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1

JOHDANTO

Henkiloston motivointi aiheena on monipuolinen ja mielenkiintoinen,
mutta myos erittdin tarked aikana, jolloin rahapalkan suuruus ei enda ole
ainoa kilpailukeino osaavasta tyévoimasta. Motivointi ei ole vain yksi pro-
jekti tai prosessi vaan se koostuu monista eri asioista ja sen tulee olla osa
tyonantajayrityksen kulttuuria. Yksi motivoinnin tydkalu on palkitseminen,
joka jo itsessaan on monisyinen ja —tulkintainen aihe. Yksittdiset tyonteki-
jat, tyontekijaryhmat, tydnantajat ja jopa verottaja tulkitsevat eri tavoin
mitka asiat ovat palkkaa, palkkioita tai palkitsemista.

”Johtamistyohon kuuluu olennaisena osana tyontekijoiden motivoiminen.
Motivointikeinojen avulla pyritaan lisiamaan tyohon kaytettdvaa ener-
giaa. Tydmotivaatio ei ole pelkdstaan halua tehda ty6ta vaan halua saavut-
taa tyon avulla jotakin itselleen arvokasta.” (Pellinen, 2017.)

Palkitseminen tavoitteena on yleensa kannustavuus eli pyrkimys moti-
voida tyontekijaa. Se on jokaisen tyopaikan valttamattomyys. Se on vaih-
tosuhde ja kokonaisuus erilaisia tapoja, joilla kompensoidaan tyontekijan
aika, osaaminen ja tyopanos. Nykyisin sen katsotaan olevan johtamisen
tyovaline, jolla yritys viestii halutusta toiminnasta ja tukee organisaation
strategian toteutumista. (Hakonen & Nylander, 2015, s. 11)

1.1 Toimeksiantaja

Opinndytetyon toimeksiantaja tarjoaa turvallisuuspalveluita kodeille ja
pienille yrityksille useissa Euroopan maissa. Yritykselld on yhteiset toimin-
tatavat ja —mallit kaikissa toimintamaissa, kuitenkin kansallinen lainsaa-
danto ja normit huomioiden. Yritys ei halua nimedan julkiseksi.

Yrityksellda on ldhes 550000 asiakasta ympari Eurooppaa ja se tyollistaa
noin 2000 tyontekijaa. Suomessa yrityksella on noin 300 tyontekijaa, joista
suurin osa tyoskentelee myynnin tai asennustyon parissa.

Yritys toimii Suomessa yksityista turvallisuusalaa saatelevan lainsaadan-
non mukaisesti ja silla on lain edellyttama elinkeinolupa. Sillda on oma ha-
lytyskeskus, joka palvelee yrityksen asiakkaita ja toisaalta sen suorittama
asennustyd madritellaan lainsdaadannossa luvanvaraiseksi tyoksi. Siitakin
huolimatta yritys kuitenkin mieltda itsensa ensisijaisesti myyntiorganisaa-
tioksi ja tdma nakyy myds asentajien toiminnassa.

Moni yritys maarittelee itselleen arvot, joiden mukaan se kertoo toimi-
vansa. Toimeksiantajayrityksessa tdma huomioidaan joka paiva jokaisen
tyossa. Esimerkiksi asentajat ovat luoneet yhteiset pelisdannét, jotka ku-
vaavat miten kukin arvo nakyy asentajan paivittdisessa toiminnassa.



Toimeksiantaja mittaa eri osastojen toimintaa KPI-mittareilla (Key Perfor-
mance Indicator). Osa mittareista on henkilokohtaisia, osa osastokohtaisia
ja osa yrityskohtaisia. Esimerkiksi asiakastyytyvaisyytta mitataan nailla kai-
killa tasoilla. KPI-mittareita kdytetaan useissa yrityksen tyotehtavissa myos
joko provisio- tai suorituspalkkioiden perusteena.

1.2 Tutkimuskysymykset, tavoite ja aiheen rajaus

Toimeksiantajayrityksessa on erilaisia tyotehtavia ja taman takia myos eri-
laisia palkkamalleja. Kenttamyyjien palkkio perustuu kokonaisuudessaan
myyntiprovisioon. Asentajilla on kiintea palkanosa seka myyntiin ja muihin
suoritteisiin perustuva provisio. Ndiden suurimpien tyontekijaryhmien li-
saksi erilaisia palkkamalleja, joissa koko palkka on kiintea kuukausipalkka
tai esimerkiksi siten, etta kiintean kuukausipalkan lisaksi maksetaan bonus
tai lisa perustuen omaan tai tiimin suoritukseen. Palkan lisaksi tyontekijalla
voi ty6tehtavaan perustuen olla kaytossaan matkapuhelin- ja autoetu. Kai-
kille yhteisia etuja ovat mm. lounas-, liilkunta-, ja kulttuurietu seka tyoter-
veyshuolto. Nama kaikki ovat osa kokonaispalkitsemista. Palkkio- ja palkit-
semismalleissa on eroavuutta eri toimintamaiden valilla mm. verotuksel-
listen nakdkulmien takia.

Tyon tilaaja seuraa palkkiomallien kannustavuutta ja toimivuutta jatku-
vasti. Opinndytetyon tavoitteena on tutkia, onko olemassa oleva palkkio-
malli kannustava ja motivoiko se tyontekijoita tekemaan tyonsa oikein ja
tavoitteellisesti joka ikinen paiva ja toisaalta onko palkkiomallia mahdol-
lista parantaa. Erilaisten tyontehtavien ja palkkiomallien maaran takia paa-
tettiin tutkimuksen kohteeksi rajata yksi tyontekijaryhma eli asentajat.
Asentajien palkkiomalliin sisaltyy kiinted palkanosa seka myyntiin ja asia-
kastyytyvaisyyteen perustuva provisio. Lisaksi asentajalla voi halutessaan
saada matkapuhelinedun seka lounas-, liikunta- ja kulttuuriedun, joka yri-
tyksessd annetaan Edenredin TicketDuo-palvelun kautta. Tyoterveys-
huolto on jarjestetty valtakunnallisen toimijan kautta.

Tassa tutkimuksessa palkitsemista tarkastellaan kokonaisuutena, ei pel-
kdstaan rahapalkan tai luontoisetujen muodostamaa osaa. Kokonaispalkit-
semisella tarkoitetaan aineellisen palkitsemisen lisdksi myods aineetonta
palkitsemista.

Paatutkimuskysymyksena on, onko nykyinen palkitsemismalli toimiva ja
miten se vaikuttaa asentajan tydskentelyyn. Alakysymyksind ovat, miten
nykyista mallia voitaisiin parantaa sekd mita asentajat mieltavat palkitse-
miseksi.



2 MOTIVAATIO

2.1

Taman tyon tarkoitus on tutkia, motivoiko toimeksiantajan palkitsemis-
malli tyontekijoéita toimimaan haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Jotta toimivuutta voidaan arvioida, tulee tarkastella ensin, mita motivaatio
on.

Motivaation ymmartamiseksi yksi varhaisimmista ja tunnetuimmista teo-
rioista on Maslown tarvehierarkia. Sen taustalla on kysymys: “Mika meita
motivoi?”. Teorian mukaan pohjimmiltaan meita kaikkia motivoivat samo-
jen tarpeiden tyydyttaminen. N&ita tarpeita ohjaa hierarkkisessa jarjestyk-
sessa viisi tarvetta, joita ovat fysiologiset, turvallisuuteen liittyvat, rakkau-
teen ja yhteenkuuluvuuteen, itsetuntoon ja itsensa toteuttamiseen liitty-
vat tarpeet. Maslown tarvehierarkian mukaan ihmiset motivoituvat ensin
tyydyttamaan alemmilla tasoilla olevia tarpeita. Kun ne on tyydytetty, he
voivat tavoitella korkeammalla hierarkiassa olevia asioita. Sama toimii
my0s tydomotivaatiota ajatellen. Rahallisen palkitsemisen vaikutus on hie-
rarkian alimmilla tasoilla ja silla voidaan siis kattaa fysiologisia ja turvalli-
suuteen liittyvia tarpeita: rahalla voi ostaa ruokaa ja maksaa asumisen. It-
sensd toteuttaminen taas on hierarkian ylapaasta ja tyoelamadssa se voisi
olla esimerkiksi mielekkaat ja merkitykselliset tyotehtavat. Kirjoittajan mu-
kaan Maslown teoriaa voikin hyodyntaa palkitsemisen osalta siten, etta
henkil6lle tarjotaan hdanen omaa tilannettaan ja tarpeitaan vastaavia pal-
kitsemistapoja. (Hakonen, 2015, s.141.)

Itsensa
toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 1. Hakosen mukaelma Maslown tarvehierarkian yleisestd esittdmis-
tavasta. (Hakonen, 2015, s. 142)

Mitd on motivaatio?

Miksi me teemme asioita? Se on Sansonen ja Harackiewiczin (2000, s.17)
ydinkysymys motivaatiolle. Heidan mukaansa monet ihmiset psykologeista
tyontekijoihin ovat yrittaneet 16ytaa vastausta kysymykseen kautta aikain.



Ruohotien (1998, s.36-37) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan motiivien ai-
kaansaamaa tilaa ja motiiveista puhuttaessa on usein viitattu tarpeisiin,
haluihin, vietteihin ja sisdisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin.
Han siis esittad, ettd motiivit virittavat ja yllapitavat yksilon yleista kayttay-
tymisen suuntaa. "Motiivit ovat haluja, pyrkimyksid ja psykologisia tar-
peita. Ne kertovat, miksi ihmiset toimivat ja ajattelevat niin kuin toimivat
ja ajattelevat.” (Mayor & Risku, 2015.)

Pellinen (2017) taas kuvaa motivaation tarkoittavan sitd, mitd ihmiset te-
kevat, miten he toimivat ja miten pitkdjanteisesti he jatkavat sita. Hanen
mukaansa motivaatioon voidaan vaikuttaa mm. palkitsemisen avulla.

"Motivaatio on resurssoiva tila. Se on kayttovoimaa, kuten bensiini, niille
asioille, jotka pitavat meidat hengissa, ja joita haluamme elamassamme
saada aikaan.” (Seppanen, 2018, 27.)

2.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen motivaatio koostuu henkilon sisaisista toiveista seka kiinnostuk-
sen kohteista. Sisdisesti motivoitunut henkil6 kokee itse tekemisen niin
miellyttavana ja nautinnollisena, etta tekeminen itsessaan palkitsee ja te-
kemisen vastikkeeksi henkild ei tarvitse ulkoisia porkkanoita, kuten rahaa
tai valtaa. (Seppanen, 2018, 93). Sisdinen motivaatio tulee ihmisesta itses-
tddn ja ajaa hanta kohti tuottavuutta. Ollakseen sisdisesti motivoitunut,
tyontekijan tulee arvostaa tyon tekemista ja tuottavuutta. (Marquis & Hus-
ton, 2009, 422).

Mayorin ym. (2015) mukaan sisdiset motiivit juontuvat lahinna geeniperi-
masta ja lapsuuden kokemuksista. He kirjoittavat, etta sisdisten motiivien
ohella meilla on ulkopuolelta annettuja tavoitteita, jotka ovat omien odo-
tustemme ja muiden meille asettamien odotusten summa.

