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Opinndytetyon aiheena tutkittiin, mitka palkitsemiskeinot vaikuttavat péivittéistava-
rakaupan tyontekijoiden tyomotivaatioon. Tutkimus perustui aineellisten ja aineet-
tomien palkitsemiskeinojen erilaisuuteen. Tutkimuksessa selvitettiin kumpaa palkit-
semistapaa tyontekijat pitdvat motivoivampana. Tutkimuksessa kaytiin lapi mihin
palkitseminen perustuu sekd millaisia aineellisia ja aineettomia palkitsemiskeinoja on
olemassa. Lopuksi tutkittiin erdén paivittaistavarakaupan palkitsemiskeinoja esimies-
t4 haastattelemalla ja tdman jalkeen selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia palkitse-
misesta teemahaastattelun avulla, jossa selvitettiin miké heité tydnteossaan motivoi.

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimus koostuu neljasta
teorialuvusta sekd yhdestd empiriaa kasittelevastd luvusta. Teorian ensimmaisessé
luvussa kasiteltiin palkitsemisen kokonaisuutta, johon sisaltyi palkitsemisen kasite,
lilketoimintastrategia, henkilOstostrategia seké palkitsemisstrategia. Toisessa luvussa
kasiteltiin aineellisia palkitsemiskeinoja, joihin sisaltyi palkan eri muodot, erilaiset
henkilostoedut seka aineelliset erikoispalkkiot. Kolmannessa luvussa kasiteltiin ai-
neettomia palkitsemiskeinoja, joihin siséltyi tydsuhteen ja ty6ajan eri muodot, osal-
listuminen ja vaikuttaminen tyopaikalla, arvostuksen ja palautteen saaminen, kehit-
tymis- ja koulutusmahdollisuudet tydssa seka aineettomat erikoispalkkiot. Neljannes-
sé teoria luvussa kasiteltiin laadullista tutkimusta ja siihen liittyvia tiedonkeruu- ja
analyysimenetelmid. Empiriaa kasitteleva luku eli kokemukseen perustuva luku si-
sélsi esimiehen teemahaastattelun tulokset seka tyontekijoiden teemahaastattelun tu-
lokset. Teemahaastatteluiden pohjalta on liséksi késitelty tutkimustuloksia.

Tutkimus osoitti, ettd samalla tydpaikalla olevat tyontekijat voivat kokea asiat hyvin-
kin eri tavalla riippuen elaméntilanteesta, asenteesta sekd omista kiinnostuksen koh-
teista. Haastateltavilta kysyttdessd minkélaisia palkitsemiskeinoja he tietdvat heidén
organisaatiossansa olevan, sisalsivét vastaukset lahes poikkeuksetta vain aineellisia
palkitsemiskeinoja, ja tietous naistakin yleisesti ottaen oli melko huonoa. Aineetto-
mia palkitsemiskeinoja ei siis koettu palkitsemiseksi juuri lainkaan. Tutkimus koski
vain yhté pdivittdistavarakauppaa, joten on vaikeaa sanoa onko tilanne kaikkialla sa-
ma. Taman tutkimuksen perusteella kehottaisin tydnantajia paneutumaan enemman
palkitsemiseen ja tuomaan sen paremmin esille, jotta palkitsemisena saatuja etuja ei
pidettdisi itsestddn selvyytend vaan organisaation arvoa kohottavana tekijané tyonan-
tajakilpailussa.
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The purpose of this thesis was to study which rewarding methods affect work moti-
vation of the employees of a grocery store. The study was based on the difference
between material and immaterial rewarding methods. In the study, it was clarified
which method of rewarding the employees consider most motivating, what rewarding
Is based on, and what kind of material and immaterial rewarding methods exist. Fi-
nally, the rewarding methods of a grocery store were studied by interviewing the su-
perior, and after this the workers' experiences of rewarding were clarified with the
help of a theme interview in which it was clarified how working motivates them.

This thesis is a qualitative study. The study consists of a theoretical part and an em-
pirical part. In the first theoretical chapter, the topic of rewarding was introduced,
including the concept of rewarding, business strategy, staff strategy and rewarding
strategy. In the second theoretical chapter, the topic was material rewarding methods
which included the separate forms of salary, different staff advantages and material
rewards. In the third theoretical chapter, the topic was immaterial rewarding methods
which included the different forms of employment and working hours, participation
and influencing the job, getting appreciation and feedback, career development pos-
sibilities and certain special immaterial rewards. The fourth theoretical chapter dis-
cussed the methods of data acquisition and analysis. The empirical chapter included
the results of the superior's and workers’ theme interview. The research results have
been analyzed based on the theme interviews.

The study showed that at the same workplace, employees may experience things very
differently, depending on the situation of life, attitude and their own interests. When
employees were asked what kind of rewards they know the organization has, almost
without exception only the material rewards were mentioned, and the knowledge of
these too was generally rather poor. Thus, the immaterial rewarding methods were
not really regarded as rewarding at all. The study applied only to one grocery store so
it is difficult to say if the situation is the same everywhere. On the basis of this study,
I would recommend employers to pay more attention to rewarding and to bring it up
more, so that the advantages of rewarding would not be held as self-evident, but a
factor that raises the value of the organization in the employers’ competition for em-
ployees.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyén aiheena on palkitseminen tydeldmassa. Palkitseminen on tér-
ked osa tyoelamad ja tyotyytyvaisyyttd. Nykypaivana tyontekijat odottavat paljon
enemman tyopaikalta ja tyoorganisaatiolta kuin aikaisemmin. Organisaatioiden Kil-
paillessa hyvistd tyontekijoista erilaisilla eduilla voi olla suuri merkitys organisaati-
oon tulevalle henkil6lle. Kukapa meisté valitsisi paikan, jossa tarjotaan vanhaa autoa
ja tuhat euroa palkkaa eik& koskaan kiitosta omasta tyostd, jos toisaalla tarjolla on
uusi auto, tuplasti parempi palkka seka arvostuksen tunne. Nykypaivén kilpailevassa
maailmassa ndma ovat merkittdvia asioita. Tarkoituksena on selvittaa palkitsemisen
merkitysta ja sitd, mitk& palkitsemiskeinot koetaan tehokkaimmiksi tyontekijoiden
nakokulmasta. Vastaavasti tutkitaan myos sitd, kuinka esimies kayttaa erilaisia pal-
kitsemiskeinoja ja pyrkii edistaméén tyontekijoiden motivaatioita sek& mitka esimies

kokee tehokkaimmiksi keinoiksi.

