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maksetaan.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tilaajana toimii Nordic Aluminium Qyj, joka valmistaa vaativia
alumiinituotteita ja -komponentteja monipuolisesti teollisuuden kaikille aloille.
Nordic Aluminium Oyj on Euroopan johtava kosketinkiskovalmistaja ja koti-
maan markkinajohtaja kaikilla paatuotealueilla. Kehitystyon kohteena toimii
Nordic Aluminiumin Nivalan tehdas, jonka tuotteita muun muassa ovat tieto-
likennealan komponentit ja lamellijadhdyttimet. Nordic Aluminium perustet-

tiin vuonna 1962.

Tuotantotilojen tydvaiheisiin kuuluvat alumiinilamelliaihioiden puristus, FMS-
linjastojen kayttd, aihion ja valmiin kappaleen pesu, kokoonpano, paketointi,
varastointi, protomallinnusty6t ja muut yksittaiset koneistukset. Tuotanto toi-
mii tuotantolinjamallin mukaisesti, jolloin ty6vaiheet ovat riippuvaisia toisis-

taan.

Opinnaytetydssa suunnitellaan palkkiojarjestelmalle perusta, johon on méari-
telty palkkioiden kriteerit ja peruspalkan osuus. Opinnaytety® on osana yri-
tyksen palkkajarjestelmien kehitysprojektia, jonka tavoitteena on luoda tuo-
tantoon seka tyontekijoita ettd tyonantajaa palveleva palkkiojarjestelma.

Tarkemmat tiedot tilatusta opinnaytetyosta loytyvat liitteesta 1.

Palkkiojarjestelman kehittdmisessa pitda ottaa huomioon eri tydvaiheisiin
kaytettavat tydajat suhteessa tyontekijoiden tyopanoksiin. Palkkiojarjestel-
man kriteereina toimivat tuottavuuden ja tehokkuuden lisaksi tydstékoneiden
virheilmoituksien ja laitteiden huoltotbiden kompensointi tuotannon tehok-
kuuteen. Tyodn sivutoimisena tavoitteena on loytda mahdollisia tuotannon

toimivuutta parantavia tekijoita.

Yrityksen Kilpailukyvyn yllapitamiseksi yrityksen tyontekijéiden on oltava mo-
tivoituneita ja valmiita toihin liittyviin uudistuksiin. Kehitystyon onnistumisella
saadaan aiempaa toimivampi tydymparisto, jossa jokaiselle tyotekijalle taa-

taan mahdollisuus saada omaa tydpanostaan vastaava palkkio.
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2 MOTIVAATIO

Luku kasittelee motivaatio-kasitettd ja motivaation vaikutusta ihmisen arki-
paivaiseen toimintaan. Motivaatio antaa syyn ihmisen kayttaytymiselle ja oh-
jaa ihmista tiettyjad paamaaria kohti. Termit kuten vireys, suunta ja systee-
miorientoituminen ovat paakohtia, jotka maardavat ihmisen Kkyvyn

tydskennella.

2.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on alun perin johdettu latinan sanasta movere, joka tarkoittaa liik-
kumista. Mybhemmin sanan merkitysta on laajennettu tarkoittamaan kayttay-

tymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. (1, s. 34 - 35.)

Motivaation kantasana on motiivi, joka usein viittaa tarpeisiin, haluihin, viet-
teihin ja sisaisiin yllykkeisiin sekd palkkioihin etta rangaistuksiin. Motiivien
tarkoituksena on yllapitaa ja virittda yksilon yleista kayttaytymisen suuntaa.
Na&in ollen yksilot ovat padmaarasuuntautuneita joko tiedostetusti tai tiedos-
tamattomasti. (1, s. 34 - 35.)

Motivaatiota ja motiivia yhdistavat kolme seuraava ominaisuutta (1, s. 37):

1. vireys, joka viittaa energiavoimaan yksilossa ja joka ohjaa hanta kayt-
taytymaan tietylla tavalla

2. suunta, joka viittaa toimimaan paamaarasuuntautuneisesti ja joka
suuntaa yksilon kayttaytymisen jotakin asiaa kohti

3. systeemiorientoituminen , joka viittaa yksilossa ja hanen ymparillaan
oleviin voimiin. Kyseiset voimat suorittavat palauteprosessin, mitka oh-
jaavat yksilon tarpeen intensiteettia ja energian suuntaa. Voimat saa-
vat myos yksilon luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan

ponnistuksensa toisaalle.



2.1.1 Motivaatio ja asenteet

Motivaatio on tilannesidonnainen. Pekka Ruohotien teettdm&n tutkimuksen
perusteella motivaatio voidaan erotella kahteen luokkaan: tilannemotivaatio
ja yleismotivaatio. Tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisai-
set ja ulkoiset arsykkeet virittdvat joukon motiiveja ja aikaansaavat tavoittee-

seen suuntautuvaa toimintaa. (1, s. 41 - 43.)

Yleismotivaatio korostaa vireyden ja suunnan lisdksi jokapaivaista kayttay-
tymisen pysyvyyttd. Tall6in motivaatio kuvastaa kayttaytymisen keskimaa-
raista tasoa yleisen suunnan ja vireyden suhteen. Tilannemotivaatio on hyvin

voimakkaasti sidoksissa yleismotivaatioon. (1, s. 41 - 43.)

Termid "yleismotivaatio” on joskus verrattu asenteen synonyymiksi. Esimer-
kiksi tutkijat Ekola ja Vaherva kuvaavat yleismotivaatiolla yleista asennoitu-

mista ty6ta kohtaan. (1, s. 41.)

Asenteen ja motivaation valilla voidaan kuitenkin ndhda eroavaisuuksia.
Asenne on suhteellisen pysyva, sisaistynyt ja hitaasti muuttuva reaktioval-
miustila. Motivaatio sen sijaan on lyhytkestoinen yhdesta tilanteesta riippuva
olotila. Asenne vaikuttaa I&hinna enemmankin toiminnan laatuun, kun taas

motivaatio ohjaa toimintaan suunnattua vireystilaa. (1, s. 41 - 42.)

Motivaatio viittaa ihmisen psyykkiseen tilaan, joka maaraa millaisella aktiivi-
suudella han toimii ja mihin hdnen mielenkiintoisuutensa suuntautuu. Asen-
ne merkitsee yksilén tapaa reagoida ymparilla tapahtuviin asioihin. Asenne
kuvastaa yksilon taipumusta ajatella, tuntea ja toimia tietylla tavalla. (1, s.
42))

2.1.2 Ote Herzbergin teoriasta

Oleisinta Herzbergin teoriassa on loytaa syitad, jotka johtavat tyotyytyvaisyy-
teen ja tyotyytymattomyyteen. Naihin kahteen asiaan vaikuttavat tyosta saa-

tava tunnustus, vastuun tunto, kehittymismahdollisuus ja haasteen sietokyky.



Mahdollisuus tuntea itsensa tarkedksi motivoi yksiloa eteenpain. (3. s. 347 -
352.)

Kuten loogista on ajatella, tyontekijan tyotyytyvaisyys, tyon laatu ja tehok-
kuus karsivat, ellei tyontekija ole tietoinen saamastaan tunnustuksesta. Kun
samanarvoisien tyontekijdiden tydpanokset suhteessa palkkioihin vastaavat
oikeanlaista tunnustusta, yrityksen tydvoima pysyy stabiilina ja iskukykyise-
na. (3, s. 347 - 352.)

2.2 Motivaatio tyonteon vaikuttajana

Palkkiojarjestelman kehittamisen perustana on tuotannon tehokkuuden
maksimointi ja tyoviihtyvyyden yllapitaminen. Kun tydntekijat tuntevat olonsa
tyoymparistossa oikeudenmukaiseksi ja tarpeelliseksi, yrityksen toimivuus ja

tuottavuus pysyvat kilpailukykyisina.

