntekijoita voidaan motivoida, jotta organisaation strategiset tavoitteet saavute-

taan ja tydmotivaatio saadaan maksimoitua.

Palkitsemisen tarkoituksena on vieda organisaatiota sen strategista tavoitetta
kohti. Tutkimuskysymysten avulla voidaan mahdollisesti selvittaa, kuinka etuus-
kasittelijdiden tydmotivaatiota ja sitoutumista voidaan kasvattaa entisestaan.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:

- Miten palkitsemisella voidaan parantaa tydmotivaatiota Kelassa?
- Mitka palkitsemismenetelmat koetaan merkittavina?

- Ovatko etuuskasittelijat tyytyvaisia Kelan palkitsemisjarjestelmaan?

Keskeisina kasitteina opinnaytetydssa ovat palkitseminen ja motivaatio. Aineelli-
sina palkitsemistapoina nahdaan usein rahalliset seka rahanarvoiset palkitsemis-
tavat, ja aineettomina esimerkiksi tydymparistoon, tydn sisaltéon, kehittymiseen

ja palautteeseen liittyvat palkitsemistavat.
1.2 Tutkimuksen rajaukset ja teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyontekija tydoskentelee Kelan eteldisessa vakuutuspiirissa etuuskasit-
telijana. Opinnaytetyd on rajattu koskemaan Kelan suurimman vakuutuspiirin eli
eteldisen vakuutuspiirin etuuskasittelijdiden palkitsemista. Talléin pois rajataan
muut Suomen vakuutuspiirien etuuskasittelijat seka esimerkiksi Kelan asiakas-

palvelijat ja esimiehet.

Henkiloston mielipide palkitsemisjarjestelmasta on keskeinen, koska henkildston
oikeanlaisella palkitsemisella voidaan saavuttaa sitoutunut ja tehokas henkildsto.
Kuuntelemalla henkildston ajatuksia voidaan muodostaa juuri heitéd motivoiva pal-
kitsemisen kokonaisuus. Henkildsto itsessaan on yrityksen keskeisin voimavara,
koska ilman tyontekijoiden tydpanosta ei mikaan yritys voisi toimia, vaikka tama
saattaakin usein unohtua. Palkitsemiseen kohdistuneella tutkimuksella voidaan
katsoa olevan rahallista arvoa organisaatiolle, silla heikko palkitsemisjarjestelma

kostautuu yritykselle taloudellisesti viimeistaan pitkalla aikavalilla. Henkildston



nakokulmasta toimivalla palkitsemisjarjestelmalla yritys sijoittaa sen tarkeimpaan

voimavaraan ja saa vastineeksi motivoituneen ja sitoutuneen henkildston.

Teoria- Tutkimus- Johtopaa-
[Johdanto ] [>[ 0SUUS ] [> [ el ] [> [ Toteutus ] [>[ Tulos ] [>[ t5kset ]

Kuvio 2. Opinnaytetyon viitekehys

Teoreettinen viitekehys rakentuu johdannosta teoriaosuuteen ja siita tutkimuson-
gelmaan. Tutkimusongelman maarittelemisen jalkeen siirrytaan tutkimuksen to-
teutukseen, josta paastaan tutkimus tuloksiin ja viimeisena tutkimuksen johtopaa-
toksiin. Opinnaytetydn viitekehys on havainnollistettu ylla esitetyssa kuviossa 2.
Empiriaosuus on muodostettu teoriaosuuden ja tdydentavan haastattelun poh-

jalta.

2 Palkitsemisen kokonaisuus

Yleensa palkitsemiskeinot jaetaan taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja aineetto-
miin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset palkitsemiskeinot voidaan jakaa suoriin ja
epasuoriin palkitsemiskeinoihin. Taloudellisiin palkitsemiskeinoihin kuuluvat
palkka, lakisaateiset ja vapaaehtoiset edut seka mahdolliset palkkiot. Aineellisten
palkitsemiskeinojen lisaksi palkitsemisen kokonaisuuteen sisaltyy aineettomia
palkitsemiskeinoja, kuten tydymparistd, kehittymismahdollisuudet, arvostus ja
tydsta saatu palaute, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka mahdolli-
suus kehittya. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu yrityksen valitsemista ai-
neellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Kokonaispalkitsemista voidaan
tarkastella esimerkiksi kuvion 3 osoittamalla tavalla. (Hakonen & Nylander 2015
22; Kauhanen 2012, 114.)
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Kuvio 3. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & YIi-
korkala 2014, 36)

Palkitseminen edellyttda aina yhdenmukaisia ja kirjattuja saantéja. Mikali ky-
seessa on suuri yritys, voi dokumentoitu palkitsemisen kokonaisuus olla tarpeel-
linen. Tama helpottaa palkitsemistapojen roolien hahmottamista palkitsemisen
kokonaisuudessa. Dokumentoitu palkitsemisen kokonaisuus auttaa myds hah-
mottamaan yrityksen palkitsemisjarjestelman ja talléin se on helpompi esitella
esimerkiksi rekrytointitilanteessa. Palkitseminen voidaan kuvata myds laajasti ha-
vainnollistettuna alla olevan kuvion (Kuvio 4) mukaisesti. Palkitsemisen kokonai-
suutta pohtiessa yrityksen tulee olla realistinen ja valita sellaisia palkitsemista-
poja, joita se pystyy todellisuudessa tarjoamaan. Valittujen palkitsemistapojen tu-
lisi ensi sijassa olla sellaisia, joilla uusia tyontekijoitd saadaan houkuteltua ja van-
hat hyvat tyontekijat saadaan sitoutettua yritykseen. Henkiloston kesken saattaa
olla suuriakin eroja heidan arvostamien palkitsemismenetelmien kesken ja taten
onkin muistettava, etta seikat, jotka koetaan palkitsevina, ovat hyvin yksildllisia.
Tassa tarkeaan rooliin nousee henkildston tunteminen ja kuunteleminen, jotta
heille voidaan tarjota sellainen palkitsemisen kokonaisuus, jota he arvostavat ja
joka heita motivoi. Palkitsemisen on koettu selkedsti vaikuttavan tyontekijdiden
motivaatioon ja tyOhyvinvointiin, kun se on luotu tyontekijoitda mahdollisimman yk-

sildllisesti huomioivaksi. (Hakonen & Nylander 2015, 39.)
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Kuvio 4. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2012, 115)

Toimivassa palkitsemisen kokonaisuudessa aineettomat ja aineelliset palkitse-
mistavat tukevat toisiaan ja niilla saadaan taytettya samanaikaisesti useita tavoit-
teita. Palkitsemisen kokonaisuuden onnistuminen vaatii viestintaa yrityksen joh-
don ja henkiloston valilla, jotta henkilostd osaa arvostaa kaytdssa olevaa palkit-
semisen kokonaisuutta ja nain ollen toimii yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Pal-
kitsemista voidaan tarkastella kahdesta nakdkulmasta: psykologisesta ja talous-
tieteellisesta nakdkulmasta. Psykologinen nakokulma keskittyy yksilétasolla ilme-
neviin vaikutuksiin, kuten motivaatioon ja tyontekijan sitoutumiseen seka naihin
tekijoihin liittyviin eroihin ihmisten valilla. Tyontekija saattaa esimerkiksi pohtia
tydpaikan vaihtamista paremman palkan takia, kun taas toinen tydntekija kokee
tydn sisallon olevan palkkaa tarkeampi tekija. Psykologisesti tarkasteltuna palkit-
semisjarjestelman kohteena on jokaisen tyontekijan yksildlliset toiveet, minka ta-
kia palkitsemisjarjestelma ei aina saavuta haluttuja tuloksia, vaikka se olisi kuinka
hyvin suunniteltu. Taman vuoksi tdama tutkimus antaa organisaatiolle arvokasta

tietoa, koska se tulee suoraan etuuskasittelijoilta. Ymmarrys tekijoista, jotka vai-
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kuttavat tyontekijoiden motivaatioon onkin valttdmatonta toimivalle palkitsemis-
jarjestelmalle. Taloustieteellinen nakokulma tarkastelee elementteja, joista palkit-
seminen koostuu ja millaisia palkitsemiskaytantdja organisaatiolla on seka miten
palkitseminen korreloi organisaation tunnuslukujen kanssa. Taloustieteellinen
agenttiteoria kuitenkin olettaa psykologisesta nakdkulmasta poiketen tydntekijoi-
den olevan samanlaisia, eika heidan yksildllisia eroja huomioida. (Hakonen & Ny-
lander 2015 12 — 13.)

2.1 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisjarjestelma mahdollistaa mahdollisimman oikeidenmukaisen, kannus-
tavan ja kustannustehokkaan palkitsemisen. Palkitsemisen avulla tydntekijat saa-
daan panostamaan olennaisiin asioihin ja tekemaan parhaansa, jolloin myos or-
ganisaatio voi menestya. Organisaation palkitsemisjarjestelma auttaa organisaa-
tion huomion ja toiminnan suuntaamisessa, mutta vaaraan suuntaan ohjaava pal-
kitsemisjarjestelma voi vahingoittaa organisaatiota. Seuraavien periaatteiden

noudattaminen ohjaa organisaatiota oikeaan suuntaan:

1. palkitsemisjarjestelman selkea yhteys strategisiin tavoitteisiin,
2. arvojen mukaiseen toimintaan kannustaminen,

3. innovatiivisuuteen ja uudistumiseen kannustaminen ja

4

. kokonaisuuden huomioiminen yksildsuorituskyvyn rinnalla.

Palkitsemisjarjestelmien perusteiden tulee olla yhtenaiset kaikissa organisaation
eri osissa ja kaikilla tyontekijoilla, joilla on samanlaiset tyotehtavat. Palkitseminen
voi vahentaa tydmotivaatiota, mikali se koetaan epaoikeudenmukaiseksi. Epayh-
tendinen palkitsemisjarjestelma ei aina kuitenkaan tarkoita epaonnistunutta pal-
kitsemista, vaan organisaatio voi tarjota vaihtoehtoisia palkitsemistapoja riippuen

tydntekijoiden yksilOllisistd motivaatiotekijoista. (Hannus 2004, 268 — 269.)
2.2 Itsemaaraytymisen teoria

Motivaatio muodostuu sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisdinen motivaatio
saa henkildon toimimaan tietylla tavalla, koska tehtava itsessaan motivoi hanta ja

sen tekeminen saa aikaan tyytyvaisyytta. Ulkoisessa motivaatiossa toiminnalla

12



on valillinen tavoite, kuten palkkio tai kiitos. Talloin tyytyvaisyys ei synny toimin-
nan tuloksena vaan ulkoisista seurauksista. Itsemaaraytymisen teoriassa pyri-
taan sisaisen motivaation saavuttamiseen. Teorian mukaan ihmisella on biologis-
ten tarpeiden lisaksi kolme psykologista tarvetta: autonomia, kyvykkyys ja yh-
teenkuuluvuus. Naiden kolmen tarpeen tyydyttdminen nahdaan kyseisessa teo-
riassa valttamattomina. Useimmista motivaatioteorioista poiketen itsemaarayty-
misen teoria keskittyy selittdmaan motivaation maaran vaihteluiden sijasta moti-
vaation laadun vaihteluja. Teorian mukaan motivaation tyyppeja voidaan sijoittaa
jatkumolle autonomian maaran perusteella. Jatkumon toisessa paassa on taysin
ulkoinen motivaatio, jossa toimitaan palkkion saamiseksi tai rangaistuksen valt-
tamiseksi, kun taas toisessa paassa aaripaassa on sisainen motivaatio. Naiden
kahden valille sijoittuu ulkoisen motivaation tyypit, jotka vaihtelevat autonomian
maaran perusteella. Autonominen motivaatio kuvaa tilannetta, jossa henkild toi-
mii vapaaehtoisesti itselle tarkeiden ja merkittavien tehtavien parissa. Sisainen
motivaatio on tutkimusten mukaan tarkeaa, koska sisainen motivaatio lisaa tyon-
tekijan hyvinvointia, tyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta, luovuutta ja tehokkuutta huo-
mattavasti paremmin kuin ulkoinen motivaatio. Tiivistettyna itsemaaraytymisen
teoria esittaa, etta henkilon kiinnostus tehtavaa kohtaan lisaantyy valinnanvapau-
den ja autonomian kautta. (Hakonen & Nylander 2015, 148 — 151.)

2.3 Agenttiteoria

Agenttiteoriassa kuvataan kahden osapuolen suhdetta; paamiehen ja agentin.
Paamies voi olla esimerkiksi tydnantaja ja agentti tyontekija. Agentin toimintaa
halutaan ohjailla erilaisten sopimusten, kuten vaikka palkitsemissopimusten,
avulla. Agenttiteorian mukaan agentit tavoittelevat omaa etuaan rationaalisesti.
Nain ollen on oleellista, millaiset palkitsemiskeinot otetaan kayttoon, jotta niilla
voidaan tukea paamiehen tavoitteita. Riskina on, etta agentilla ja paamiehella on
hyvin erilaiset tavoitteet. Agenttiteorian mukaan palkitsemisen tulee myos olla riit-
tavan merkittavaa, jotta se motivoi agenttia toimimaan halutulla tavalla oman
etunsa kustannuksella. Teoria tukee ajatusta siita, etta palkitsemisen motivoivuus
on hyvin yksildllista. Agenttiteorian tavoitteena on ratkaista agentin ja paamiehen
ristiriitaisia tavoitteita paamiehen eduksi. Paamies-agentti-ongelma syntyy tilan-

teessa, jossa agentti palkataan toimimaan paamiehen puolesta ilman yhtalaista
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informaatiota. Epasymmetrinen informaatio vaatii ulkoista palkitsemista, jotta
agentti saadaan toimimaan paamiehen haluamalla tavalla. Luonnostaan agentin
ajatellaan toimivan itsekkaasti ja valttelevan riskeja, mutta palkitsemisen kautta
agenttia pyritddn motivoimaan toimimaan parhaan kykynsa mukaisesti paamie-
hen etua ajatellen ja oikeanlaisia riskeja ottaen. Teorian mukaan suhde onnistuu
parhaiten, jos tyontavoitteet ja niistd saatavat palkkiot ovat selkeita. Erityisesti
omistus-, suoritus- ja tulosperusteinenpalkitseminen ovat toimivia palkitsemista-
poja tallaisessa tilanteessa. Tall6in palkitsemistavan tulee kuitenkin tosiasialli-
sesti ohjata agenttia haluttuun suuntaan ja saada hanen etunsa yhtenemaan
paamiehen edun kanssa. (Hakonen & Nylander 2015, 159, 161 — 162.)

Agenttiteoriaa on myos jalostettu edella mainitusta niin, ettd se ymmartaisi pa-
remmin yksildiden kayttaytymista. Kayttaytymispainotteisen agenttiteorian mu-
kaan paras tavoitteiden samansuuntaisuus ja tulos saavutetaan, kun agentti saa
toimia parhaansa mukaan. Agentin motivaatioon vaikuttaa tavoitteiden asettami-
sen lisaksi esimerkiksi ulkoinen ja sisainen motivaatio, jaon epaoikeudenmukai-
suuden ja riskien valttaminen seka "aika-alennus”. Aika-alennus tarkoittaa sita,
ettd ihmiset paaasiassa ovat motivoituneempia tavoittelemaan palkkioita, jotka
he saavat lahitulevaisuudessa verrattuna myéhemmin tulevaisuudessa saataviin
palkkioihin. John Roberts suosittelee ratkaisuksi agentin ja paamieheen valiseen
ongelmaan niin sanottuja heikkoja palkkioita, eli pienempia rahallisia palkkioita ja
aineetonta palkitsemista. Voimakkaiden palkkioiden kayttdminen voisi johtaa
huonoon lopputulokseen. Robertsin mukaan heikkoja palkkioita tulisi kayttaa seu-

raavissa tilanteissa:

kun ei ole kaytdssa hyvia mittareita agentin suoritukselle,
kun hyvia mittareita on kaytdssa vain osalle toivotuista suorituksista,
kun tarvitaan eri agenttien valista yhteisty6ta,

kun on tarkeaa kannustaa kokeilemiseen ja

o~ o nh o=

kun agentti on eri mieltéd oikeasta toimintatavasta paamiehen kanssa ja
yhteisymmarryksen ldytaminen on tarkeaa. (Hakonen & Nylander 2015,
165; Roberts 2010, 127.)
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2.4 Institutionaalinen teoria

Institutionaalinen teorian perusajatuksena on, etteivat organisaatiot kilpaile vain
resursseista ja asiakkaista vaan myds poliittisesta voimasta, institutionaalisesta
laillisuudesta seka sosiaalisesta ja ekonomisesta sopivuudesta. Institutionaalis-
tuminen nahdaan prosessina, jossa samassa toimintaymparistdssa olevat orga-
nisaatiot kehittyvat samankaltaisiksi. Taman nahdaan johtuvan esimerkiksi lain-
saadanndsta, organisaatioiden taipumuksesta jaljitella toisiaan ja normatiivisista
paineista. Institutionaalisessa teoriassa keskeista on sosiaalinen hyvaksyttavyys.
Toisista organisaatiosta kohdistuu jatkuvasti erilaisia vaikutteita ja paineta. Esi-
merkkina instituutioiden leviamisesta ovat vakiintuneet palkkausjarjestelmat,
vaikka muunlaisia jarjestelmia olisi mahdollista kayttaa. Samankaltaisuus ei aina
kasvata organisaatioiden tehokkuutta, koska samanlaiset kaytannoét eivat toimi
samalla tavalla kaikissa yrityksissa. Toiminta nahdaan institutionalisoituneena,
jos muulla tavalla toimimista pidetdan mahdottomana. Yksityisella sektorilla ins-
titutionalisoitunut palkkaustapa on kaytanndssa tulospalkkaus. Tyon vaativuuden
ja tydsuorituksen arviointi ovat myds saavuttaneet vakiintuneen kaytannon ase-
man. Palkitsemiskaytantdjen leviamisen syyna voi joskus olla halu luoda yrityk-
sesta tietynlainen kuva ulospain. Institutionaalisen teorian mukaan voidaan siis
todeta, ettei palkitsemisjarjestelmia kayteta vain organisaation sisaisista syista
vaan merkitysta on myos silla, miten organisaatio nayttaytyy ulospain. (Hakonen
& Nylander 2015, 94 — 95, 100.)