Marquis ja Huston (2009) kuvaavat ulkoista motivaatiota seuraavasti: ul-
koinen motivaatio on motivaatiota, jota ohjaa ty0ymparisto tai ulkoinen
palkitseminen. Seppasen (2018) mukaan tavoitteet, jotka pohjautuvat ul-
koisiin motiiveihin ovat tavoitteita, joihin ihminen ei luontaisesti suuntau-
tuisi. Han jatkaa, etta ihmiselld on monia syita palvella tavoitteita, jotka
eivat alun perin tule hanesta itsesdaan. Ulkoiseen motivaatioon liittyvat
palkkiot ovat yleensa lyhytkestoisia. (Terveysverkko n.d.)

2.3 Motivaatio tyossa

”"Motivaatiolla on keskeinen merkitys tydelamassa. llman sitd tyo ei maistu
eika luista.” (Salmela-Aro & Nurmi, 2005, 132).



Ty6motivaatioon vaikuttavia tekijéita on monia. Tyo itsessadan motivoi, mi-
kali se on riittdvan haasteellista ja tarkoituksenmukaista ja jos siitd saatava
palkkio on tavoitettavissa ja tavoitteet saavutettavissa. Vaikuttavana teki-
jand voidaan mainita lisdksi tyontekija itsessddan — hanen persoonansa, ko-
kemuksensa ja elamantilanteensa. My0s tydympariston ja tyoyhteison vai-
kutus tyémotivaatioon on suuri. (Sinokki, 2016, 81)

Vaikuttavia tekijoita on siis monia. Salmela-Aron ja Nurmen (2017, 9) mu-
kaan kuitenkin myds tyot ja tehtdvat vaikuttavat siihen, minkalaista moti-
vaatiota tarvitaan. Tehtavasta riippuen voidaan tarvita heittdaytymista, so-
siaalisuutta tai vaikkapa tarkkuudesta nauttimista. Samalla he myds totea-
vat, etta saman tyotehtavankin tekijoita voivat motivoida erilaiset asiat.
Tallaisia motivaattoreita voivat olla mm. palkankorotus, muiden arvostus
ja vaikkapa pysyvyyden tunne.

Tydmeotivaatio:

yohyvinvointi — tuottavuus — laatu

Tyontekijan kokemukseen vaikuttavat
tekijat

Tyontekijdn ominaisuudet ja tydn ominaispiirteet:

asenne —oma tahtotila ja henkiset ominaisuudet

tyon sisdltd, vaatimukset ja tydolot — johtaminen -
tydyhteisd

perint&tekijat — taloudellinen tilanne — yleinen eldméntilanne — eldma&nkokemus — kulttuuri —
perhesuhteet — sukupuoli — sosioekonominen asema

Kuva 2. Tyémotivaation taustavaikuttajia mukailtuna eri Idhteiden perus-
teella.

2.4  Miksi tydmotivaatio on yritykselle tarkeaa?

Yrityksen tai muun organisaation kannalta tyomotivaatio on toiminnan
edellytys. Motivaatio vaikuttaa niin toimivuuteen, tuottavuuteen kuin kus-
tannustehokkuuteenkin. Lisdksi tydomotivaatio vaikuttaa myds tyoyhteisén
toimivuuteen. (Sinokki, 2016, 7). Myos tyohyvinvointi voi karsia, mikali
tydmotivaatio ei ole kunnossa (Sinokki, 2016, 84).
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Myos Richer (1995, 16) nostaa esiin kokemuksensa, jonka mukaan henki-
|6ston hyva kohtelu parantaa liiketoimintaa. Richer (1995, 160) tarkentaa,
ettd jos et kohtele henkildstdasi hyvin, he eivat myodskaan kohtele asiak-
kaitasi hyvin. Hinen mukaansa motivaatio vaikuttaa kaikkeen, mita tyon-
tekijat tyossaan tekevat. Sama asia on huomioitu myos toimeksiantajan jo-
kapaivaisessa toiminnassa, silld yrityksessa yleisesti puhutaan siita, etta jos
tyontekija ei ole 100% tyytyvainen, ei asiakaskaan sita voi olla.
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3 PALKITSEMINEN

Palkitsemisen oletetaan vaikuttavan tyémotivaatioon. Edellisessa luvussa
kasiteltiin mita motivaatio on. Tassa luvussa syvennytaan palkitsemisjar-
jestelmiin.

Palkitsemisjarjestelmat muodostuvat palkitsemisen rakenteesta ja proses-
seista. Rakenne puolestaan muodostuu palkitsemistavasta ja palkkioiden
jakotavasta. Palkitsemisen prosesseilla tarkoitetaan sita, miten palkitse-
mista kdytetaan ja kehitetaan. (TEM, 2009, s. 35)

Vartiainen (2015, s. 65) kirjoittaa artikkelissaan, etta palkitsemisen perus-
teiden, tapojen ja maaraytymiskaytantojen kehittyminen on yhteydessa
yhteiskunnan teknologistaloudellisen perustan muutoksiin. Myds erilais-
ten johtamisoppien motivaatiokasitteet ovat vauhdittaneet tata kehitysta.
Vaikutusta on ollut myds tydpaikkakohtaiselle sopimisella, valtiovallalla ja
tyomarkkinajarjestoilla.

3.1 Mita on palkitseminen?

” Rahaa, etuja, tunnustusta, arvostusta, mahdollisuuksia kehittya — palkit-
seminen on niitd kaikkia ja myds monia muita asioita, joita tyontekija saa
ja joita hanelle annetaan vastineeksi tyopanoksestaan.” (Hakonen, Hako-
nen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala, 2014, s.14).

Palkka ei motivoi ihmista. Kuitenkin on todettu, etta sen puute demotivoi.
Monille palkka on perimmainen syy kdyda tdissa, mutta ei viihtya siella tai
tehda tyotaan hyvin. Sen pitaisi olla riittavalla tasolla ja tyontekijan tulisi
mieltad se oikeudenmukaiseksi. (Luukka, 2019, s.359)

Kauhanen (2010, s.88) tarkastelee palkitsemisen maaritelmaa ja nostaa
esiin sen, etta palkitseminen on johtamisvaline. Sen avulla tuetaan organi-
saation menestysta ja kannustetaan henkildstdéa toimimaan organisaation
strategian, arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitseminen tulee hanen
mukaansa kytkea tekijoihin, joilla on parantava vaikutus tuottavuuteen nyt
ja pitkalla aikavalilla.

Hakonen, ym. (2014, s.15) kiteyttdd, ettd palkitsemisella tavoitellaan
useita asioita, kuten halutunlaista henkildstda, hyvia tydsuorituksia, tarvit-
tavan osaamisen kehittamista, tuottavuutta ja tydeldaman laatua. Myos yh-
teistyd, rehellisyys ja kannattavat investoinnit luetaan naihin tavoiteltuihin
asioihin mukaan. He varoittavat kuitenkin myds vahemman tavoitelluista
vaikutuksista kuten epaoikeudenmukaisuuden kokemukset, vapaamatkus-
tus, vaatimattomat tyosuoritukset, tiedon panttaaminen ja ei-toivottu or-
ganisaatiokulttuuri. Jos palkitsemisessa saadaan enemman myonteisia
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kuin kielteisid vaikutuksia voidaan se tulkita heiddn mukaansa onnistu-
neeksi. Ylikorkala ja Sweins (2015, s.23) nostavat esiin my0ds, etta palkka-
tasoon ja -kehitykseen vaikuttavat my®s organisaation menestyminen ja
tyovoiman saatavuus.

3.2 Kokonaispalkitseminen

Palkitseminen mielletdaan usein yksinomaan rahalliseksi ja taloudelliseksi
palkitsemiseksi. Henkildston nakdkulmasta palkitseminen koostuu kuiten-
kin aineellisen palkitsemisen lisaksi aineettomasta palkitsemisesta. Aineet-
toman palkitsemisen merkitys kasvaa koko ajan. (Kauhanen, 2010, 94 ;
TEM, 2009, 73.) Kokonaispalkitseminen sisdltdaa kaiken aineellisen ja ai-
neettoman palkitsemisen. Organisaatio tarjoaa sen vastineeksi tyonteki-
jalle tdman osaamisesta, ajasta, innostuksesta ja tydpanoksesta. Kokonai-
suuden maaritelma on organisaation johdon tehtava eika sita voida maa-
rittda vaikkapa huutoaanestykselld, silla eri asiat tarkeita eri ihmisille. (Yli-
korkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, 2018, s.11)

Palkitseminen kokonaisuus on organisaation itsensa maarittelema ja ra-
jaama kokonaisuus, joka koostuu aineellisesta ja aineettomasta palkitse-
misesta. (Ylikorkala & Sweins, 2015, s. 21)

rKOKONAISPALKITSEMINENw

|

-
AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT

« tyd sindnsd * statussymbolit

* jtsensd = kiitos ja tunnustukset
kehittiminen + sosiaaliset kontaktit

« urakehitys (verkosto) ml. edustus

* julkinen tunnustus

EPASUORA SUORA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA
* eldkevakuutus * liséelake- * tulospalkkio
* sairausvakuutus vakuutus * osakeoptio
* tyottomyys- « sairauskulu- * henkilokohtainen
vakuutus vakuutus lisa
* tapaturma- *+ matkavakuutus
vakuutus * vapaa-ajan-
vakuutus
* ravintoetu —
. puhelinetu TAITOLISA
* jutoetu * kielitaito
* asuntoetu jne. * monitaitoisuus

Kuva 3. Kokonaispalkitsemisen malli. (Kauhanen, 2010, 5s.116)
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3.2.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan yleensa mm. palkkaa, tulospalk-
kiota, osakkeita ja muita erilaisia palkkioita ja etuja. Perinteisesti se on
muodostunut tyosuhteeseen kuuluvasta peruspalkasta eli tehdysta tyosta
maksettavasta korvauksesta, joka taas voi muodostua kiinteasta palkasta
ja erilaisista lisista. (TEM, 2009, 34-35)

Peruspalkan paalle voidaan maksaa taydentavia palkkioeria, jotka jaetaan
usein lyhyen ja pitkdan aikavalin kannustimiin. Lyhyen aikavalin kannusti-
mien tavoitteiden saavuttamista seurataan nimensa mukaisesti lyhyem-
malla aikavalilla — kuitenkin maksimissaan vuoden ajan. Tavoitteena ei ole
aina yrityksen tuloksen parantuminen vaan talla keinolla voidaan palkita
myo6s esimerkiksi osatavoitteiden saavuttamista. Tallaisella strategisella
palkitsemistavalla voidaan pienentdaa myos palkankorotuspaineita. Vastaa-
vasti pitkan aikavalin palkitsemisessa seurataan pidemman aikavalin ta-
voitteita ja sen keinoin usein pyritdan sitouttamaan tyontekijoita. (Ylikor-
kala & Sweins, 2015, ss. 31-33)

3.2.2 Aineeton palkitseminen

Palkitsemiseen kuuluu olennaisena osana myds aineeton palkitseminen.
Sen merkitys kokonaispalkitsemisen nakdkulmasta on merkittava. Esi-
merkkeja aineettomasta palkitsemisesta ovat mahdollisuus vaikuttaa tyon
sisaltoon, kehittya tai kouluttautua seka osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet, tyoaikajarjestelyt ja tyosuhteen laatu. My0s palautteen saaminen
voi olla palkitsemista. (TEM, 2009, s.73)

Palkitsemisen kokonaisuudessa aineeton palkitsemistapa on Hakosen, ym.
(2014, 5.317) mukaan muuna kuin rahana, tavarana tai saajalleen rahanar-
voisena etuna maksettava palkitsemisen elementti. Naita voidaan kayttaa
yhdessa myos esimerkiksi rahapalkkion kanssa (esimerkiksi palkankoro-
tus).