Tybhonsa huonosti motivoitunut tyontekija ei anna taytta tyopanosta irti it-
sestddn ja jarruttaa yrityksen kehitysta. Tallaisen henkilon tydmotivaationa
toimii 1&hinn&a palkka, jolla kyseinen henkildé saa turvattua yleisen hengissa
pysymisen viettinsa ja tuntee olevansa osana jotain yhteiséa. Henkil6é suorit-
taa arkipaivaiset tydnsa motorisesti ilman motivoivia ajatuksia, mitka voisivat

parantaa tyén mukavuutta ja laatua.

Sellaisen tehtaan tydymparistd, joka ottaa huomioon tyontekijan muutenkin
kuin tuotannon raaka-aineena, on yleisesti ottaen paremmat mahdollisuudet
selvitad ja toimia teknologiakehityksen mukana. Tyontekijéiden hyvinvoinnin
turvaamiseen tahtaavat yritykset saavat paljon useammin tyontekijdilta inno-
vatiivisia ajatuksia tybnteon parantamiseksi ja uusien tuotteiden kehittami-
seksi. Tyoympariston ja tarkennetun palkkauksen ansiosta esimerkiksi tuo-

tannon kehitysprojektien tarve vahenee aktiivisien tyontekijoiden ansiosta.



2.2.1 Jatkuva motivointi

Jatkuvalla motivoinnilla saadaan yrityksen tietotaitotaso pidettya huipussaan.
Yrityksessa toimii pitkaaikaisempia tyontekijoita, joiden kokemukset ovat erit-
tain tarkeitd tuotannon toimimiselle. Myds pitkaaikaisilla tyontekij6illa taataan
uusien tyontekijoiden tehokas ohjaus kaikkineen nikseineen. Jatkuva moti-
vointi vahentaa rekrytoinnin tarvetta, sairauslomapaivia ja tuote- ja tuotanto-
kehitysprojekteja. (2, s. 35 -41.)

Jatkuvalla motivoinnilla uudet tyontekijat ovat tuotantotehokkaampia ja moti-
voituneempia kehittymaan yhta hyviksi tyontekijoiksi lyhyessa ajassa kuin pi-
tempiaikaiset tyontekijat. Toimivan palkkiojarjestelméan ansiosta positiivisen
asenteen omaavat uudet tyontekijat ovat innovatiivisempia kehittdmé&an tuo-
tantojarjestelmaa toimivammaksi ilman maarattyja kehittdmisprojekteja. (2,
s.43-50.)

2.2.2 Odotusarvoteoria

Alkuperaisen Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen toiminta on tarkoi-
tuksenmukaista, paamaarasuuntautunutta ja perustuu tiedostettuihin aiko-
muksiin. Ihmiset arvioivat mahdollisia vaihtoehtoja tietoisesti ja jarkiperaisesti
ja valitsevat ne vaihtoehdot, joiden uskovat johtavan heidat arvostamiinsa
palkkioihin. N&in ollen ihminen suuntaa energiansa tehtaviin, jotka johtavat
hanen arvostamiinsa tuloksiin. Rahalla on merkityksensa, kun ihminen na-
kee silla olevan tiettya arvoa tavoitteiden saavuttamiseksi tai kokee ty6-

panoksensa olevan sen hetkisen tarpeen tyydyttajana. (4, s. 38.)

My6s Lawler havainnoi ponnistelun, suorituksen ja palkitsemisen yhteenkuu-
luvuutta odotusarvoteorialla. Lawlerin mukaan henkilén suoritusmotivaatioon
vaikuttavat seuraavat tekijat (4, s. 38 - 39):
1. panos-suoritus-odotus , jossa henkild arvioi kuinka suurella ponnis-
tuksella ja miten todennékdisesti han saavuttaa tuloksen. Hanen ar-

vioitiin vaikuttaa sen hetkinen tilanne ja aikaisemmat kokemukset.



Esimerkiksi suurikaan aikatavoitteeseen sidottu palkkio ei houkuta
henkil6a ahkeroimaan, jos aikataulu tuntuu mahdottomalta.

2. suoritus-tulos-odotus , jossa ihmiset uskovat tai odottavat, etta tie-
tynlainen suorittaminen johtaa tietynlaisiin tuloksiin. Esimerkiksi tyon-
tekija uskoo saavansa lisapalkkion, jos aikataulusidonnainen tyo tulee
merkittavan paljon aikaisemmin valmiiksi kuin aikataulu antaa olettaa.

3. houkuttelevuus , jossa tulosten houkuttelevuustaso vaihtelee yksilo-
kohtaisten tarpeiden ja tilanteiden mukaan. Esimerkiksi uusi tyontekija
arvostaa aineellista palkkiota huomattavasti enemman kuin pitem-
paan vakituisessa tyossa ollut tydntekija, jolla omakohtainen talous on

vakaammalla pohjalla.

Tyonteko johtaa aina tuloksiin ja seurauksiin. Tuloksia ja seurauksia on aina
kahdenlaisia; ulkoisia ja sisédisid. Kun henkilét suoriutuvat tyostaan tietylla
tasolla, he saavat joko myodnteista tai kielteista palautetta tydnjohdolta, tyo-
kavereilta, organisaation palkitsemisjarjestelmélta tai muulta taholta. Edella
mainittua esimerkkia kutsutaan ulkoisiksi seurauksiksi ja tuloksiksi. (4, s. 38 -
39)

Sisaisista tuloksista ja seurauksista kertoo mielihyvantunne, minka henkild
saa tyon tai tyosuorituksen loppuun saamisesta ja saavutuksen tunteesta.
Palkitsemisprosessi vaikuttaa yksilon tietoisuuteen organisaation tyohierar-

kista ja lisdd motivaatiota tulevaisuudessa. (4, s. 39.)

Kaavion (kuva 1) mukaan palkkiot on sidottava tehtyyn suoritukseen, mita
varten suorituksen tasoon on oltava todellisuuden mukaiset mittarit. Organi-
saation on myos tiedettdva, millaisia palkintoja ihmiset arvostavat. Naméa
asiat edellyttavat, etta organisaatio ja tyontekijat ovat selvilla palkkioiden kri-
teereistd ja niiden maarittelemisesta. Jotta nama asiat olisivat toimivia, tyon-
johdon ja tyontekijoiden valilla taytyy toimia vuorovaikutteinen luottamus. (4,
35-39)
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KUVA 1. Odotusarvoteoria (4, s. 39)

2.2.3 Oikeudenmukaisuusteoria

Oikeudenmukaisuusteoria luokitellaan kahteen eri luokkaan: jakavaan oi-
keudenmukaisuuteen ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen. Jakavalla
oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan yksilon omaksumia saantoja oikeuden-
mukaisesta tavasta jakaa palkkioresursseja. Menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuudessa on kyse saanndista, joita kaytetdan oikeanlaisen arvioinnin l0y-
tamiseen palkitsemistilanteessa. Oikeudenmukaisuusteoria luo pohjan

tydelaman motivaatiolle ja sitoutumiselle. (4, s. 39 - 42.)