2.5 Kontingenssiteoria

Kontingenssiteorian mukaan yrityksen strategian ja palkitsemisen tulisi olla lin-
jassa toistensa kanssa. Teoriassa huomio kiinnitetdan organisaation ja ymparis-
ton valiseen suhteeseen ja siihen, miten se vaikuttaa organisaatioon. Ideaalinen
tapa johtaa organisaatiota onkin aina tapauskohtainen. Erilaiset sidokset, kuten
teknologia, organisaation koko ja markkinat, maarittavat sisaisen rakenteen ja
toimintatavat organisaatiossa. Mikali markkinat ovat ennustettavissa, teknologia
rutiininomaista ja organisaation koko suuri, on kyseessa byrokraattinen organi-
saatiorakenne. Voidaan ajatella, ettd suuremmissa yrityksissa noudatetaan ilmei-
semmin byrokratiaa ja hierarkiaa. Organisaatiotyypin ollessa mekanistinen on toi-

mintaymparistd vakaa ja tyd helposti suoritettavaa ja toistettavaa. Mekanistisen
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organisaation hyviin puoliin kuuluu esimerkiksi turvallisuus, tehokkuus ja selkeys.
Orgaanisessa organisaatiossa on enemman tilaa luovuudelle ja innovoinnille.
Tallaisessa yrityksessa vastuu ja paatoksenteko ovat riippuvaisia tilanteesta ja
meneillaan olevasta projektista. Kontingenssiteoriassa korostetaan sita, ettei or-
ganisaation johtamisessa ole vain yhta oikeaa tapaa. Kaikki organisaation osat
ovat hiukan erilaisessa suhteessa ymparistoon nahden. Taman aiheuttaa niiden
erilaiset toimintatavat ja rakenteet. Nain ollen organisaation tehokkuus riippuu
erilaistumisen ja integraation valisesta tasapainosta. Kontingenssiteorian mu-
kaan tietynlaisissa olosuhteissa on oltava tietynlaiset palkitsemisjarjestelmat,
koska organisaatiolla ja sen ymparistdlla on mahdollisuus vaikuttaa palkitsemis-
ratkaisuihin. Palkitsemisen strategiaa voidaan tarkastella sen kautta, miten yri-
tyksen strateginen orientaatio vaikuttaa palkitsemisstrategiaan tai —politiikkaan ja
naiden kautta kilpailukykyyn. (Hakonen & Nylander 2015, 105, 108 — 109; ltamaki
2017.)

3 Palkitsemistavat

Palkitsemisella voidaan houkutella potentiaalisia tydntekijoita, sitouttaa hyvia
tydntekijoita, saada kilpailuetua, lisata tuottavuutta, saavuttaa yrityksen strategi-
set tavoitteet seka vahvistaa ja maaritella yrityksen rakennetta. Kaikki nama tu-
kevat osaltaan toisiaan, koska motivoituneen henkildston avulla yrityksen on hel-
pompi saavuttaa strategiset tavoitteensa. Aineeton palkitseminen sisaltaa paa-
asiassa tyouraan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyvia palkitsemismenetelmia. Moti-
vaatioteorioiden perusteella aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa
tydntekijan palkan mukana, koska tulojen kasvaessa aineellisen palkitsemisen

merkitys pienenee ja muiden tekijoiden taas kasvaa. (Kauhanen 2012, 116, 134.)

Useiden motivaatioteorioiden mukaan tydsuoritus paranee sitd mukaa kuin pal-
kitseminen lisadantyy. Daniel Pinkin modernin motivaatioteorian mukaan perintei-
set motivaatioteoriat eivat kuitenkaan enaa pade sellaisenaan nyky-yhteiskun-
nassa ja kognitiivisia taitoja vaativassa tydssa suurempi palkkio johtaa todellisuu-
dessa huonompaan tulokseen. Yksinkertaisissa tyotehtavissa perinteinen talou-
dellinen palkitseminen toimii edelleen. Taloudellinen palkitseminen toimii siihen

asti, kunnes tyontekijat kokevat, etta aineellinen palkitseminen on riittavaa, taman
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jalkeen he motivoituvat enemman sisaisista eli luontaisista tekijoista. Kun aineel-
linen palkitseminen on riittdvaa, alkavat tyontekijat etsia enemman tyoltaan. Pin-
kin motivaatioteoria keskittyy kolmeen luontaiseen elementtiin, jotka vaikuttavat
tydmotivaatioon: autonomiaan, mestaruuteen ja tarkoituksellisuuteen. Autonomi-
alla tarkoitetaan halua vaikuttaa oman eldamamme kulkuun. Taman salliminen
tydntekijoilta saattaa rikkoa perinteista johdon nakdkulmaa, jossa tyontekijat te-
kevat taysin sita, mitd heilta edellytetaan. Kuitenkin, mikali tyontekijat halutaan
sitouttaa yritykseen, heilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tut-
kimukset todistavat, ettd vapaampi tydymparisto ja vapaammat tyétehtavat syn-
nyttavat innovatiivisempia ideoita ja ratkaisuja. Yksinkertainen esimerkki autono-
miasta on mahdollisuus tydskennelld kotona. Ihmiselle luontaista on halu kehittya
ja tulla paremmaksi tydssaan. Tyontekijoiden mahdollisuudet kehittya edistavat
heidan sisaista motivaatiotansa. Mikali tydntekijat eivat paase haastamaan ja ke-
hittdmaan itseaan, tulee tydnteosta helposti puuduttavaa. Tarkoituksellisuudella
tarkoitetaan ihmisten sisaista tarvetta tehda asioita, joilla on tarkoitus. Pink antaa
esimerkiksi yrittajat, koska he ovat usein motivoituneet erottumaan joukosta, ei-
vatka vain voiton maksimointiin. Totuus on, etta tydpaikalla vietetdan puolet he-
reilld olo ajastamme ja on luonnollista, ettd haluamme taman ajan olevan merki-
tyksellista. (Pink 2009.)

3.1 Palkka

Tyontekijan antama tydpanos tydnantajalleen korvataan peruspalkalla. Korvauk-
sen suuruus on usein liitoksissa tyon vaativuuteen, mutta siihen voi vaikuttaa
myoOs tydntekijan kokemus ja suoriutuminen tydtehtavissa. Palkkaus voi olla
urakka-, aika- tai palkkioperusteista. Toimihenkil6illa, asiantuntijoilla ja johtohen-
kilGilla on usein kaytdssa aikapalkkaus, kun taas urakka- ja palkkiopalkkausta
kaytetdan myynti- ja teollisuusaloilla, joissa suoritteiden maaran mittaaminen on
mahdollista. Nykyaikainen palkkausjarjestelma ottaa huomioon tehtavan vaati-
vuuden ja henkildkohtaisen suoriutumisen, koska voidaan katsoa oikeudenmu-
kaiseksi palkita vaativammasta tyosta ja paremmasta suorituksesta enemman.
Kaikki yritykset eivat kuitenkaan erottele tehtavakohtaista ja henkildkohtaista pal-

kanosaa. Suurin osa palkasta muodostuu siis tehtavakohtaisesta palkanosasta
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ja taman lisaksi on mahdollista maksaa henkildkohtaista palkanosaa seka tulos-
palkkioita. (Hakonen & Nylander 2015 23, 25.)

Palkkaustapa ei voi koskaan tyydyttaa jokaista henkildston jasenta, mutta mikali
hyva tulos jatetdan kokonaan palkitsematta, annetaan viesti tyontekijoille, ettei
ponnistelu yrityksessa ole kannattavaa. Palkkauksen tulisi olla avointa ja yhden-
mukaista, jottei se vahingoita tydyhteisda virheellisilla odotuksilla ja epaoikeuden-
mukaisuuden tunteella. Palkka koetaan kuitenkin erittdin henkilokohtaiseksi
asiaksi, jolloin palkan muutokset voivat vaikuttaa jopa tyontekijan omanarvontun-
toon. Palkan merkitys palkitsemismenetelmana on tyontekijakohtainen. Merkitys
riippuu tyontekijan arvoista, varallisuudesta ja taloudellisista tarpeista, jotka kaikki
vaihtelevat riippuen elamantilanteesta. Palkan voidaan katsoa olevan merkitta-
vampi matalapalkkaisille tyontekijoille, koska silla tyydytetaan tyontekijan perus-
tarpeita. Palkan merkitys kuitenkin laskee, mitd suurempi palkka on tai mita kor-
keampi tyontekijan rooli organisaation hierarkiassa on. Taten esimerkiksi saman
suuruinen palkankorotus ei takaa saman tasoista tyytyvaisyytta palkitsemiseen.
Tyytyvaisyys ei myoskaan ole palkkauksen ainoa tulos, vaan silla on vaikutusta
myos henkildston vaihtuvuuteen. Parhaimmat tyontekijat ovat huonompaa tulosta
tekevia tyontekijoita halukkaampia vaihtamaan tydpaikkaa, jolloin palkitsemisella
on suuri rooli varsinkin hyvien tyontekijdiden sitouttamisessa. (Ruohotie & Honka
1999, 57 — 58.)

3.2 Luontois- ja henkilokuntaedut

Henkilostdedut osat suurelta osin lakien ja tydehtosopimusten saatelemaa palkit-
semista, mutta nykyaan organisaatiot tarjoavat myods tallaisten etujen lisaksi
muita etuja, joiden avulla voidaan lisata tydn houkuttelevuutta, edistaa terveytta,
helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamista seka parantaa tydnantajakuvaa.
Lakisaateisia etuja ovat tiettyyn tasoon asti tyoterveyshuolto, sosiaaliturvaetuu-
det ja vuosilomat. Vapaaehtoisia etuja taas voivat olla erilaiset lisdvakuutukset ja
luontoisetuudet, kuten asunto-, puhelin-, ateria- ja autoetu. Etuudet voidaan jakaa
kolmeen kokonaisuuteen: talouteen, hyvinvointiin seka turvallisuuteen ja vapaa-
aikaan. Taloudellisia etuja ovat esimerkiksi elakevakuutukset ja alennukset
omista tuotteita, hyvinvointiin liittyvia etuja taas muun muassa liikuntasetelit ja

aamupala. Turvallisuuteen ja vapaa-aikaan liittyva etu voi olla esimerkiksi vapaa-
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ajantapaturmavakuutus. Luontois- ja henkilostdetujen ongelmana on, etteivat
tydntekijat aina arvosta heille tarjottavia etuja suhteessa etujen tuottamiin kus-
tannuksiin. Niitd saatetaan my0s pitaa itsestaanselvyytena. Talldin henkildston
tunteminen nousee taas tarkeaan rooliin, jotta henkildstolle voidaan tarjota heille
merkityksellisia etuja, jolloin myos yritys hyotyy palkitsemisesta. Tilanne voidaan
valttaa myos esimerkiksi antamalla tyontekijan itse valita mieluisimmat palkitse-
miskeinot suuremmasta kokonaisuudesta vapaaehtoisia etuja. Taman lisaksi on
pohdittava, millaisella palkitsemisjarjestelmalla yritys saisi parhaan vastineen si-
joitukselleen. Tarjoamalla kattavampi tydterveyshuolto voidaan mahdollisesti va-
hentaa sairauspoissaoloja ja vahentaa tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista. Lii-
kunnan tukemisella voidaan lisata tyontekijoiden henkista ja fyysista hyvinvointia,
mutta myos lisata tapaturmariskia ja nain ollen myds mahdollisten sairauspois-
saolojen maaraa. Mikali tyontekijdiden nakdkulma palkitsemisessa jaa puuttu-
maan, nahdaan vapaaehtoiset edut organisaation nakdkulmasta usein vain kus-
tannuksena. Luontois- ja henkilokuntaeduista kannattaa myos tiedottaa selkeasti
niin ettd myos niiden rahallinen arvo on henkildston tiedossa. Nain niitéa on hel-
pompi mieltdd osaksi palkitsemisen kokonaisuutta. Osaa eduista voidaan verrata
myds palkkaan ja tallaisille eduille maaritellaan verotusarvo. Paaasiassa tyo-
suhde-edut ovat kuitenkin tyonantajalle ja tyontekijalle edullisia, eikd marginaali-
vero juuri missaan tuloluokassa ylita 50 %. (Hakonen & Nylander 2015, 34 — 34,
Kauhanen 2012, 114, 119 — 120.)

3.3 Kasvupolut

Kasvupoluilla tarkoitetaan joustavuutta siirtya tehtavasta ja sektorista toiseen or-
ganisaation sisalla. Kasvupolkujen avulla kannustetaan henkildstéa etenemaan
urallaan siirtymalla organisaation sisalla laajempiin tehtaviin. Erityisesti amerik-
kalaisissa ja aasialaisissa monikansallisissa organisaatioissa tyontekijoiden siir-
tyminen sektorien valilla on yleista, jolloin esimerkiksi myyntipaallikkd saattaa siir-
tya henkilostopaallikdksi. Tallainen siirtyma on suomalaisissa yrityksissa erittain
harvinainen, koska usein suomalaiset organisaatiot ajattelevat, etta uralla voi
edeta vain vertikaalisesti ja vain silla sektorilla, jolla ura on aloitettu. Nain asia ei
kuitenkaan ole. Vaatimattomat kasvupolut ja huono johtaminen ovat yleisimmat

syyt miksi henkildsto ei viihdy tydpaikassa ja taman johdosta vaihtaa tydpaikkaa.
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Realistinen kuva toteutuneista kasvupoluista saadaan merkitsemalla organisaa-
tiokaavioon ketka ovat tulleet tydtehtaviin organisaation sisalta ja ketka ulkoa.
Toinen helppo keino selvittda kasvupolkujen olemassaoloa on poislahtevien
haastatteluilla. Mikali organisaatio ei kykene tarjoamaan tydntekijan toivomia kas-

vopolkuja, saattaa han helposti vaihtaa tydpaikkaa. (Kauhanen 2012, 65, 136.)
3.4 Palaute ja arvostus

Arvostus ja palautteen antaminen ovat oleellinen osa palkitsemista, koska kun
tydntekija tuntee itsensa arvostetuksi, han saa usein myds enemman aikaan. Ar-
vostus rakentaa molemminpuolista luottamusta, jolloin tydntekijat haluavat toimia
luottamuksen arvoisesti ja ovat halukkaampia seuraamaan esimiehen linjauksia.
Kannustava palaute ei maksa yritykselle mitdan, mutta se voi vaikuttaa huomat-
tavasti tyontekijan tydmotivaatioon ja nain ollen kasvattaa myds yrityksen tulosta.
Palaute nahdaan usein hyvin merkityksellisena aineettomana palkitsemiskeinona
tydntekijoiden nakdkulmasta. Palautteen avulla tydntekijan on mahdollista saada
selville, miten tydssa on onnistuttu ja mitka taas ovat hanen kehityskohteitaan.
llIman palautetta jaa oman suorituskyvyn tulkinta hanelle itselleen. Tunnustusta
antamalla voidaan tydsuoritusta ohjata yrityksen haluamaan suuntaan. Palaute
saa myo0s olla negatiivista, mutta talldin tulee kiinnittaa erityistd huomiota siihen,
miten palaute esitetdan. Painopiste kannattaa asettaa itse asiaan ja tavoitteisiin.
Saatu palaute ei usein kuitenkaan koeta riittavana. Kuitenkaan pelkka palautteen
antaminen ei riita, vaan noudatettavat arvot tulisivat olla linjassa aaneen lausut-
tujen arvojen kanssa. Arvostamisen osoittaminen ja palautteen antaminen ovat
ilmaisia toteuttaa, mutta niiden puuttuminen maksaa organisaatiolle yllattavan
paljon. Taten yrityksilla on harvoin varaa pitaa esimiehia, jotka eivat ole valmiita
kehittymaan esimerkiksi juuri palautteen antamisessa. Arvostusta on osoitettava
kaikille tyontekijoille oikeudenmukaisesti, jotta osoitetaan jokaisen tyontekijan tar-
keys tydyhteisdssa. Arvostusta voi osoittaa esimerkiksi ystavallisesti tervehti-
malla, kiittdamalla ja osoittamalla mielenkiintoa tyontekijoita kohtaan. Arvostami-
sen tarkeys ei koske vain esimiesten antamaa palautetta ja kayttaytymista, vaan
my0s tydntekijoiden valista vuorovaikutusta. Yksinkertaistettuna kyse on asialli-
sesta ja ystavallisesta tavasta kommunikoida. Kerran osoitettu arvostuksen puute

on usein kuitenkin vaikea korjata myohemmin, koska epaoikeudenmukaiselta
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tuntuva menettely harvoin korvaa mieleista lopputulosta. (Hakonen ym. 2014,
243 — 245.)

3.5 Tyon sisalto, pysyvyys ja jarjestelyt

Palkitseminen on rahallisten palkitsemiskeinojen lisaksi myds esimerkiksi tyon si-
saltéa, tybajan jarjestelyja ja tydsuhteen pysyvyytta. Tyontekijat kokevat usein
tydkaverit ja hyvan yhteishengen tarkeana tekijana koskien tyépaikkaan sitoutu-
mista. Tallaiset tekijat ovat tydssa viihtymisen avaintekijoita, mutta naita ei tyon-
antaja voi luvata tybhaastattelussa. Tydnantaja voi kuitenkin luvata esimerkiksi
mielenkiintoisen tyonkuvan ja joustavat tydajat. Tydn sisaltd vaikuttaa erityisesti
tydpaikkaa valitessa, mutta myOs keskeisesti tydsuhteen aikana. Kiinnostavat,
innostavat ja omaa osaamista vastaavat tehtavat ovat erityisesti korkeakoulute-
tuille tydnhakijoille tarkeita tekijoita tyopaikkaa valittaessa. Ihanteellisinta olisi, jos
tydn sisaltéa voisi hiukan muokata kunkin yksilon tavoitteisiin ja kykyihin sopi-
vaksi. Motivoiva ja mielekas tyo helpottaa tydskentelya haastavassa elamantilan-
teessa tai kiireellisessa tyotilanteessa. Taman lisaksi se luo hyvat edellytykset
saavuttaa tavoitteet, motivoi parempiin suorituksiin seka sitouttaa yritykseen.
Tyosta mielekasta tekee esimerkiksi sen merkityksellisyys, joka voi tarkoittaa

tyontekijoille eri asioita. (Hakonen 2016.)

Tyo6ajan jarjestely voi tarkoittaa esimerkiksi osa-aikatyota, liukuvia ty6aikoja, eta-
tyota tai itse valittuja tyovuoroja. Osa-aikatyd mahdollistaa monille tyontekijoille
tydnteon sellaisessa elamantilanteessa, jossa kokopaivainen tyonteko ei olisi
mahdollista esimerkiksi opiskelun, perhesyiden tai elakkeelle siirtymisen joh-
dosta. Kuitenkin noin kolmasosa osa-aikaisista tyontekijoista on kyseisessa tyo-
suhteessa, koska kokoaikaista tyota ei ole tarjolla. Yleisesti suomalaiset arvosta-
vat mahdollisuutta joustaa tydajoissa ja tehda valilla lyhyempia tydpaivia. Tyon-
tekijan mahdollisuus vaikuttaa tyopaivan aloitus- ja lopetusajankohtaan liukuvan
tydajan myotd on Suomessa Euroopan parhaimmistoa. Etatyé on tapa tehda
tyota riippumatta ajasta ja paikasta. Sen avulla voidaan helpottaa tyontekijan va-
paa-ajan ja arjen yhteensovittamista esimerkiksi pitkien tydmatkojen tai pienten

lasten takia. Tyypillisesti etatyd tarkoittaa Suomessa yhden tai kahden paivan
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kotona tydskentelya viikon aikana. Tyoajan jarjestelyjen on tarkoitus sovittaa yh-
teen tydnantajan ja tyontekijan tarpeet. Tyoaikaratkaisut ovat esiteltyna alla ole-
vassa kuviossa (Kuvio 5). (Hakonen ym. 2014, 214, 219 — 220, 223 — 224.)

Asiakas-
tarpeet
Tuotannon
tarp<A Tuottavuus
/ Tysaika- Hyvinvointi

—> (jaksaminen, fyysinen
ja psyykkinen terveys)

\

ratkaisut

/&,

Henkilokohtaiset tarpeet sir\tch)tflt\tljﬁi%%n
» perhe
* harrastukset
* terveys...