Tyoni tutkimustavoitteena oli selvittdd, mitk& palkitsemismenetelmat ovat talla het-
kelld toimivia ja ajankohtaisia ja milld voidaan motivoida tyOntekijoitd parhaalla
mahdollisella tavalla onnistumaan tydssaan. Kaikkia palkitsemisen muotoja ei aina
mielletd palkitsemiseksi, mutta tydsséani halusin selvittdd myos sité, ovatko aineelliset

vai aineettomat palkitsemiskeinot merkittdvampid motivaation lahteita.

Palkitseminen muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Palkitse-
misjarjestelma sisaltda palkitsemistavan seka sen kehittdmiseen ja toteuttamiseen liit-
tyvat prosessit. Palkkioita kaytettdessd pitdd olla suunnitelma siitd, mitd ja kuinka
paljon maksetaan, milla perusteella ja kenelle. Palkitsemisstrategia sisaltdd joukon
ajatuksia ja periaatteita siitd, milla organisaatio jasenidén palkitsee ja mistd palkkaa
maksetaan. Palkitsemisstrategiassa nakyy yhteys muun muassa organisaation liike-
toimintastrategiaan, arvoihin ja toimintatapaan. Jotta palkitseminen vaikuttaisi siten
kuin toivotaan, on jarjestelmaa péivitettdva ja sen kayttod taytyy tukea. Tavoitteiden
toteutumista tulee seurata aktiivisesti ja sen pohjalta kehittdd organisaation toimintaa.
Palkitsemista voidaan pitédd toimivana osana toimintaa silloin, kun seka johto ettd
henkilOsto ovat siihen tyytyvaisia ja silla on toivottuja vaikutuksia. (Aalto-yliopiston

ja tyopsykologian palkitsemisen www-sivut) Koska palkitseminen perustuu henkilds-



tOstrategiaan, tyon teoriaosassa selvitetddn lyhyesti mikd on liiketoimintastrategia,
henkilostostrategia seka palkitsemisstrategia. Laajemmin selvitetddn palkitsemisjar-
jestelmé&a ja palkitsemiskeinoja. Palkitsemisen kokonaisuus on havainnollistettu tut-

kimuksen viitekehyksessé (Kuvio 1.)
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Aiheesta tehtiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus péivittéistavarakaupassa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kéytettiin tiedon kerddmiseen teemahaastattelua.
Tyontekijoille tehtiin oma avoimia kysymyksia siséltava kyselylomake seké esimies-
t& haastateltiin henkilékohtaisesti. Tutkimus toteutettiin paivittaistavarakaupassa Pir-
kanmaalla. Tamé padivittaistavarakauppa valittiin sill& perusteella, ettd tutkimuksen
tekijand tydskentelen sielld itse ja tyoyhteisO vaikutti sopivalta tutkimuksen kohteek-
si, koska siella tyoskentelee monen ikéisia ja erilaisissa eldmantilanteissa olevia hen-
Kiloita. Paivittaistavarakauppa, jossa tutkimus tehdaan, on melko pieni ja henkil6-
kuntaa kyseisessé yrityksessé alle 10 henkil6d, joten p&éadyin tekemé&an laadullisen
tutkimuksen. Lisaksi valitsin laadullisen tutkimuksen, koska uskon saavani siten

enemman tietoa kuin kvantitatiivisella kyselylomakkeella.

2 PALKITSEMISEN LAHTOKOHDAT

2.1 Palkitsemisen kasite

Palkitsemista voidaan pitdd tyontekijan ja tyonantajan vélisena suhteena, jossa vaih-
detaan toinen toistansa hyodyttavia asioita. Tyontekija antaa tydpanoksensa tyonan-
tajalle ja saa vastineeksi erilaisia hanta hyddyttavia asioita kuten palkkaa, palkkioita,
mahdollisuutta saada palautetta tyostd tai kehittdd omaa osaamistaan. Palkitsemista
kaytetddn johtamisen véalineend ja sen avulla pyritddn selkeyttdmaan p&dadmaaria ja
toiminnallisia tavoitteita. Palkitsemisen perusteiden maéaarittelylla pyritddn naytta-
maan, mita tyontekijaltd odotetaan ja mita hanen tulisi tavoitella. (Rantamaki 2006,
15.-16.)

Palkitsemisen kokonaisuus voidaan jakaa neljain osa-alueeseen: Tyo0 ja tapa toimia,
kasvu ja kehittyminen, henkil6stéedut ja rahallinen palkitseminen. Kaksi ensimmais-
t& ovat aineetonta palkitsemista ja kaksi jalkimmaista aineellista palkitsemista. Tyo ja
tapa toimia koskee paivittdiseen tydssakayntiin ja tyoskentelyyn sisaltyvia asioita,
kuten sen, mitd oma tyonkuva siséltdd, miten toimitaan sekd millaista on esimiestyo.