Jakavan oikeudenmukaisuuden kaksi tarkeinta tehtavaa ovat tasasuhta ja
tasanjako. Tasasuhdan periaattena on palkkion jakautuminen kunkin tyo-
panoksen mukaan. Tasanjaossa ajatuksena on esimerkiksi koko tuotantolin-
jaston henkildiden saavuttaman kokonaispalkkion jakaminen tasan kaikkien
kesken. (4, s. 39 -42))

Nykypaivana ihmisten tyomotivaatio on melko lahella tasasuhtakasitysta.
Yksil6 motivoituu jatkamaan suorituksiaan, kun han on itsetietoinen oman
panoksensa antamasta palkkiosta. Tasasuhtakasityksen mukaan yksil6 ajat-
telee aina tyokavereiden tyttelidisyyttd suhteessa heidan saamiinsa palkkoi-
hin ja palkkioihin. Jos tasasuhtaoikeudenmukaisuus toteutuu yrityksessa,
sailyy myos tyontekijoiden mielenkiinto suoriutua tehtavistdaan oletetuissa

tybajoissa. (4, s. 39 - 42.)
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3 PALKKIOJARJESTELMAT

Jos koneella tai linjastolla tydskentelee vain yksi henkil6 ja hdnen taytyy huo-
lehtia koneen tai linjaston tehokkaasta toiminnasta, palkkiojarjestelma on
hyva kannustin tulokselliseen toimintaan ilman henkilokohtaisen patevyys-
lisdn tarvetta. Jos linjastoa hoitaa useampi tyontekija, ovat tyontekijat oikeu-
tettuja saamaan linjastokohtaisen palkkion liséaksi henkilokohtaiset palkkiot.
(5, s. 53))

Palkkio- ja kannustinjarjestelman tarkoituksena on ensisijaisen tarkeaa pitaa
seka tyontekijat etta tydnjohto motivoituneina tekemaansa tyéhon yrityksen
hyvaksi. Kun tyonjohto on tietoinen tyontekijoiden positiivisesta asenteesta
tyonkuvansa hoitamiseen, on tydjohdolla enemman valmiuksia rakentaa ny-
kyisen jarjestelman rakennetta viela paremmaksi. Palkkiorakenteella hyo-
dynnetaan tarkeaa menestystekijaa tyontekijoista. Palkkiot saavat kayttamat-
tomat voimavarat kayttoon kuten osaamisen, luovuuden ja monipuolisuuden.
(5,s.99)

Palkkiojarjestelmien kayttd on jarkevaa yleisesti yrityksissa, joissa tyon tulos
on selkedsti mitattavissa. Perusteena voi olla euromaarainen tulostekija,
asiakassuhteiden kehittamista kuvaava tunnusluku tai jokin tuottavuustekija.
(5, s. 103.)

Palkkiopalkkausta voidaan soveltaa yksiloihin ja ryhmiin. Palkkiopalkka ra-
kennetaan usein kahdessa osassa. Palkka koostuu erillisesta kiinteasta pal-
kasta ja tuloksen mukaan muuttuvasta palkkio-osasta. Palkan kiinted osuus
on pysyva palkkakaudesta toiseen. Kiintean palkan suuruutta voidaan myos
muuttaa tyokohtaisen oletustuloksien perusteella, jos esimerkiksi palkkio-
osuuden maarada halutaan korostaa. Oikean suhteen loytaminen kiintealle

palkalle ja palkkiolle onkin suuri haaste yritysjohdolle. (5, s. 103 - 104.)
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3.1 Palkitsemisjarjestelman rakenne

Palkitsemisjarjestelmalla tarkoitetaan kokonaisuutta, johon kuuluvat seuraa-
vat alueet (7, s. 25):
- organisaation jasenilleen tarjoamat kannustimet ja palkkiot
- palkkioiden ja kannustimien jakamisen periaatteet, perusteet ja menet-
telytavat

- tavat, joilla jarjestelm&é rakennetaan, kehitetdan ja yllapidetaan.

Toimiva palkitsemisjarjestelma ottaa huomioon, etta sen tehtavana on koko-
naisuuden hallinta erilaiset tyopisteet huomioiden. Jotta palkitsemisjarjes-
telma olisi toimiva, tulisi jarjestelman luonnin vastuussa olla vahintaan ylim-
man johdon henkil6, henkilostopéaallikkd ja linjajohtaja. Toimivan ja
oikeudenmukaisen palkitsemisjarjestelman luonti vaatii henkilostéresursseja
ja pitkgjanteisyytta. (7, s. 25.)

Hyvan palkitsemisjarjestelméan kriteerit ovat seuraavanlaiset (7, s. 26 - 27):
- kokonaisuuden hallinta
- jarjestelman pitaminen ajan tasalla
- kaytannollisimmat ja ergonomisimmat tyotavat kohtaavat tyontekijoiden
tehokkuuden
- oikeudenmukaisten menettelytapojen kayttdminen ja kehittaminen

palkkioita jaettaessa.

3.2 Palkitsemisen perusteet ja tavat

Yksinkertaisesti ajateltuna palkitsemisen perusteet voidaan jakaa kolmeen
osaan. Ensimmaisessa osassa tarkastellaan millaista tyota tehdaan, millai-
nen on tyon vaativuus, millaista osaamista ty6 edellyttaa. Perusteisiin kuulu-
vat myos tyostd saatavan vastuun kantaminen, tyon kuormittavuus fyysis-

psyykkisesti ja tydolot. (7, s. 40 - 41.)
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Toisena perusteena pidetadn tietojen, taitojen ja osaamisen oikeanlaista
hyodyntamista ja niiden kehittdmisen arviointia. Arvioidaan esimerkiksi yh-

teistyokykya ja muita suorittamiseen liittyvia asioita. (7, s. 40 - 41.)

Kolmas peruste on ty6sta saatu tulos. Tulosperusteisia tekijoita ovat organi-
saation padomaa kasvattava tuotto, yksilon toimintavarmuus, tyon tuottaman
uusien asiakaskuntien maara ja yksilon urakkanormien ylittyminen. (7, s. 40 -
41.)

Yksilotyota tai ryhmatyota tekevan henkilon rahallinen palkka jaetaan kiinte-
aan ja muuttuvaan palkkaosaan. Kiintea palkka jaotellaan tyokohtaiseen ja
henkilokohtaiseen palkkaosaan. Muuttuva palkka puolestaan jaotellaan suo-
rituspalkkoihin ja taydentaviin yrityskohtaisiin lisiin, kuten tulospalkkioihin
(taulukko 1). (7, s. 41 - 42.)

TAULUKKO 1. Palkanosien yhteys palkitsemisen perusteisiin ja palkkatapoi-

hin (7, s. 42)

Kiinteii palkanosa 1: Ty6n vaativuus Tyon vaatitha Aikapalkan
tydkohtainen palkanosa osaaminen, vastuu, tyokohtainen osuus.
kuormitus, tydolot Suorituspalkkojen
kiinted osuus.
Kiinted palkanosa 2: Henkilokohtaiset Yhteistyokyky, Henkilokohtainen
henkilokohtainen ominaisuudet ja tyOstd | osaaminen, tyossi aikapalkan osuus, -
palkanosa suoriutuminen kehittyminen, pétevyyslis,
aikaansaannos, osaamisperusteinen
joustavuus, palkanosa
monitaitoisuus,
ihmissuhdetaidot
Muuttuva palkanosa 1: | Henkilon tyomiéri tai | Suoritusstandardi, Urakkapalkka,
yksilon tyStulokseen tydtulos esim. urakkanormi, osaurakkapalkan
perustuva muuttuva myyntim4éri muuttuva osa,
osa palkkiopalkan
muuttuva osa, provisio
Muuttuva palkanosa 2: | Koko organisaation, Asiakastyytyviisyys, Tulospalkkio, kéteinen
tdydentavit, tulosyksikon ja ryhmén | laatu, aikataulussa voittopalkkio,
yrityskohtaiset lisét (tyo)tulos ja/tai pysyminen, voittopalkkio
tydsuoritus kustannussaastot, henkilostérahastoon,
yrityksen voitto, erikoispaikkio,
ryhmin kehittyminen | keksintopalkkio,
ryhmépalkkio,
tiimipalkkio,
projektipalkkio
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3.3 Suorituspalkat

Suorituspalkka on yleisnimitys palkkaustavoille, joissa koko palkka tai sen
osa palkasta maaraytyy tyosuorituksen maaran perusteella. Tulospalkkiona
maksettavat lisat voivat olla osana suorituspalkkaa. Suorituspalkat voivat olla
joko yksilo- tai ryhmakohtaisia. Palkkiopalkat maaritellaan aina ty6tuloksen

perusteella, mink& voi todeta kuvan 2 perusteella. (6, s. 171 - 173.)