Kuvio 5. Tybaikaratkaisut (Hakonen ym. 2014, 212)

Vuosittain sosiaalipalvelualalla toimivasta henkildstosta noin yksi neljasta vaihtaa
tydpaikkaa. Vaihtuvuus voi johtua esimerkiksi elakkeelle jaamisesta, opiskelujen
aloittamisesta tai paattymisesta taikka tyopaikan vaihtamisesta. Tasta huolimatta
organisaation pitaisi saavuttaa tarvitsemansa ammattitaitoinen ja sitoutunut tyo-
voima. Palkitseminen on yksi tarkeimmista tyokaluista tydntekijoiden sitouttami-
seen. Uusien tydntekijoiden palkkaamisprosessi on aina suuri investointi organi-
saatiolle. Palkitsemiskeinona tyosuhteen pysyvyys on yksi tarkeimmista, koska
sen merkitys tydntekijalle on usein suurempi kuin ajatellaan. Tydsuhteen pysy-
vyys tuo turvallisuutta ja antaa mahdollisuuden suunnitella tulevaisuutta pidem-
malle. Vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat ovat myds paaasiassa sitou-
tuneempia tyopaikkaan ja nain ollen haluavat antaa paremman tyépanoksen or-
ganisaatiolle. Maaraaikaiset tyontekijat joutuvat puolestaan pohtimaan varavaih-
toehtoja, mika luo epavarmuutta ja laskee tydomotivaatiota. Tyosuhde alkaa kui-
tenkin usein maaraaikaisena, jolloin maaraaikaisen tydsuhteen jatkaminen tai

tydsuhteen vakinaistaminen on myos yksi palkitsemiskeino. Organisaatio, joka ei
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kykene tarjoamaan vakinaisia tyosuhteita, menettaakin usein nopeasti tyonteki-
joita, mikali naille on tarjolla vakinaisia tyosuhteita muualla. (Hakonen ym. 2014,
203.)

4 Palkitsemisen merkitys ja sen vaikutukset

Hyva ja tavoiteltu tydsuoritus saadaan aikaan, kun tyontekijalld on tarvittava
osaaminen ja motivaatio. Henkildstolla on oltava tarvittavat tiedot ja taidot, jotta
onnistuminen on mahdollista. Organisaation tehtavana on luoda onnistumisen
mahdollisuuksia huolehtimalla tavoitteiden selkeydesta ja tarjoamalla tarvittavat
tydvalineet. Palkitsemisella yritys esimerkiksi kannustaa tydntekijaa kehittamaan
osaamistaan, lisda halua suoriutua paremmin, selkeyttaa tavoitteita ja lisaa tie-
donkulkua. Hyvan tyosuorituksen edellytykset on nahtavissa seuraavasta kuvi-
osta (Kuvio 6) (Rantamaki ym. 2006, 19 — 20.)

e oSelkedt tavoitteet, roolit ja vastuut

Math”isu us eePalaute toiminnasta

t hd og e eRiittava tiedonkulku ja toimivat ihmissuhteet
e a eeHyvdt tyovdlineet

e Ammattitaidot ja -tiedot
29 ee(Organisaatiokohtaiset erityistaidot
Ky ky te h d a ee\/uorovaikutustaidot

ee\/almius muuttua ja kehittya

e e¢|Vlotivaatio

e eeHalu onnistua
H a | u te h d a eeArvostuksen kokeminen

eeRakentava palaute

Kuvio 6. Hyvan tydsuorituksen edellytykset (Rantamaki ym. 2016, 20)

Kaikki palkitsemistavat on oltava perusteltavissa niiden tarkoitusperilla ja niiden
tulee olla johdettu yrityksen tavoitteista ja strategiasta. Tasta huolimatta yrityk-
sissa on usein erilaisia palkitsemisen muotoja, joiden merkitysta kukaan ei ole
ajatellut tarkemmin. Tallaisessa tilanteessa kyseiset palkitsemistavat muuttuvat
ajan myota itsestaanselvyyksiksi ja niista luopuminen vaikeutuu. Perusteeksi jol-
lekin tietylle palkitsemiskeinolle ei riitd vain henkildston motivointi tai sitouttami-

sen, vaan syy jokaiselle palkitsemiskeinolle tulisi olla konkreettisempi. Esimiehen
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tehtavana on tuntea oma yrityksensa ja tietda, miksi kukin palkitsemistapa on

olemassa. (Rantamaki ym. 2016, 65.)

Palkitsemisen vaikutuksista voidaan muodostaa kolme paatelmaa: palkitsemi-
sella on aikaisemmin oletettua suurempi vaikutus yrityksen toimintaan, palkitse-
misella on yritykseen Iyhyt ja pitkaaikaisia vaikutuksia, ja palkitsemisella voi olla
samanaikaisesti positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia. Joissakin tavoitteissa on-
nistutaan, kun toisissa taas ei. Tuloksia voidaan saavuttaa lyhyella tai pitkalla
tahtaimelld, mutta usein tavoitteiden onnistuttua vasta pitkalla aikavalilla jaadaan
kilpailijoista jalkeen. Luonnollisesti palkitsemisen tavoitteina on esimerkiksi innos-
tunut ja sitoutunut henkilostd, osaamisen kehittyminen, organisaation rakenteen
vahvistuminen, rehellisyys, tuottavuus, kannattavuus ja laadukas tyoelama. Ne-
gatiiviset vaikutukset voivat esiintya esimerkiksi poissaoloina, tydntekijéiden vaih-
tuvuutena, epatietoisuutena ja ylimaaraisina kustannuksina. Onnistuneella palkit-
semisella saadaan aikaan enemman myonteisia kuin negatiivisia vaikutuksia.
Henkilostolle tuntuvin vaikutus on palkitsemisella jonka he saavat konkreettisesti
itselleen ja perheelleen. Kokonaisuuden hallitseminen on usein vaikeaa ja talloin
tietous palkitsemisen toimivuudesta on tarkeaa. Motivoinnissa mitataan usein
esimiehen esimiestaitoja ja talldin etuna on, etta esimies tuntee tyontekijansa,
koska kokemukset palkitsemisesta ovat aina yksil6llisia. Aina palkitsemisen vai-
kutusta motivaatioon ei edes huomata tai sita ei haluta myontaa. Usein kuitenkin
hyvista tydsuorituksista odotetaan jonkinlaista palkitsemista — ennemmin tai myo6-
hemmin. (Hakonen ym. 2014, 57 -58, 60 — 61; Rantamaki ym. 2006, 31.)

5 Motivaatio

Tyomotivaatio voidaan selittaa yksilon haluna ja pyrkimyksena toimia organisaa-
tion nakokulmasta oikein. Kun tyontekija on motivoitunut, han tietda, mita hanelta
odotetaan ja miten hanen tulee toimia tavoitteiden saavuttamiseksi. Varhaisim-
mat motivaatioteoriat, kuten Maslowin tarvehierarkiateoria, kasittelivat yksilon si-
saisia tarpeita. Tyytyvaisyys ja tyytymattomyystekijat on mahdollista jakaa hygie-
nia- ja motivaatiotekijoihin. Hygieniatekijat sisaltavat esimerkiksi palkan ja tyova-
lineet, ja nama tekijat voivat huonosti toimiessaan lisata tyotyytymattomyytta

mutta eivat paranna tyotyytyvaisyytta hyvin toimiessaan. Motivaatiotekijat taas
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liittyvat tyon sisaltéoon ja arvostukseen, joilla voidaan lisata tyytyvaisyytta. Herz-

berg on tutkinut tyotyytyvaisyytta ja sita parantavia tekijoita Yhdysvalloissa.

Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka méaéaréaa, milla virey-
delld (aktiivisuudella ja ahkeruudella) ja mihin suuntautuneena
hén tietyssé tilanteessa toimii (Peltonen & Ruohotie 1987, 22).

Modernit motivaatioteoriat kasittelevat motivaatiota yksilllisemmin ja ottavat
huomioon esimerkiksi persoonallisuuden ja aikaisempien kokemuksien vaikutuk-
set motivaatioon. Motivaatio voidaan kytked myos odotuksiin tyosta ja palkitse-
misesta. Tyontekija tekee mielekkdammin asioita, jotka han kokee kiinnostaviksi
tai joista hanta palkitaan hanelle merkityksellisilla tavoilla. Tyontekijan persoonal-
lisuus ja elamantilanne vaikuttavat hanen motivaatiotekijéihin. Esimerkkind mo-
dernista motivaatioteoriasta on Daniel Pinkin motivaatioteoria. (Rantamaki ym.
2006, 20 — 21.)

5.1 Maslowin tarvehierarkiateoria

Yhtena tydhyvinvoinnin mittarina on pitkdan kaytetty Maslowin vuonna 1943 jul-
kaisemaa tarvehierarkiaa, joka esitelldaan seuraavassa kuviossa (Kuvio 7). Teo-
rian mukaan ihmisilla on perustarpeet, joiden tayttymisen jalkeen on mahdollista
hakea tyydytysta korkeammille tarpeilleen. Tarpeet ja niiden korostuminen ovat
kuitenkin yksil6llisia ja voivat nain ollen vaikeuttaa tyossa jaksamista. Tyomoti-
vaation ja -hyvinvoinnin kannalta on erittain tarkeaa ymmartaa, millaisena tyo

koetaan.
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Self-

actualization

Esteem

Love / Belonging

Safety

Physiological

Kuvio 7. Maslowin tarvehierarkia
Maslow on jarjestanyt inmisten tarpeet seuraavaan jarjestykseen:

Fysiologiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet

Arvostuksen ja merkityksellisyyden tarpeet

o~ o nh o=

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Fysiologiset tarpeet rakentavat pyramidin pohjan ja niiden tayttyminen on valtta-
matonta. Tallaisia tarpeita ovat kaikki hengissa sailymisen kannalta valttamatto-
mat tarpeet, kuten sydminen, juominen ja nukkuminen. Tydssa jaksaminen edel-
lyttda naista perustarpeista huolehtimista. Varmuus tyon jatkumisesta, tyoter-
veyshuollosta, tyottomyysturvasta ja tyoelakkeesta ovat esimerkkeja turvallisuu-
den tarpeista. Tyontekijat hakevat tietynlaista turvallisuuden, riippumattomuuden,
vakauden ja suojeluksen tunteita, jotka sitten muodostavat turvallisuuden koko-
naisuuden. Yksilon turvallisuudentarpeet voivat olla hyvin yksildllisia. Turvalliset
tydymparisto ja kotiolot auttavat tayttamaan turvallisuuden tarpeitamme. Pyrami-
dissa edetaan ylospain aina, kun edelliset tarpeet on kohtuullisen hyvin tyydytet-
tyja. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeita voidaan tyydyttaa tyontekijan yk-
sityiselaman sosiaalistensuhteiden lisaksi tydpaikan yhteisollisyydella. Kuitenkin

myOs nama tarpeet ovat hyvin yksilollisia. Joku voi kokea itsenaisen tyoskentelyn
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mielekkaimmaksi tavaksi tydskennelld, kun taas toinen nauttii tiimitydskentelysta.
Yhteenkuuluvuutta tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta voidaan mitata esimerkiksi

ryhmahengella. Toivottavaa olisi, ettei kiire tai vasymys vaikuttaisi tydilmapiiriin.

Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat Maslowin mukaan muun muassa halu kunnioi-
tukseen, vahvuuteen, riittavyyteen, rippumattomuuteen ja tarkeyteen. Tyon ha-
lutaan usein olevan merkityksellista, ja muiden toivotaan arvostavan tehtavaa
tyéta. Oman tyon ja tydsuorituksen arvostaminen on tarkeaa, mutta vahvimmil-
laan itsearvostuksen tunne perustuu muiden ihmisten antamaan kunnioitukseen.
Huonot esimiestaidot ja epatasa-arvoisuus tydymparistossa voivat vahentaa tyo-
motivaatiota. Kun kaikki edella mainitut tarpeet on taytetty, on vuorossa itsensa
kehittamisen ja toteuttamisen tarve. Tassa tarpeessa on eniten yksildllisia eroja
tydntekijoiden kesken. Jos tyontekija ei paase kehittamaan itseaan tydymparis-
tdssa, han alkaa kehittaa itseaan tyon ulkopuolella, mikali alemmat tarpeet on jo
taytetty. Mikali kaikki alemmat tarpeet eivat ole viela taytetty voi kehittamistarve
lisata tydstressia ja nain ollen vahentaa tydmotivaatiota. Tarvehierarkia tasojen
ollessa tasapainossa tyon osalta, on tyontekija motivoitunut ja hyvinvoiva ja nain
ollen yrityksen voimavara. Kuitenkin yksildllisia vaihteluja ja poikkeuksia 10ytyy ja
toinen tarve hierarkiapyramidissa voi olla toista tarkeampi, vaikka paasaantoi-
sesti tarvehierarkia toimii edella selostetun mukaisesti. Tilanteessa, jossa jokin

tarve on ollut tyydyttynyt jo pitkaan, voi syntya aliarvostusta. (Rahikkala 2015.)
5.2 Herzbergin tyotyytyvaisyystutkimus

Frederick Herzberg on tutkinut tyotyytyvaisyytta Yhdysvalloissa 1960-luvulla ja
talldin havaittiin, etta tyytyvaisyytta paransivat saavutukset, tunnustus, tyon si-
saltd, vastuu ja kasvupolut. Taman lisaksi havaittiin seikkoja, jotka aiheuttivat
huonosti toteutettuina tyytymattomyytta ja hyvin hoidettuna olivat merkityksetto-
mia. Tallaisia seikkoja olivat esimerkiksi tydonjohto, palkka, henkildkohtainen ela-
mantilanne ja turvallisuus. Johtopaatds naista tutkimustuloksista on, etta tyyty-
mattomyytta aiheuttavat seikat pitaisi pyrkia poistamaan ja tyytyvaisyytta lisdavia
seikkoja tulisi kayttaa tyontekijoiden motivoimiseksi. Tutkimustulokset on esitetty

seuraavassa kuviossa (Kuvio 8). On kuitenkin huomioitava, etta tutkimus on tehty
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yli viisikymmenta vuotta sitten. Arvomaailman muutokset ja taloudellisen toi-
meentulon paraneminen vaikuttavat ihnmisten motivaatiokeinoihin, vaikka tutki-

mustulosten sanoma on yha melko validi. (Kauhanen 2012, 111 - 112.)

TYYTYMATTOMYYS TYYTYVAISYYS
Saavutukset
Tunnustus tyosta
Ty6 sindnsa
Vastuu
Eteenpiin paasy
Palkka

Tyonjohto

Tyotoverit

Valvonta

Yrityspolitiikka ja ylin johto
Tyoolot

Henkil6kohtainen elamantilanne

L 1 1 1

40 30 20 10

Kuvio 8. Herzbergin tutkimustulokset (Kauhanen 2012, 112)

5.3 Pinkin moderni motivaatioteoria

Daniel Pink puhuu motivaation tasoista paivitysten muodossa. Motivaatio 1.0 on
"ihmisen alkuperainen kayttdjarjestelma”, jota Pink kuvaa tahdonvoimaksi, joka
motivoi ihmisia selviytymaan hengissa. Ihmisen kehittynyt kayttdjarjestelma, Mo-
tivaatio 2.0, toimii keppi ja porkkana -menetelmalla. Hyvasta tydsuorituksesta
saadaan palkkio ja epaonnistumisesta esimiehen puhuttelu. Tydtehtavien muut-
tuessa monimutkaisemmiksi, mielenkiintoisemmiksi ja itseohjautuvimmiksi ei
keppi ja porkkana -menetelma toimikaan enaa halutulla tavalla vaan voi itseasi-
assa tukahduttaa sisaisen motivaation. Pink kayttaa inmistyyppinimityksia X ja I,
jotka tulevat kasitteista "extrinsic” eli ulkoinen ja "intrinsic” eli sisainen. Motivaatio
2.0 on riippuvainen X-tyypin kayttaytymisesta, jota ohjaavat ulkoiset paamaarat
ja palkkiot. Talla hetkella voimassaolevalle motivaation tasolle, Motivaatio 3.0:lle,
oleellista on I-tyypin kayttaytyminen, jota ohjaa sisainen motivaatio. Sisainen mo-
tivaatio sisaltda kolme osa-aluetta: autonomia, mestaruus ja tarkoituksellisuus,

joita on sivuttu tassa opinnaytetydssa jo aikaisemmin luvussa 3.
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6 Case-yritys: Kansanelakelaitos

Case-organisaationa opinnaytetydssa toimii Kansanelakelaitos eli Kela, joka on
vuonna 1937 perustettu valtion julkisoikeudellinen saatid. Alun perin Kela perus-
tettiin huolehtimaan kansanelakkeiden maksamisesta, mutta toiminta on laajen-
tunut eldkevakuutuksista sosiaaliturvan kokonaisuuteen. Kelan tehtavana on
huolehtia Suomen sosiaaliturvan piiriin kuuluvien henkildiden toimeentulosta eri
elamantilanteissa. Visiona on luoda ihmisille hyvinvointia ja oman elaman hallin-
takykya. Jokainen Suomessa asuva on jossakin vaiheessa eldamaansa ollut Ke-
lan asiakkaana. Ulkomailla asuminen ei mydskaan automaattisesti estda Suomen
sosiaaliturvan piiriin kuulumista ja nain ollen myds esimerkiksi ulkomailla asuvilla

suomen kansalaisilla voi olla oikeus Kelan etuuksiin. Kelan etuuksiin kuuluu

lapsiperheiden etuudet,

- yleinen asumistuki,

- sairausajan tuet, vammaistuet ja kuntoutus,
- opintoetuudet ja asevelvollisen tuet,

- tyéttdmyysajan tuet,

- elakelaiset etuudet ja

- perustoimeentulotuki.

Kela on organisoitu neljaan tulosyksikkdon, jotka ovat etuuspalvelut, asiakkuus-
palvelut, ICT- ja kehittdmispalvelut seka yhteiset palvelut. Tulosyksikoiden lisaksi
paajohtajat alaisuudessa on kolme toiminnallista yksikkoa: sisainen tarkastus,
johdon tukiyksikkd ja viestintayksikkd. Kelan toimintaa valvovat eduskunnan va-
litsemat 12 valtuutettua ja heidan valitsemat 8 tilintarkastajaa. Kansanelakelai-
toksen toimintaa johtaa ja kehittda hallitus, joka koostuu 10 jasenesta. Organi-
saation rakenne on esitetty seuraavassa kuvassa (Kuva 1). (Kelan HR-kasikirja;

Sinetti, Kelan sisainen intranet.)
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Valtuutetut Tilintarkastajat

Sisainen tarkastus Paajohtaja Elli Aaltonen

Johdon tukiyksikko Johtaja Kan-Pekka Maki-Lohiluoma Johtaja Mikael Forss
N 0
f 1

Etuuspalvelut  Asiakkuuspalvelut ICT- ja Yhteiset

Viestintayksikko

Vatuutuspend - kuusl asakaspaive kehittamispalvelut palvelut

Kuva 1. Kelan organisaatio (Sinetti, Kelan sisainen intranet)

Asiakkuus- ja etuuspalvelut on jaettu alueellisiin yksikdihin. Etuuspalvelut vastaa-
vat laadukkaasta ja yhdenmukaisesta etuusratkaisutoiminnasta asiakkaiden tar-
peiden mukaisesti. Etuuspalvelut muodostuvat esimerkiksi etuusprosessien joh-
tamisesta ja kehittdmisesta, etuuksien kasittelysta ja ratkaisusta seka etuuslain-
saadannon kehittamisehdotuksien tekemisesta. Kelan etuuspalvelut toimivat vii-
dessa vakuutuspiirissa, joista suurin on etelainen vakuutuspiiri. Eteldisessa va-
kuutuspiirissa kuntia on noin 50 kappaletta ja vakuutettujen maara on noin 2,1
miljoonaa. Etelaisessa vakuutuspiirissa toimii kaksi valtakunnallista erityisyksik-
koa: kansainvalisten asioiden keskus ja tyottomyyselakkeiden ratkaisukeskus.
Etuuskasittely on jaettu vakuutuspiirien sisalla toimiviin ratkaisukeskuksiin. (Ke-

lan HR-kasikirja; Sinetti, Kelan sisainen intranet.)