Ty0 voidaan kokea palkitsevaksi jo sellaisenaan, jos se tarjoaa esimerkiksi luotta-



muksen, arvostuksen ja joukkoon kuulumisen tunnetta. Mygs arvostusta antava johto

ja hyva esimiesty0 voivat antaa motivaatiota tyohon. (Rantamaki 2006, 16.-17.)

Kasvu ja kehittyminen koskevat henkilén oman osaamisen kehittymistéd ja tyduran
rakentamista. TyOntekijan osaamistarpeita ja kehittymistavoitteita voidaan selvittada
esimerkiksi kehityskeskusteluissa. (Rantaméki 2006, 17.) Kehityskeskustelut ovat
esimiehen ja tyontekijan valisia keskusteluita, joita pidetadn yleensa kerran tai kaksi
vuodessa. Niissé kartoitetaan seké organisaation etta tyontekijadn omia tavoitteita ja

niiden toteuttamista.

Henkilostoedut ovat etuja, jotka voivat helpottaa tyon tekemista sellaisenaan seké
tyén ja muun henkilokohtaisen elaman yhdistamista. Tallaisia etuja voivat olla esi-
merkiksi hyvét tydvalineet ja tyoolosuhteet sekd joustavat tyoajat. Rahallinen palkit-
seminen siséltéa erilaisia taloudellisia muotoja palkitsemisesta ja se on konkreettisin

ja helpommin miellettavé palkitsemisen keino. (Rantamaki, 2006 18.—-19.)

Palkitsemiseen ja siihen, mistd henkilokuntaa palkitaan, vaikuttaa olennaisesti orga-
nisaation liiketoimintastrategiaan ja henkildstostrategiaan kuuluvat osa-alueet ja nii-
den sisalto, joten ennen palkitsemisstrategiaan tutustumista kaydaan lapi, mitd nama

strategiat siséltavat ja miksi ne luovat pohjan palkitsemisstrategialle.

2.2 Liiketoimintastrategia

Liiketoimintastrategia syntyy sen jalkeen, kun yritys on maaritellyt organisaatiollen-
sa visiot, arvot, mission eli toiminta-ajatuksen. Visiolla tarkoitetaan sitd, milta yritys
haluaa nayttdd ulospdin erilaisten sidosryhmien keskuudessa, eli kaikkien, joiden
kanssa yritys on tekemisissa ja joihin se vaikuttaa. (Rantaméki, 2006, 40.) Visiota
voidaan kutsua kyvyksi nahdd mitd tuleman pité, sitd voidaan myos rakentaa teke-
méll& tavoitteista positiivisia mielikuvia, joilla saadaan luotua innostusta ja positii-
vista henked. Taitavaa johtamista on asettaa padmé&éaria, muodostaa ne kiinnostaviksi

ja tavoittelemisen arvoisiksi. (Langinvainio 1999, 22.)
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Arvoilla tarkoitetaan organisaation asettamia periaatteita, joita noudattamalla yrite-
tdan saavuttaa visio. Arvot voi maéritelld joko johto yksindnsa tai koko yrityksen
henkilostd yhdessa. (Rantamaki 2006, 41.) Uusien asioiden esittdminen valmiina ja
niiden kayttoon pakottaminen voidaan kokea latistavana. Ihmisille mielekkdadmpié
ovat valinnan mahdollisuudet ja tunne siit4, etta voi itse vaikuttaa valintoihin. Pakot-
tamalla kaikesta voidaan karkottaa innostus. (Langinvainio 1999, 21.) Néin ollen ko-
ko henkiléston yhdessa méaérittelemat arvot voivat olla toimivampia ja kaikkien on
helpompi sisdistdad ja ymmartaéd niiden merkitys, kun on saanut olla osallistumassa
suunnitteluun toisin kuin silloin, jos arvot annetaan ylh&alta johdon pa&ttdamina ja

kasketdan noudattamaan niita.

Heimo Langinvainio on kirjassaan sivuilla 24 ja 25 pohtinut arvojen méarittelya ja
nostanut esille mielenkiintoisen huomion yritysten arvojen madrittelyn muotoilusta.
Kuinka arvoista saataisi muotoiltua sellaisia, etta tyontekijét voisivat kokea ne merki-
tyksellisind ja innostavina myds oman itsensd kannalta. Esimerkiksi kaupassa tyos-
kennellessa ollaan paljon tekemisisséd asiakkaiden kanssa ja itsestaan selva arvo on
asiakaslahtoisyys, koska kaupassa ollaan asiakkaita varten. Arvon voisi muotoilla
esimerkiksi siten, ettd pyritddn saamaan jokainen asiakas tyytyvéiseksi ja hymyile-
maan, koska myyja saa siitd myos itse hyvad mielta ja innostusta palvella seuraavaa-

Kin asiakasta hyvin.

Missiolla tarkoitetaan toiminta-ajatusta, jolla pyritd&dn vastaamaan siihen, miksi or-
ganisaatio on olemassa ja minkalaisia asiakkaiden tarpeita sen olemassaolo pystyy
tyydyttamaan. Vision, arvojen ja mission méaarittely on térkead, koska niiden avulla
voidaan selkeyttad koko henkildstolle organisaation olemassaolon syytd, mihin pyri-
tdan ja minkalaisilla periaatteilla yritys toimii. Tarke&a on, ettd arvojen toteutumista
seurataan, jotta niistd todella tulee osa jokapaivéista tyota. (Rantamaki 2006, 41.)