A palkka = kiinted osuus + ty6tulos x palkkiohinta
HP = 1,1 xtkp

palkka

.
normitulos tyétulos

KUVA 2. Palkkiopalkan rakenne (6, s. 173)

Palkkiopalkkauksessa on lahes aina mukana palkan kiintea osuus (ko) ja
palkan muuttuva osuus (mo). Naiden palkkaosuuksien keskindinen suhde
vaihtelee tydsuorituksittain. Suorituspalkkojen osittaisena tarkoituksena on
myos pitdd tyontekija tietoisena siita tosiasiasta, etteivat vuotuiset palkat ei-

vat ole itsestaan selvyys. (6, s. 171 -173.)

Palkkaustapojen samanarvoinen kayttojarjestys edellyttdd, ettd tyonantaja
on selvilla, minkalainen palkkaus soveltuu mihinkin tyéhon. Oikeanlaisen
palkkajarjestelman hallitseminen edellyttdé selvityksen suorituspalkkauksen
kayttomahdollisuuksista tyon teknisten perusteiden kannalta ja taman perus-
teella on ratkaistava soveltuvin palkkaustapa. Esimerkkina toimivat tuotanto-
linjatydntekijan ja protomallinnustydntekijan tulosvaatimuksien eroavaisuu-
det. (6, s. 174.)
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3.4 Tulospalkkaus

Oikein rakennettu tulospalkkajarjestelma ei ole vain palkkajarjestelméa vaan
keskeinen osa yrityksen johtamista. Tulospalkkajarjestelmé&n ensimmainen
tavoite on tuloshakuisuus. Tarkasteltaessa jarjestelman kokonaisuutta sy-
vemmin, |0ydetdan asioita, joita ei voi sivuttaa yritysrakennetta  suunnitel-

taessa ja yllapidettéaessa. (8, s. 47 - 49.)

Tulospalkkaus kohentaa henkiloston ryhtid, korostaa onnistumisen merkitys-
ta ja kannustaa kehittamaan toimintaa. Tulospalkkausjarjestelma toimii myoés
viestintjarjestelména, milla viestitetaan henkilostélle, mita pitdd saada ai-
kaan ja miten asiat kehittyvat. Toiminnan yllapitdminen ja kehittdminen saa-
daan luonnollisella tavalla onnistumaan, kun tulosyksikon ja yksilon etu tode-
taan samaksi. (8, s. 47 - 49.)

3.4.1 Valmistelevat toimenpiteet

Jotta tulospalkkauksen kayttéonotto olisi jarkevaa, tulee organisaation olla
tietoinen tulospalkkauksesta syntyvasta hyodysta. Henkiléston voimavarojen
tehostaminen ja organisaation sisaisen yhteistyon paraneminen taytyvéat olla
niin hyvia luokkia, ettd tulospalkkauksesta aiheutuvat ylimaaraiset palkkiot
eivat aiheuta taloudellisia ongelmia pitkassa juoksussa. Tulospalkkauksen
toimivuuden mittarina toimiikin saavutettavissa olevan hyddyn suhde aiheu-

tuviin lisdkustannuksiin. (8, s. 59.)

Tulospalkkauksen toiminnan takaamiseksi on tyontekijoiden oltava tietoisia
uuden palkkajarjestelman kayttéonotosta. Ja ennen kaikkea on tehtava sel-
vaksi, etta tyosuorituksien vaateet ovat realistisia uudessa palkkajarjestel-
masséa suhteessa aikaisempaan jarjestelmaan. Parhaimmassa tapauksessa
yritys pitaa tiedotustilaisuuden, jossa kerrotaan tulevan tulospalkkauksen ta-
voitteet, miten niihin paastaan ja tyontekijdiden hyoétynédkdkulmat. (8, s. 58 -
62.)
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3.4.2 Tuloksen mittaus

Tuloksien mittaaminen edellyttaa tavoitealueiden maarittdmisen. Tyontekijat
ryhmitelldén vaikutusmahdollisuuksien mukaan tulosryhmiin. Mittaamisen
tarkoituksena tuloksen lisdksi on antaa kuva siitd, mihin suuntaa tilanne on
kehittymassa asetettuun tavoitteeseen nahden. Mittaamisesta saadaan ai-
kaan tunnuslukuja, jotka ovat tuloksien lisdksi suunnannayttgjia, mihin vede-

taan kiintedn ja muuttuvan palkan raja. (8, s. 77.)

Tulospalkkauksen tavoitteena on jatkuva kehitys ja kilpailukyvyn yllapitami-
nen. Kuvassa 3 luonnehditaan ajatusta, kuinka tulevien tuloksien kannalta

toimenpiteet ovat oleellisia, eivatkd tunnusluvut. (8, s. 77.)

Tuloksen mittauksen tavoitteena on saada aikaan

ideoita — > ehdotuksia — > toimenpiteitd — > tulosparannus

KUVA 3. Tulosmittauksen tavoitteet (8, s. 77)

Tavoitteiden asettelua valvoo loppukadessa organisaation ylin johto, silla or-
ganisaation tavoitteet vaihtelevat vuosittain. Tavoitteiden tarkastelua pitaa
suorittaa vuosineljanneksittain, jotta tulospalkkauksen kriteerit pysyisivat rea-
listisina. (9, s. 100 - 101.)

Lawlerin mukaan monipuolinen ja interaktiivinen tavoiteasettelu edellyttaa
demokraattista johtamistapaa. Koska tulospalkkioiden perustana olevat yk-
sittdiset tavoitteet vaihtelevat organisaation tyéryhmien sisélld, riippuu tavoi-
teasettamisen onnistuminen tuloskeskusteluista, jotka kdydaan osastojen,
yksikdiden ja ryhmien esimiesten johdolla. Tavoiteasettelu ei toimi, ellei ta-
voitteita pystytd konkretisoimaan yrityksen alimmalle tasolle asti. (9, s. 100 -
101.)
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3.4.3 Kayttoonotto ja koeaika

Jarjestelm&a varten suunnitellut ja kehitetyt mittarit ovat tarkoituksen mukai-
sia ja valmiita kaytt6on otettavaksi. Organisaation tyontekijoille on sisaistetty
jarjestelman tarkoitus ja siihen liittyvat toimenpiteet tyontekijoiden osalta, jot-

ta uusi jarjestelma toimisi sille tarkoitetulla tavalla. (10, s. 181 - 183.)

Tulospalkkajarjestelman kayttoonottoa seuraa yleisesti koeaika. Koeaikana
keratdan tietoa seka tavoitteiden onnistumisesta ettéa tyontekijoilta. Koeajan
tarkoituksena on selvittdd tavoitearvojen realistisuus ja niihin tarvittavat
mahdolliset muutokset. Tavanomaisesti kaikki yritysrakenteeseen liittyvat
uudistukset aiheuttavat kielteisia asenteita tyontekijoiden keskuudessa, joten
on otettava myos huomioon tyontekijdilta saadut palautteet. (10, s. 181 -
183.)

Tulospalkkajarjestelman kayttéonotto pitaad ajoittaa sellaiselle ajalle, ettei yri-
tys ole suurien muutosten kourissa. Uusi tulospalkkajarjestelma toimii par-
haiten yrityksen ollessa stabiilissa tilassa, jolloin tuloksien prioriteetit ovat
helposti kohdistettavissa. On muistettava, etta tulospalkkauksen apuna toimii
aina perinteinen palkkajarjestelma nopeasti vaihtuvien maailman markkinati-
lanteiden aikana. (10, s. 183 - 189.)

Toisinaan tulospalkkajarjestelméat toimivat moitteettomasti ensimmaisesta
kayttoonotto kerrasta lahtien. Usein kuitenkin joudutaan muuttamaan jarjes-
telmaéd useaan otteeseen ennen kuin sopivat ratkaisut I6ydetdan. Palkitse-
misjarjestelmien kehittdminen on monen vuoden prosessi, jossa tapahtuu

alasajoja ja kayttoonottoja. (10, s. 181 - 191.)