Kelan henkilostd kasvoi huomattavasti vuonna 2017, kun perustoimeentulotuki
siirtyi Kelan etuuksiin. Vuoden lopussa Kelassa tydskenteli 7 226 henkil6a, mika
on 540 henkil6d enemman kuin aikaisempana vuonna. Kaksi kolmesta tyonteki-
jasta tyoskentelee joko etuuskasittelyssa tai asiakaspalvelussa. Vuonna 2018
etuuskasittelijoita ja palveluasiantuntijoita on ollut eteldisessa vakuutuspiirissa
yhteensa 1652 (Taulukko 2). Vuoden 2018 huhtikuussa etelaiseen vakuutuspiiriin

palkattiin lisda etuuskasittelijoita etenkin tyottdomyysetuuteen seka perustoimeen-
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tulotukeen. Kuten taulukosta voidaan nahda, Kelan etuuskasittelijat ovat paaasi-
assa vakituisissa ja kokoaikaisissa tydsuhteissa. (Kelan HR-kasikirja; Sinetti, Ke-

lan sisainen intranet.)

Yhteensa Vakituiset Maaraai- Kokoaikai- Osa-ai-
2018 kaiset set kaiset

ETELAINEN VA- N[5 1380 272 1475 177
KUUTUSPIIRI
Elake- opinto- ja kS 172 14 164 22
perhe-etuuksien-

keskus
S ECUMEVEICHUER 118 49 69 96 22
Terveydenhoi- kYA 119 33 133 19
toetuuksienkes-

kus
Toimeentulotur- &k 575 106 616 65
vaetuuksienkes-

kus
Tyo- ja toiminta- 744 213 14 204 23
kykyetuuksien

keskus
Kansainvalisten 22! 190 34 205 19
asioiden keskus
Tyokyvyttomyys- Z: 62 2 57 7

elakkeiden rat-

kaisukeskus

Taulukko 2. Etuuskasittelijat ja palveluasiantuntijat etelaisessa vakuutuspiirissa
11/2018
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6.1 Palkkaus Kelassa

Kelan palkkausjarjestelma on laadittu henkiloston kanssa yhteisty0ssa ja sen
avulla taataan kannustava, joustava ja oikeudenmukainen palkkaus. Palkan-
maksu tapahtuu paaasiassa kerran kuukaudessa ja se muodostuu tehtavakoh-
taisesta ja henkilokohtaisesta palkanosasta. Tehtavakohtainen palkanosa perus-
tuu tyontekijan tyétehtavien vaativuuteen ja henkilokohtainen palkanosa taas
henkilokohtaiseen suoritukseen. Yleisten toimenkuvausten rakenne on nahta-

vissa seuraavassa kuvassa (Kuva 2).

Tehtavien vaativuus- Vaativuustekijat

tasojen maaritelmat » koulutusaste

+ perustason tehtavat » kokemus

+ vaativan tason tehtavat + asiantuntemuksen ja osaamisen taso

. erikoistason tehtavat + ongelman ratkaisutaito

. erityistason tehtavat » uuden tiedon tarve ja itsensa kehittamisen tarve

» ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot
+ vastuu tyon tuloksista
. tehtavan itsenaisyys

Yleisten toimenkuvausten eri luokat (13 kpl)

A1, A2

B1, B2, B3
C1,C2,C3,C4
D1, D2, D3, D4

Kuva 2. Toimenkuvausten rakenne (Sinetti, Kelan sisainen intranet, Palkkausjar-
jestelman rakenne 2017)

A-vaativuusluokkiin kuuluu itsenaisia perustason tehtavia. Tyo tassa vaativuus-
luokassa on rutiininomaista ja tehtavat voivat edellyttaa tietdmysta Kelan etuuk-
sista. B-vaativuusluokat sisaltavat tavanomaisia ja toistuvia vaativan tason tehta-
via. Tyota ohjaa annetut ohjeet seka vakiintunut kaytantd. B3-vaativuusluokassa
tehdaan vaativan tason tehtavien lisaksi joitakin erikoistason toita (kuitenkin alle
20 %). C-vaativuusluokissa erikoistason téiden osuus kasvaa. C1-luokassa tyo-
tehtavat sisaltavat erikoistason toita (vahintaan 20 %). Tassa vaativuusluokassa
tydtehtdvana on myos ohjauksen ja neuvonnan antaminen yksittaistapauksien
ratkaisemiseksi. Vaativampi C3-vaativuusluokka edellyttaa erikoistason (vahin-

taan 75 %) lisaksi joidenkin erityistason tehtavien tekemista. Vaatimuksena on
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etuuskokonaisuuksien lainsaadannon ja keskinaisten vaikutusten tuntemus. C4
vaativuusluokka ei ole kaytdssa 1.6.2018 lukien. D1-vaativuusluokka eli asian-
tuntijatyot sisaltavat paaosin erityistason t6ita, teoreettisen tiedon soveltamista,
asiakokonaisuuksien syvallista hallintaa ja kykya laatia raportteja itsenaisesti. D3
asiatuntijatydntekija tehtavissa paasee vaikuttamaan keskeisesti Kelan toimin-
taan laajasti vaikuttavissa asioissa. Edellytyksena on kyky ennakoida tulevia
muutoksia seka tunnistaa miten kehittyminen vaikuttaa Kelan toimintoihin. Haas-
tavin D4 asiantuntijatyd mahdollistaa laajan toimintavapauden, vaikuttamismah-
dollisuudet jopa koko Kelan toimintaan seka yhteistydn myds ulkopuolisten taho-
jen kanssa. (Sinetti, Kelan sisainen intranet, Palkkausjarjestelman rakenne 2017;
Sinetti, Kelan sisainen intranet, Muutokset Kelan palkkausjarjestelmaoppaaseen
2018)

6.2 Palkitseminen Kelassa

Kelassa kannustetaan yhteisodllisyyteen ja rakentavaa palautetta pyritdan anta-
maan tulosten parantamiseksi. Kannustus ja palautteen antaminen ovat tiimin
esimiehen vastuulla. Eteldisessa vakuutuspiirissa osa palkitsemiskaytannoista
suunnitellaan jokaisen vuoden alussa, vaikka suurin osa palkitsemisesta on sa-
manlaista koko Kelan sisalla vuosittain. Kohdeyrityksessa panostetaan valmen-
tavaan esimiestyohon, jossa yhtena osa-alueena on palautteen antaminen. Pa-
lautteen avulla tydssa voidaan kehittya, mika on kaikille osapuolille edullista. Ke-
lassa aineettomina palkitsemiskeinoina ovat palautteen antamisen lisaksi esimer-
kiksi joustavat tydajat ja mahdollisuus kotietatydhon. (Kelan HR-kasikirja; Henna
Kivimaki 2018.)

Taloudellisista palkitsemiskeinoista merkittavin on luonnollisesti palkka, joka
koostuu tehtavakohtaisesta ja henkilokohtaisesta palkanosasta. Tavoitteiden ylit-
tamisesta voidaan palkita 100 euron arvoisella lahjakortilla, josta vahennetaan
ennakonpidatys ja muut lakisaateiset maksut. Etelaisessa vakuutuspiirissa lahja-
kortteja on siirrytty jakamaan yksildllisemmin, aikaisemmasta ohjeita suoraviivai-
sesti tulkitsevasta maarallisesta tavoiteperusteisesta palkitsemisperusteesta.
Toimihenkilé voidaan palkita myds esimerkiksi kunnia- tai ansiomerkilla tuloksel-
lisuudesta seka pitkaaikaisen ja ansiokkaan palveluksen johdosta. Ansiomerkki

myodnnetaan 15 ja 25 vuoden ansiokkaasta ja moitteettomasta palveluksesta.
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Toimenpiteisiin johtaneesta kehitysehdotuksesta tai palautteesta palkitaan esine-
ja rahapalkkioilla. Tyontekijaa muistetaan esimerkiksi korulahjalla hanen tydsken-
neltyaan 5, 10, 20, 30, 35, 40 ja 45 vuotta Kelassa. Kela ei mydskaan unohda
toimihenkildn 50- ja 60-vuotispaivia tai elakkeelle siirtymista, vaan talldin toimi-
henkilda muistetaan merkkipaivalahjalla. Henkildstdlla on ollut mahdollisuus vai-

kuttaa lahjavaihtoehtoihin. (Kelan HR-kasikirja.)

Kela tarjoaa paatoimisille tyontekijoilleen myds ravintoedun. Ruokalipun perus-
arvo on 9 euroa. Lounaan maksu tapahtuu mobiilisovelluksella, jota voi kayttaa
sopimusruokapaikoissa. Ravintoetu voidaan maksaa tarvittaessa myos rahakor-
vauksena. Kelan toimipisteissa tyontekijoille on tarjolla paivittdinen kahvitarjoilu,
joka voi sisaltda esimerkiksi hedelmia ja leivonnaisen, riippuen toimipisteesta.
Kahviraha on 20 euroa kuukaudessa/toimihenkilo ja se on tarkoitettu paivittaisen
iltapaivakahvin tarjoilusta aiheutuneisiin kustannuksiin. Liikunta- ja kulttuuriedun
voivat tilata tydntekijat, joiden tydaika on vahintaan 20 tuntia viikossa. Etua voi
tilata joko 50 euroa tai 100 euroa, josta omavastuu on 50 %. Omavastuu veloite-
taan suoraan palkasta. Kela tarjoaa tyontekijoille tyoterveyshuollon, jonka tarkoi-
tuksena on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia seka edistaa tyo- ja

toimintakykya. (Kelan HR-kasikirja.)

Etelaisessa vakuutuspiirissa on tdna vuonna ensimmaista kertaa annettu esimie-
hille palkitsemiseen budjetti, jonka esimies voi kayttaa haluamallaan tavalla hen-
kiloston palkitsemiseen. Summan voi kayttaa koko tiimin palkitsemiseen tai silla
voidaan palkita yksildita. Esimies tekee itsenaisesti palkitsemisratkaisut ja perus-
teena voi olla laadukas tyosuoritus, maarallisesti hyva tydsuoritus, kannustava
tydskentely tydyhteisdssa tai muu merkittava toimintatapa. Esimiehien katsotaan
tuntevan tyontekijat parhaiten, jolloin heidan voidaan katsoa tietavan tyontekijaa
yksilOllisesti motivoivat palkitsemiskeinot. Joustavasta tydskentelysta voidaan
palkita esimerkiksi elokuvateatterilipuilla, Smartum-seteleilla tai kakkukahveilla.
Etelaisessa vakuutuspiirissa tyontekijdiden palkitsemismieltymyksissa on tapah-
tunut muutoksia vuosien saatossa ja esimerkiksi kakkukahvien sijaan hyvinvoin-
tiin littyvan palkitsemisen on huomattu olevan Kelassa aikaisempaa toivotum-

paa. Lahiesimies seuraa saannollisesti tyontekijoiden tydsuoritusta maarallisesti
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ja laadullisesti, ja tieto tuloksista annetaan tyontekijoille palautekeskustelujen ai-
kana. Tarve esimiehen ja tydntekijan valiseen keskusteluun voi herata saannaol-
listen keskustelujen lisaksi esimerkiksi hyvan tuloksen tai kehityskohteen myota.
(Kelan HR-kasikirja; Henna Kivimaki 2018.)

7 Primaaritutkimusmenetelmana kysely

Tassa opinnaytetydssa empiirinen tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuk-
sena, jota taydentamaan kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa pyritaan yleistamaan. Maarallisessa tutkimuksessa tut-
kimusprosessi alkaa tutkimuskysymyksen ja siitd johdettujen alakysymysten
maarittamisella. Naiden avulla voidaan selvittda, millaista tietoa tutkimuksesta
halutaan saavuttaa. Tutkimus perustuu positivismiin, mika tarkoittaa perustelu-
jen, luotettavuuden ja yksiselitteisyyden korostamista. Tassa opinnaytetydssa
kaytetyssa maarallisessa kyselylomakkeessa kaytetdan suljettuja kysymyksia,
mika onkin yleisin tapa menetella maarallisissa kyselyissa. Kyselysta voidaan
kayttda myos nimitysta survey-tutkimus, jolla viitataan standardoituihin kysymyk-
siin. Tama tarkoittaa sita, etta kysymykset on esitetty kaikille vastaaijille tasmal-
leen samalla tavalla. Maarallisen tutkimusmenetelman perusideana on kysya tut-
kimusongelmaan liittyvia kysymyksia. Etuuskasittelijoita eteldisessa vakuutuspii-
rissa on lahes 2000, mika tekee perusjoukosta erittain suuren. Kelassa oli me-
neillddn myos muita kyselyitd samanaikaisesti ja koska heikko vastausprosentti
haluttiin valttaa, paatettiin kysely toteuttaa otantatutkimuksena. Otoksen katso-
taan edustavan perusjoukkoa. Opinnaytetyontekijan mukaan on tarkeaa, etta jo-
kaisella perusjoukon jasenelld on yhtalaiset mahdollisuudet tulla valituksi otok-
seen. Taman vuoksi kaytettiin yksinkertaista satunnaisotantaa, jossa otannan va-
linta suoritetaan arpomalla alkiot perusjoukosta. Kelan tutkimusryhma arpoi otan-
taan 800 etuuskasittelijaa. Yksinkertainen satunnaisotanta on toimiva otantame-
netelma, koska talldin voidaan olettaa perusjoukon olevan suhteellisen homogee-
ninen. (Vilkka 2015, 61, 65.)

Primaaritutkimusmenetelmana on kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, jonka ai-

neisto hankitaan verkossa tapahtuvalla kyselylla. Kyselylomakkeen etu on se,
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etta vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Talla tutkimusmenetelmalla saadaan kar-
toitettua nykytilanne, mutta ei kuitenkaan pystyta selvittamaan syita tilanteeseen.
Tietoturvallisuussyista aineiston keraaminen jatettiin Kelan tutkimusryhmalle.
Kela ei saanut tietoturvasyista mydskaan luovuttaa henkildokunnan sahkopostilis-
taa opinnaytetyontekijalle, joten etuuskasittelijdiden sahkdpostiosoitteet kerattiin
manuaalisesti organisaation sisaisesta jakelulistasta. Talldin riskina on, etta ky-
selyn jakelulistaan paatyisi esimerkiksi esimies tai palveluasiantuntija. Riskipro-
senttia pienennettiin maarittelemalla vastaajaryhma saatetekstissa. Kyselyn saa-
tetekstin tulee olla mahdollisimman houkutteleva, jotta etuuskasittelijat innostuvat
kyselysta. Jotta varmistetaan, etta kysely tavoittaa mahdollisimman monet, kyse-
lysta lahetettiin yksi muistutusviesti. Primaariaineistona tutkimuksessa toimivat

survey-tutkimuksella saadut etuuskasittelijoiden vastaukset.
7.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Kysymyksien teolle ei ole olemassa omaa teoriaansa eika kysymyksille ole taysin
luotettavaa esittamistapaa. Nain ollen kysymykset voidaan tulkita monella eri ta-
valla, vaikka niista yritetdan tehda kuinka helposti ymmarrettavia tahansa. Kyse-
lylomake on opinnaytetyontekijan laatima ja sen laatimisen pohjana on kaytetty
palkitsemiseen liittyvaa kirjallisuutta, Kelan sisaisia tietolahteita seka aikaisem-
pien palkitsemiseen liittyvien opinnaytetdiden kyselylomakkeita. Lahtokohtana
ovat luonnollisesti tutkimuskysymykset. Kyselylomake alkaa taustamuuttujien
selvittamisella, koska esimerkiksi ika tai tydssaolovuodet saattavat vaikuttaa vas-
taajien mielipiteeseen. Haastattelussa annettiin myds mahdollisuus vaikuttaa ky-
selylomakkeen sisaltoon, jolloin yhdeksi lisakysymykseksi muodostui kysymys
bonusjarjestelmasta, jollaista Kelassa ei talla hetkelld ole kaytdssa. Kyselylo-
make tarkistettiin ja hyvaksytettiin vakuutuspiirin johtajalla. Tarkistuksen yhtey-
dessa kyselysta poistettiin yksi kysymys seka muokattiin taustakysymyksia. Ky-
selylomakkeeseen vastaaminen ei vienyt paljoa aikaa ja se voitiin lahettaa sa-
manaikaisesti koko otokselle. Kyselyyn vastaaminen vei arviolta muutaman mi-
nuutin. Kysymykset ovat strukturoituja eli suljettuja kysymyksia, jolloin vastaus-
vaihtoehdot ovat valmiiksi valittuja. Tama helpotti vastaamisen lisaksi myds vas-
tausten kasittelya analysointivaiheessa. Huonona puolena suljetuissa kysymyk-

sissa on mahdollinen vastausvaihtoehtoehdon puuttuminen, jolloin vastaaja ei
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|6yda vastauksista hanen mielipidettdan vastaavaa vaihtoehtoa. Koska etuus-
kasittely tapahtuu tietokoneiden avulla, on etuuskasittelijoilla joustava paasy in-

ternet-kyselyyn.

Kyselyssa kaytettiin padasiassa LIKERT-asteikkoa, jossa vastausasteikko on

-~ ”: ~ ”

esimerkiksi "taysin eri mieltd”, "jokseenkin eri mieltd”, ei samaa eika eri mielta”,
“jokseenkin samaa mieltd” ja "taysin samaa mieltd”. Kysymykset pyrittiin muotoi-
lemaan tavalla, joka on vastaajille tuttu ja helposti ymmarrettava. Tassa etuna on
ollut opinnaytetyontekijan osuus kohderyhmaan, jolloin tekija tuntee kohderyh-

man.
7.2 Kyselyn toteutus

Kelan omassa tutkimusryhmassa toteutetaan kaikki henkilostolle kohdistuvat
sahkoiset kyselyt tietoturvasyista, eika ulkopuolisten tahojen yllapitamien kysely-
ohjelmien kayttd ole sallittua edes opinnaytetyota tehdessa. Kohdeyrityksessa
tietosuoja kyselyiden ja tiedonkeruun aikana on erittain tarkeaa, varsinkin kasi-
teltdessa henkildtietoja. Taman vuoksi alkuperaiset suunnitelmat koskien kyselyn
toteutusta ja kaytettavaa kyselyohjelmaa korvattiin Kelan kayttamalla Questback
Essentials -ohjelmistolla. Kyselyn toteutus aloitettiin tekemalle yhteydenotto-
pyyntd Kelan tutkimusryhmalle Tilaamo-ohjelmiston kautta. Tutkimusryhmassa
perehdyttiin opinnaytetyontekijan kyselyluonnokseen, jonka pohjalta tutkimus-
ryhma suunnitteli, testasi ja teki tarvittavat tekniset ratkaisut yhdessa opinnayte-
tydntekijan kanssa. Verkkokyselya toteuttaessa on muistettava, etta vastauspro-
sentti on esimerkiksi haastattelua alhaisempi ja vastausten saanti on hitaampaa.
Vastausprosenttia pyrittiin kasvattamaan hyvalla saatekirjeelld, otoksella ja riitta-

van lyhyella kyselylla.