Liiketoimintastrategia kertoo, miten organisaatio saavuttaa visionsa. Lahtokohtana
strategialle on ymparilla oleva toimintaymparist6 eli muuttuva maailma. Liiketoimin-
tastrategia siséltda tavoitteet ja toiminnan keskeiset suunta- ja toimintalinjat. Strate-
giaa joudutaan muuttamaan tietyin valiajoin. Muutostarpeeseen vaikuttavat muutok-
set toimintaymparistdssd, joita ovat esimerkiksi asiakaskunta, kilpailutilanne tai tek-

nologia. Liiketoimintastrategiaan vaikuttavat myos sisdiset tekijat organisaatiossa,
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kuten taloudellinen tilanne, teknologia, henkildston rakenne ja osaaminen, organisaa-
tion rakenne ja kulttuuri. (Rantamaki 2006, 42.-43.)

2.3 Henkilostostrategia

Liiketoimintastrategia voidaan jakaa erilaisiin alastrategioihin, joista yksi keskeinen
on henkilGstostrategia. Téahan strategiaan siséltyvat muun muassa henkildston han-
kinta ja valinta, henkiloston osaamisen kehittdmistarpeet ja tavat, joilla osaamista
voidaan kehitt&g, palkitseminen seka henkiloston hyvinvointi. (Rantaméki 2006, 44.)

Henkilostostrategialla tarkoitetaan henkildstdjohtamisen keinovalikoimaa, jolla or-
ganisaatiossa varmistetaan, ettd on olemassa oikeanlainen henkilostérakenne, osaa-
minen ja jolla my6s kannustetaan henkilGstoa saavuttamaan tarvittava suoritustaso.
Henkilostostrategialla ei pyritd kattamaan kaikkia henkildstdjohtamisen osa-alueita,
vaan pitéisi keskittya niihin, joilla on organisaatiossa suuri merkitys. Henkilostostra-
tegian laatiminen aloitetaan niistd haasteista tai ongelmista, joita organisaatiolla on
henkildstoasioissa. Organisaation henkildstdasioissa esiintyvia ongelmia voivat olla
esimerkiksi rekrytointiin liittyvat ongelmat, ettei I6ydeta haluttua henkil6a tai kun
sopiva henkild on I6ytynyt, han ei pysy organisaatiossa. Ongelmia voi olla my6s ny-
kyisen henkildston kanssa esimerkiksi tilanteissa, joissa osaamisessa tai motivaatios-
sa on puutteita tai vadranlaisia henkilditd tulevaisuutta ajatellen. Myo6s tyopaikan
huono ilmapiiri voi olla ongelmana ja lisata sairauslomia, poisldhtemisia tai huonoa
tyosuoritusta. (Kauhanen 2010, 86.)

Suositeltavaa on, ettd valitaan kaksi tai kolme tarkeint4 haastetta organisaatiossa ja
ryhdytddn suunnittelemaan toimenpiteita niihin. Strategian laadinnassa tulee ottaa
huomioon siséiset ja ulkoiset tekijat. (Kauhanen 2010, 87.) Kuviossa 2. on esitetty
sisdiset ja ulkoiset ympaéristotekijat. Ulkoisia ymparistdtekijoitd huomioidessa voi-
daan selvittdd esimerkiksi, ettd minké&laiselle henkildstolle asiakkailla on tarvetta,
minkalaista henkilostod kilpailijoilla on ja milla keinoilla heit4 sitoutetaan omaan
yritykseensd, kuinka toimiala tulee kehittym&én ja minké&laista henkilostod tullaan
tulevaisuudessa tarvitsemaan. Suhdannevaihtelua pohdittaessa voidaan miettia, tarvi-

taanko jatkuvasti yhtd paljon henkilokuntaa, minkalaiset lainsdadokset vaikuttavat
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henkiloston hankintaan ja irtisanomiseen sekd varsinkin ulkomailla toimiessa tulee
ottaa huomioon kulttuurierot ja arvostuksen kohteet my6s tyOeldmdssé. Siséisissa
ymparistotekijoisséd voidaan pohtia, onko henkildékunnalla riittdvaa osaamista silla
hetkell& oleviin teknologialaitteisiin tai niiden mahdollisesti uusiutuessa, onko orga-
nisaation rakenne tasapainoinen, pystyyko henkilokunta tarvittaviin suorituksiin, on-

ko organisaation koko oikeanlainen sek& minké&lainen henkilostérakenne on.

Ulkoiset ympaéristotekijat Siséiset Ymparistotekijat
e asiakkaat e teknologia
o Kkilpailijat e organisaation rakenne
e toimialan kehitys e tuottavuuskehitys ja suoritustaso
e toimialan suhdannevaihe e organisaation koko ja elinkaaren
e lainsaadanto vaihe
e kulttuuri ja arvot, tydmarkkinat e organisaation Kkilpailutilanne ja
e alan ammattiyhdistysliikkeet. valittu Kilpailustrategia
e organisaatiokulttuuri
e henkiltstorakenne.

Kuvio 2 Sisdiset ja ulkoiset ympéristdtekijat (Kauhanen 2010, 87.)

Henkildstdrakenteessa tulee kiinnittda huomiota erityisesti ikarakenteeseen, sukupuo-
lirakenteeseen, koulutusrakenteeseen sekd palveluksessaoloaikarakenteeseen. (Kau-
hanen 2010, 87.)

Esimiehen tulee havainnoida henkildstdstrategian toimivuutta, minka tarkastelussa
esimies voi kéyttdd apunaan kehityskeskusteluita ja lisdksi miettid, onko rekrytoin-
nissa onnistuttu ja saatu organisaatioon oikeanlaista osaamista tai onko palkitseminen
toimivaa. (Rantaméki 2006, 44.)

2.4 Palkitsemisstrategia

Palkitsemisstrategia on suunnitelma, joka yhdistaa palkitsemisen kokonaisuuden yri-

tyksen toimintaan ja toimintaympéristoon. Palkitsemisstrategia ottaa kantaa siihen,
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minkalaista toimintaa palkitsemisen avulla halutaan tukea, minkalaisista tyosuorituk-
sista halutaan palkita ja huomioida, palkitaanko pa&aasiassa yksiloé vai koko tulosyk-
sikkoa sekd millaisista tekijoista koko palkitsemisen kokonaisuus koostuu. (Ranta-
maki 2006, 44.-45.)