Aineettomia palkitsemistapoja tulkitaan moninaisesti ja niitd on harvoin
kirjattu selkedan muotoon, vaikka kyse on monella tavoin tarkea osa pal-
kitsemisessa. Se on tarked osa tyossa viihtymisessd ja sitoutumisessa.
Usein se on myos tyonantajalle osin ilmaista ja vaatii vain asian tarkeyden
oivaltamista ja viitselidisyyttd. Tyoymparistoon liittyvat tekijat ovat sel-
keitd ja konkreettisia kun taas arvostus ja palaute on vaikeasti konkreti-
soida, joten ne ovat abstrakteja. (Ylikorkala & Sweins, 2015, ss. 35-36)
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Tyon sisaltd ja Osallistumis-
mahdollisuus ja vaikutus- Arvostus
Tydymparisto kehittya mahdollisuudet ja palaute
] ] |I
’ l |
Konkreettinen Abstrakti

Kuva 4. Aineettomat palkitsemistavat (Ylikorkala & Sweins, 2015, s.36)

3.3 Lainsaadanto ja tydehtosopimukset

Yritys voi vaikuttaa palkitsemiseen monin tavoin ja viime kadessa paatok-
set ovat yrityksen ja se vastaa niiden lainmukaisuudesta. Palkitsemista oh-
jaa kuitenkin vahvasti myos tyolainsaadanto, tyomarkkinajarjestojen teke-
mat tydehtosopimukset ja verottaja.

Usein miten eri alojen palkka maaraytyy alakohtaisissa tyoehtosopimuk-
sissa. Nain ei kuitenkaan aina ole. ” Jos tyosuhteessa ei tule sovellettavaksi
tyoehtosopimuslain nojalla sitova tydehtosopimus eika yleissitova tyoeh-
tosopimus eivatka tydnantaja ja tyontekija ole sopineet tyostd maksetta-
vasta vastikkeesta, on tyontekijalle maksettava tekemastaan tyosta tavan-
omainen ja kohtuullinen palkka.” (Tyésopimuslaki 55/2001 §10.) Suo-
messa tyolainsdadantd ohjaa muutenkin vahvasti seka tyonantajan etta -
tekijan velvollisuuksia.

Tyoehtosopimuslain 436/1946 §1 pykdlan mukaan tydehtosopimuksen
osapuolia ovat yksi tai useampia tydnantajia tai ndita edustava rekisteroity
vhdistys seka tyontekijoita edustava yhdistys. Mikali tyéehtosopimus ns.
yleissitova, tulee tybnantajan noudattaa vahintdan sen ehtoja tyésuh-
teessa (Tyosopimuslaki 55/2001 §7).

Toimeksiantajan asentajana tyoskentelevien tyontekijoiden tydsopimuk-
seen noudatetaan Paltan toimihenkil6ita koskevaa tydehtosopimusta, jota
ei kuitenkaan ole vahvistettu yleissitovaksi. (Tydehtosopimuksen yleissito-
vuuden vahvistamislautakunta 26/2013) Sopimuksen mukaan se kuitenkin
sitoo sopimuksen osapuolten edustamia yrityksia.

3.4 Verotus

Ty6lainsdadannon ja tydsopimusehtojen lisdksi palkitsemista ohjaa ja sii-
hen vaikuttaa myos verotus. Ansiotulon verotus on rahapalkan ja siihen
rinnastettavien etujen verotusta eika tdssa tyossa syvennyta siihen. On kui-
tenkin hyva huomioida, ettd palkkatulona verotetaan myos erilaiset tyo-
suhde-edut (luontoisedut), kuten auto-. puhelin-, asunto- ja ravintoedut.
(Verohallinto, 2019.) Verotus vaikuttaa kuitenkin myds muilla tavoin tyon-
tekijan palkitsemiseen.
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Kyselytutkimuksessa viitataan henkilokuntaetuihin, jotka ovat paasaantoi-
sesti yhteisia kaikille tyontekijoille. Niista Verohallinto (2018) linjaa seuraa-
vasti:

” Henkilokuntaedut ovat tydnantajan tyontekijoilleen tai elakkeella oleville
entisille tyontekijoilleen jarjestamia etuja, jotka annetaan tyo- tai virkasuh-
teen perusteella, mutta jotka eivat ole korvausta tehdysta tyosta. Tyonan-
tajan kannalta henkilékuntaedun antamisen tarkoituksena on usein valit-
taa positiivista tydnantajakuvaa tai valillisesti edistaa tyon tekemista esi-
merkiksi yllapitamalla tyontekijoiden tydkykya tai -motivaatiota.

Henkilokuntaetuja tarjotaan yleensa tasapuolisesti kaikille tyontekijoille
heidan asemastaan tai tyon tuloksestaan riippumatta. Tyontekija voi kui-
tenkin itse paattaa, kayttaaké han etua vai ei. Tydpaikan vakiintuneeksi
kaytannoksi muodostuneita henkilokuntaetuja lukuun ottamatta henkil6-
kuntaedut eivat yleensa ole osa tyontekijan tyosuhteen ehtoja, jolloin
tyonantaja voi vapaasti paattaa henkilokuntaetujen tarjoamisesta tai pois-
tamisesta.

Tyontekijan verotuksessa tyonantajalta saatu henkil6kuntaetu voi olla joko
kokonaan verovapaa etu, osittain verovapaa etu tai kokonaan veronalai-
nen etu.”

Verohallinto (2018) tulkitsee my®os, ettei henkilokuntaetu ole valitonta kor-
vausta tehdysta tyosta eli silla ei voi korvata palkanmaksua. Jos kuitenkin
on nimenomaisesti sovittu tallaisen edun olevan sidottu tyosuoritukseen,
on kyse palkasta.

Osana palkitsemista voidaan kayttda myos tyosuoritukseen tai siihen liitty-
vien kilpailuiden palkintoja (rahaa, rahanarvoisia etuja tai tavara-/tuote-
palkintoja). Tallaisista palkinnoista tyoantajan tulee lahtokohtaisesti toi-
mittaa ennakonpidatys ja maksaa palkan perusteella tydnantajan sairaus-
vakuutusmaksun seka ilmoittaa tallaiset palkinnot ja tehdyt ennakonpida-
tykset tulorekisteriin (Verohallinto, 2019).

Verotus luo siis omat nakokulmansa myds muuhun kuin rahapalkan vero-
tukseen. Nain ollen erilaiset ja vaihtelevat palkitsemiskaytannot tyollista-
vat aina myos yrityksen palkanlaskentaa ja voi ndin ollen vaikuttaa yrityk-
sen halukkuuteen kayttaa tallaisia palkitsemisen muotoja.

3.5 Konsernivaikutus

Toimeksiantaja toimii useissa Euroopan maissa. Talla hetkelld konserni ei
ohjaa palkitsemiskaytantoja maiden valilla, mutta tulevaisuudessa téllaista
kehitystd odotetaan tapahtuvaksi. Parhaillaan esimerkiksi mietitdaan eri-
tyyppisten operatiivisten tukitoimintojen yhtendisten KPIl-mittareiden
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asettamista tulosperusteisen palkkion perusteeksi kaikissa toiminta-
maissa. Yhtenadisia tapoja on hyva miettia, samalla kuitenkin huomioiden
eri maiden lainsaadanto, yleiset palkka- ja hintatasot seka verotus.

3.6 Toimeksiantajan nykyinen palkkiomalli asentajille

Kaikilla asentajilla on kiinted kuukausipalkka, joka on kaikille yhtendinen
eika siihen vaikuta asuin- tai tydskentelyalue, tydkokemus tai historia eika
muut henkil6on liittyvat tekijat. Tyosuhteen alkaessa palkka on 2050€/kk
ja sitd korotetaan tydehtosopimusneuvotteluiden mukaisesti. Tyonteki-
jalla ei siis ole mahdollista vaikuttaa niin sanottuun peruspalkkaan. Tydsta
kuitenkin maksetaan erilaisia suoritukseen perustuvia provisioita. Perus-
teet ovat kaikille samat, mutta niiden rajoissa jokainen voi vaikuttaa oman
provisionsa madraan. Vaikka asentajan palkkiomallissa ei ole kokemusli-
saa, on hyva huomioida, etta provisioon vaikuttavat mittarit ovat sellaisia
etta kokemuksen karttuessa asentaja voi suoriutua tyosta paremmin ja te-
hokkaammin, jolloin kokemus vaikuttaa suoraan myoés provision maaraan.

Asentajan provisiopalkan keskeiset mittarit ovat asiakastyytyvaisyys, jota
mitataan jokaiselta asiakaskohtaamiselta lahettamalla asiakkaalle yksin-
kertainen ja helposti vastattava asiakastyytyvaisyyskysely tekstiviestilla.
Toinen tarkea mittari on asentajan suorittama lisamyynti (laskutettava tyo
ja tuotteet) sekd euroissa ettd prosentuaalisesti asiakaskayntien aikana.
Tata mitataan erikseen seka asennuksien ettd huoltojen aikana. Proviso-
malli liitteena (liite 1).

Asentajat saavat lisdksi provision uusasiakashankinnasta seka irtisanonei-
den asiakkaiden sailyttamisesta eli winbackeista.

Yrityksen kulttuuriin kuuluvat myés olennaisena osana kilpailut ja erilaiset
kampanjat myods tyontekijoille. Nama eivat ole tydsopimuksen osana,
mutta vaikuttavat myos asentajien tulotasoon. Esimerkkina voidaan mai-
nita “ennatysjahdit”, jossa vaikkapa halutaan kirittaa tyontekijoita uuteen
ennatykseen pdivatasolla tehtyjen asennusten maarassa. Tallaisessa kam-
panjassa saatetaan esimerkiksi arpoa kaikkien pdivan aikana asennuksia
tehneiden asentajien kesken 100€ bonuksia tai elamyslahjakortteja.

Asentajan tyota mitataan useilla muillakin mittareilla. Toisinaan tyénan-
taja haluaa kannustaa jonkun tietyn tavoitteen saavuttamisessa tai tietyn
mittarin tarkeydesta, jolloin tallaisen tavoitteen ymparille voidaan myds
rakentaa erilaisia kilpailuja. Kilpailujen suunnittelussa ja toteuttamisessa
on aina huomioita sen vaikutukset myds muihin tavoitteisiin. Esimerkiksi
lisamyynnin kasvattaminen vaarin keinoin voi vaikuttaa asiakastyytyvai-
syyden laskuun. Toisaalta asiakastyytyvaisyyttd on mahdollista kasvattaa
keinoin, jotka johtavat lisamyynnin laskuun.
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Toimeksiantaja panostaa myods paljon koulutukseen ja osaamiseen, joka
nakyy hyvin esimerkiksi siind, etta silla on oma sisdinen koulutusorganisaa-
tio. Yrityksen arvoihin kuuluu jatkuva kehittyminen ja osana kokonaispal-
kitsemista on myds jatkuvat mahdollisuus saada lisdkoulutusta. Osaamisen
kehittaminen motivoi tyontekijaa, mutta on myos tarkea intressi yrityk-
selle. Muita aineettoman palkitsemisen valineita ovat mm. sosiaalinen pal-
kitseminen, kannustava tyoyhteiso, virkistaytymistapahtumat, vahva esi-
miestyo, palautteen antamisen kulttuuri ja tydsuhteen laatu (kaikki asen-
tajat ovat vakituisessa ja kokopaivdisessa tydsuhteessa [pl. omasta aloit-
teestaan osa-aikaisena tyoskentelevat]).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa opinndytetydssa tutkimusaineiston keraamiseksi on tehty kyselytut-
kimus, jossa kvantitatiivisia kysymyksia on taydennetty avoimilla, kvalita-
tiivisilla kysymyksilla. Avointen kysymysten kautta on keratty spontaaneja
vastauksia ennen kuin mahdollisia vastausvaihtoehtoja on ollut tarjolla.
Esimerkiksi alussa vastaaja on pohtinut mita asioita mieltda palkitse-
miseksi, ennen kuin han on saanut kvantitatiivisten kysymysten myota
vaihtoehtoja, mita tallaiset asiat voisivat olla. Myods kysymyksissa, joissa
vastaaja on arvioinut, miten ison palkanlisan han haluaisi tiettyjen asioiden
sijasta, avoimilla kysymyksilla on pyritty valttamaan mahdollisen skaalan
tarjoamista.