Tutkimusryhman edustaja testasi kyselyn yhdessa opinnaytetydntekijan kanssa
15.10.2018 ja tutkimus avattiin aikataulun mukaisesti 16.10.2018. Kysely jaeltiin
sahkopostitse 800 etuuskasittelijan tydsahkopostiin. Kyselya pidettiin avoinna
viikko ja sen sulkeutumisesta lahetettiin muistutuskirje kaksi paivaa ennen kyse-
lyn sulkeutumista. 800 vastaajasta kyselyyn vastasi 388 etuuskasittelija, mika
vastaa lahes 50 %:n vastausaktiivisuutta. Kelan tutkimusryhma vastasi tiedonke-

ruusta koko kyselyn aukioloajan.
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Kvantitatiivisen tutkimuksen tueksi suoritettiin laadullinen tutkimus henkildkohtai-
sena haastatteluna. Taydentavan laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli saada
haastattelun avulla tietoa Kelan palkitsemisjarjestelmasta yleisella tasolla. Haas-
tattelu tyohyvinvointitiimin sihteerin Henna Kivimaen kanssa toteutettiin Skypen
avulla 19.9.2018 klo 16:30 — 17:30. Kivimaelle toimitettiin etukateen haastattelun
aihelista, jotta hanella oli mahdollisuus keskustella aiheista muiden tiimin jasen-
ten kanssa. Haastattelu kesto oli noin tunnin. Haastattelun avulla saatiin tukea jo
muodostettuun kuvaan Kelan palkitsemisjarjestelmasta ja ideoita kyselylomak-

keen muodostamiseen.
7.3 Aineiston analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa saatuja tuloksia kasiteltiin tilastollisin menetelmin.
Sahkodisessa kyselyssa syntyneista vastauksista saatiin tuotettua Questback Es-
sentials -ohjelman avulla raakadata, jonka Kelan tutkimusryhma toimitti opinnay-
tetyontekijalle. Opinnaytetyontekija vastasi aineiston analysoinnista ja siita, etta
aineisto kasitellaan asianmukaisesti ja tietoturvasta huolehtien. Internetpohjaisen
tutkimuksen tulokset ovat helposti siirrettavissa tilasto-ohjelmiin seka helposti
analysoitavissa. Maarallisella tutkimuksella on mahdollista selvittda lukumaariin
ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Analysointimenetelmana kaytettiin ky-
selyssa saatujen tunnuslukujen tarkastelua. Raakadata siirrettiin IBM SPSS ja
Microsoft Excel —ohjelmiin, joiden avulla tunnuslukuja on helpompi analysoida.
Ohjelmien avulla voidaan luoda myos erilaisia taulukoita ja kaavioita, joiden
avulla on mahdollista nahda esimerkiksi prosentuaalista jakaumaa. Taulukoiden
ja kaavioiden on oltava yksinkertaisia, jotta niiden sisaltd on selkea ilman tekstin
lukemista. Esitietokysymysten perusteella saatiin taustatietoa Kelan etuuskasit-
telijoista ja voitiin tarkastella ristiintaulukoinnin avulla esimerkiksi korreloiko tietyt

tekijat palkitsemismieltymysten kanssa.
7.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen tavoitteena on antaa luotettavaa tulosta. Kun tutkimus on validi, se
mittaa juuri sitd, mita oli tarkoitus, ja antaa keskimaarin oikeita tuloksia. Validius
varmistetaan huolellisella suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla. On tarkeaa,

ettd kyselyssa kysytaan oikeita asioita yksiselitteisesti. Samalla tulee pohtia,
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kuinka vastausprosentti saadaan mahdollisimman korkeaksi. Tutkimuksen vali-
dius ei kuitenkaan yksin riita tekemaan tutkimuksesta luotettavaa vaan se vaatii
myds reliabiliteettia. Etenkin maarallisissa tutkimusmenetelmissa reliabiliteetti on
keskeinen mittari. Reliaabeli tutkimus on toistettavissa samanlaisin tuloksin seka
antaa tarkkoja tuloksia. Tama voidaan varmistaa suurella ja edustavalla otoksella
seka tiedonkeruun huolellisuudella. Otoksen tarkoituksena on antaa koko perus-
joukkoon patevia tuloksia ja mikali otos on liian pieni ovat tulokset sattumanva-

raisia.

8 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset avataan graafisia kuvioita, kuten piirakkakaavioita, hyvaksikayt-
taen. Tuloksia lapikaydaan paasaantoisesti kyselylomakkeen mukaisessa jarjes-
tyksessa. Yhteensa vastauksia saatiin 388, joka vastaa vastausastetta 48,5 %.
Kysely alkoi kuudella esitietokysymyksella, joiden tavoitteena on selvittaa vas-
taajien taustatietoja. Taustakysymysten avulla on mahdollista selvittaa, korre-

loivatko saadut tutkimustulokset esimerkiksi ian tai tydssaolovuosien kanssa.

Ensimmaisen kysymyksen avulla voidaan todeta Kelan etuuskasittelyn olevan
naisvaltainen, koska Kelan etuuskasittelijdistd noin yhdeksan kymmenesta on
naisia. Toisessa taustakysymyksessa selvitettiin vastaajien ikdjakauma. Kelan
etuuskasittelijdiden ikdjakauma jakautuu suhteellisen tasaisesti 20—65 ikavuoden
valille. Vastaajista suurin osa (28,6 %) on 50—-65-vuotiaita. Lahes yhta suuri osa
vastaajista on 30-39-vuotiaita. Kolmanneksi suurin ikdryhma koostuu 40-49-
vuotiasta. Tata ikaluokkaa vastaajista edustaa noin neljasosa. Neljas ikaryhma
on 20—-29-vuotiaat. Heidan osuutensa vastaajista on 19,5 %. Vain yksi vastaajista
on yli 65-vuotias. Vastaajista kukaan ei ole alle 20-vuotias. Tulokset esitetaan

seuraavassa kuviossa (Kuvio 9).
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0,26% 2: lka

b i 19,48% B ale 20 vuctta
20L29 vuotta M 20-29 vuotta
M 30-39 vuotta

M 40-49 vuotta
50-65 vuotta
M yli 65 vuotta

28,05%
30-39 vuotta

23,64%
40-49 vuotta

Kuvio 9. Ikdjauma

Kolmannessa esitietokysymyksessa kysyttiin etuuskasittelijdiden tydskentely-
vuosien lukumaaraa kohdeyrityksessa. Vastausten jakauma nahdaan seuraa-
vasta kuviosta (Kuvio 10). Suurin osa eli 31,9 % etuuskasittelijoista on tydosken-
nellyt Kelassa 1-5 vuotta. Kuitenkin jopa 38,9 % on toiminut Kelan palveluksessa

jo yli 10 vuotta, joten tydntekijoiden voidaan paaasiassa katsovan olevan sitoutu-

neita Kelaan.
o 3
- 966% 12 27% Ty6vuodet
yli 30 vuotta alle 1 vuosi Kelassa
W alle 1 vuosi
M 1-5 vuotta
M 6-10 vuotta

M 11-20 vuotta
21-30 vuotta
M yli 30 vuotta

31,85%
1-5 vuotta

20,89%

11 —:5 vuotta

16,97%
6-10 vuotta

Kuvio 10. Tyovuodet Kelassa
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Neljannen ja viidennen kysymyksen avulla selvitettiin tydsuhteen laatu ja vastaa-
jien tybaika. Vastaajista lahes yhdeksan kymmenesta on vakituisessa tydsuh-
teessa ja jopa 94,2 % tydskentelee Kelassa kokoaikaisesti. Taman lisaksi vain
kaksi vastaajista ilmoittaa tydsuhteensa lajiksi "muun”, joka voi tarkoittaa esimer-

kiksi harjoittelijaa.

Viimeinen taustakysymys koski vastaajien ratkaisukeskusta. Kelan etuudet jae-
taan vakuutuspiirien sisalla ratkaisukeskuksiin. Vastaajien jakautuminen ratkai-
sukeskuksiin on nahtavissa seuraavasta kuviosta (Kuvio 11). Melkein puolet vas-
taajista kuuluu toimeentuloturvaetuuksien ratkaisukeskukseen, jolloin kasiteltava
etuus on esimerkiksi perustoimeentulotuki. Pienin osuus vastaajista (4,4 %) toimii

tyokyvyttomyyselakkeisen parissa.
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Kuvio 11. Ratkaisukeskukset
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8.1 Palkitseminen ja Kelan palkitsemisjarjestelma

Vastaajia ohjeistettiin esitietokysymysten jalkeen valitsemaan vaihtoehto, joka
vastaa eniten hanen omaa nakemystaan. Seuraava aihealue sisalsi kysymyksia
littyen Kelan palkitsemisjarjestelmaan. Aihealue koostuu viidesta vaittamasta, jo-
hon vastaaja voi vastata LIKERT-asteikolla. Vaittamat ja vastausten prosentuaa-

linen jakautuminen nahdaan seuraavasta taulukosta (Taulukko 3).

Jok- Eisa- Jok- Tay-

seen- maa seen- sin

kin eika kin sa-

eri eri sa- maa

mieltd mielta maa mielta
mielta

Koen Kelan nykyisen palkitse-
misjarjestelman motivoivaksi

Tunnen Kelan palkitsemisjarjes-
telman

Tiedan mista ja miten etsia tie-
toa Kelan palkitsemisjarjestel-
masta

Palkitseminen on mielestani oi-
keudenmukaista ja selkeaa

Saan riittavasti palautetta esi-
mieheltani koskien tekemaani
tyota

Taulukko 3. Palkitsemisjarjestelma

Aihealueen ensimmaisen olettaman avulla selvitettiin kokevatko etuuskasittelijat
Kelan nykyisen palkitsemisjarjestelman motivoivaksi. Etuuskasittelijoista suurin
osa (37,7 %) kertoo olevansa jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Lahes yhta
suuri prosentuaalinen osuus vastaajista valitsivat vaihtoehdon "taysin eri mielta”.
Nain ollen yhteensa 74,0 % etuuskasittelijoista ei koe Kelan nykyista palkitsemis-
jarjestelmaa motivoivaksi. Ei samaa eika eri mieltad on etuuskasittelijdista 15,6 %
ja jokseenkin samaa mieltéd 10,1 %. Vain yksi vastaajista on taysin samaa mielta

siita, ettd palkitsemisjarjestelma on nykyiselldadn motivoiva. Nain ollen voidaan
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tulkita etuuskasittelijoiden olevan paaasiassa tyytymattomia nykyiseen palkitse-

misjarjestelmaan.

Tutkimustulosten mukaan ialla ei oikeastaan ole vaikutusta siihen, kuinka moti-
voivaksi Kelan nykyinen palkitsemisjarjestelma koetaan. Enemmistd jokaisessa
ikaryhmassa on eri mielta vaittaman "Koen Kelan nykyisen palkitsemisjarjestel-
man motivoivaksi” kanssa. Taman perusteella palkitsemisjarjestelmaa ei paaasi-
assa nahda motivoivana, oli elamantilanne mika tahansa. lan vaikutukset Kelan
palkitsemisjarjestelman motivoivuuteen ovat nahtavissa alla olevasta taulukosta
(Taulukko 4).

7.1: Koen Kelan nykyisen palkitsemisjarjestelman motivoivaksi

Ei samaa Jokseenkin

Taysin eri  Jokseenkin eika eri samaa Taysin sa-
mielta eri mielta mielta mielta maa mieltad Total
2:1kd  20-29 vuotta 22 26 16 10 1 75
30-39 vuotta 39 41 16 10 0 106
40-49 vuotta 36 40 8 7 0 91
50—65 vuotta 42 37 20 11 0 110
yli 65 vuotta 0 1 0 0 0 1
Total 139 145 60 38 1 383

Taulukko 4. Palkitsemisjarjestelman motivoivuus suhteessa ikaan

Seuraava vaittama oli "Tunnen Kelan palkitsemisjarjestelman”. Suurin osa vas-
taajista, eli 43,1 %, vastaa olevansa jokseenkin samaa mielta. Nain ollen voidaan
katsoa palkitsemisjarjestelman olevan enemmistdlle tuttu. Loput vastauksista ja-
kautuvat suhteellisen tasaisesti muiden vaihtoehtojen kesken. Vastaajista 21,3 %
kokee olevansa jokseenkin eri mielta, 13,5 % taysin samaa mielta ja 12,0 % ei
ole vaittdman kanssa samaa eika eri mieltd. Pienin osuus vastaajista, eli 10,1
prosenttia, ei koe tuntevansa palkitsemisjarjestelmaa ollenkaan. Ristiintaulukointi
koskien tydvuosien vaikutusta Kelan palkitsemisjarjestelmaan on esitetty alla ole-
vassa taulukossa (Taulukko 5). Taulukosta nahdaan, etta tuntemus Kelan palkit-

semisjarjestelmaan on heikompi tyésuhteen alussa.

43



7.2: Tunnen Kelan palkitsemisjarjestelman

Ei samaa Jokseenkin

Taysin eri  Jokseenkin eika eri samaa Taysin sa-
mielta eri mielta mielta mielta maa mielta Total
3: Tyovuodet alle 1 vuosi 8 16 8 11 4 47
NOEERE 1-5 vuotta 19 31 11 49 11 121
6—10 vuotta 4 13 9 29 10 65
11-20 vuotta 3 17 10 41 8 79
21-30 vuotta 2 2 3 18 7 32
yli 30 vuotta 2 2 5 17 11 37
Total 38 81 46 165 51 381

Taulukko 5. Palkitsemisjarjestelman tuntemus tydvuosien perusteella

Kolmas vaittama oli "Tiedan mista ja miten etsia tietoa Kelan palkitsemisjarjestel-
masta”. Suurin osa vastaajista, eli 37,1 %, kertoo olevansa vaittdman kanssa jok-
seenkin samaa mielta. Noin neljas osa vastaajista on vaittaman kanssa "jokseen-
kin eri mieltd”. Taysin samaa mielta vaittdman kanssa on 17,0 %. Vastaajista 10,7
% eivat tieda ollenkaan, mista tarvittaessa etsia tietoa Kelan palkitsemisjarjestel-
masta. Vaikka osuus on pieni, voidaan sen perusteella tulkita, ettei tieto palkitse-

misesta ole Kelassa tarpeeksi helposti saatavilla.

Suurin osa vastaajista, eli 40,8 %, nakee palkitsemisen Kelassa jokseenkin epa-
oikeudenmukaiseksi ja epaselkeaksi ja jopa 16,9 % on taysin tata mielta. Kelan
etuuskasittelijoista 12,7 % pitdd nykyista palkitsemisjarjestelmaa jokseenkin oi-
keudenmukaisena ja selkeana. Kuitenkin vain kuusi etuuskasittelijaa kokee pal-
kitsemisen taysin oikeudenmukaisena ja selkeana. 1alla ei ole tutkimustuloksien
mukaan suurta merkitysta siihen, koetaanko palkitseminen oikeudenmukaiseksi
ja selkedksi. Jokaisen ikaluokan enemmistd ei koe palkitsemista oikeudenmu-
kaiseksi ja selkedksi. Tutkimustulokset ovat nahtavissa seuraavassa taulukossa
(Taulukko 6).

7.4: Palkitseminen on mielestani oikeudenmukaista ja selkeaa

Jokseenkin
Taysin eri  Jokseenkin Eisamaa eika samaa Taysin sa-
mielta eri mielta eri mielta mielta maa mieltd  Total
2:1kd  20-29 vuotta 10 27 27 9 2 75
30-39 vuotta 16 46 32 11 2 107
40-49 vuotta 15 43 23 9 1 91
50—65 vuotta 23 40 31 14 1 109
yli 65 vuotta 0 1 0 0 0 1
Total 64 157 113 43 6 383

Taulukko 6. 1an vaikutus palkitsemisen oikeudenmukaisena ja selkeana pitami-
seen
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Osa-alueen viimeinen olettama oli "Saan riittavasti palautetta esimieheltani kos-
kien tekemaani tyota”. Kelassa painotetaan esimiehien antaman palautteen tar-
keyttd. Tassa ollaan onnistuttu kohtalaisesti, koska suurin osa vastaajista (37,2
%) on jokseenkin samaa mielta olettaman kanssa. Etuuskasittelijoista hiukan yli
neljasosa on kuitenkin jokseenkin eri mieltd. Taysin samaa mielta vastaajista on
14,6 % ja taysin eri mielta 6,8 %. Nain ollen noin puolet etuuskasittelijoista kokee

saavansa esimiehelta riittavasti palautetta.

Enemmisto jokaisessa ratkaisukeskuksessa paitsi eléake-, opinto- ja perhe-etuuk-
sien ratkaisukeskuksessa saa mielestaan riittavasti palautetta esimieheltaan.
Elake-, opinto- ja perhe-etuuksien ratkaisukeskuksessa tyoskentelevat etuus-
kasittelijat eivat koe saavansa tarpeeksi palautetta esimieheltdan koskien teke-
maansa tyotaan, mutta melkein yhta suuri osa vastaajista kokee saamansa pa-
lautteen maaran riittavaksi. Esimiehen antaman palautteen maara ratkaisukes-
kuksien nakdkulmasta esitetdaan seuraavassa taulukossa (Taulukko 7). Nain ol-

len on havaittavissa pienia eroja etuuksien kesken, kuinka paljon palautetta an-

netaan.
7.5: Saan riittavasti palautetta esimieheltani koskien teke-
maani tyota
Jokseen- Ei sa- Jokseen- Taysin
Taysin kin eri maa eikd kin samaa samaa
eri mielta mielta eri mielta mielta mielta Total

6: Ratkaisukes-  Elake-, opinto- 3 16 7 13 7 46
kus ja perhe-etuuk-

sien ratkaisu-

keskus

Terveydenhoito- 3 9 2 17 9 40

etuuksien ratkai-

sukeskus

Toimeentulo- 13 51 28 62 22 176

turva-etuuksien

ratkaisukeskus

Ty6- ja toiminta- 4 9 8 26 10 57

kyky-etuuksien

ratkaisukeskus

Kansainvalisten 2 15 5 16 6 44

asioiden keskus

Tyokyvytto- 0 6 0 9 2 17

myys-elakkei-

den ratkaisukes-

kus
Total 25 106 50 143 56 380

Taulukko 7. Esimiehen antaman palautteen maara ratkaisukeskuksien nakokul-
masta
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8.2 Palkitseminen nykyisellaan

Tama aihealue sisalsi vaittamia koskien palkitsemista kyselyn toteutus hetkella.
Kolmeen seuraavaan vaittamaan vastattiin edellisen osa-alueen tavoin LIKERT-
asteikolla. Ensimmaisen vaittdaman avulla haluttiin selvittdaa perusasenne Kelan
palkitsemisjarjestelman riittdvyytta kohtaan. Olettama oli: "Nykyinen palkitsemis-
jarjestelma on mielestani riittava”. Vastausjakauma voidaan nahda seuraavasta
kuviosta (Kuvio 12). Vastaajista suurin osa, eli 39,6 % kokee palkitsemisjarjestel-
man nykyiselldan jokseenkin riittdmattdmaksi ja jopa 34,1 % taysin riittamatto-
maksi. Jokseenkin riittdvana palkitsemisjarjestelmana pitaa 11,6 % ja taysin riit-
tava palkitsemisjarjestelma on viiden vastaajan mielesta. Nykyinen palkitsemis-
jarjestelma on nain ollen riittdva vain 13 %:n mielesta, kun jopa kolme neljasta ei
pida palkitsemismenetelmaa tarpeeksi riittdvana.