Palkitsemisstrategiassa tulisi nakya yhteys liiketoimintastrategiaan, arvoihin seka
toimintatapoihin. Palkitsemisstrategia voidaan tehdd vapaamuotoisesti ja yritys voi
itse paattad, mité asioita siina kasitellaén. Palkitsemisstrategia voi sisaltaa tiedon sii-
t4, mihin palkkataso on kytketty, miten palkan kehityksesta huolehditaan ja kuka siita
vastaa. Tarkedd olisi madritella myos yrityksessé kaytettavat palkitsemiskeinot ja pe-
rustella, kenelle mikékin palkitsemiskeino tai etu on tarkoitettu ja miten ne edistavét
yrityksen toimintaa. Lisdksi palkitsemisstrategiassa tulisi selvittdd, miten palkitse-
misstrategian toteutumista aiotaan seurata ja miten arvioidaan palkitsemisen toimi-
vuutta, ja kuka namé asiat tekee. Silloin kuin kaikki palkitsemiseen liittyvét periaat-
teet on Kirjattu ylos, on helpompi kertoa yrityksen palkitsemisstrategiasta yhdenmu-
kaisesti ja selkeasti ja toimia oikeudenmukaisesti kaikkia yrityksesséa tyoskentelevia

kohtaan. (Aalto-yliopiston ja tyopsykologian palkitsemisen www-sivut)

Organisaatiossa tulee sédanndllisesti tutkia, tukeeko senhetkinen palkitsemisstrategia
ja palkitsemiskeinot ja siihen liittyvat toimintatavat liiketoimintastrategiaa kaikin ta-
voin. Tata tarkasteltaessa tulisi pohtia muun muassa sitd, onko palkitsemisstrategialla
selvd yhteys visioon, arvoihin ja toiminta-ajatukseen, ovatko palkitsemisen keinot
kannustavia ja oikeudenmukaisia ja ohjaavatko ne oikeaan suuntaan. (Rantamaki
2006, 49.-50.)

Hyvin toimivassa palkitsevassa organisaatiossa merkittavat suoritukset pystytdan
tunnistamaan ja palkitsemaan. Henkilostd saa huomiota téllaisista suorituksista seké
aineellisin ettd aineettomin keinoin ja henkil0sto tietda palkitsemisen perusteet seka
mité heiltd odotetaan. Positiivinen ja korjaava palaute on vélitonta, tarkkaa seka tii-
viisti yhteydessa suoritustasoon. Huonosti palkitsemisen kannalta toimivassa, niin
sanotusti ei-palkitsevassa, organisaatiossa palkitseminen ja suoritustaso kulkevat eril-
ld4n ja palkitseminen toimii ennemminkin yrityksen tavoitteita vastaan kuin niiden
puolesta. (Sistonen 2008, 135.)
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Silla millainen yrityksen palkitsemisstrategia on, voi olla vaikutusta myds organisaation
arvostukseen kilpailijoiden joukossa. Silla voidaan luoda vetovoimaa tydantajana ja ko-

rostaa palkitsemisen muotoja, jotka tukevat alan kilpailussa. (Viitala 2009, 141.)

2.5 Motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Siséisestd motivaatios-
ta on kyse silloin, kun henkild kokee iloa tydsté ja sen tekemisestad. Ulkoisesta moti-
vaatiosta taas on kyse silloin, kun henkild tekee ty6té saavuttaakseen sen avulla jota-
kin muuta arvoa, kuten palkkaa tai muuta etua, joka ei synny tyosta itsestdan. (Liuk-
konen, 2002, 31.)

- itzensd toteuttamisen tarpeet -+
+"henlkiset tarpeet”

- arvonatnon tatpeet
+sosiaalinen hyviksyntd

- yhieenkuuluvauden ja
rakkanden tarpeet

- turvallimmaden tarpeet
+asunto ywm.

- fysiologiset tarpeet
+ndlkd jano,
frwsiset tarpeet

Kuvio 3 Maslowin tarvehierarkia (Oppimateriaalit Internetix-www.sivut)

Motivaatiota voidaan pitad yksilon mielentilana, joka maarittelee miten aktiivisesti ja
ahkerasti ja mihin suuntautuneena tietyssa tilanteessa toimii. 1950-luvulla Yhdysval-
loissa on kehitetty erilaisia motivaatioteorioita. Abraham Maslowin tarvehierarkian
(Kuvio 3.) mukaan palkka on vain perustarpeiden tyydyttdmisen valine ja sen kan-
nustearvo katoaa silloin, kun elamiselle valttaméattomat tarpeet ja turvallisuuden tun-
ne on saavutettu. Kun ndma tarpeet on tyydytetty, ne eivat Maslowin mukaan enéa
ohjaa tyossa kayttaytymista. (Kauhanen 2006, 107.)
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1960-luvulla Frederik Herzberg kehitti 2-faktoriteorian, jonka mukaan kiinnostus
palkkaan johtuu vain siitd, ettd silla voidaan poistaa tyytyméattomyytta. Herzbergin
tutkimuksissa todettiin, etta tietyill4 asioilla voitiin saada aikaan tyotyytyvaisyytta.
Né&itd kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Tietyt asiat aiheuttivat huonosti hoidettuna
yleensa tyytymattomyyttd, mutta hyvin hoidettuina ne olivat l&hes merkityksettomié.
Né&itd kutsutaan hygieniatekijoiksi. Motivaatiotekijoind tutkimuksen mukaan pide-
tdén saavutuksia, tunnustusta, tyota sinansd, vastuuta seké kasvua. Hygieniatekijoina
pidetdan yrityspolitiikkaa ja hallintoa, tydnjohtoa, suhteita tyonjohtoon, palkkaa, suh-
teita tyOtovereihin, henkilokohtaista elamantilannetta, suhteita alaisiin, statusta sek&
turvallisuutta. (Kauhanen 2006, 107.)