3.4.4 Seuranta ja yllapito

Kun tulospalkkiojarjestelma on otettu kayttoon, alkaa jarjestelman seuranta,
analysointi ja yllapitaminen. Toimivuuden kannalta on erittéin tarkeaa, etta
jarjestelméaa seurataan ja yllapitoon panostetaan. Muuten jarjestelman vaiku-

tus hiipuu pikku hiljaa pois ja jaa vaille toivottuja vaikutuksia. Mikaan jarjes-
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telma& ei pysy toimivana, ellei jarjestelman tarkoitusta pideta ajan tasalla. (10,
s. 203.)

Palkkiojarjestelman yllapitoon ja kehittdmiseen pitda suhtautua kriittisesti,
ettei pahimmassa tapauksessa huomattaisi palkkiojarjestelman tavoitteiden
eriytyvat tavoitteissaan suhteessa organisaation yritysstrategian kanssa.
Huonosti yllapidetyn jarjestelmén tarkoitus muuttuu helposti tyontekijoita lyp-
savaksi raha-automaatiksi. Jatkuvan kehityksen ja motivoinnin ketju katkeaa.
(10, s. 203 - 207.)

Kaikkien palkkiojarjestelmien tarkoituksena on jatkuvan kehityksen yllapita-
minen. Jatkuvan kehityksen tarkoituksena on kehittda ja yllapitdd tuotannon
toimivuutta, tehokkuutta ja tyontekijoiden motivaatiota. Jarjestelman seuran-
ta ja yllapito antaa valmiudet edella mainittujen asioiden jatkuvuudelle. (10,
s. 203 - 207.)

3.5 Tiimipalkkiot

Ryhmien kayttdonotosta on hyotyd koko organisaatiolle kuin tydntekijoille.
Ryhmat lisaavat tuottavuutta ja samalla tyontekijat ovat aiempaa tyytyvai-
sempia tyontekoon. Eurooppalaisen kyselytutkimuksen mukaan ryhmatyon
taloudelliset vaikutukset olivat seuraavanlaisia: laadun paraneminen 96 %,
kokonaistuloksen paraneminen 72 %, |lapimenoaikojen lyheneminen 70 %,
yleinen kustannusten aleneminen 62 %, keskijohdon vaheneminen 42 %,
tyontekijoiden vdheneminen 35 %, ja sairaspoissaolojen vdheneminen 33 %,

kyselyyn osallistui lahes 6000 yritysta. (7, s. 12 - 14.)

Koska yleisesti ottaen ryhmien yhteinen palkkio jaetaan tasan kaikkien ryh-
maléaisten kesken, ongelmana saattaa olla tydpanoksien erisuuruiset arvot.
Siispd mahdolliset palkkiot pitéisi osittaa oikeudenmukaisesti ryhméan jasen-
ten kesken. (7, s. 22 - 24.)
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Ryhmapalkitsemisen keskeisia kysymyksid ovat mistad palkita yksilo, mista
ryhma, miten ja milloin. Kuvassa 4 havainnollistetaan ryhman ja yksilon ole-

mista palkitsemisen kohteena. (7, s. 23.)

Mahdolliset
palkitsemisen kohteet

N N

Palkkio jai Palkkio Palkkio jai Palkkio

ryhmin jaetaan yksikon tai jaetaan

kiyttoon edelleen sen ryhmien edelleen
ryhmén kdyttoon yksikkdon
jasenille kuuluville

KUVA 4. Palkitsemisen kohde (7, s. 23)

Yksinkertaisin tapa saada ryhmien palkkioiden tasajako toimimaan on tehta-
vakierron (tyokierto) toteuttaminen. Tehtéavakierrolla tarkoitetaan tydntekijoi-
den tyénkuvan vaihtamista toiseen ryhman sisalla esimerkiksi kuukausittain,
vuosineljanneksittéin. Tyokierto mahdollistaa tasa-arvoisen tydskentelyn ja
mahdollistaa tyontekijoiden paremman virikkyyden ja motivaation; uusien ja

opeteltavien tydnkuvien kautta. (7, s. 23 - 24.)

Edelliseen kappaleeseen tukeutuu myos tutkijoiden Zingheimin ja Schusterin
esittdméat haasteet kehittamistyolle (7, s. 23 - 24):
- Etsitdan ratkaisuja, jotka eivat edista ryhmien sisaista ja valista kilpailu.
- Maksimoidaan ryhmien suoritustaso, mutta ei tehda sitd ryhmien hyvin-
voinnin kustannuksella.
- Tarjotaan my6s ryhmiin kuulumattomille uusia vaihtoehtoja tyéntekoon.
- Paatetaan, onko muuttuva palkanosa enemmankin suuntaa osoittava

vai kayttaytymisen muovaaja.
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- Paatetaan ja tehdédéan mittareista sellaisia, jotka ovat realistisia arvioi-

maan muuttuvaa palkanosaa.

3.6 Yrityskohtaiset edut ja erikoispalkkiot

Vaikka tyOpaikalta saatavat edut eivat suoranaisesti liity tdman opinnayte-
tyon tekemiseen, mainitsen niistd kuitenkin muutamalla sanalla. Edut eli
yleisemmin sanottuna luontaisedut voivat edistdd tyotyytyvaisyyttd ja moti-
vaatiota. Esimerkiksi yrityksen tekemien yhteistyésopimuksien kautta saata-
vat tuote- ja palvelualennukset kuten harrastevélineet, viihdetapahtumat,

etukortit ja tydkalut toimivat hyvind motivaattoreina. (7, s. 57.)

Aloitepalkkioiden tarkoituksena on kannustaa tyontekijoita jatkuvan kehityk-
sen aatteeseen. Jatkuvan kehityksen periaatteena on luoda ratkaisuja tuo-
tannon ongelmakohtiin ja tydmenetelmiin, ilman erikseen palkattua kehitys-
ryhmaa. Aloitepalkkioita jaetaan joko yksilGille tai ryhmille, riippuen
tyontekijoiden maarasta, jotka ovat osallistuneet kehittdmisen mahdollista-

miseen. (7, s. 58.)

Olisi helpompi luetella palkkiot, jotka ei ole erikoispalkkioita, silla erikoispalk-
kioilla on rajana vain mielikuvitus. Muuan muassa sauna-illat, viihdetapah-
tumat, kahvitaukoleivokset ovat erikoispalkkioita. Oleellisinta on palkitsemi-
nen ja tunnustuksen antaminen, joilla onnistuessaan on arvaamattoman
suuri merkitys tyontekijoiden sitoutumiselle ja hyvan tydilmapiirin yllapitami-
selle. (7, s. 58 - 60.)

Erikoispalkitseminen voi olla luonteeltaan sanallista ja symbolista, mutta
usein siihen liitetaan jokin kertapalkkio, maksettu palvelu tai tavara. Usein
erikoispalkkiot rinnastetaan myonteiseen palautteeseen, mika on todettu te-
hokkaaksi kannusteeksi. Koska erikoispalkkioiden kustannukset ovat suh-
teessa pienid, niista saataviin tuloksiin, tulisi yrityksen kayttaa niita toistuvasti
vuosittain. Kustannustehokkaat erikoispalkkiot toimivat myos jarkevasti kay-

tettyina henkilostdjohtamisen apuvalineena. (7, s. 58 - 60.)
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Palkitseminen ei aina ole aineellista. Aineettomat palkkiot ovat myds tarkeita
otettaessa huomioon tydntekijan mielenkiinto jatkaa samassa yrityksessa pi-
tempaan. Aineettomista palkkioista 16ytyy kivijalka sille, miksi tyontekija on
yrityksen palkkalistoilla. Aineettomat palkkiot ovat vaihteleva ja haastava tyo,
mahdollisuus kehittyd, mahdollisuus saavutuksiin, tydsuhteen pysyvyys,
myonteinen palaute, tunnustus tydstéa ja mahdollisuus vaikuttaa. Parhaaseen
mahdolliseen palkkajarjestelmaan paastaisiinkin, jos aineettomat ja aineelli-
set palkkiot osattaisiin kasitellda kokonaisuutena, jossa tulisi ilmi kaikki osate-
kijat. (7, s. 58 - 60.)
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4 TUOTANNON TYOVAIHEET

Nordic Aluminiumin Nivalan tehtaan paatuote on alumiinista tehtavat jaah-
dyttimet, jotka soveltuvat kansallisesti teollisuuden sahkoélaitekokonaisuuk-
siin. Tulevaa palkkiojarjestelmaa kaytetaan tuotantoalueen jokaisessa tyo-
pisteessa ja niihin liittyvissd tybvaiheissa. Esimerkkind tuotannon
tyovaiheista kaytan jadhdyttimen valmistusprosessiin kaytettavia tyovaiheita,
joita kaytetdan myods muiden tuotteiden tekemiseen. Seuraavassa kaydaan
l&pi jd&hdyttimen valmistusprosessiin kaytettavia tybvaiheita:

1. tyostbaihiotangon lamellipuristus , jossa alumiinilevyista puristetaan
jdahdyttimelle ominaista ja ritilamaista aihiotankoa jatkokéasittelya var-
ten. Standardin levyiset levyt hitsautuvat yhtenaiseksi kappaleeksi.