9.1: Nykyinen

palkitsemisjarjestelma
on mielestani riittava

M Taysin eri mielta

M Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta

M Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

13,39%
Ei samaa eika eri mietta

39,63%
Jokseenkin eri miettad

Kuvio 12. Nykyisen palkitsemisjarjestelman riittavyys

Toisena vaittamana oli "Palkka on mielestani kilpailukykyinen”. Taman vaittaman
avulla haluttiin selvittaa etuuskasittelijdiden mielipide heidan saamaansa palkkaa
kohtaan. Edellisen vaittaman tavoin tulokset ovat suhteellisen negatiivisia. Kolme
neljasosa vastaajista ei koe palkkaa kilpailukykyisena ja vain 15,3 % kokee pal-
kan kilpailukykyiseksi. Suurin osa vastaajista, eli 37,7 %, on vaittdman kanssa
jokseenkin eri mielta. Lahes saman verran vastaajista (36,7 %) kertoo olevansa

taysin eri mielta, eivatka nain ollen koe palkkaa millaan tavalla kilpailukykyiseksi.
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Jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa on 14,3 % etuuskasittelijoista. Vain

nelja vastaajista kokee palkan taysin kilpailukykyiseksi. Tutkimustulokset ovat ha-

vainnoitavissa seuraavasta kuviosta (Kuvio 13).

9.2: Palkka on
mielesténi
kilpailukykyinen

M Taysin eri mielta

W Jokseenkin eri mielts

M Ei samaa eika eri mielta

W Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

37,73%
Jokseenkin eri miefta

Kuvio 13. Kilpailukykyinen palkka

Tutkimustulosten mukaan etuuskasittelijat, jotka eivat koe palkkaa kilpailuky-

kyiseksi, eivat mydskaan ole siihen tyytyvaisia. Vastaajat, jotka ovat jokseenkin

tyytyvaisia palkkaan, eivat paaasiassa miellda palkkaa kilpailukykyiseksi. Palk-

kaan taysin tyytyvaiset etuuskasittelijat pitavat palkkaa jokseenkin kilpailukykyi-

sena. Tutkimustulosten mukaan tyytyvaisyys nousee loivasti suhteessa siihen,

kuinka Kilpailukykyisena palkkaa pidetaan. Tama on nahtavissa taulukosta 8.

9.2: Palkka on mielestéani kilpailukykyinen
Ei samaa Jokseenkin

Taysin eri  Jokseenkin eika eri samaa Taysin sa-
mielta eri mielta mielta mielta maa mieltd  Total

10.1:  Taysin tyytymaton 48 0 0 0 0 48
Palkka  ;kseenkin tyyty- 76 66 4 2 2 150

maton

Ei tyytyvainen eika 5 26 8 3 0 42

tyytymaton

Jokseenkin tyyty- 10 50 25 41 1 127

vainen

Taysin tyytyvainen 0 0 0 8 1 9
Total 139 142 37 54 4 376

Taulukko 8. Tyytyvaisyys palkkaan ja palkan kilpailukykyisyys
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Osa-alueen viimeinen vaittama oli "Kelassa tulisi palkita myos palkan lisaksi bo-
nuksella”. Kelassa ei ole kaytdssa bonuspalkitsemista, mutta tydhyvinvointitiimin
sihteerin Henna Kivimaen mukaan Kelassa on suunnitteilla tulospalkkiokokeilu.
Yllattaen etuuskasittelijat toivoivat bonusjarjestelman kayttoa Kelassa. Vastaa-
jista 71,8 % toivoisi bonusjarjestelman kayttoa Kelassa, kun taas 12,4 % ei toivo
bonuksen tai palkkion kayttamista jatkossakaan yhtena Kelan palkitsemiskei-
noista. Jakauma vastausvaihtoehtojen valilla on nahtavissa seuraavasta kuviosta
(Kuvio 14).

Pie Chart Percent of 9.3: Kelassa tulisi palkita myds palkan liséksi bonuksella

9.3: Kelassa tulisi
palkita myés palkan
liséksi bonuksella

W Taysin eri mielts

M Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta

M Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

5,79%
Ei samaa eiké e

Kuvio 14. Kelassa tulisi palkita bonuksella
8.3 Palkitsemiskeinojen merkityksellisyys ja tyytyvaisyys palkitsemiseen

Seuraava aihealue muodostettiin taysin kahden opinnaytetydn tutkimuskysymyk-
sen pohjalta: "Mitkd palkitsemismenetelmat koetaan motivoivina?” ja "Ovatko
etuuskasittelijat tyytyvaisia Kelan palkitsemisjarjestelmaan?”. Palkka koetaan
merkitykselliseksi palkitsemiskeinoksi ja jopa 87,6 % ilmoittaa sen olevan erittain
merkityksellista. Kukaan vastaajista ei ole sitd mielta, ettd palkka ei olisi merki-
tyksellista. Kuitenkin vain 36,6 % etuuskasittelijoista ovat tyytyvaisia saamaansa
palkkaan ja jopa puolet vastaajista kokevat tyytymattomyytta palkkaansa. Tyyty-

vaisyys palkkaan on mahdollista havainnoida seuraavasta kuviosta (Kuvio 15).
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Pie Chart Percent of 10.1: Palkka

39,69%
Jokseenkin tyytymaton

Kuvio 15. Tyytyvaisyys palkkaan

10.1: Palkka

M Taysin tyytymatan
B Jokseenkin tyytymaton
M Ei tyytyvainen eika tyytymatén
M Jokseenkin tyytyvainen
Taysin tyytyvainen

Tutkimustuloksista on havaittavissa, etta tydsuhteen alussa ja lopussa tyytyvai-

syys palkkaan on suurempi kuin tydsuhteen keskivaiheilla. Alle vuoden tydsken-

nelleet ja yli 20 vuotta Kelassa tydskennelleet ovat paaasiassa jokseenkin tyyty-

vaisia palkkaansa, kun taas 1 — 20 vuotta Kelassa tyoskennelleista enemmistd

on jokseenkin tyytymattdémia. Tydvuosien ja palkan valiset muutokset ovat nah-

tavissa alla olevasta ristiintaulukoinnista (Taulukko 9).

10.1: Palkka
Jokseen-  Ei tyytyvai-
Taysin tyy-  kin tyyty- nen eika Jokseenkin  Taysin tyy-
tymatdén maton tyytymatén  tyytyvainen tyvainen Total

3: Tyovuo- alle 1 vuosi 3 12 6 24 2 47
det Ke-
lassa 1-5 vuotta 14 54 16 36 2 122

6—10 vuotta 12 30 5 18 0 65

11-20 12 33 7 25 1 78

vuotta

21-30 4 9 4 10 3 30

vuotta

yli 30 vuotta 3 12 3 18 1 37
Total 48 150 41 131 9 379

Taulukko 9. Tydvuosien vaikutus tyytyvaisyyteen koskien palkkaa

Kelassa kaytdssa ei ole bonuspalkkiojarjestelmaa, jolloin palkan lisaksi makset-

taisiin bonus esimerkiksi tavoitteiden saavuttamisesta. Kuitenkin 91,6 % kokisi
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bonuksen tai palkkion merkitykselliseksi palkitsemiskeinoksi. Tama tukee myods
aikaisemmin saatua tutkimustulosta, jonka mukaan etuuskasittelijoista 71,9 %

toivoisi, etta Kelassa palkittaisiin palkan lisaksi myos bonuksella.

Vastaajista 60,8 % kokee vuosi- ja merkkipaivalahjat merkityksellisina palkitse-
miskeinoina, kun taas 20,4 % ei pida naita merkittdvana. Lahes puolet vastaajista
(42,8 %) ei ole tyytyvaisia eika tyytymattdomia nykyisiin vuosi- ja merkkipaivalah-
joihin. Tyytymattomyytta vuosi- ja merkkipaivalahjoihin kokee noin neljas osa ja

tyytyvaisyytta 32,5 %.

Ravintoetu nahdaan paaasiassa merkityksellisena palkitsemiskeinona ja jopa
93,3 % kokee ravintoedun erittain tai jokseenkin merkitykselliseksi tavaksi palkita.
Vain kolmetoista etuuskasittelijaa ei koe ravintoetua merkittavaksi palkitsemiskei-
noksi. Ravintoedun merkityksellisyyden jakaumaa voidaan tarkastella alla ole-
vasta kuviosta (Kuvio 16). Vastaajista 93,0 % on taysin tai jokseenkin tyytyvaisia
saamaansa ravintoetuun. Vain kahdeksan vastaajaa ei ole tyytyvaisia saa-

maansa ravintoetuun.

Pie Chart Percent of 8.4: Ravintoetu
1,82% :
Jokseenkin n\erl»b'rtyl setonté 8.4: Ravintoetu
3,38%
Ei merkitykselista eika merkityksetorta M Taysin merkitykseténta
B Jokseenkin merkitykseténta
Ei merkityksellista eika
merkitykseténta
I Jokseenkin merkityksellista
Erittain merkityksellista

Jokseenkin merkityksellistd

Kuvio 16. Ravintoedun merkityksellisyys

Etuuskasittelijoista kolme neljasta kokee kahvitarjoilun erittain tai jokseenkin mer-
kitykselliseksi. Vastaajista vain 15,8 % ei pida kahvitarjoilua merkityksellisena

palkitsemiskeinona. Kahvitarjoiluun ollaan myds paaasiassa tyytyvaisia, silla 78,7
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% etuuskasittelijoista on taysin tai jokseenkin tyytyvainen nykyiseen kahvitarjoi-

luun. Tyytymattdmyytta koki vain 15 vastaajaa.

Esimiehen antama palaute on merkityksellinen palkitsemiskeino, koska 91,7 %
vastaajista nakee taman jokseenkin tai erittdin merkityksellisena. Etuuskasitteli-
jOista 3,6 % ei pida esimiehen antamaa palautetta tarkeana. Suurin osa eli 64,9
% vastaajista on jokseenkin tai taysin tyytyvaisia esimiehen antamaan palauttee-

seen nykyisellaan. Tyytymattomyytta kokee 19,6 % kokee etuuskasittelijoista.

Etuuskasittelijoista 86,3 % pitaa tydokavereiden antamaa palautetta merkitykselli-
sena. Jokseenkin tai tdysin merkityksettomana taman kokee vain 13 vastaajista.
Myos tydkavereiden antamaan palautteeseen ollaan paaasiassa tyytyvaisia, silla
60,8 % etuuskasittelijoista on tyytyvaisia tydkavereiden antamaan palautteeseen.
Kuitenkin jopa 28,5 % vastaajista ei koe olevansa tyytyvainen eika tyytymaton
tydokavereiden antamaan palautteeseen. Vastaajista 10,7 % ei ole tyytyvaisia tyo-

kavereilta saamaan palautteeseen tai sen maaraan.

Myos asiakkaiden antama palaute koetaan merkittavana esimiehen ja tyokave-
reiden antaman palautteen lisaksi. Asiakkaiden antamaa palautetta pitaa merkit-
tavana 84,8 %. Asiakkaan antamaa palautetta ei pideta ihan yhta merkittdvana
kuin esimiehen ja tydkavereiden antamaa palautetta. Taysin tai jokseenkin mer-
kityksettomana tata pitaa 4,1 %. Etuuskasittelijdista noin puolet on taysin tai jok-
seenkin tyytyvaisia asiakkaiden antamaan palautteeseen. Tyytymattomia asiak-

kaiden antamaan palautteeseen on 8,4 %.

Etuuskasittelijoista 85,9 % nakee kehittymismahdollisuudet erittain tai jokseenkin
merkityksellisend palkitsemiskeinona. Kehittymismahdollisuudet ovat merkityk-
settdomia vain 5,0 %:n mielesta. Tyytyvaisyys koskien kehittymismahdollisuuksia
jakautuu suhteellisen tasaisesti kolmen vastausvaihtoehdon kesken; 35,2 % on
jokseenkin tyytyvaisia, 26,8 % ei ole tyytyvaisia eika tyytymattémia ja 26,0 % on
jokseenkin tyytymattomia. Taysin tyytyvaisia kehittymismahdollisuuksiin on 5,5 %

ja taysin tyytymattomia 6,5 % vastaaijista.

Omaan tyéhon vaikuttamismahdollisuudet ovat merkityksellisia 84,0 %:n etuus-

kasittelijan mielesta. Merkityksettdmina vaikuttamismahdollisuudet kokevat 5,2 %
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vastaajista. Tyytymattomyytta vaikutusmahdollisuuksiin kokee 40,4 % etuuskasit-
telijoista. Etuuskasittelijoista tyytyvaisia omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa on
33,8 %. Jopa neljasosa vastaajista ei ole tyytyvaisia eika tyytymattomia vaikutus-

mahdollisuuksiinsa.

Joustavat tyoGajat ovat todella merkittava palkitsemiskeino, koska vain kaksi vas-
taajista ei koe joustavia tydaikoja merkittaviksi. Jopa 96,9 % etuuskasittelijdista
nakee joustavat tydajat erittain merkityksellisiksi. Joustavien tydaikojen merkityk-
sellisyyden jakauma on nahtavissa seuraavasta kuviosta (Kuvio 17). Joustaviin
tydaikoihin ollaan paaasiassa tyytyvaisia ja jopa 52,7 % on taysin tyytyvaisia jous-
taviin tydaikoihin nykyiselldan. 39,4 % etuuskasittelijoista on jokseenkin tyytyvai-

sia. Tyytymattomyytta kokee vain 2,9 %.

Pie Chart Percent of 8.11: Joustavat tydajat
Téysin n‘{‘eﬂzwr kseténté Ei merkityk sellisﬁégli:ll?mell tyksetsrta 8.11: Joustavat tyéajat

W Taysin merkityksetanta
W Jokseenkin merkitykseténta
Ei merkityksellista eika
merkitykseténta
I Jokseenkin merkityksellista
kin merkitykselista Erittain merkityksellista

0,26%
Jokseenkin merkityksetonta

Kuvio 17. Joustavien tydaikojen merkitys

Etuuskasittelijoista 65,2 % pitaa koti- ja etatydmahdollisuutta erittdain merkitta-
vana ja 24,4 % jokseenkin merkittdvana. Merkityksettomana nama kokee vain
noin yksi kymmenesosa. Koti- ja etatydmahdollisuuksiin ollaan myos tyytyvaisia;
45,0 % taysin tyytyvaisia ja 34,3 % jokseenkin tyytyvaisia. Tyytymattomia etuus-

kasittelijdista on 6,0 %.

Tyo6ilmapiiri ndhdaan erittdin merkityksellisena palkitsemiskeinona. Vastaajista

97,2 % kertoo hyvan tydilmapiirin olevan erittain tai jokseenkin merkityksellista.
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Vain yksi vastaajista pitaa tata taysin merkityksettomana. Puolet vastaajista ker-
too olevansa jokseenkin tyytyvaisia tyoilmapiiriin Kelassa ja noin neljasosa vas-

taajista on taysin tyytyvaisia. Tyytymattdomia tydilmapiiriin vastaajista on 8,9 %.

TyOn sisalto on erittain tai jokseenkin merkityksellinen palkitsemiskeino 94,6 %:n
mielesta. Merkityksettomana tyon sisallon kokee vastaajista vain viisi. Etuuskasit-
telijoista 64,6 % on tyytyvaisia oman tyonsa sisaltoon. Vastaajista 18,2 % ei ole
tyytyvaisia eika tyytymattomia tyon sisaltoon. Tyytymattdomia tydnsa sisaltéon on
jopa 17,2 %.

Merkityksellista tyon pysyvyys on 95,3 %:lle etuuskasittelijdista. Vastaajista vain
1,0 % kokee tyon pysyvyyden merkityksettomaksi. Tyon pysyvyyden merkityksel-
lisyys on havainnollistettu alla olevassa kuviossa (Kuvio 18). Kuten aiemmin on
todettu, Kelan etuuskasittelijoista suurin osa on vakinaistettu. Nain ollen on luon-
nollista, etta 84,1 % vastaajista on tyytyvaisia tyon pysyvyyteen. Tyytymatto-
myytta kokee vain 8,4 %.

Pie Chart Percent of 8.15: Tyén pysyvyys
7 8.15: Tyon pysyvyys

Taysin merkityksetonta J‘En“n s W Taysin merkitykseténta
W Jokseenkin merkitykseténta
Ei merkityksellista eika
merkitykseténta
I Jokseenkin merkityksellista
Erittain merkityksellista

363%
Ei merkityksellistd eikd merkityksetonta

Kuvio 18. Tyon pysyvyyden merkityksellisyys

Ergonominen tyopiste on erittain merkityksellinen 62,0 %:n mielesta ja jokseenkin
merkityksellinen 33,3 %:n etuuskasittelijan mielesta. Merkityksettomaksi ergono-
misen tyopisteen kokee vain 1,6 %. Nykyisiin tyopisteisiin ollaan myds tyytyvai-

sid. Vastaajista 44,6 % on jokseenkin tyytyvaisia ja 40,9 % taysin tyytyvaisia.
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Tyytymattomia tyopisteisiin on 7,4 % etuuskasittelijoista. Taman tuloksen koh-

dalla on muistettava, etta tyopisteiden kesken voi olla pienia eroja riippuen toimi-

pisteesta.

Seuraavassa taulukossa esitellaan eniten vastattu vastausvaihtoehto ja vastaus-

prosentti koskien jokaista palkitsemiskeinoa (Taulukko 10). Taulukossa vastaus-

vaihtoehdot ovat molemmista osa-alueista: merkityksellisyydesta ja tyytyvaisyy-

desta. Taulukon avulla on helppo havainnoida tutkimustulokset kokonaisuudes-

saan.