Tutkimuksia kohtaan on syyté esittaa kritiikki&, koska ne ovat vanhoja ja ne tehtiin
vain amerikkalaisissa tyoyhteisoisséd. Ajan kuluminen, arvostusten muuttuminen ja
taloudellisen tason nousu vaikuttavat myds motivaatioperusteisiin. Kuitenkaan tut-
kimusten sanomaa ei tasta aiheesta puhuttaessa voida ohittaa, vaan pidetdaan edelleen
melko luotettavana. (Kauhanen 2006, 108.-109.)

3 AINEELLISET PALKITSEMISKEINOT

Aineellisilla palkitsemiskeinoilla tarkoitetaan palkitsemista, joihin kuuluvat rahassa
selvasti mitattavat edut. (Luoma 2004, 39.) Rahallisia palkitsemisen elementteja ovat
peruspalkka, tulospalkka, henkilostoedut, aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot. (Hyppa-
nen, Kauppalehden verkkokirja, luku 6.3)

Tydsuhde-edut voivat olla huomattava palkanlisé eikd moni edes tieda kaikista eduis-
ta, mité tyopaikalla on. Taloussanomien artikkelissa on Suomen palkitsemiskeskuk-
sen toimitusjohtaja Tomi Rantamé&en ndkemyksid palkitsemisesta. Artikkelissa tuo-
daan esille se, miten yritykselld voi olla monia kymmenid etuja eika valttamatta edes
yrityksen toimitusjohtaja ole niistd tietoinen. Monet tyontekijat saavat omaa alaansa

koskien etuja, joista heille on enemman taloudellista etua kuin uskoisikaan. Esimer-
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kiksi péivittaistavarakaupan henkilokunnalle 3 % alennus paivittaistavaroista voi olla
kertaostoksen yhteydessé pieni, mutta vuositasolla siitd voi syntya suuri etu. Pankissa
ja vakuutusyhtidissa tyontekijat saavat etua lainanotossa ja vakuutusmaksuissa ja tas-
ta kertyy myos pidemmén paalle merkittavaa etua. Tyopaikan jarjestamista terveys-
palveluista ja liikunnan tukemisesta voi tyontekijalle olla merkittavéaa taloudellista
etua. Palkitsemiskeinoilla voidaan my0ds pyrkia myymaan yritystd tyonantajana ja
markkinoida tietynlaisille tyontekijoille. Tasta esimerkkind on nosturiyritys Pek-
kaniska, joka maksaa tyontekijoille lenkkeilystd, pyoréailysta ja erilaisista kuntoiluta-
pahtumiin osallistumisesta. My0s tupakoimattomuudesta ja alkoholittomuudesta pal-
kitaan. Né&in ollen voisi kuvitella ettd Pekkaniskan tydntekijat ovat hyvakuntoisia ja
terveitd ja kuntoilusta ja terveestad eldmasta innostuneet hakevat sinne téihin. Ranta-
méaen mukaan jokaisella tydsuhde-edulla pitéisi olla yhteys yrityksen strategiaan ja

jokaisen edun olemassaolo pitdisi pystyé selittdaméan. (Kokko 2010.)

3.1 Palkka

Palkka on korvaus tehdystd tyostd. Palkkaa voidaan maksaa rahana, luontoisetuina
tai muuna vastikkeena, jolla on rahallista arvoa. Palkkaustavat jaetaan peruspalk-
kaustapoihin, jotka ovat padosa palkasta seka taydentaviin palkkaustapoihin, joita

ovat esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiot. (Hakonen 2005, 69.)

3.1.1 Peruspalkka

Peruspalkkaustapoihin kuuluvat aikapalkat sek& urakka- ja palkkiopalkat, joita voi-
daan kutsua myos suorituspalkoiksi. Yleisin on aikapalkka, jota kaytetdan yleensa
toimihenkil6iden ja virkamiesten palkoissa. Suorituspalkkoja kaytetdaan paljon muun
muassa teollisuudessa. Aikapalkat voidaan jakaa henkilokohtaiseen palkan osaan ja
tehtdvékohtaiseen palkanosaan. Suorituspalkat voidaan jakaa muuttuvaan palkan

osaan ja kiintedan palkanosaan. (Hakonen 2005, 69.—70.)

Peruspalkan liséksi tarvitaan tdydentdvid palkkaustapoja ja erillisia lisid ja korvauk-

sia, joita ovat esimerkiksi vuorotyo ja ylityokorvaus. Nama eivét jaa pysyvasti palk-
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kaan, vaan ne maksetaan kertakorvauksena siité ajasta, kun tehdaan lisaan tai korva-

ukseen oikeuttavaa tyota. (Hakonen 2005, 115.)