Tutkimuksen jaottelua joko kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen tutkimus-
menetelmadan nayttaa houkuttelevalta, mutta kyseinen jasennys vastaa
huonosti todellisuutta. Kaikessa tieteellisessa tutkimuksessa on paljon yh-
teisid periaatteita, kuten pyrkimys loogiseen todisteluun seka objektiivi-
suuteen. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen analyysi voidaan kylla erottaa
toisistaan, mutta niitd voidaan myo6s hyvin soveltaa samassa tutkimuk-
sessa. Niitd voidaan ennemminkin pitaa jatkumona eika vastakohtina tai
toisensa poissulkevina malleina. (Alasuutari, 2011).

4.1 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma antaa tietoa muuttu-
jien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Se vastaa
kysymyksiin, kuinka paljon tai miten usein. Menetelmassa tutkittavia asi-
oita esitetdan numeerisesti ja tutkimustulokset esitetddan numeroina, esi-
merkiksi tunnuslukuina. (Vilkka, 2007, s. 10, 14) Usein maarallisissa tutki-
muksissa tutkija asettaa kysymyksiin hypoteesin. Koska kyse tdssa tapauk-
sessa on kartoittavasta tutkimuksesta, niihin ei kuitenkaan aseteta tutki-
musvaitetta. (Vilkka, 2007, s. 24).

Taman opinndytetyon toisena tutkimuskysymyksena on, voidaanko ole-
massa olevaa palkitsemisjarjestelmaa kehittaa. Tahan saadaan vastaajien
mielipiteitd avoimien kysymysten kautta, mutta kvantitatiivisten kysymys-
ten kautta saadaan tarkempaa tietoa siitd, miten eri asioita arvostetaan ja
toisaalta valintatilanteissa, mika asia menee toisen edelle. Varsinaiset ke-
hitys- ja parannusehdotukset ja seka se, mita vastaajat spontaanisti miel-
tavat palkitsemiseksi, nousevat kuitenkin paremmin kvalitatiivisten kysy-
mysten kautta.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii ymmartamaan il-
midita. Se on joustavampi kuin kvantitatiivinen menetelma ja se antaa
enemman mahdollisuuksia tutkijalle. (Kananen. 2015. s. 71). Myo6s Kana-
sen mukaan tutkimuksessa voidaan kayttaa rinnakkain tai perakkain eri
tutkimusmenetelmia ja niilld voidaan tdydentaa toisiaan.
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4.2 Aineiston keruu

Aineiston kerdadamiseen kaytettiin tata tutkimusta varten suunniteltua ky-
selylomaketta. Kyselytyokaluna kaytettiin sveitsilaisen enuvo GmbH:n pal-
velua, jonka suomenkielinen nimi on kyselynetti.com.

Kutsu kyselyyn lahetettiin yrityksen kaikille asentajille (kyselyn suoritus-
hetkella 49 henkil6d) linkkind kyselylomakkeeseen. Linkki lahetettiin saa-
tesanoin (ks. alla) jokaisen tydsahkopostiin ja se oli jokaiselle sama, jotta
voitiin varmistaa myos vastaajan nakokulmasta anonymiteetin toteutumi-
nen. Kysely oli auki 2.-15.11.2020 ja sen runko oli toteutettu siten, etta
kaikkiin kysymyksiin oli pakollista vastata eika vastauksia voinut enaa
muuttaa sen jalkeen, kun vastaaja oli siirtynyt eteenpain seuraavalle si-
vulle. Talla estettiin se, ettei spontaaneja vastauksia enaa voinut muuttaa
avustettujen kysymysten nakemisen jalkeen.

Hei vaan kaikille,

Viimeistelen opintojani ja teen opinndytetyétd liittyen palkitsemiseen ja
tdssd tapauksessa nimenomaan asentajien palkitsemiseen. Siksi kaipaisin-
kin kovasti apuanne ja toivon, ettd kdvisitte sankoin joukoin vastaamassa
linkissd olevaan kyselyyn. Sillé olisi opinndytetydni kannalta iso merkitys ja
toivon, ettd saamme tuloksien kautta myds tdrkeité ja hyodyllisié vinkkejé
tulevaisuudessa kun pohdimme esimerkiksi provisiomallia. Kyselyyn vasta-
taan anonyymisti ja tédrkedd on saada vastauksia eri pituisista tyésuhteista
eli myés tdnddn aloittaneilla asentajilla on varmasti hyvdé inputia vaikka-
kin eri ndkékulmasta. Kyselyyn pddset vastaamaan alla olevasta linkistd.
Riippuen miten laajasti vastaat avoimiin kysymyksiin, vastausaika on noin
10-20 minuuttia.

https://www.kyselynetti.com/s/95697eb

4.3 Aineiston luotettavuus ja vastausmaara

Tutkimus on kokonaistutkimus (cencus), mikali se kohdistuu kaikkiin pe-
rusjoukon havaintoyksikdihin. Maaraltdaan pienet populaatiot voidaan
myos tutkia, mutta ne on syyta tutkia kokonaistutkimuksena. (Kananen.
2015. s. 269). Taman tutkimuksen kysely suoritettiin kokonaistutkimuk-
sena, silla vastaajien perusjoukko oli vain 49 henkil6a. Perusjoukosta tie-
dettiin kutsuhetkelld olevan kaksi, jotka olivat juuri lopettamassa tyéssaan
ja samaan aikaan yhdeksan, jotka olivat aloittaneet tydonsa kahden viikon
sisalla. Lisaksi yksi perusjoukosta oli kyselyhetkellad pitkdaikaisesti poissa ja
yksi opintovapaalla. Vastauksista ei kuitenkaan voida paatella ovatko lah-
tijat, uudet tai poissaolevat henkil6t vastanneet.

Vastauksia kyselyyn saatiin 19 kappaletta, mika on harmittavan vahan. Yksi
vastaajista on vastannut vain kyselyn alkupaan kyselyihin. Vastausprosen-
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tiksi muodostui 38,8%. Kanasen (2015, s. 284) mukaan alhainen vastaus-
prosentti vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Kuitenkin Kananen yleisesti
tunnistaa haasteen verkkokyselyiden vastausprosentin osalta.

Tassa kyselytutkimuksessa kysyttyjen taustatietojen kautta kuitenkin on
havaittavissa, ettd vastaajien joukossa on tasaisesti vastaajia eri pituisista
tydsuhteista, voidaan olettaa eri vaiheessa tyosuhteen elinkaaressa ole-
vien aanen tulleen kuuluviin. Koska kiintea kuukausipalkka kaikilla asenta-
jilla on sama (pl. mahdolliset yleiskorotukset) ja eikd palkitsemismalliin
muutoinkaan vaikuta tyosuhteen kesto, maantieteellinen sijainti, suku-
puoli tai tydkokemus muilta aloilta, naita asioita ei taustakysymyksien jou-
kossa kysytty. Vaikka vastausprosentti jai melko alhaiseksi, voidaan naiden
tietojen valossa tulkita, etta vastaajien maara edustaa melko luotettavasti
perusjoukon ndakemysta. Tata nakemysta vahvistaa myos se, etta vastauk-
sissa oli hajontaa eikad vai tyytyvainen tai tyytymatoén osa perusjoukosta
vastannut.

Kyselyn tavoitteena oli myos tunnistaa, vaikuttaako vastaajien nakemyk-
seen se, onko kyseessa vastaajan ensimmainen vakituinen tyosuhde vai ei.
Koska vastaajista vain yksi oli ensimmaisessa vakituisessa tyosuhteessaan,
ei vastausten perusteella voida luotettavasti vastata tahan kysymykseen.

21. Kuinka kauan olet tydskennellyt asentajana [INNNEGEGED’ -

Osallistujamaara: 18

5 (27.8%): 0-6kk

1 (5.6%): 6kk - 1 vuoden Muuta: 11.11%
2 (11.1%): 1-2 vuotta 0-8kk: 27.78%
B (44.4%): 2 vuotta-

2 (11.1%): Muuta

Lieskents — 6kk - 1 vuoden: 5.56%
1sakentan vastaukset: 2 vuolia-: 44 44%

- Yli 4 vuotta 1-2 vuotta: 11.11%
- Yli 3 vuotta

22. Onko kyseessa ensimmadinen vakituinen tyopaikkasi? *

Osallistujamaara: 18

1 (5.6%): kylla

Kyl 5.56%

17 (94.4%): ei

ol 94.44%

Kuvio 1. Vastaajien taustatiedot.
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Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuvat sen reliaabeliuksesta ja
validiuksesta. Kokonaisluotettavuuden katsotaan olevan hyva, kun otos
edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vdahan satun-
naisvirheita. (Vilkka, 2017, s. 152). Vastaajina oli tutkimuksessa perus-
joukko ja vaikka hajontaa on, darimmaisia eroja ei ole, joten kysymykset
ovat olleet selkedsti ymmarrettavia ja kasiteltdavid. Nama nostavat tutki-
muksen reliabiliteettia. Toisaalta vastausprosentin voidaan katsoa vaikut-
tavan painvastoin.

Kyky mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoitus mitata, on tarkoittaa tut-
kimuksen validiutta (Vilkka, 2017, s. 150). Kyselytutkimuksen aikana saatiin
vastaukset haluttuihin asioihin: mika motivoi, mika on hyvaa ja mika voisi
olla paremmin. Lisaksi saatiin vastaajien arvio siitd, miten nykyinen palkit-
seminen suhtautuu aikaisempiin tyépaikkoihin. Nain ollen voidaan kyselyn
olevan myos validi. Kun tiedusteltiin vastaajien tyytyvaisyytta nykytilaan,
olisi painoarvo ja vaikutus oman tyontekemiseen voitu ehka esittaa erilli-
sena kysymyksena. Vaikuttaisi silta, etta kysymyslomakkeella tama on ollut
selkedsti ymmarrettavissa, mutta tuloksissa sen esittaminen painoarvona
on haasteellisempaa. Tulokset ovat siis saatavissa, mutta niiden keraami-
nen painoarvon perusteella on tyolaampaa.

4.4 Aineiston analysointi

Kyselyssa keratyn aineiston avulla on tarkoitus ratkaista tutkimusongelma,
jonka pohjalta on johdettu tutkimuskysymykset. Aineiston avulla lasketaan
erilaisia tunnuslukuja, hyodyntden tilastollisia operaatioita. Tiedot kera-
taan havaintomatriisiksi joko tilasto-ohjelmaan tai suoraan kyselypohjaan
internet-kyselyssa. Seuraavassa vaiheessa aineisto tarkastetaan ja tulokset
tiivistetdan. (Kananen, 2015, s. 286-287).