Palkitsemiskeino

Bonus tai palkkio

Vuosi- ja merkki-

paivalahjat

Ravintoetu

Kahvitarjoilu

Esimiehen antama
palaute

Tyokavereiden an-
tama palaute

Asiakkaiden an-
tama palaute

Kehittymismahdol-
lisuudet

Merkityksellisyys

Erittain merkityk-

sellista

Erittain merkityk-

sellista

Jokseenkin merki-

tyksellista

Erittain merkityk-

sellista

Erittain merkityk-

sellista

Erittain merkityk-

sellista

Jokseenkin merki-

tyksellista

Jokseenkin merki-

tyksellista

Erittain merkityk-

sellista
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87,6 %

55,0 %

44,9 %

69,9 %

36,7 %

47,9 %

53,5 %

49,4 %

44,8 %

Tyytyvaisyys
Jokseenkin tyyty- 39,7 %
maton
Ei tyytyvainen 34,9 %
eika tyytymaton
Ei tyytyvainen 42,8 %
eika tyytymaton
Taysin tyytyvai- 64,8 %
nen
Taysin tyytyvai- 42,5 %
nen
Jokseenkin tyyty- 45,8 %
vainen
Jokseenkin tyyty- 45,2 %
vainen
Jokseenkin tyyty- 39,7 %
vainen / Ei tyyty-
vainen eika tyyty-
maton
Jokseenkin tyyty- 35,2 %
vainen



Vaikutusmahdolli-
suudet

Joustavat tyoajat

Koti- ja etatyomah-

dollisuudet

Hyva tyoilmapiiri

Tyon sisalto

Tyon pysyvyys

Ergonominen tyo-
piste

Jokseenkin merki-
tyksellista

Erittain merkityk-
sellista

Erittain merkityk-
sellista

Erittain merkityk-
sellista

Erittain merkityk-
sellista

Erittain merkityk-
sellista

Erittain merkityk-
sellista

42,4 %

80,0 %

65,2 %

79,0 %

58,2 %

70,2 %

62,0 %

Jokseenkin tyyty-
maton

Taysin tyytyvai-
nen

Taysin tyytyvai-
nen

Jokseenkin tyyty-
vainen

Jokseenkin tyyty-
vainen

Taysin tyytyvai-
nen

Jokseenkin tyyty-
vainen

32,3 %

52,7 %

45,0 %

52,0 %

49,0 %

46,2 %

44,6 %

Taulukko 10. Yleisimmat etuuskasittelijoiden vastaukset koskien merkitykselli-

syytta ja tyytyvaisyytta palkitsemiskeinoihin

"Kelassa tulisi palkita” -osion tavoitteena oli selvittaa perusteet, joilla etuuskasit-

telijat haluaisivat tulla palkituiksi. Vastaajan oli mahdollista valita vaihtoehdoista

halutessaan useampi. Suurin osa vastaajista toivoo palkitsemista vastuullisista

tydtehtavista ja omasta kehittymisesta, kun taas tulosten perusteella toimiva pal-

kitsemisjarjestelma sai vahiten kannatusta. Vastausvaihtoehdot ja tulokset ovat

nahtavissa seuraavasta kuviosta (Kuvio 19).

55



Kelassa tulisi palkita
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Kuvio 19. Miten Kelassa etuuskasittelijdiden mukaan tulisi palkita
8.4 Tyomotivaatio

Seuraava aihealue sisalsi kysymyksia liittyen etuuskasittelijoiden tydomotivaati-
oon. Aihealue koostui seitsemasta vaittamasta, johon vastaaja vastasi LIKERT-
asteikolla. Tydomotivaatiota koskevan aihealueen ensimmainen olettama oli "Pal-
kitseminen on tarkeaa tydsuorituksen ja tydhyvinvoinnin kannalta”. Palkitseminen
koetaan selkeasti vaikuttavan tydsuoritukseen. Etuuskasittelijdista 93,2 % sanoo
kokevansa palkitseminen tarkeana tyosuorituksen ja tyohyvinvoinnin kannalta.
Vaittdman kanssa jokseenkin eri mieltd on 2,9 % vastaajista. Etuuskasittelijoista
vain yksi ei koe palkitsemisella olevan ollenkaan vaikutusta tyosuoritukseen ja
tydhyvinvointiin. Vastausten jakautuminen voidaan nahda seuraavassa kuviossa
(Kuvio 20).
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Pie Chart Percent of 12.1: Palkitseminen on tarkeaa tyésuorituksen ja tyéhyvinvoinnin kannalta

12.1: Palkitseminen
on tarkeaa
tydsuorituksen ja
tyéhyvinvoinnin
kannalta

3.65% M Taysin eri mielta
Ei samaa eiké eri mietta = Jokseenkin eri mielta
M Ei samaa eika eri mielta
M Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Kuvio 20. Palkitsemisen tarkeys tyosuorituksen ja -hyvinvoinnin kannalta

Olettama numero 2 oli: "Palkitseminen lisaa suoritustehoani tydpaikalla”. Palkit-
semisen nakee suoritustehoa lisadavana tekijana 44,6 % ja jokseenkin suorituste-
hoa lisdavana 36,8 %. Jokseenkin eri mieltéd on 5,7 % ja taysin eri mielta vain

kolme vastaajista.

Kolmannen ja neljannen vaittaman avulla haluttiin selvittaa, kokevatko etuus-
kasittelijat itse aineellisen ja aineettoman palkitsemisen eri tavoin motivoivaksi.
Kolmas vaittama oli "Aineellinen palkitseminen lisaa motivaatiotani” ja neljas vait-
tama "Aineeton palkitseminen lisdd motivaatiotani”. Etuuskasittelijoista 79,5 %
kokee aineellisen palkitsemisen lisaavan tydomotivaatiota, kun taas aineeton pal-
kitseminen koetaan hiukan vahemman motivoivana. Aineeton palkitseminen lisaa
tydmotivaatiota vain 70,1 %:n mielesta. Nain ollen voidaan sanoa etuuskasitteli-
joiden pitavan aineellista palkitsemista hiukan motivoivampana. Vain 8,8 % ei koe
aineellista palkitsemista motivoivana. Aineeton palkitseminen ei motivoi 13,8 %

etuuskasittelijoista.

Etuuskasittelijat kokevat olevansa paaasiassa motivoituneita tydohdnsa, koska
71,6 % vastaajista kertoi olevansa taysin tai jokseenkin motivoituneita tyéhonsa.
Motivaation puutetta on kuitenkin noin kymmenes osalla. Edella mainitut huomiot

ovat nahtavissa seuraavasta kuviosta (Kuvio 21).
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Pie Chart Percent of 12.5: Koen olevani motivoitunut tyéhéni

12.5: Koen olevani
motivoitunut
tyéhoni

M Taysin eri mielta
10,59% .quseenkinleri mielta
Jokseenkin eri M Ei samaa eika eri mielta
mE M Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Taysin eri mietta

15,50%
Ei samaa eika eri mietta

Kuvio 21. Tyémotivaatio

Ratkaisukeskuksesta riippumatta etuuskasittelijat ovat paaasiassa motivoitu-
neita. Elake-, opinto- ja perhe-etuuksien ratkaisukeskuksesta ja terveydenhoi-
toetuuksien ratkaisukeskuksesta kukaan ei koe olevansa taysin ilman tydmoti-
vaatiota. Ratkaisukeskuksen vaikutukset tydmotivaatioon on esitetty taulukossa
11.

12.5: Koen olevani motivoitunut tydhoni

Taysin  Jokseen- Eisamaa Jokseenkin

eri kin eri eika eri samaa Taysin sa-
mielta mielta mielta mielta maa mielta Total
6: Ratkai- Elake-, opinto- ja 0 7 8 22 9 46
sukeskus perhe-etuuksien
ratkaisukeskus
Terveydenhoi- 0 4 5 20 12 41

toetuuksien rat-
kaisukeskus

Toimeentulotur- 7 19 30 79 42 177
vaetuuksien rat-
kaisukeskus

Tyo- ja toiminta- 1 7 4 30 16 58
kykyetuuksien
ratkaisukeskus
Kansainvalisten 1 3 8 22 10 44
asioiden keskus
Tyokyvyttomyys- 0 1 5 9 2 17
elakkeiden ratkai-
sukeskus

Total 9 41 60 182 91 383

Taulukko 11. Ratkaisukeskuksen vaikutus motivaatioon
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Kuudes vaittama oli "Olen sitoutunut nykyiseen tyohoni ja tyonantajaani”. Tasta
samaa mielta on 80,3 % vastaajista. Sitoutuneiksi itsedan ei koe 8,8 %. Kelaan
ollaan paaasiassa sitoutuneita riippumatta tydvuosien maarasta. Alle vuoden ja
yli 20 vuotta Kelassa tydskennelleet kokevat itsensa hiukan sitoutuneimmiksi kuin
1 — 20 vuotta Kelassa tyoskennelleet. Ristiintaulukointi on esitetty alla olevassa

taulukossa (Taulukko 12).

12.6: Olen sitoutunut nykyiseen tyohoni ja tydnantajaani

Jokseen- Eisamaa  Jokseen- Taysin sa-

Taysin Kin eri eika eri kin samaa maa
eri mielta mielta mielta mielta mielta Total

3: Tyévuo-  alle 1 vuosi 1 3 2 18 23 47
det Kelassa

1-5 vuotta 2 17 16 51 34 120

6—10 vuotta 2 3 9 34 17 65

11-20 1 3 11 35 30 80

vuotta

21-30 0 0 2 14 16 32

vuotta

yli 30 vuotta 0 1 1 13 22 37
Total 6 27 41 165 142 381

Taulukko 12. Tydvuosien vaikutus tydhon ja tydnantajaan sitoutumiseen

Viimeinen eli seitsemas vaittama on ”"Palkitseminen lisaa sitoutuneisuuttani tyo-
honi”. Tydhonsa ja tydnantajaan sitoutuneita vastaajista on mielestaan 83,9 %.
Tarkeana tekijana sitoutumiseen nahdaan juuri palkitseminen. Vain noin kuusi-

toista vastaajaa eivat ajattele palkitsemisen lisadavan sitoutumistaan Kelaan.

9 Yhteenveto ja paatelmat

Tassa luvussa kasitellaan yhteenveto tutkimustuloksista seka omien paatelmien
pohjalta tehdyt kehitysehdotukset. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta nykyiseen palkitsemisjarjestelmaan Kelan etelaisessa
vakuutuspiirissa. Taman lisaksi pyrittiin selvittamaan, mita palkitsemiskeinoja
henkildsto pitaa merkittavana seka miten palkitsemisella voidaan vaikuttaa posi-
tiivisesti tydmotivaatioon. Tutkimustulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin ja an-
tavat tarkeaa tietoa kohdeorganisaatiolle. Teoriapohjassa on hyddynnetty katta-
vasti aineistoja ja mukaan on otettu myods ajankohtaisia teorioita klassisten teori-

oiden lisaksi.
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Lahes kaikki vastaajista olivat naisia, mika kertoo kyseessa olevan naisvaltainen
ala. Ikdjakauma on Kelassa jakautunut suhteellisen tasaisesti 20 — 65 ikdvuoden
valille, mika mahdollistaa eri ikapolvien osaamisen hyddyntamisen. Voidaan aja-
tella, ettd Kelassa arvostetaan niin tuoreen koulutuksen omaavia tyodntekijoita
kuin pitkan tyouran tehneita yhta paljon, eika tiettya ikaryhmaa suosita rekrytoin-
titilanteessa. Tulosten tulkinnassa on kuitenkin otettava huomioon suuri ikaja-
kauma, koska iakkdammat etuuskasittelijat ovat usein tydskennelleen Kelassa
kauemmin ja nain ollen heidan mieltymyksensa kaytettaviin palkitsemiskeinoihin
voivat poiketa nuoremmista ja uudemmista tyontekijoista. Tutkimustulosten pe-
rusteella voidaan katsoa etuuskasittelijdiden viihtyvan Kelan palveluksessa ja
olevan sitoutuneita tydskentelemaan yrityksessa, silla nelja kymmenesta on toi-
minut Kelan palveluksessa yli kymmenen vuotta. Taman perusteella Kela on on-
nistunut sitouttamaan henkilostéa hyvin. Lahes kaikki Kelan tydntekijat ovat va-
kituisessa ja kokoaikaisessa tyOsuhteessa, mika viestii Kelan vakaasta tyotilan-
teesta ja hyvasta tydon pysyvyydesta. Todellisuudessa maaraaikaisten tyonteki-
jéiden maara voi talla hetkella olla jopa todettua vahemman, silla Kelaan palkat-
tiin vuoden 2018 alussa paljon uusia etuuskasittelijoita maaraaikaisiin tyosuhtei-
siin. Heista suurin osa kuitenkin vakinaistettiin kyselyn suorittamisen jalkeen.
Etuuskasittelijoista lahes puolet tydskentelee toimeentuloturvaetuuksien parissa,
minka perusteella voidaan ajatella tyodtilanteen olevan tiukin kyseisen etuuden

parissa.

Etuuskasittelijat eteldisessa vakuutuspiirissa eivat koe Kelan nykyista palkitse-
misjarjestelmaa motivoivaksi. Tutkimustulosten perusteella voidaan tulkita etuus-
kasittelijdiden olevan paaasiassa tyytymattomia nykyiseen palkitsemisjarjestel-
maan. Kysyttaessa yksittaisesti palkitsemiskeinojen merkittavyydesta esiin nousi
kuitenkin useita merkittaviksi koettuja palkitsemistapoja. Kohdeyrityksessa tulisi
pohtia, miten palkitsemisjarjestelmaa voisi kehittaa, jotta se tayttaisi sen yhden
perimmaisista tavoitteista eli kasvattaisi tydmotivaatiota. Tulokseen voi kuitenkin
vaikuttaa esimerkiksi se, etta kaikkia palkitsemiskeinoja ei ehka mielletd osaksi
palkitsemisjarjestelmaa vaan ne koetaan itsestaan selvana osana tyéta. On mah-
dollista, etta pelkastaan palkitsemiskeinoista ja -tavoista tiedottamisen jalkeen

saataisiin parempi tulos.
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Oikein valituilla palkitsemisperusteilla tydntekijat osaavat yhdistaa hyvan tyopa-
noksen ja palkitsemisen. Talldin he kokevat, ettd heidan antamaa tyopanosta ar-
vostetaan ja jatkavat hyvaa suoritustaan. Etuuskasittelijoistd noin puolet kokee
tuntevansa Kelan palkitsemisjarjestelman, joten sen voidaan katsoa olevan suh-
teellisen tuttu. Tavoiteltavaa kuitenkin olisi, etta palkitsemisjarjestelma olisi edes
jokseenkin tuttu jokaiselle henkilostdon jasenelle. Kun tyontekijat tietavat, mista
heita palkitaan, on heidan helpompi toistaa toivottu toiminta uudelleen. On myds
todettava, ettei tutkimustulosten perusteella tiedetd, tuntevatko etuuskasittelijat
todellisuudessa Kelan palkitsemisjarjestelman vai olettavatko he vain niin. Etuus-
kasittelijat, jotka ovat tydskennelleet Kelassa pidempaan tuntevat palkitsemisjar-
jestelman paremmin kuin uudet tyontekijat. Tutkimustulosten mukaan alle vuo-
den Kelassa tydskennelleet tuntevat huonoiten Kelan palkitsemisjarjestelman,
mika on luonnollista, koska vankkaa kokemusta organisaation toimintatavoista ei
ole viela syntynyt. Tulosten perusteella Kelan palkitsemisjarjestelmaan liittyva
tieto ei myoskaan ole tarpeeksi helposti saatavilla. Edella mainitut tulokset voisi-
vat viestia tarpeesta panostaa uusien tyontekijdiden perehdytykseen. Palkitsemi-
sen kokonaisuuden lapikdyminen on hyva ottaa osaksi perehdytysta ja palkitse-
mista koskevan tiedon tulisi olla helpommin saatavilla. Nain ollen palkitsemisjar-
jestelman tunnettavuus kasvaisi myos uusien tyontekijoiden keskuudessa. Kun
tyontekijat ymmartavat, mitkd kaikki osa-alueet ovat todellisuudessa palkitse-

mista, paranee myos heidan tydmotivaationsa.

Yksi palkitsemisen tavoitteista on olla mahdollisimman oikeudenmukaista ja sel-
keaa. Jotta tydntekijan motivaatiota voidaan yllapitaa, on palkitsemisen oltava oi-
keudenmukaista. Yli puolet etuuskasittelijoista kokee palkitsemisen Kelassa epa-
oikeudenmukaiseksi ja epaselkeaksi. Tama kertoo siita, ettei tata tavoitetta ole
viela taysin saavutettu. Tyodntekijat ovat voineet esimerkiksi kokea, etta joku toi-
nen on palkittu asiasta, josta hanta taas ei ole palkittu. Tallainen toiminta saa
aikaan yleisen ilmapiirin laskemista tydpaikalla ja synnyttaa epaoikeudenmukai-
suuden tunteita. Palkitsemisen tulisi aina olla oikeudenmukaista ja yhtenaista.
Palkitsemisen oikeudenmukaisuuteen ja selkeyteen tulee Kelassa kiinnittda yha
enemman huomiota. Ongelmaa voi Iahtea ratkaisemaan tiedottamalla henkilds-

tolle kaytdssa olevista palkitsemiskeinoista ja -perusteista mahdollisimman sel-
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keasti ja yksityiskohtaisesti. Palkitsemisjarjestelman tulee myds toteutua sellai-
senaan kuin se on annettu henkildstolle tiedoksi. Tiedottamisen tulisi tapahtua
vahintaan silloin, kun palkitsemisjarjestelmassa tapahtuu muutoksia. Palautteen
antamisen tarkeys on tullut useasti esille Kelan toiminnassa. Esimiehen antaman
palautteen kautta tydntekija tietaa, miten han on saavuttanut hanelle asetetut ta-
voitteet ja pystyy taman avulla kehittdamaan itsedan oikeaan suuntaan. Taman
lisdksi on helpompi toistaa toivottu toiminta, kun se on selkeasti tydntekijan tie-
dossa. Rakentava ja positiivinen palaute myds lisaa tyontekijan motivaatiota.
Tassa ollaan kuitenkin onnistuttu vasta kohtalaisesti, koska vain vajaa puolet
etuuskasittelijdistd kokee saavansa esimiehelta riittavasti palautetta tekemas-
taan tyosta. Kuten aikaisemmin ollaan todettu, palautteen antaminen ei maksa
yritykselle mitdan, joten se on erittdin helppo tapa lisata henkiléston tydomotivaa-

tiota ja ohjata heita kohti toivottua tydtulosta.

Etuuskasittelijat eteldisessa vakuutuspiirissa eivat pida nykyista palkitsemisjar-
jestelmaa riittavana. Tuloksen perusteella tulisi kehittaa niita palkitsemiskeinoja,
joihin etuuskasittelijat tallaisenaan kokevat tyytymattomyytta, ja pohtia, olisiko ai-
hetta lisata palkitsemisjarjestelmaan uusia palkitsemistapoja. Vastaajilla oli mah-
dollisuus kertoa, mista he toivoisivat palkitsemista. Etuuskasittelijat toivoisivat
palkitsemista eniten vastuullisista tyotehtavista ja omasta kehittymisesta. Tama
viestii siita, etta tulostavoitteisuuteen perustuvasta palkitsemisesta haluttaisiin
siirtya muilla perusteilla tapahtuvaan palkitsemiseen. Kelan mukaan tama on it-
seasiassa tavoitteena. Muutos on nain ollen myds etuuskasittelijdiden toiveiden
mukainen ja parhaimmillaan voi kasvattaa tydmotivaatiota seka tydsuoritusta
huomattavasti. Yhtena opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, mitka palkitsemis-
keinot koetaan merkittaviksi ja ollaanko palkitsemiseen tyytyvaisia. Edella mai-
nittu tavoite on opinnaytetydntekijan mukaan saavutettu. Tyytyvaisyys merkitta-
vana pidettyihin palkitsemiskeinoihin on tarkoituksenmukaista saada mahdolli-
simman korkeaksi. Merkityksellisimmaksi palkitsemiskeinoksi nousi palkka, jota
kukaan vastaajista ei koe merkityksettdmaksi. Samalla kuitenkin yli puolet vas-
taajista on tyytymatéon saamaansa palkkaan. Taman tutkimuksen tuloksien pe-
rusteella etuuskasittelijat, jotka ovat vasta aloittaneet Kelassa, ovat paaasiassa

jokseenkin tyytyvaisia saamaansa palkkaan. Tyoduran pidetessa tyytyvaisyys
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palkkaan alkaa laskea ja suurin osa on palkkaan jokseenkin tyytymattomia. Tyo-
uran keskivaiheilla palkan tyytyvaisyydessa ei oikeastaan tapahdu muutoksia,
mutta tyOvuosien kasvaessa tyytyvaisyys palkkaan alkaa taas kasvaa. Nain ollen
tutkimustulosten mukaan tydsuhteen alussa ja lopussa etuuskasittelijat ovat tyy-
tyvaisempia saamaansa palkkaan verrattuna tydsuhteen keskivaiheeseen. Tama
voi johtua esimerkiksi siita, etta uudet tydntekijat ovat usein hyvin motivoituneita
tydntekemiseen, eika palkka ole talldin merkityksellisin palkitsemiskeino vaan
motivaatio on sisaista. Pitkdan Kelassa tydskennelleet taas luonnollisesti viihty-
vat Kelassa ja pitavat tydstaan, jolloin tyytyvaisyys palkkaan nousee, koska pal-
kitseminen tapahtuu aineettomien palkitsemiskeinojen kautta. Kuilu tydvuosien
keskivaiheilla voi myds johtua siit, etta talldin tydntekija on usein sellaisessa ela-
mantilanteessa, jossa kustannukset ovat korkeimmillaan. Voisiko tyosuhteen
keskivaiheilla olevia etuuskasittelijoita palkita jollakin tavalla, jotta palkkaan koh-

taan kohdistuvaa tyytymattomyytta voitaisiin kompensoida?