Palkkausjarjestelman olennainen osa on porrastus, jonka tulee perustua johonkin mi-
t4 voidaan mitata. Tallaisia ké&ytettyja perusteita ovat pitkdaan olleet tyon vaativuus,
henkilon patevyys ja tyon tulokset. Aikaisemmin yhtend perusteena oli myds suku-
puoli, mutta siitd pyritdédn padsemaan eroon ja nykyaan se on myos laissa Kiellettya.
Palkkauksessa tulee noudattaa samanpalkkaisuutta, jolla tarkoitetaan, ettd saman
tyonantajan palveluksessa oleville naisille ja miehille tdytyy maksaa samasta ja sa-
manarvoisesta tyosta samaa palkkaa. Palkkaperusteiden kautta rakennetaan palkkaus-
jarjestelma, jossa usein kéytetddn palkkaluokkia havainnollistamaan palkan maaray-
tymistd. Vahimmaispalkka maaraytyy tyon vaativuuden perusteella. Tydehtosopi-
muksessa méaarattya vahimmaispalkkaa ei saa alittaa, mutta halutessaan tyonantaja
saa maksaa palkkaa enemman. (Hakonen 2005, 71.—74)

3.1.1.1 Tyo6- tai tehtdvakohtainen palkan osa

Tyo6- tai tehtdvakohtainen palkan osa koostuu tydn vaativuudesta ja sen toteuttami-
seen on vaihtoehtoina muun muassa taulukkopalkka, tdiden ryhmittely palkkaluok-
kiin palkkaryhmamaérittelyn avulla tai analyyttinen tyon vaativuuden arviointi. (Ha-
konen 2005, 77.) Taulukkopalkkauksessa tehtdvanimikkeet on jaettu organisaatiossa
hierarkkiseen jarjestykseen véhiten vaativasta vaativimpaan tehtavanimikkeen avulla,
jolloin yksinkertaisimmasta tyosta saa vahiten palkkaa ja arvojarjestyksessa kor-
keimmalla oleva saa eniten palkkaa. Tallgin tulee tarkastella myds sitd, tarvitsisiko
jonkin tehtdvanimikkeen sisélld jakaa toitd useampaan ryhmddn vaativuuden mu-
kaan, kuten esimerkiksi insinooril, jolla olisi enemmaén vastuuta ja tyon vaativuutta

kuin tehtavanimikkeelld insin6ori2. (Hakonen 2005, 80.)

Palkkaryhmé&maarittely sisaltda palkkaryhmat, joihin arvioitavat ty6t sijoitetaan ko-
konaisarviointiin perustuen. Palkkaryhmia kéytettdesséa tyota verrataan kokonaisuu-
tena ennalta laadittuihin vaatimustasojen madritelmiin ja tdman jalkeen sijoitetaan

palkkaryhmaan. Palkkatyhmamaarittelya kaytetddn muun muassa kaupan alalla, jossa
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kokonaisarvioinnissa huomioidaan tyontekijan kokemusta ja tyén vaativuutta. (Ha-
konen 2005, 80.-82.)

Analyyttisessa tyon vaativuuden arvioinnissa kdytetaan vahvuuskehikkoa, joka koos-
tuu neljasta paavaativuustekijastd, joita ovat: kuormitus, osaaminen, tyoolot sek&
vastuu. Ndma osat jakautuvat myos alakohtiin. (Kuvio 4.) Tarkoituksena on, ettei
arvioinnissa kayteta kaikkia elementtejd, vaan valitaan kehikosta tarvittavat elementit
omaa organisaatioita ajatellen. Analysoinnissa eri kehikon osat voidaan pisteyttaa ja
yhteispisteistd koostuu vaativuuspisteet, jotka madarittelevat palkan suuruutta. (Hako-
nen 2005, 84.)

Vastuu Osaaminen
= ihmisist4 Tiedot Taidot
= tuloksista = tietojen laajuus ja = vélinetaidot

= tydn tekemisesta

SYVYYs
= yuden tiedon tarve

= fyysiset taidot

= harkinta ja paatok-
senteko

= vuorovaikutus ja

ihmissuhteet

Kuormitus Tydbolot
= henkinen » haitat
= fyysinen = vaarat

Kuvio 4 Vaativuuskehikko (Hakonen 2005, 85.)

3.1.1.2 Henkilokohtainen palkan osa

Yleensé osa palkasta perustuu myos henkilokohtaiseen palkan osaan, joka perustuu
henkilon patevyyteen. Patevyyden arvioinnissa maaritelld&n henkilokohtaisen palkan
osan suuruutta sek& mahdollista jérjestystd palkankorotuksille. Henkilokohtainen
palkan osa voidaan toteuttaa usealla tavalla, mutta tavallisimpia ovat henkildkohtai-
set palkankorotukset, yksittéiset patevyys- tai monitaitoisuuslisat seka péatevyyden
arviointi patevyystekijoittain. (Hakonen 2005, 92.) Esimies ja tyontekija kayvat vuo-
sittain palkkakeskustelun, jossa mééritelldaan palkankorotuksen suuruus. Lahtokohti-
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na useimmiten ovat tyon vaativuus, henkilon patevyys ja tydsuoritukset sovitettuna

omaan organisaatioon. (Hakonen 2005, 96.)

Osaamisperusteisella palkkauksella tarkoitetaan henkilékohtaisen palkan osan tai sen
jonkin osan kytkemista etukdteen méériteltyjen osaamisalueiden hallintaan. Naiden
osaamisalueiden hallintaa voidaan testata esimerkiksi nayttokokeilla tai kielikokeel-
la. Hallitessaan tdman taidon tyontekija saa etukéteen mééritellyn palkankorotuksen
tai kertakorvauksen. (Hakonen 2005, 105.)

3.1.1.3 Tulosperusteinen palkan osa

Tulosperusteinen palkan osa huomioi, mit4 on saatu aikaan. Urakka- ja palkkiopalk-
kojen muuttuva osuus sisaltyy tulosperusteiseen palkanosaan. Peruspalkkaustapojen
perusteella maaraytyvéan palkan osan on oltava véhintaan tydehtosopimuksissa maa-
riteltyjen minimipalkkamaaraysten tasolla. Peruspalkkausta taydentévia yleisimmin
kaytettyja ovat tulos- ja voittopalkkiot. Urakka- ja palkkiopalkoissa tydsaavutukseen
liittyva asia vaikuttaa palkan suuruuteen vélittdmasti. Urakkapalkoissa mitataan tyon
maarad, kun taas palkkiopalkoissa mitataan tyon tuloksia. Molemmissa palkkausta-

voissa tavoitetasot ja normit tulee méaaritella hyvin. (Hakonen 2005, 108.- 109.)