2. sahaus, jossa aihiotangosta sahataan oikean pituisia kappaleita jaah-
dyttimien aihioiksi.

3. FMS-linjasto , jossa tyokierron aluksi suoritetaan tydstopaletin taytto ja
kiinnitys jaahdytin aihioilla. Manuaalisesti taytetyn paletin jalkeen, pa-
letti siirtyy FMS-linjastolla ty6stbvaiheeseen, jossa aihioihin jyrsitaan ja
porataan tarvittavat koneistukset CNC-ohjelmistoa kayttaen. Lopuksi
suoritetaan tydstopaletin tyhjennys, kun tydstopaletti on siirtynyt tyds-
tbvaiheesta tydstopalettien tyhjennys- ja tayttopaikalle linjastolla.

4. pystykaran kaytté , jossa mahdolliset lisaporaukset ja -jyrsinnat suori-
tetaan CNC-ohjelmistoa kayttden jadhdytin aihioihin. Paatoimisesti
pystykaroja kuitenkin kaytetddn muiden pienisarjaisempien tuotteiden
tekoon.

5. pesu, jossa jaahdytin aihiot pestaan ultradanipesussa teollisuusoljys-
ta, leikkausnesteesta ja mahdollisista irtoaineksista.

6. viimeistely , jossa koneistuksessa syntyneet purseet poistetaan
rei’'istd, tasojen reunoilta ja olakkeista.

7. 3D-tarkastus , jossa jokaisesta tuotantosarjasta tarkastellaan erikois-
mikroskoopilla muutamien aihioiden tai valmiiden osien konstruktio-

naalista rakenne ja mahdollisia epakohtia. 3D-tarkastuksella tutkitaan
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alumiinin laatua, huonosta konstruktionaalisesta laadusta johtuvia ko-
neistusongelmia ja tydstokoneiden tuottamaa huonoa laatua.

8. kokoonpano , jossa koneistettuihin aihioihin liitetddn muun muassa
letkuja, CE-merkinté ja korkkeja.

9. lahetys, jossa valmiit kokoonpanetut jAdhdyttimet pakataan lahetys-
laatikoihin asianmukaisesti lahetysta varten.

10.vastaanotto ja materiaalijarjestely , jossa materiaalijarjestelija kuittaa
sisdan tulleet materiaalit omaan tietokantaansa ja on kokoajan valveu-
tunut materiaalin riittavyyden tilasta ja tarvittavista hankinnoista.

11.huolto ja kunnossapito , jossa valtuutetut henkilot vastaavat laitteiden

ja koneiden kunnossapidon ja huollon tarpeesta.
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5 PALKKIOJARJESTELMAN ESISUUNNITTELU

Ennen palkkiojarjestelman tydaikaseurannan suunnittelun aloittamista yrityk-
sen palkkarakenne koostui perinteisista tunti- ja kuukausipalkoista. Palkka-
jarjestelmassa ei juurikaan huomioitu tyontekijoiden tehokkuutta tai tyon laa-
tua. Mitattaessa tydbn maarad, kaikkien tyontekijoiden tydpanokset olivat

samanarvoisia.

Yrityksen lahes ainoana tuotantoalueen tuotannollisena mittarina oli FMS-
linjastoista saatavien jatkoka&sittelyd varten olevien aihioiden lukumaara pai-
vaa kohden. Koska konkreettista tuottavuusmittaria ei ollut, oli erittain  tar-
keda kehittaa uutta palkkajarjestelméaa vanhan rinnalle, jotta yritysstrategia

pysyisi ajan tasalla ja kehityskelpoisena.

Vanha palkkajarjestelma otti jo huomioon eri tyopisteiden ja tehtavien vaati-
vuudet, joiden perusteella maaraytyvat tyontekijoiden palkkaluokat. Koska
yritys ottaa jo huomioon toiden vaativuuserot, ei kyseiseen asiaan paneudu-

ta tassa opinnaytetydssa.

Yrityksen tyontekijoiden tydtahti on urakkamaisen nopeaa tuotantolinjoilla ja
-soluissa, joten palkkiojarjestelman kriteeriksi muodostuikin tehdyn tyén suu-
ruus seké jatkokasittelytuotteina etta valmiina tuotteina. Palkkiojarjestelman

suunnittelun periaatteena kaytettiin tasasuhtakasitetta.
5.1 Palkkiojarjestelmén sisaltod

Palkkiojarjestelman paakriteeriksi muodostui tehtyjen tuotteiden ja aihioiden
kappaleméara. Tyon ensimmaisend osana oli maarittdd tuotteiden tekemi-
seen kaytettava aika. Tyon toteutusta varten koekellotettiin jadhdyttimen ko-
koonpanoon kuuluvien ty6vaiheiden ajat, joiden perusteella palkkiojarjestel-

man rakenteen suunnittelu aloitettiin.
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Tyon suunnittelun ja toteutuksen pohjana kaytettiin Excel-ohjelmistoa, johon
tyon myota hahmottui palkkiojarjestelman tarkein osa eli palkkioihin suoraan
verrattava tyGaikaseuranta. Tyon tarkoitukseksi muodostui rakentaa pohja
tietokantasovellukselle, johon tydntekijat kayvat tyopaivan paatteeksi merkit-
seméssa tyopaivan tapahtumat. Excel-ohjelmistoon merkittaviksi asioiksi

paivan sisalla maaraytyi tehdyt tydtunnit ja tydvaihesuoritukset.

5.2 Tybaikaseurannan tyotuntien eroavaisuudet

Tybaikaseurantaan merkittavat tyétunnit jakautuivat kahteen osaan. Kyseisia
tyotunteja kutsutaan urakkatunneiksi ja perustunneiksi . Ty6tunnit jaettiin
kahteen luokkaan, jotta tuotannollinen tehokkuus voitaisiin erotella tyota
valmistelevista tyotunneista. Yrityksen tarkeimpana kriteerina palkkiojarjes-
telmalle oli huomioida tehtyjen tuotteiden maara. Tehtyjen tuotteiden maara
on tyOaikaseurannassa suhteutettu ty6tunneiksi, joita kutsutaan konkreetti-

sen tuottavuuden urakkatunneiksi.

Alustavien tydvaihekellotuksien mukaan tydstovaiheille pystyttiin laskemaan
ajalliset keskiarvot, joita kayttdmalla voitiin laskea kokoonpanosolun tyénteki-
joiden tyotelidisyydet. Urakkatunneiksi merkitaan kaikki ne tydtunnit, joilla on
saatu aikaiseksi jotain konkreettista tuottavuutta; kuten osatuotteita ja valmii-

ta tuotteita.

Yleisesti ottaen yrityksissa, joissa paatuotteiden tekemiseen kaytetddn pit-
kalle jalostettua automatiikkaa, kuten kohdeyrityksessdmme, ovat laitteiden
virheilmoitukset arkipéivdd. Suurissa laitekokonaisuuksissa, kuten FMS-
linjastossa, virheilmoituksien korjaaminen on ajoittain aikaa vievaa toimintaa.
Virheilmoituksia ja muita tehokkuutta alentavia toimintoja varten ovat perus-

tunnit.