Aineiston kerdaminen ja analysointi tapahtui kyselynetti.com:in tyoka-
luilla. Ristiin vertailua tehtiin kdytdnnossa vain tydsuhteen keston perus-
teella, silla olemassa oleva palkkiomalli on kaikille sama. Perusjoukon pie-
nen koon takia myds anonymiteetin sailyttamiseksi ikdjakauman, sukupuo-
len ja talouden koon maarittely jatettiin pois, vaikka niiden kautta olisi
mahdollisesti voinut saada tarkempaa yksildintid, kuinka eri palkkiomallit
vaikkapa motivoisivat perheellista tyontekijaa verrattuna yksinasuvaan.
Anonymiteetin sdilyminen kuitenkin oli luotettavien ja rehellisten vastaus-
ten saamiseksi tarkedampiintressi, silla vastaajat tuntevat tutkimuksen suo-
rittajan.

Kvantitatiivisten kysymysten osalta aineiston analysointi on selkedmpaa,
silla niiden tulkinta perustuu lukuihin. Laadullisessa tutkimuksessa taas tut-
kijan asema on keskeisempi, silld se asettaa tutkijalle myds tietynlaista va-
pautta (Eskola & Suoranta, 1998). Vapaus huomioiden tulee tutkimuksessa
pyrkia kasittelemaan myds avointen kysymysten vastauksia objektiivisesti.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselytutkimuksen kautta saatiin arvokasta tietoa seka nykytilasta etta toi-
veista ja ajatuksista, mihin suuntaan palkitsemista olisi hyva vieda. Tutki-
muskysymyksen kannalta vield olennaisempaa on tieto, jonka kautta saa-
tiin vastauksia kysymyksiin, motivoiko nykyinen malli ja voiko mallia muut-
tamalla motivoida tyontekijoita entista paremmin. Yrityksessa tehdaan
vuosittain henkiléston tyotyytyvaisyyskysely Ennovan toimesta. Ennovan
laajan kokemuksen perusteella toimeksiantajan tyotyytyvaisyys on erittdin
hyva verrattuna kansalliseen keskiarvoon. Sama patee myds asentajiin ja
taman pohjalta voidaan tehda johtopaatos, etta lahtokohtaisesti myods ta-
han kyselyyn vastanneet ovat keskimaaraista tyytyvaisempia. Tama kay
ilmi myos kyselyn kysymyksesta, jossa kysytdan yleisella tasolla vastaajien
motivaatiota nykyista tyotaan kohtaan. Vain yksi vastaaja vastasi olevansa
vahan motivoitunut. Vastauksista ei voida paatella onko vastaaja ns. lah-
tija. Kuitenkin muissa vastaajan vastauksissa tdma ei vaikuta korreloivan
tyytymattomyytta nykytilaan (verrattuna muiden vastaajien tyytyvaisyy-
teen).

2. Miten motivoitunut koet olevasi tyossasi? *
Osallistujamadra: 19 5 -

0 = Erittdin vidhdn motivoitunut &
100 = Erittdin paljon motivoitunut

Aritmeettinen keskiarvo: 86,16

Keskimddrdinen absoluuttinen oL | !
poikkeama: 13,80 0 13 2 39 52 65 78

Standard deviation: 17,71

Kuvio 2. Motivaatio tydssd.

Tulokset eivat nostaneet esiin suuria yllatyksia vaan ne noudattivat yleisia
kasityksia tyytyvaisyydesta. Mielenkiintoisia havaintoja tuli esiin ja ne kasi-
telldan kysymysten kohdalla erikseen.

5.1 Mitka asiat mielletaan palkitsemiseksi?

Ensimmainen kyselyn kysymyksista oli avoin kysymys: Jos mietit tyésuhdet-
tasi asentajana, minkdlaiset asiat ovat mielestdsi osa palkitsemista?

Tarkoituksena oli saada vastaajilta spontaanisti asioita, jotka he mieltdvat
palkitsemiseksi. Oletuksena oli, ettd rahalliset tai rahanarvoiset palkitse-
miskeinot nousevat esiin. Kuitenkin palkka ja palkanlisat mainittiin vain
kumpikin kaksi kertaa kun taas provisiot (8 kertaa), bonukset (7 kertaa) ja
kilpailujen erilliset palkinnot (9 kertaa) mainittiin spontaanisti huomatta-
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vasti useammin. Muita mainittuja asioita, joita koettiin palkitsemiseksi, oli-
vat onnistumiset, juhlat, virkistymistapahtumat, julkinen tunnustus tai kii-
tos, joustavuus tybajoissa ja vapaatoiveissa, positiivinen palaute, tyokave-
rit, lahjakortit ja tavoitteisiin paasy.

Spontaanien vastausten jalkeen selvitettiin avustettuna, erilaisia asioita lis-
tattuna, miten ne mielletaan palkitsemiseksi. Vain suorat palkinnot, provi-
siot ja bonuspalkka miellettiin kaikkien toimesta palkitsemiseksi. Reilu kol-
mannes vastaajista (37%) ei mieltanyt esimerkiksi kuukausipalkkaa palkit-
semiseksi. Enemmisto (yli puolet) ei mieltanyt palkitsemiseksi hyvia tydka-
vereita, tyoterveyshuoltoa, tydilmapiiria, toimivia tyovalineita ja -varus-
teita, tydnantajan jarjestamaa koulutusta eika tyohon perehdytystd. Tama
ei kuitenkaan my6hemmissa kysymyksissa osoittanut, etta naihin asioihin
ei oltaisi tyytyvaisia. Asia voi siis olla vastaajille tarkea tai vaikuttaa moti-
vaatioon, vaikka sita ei palkitsemiseksi mielletakaan.

3. Mitka seuraavista asioista ovat mielestasi osa palkitsemista? *

Osallistujamaara: 19

On palkitsemista, mutta ei
[ Avitmeetinen keskiarvo (@)

Ei ole On osa minun ole osa minun
palkitsemista palkitsemistani kokonaispalkitsemistani Standard deviakion (£}
m (2) 3) 1 2
Io% 1 % z % o -
LY

Hyvat tyckaverit 11x 57,89 8x 42,11 - - 1,42 0,51 N
Matkapuhelinetu 9x 47,37 7x 36,84 3x 15,79 1,68 0,75 \\
Autoetu 4x 21,05 3x 15,79 12x 63,16 2,42 0,84 //
Edenred lounas- ja lilkkun... 5x 26,32 12x 63,16 2x 10,53 1,84 0,60 ‘\
Henkilostoalennus yrityk... 5x 26,32 10x 52,63 4x 21,05 1,95 0,71 /
Mahdollisuus ajaa tyonan.. 8x 42,11 8x 42,11 3x 15,79 1,74 0,73 //
Tyoterveyshuolto 11x 57,89 7x 36,84 1x 5,26 1,47 0,61 \\\
Kilpailut- ja niihin liittyva.. - - 16x 84,21 x 15,79 2,16 0,37 ,/
Reilu esimies 8x 42,11 8x 42,11 Ix 15,79 1,74 0,73 {
Tydilmapiiri 10x 52,63 8x 42,11 1x 5,26 1,53 0,61
Toimivat tyovilineet ja ... 11x 57,89  4x 21,05 4x 21,05 1,63 0,83 .‘L
TyGnantajan jérjestama.. 10x 52,63 6x 31,58 3x 15,79 1,63 0,76 \
Tybhon perehdytys / onb... 11x 57,89  6x 31,58 2x 10,53 1,53 0,70 "‘\
Yhteiset kokoontumiset.. 7x 36,84 11x 57,89 1x 5,26 1,68 0,58 N
Kickoffit [ INNNNEGE. 3x 1579 13x 68,42 3x 15,79 2,00 0,58 \/
Kuukausipalkka X 36,84 9% 47,37 3x 15,79 1,79 0,71 )
Provisiot - - 18x 94,74 1x 5,26 2,05 0,23 ‘
Bonuspalkka - . 18x 94,74 1x 5,26 2,05 0,23 //
Rakentava palaute 9x 47,37 9x 47,37 1x 5,26 1,58 0,61

Kuvio 3. Avustettu listaus mahdollisista palkitsemisen muodoista ja niiden
mieltdmisestd palkitsemiseksi.
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5.2 Asentajien tyytyvaisyys palkitsemiseen

Kun kyselyssa vastaajat olivat arvioineet, mita asioita pitavat palkitsemi-
sena, oli seuraavana tehtdvana arvioida, miten tyytyvaisia he naihin asioi-
hin olivat ja miten paljon he kokevat ndiden asioiden vaikuttavan oman
tyonsa tekemiseen. Tuloksissa vaikuttavuus nakyy painotuksena (%) ja tyy-
tyvaisyytta arvioitiin asteikolla 1-5. Eniten tyytyvaisyytta koettiin tyosuh-
teen vakinaisuudessa (4,89), reilussa esimiehessa (4,74), yrityksen kickoff-
ja juhlatilaisuuksissa (4,68) mahdollisuudella ajaa tyokohteelle tyonanta-
jan autolla (4,68) seka yhteisissa kokoontumissa ja tapahtumissa (4,63). Sa-
moja asioita yli puolet vastanneista pitivat osana palkitsemista.

Vahiten tyytyvaisia oltiin vastausten perusteella provisioihin (3,74) ja kuu-
kausipalkkaan (3,79) seka mahdollisiin bonuspalkkoihin. Kuitenkin naihin-
kin reilusti yli puolet vastanneista ovat osoittaneet olevan tyytyvaisia tai
erittain tyytyvaisia. Myos tarkentavat kysymykset liittyen tyytyvaisyyteen
kuukausipalkasta (Kuvio 5) ja provisioista (Kuvio 6) tukevat tata. Naissa ky-
syttiin suoraan asteikolla 0-100, kuinka tyytyvaisia vastaajat ovat niihin.
Kuukausipalkan osalta yksi vastaaja on selkedsti muita tyytymattomampi
ja vastausten keskiarvo 66,06 pistettda kuvaa enemman tyytyvaisyytta kuin
tyytymattomyytta. Provisiomallin osalta hajontaa on enemman. Ldhem-
pana tyytymattomyytta on nelja vastaajaa, mutta vastaavasti myos yli 90
vastaajia on kaksi. Keskiarvoksi provisiomallin tyytyvaisyydelle muodostui
64,61 pistetta.