Toinen erittain merkityksellinen palkitsemiskeino on Kelan tarjoama paivittainen
ravintoetu, jota pitavat merkittdvana lahes kaikki etuuskasittelijat. Ravintoetuun
ollaan my0s paaasiassa tyytyvaisia. Tarjotussa ravintoedussa voi esiintya eroja
kotitoimistosta riippuen, silla toisten toimistojen laheisyydessa on enemman so-
pimusravintoloita kuin toisten. Nain ollen voidaan katsoa ravintoedun olevan tar-
kea ja hyvin toimiva osa Kelan palkitsemisjarjestelmaa. Kolmas merkittava pal-
kitsemiskeino on esimiehen antama palaute, jota pitaa merkittdvana noin yhdek-
san kymmenesta. Vain muutama vastaaja ei koe esimiehen antamaa palautetta
merkittavana. Esimiehen antamaan palautteeseen ja sen maaran ei olla kuiten-
kaan taysin tyytyvaisia. Palautteen annon yleisena ongelmana onkin sen jaami-
nen vahaiseksi tai olemattomaksi. Tama on kuitenkin helppo korjata esimerkiksi
esimiehien lisdkoulutuksella. Neljas merkittava palkitsemiskeino on joustavat ty6-
ajat, silla vain kaksi vastaajista ei koe joustavia tydaikoja merkittaviksi. Suurin osa
etuuskasittelijoista on tyytyvaisia joustaviin tydaikoihin tallaisenaan. Joustavat
tydajat mahdollistavat tydon sovittamisen eri elamantilanteisiin ja taman myota
saadaan kasvatettua tyohyvinvointia. Viides merkittavana pidetty palkitsemis-
keino on tyodilmapiiri. Lahes kaikki etuuskasittelijat kokevat sen merkittavana.

Tyoilmapiiriin ollaan paaasiassa tyytyvaisia. Kuitenkin tyytymattomyyttakin esiin-
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tyy, mika tarkoittaa sita, etta tydilmapiiria voisi parantaa. Tydilmapiiria on mah-
dollista parantaa esimerkiksi tarjoamalla henkildstolle virkistaytymisiltapaivia tai

muuten tukemalla tiimien yhteishenkea.

Useiden motivaatioteorioiden mukaan aineettomat palkitsemistavat vaikuttavat
tydmotivaatioon enemman kuin aineelliset. Etuuskasittelijdiden mielesta aineelli-
nen palkitseminen on kuitenkin hiukan motivoivampaa kuin aineeton. Aineellinen
palkitseminen tunnistetaan usein helpommin osaksi palkitsemisen kokonaisuutta
kuin aineeton palkitseminen. Tutkimustulokset eivat kerro, onko tulos todenmu-
kainen, koska valttamatta kaikkea aineetonta palkitsemista ei mielleta palkitse-
miseksi ja nain ollen vastaajat voivat kokea virheellisesti aineettoman palkitsemi-
sen motivoivammaksi. Yksi tarkeimmista palkitsemisen vaikutuksista on motivaa-
tion lisdantyminen. Suurin osa vastaajista on motivoituneita tydhonsa. Kelan ny-
kyiseen palkitsemisjarjestelmaan on kannattavaa tehda muutoksia, koska palkit-
semista ei koeta motivoivaksi. Tyytyvaisyytta palkitsemisjarjestelmaan voidaan
lahted korjaamaan kayttamalla tehokkaammin henkiléston arvostamia palkitse-
miskeinoja. Kun tyytyvaisyys merkittdvana pidettyihin palkitsemistapoihin kas-
vaa, kasvaa myds tyytyvaisyys palkitsemisen kokonaisuuteen. Kuten aiemmin on
todettu, on tarkead muistaa, ettd motivoivana koettavat palkitsemiskeinot ovat
erittain yksildllisia. Nain ollen esimiehilla on vastuu siita, ettd he tuntevat tyonte-
kijansa ja osaavat palkita heita juuri heille sopivilla tavoilla. Bonus tai palkkio voisi
tutkimustulosten mukaan olla Kelassa toimiva palkitsemistapa ja vastaajien mie-
lesta tama olisi esimerkiksi vuosi- tai merkkipaivalahjaa merkittavampi palkitse-
miskeino. Suunnitelmissa oleva tulospalkkiokokeilu on tutkimustulosten perus-
teella toivottu. Palkitsemiseen kohdistuvaa riittamattomyyden tunnetta voitaisi
korjata ensisijaisesti aineettomilla palkitsemiskeinoilla, jotka eivat maksa yrityk-
selle mitaan. Palkitsemisjarjestelmaa tulisi myos tarkastella yksityiskohtaisemmin
ja pohtia, ovatko kaikki palkitsemiskeinot perusteltuja vai voisiko joitakin palkitse-
mistapoja korvata paremmin motivoivilla ja konkreettisia tuloksia saavuttavilla
palkitsemiskeinoilla. Vastaajista suurin osa kokee olevansa sitoutuneita nykyi-
seen tyohonsa ja tydnantajaan. Tyontekijoiden sitoutuminen Kelaan on hyvalla
tasolla. Tama viestii siita, etta henkilostd on kokenut itsensad huomioiduksi ja on

paaasiassa tyytyvaisia kohdeorganisaation toimintaan kokonaisuudessaan.
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9.1 Tutkimuksen luotettavuus ja onnistuminen

Tutkimuksen luotettavuutta on mahdollista mitata validiteetin ja reliabiliteetin
avulla. Otoksen uskotaan vastaavan hyvin perusjoukkoa, koska kaikki taustate-
kijdiden jakaumat ovat yhtalaiset organisaation otoksien kanssa. Kaytettavien
mittareiden voidaan katsoa mitanneen asioita, joita ollaan tutkimassa. Tutkimuk-
sen reliabiliteettia tarkastellessa on arvioitava, onko tutkimus toistettavissa ja oli-
siko uudelleen toistetun tutkimuksen tulokset samanlaiset kuin nyt saadut. Mikali
saadut tulokset ovat hyvin 1ahelld ensimmaisella kerralla saatuja tuloksia, voi-
daan reliabiliteetin sanoa olevan korkea. Luotettavuutta on pyritty lisdamaan
kayttamalla luotettavia lahteita teoriaosuudessa ja dokumentoimalla tutkimuksen
vaiheet mahdollisimman tarkasti. Opinnaytetydn ratkaisut ovat myods perusteltuja.
Nain ollen tutkimus nahdaan toistettavana. Tutkimuksen toteutus tutkimusryh-
massa on varmasti osaltaan vaikuttanut positiivisesti tutkimuksen luotettavuu-
teen. Asiavirheiden valttamiseksi opinnaytetyd on tarkistettu Kelan toimesta.

Opinnaytetyontekijan mielesta opinnaytetyo tayttaa luotettavuuden vaatimukset.

Opinnaytetyoprosessi on kokonaisuudessaan ollut haastava, mutta erittain opet-
tavainen kokemus. Haastavinta tydssa on ollut sen sovittaminen kokopaivaisen
tydskentelyn ja opiskelun ohelle. Laajan aiheen tiivistaminen toimivaksi kokonai-
suudeksi tuotti myos ajoittain ongelmia. Tekija kokee, etta opinnaytetyolle asete-
tut tavoitteet ovat tulleet taytetyiksi. Mielenkiintoisen aihevalinnan avulla saatiin
motivaatio pidettya korkeana koko prosessin ajan. Opinnaytetydntekija on opin-

naytetyohon ja sen toteutukseen kokonaisuutena tyytyvainen.
9.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusta Kelan palkitsemisjarjestelmasta on mahdollista jatkaa esimerkiksi
suorittamalla samantyylista kyselya laadullisena tutkimuksena, jolloin saataisi yk-
sityiskohtaisempaa ja tarkempaa tietoa jo tassa tutkimuksessa esiin tulleista ke-
hityskohteista. Jatkotutkimuksena toimii myos esimerkiksi todellisuudessa tehok-
kaiden palkitsemiskeinojen tutkiminen, jolloin aihetta ei Iahestyttaisi tyontekijoi-
den mielipiteiden pohjalta vaan todellisten tulosten perusteella. Kuten opinnayte-

tydssa on mainittu, tydntekijat eivat aina miella kaikkia palkitsemiskeinoja osaksi
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palkitsemisen kokonaisuutta vaan enemmankin osaksi ty6ta, jolloin niiden moti-
voivuus voi olla hankalampi havaita. Palkitsemista Kelassa voidaan lahestya
myds esimiesten nakdkulmasta, joko tutkimalla esimiesten saamaa palkitsemista
tai heidan toteuttamaa palkitsemista. Taman lisaksi on mahdollista, etta palkitse-
mismieltymyksissa ja —tyytyvaisyydessa on eroavaisuuksia vakuutuspiirien kes-

ken. Vertailua voitaisi tehda vakuutuspiireittain.
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LITE 1
1(8)

Kysely etuuskasittelijoiden pal-
kitsemisesta

Vastaat tahan kyselyyn nimettomana

Kun piilotettua identiteettia kaytetaan kyselyissa, vastauksen yhteyteen ei
tallenneta tunnistetietoja, kuten selain- ja kayttojarjestelmatietoja, vastaa-
jan IP-osoitetta tai sahkopostiosoitetta. Piilotettu identiteetti suojaa vastaa-

jan henkilollisyytta. Aloita vastaamalla esitietokysymyksiin.

1) Sukupuoli

“ Nainen

© Mies

© En halua vastata

2) Ik

© Alle 20 vuotta
¢ 20-29 vuotta
© 30-39 vuotta
© 40-49 vuotta
¢ 50-65 vuotta

“ YIi 65 vuotta



3) Tyovuodet Kelassa

" Alle 1 vuosi

1-5 vuotta

© 6-10 vuotta
© 11-20 vuotta
¢ 21-30 vuotta

©Yli 30 vuotta

4) Tyosuhde

© Vakituinen

© Maaraaikainen

“ Muu

5) Tydaika

© Kokoaikainen

©" Osa-aikainen

LITE 1
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6) Ratkaisukeskus
© Elake, opinto- ja perhe-etuuksien ratkaisukeskus (elakeryhma, opintotuki-
ryhma ja perhe-etuusryhma)

O Terveydenhoitoetuuksien ratkaisukeskus (ladkekorvausryhma, sairaanhoito-
korvausryhma ja tyoterveyshuoltoryhma)

© Toimeentuloturvaetuuksien ratkaisukeskus (asumistukiryhma, tyéttdmyystur-

varyhma, toimeentulotukiryhma ja turvaryhma)

© Tyé- ja toimintakykyetuuksien ratkaisukeskus (kuntoutusryhma, sairauspai-

varaharyhma ja vammaisetuusryhma)

©" Kansainvalisten asioiden keskus

© Tydkyvyttdmyyseldkkeiden ratkaisukeskus
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Valitse vaihtoehto, jonka koet vastaavan eniten omaa nakemystasi.
Vastaathan jokaiseen kysymykseen.

7) Palkitseminen ja Kelan palkitsemisjarjestelma

Taysin Jokseenkin Eisa- Jokseenkin Taysin

eri eri mielta maa samaa samaa
mielta eika mielta mielta
eri
mielta

Koen Kelan nykyisen pal- e e C e C
kitsemisjarjestelman moti-
voivaksi
Tunnen Kelan palkitsemis-  © C C C C

jarjestelman

Tiedan mista ja miten etsia (
tietoa Kelan palkitsemisjar-
jestelmasta

Palkitseminen on mieles- (
tani oikeudenmukaista ja
selkeaa

Saan riittavasti palautetta (
esimieheltani koskien teke-
maani tyota



8) Palkitsemiskeinojen merkityksellisyys

Palkka
Bonus tai palkkio

Vuosi- ja merkkipaivalah-
jat

Ravintoetu
Kahvitarjoilu
Esimiehen antama palaute

TyOkavereiden antama
palaute

Asiakkaiden antama pa-
laute

Kehittymismahdollisuudet
Vaikutusmahdollisuudet
Joustavat tyoajat

Koti- ja etatydmahdollisuu-
det

Hyva tyoilmapiiri

Taysin
merKki-
tykse-
tonta

Jokseen- Ei mer-
kin merki-  kityk-
tyksetonta sellista

eika
merki-
tykse-
tonta
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S
'S 'S

Jokseen-
kin merki-
tyksellista
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Erittain

merki-

tyksel-
lista



Tyon sisaltod .
Tyon pysyvyys C
Ergonominen tyopiste C

9) Palkitseminen talla hetkella

Taysin
eri
mielta
Nykyinen palkitsemisjar- C
jestelma on mielestani riit-
tava
Palkka on mielestani kil- .

pailukykyinen

Kelassa tulisi palkita myos C
palkan lisaksi bonuksella

{ i i
i i i
i i i
Jokseen- Eisa- Jokseen-
kin eri maa kin samaa
mielta eika eri mielta
mielta
i i i
i i i
i i i

10) Tyytyvaisyys palkitsemisen nykytilanteeseen Kelassa

Taysin
tyyty-
maton

Palkka C

Jokseen- Eityy- Jokseen-
Kin tyyty-  tyvai-  kin tyyty-
maton nen vainen
eika
tyyty-
maton

i i .
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Taysin
samaa
mielta

Taysin
tyyty-
vainen



Bonus tai palkkio

Vuosi- ja merkkipaivalah-
jat

Ravintoetu
Kahvitarjoilu
Esimiehen antama palaute

TyOkavereiden antama
palaute

Asiakkaiden antama pa-
laute

Kehittymismahdollisuudet
Vaikutusmahdollisuudet
Joustavat tyoajat

Koti- ja etatydmahdollisuu-
det

Hyva tyoilmapiiri
Tyon sisalto
Tyon pysyvyys

Ergonominen tyopiste

11) Kelassa tulisi palkita (voit valita useita vaihtoehtoja)

[ Vastuullisista tyotehtavista

[l Tulosten perusteella
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[ Omasta kehittymisesta

[ Tavoitteiden saavuttamisesta

12) Tyomotivaatio

Taysin Jokseen- Eisa- Jokseen- Taysin

eri kin eri maa kin samaa samaa
mielta mielta eika eri mielta mielta
mielta

Palkitseminen on tarkeaa . . . - -
tyosuorituksen ja tyohyvin-
voinnin kannalta
Palkitseminen lisaa suori- . . . - -
tustehoani tyopaikalla
Aineellinen palkitseminen 8 C C . C
lisaa motivaatiotani
Aineeton palkitseminen li- 8 C C C '
saa motivaatiotani
Koen olevani motivoitunut . . - - -
tyohoni
Olen sitoutunut nykyiseen e C e C c
tyohoni ja tyonantajaani
Palkitseminen lisaa sitou- . . . - -

tuneisuuttani tyohoni
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Kysely etuuskasittelijoiden palkitsemisesta

Opiskelen Saimaan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnaytetyota nimelta
"Palkitseminen tyokaluna etuuskasittelijdiden motivoinnissa®. Tutkimukseni tavoitteena on
selvittaa Kelan etelaisen vakuutuspiirin etuuskasittelijoiden ajatuksia palkitsemiseen liittyen.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja siihen vastaaminen vie noin nelja
minuuttia. Tutkimus tuottaa arvokasta tietoa palkitsemiskeinoista, joita juuri sina arvostat ja
mihin kaipaisit parannusta. Henkilokohtainen mielipiteesi on tutkimuksen kannalta hyvin
tarkea, joten siksi toivoisin, etta enhdit vastaamaan kyselyyni.

Tutkimusryhma toteuttaa kyselyn tiedonkeruun ja huolehtii, etta kyselyyn vastaaminen on
vastaajille turvallista ja tietoja kasitellaan tietosuoja huomioiden. Tutkimusryhma ei luovuta
yksittaisten vastaajien tunnisteellisia tietoja eteenpain.

Tutkimuksella saatavia tietoja kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja niita kaytetaan
vain taman tutkimuksen tarkoituksiin. Tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niita voida
yhdistaa yksittaiseen vastaajaan.

Toivon, etta vastaat kyselyyn mahdollisimman pian. Kyselyyn vastaamiseen on aikaa yksi
viikko ja kysely sulkeutuu 23.10.2018.

Suuri kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin,
Anika Laamanen

Kutsu kyselyyn

Taman palvelun tuottaa www Questback.com - Questback Essentials
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Kysely etuuskasittelijoiden palkitsemisesta

Tama on muistutusviesti koskien avoinna olevaa kyselya palkitsemisesta. On

erittain tarkeaa, etta vastaisit kyselyyn, jotta saatavat tulokset olisivat
mahdollisimman luotettavia. Mikali olet jo vastannut kyselyyn, sinun ei tarvitse
vastata uudelleen.

Opiskelen Saimaan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnaytety6ta nimelta
"Palkitseminen tydkaluna etuuskasittelijdiden motivoinnissa™. Tutkimukseni tavoitteena on
selvittaa Kelan etelaisen vakuutuspiirin etuuskasittelijoiden ajatuksia palkitsemiseen liittyen.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja siihen vastaaminen vie noin nelja
minuuttia. Tutkimus tuottaa arvokasta tietoa palkitsemiskeinoista, joita juuri sina arvostat ja
mihin kaipaisit parannusta. Henkilokohtainen mielipiteesi on tutkimuksen kannalta hyvin
tarkea, joten siksi toivoisin, etta ehdit vastaamaan kyselyyni.

Tutkimusryhma toteuttaa kyselyn tiedonkeruun ja huolehtii, etta kyselyyn vastaaminen on
vastaajille turvallista ja tietoja kasitellaan tietosuoja huomioiden. Tutkimusryhma ei luovuta
yksittaisten vastaajien tunnisteellisia tietoja eteenpain. Tutkimuksella saatavia tietoja
kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja niita kaytetaan vain taman tutkimuksen
tarkoituksiin. Tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niita voida yhdistaa yksittaiseen
vastaajaan.

Toivon, etta vastaat kyselyyn mahdollisimman pian. Kysely sulkeutuu 23.10.2018.

Suuri kiitos osallistumisestasil

Ystavallisin terveisin,
Anika Laamanen

Kutsu kyselyyn
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