Perustunteihin voidaan luokitella koneiden virheilmoituksien lisaksi kaikki
ty6éhon liittyvat lisatoiminnot esivalmisteluista huoltotoimenpiteisiin. Kyseisia
toimintoja ovat muun muassa tuotannon valmistelu, tydpisteiden siivous,

yleiset korjaus- ja huoltoty6t, materiaalin loppuminen ja jigien puutos.
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Jotkin tyOpaivat saattavat koostua pelkastaan perustuntien teosta. Perustun-
tien palkka on tyontekijoilla aina sama, riippuen heidan henkildkohtaisista
palkkatasoistaan. Perustuntien oleisena tarkoituksena on yllapitdd tehdyn
tyon palkan oikeudenmukaisuutta ja korostaa urakkatuntien tarkeytta palk-

kioiden kriteerina.

5.3 TyoOaikaseuranta ohjelmistosovelluksena

Luvussa kerrotaan aluksi Excel-ohjelmistosovelluksen paéapiirteet palkkiojar-
jestelman tydaikaseurannaksi, jonka jalkeen toteutuksen havainnoinnin apu-
na kaytetddn Excel-taulukoita (taulukko 2, taulukko 3). Excel-taulukkojen
toimintaa kasiteltdessa esimerkkina toimii jadhdyttimen kokoonpanossa kay-
tettavat tyovaiheet. Kyseisia Excel-taulukoita voidaan kayttaa tuotantoalueen
jokaisessa tyopisteessa. Tyon seurattavuuden kannalta taulukko 2:sen kol-
me erilaista urakkatuntia on esitetty seuraavina lyhenteiné: tyontekijan mer-
kitsemat urakkatunnit (TMU), Excel-ohjelmiston laskemat urakkatunnit (SLU)
ja Excel-ohjelmiston laskemat urakkatunnit kahvi- ja ruokataukoineen
(SLUL).

Tyon suurimpana haasteena oli keksia keino, kuinka ilmaista tyontekijoiden
tyosuoritukset mahdollisena palkkioon johtava tuloksena. Alustavien ty6vai-
hekellotuksien perusteella voitiin tehtyjen tyovaiheiden lukum&éard muuttaa
urakkatunneiksi (SLU).

TyOpaivan paatteeksi tyontekijan merkitsemien urakkatuntien (TMU) ja tyo-
vaiheiden perusteella Excel-ohjelmisto laskee annetun yhtalon mukaan teh-
tyjen tyovaiheiden maaran urakkatunteina (SLU). Naihin urakkatunteihin
(SLU) on viela lisattava urakkatunteja (SLU) lisaava kerroin mahdollisien

kahvitaukojen ja ruokatuntien aiheuttamien tehokkuusalenemien takia.

Urakkatunteihin (SLU) lisatyn kertoimen jalkeen urakkatunteja (SLUL) verra-
taan erotuslausekkeella tyontekijan kirjaamiin urakkatunteihin (TMU). Tulok-
sena saadaan joko positiivinen tai negatiivinen tuntimaara, riippuen tyonteki-

jan tekemasta tyon maarasta. Tuntimaara on positiivinen, jos tyontekija on
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tehnyt enemman tdita, kuin tydvaihekellotuksista saatu keksiarvo olettaa.
Nama tuntiméarat siirtyvat paivittain toiseen Excel-taulukkoon (taulukko 3),
jossa nama tuntimééarat summautumat yhteen. Jos summatut tuntimaarat tu-
levat olemaan positiivisia tuntimaarid suhteessa oletettuihin tydvaiheaikoihin
tyGaikaseurantajakson yhteenvedossa, on tyttekija oikeutettu palkkion saa-
miseen. Elleivat oletetut tybvaiheajat ylity, tyontekijan urakkatuntien (TMU)

palkka on samalla tasolla kuin perustuntien palkka.

Tyontekijat merkitsevat tyopaivan paatteeksi suorittamansa perustunnit Ex-
cel-taulukkoon (taulukko 2). Perustunnit siirtyvat paivittain samaiseen Excel-
taulukkoon (taulukko 3), johon urakkatuntien (SLUL) ja urakkatuntien (TMU)
erotuksena saadut tuntimaarat siirtyvat. Kyseinen taulukko summaa myo6s

perustuntien maarat tydaikaseurantajakson yhteenvetoa varten.

Esimerkki Excel-taulukon (taulukko 2) ty6aikaseurannanpituus on kaksi viik-
koa. Tyontekijoilla on myds velvollisuus vaihtaa aina seurantajakson paatty-
misen jalkeen uudet paivamaarat seuraavalle seurantajaksolle. Taulukon
(taulukko 3), johon urakkatuntien (SLUL) tuntimaarat ja perustunnit siirtyvat,
uusien paivamaarien kirjaamisesta vastaa joku tydnjohtoportaan valtuutettu
henkil6. Taulukossa 2 on jokaiselle tyontekijalle oma valilehtensa, johon

tyontekijat merkitsevat omat suorituksensa.

Tyon toteutuksen selventamiseksi seuraavassa kerrotaan taulukkoa 2 hy-
vaksi kayttden taulukosta l10ytyvien numerotunnistinkohtien tarkoitukset tyon
kannalta:
1. tybvaiheajat , johon on merkitty tyovaiheaikakellotuksien perusteella
tyovaiheiden kestot.
2. paivamaarat , johon tybaikaseurantajakson paatyttya tyontekijat mer-
kitsevat uudet paivamaarat seuraavaa seurantajaksoa varten.
3. perustunnit , johon tyontekijat kirjaavat tydpaivan paatteeksi tyétunnit,
jotka eroavat urakkatunneista.
4. urakkatunnit (TMU) , johon tyontekijat kirjaavat ty6paivan paatteeksi

tekemansa urakkatunnit.
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tybvaiheet , johon tyontekijat kirjaavat paivan aikana suoritetut tyovai-
heet.

urakkatunnit (SLU) , johon tydntekijan antamien tydvaihesuorituksien
ja tyovaiheaikojen perusteella kirjautuu paivan tydsuorituksien suuruus
tunteina, minuutteina ja sekunteina.

urakkatunnit (SLUL) , jossa urakkatunteihin (SLU) on lisatty kahvitau-
kojen ja ruokatunnin tuoma kerroin.

palkkioon johtava tulos , jossa urakkatunneista (SLUL) vahennetaan
tyovaiheiden oletetun keston suuruus. Tuloksena on joko positiivinen

tai negatiivinen tuntimaara. Tuloksena tahan sarakkeeseen saadaan

yleensa tuntien sijaan minuutteja.