Vastauksista voitaneen siis vetaa johtopaatos, etta vaikka lahtokohtaisesti
rahalliseen palkitsemiseen koetaan enemman tyytyvaisyytta kuin tyyty-
mattomyyttd, mahdolliset kehityskohdat voisivat olla nimenomaan sen
puolella.
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4. Miten tyytyvdinen olet seuraaviin asioihin nykyisessa tyosuhteessasi? *

Osallistujamaara: 19

Erittain  Jokseenkin En:ﬁr:;:en’ Erittain I moctinen kesiaro (©)
tyytymaton tyytymatdn tyytymatdnkadn Tyytyvdinen tyytyvdinen Sandard deviation (2}
(1) (2) 3) 4) (5) I panotus (%)
L % L % L % z % I % - £+ ¥V 4 2 3 4 s
Hyvét tyokaverit - - - - - - 10x 52,63 9x 47,37 4,47 0,51 79%
Matkapuhelinetu - - - - 4x 21,05 9x 47,37 6x 31,58 4,11 0,74 54%
Tybaikajarjestelyt - - 1x 526 2x 10,53 8x 42,11 8x 42,11 4,21 0,85 86%
Edenred / ePassi lounase.. - - - - 2x 10,53 11x 57,89 6x 31,58 4,21 0,63 61%
Henkildstoalennus yrityk... - - - - 1x 5,26 9x 47,37 9x 47,37 4,42 0,61 60%
Mahdollisuus ajaa tyonan... - - - - - - 6x 31,58 13x 68,42 4,68 0,48 79%
Tydterveyshuolto - - - - - - 11x 57,89 8x 42,11 4,42 0,51 72%
Kilpailut- ja niihin liittyvad.. - - - - 1x 5,26 12x 63,16 6x 31,58 4,26 0,56 70%
Reilu esimies - - - - - - 5x 26,32 14x 73,68 4,74 0,45 95%
Tyoilmapiiri - - - - 1x 5,26 10x 52,63 8x 42,11 4,37 0,60 82%
Toimivat tyovélineet ja .. - - - - 1x 5,26 7x 36,84 11x 57,89 4,53 0,61 89%
Tyonantajan jarjestamé.. 1x 5,26 - - - - 10x 52,63 8x 42,11 4,26 0,93 79%
Tyohon perehdytys / onb... - - - - 2x 10,53 5x 26,32 12x 63,16 4,53 0,70 88%
Yhteiset kokoontumiset... - - - - - - 7x 36,84 12x 63,16 4,63 0,50 77%
Kickoffit, NN - - - - - - 6x 31,58 13x 68,42 4,68 0,48 68%
Kuukausipalkka - - 1x 526 5x 26,32 10x 52,63 3x 15,79 3,79 0,79 82%
Provisiot - - 3x 1579 2x 10,53 11x 57,89 3x 15,79 3,74 0,93 82%
Bonuspalkka - - 1x 526 2x 10,53 14x 73,68 2x 10,53 3,89 0,66 81%
Rakentava palaute - - 1x 526 - - 11x 57,89 7x 36,84 4,26 0,73 82%
Edenred / ePassi liikunta... - - - - - - 9x 47,37 10x 52,63 4,53 0,51 65%
Tyodsuhteen laatu (vakitu.. - - - - - - 2x 10,53 17x 89,47 4,89 0,32 86%
Mahdollisuus vaikuttaa o.. - - 1x 5,26 2x 10,53 10x 52,63 6x 31,58 4,11 0,81 79%

Kuvio 4. Tyytyvdisyys eri tekijéihin asentajan tydssd. Painotus kertoo
kuinka paljon vastaaja kokee kyseisen tekijéin vaikuttavan omaan tyéhénsd
asteikolla --, -, + ja ++.

5. Miten tyytyvdinen olet nykyiseen kuukausipalkkaasi? *
Osallistujamaara: 18 5

0 = Erittdin tyytymdton

100 = Erittéin tyytyviinen e
Aritmeettinen keskiarvo: 66,06 05
Keskimaarainen absoluuttinen 00 L ! ] ] i -
poikkeama: 11,73 0 13 26 39 52 65 8 91

Standard deviation: 15,97

Kuvio 5. Tarkentava kysymys, miten tyytyvdiisié vastaajat ovat kuukausi-
palkkaansa.
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6. Miten tyytyvdinen olet nykyiseen provisiomalliin? *
Osallistujamaara: 18 5

0 = Erittdin tyytymdton
100 = Erittdin tyytyvdinen

Aritmeettinen keskiarvo: 64,61 05
Keskimaardinen absoluuttinen 00 & | | I | !
poikkeama: 16,39 0 13 2% 39 52 65 78 91

Standard deviation: 22,08

Kuvio 6. Tarkentava kysymys, miten tyytyvdisid vastaajat ovat nykyiseen
provisiomalliin.

Yleisesti ottaen nykyista palkkiomallia pidettiin melko kannustavana ja toi-
mivana. Asteikolla 0-100 samaa mielta vaitteesta oltiin keskiarvolla 67,89
pistettd ja vain kaksi oli enemman eri kuin samaa mielta. Kriittisimmat vas-
taajat erottuivat kriittisimpina myos provisiomalliin ja kuukausipalkan suu-
ruuteen.

15. Nykyinen palkkiomalli on yleisesti ottaen kannustava ja toimiva. *
Osallistujamaara: 18

0 = Tdysin eri mieltd 3 4
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 67,89

Keskimadrdinen absoluuttinen o

poikkeama: 14,25 0 13 26 39 52 65 78

Standard deviation: 21,33

Kuvio 7. Yleinen tyytyvdisyys palkkiomalliin.

Ehdotuksia palkitsemisen kehittamiseen

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaavien ehdotuksia, miten nykyista
palkitsemismallia voisi kehittaa. Sen osalta niin ikdan tuli hajontaa, mutta
eniten mainintoja (3 kpl) tuli korkeammalle kuukausipalkalle. Toisaalta
my06s suurempi provisio joko lisamyynnin tai asiakastyytyvaisyyden perus-
teella mainittiin kumpikin myo6s kaksi kertaa. Myo6s asiakastyytyvaisyyden
vaikuttavuuden pienentamisen puolesta tuli kaksi mainintaa kuten myds
asennusmaarien vaikutukselta kokonaispalkkioon. Muita kertaalleen mai-
nittuja asioita olivat mahdollinen palkkio "kuukauden asentaja”-tittelista,
toivomus yksinkertaisemmasta provisiomallista, palkkio tehokkuudesta,
alennuskampanjoiden vaikutuksen huomioiminen asentajan provisiossa
seka irtisanoneiden asiakkaiden purkukdyntien vaikutuksen pienentami-
nen (tallaiset keikat laskevat mitattavia keskiarvoja, ja heikko keskiarvo voi
aiheuttaa sen, ettéa asiakastyytyvaisyyden kerroin putoaa).
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5.4  Provisiomallin kannustavuus ja toimivuus

Provisiomallin eri osatekijat nousivat siis esiin eri muodoissaan. Avointen
kysymysten jalkeen vastaajat saivat vield lisakysymyksid provisiomallin
kannustavuuteen liittyen. Niissa selvitettiin miten asentajat kokevat provi-
siomallin kannustavan heitd parempiin suorituksiin (asteikolla 0-100). Lisa-
myynnin osalta keskiarvo oli 78,61 pistetta eli reilusti yli puolet vastaajista
koki mallin kannustavan heita parempaan lisamyyntiin. Vastaajista vain
yksi vastasi olevansa enemman eri kuin samaa mielta. Asiakastyytyvaisyy-
den osalta koettiin hieman vdahemman kannustavuutta (75,56) ja kolme
vastausta oli enemman eri mielta kuin samaa mielta.

Provisiomallissa ei ole tekijaa, joka suoraan kannustaa tehokkuuteen eli
suorittamaan mahdollisimman monta keikkaa. Ainoa sita tukeva tekija
voisi olla se, etta myyntiprovisio lasketaan kuukauden kokonaismyynnista.
Tama kuitenkin nakyy myos vastauksissa, silla kysyttdaessa kuinka nykyinen
provisiomalli kannustaa asentajaa tekemdian mahdollisimman monta
asennusta, hajontaa on enemman. Keskiarvo vastauksissa oli 65,56 pis-
tetta ja hajonta suurempaa.

Kysyttdessa kuinka samaa mielta asentajat ovat siita, etta provisio ei vai-
kuta heidan tapaansa tehda toita (kuvio 8), noin puolet olivat samaa mielta
ja noin puolet eri mielta. Kysymyksen asettelu saattoi olla epaselva vastaa-
jille, silla hajonta on isompaa kuin kannustavuutta mitattaessa. Yksistaan
taman kysymyksen perusteella tehtaviin johtopaatoksiin tulee suhtautua
varauksella.
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8. Nykyinen provisiomalli kannustaa minua parempiin suorituksiin lisamyynnin osalta. *
Osallistujamaara: 18 s

0 = Tdysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 78,61 2 -
Keskim@ardinen absoluuttinen 0 ! ! ! I !
poikkeama: 16,65 0 13 26 39 52 65 78 91

Standard deviation: 21,85

9. Nykyinen provisiomalli kannustaa minua parempiin suorituksiin asiakastyytyvaisyyden osalta. *
Osallistujamaara: 18 6 -

0 = Tdysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 75,56 24
Keskimaarainen absoluuttinen 0 - : ! } } | : l
poikkeama: 19,78 0 13 26 39 52 65 78 91

Standard deviation: 24,22

10. Nykyinen provisiomalli kannustaa minua tekemaan mahdollisimman monta asennusta. *

Osallistujamaara: 18 8 —

0 = Tdiysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 65,56 14

Keskimaarainen absoluuttinen o &

poikkeama: 22,56 0 13 2 38 52 85 78

Standard deviation: 28,50

Kuvio 8. Kuinka provisiomallin koetaan kannustavan lisdmyyntiin, parem-
paan asiakastyytyvdisyyteen ja suureen asennusmddrddn.

11. Provisio ei vaikuta siihen, miten teen tydni. *
Osallistujaméara: 18

0 = Tdysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 48,89 1

Keskimadrdinen absoluuttinen 0

91

poikkeama: 23,89 0 13 2 39 52 65 78

Standard deviation: 26,99

Kuvio 9. Provision vaikuttavuus tyéntekoon. Kysymyksen asettelu on saat-
tanut aiheuttaa sekaannusta.

Myyntiprovision arvottamista mitattiin myos kysymyksella siita, voisiko
kuukausipalkka olla pienempi, mikali myyntiprovision osuudet olisivat suu-
remmat. Suurin osa oli eri mielta vaittamasta. Silti viisi vastaajaa kannatti

a
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ajatusta suuremmista provisioista kuukausipalkan sijasta. Myodskaan kuu-
kausipalkan pienentaminen koko provisio- ja bonusjarjestelman ansainta-
mahdollisuuden parantamisella ei saanut isompaa kannatusta.

13. Kuukausipalkkani voisi olla pienempi, mikali myyntiprovision prosentit olisivat suuremmat. *

Osallistujamaara: 18

0 = Tdysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 26,89

Keskimaarainen absoluuttinen
poikkeama: 24,53

Standard deviation: 30,66

14. Kuukausipalkkani voisi olla pienempi, mikali provisio ja/tai bonusjarjestelma yleisesti ottaen tarjoaisi enemman tuloja. *

Osallistujamaara: 18

0 = Taysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltéd

Aritmeettinen keskiarvo: 37,67

Keskimaarainen absoluuttinen
poikkeama: 24,93

Standard deviation: 29,85

6 -

3 -

9

T
65

Kuvio 10. Suurin osa ei innostu provisioprosentin korotuksesta tai koko pro-

visio- ja bonusmallin kasvattamisesta pienentdmdlld kuukausipalkkaa.

5.5 Miten eri palkitsemismuotoja arvostetaan

Kyselyn seuraavassa osiossa selvitettiin vastaajien ajatuksia ja arvotusta
erilaisten palkitsemisen osatekijoiden suhteen. Naita selvitettiin riippu-

matta siitd, kokiko vastaaja itse osatekijan olevan palkitsemista vai ei.

Asentajat kuuluvat organisaatiossa Operations-osastoon. Osasto jarjestaa
saannollisesti koulutuksia ja kokouksia, joihin osallistuu tapahtumasta riip-
puen pienempia tiimeja, alueita tai koko osasto. Tapahtumiin liittyy usein
myos vapaaehtoinen virkistystoiminta ja/tai illanvietto. lllanviettoa on
usein puheissa arvostettu, mutta sita kysyttiin nyt myds anonyymisti. As-
teikolla 0-100 vastattaessa (94,22 pistettd) kaikki olivat sitd mieltd, etta il-

lanvietto on tarkea osa motivaation ja tydonhyvinvoinnin yllapitamista.
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12. lllanvietto koulutuksen tai operations meetingin jdlkeen on mielestani tarked osa tydhyvinvoinnin ja motivaation
yllapitamista. *

Osallistujamaara: 18

0 = Tdysin eri mieltd
100 = Tdysin samaa mieltd

Aritmeettinen keskiarvo: 94,22

Keskimaarainen absoluuttinen 0

poikkeama: 7,01 0 13 26 39 52 65 78 91

Standard deviation: 8,48

Kuvio 11. lllanviettoja arvostetaan tyéhyvinvoinnin ja motivaation ylldpité-
misessd.

Arvoasteikoiden jidlkeen vastaajat saivat vapaasti numeerisesti arvottaa
kysyttyja asioita siten, ettd heilta kysyttiin, miten suuresta palkankorotuk-
sesta he olisivat valmiita luopumaan erilaisista asioista. Ensimmaisena ky-
syttiin, miten suuren kuukausipalkan korotuksen he valitsisivat yrityksen
vuotuisen gaalaillan tai osaston suuren kesatapahtuman sijasta. Vastaajien
keskiarvoksi muodostui 312 euron kuukausittainen korotus. Adripaét oli-
vat 70 eurosta 1450 euroon. Gaalan kulut per henkil6 olivat vuonna 2019
noin 250€/tyontekija ja osaston kesdtapahtuman noin 130€/tyontekija.

Seuraavana kysyttiin, kuinka suuresta palkankorotuksesta vastaajat olisi-
vat valmiita luopumaan lounas- ja kulttuuriedusta. Tydntekijat voivat la-
data verottajan kulloinkin voimassa olevan ohjeistuksen mukaan lou-
nasetua, josta yritys maksaa 25%. Liikunta- ja kulttuurietua annetaan kayt-
t66n 300€ vuodessa. Tata arvotettiin 227€ kuukausikorotuksen verran (da-
ripaiden ollessa 50€ ja 1450€.

Kolmas vastaavanlainen kysymys liittyi siihen, kuinka suuren vuosibonuk-
sen vastaajat kokivat riittavaksi, mikali asentajien vuotuinen matkakilpailu
jatettaisiin valiin ja sen sijasta joulukuussa maksettaisiin kaikille asentajille
samansuuruinen bonus. Matkakisassa parhaiten suoriutuvat ovat saaneet
osallistumisoikeuden koulutus-, tutustumis- ja yhteistyotapahtumaan yri-
tyksen ulkomailla sijaitsevassa asiakaspalvelukeskuksessa jarjestettavaan
tapahtumaan. Sita arvotettiin keskimaarin 352€ arvosta (aaripaiden ol-
lessa 50€ ja 1500€).

Avointen numeeristen kysymysten jalkeen asentajia pyydettiin arvotta-
maan keskendan eri asioita. Rinnakkain laitettiin siis kaksi eri asiaa, joista
vastaajien tuli valita, kumpi motivoi heitd enemman.

Vastausten perusteella voidaan tehdd johtopaatos, etta rahallinen palkit-
seminen monissa tilanteissa koetaan enemman motivoivaksi kuin joku
muu. Sama nakyy myds kilpailuissa, joissa rahalliset palkinnot koetaan mo-
tivoivampana kuin muut palkinnot. Mielenkiintoinen havainto oli my®ds,
ettd elamyspalkinnot arvotettiin tavarapalkintojen edelle. Rahallisen pal-
kitsemisen paihitti joissakin tilanteissa vain reilu esimies, jota arvotettiin
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paljon. Monesti myo6s kuukausittainen provisio tai palkkio arvotettiin vuo-
tuisia bonuksia isommaksi. Vuotuisen bonuksen ohitti myds yhteiset ko-
koontumiset.

19. Valitse vdittamista kumpi rivilla olevista asioista motivoi sinua enemman? *
Osallistujamaara: 18

1. sarake 2. sarake
vasen (1) 2) oikea

I % I % -g W

[l Aciemectinen keskiarvo (@)

Standard deviation ()

15 20
isompi kuukausipalkka 13x 72,22 5x 27,78 isompi provisio 1,28 0,46 A
saldotuntien kertyminen 8x 44,44 10x 55,5 ylityokorvaus 1,56 0,51 \‘I
CSat bonus 8x 44,44 10x 55,56 myyntiprovisio 1,56 0,51 !
matkapuhelinetu 8x 44,44 10x 55,5 lounasetu 1,5 0,51 //J
tyoterveyshuolto 16x 88,89 2x 11,11 matkapuhelinetu 1,11 0,32 <_~
kilpailut 3x 16,67 15x 83,33 myyntiprovisio 1,83 0,38 }
vuosibonus 18x 100,00 - - kilpailut 1,00 0,00
isompi provisio 18x 100,00 - - kilpailut 1,00 0,00
yhteiset kokoontumiset 8x 44,44 10x 55,5 myyntiprovisio 1,5 0,51 % \\
lounasetu 4x 22,22 14x 77,78 hyvdt tydkaverit 1,78 0,43 \:
hyvat tyokaverit 4x 22,22 14x 77,78 reilu esimies 1,78 0,43
reilu esimies 6x 33,33 12x 66,67 isompi kuukausipalkka 1,67 0,49 __/-/
toimivat tydvélineet ja hyvéd. 11x 61,11 7x 38,89 yhteiset tapahtumat 1,39 0,50 ‘-./
provisiot 10x 55,56 8x 44,44 toimivat tydvdlineet ja hyva.. 1,44 0,51 .
yhteiset kokoontumiset 11x 61,11 7x 38,89 vuosibonus 1,39 0,50 ~

tavarapalkinnot kilpailuissa 2x 11,11 16x 88,89 rahapalkinnot kilpailuissa 1,89 0,32

rahapalkinnot Kilpailuissa™ 11x 61,11 7x 38,89 eldmyspalkinnot kilpailuissa 1,39 0,50

elamyspalkinnot kilpailuissa 12x 66,67 6x 33,33 tavarapalkinnot kilpailuissa 1,33 0,49 /
isompi kuukausipalkka i8x 100,00 - - kilpailut 1,00 0,00 1

reilu esimies 17x 94,44 1x 5,5 kilpailut 1,06 0,24 ‘*
CSat bonus S5x 27,78 13x 72,22 reilu esimies 1,72 0,46

vuosibonus Sx 27,78 13x 72,22 kuukausiprovisio 1,72 0,46

toimivat tydvélineet ja hyva.. 7x 38,89 11x 61,11 reilu esimies 1,61 0,50

Kuvio 12. Miten eri asioita arvotetaan rinnakkain.

Arvottamisen jalkeen kysyttiin vield avoimen kysymyksen kautta ajatuksia,
miten palkkiomallilla voitaisiin kannustaa suurempiin keikkamaariin ja sa-
malla panostamaan lisdmyyntiin ja asiakastyytyvaisyyteen. Kysymys on tul-
kittu moninaisesti ja osa ehdotuksista pohjautuu yleisesti palkitsemismal-
lin kehittamiseen. Tehokkuutta arvioitiin lisattavan yleisesti isommilla pro-
visioilla ja toisaalta maksamalla erillinen korvaus tai suurempi provisio, jos
asentaja tekee muita enemman asiakaskdynteja tai vaihtoehtoisesti pi-
dempia paivid. Esiin nousi myds mahdollisuus valita joko ylityotuntien tai
saldovapaiden valilla.

Lopuksi pyydettiin vastaajia vield vertaamaan nykytilannetta aikaisempiin
tydpaikkoihin. Kysymys ndytettiin vain niille, joilla kyseessd ei ole ensim-
mainen vakituinen tyopaikka. Kaikki vastanneista (asteikolla 0-100: ka
91,88) olivat sitda mieltd, ettd nykyisessa tyopaikassa palkitseminen on
enemman motivoivaa kuin aikaisemmissa tyOpaikossa. Keskiarvolla 86,29
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my0s koettiin, ettd nykyisessa tydssa on suurempi mahdollisuus vaikuttaa
omaan palkkioon kuin aikaisemmissa toissa. Vain yksi oli sitd mieltd, etta
hadnelld on hieman vahemman mahdollisuus vaikuttaa ja yksi sitd mielta,
ettd ei enemman eikd vahemman.

23. Jos vertaat nykyisen tydsi palkitsemista aikaisempiin tydpaikkoihisi, onko palkitseminen nykyisin: *
Osallistujamaéra: 17 10

0 = Vdhemmdn motiveivaa
100 = Enemmdn motivoivaa

Aritmeettinen keskiarvo: 91,88

Keskimadrainen absoluuttinen oL | ! ] | |
poikkeama: 10,03 0 13 26 3 52 65 78 i

Standard deviation: 11,67

Kuvio 13. Palkitseminen koetaan aikaisempia tydpaikkoja motivoivam-
maksi.

24. Jos vertaat nykyisen tyosi palkitsemista aikaisempiin tyopaikkeoihisi, onko sinulla mahdollisuus itse vaikuttaa omaan palkkicosi
(provisiot, palkinnot jne.) *

Osallistujamaara: 17

0 = Vahemmdn
100 = Enemméin

Aritmeettinen keskiarvo: 86,29

Keskim&ardinen absoluuttinen o
poikkeama: 15,15 0 13 28 38 52 & 78 91

Standard deviation: 18,35

Kuvio 14. Suurin osa kokee mahdollisuuden vaikuttaa paremmin omaan
palkkioonsa kuin aiemmissa tydpaikoissa.

5.6 Johtopaatoksia tutkimuksesta

Tutkimustulosten koostamisen ja lapikdaynnin yhteydessa herasi joitakin
ajatuksia ja tulkintoja kyselyn toimivuudesta ja mahdollisista poikkeamista.
Kysely vahvisti monia kasityksid, mutta nosti myos esiin hyvia, pohditta-
vaksi vietdvia asioita palkkiomallin kehittamiseksi. Myds muiden asioiden -
joita vastaajat eivat suoranaisesti tulkinneet palkitsemiseksi — vaikutusta
motivaatioon voitiin tarkastella vastausten avulla.

5.6.1 Taustatekijoiden vaikutus vastauksiin

Jalkikateen tarkasteltuna olisi ollut hyva lisata kyselyn taustatietoihin kysy-
mys, onko vastaaja normaalissa asentajapositiossa vai niin kutsuttu reissu-
asentaja. Naiden tehtavien valilla kiintea kuukausipalkka eroaa noin kah-
den viikon pdivarahoja vastaavalla summalla, silla reissuasentajille ei mak-
seta paivarahaa, vaan matkapaivat on sisallytetty kuukausipalkkaan. Tama
olisi mahdollisesti saattanut vaikuttaa kuukausipalkkaan liittyviin kysymyk-
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siin. Toisaalta reissuasentajat ovat tietoisia isomman kuukausipalkan vai-
kutuksesta paivarahoihin. Vain yksi reissuasentajista on toiminut aikaisem-
min ns. tavallisena asentajana, joten vain hanella olisi mydskaan mahdol-
lista verrata eroa kdytannossa.