TAULUKKO 2. Palkkiojarjestelman tydaikaseuranta

ha
Ti
Ke
To
Pe
La
Su
hila
Ti
Ke
To
Pe
La
Su

TRAFOTEK Alustavat kellotukset |
26 kpl / teline Tydvaiheet tydaika/min iydaikalkplith oletus/kplSh
2B I kok.pano 0:35:000 0:01:21 21412
\ Jathutus 0:07 0:00:16
frroitus 0:04  0:00:02 oletusdkplih
tarrat 0:02 0:00:05 16059
Eorkit 0:03  0:00:07
2 3 ll yht. 0:51:00 0:01:58 B 7 oletus/kpl/10h 8
267 b5
Seppo / \ \ ™~ \ /
urakka yht.urakka- yht.urakka- | SLUL / oletettu
perus tunnit yht.  kok.pano: letkutus: irreftus: tarrat: korkit:  tunnit  tunnit+tauot tulos
Paivamairi tunnit (TMU} | tydtunnit kpl kpl kpl kpl kpl {SLU} {SLUL}) ) )
5122010 200 800 10:00 200 200 2000 2000 200 5:32:18 7212 038
71220100 200 300 5:00 100 100 2:41:32 3:01:44 0:01
8.12.2010) 500  E:00 11:00 180 180 180 180 180 5:53.05 6:37:13 37min-» 037
9122010 300  &:00 9:00 160 160 160 169 160 5:14:32 5:53:5il -0:06
10.12.2010 2000  7:00 9:00 200 200 2000 200 200 6:32:18 7212 0:21
11.12.20100 300 5:00 §:00 140 140 1400 140 140 4:34:37 5:08:57 0:08
12122010, 1:00) 9:00 10:00 250 250 2500 2400 240 5:08:28 9:09:31 0:09
13.12.2010 0:00 \ / 0:00:00 0:00:00 0:00
14.12.2010 0:00 0:00:00 0:00:00 0:00
15.12.2010 0:00 5 0:00:00 0:00:00 0:00
16.12.2010 0:00 0:00:00 0:00:00 0:00
17.12.2010 0:00 0:00:00 0:00:00 0:00
18.12.2010 0:00 0:00:00 0:00:00 0:00
19.12.2010 0:00 0:00:00 0:00:00 0:00

Taulukko 3 on vain tydnjohdon nahtavissa ja kaytettavissa. Paivan paatteek-

si taulukkoon 3 siirtyvien urakkatuntien (SLUL) ja perustuntien Excel-

taulukko nayttaa seuraavanlaiselta:

1. paivamaarat , johon tybaikaseurantajakson paatyttya tyonjohto merkit-

see uudet paivamaarat seuraavaa seurantajaksoa varten.
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palkkioon johtavat tuntiméarat , jossa nakyvat joko positiivisena tai
negatiivisena tuntimaarana tyontekijan paivittaiset tehokkuudet.
perustunnit , jossa nakyvat tyontekijan suorittamat perustunnit tyéseu-
rantajakson aikana.

tyontekijdkohtaiset sarakkeet , jossa kaikille tydntekij6ille on omat
sarakkeensa tyon seurantaa varten.

urakkatuntien yhteenveto , jossa ndhdéaan onko tyontekija tehnyt ole-
tettua keskiarvoa enemman urakkatunteja tytaikaseurantajakson ai-
kana.

perustuntien yhteenveto , jossa nahdaan tyontekijan tekemén perus-

tunnit tydaikaseurantajaksolla.

TAULUKKO 3. Palkkioon johtavien tuntien koonta ja perustunnit

Seurantajakso 2 vilkkoa

? Seppo hika Sirpa
| \\\tumimﬁﬁrﬁ tuntimaara tuntimaara
\\\_ urakkatunnit(h) | perustunnitth) furakkatunnitth) | perustunnit  Jurakkatunnitth) | perustunnit

ma 6.12.2010 -0:38:39 2:.00 -0:46:09 3:00:00 -0:04:43 2:00:00
ti 7122010 0:01:44 200 0:54.36 2:00:00 0:03:56 2:00:00
ke 2.12.2010 0:37:13 5:00 0:08:30 4:30:00 0:54.48 4:00:00
to 9.12.2010 -0:06:09 .00 -0:16:52 2:00:00 0:00:00 0:00:00
ne 10.12.2010 0:21:21 2:.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
E 11.12.2010 0.08:57 .00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
su 12.12.2010 0:09:31 1.00 0:00.00 0:00.00 0:00.00 0:00.00
ma 13.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
ti 14.12.2010 0:00:00 0:.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
ke 19.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
to 16.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
ne 17.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
E 18.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00
sU 19.12.2010 0:00:00 0.00 0:00:00 0:00:00 0:00:00 0:00:00

yht. ] 0:33:57 5, 18:00:00 0:00:04 11:30:00 0:54:02 §:00:00

i N
5 b

Tehtyja Excel-taulukoita voi kayttda palkkiojarjestelmén pilottimallina, jota

hyvaksi kayttden saadaan arvokasta tietoa jarjestelman toimimisesta ja ke-

hittdmisideoista. Taulukossa 4 on esitetty palkkiojarjestelman koekayttéa

varten suunniteltu tybaikaseurannan taulukko.
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TAULUKKO 4. Valmis palkkiojarjestelman pilottiversio

Seppo
urakka
perus tunnit yht.  kok.pano:| letkutus: | irreitus: tarrat: korkit:

Paiviamaara tunnit (TMU} | tyotunnit kpl kpl kpl kpl kpl
Ma | B1220M100 200 500 10:00 200 200 2000 2000 200
Ti 71220100 Z:00) 300 5:00 100 100
Ke §.12.2010) 5000  6:00 11:.00 180 180 1800 180 180
Ta 81220100 3000 600 8:00 160 160 1600 163 160
Pe 101220100 200 700 8:00 200 200 2000 2000 200
La | 11.12.20M0) 300 500 §:00 140 140 1400 140 140
Su | 121220100 100 00 10:00 250 250 2500 2400 240
Ma 13122010 0:00
Ti 14.12.2010 0:00
Ke | 15122010 0:o0
Ta | 16122010 0:00
FPe  17.12.2010 0:00
La | 18.12.2010 0:00
Su 19122010 0:00

Taulukosta on piilotettu tydvaiheajat, urakkatuntien (SLU, SLUL) ja palkkioon
johtavien tuntien sarakkeet, joiden ei ole tarpeellista olla nakyvilla tyénteki-
joille. Taulukko on yksinkertainen ja selked jokaisen tyontekijan merkint6ja

varten.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli rakentaa kohdeyritykselle palkkiojarjestelmén
pohja, joka ottaa huomioon tasavertaisesti tyontekijoiden tydpanokset tyon-
kuvasta riippumatta. Tavoitteen perusajatus tuli taytettyd ja luotua jarkevat
kriteerit tulevan palkkiojarjestelmén toteuttamiseksi. Tyo sisaltaa kaikki tarvit-
tavat elementit, joita voidaan hyddyntd& tulevassa tietokantapohjaisessa

palkkiojarjestelmasovelluksessa.

Tyon toteuttamisen vaikeutena oli 16ytda oikeudenmukainen keino sovittaa
tuotannon tydntekijéiden tehokkuudet vastaamaan oikeanlaisia palkkiokritee-
reja. Teoriaosuuden tutkiminen ja kirjoittaminen ennen kaytannoén osuuden
varsinaista aloittamista auttoi kuitenkin hahmottamaan tulevan opinnayte-

tyon kokonaisuuden.

Tyon jatkuvuuden ja kehittamisen kannalta nousi esille seuraavanlaisia seik-
koja. Ennen palkkiojarjestelman kayttoonottoa pitaa kellottaa usean tyonteki-
jan tybvaiheajat eri tyopisteilla. Eri tyontekijoiden tydvaiheaikojen perusteella
lasketaan keskiarvot tydvaiheajoille, ja sita hyvaksi kayttden uudet ja vanhat
tyontekijat ovat oikeutettuja tydpanoksia vastaaviin palkkioihin. Valmiin palk-
kiojarjestelman koekayton aikana tyontekijoiden palkat pysyvat kuukausi-
palkkoina, jotta tuotantopalkkiot pystytddn kalibroimaan oikeansuuruisiksi
ennen virallista kayttéonottoa. Vuosihuoltojen ajalta tydntekijoille maksetaan
kuuden edellisen kuukauden palkan keskiarvon mukainen palkka. Tulevien
laiteuudistuksien ja tekniikoiden mukana tulee tyopisteiden tybvaiheaikakel-

lotuksia jatkaa tydpanoksien oikeudenmukaisuuden nimissa.

Tyon aikana tuli myos mieleen, kuinka muuten tyoskentelyn tehokkuutta ja
tyontekijoéiden motivaatiota voitaisiin parantaa. Tuotantohallissa voitaisiin to-
teuttaa osittaista tai taysvaltaista tyokiertoa resurssien mukaan. Uusien tyos-
kentelysuorituksien oppiminen ja tyon vaihtelevuus toisi positivisemman ja

tehokkaamman tydilmapiirin.
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