Kuten kappaleessa 4.3 todettiin, muuten taustatietoja kysyttiin hyvin va-
han anonymiteetin sailyttamiseksi ja sita kautta mahdollisimman rehellis-
ten vastausten saamiseksi. Asentajien joukossa on eri ikaisia ihmisia, joi-
den asumismuoto ja talouden koko vaihtelevat. Palkkiomallin arviointiin
voisi vaikuttaa se, ettd mahdollisesti perheellinen tydntekija arvottaisi
enemman tasaista tuloa kuin yksin tai vanhempiensa kanssa asuva. Toi-
saalta kyse on pdadasiassa pitkista tydsuhteista ja monien elamantilanne
muuttuu tydsuhteen aikana.

5.6.2 Raha motivoi — vai motivoiko?

Vastauksista voi toisaalta vetaa johtopaatoksen, etta raha motivoi, mutta
toisaalta motivaation kestoa ei selvitetty kyselyssa. On totta, etta hetkelli-
sesti suurempi summa rahaa houkuttelee, kuitenkin kun samalla vertaa
kuinka isosti arvotettiin gaalaa, kesatapahtumaa ja “matkakisaa” niihin
kaytettavat rahasummat ovat pienia verrattuna siihen, minkalaisia koro-
tuksia niiden sijasta haluttiin asettaa. Rahallisesta nakékulmasta katsot-
tuna nama arvioidut asiat vaikuttivat tuovan pienemmalla taloudellisella
panostuksella enemman motivaatiota kuin lisdpalkka tai bonus. Kilpailuja
arvotettiin vastakkainasettelussa vahan, mutta ainakin matkakisan arvos-
tettiin rahallisesti melko paljon.

Huomionarvoista on myos se, ettd vaikka etenkin kuukausipalkkaan toivot-
tiin korotuksia, moni oli valmis myds tinkimaan siita mahdollisten provisi-
oiden korotusten myota. Lisdksi vastausten perusteella suurin osa on erit-
tdin tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia nykytilaan ja varsinkin kun tilannetta
verrataan vastaajien kokemuksiin aikaisemmista tyopaikoista.

5.6.3 Kyselyn onnistumisen arviointi

Kuten todettu, vastaajamaara jai valitettavan pieneksi. Useampien, varsin-
kin avointen, vastausten perusteella kuitenkin voidaan havaita, etta vas-
taajajoukossa on mukana erilaisia daripaita sen suhteen, miten palkkio-
malli vaikuttaa heidan toimintaansa. Osa toivoisi isompaa kuukausipalk-
kaa, osa suurempia provisioita ja lisdksi asiakastyytyvaisyytta ja lisamyyn-
tia arvotettiin eri tavoin. Tama jakauma vahvistaa myo6s tutkijan kasitysta
perusjoukon avoimista ja julkisista nakemyksista.

Vastaukset antavat kasityksen nykytilasta ja kehitysmahdollisuuksista. Jal-
kikateen tarkasteltuna joitakin kysymyksia olisi voinut asettaa vielad tar-
kemmin tai yksiselitteisemmin, mutta toisaalta tutkittavat asiat kavivat
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vastauksista ilmi ja mahdolliset epatarkkuudet on mainittu vastausten ka-
sittelyn yhteydessa.

Tutkimuksessa selvitettiin, mita mielta asentajat ovat nykytilasta ja miten
sitd voidaan parantaa. Vastakkainasettelukysymysten lisdaksi olisi voinut
olla vield arvokasta tietoa kysya samoista asioista muodossa: ”Jos joutuisit
luopumaan toisesta, kumman valitsisit?” Tama olisi antanut mahdollisesti
vield oikeampaa tietoa siita miten paljon todellisuudessa jotakin asiaa ar-
votetaan. Toisaalta esimerkiksi kysyttdaessa, luopuisiko vastaaja mieluum-
min kuukausipalkasta vai provisioista, vastaus lienee itsestaan selva.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon paallimmaisena kysymyksena oli, onko asentajien
nykyinen palkitsemismalli toimiva ja kannustaako se tekemaan ty6ta halu-
tulla tavalla. Koska puhutaan organisaatiosta, jossa on noin 50 asentajaa,
on kaytannossa mahdotonta toteuttaa kaikkien mielesta taydellinen malli.
Tutkimustulosten perusteella olemassa oleva malli ei ole kenenkaan mie-
lesta taydellinen, mutta muutamien vastaajien mielesta siita on kuitenkin
vaikea |6ytaa parannettavaa. Kyse on kompromissista, joka on syntynyt,
jotta tulokset olisivat mahdollisimman hyvat ja toisaalta eri vahvuusalueilla
toimivat saisivat mahdollisuuden ansaista taloudellisesta nakdkulmasta
hyvin. Asiakastyytyvaisyyden vaikutus nousee joissakin vastauksissa koros-
tetusti esille — toisten mielesta siita tulisi palkita runsaammin, kun taas toi-
set kokevat sen mittaamisen jopa ahdistavana. Tyénantajan nakékulmasta
asiakastyytyvaisyyden osuus on tarkea asiakassuhteen keston lisdamiseksi.
Kuitenkin, koska toimeksiantajan liiketoimintamallissa jokainen asiakas on
investointi, iso vaikutus on myos asentajan tekemalla lisamyynnilla. Siihen
tulisi siis kannustaa entistd enemman ja siihen motivointiin olisi hyva l6y-
taa uusia keinoja ilman, ettd muut mitattavat asiat karsivat. Mahdollisen
palkkiomallin muutoksen osalta tdma saattaa joidenkin asentajien nako-
kulmasta tuntua aluksi siltd, ettd provisiota on hankalampi saada tai pai-
nopiste muuttuu.

Vastausten perusteella rahallista palkitsemista ei siis ole tarve muuttaa,
mutta toisaalta mitattavista asioista lisémyynnin keskiarvo on asetettu toi-
meksiantajan nakdkulmasta kehityskohteeksi. Vaikka nykyiseen malliin ol-
laan tyytyvaisid, tarve muuttaa sita tulee sita kautta, etta lisamyynnin kes-
kiarvoa tulee nostaa.

Kyselyssa pyrittiin my0ds selvittdmaan, minkalaisella palkitsemisella tyota
voidaan tehostaa eli kaytdnnossa, miten voitaisiin kannustaa tekemaan
enemman keikkoja. Asentajan myyntiprovisiota kerryttavat kaikkien tehty-
jen tyosuoritteiden lisamyynti, mutta nykyinen malli ei kannusta nyt tehok-
kaasti tyotdaan tekevia asentajia ottamaan vastaan tyopaivan loppusuoralla
kiireellisia huoltokeikkoja tai esimerkiksi purkukeikkoja, silla niiden osalta
lisamyynnin tekeminen on vaikeaa tai jopa mahdotonta eikd kokonais-
myynti siis kasva. Toisaalta ndma keikat lasketaan kokonaiskeikkamaariin,
joka taas laskee keskiarvoja, jotka maarittavat asiakastyytyvaisyyspalkkion
osalta mahdollisen kertoimen. Nadin ollen olemassa oleva malli ei kannusta
asentajaa ottamaan naita keikkoja loppupaivaan vaan hanen kannattaa
mieluummin tehda edellinen tydsuorite hieman hitaammin. Taman osalta
siis selked kehittamistarve 16ytyy ja suosituksena onkin kehittaa malli, jossa
tehokkuudesta palkitaan. Tama on mahdollista toteuttaa uudella moduu-
lilla nykyisessa mallissa, mutta tama lisdisi kuitenkin jalleen uuden liikku-
van osan ja mallista tulisi hankalampi ymmartaa, joka sekin voi muuttaa
palkitsemismallia demotivoivampaan suuntaan.
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Tulosten esittelyn yhteydessa kaytiin lapi my6s asentajien nakemyksia kil-
pailuista ja niiden palkinnoista. Yleinen kasitys on ollut, etta tavarapalkin-
not kiinnostavat enemman kuin raha tai elamykset ja yhteinen tekeminen.
Tutkimus kuitenkin osoitti taman olevan osittain virheellinen kasitys, silla
tavarapalkintoja arvotettiin palkinnoista kaikkein vahiten. Toisaalta, kuten
mainittu, raha tuntuu hetkellisesti mukavalta, mutta tilille tullut ylimaarai-
nen rahasumma lammittaa mielta sen hetken, kun se on tililla ja kuluu mo-
nesti satunnaisiin menoihin. Tavarapalkinnoista jaa jotain konkreettista,
jota ei ehka muutoin tulisi hankittua. Luonnollisesti tavarapalkinnonkin tu-
lee tuottaa saajalleen hyotya. Elamyspalkintojen ja yhdessa tekemisen etu
on se, etta niistd jaa paasaantdisesti hyva mieli, niista puhutaan ja niita on
helppo esitella esimerkiksi yrityksen sisdisessa ja ulkoisessa viestinnadssa ja
ne luovat parhaimmillaan yrityksesta positiivista mielikuvaa myés ulkopuo-
lisissa tahoissa ja mahdollisissa tyonhakijoissa. Kuten rahallisessakin palkit-
semisessa, myos kilpailujen palkinnoiden vaihdellessa saadaan motivoitua
erilaisia ihmisia. Siksi ei siis ole huono idea vuorotella naita. Vastaajien an-
tamissa kehitysehdotuksissa ei kuitenkaan otettu kantaa kilpailuihin tai nii-
den palkintoihin, joten padasiassa voidaan olettaa naihinkin oltavan tyyty-
vaisia.

Asentajan motivoiminen ja tyohyvinvointi on erittdin tarkeaa, silld tyon
laatu nakyy niin tyonantajalle kuin asiakkaallekin. Jos asentaja ei viihdy
tydssdan eikd ole tyytyvainen siihen, tuskin asiakaskaan voi sita taysin olla.
Tyontekija, joka ei viihdy tyossaan eika koe sitd motivoivaksi, lahtee hel-
posti uuden ja mielenkiintoisen tyon perdan tai vaihtoehtoisesti ei suo-
riudu pitkalla aikavalilla tyostaan, jolloin pahimmassa tapauksessa myds
tyonantaja voi tehda aloitteen tydsuhteen paattamiseksi. Uuden asentajan
rekrytointi ja perehdyttaminen on tyonantajalle iso panostus eika siihen
haluta lahtea ilman painavaa syyta. Ennen kuin uusi asentaja tekee yhtaan
keikkaa itsendisesti kentalla, on rekrytointi, koulutus ja perehdytysjakso
maksanut tyonantajalle reilut 10000€.

Opinnaytetyon valiseminaarin yhteydessa nostettiin esiin myos palkitsemi-
sen eettisyys, sillda argumentin mukaan esimerkiksi julkisella sektorilla ei
voida kayttaa palkitsemiseen samalla tavalla rahaa kuin yksityiselld sekto-
rilla. Téma on osittain totta, mutta toisaalta julkisen sektorilla monesti tyo-
tai virkaehtosopimukset takaavat pidemmat lomat ja lyhyemmat tyoajat.
Lisaksi tyo- tai virkasuhteen ehdot muutenkin ovat tyontekijan kannalta
monesti vahvemmat. Julkisella sektorilla on monia epakohtia, jotka tulisi
korjata, mutta sita ei voida tehda rajoittamalla yksityisen sektorin mahdol-
lisuuksia kilpailla osaavasta ja tyytyvaisesta henkilostosta. Mikali yksityi-
nen sektori karsii, johtaa tdma pidemmalla aikavalilla verotuloihin ja sen
myo6ta myos julkisen sektorin yllapitamiseen ja henkilostoon.
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