3.1.2 Tulospalkkaus

Tulospalkkauksella tarkoitetaan peruspalkkauksen paalle maksettavia tulospalkkioi-
ta. Tulospalkkauksella kuvataan tulospalkkioita, voitonjakoeria seka erilaisia osake-
pohjaisia palkitsemisjarjestelmia. (Hakonen 2005, 116.) Tulospalkkaus on tapa, jolla
voidaan korostaa oleellisia tavoitteita ja palkita niihin johtavasta tekemisesta ja ta-
voitteiden saavuttamisesta. Johdon tulee kertoa, mité tavoitellaan ja mink& vuoksi ja
kuinka mittarit ja tavoitetasot on muodostettu tavoitteista. Tavoitteiden siséistdmisen
kannalta tarkeda olisi, ettd ainakin osa tavoitteista voidaan suunnitella johdon ja
alaisten yhteistyossa. Tavoitteet tulee konkretisoida ja yhdessd voidaan miettid toi-
menpiteitd, joilla ne saavutetaan. Myos tavoitteiden saavuttamisesta tulee antaa saan-
nollisesti palautetta. (Hakonen 2005,113.-114.)
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Tulos- ja voittopalkkioiden maksun perusteena on palkkiojarjestelmén tavoitteiden
saavuttaminen tai niiden ylittdminen. Tavoitteet voidaan yhdistad taloudellisiin ja
toiminnallisiin tunnuslukuihin, kuten esimerkiksi yrityksen tulos, tuottavuus tai laatu.
Voittopalkkioissa voiton suunniteltu merkitys palkkiolle on véahintdan 50 %. (Hako-
nen 2005, 117.)

Tulospalkkauksen tarkoitus on palkita, luoda ryhtid tavoitteen asettamiseen, saada
onnistuminen nakymaan, tukea strategiaa ja tavoitteita, luoda hyvéaa henked, sitouttaa
sekd houkutella tyontekijoita. Palkitsemisstrategiassa kommentoidaan ja perustel-
laan, miksi tulospalkkiota halutaan jakaa, miten tulospalkkaus yhdistyy organisaation
strategiaan, mika on tulospalkkauksen rooli palkitsemisen kokonaisuudessa ja kuinka
tulospalkkauksen uskotaan olevan kannattava kaikille osapuolille. Strategiassa perus-
tellaan my0ds miten jarjestelm& rahoitetaan. Tulospalkkiojérjestelman rakenteeseen
sisdltyy mittareita, mittaustasoja sekd jakoperusteita, jotka auttavat paattdmaan, mita
jaetaan, mikd on jakamisen perusteena, kuinka paljon palkkiota jaetaan ja kenelle.
(Hakonen 2005,122.-124.)

Tulospalkkiota maksetaan etukateen madriteltyjen tavoitteiden saavuttamisesta tai
ylittdmisestd. Organisaation oman valinnan mukaan maksaminen voi tapahtua esi-
merkiksi 1-4 kertaa vuodessa. Palkkion maaraytymisperusteita kannattaa ottaa vain
2-3, jotta ne kunnolla ohjaavat toimintaa. (Hakonen, 2005, 126.) Mittaustasoja Vvoi
olla erilaisia, mutta yleista on, ettd palkitaan ryhmi& ja suurempia kokonaisuuksia.
Tarkeéa olisi, ettd mitataan jotain sellaista, johon henkil6 voi omalla toiminnallaan
itse vaikuttaa. (Hakonen 2005, 129.)

Tulospalkkioiden kertyminen alkaa siit4, kun minimitavoite on saavutettu. Palkkion
suuruus kasvaa tavoitteen ylityttyd maksimitulostasoon asti. Vaihtoehtona on my6s
se, ettd palkkio maksetaan tdysiméaardisena tavoitteen taytyttya tai jatetddn kokonaan
maksamatta, jos tavoite ei tayty. Usein tulospalkkio maksetaan suhteessa peruspalk-
kaan eli tietty prosentti peruspalkasta. Tulospalkkioiden rahoitus voidaan jakaa kol-
meen eri vaihtoehtoon: Budjetoidaan palkkiot etukéteen, palkkiot sidotaan voittoon
tai sadstoon tai budjetoidaan minimimaara ja loppuosa sidotaan organisaation teke-

mé&én voittoon tai sd4stoon. (Hakonen 2005, 130.-133.)
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Yritykselle voidaan perustaa henkildstorahasto, joka on yrityksen henkiloston omis-
tama ja hallinnoima rahasto ja jonka tarkoituksena on yritykselta saatujen voittopalk-
kioiden hallinnointi. Henkilostorahastoa séatelee henkilostorahastolaki. Laki ei kui-
tenkaan velvoita maksamaan voittopalkkioerid tai perustamaan rahastoa, vaan henki-
I6storahasto on palkitsemiskeinona vapaaehtoinen. Henkilostérahastosta on pyritty
tekemé&an lain avulla edullinen palkitsemistapa seka yrityksen etta tyontekijan nako-
kulmasta. Voittopalkkiojarjestelméstd, sen kayttoonotosta, sisalléstd ja lakkauttami-
sesta paattaa yritys. Rahaston perustamisesta ja hallinnoinnista péattaa henkil6sto.
Lain mukaan henkiléstorahaston tulee sijoittaa varansa varmalla ja tuloa tuottavalla
tavalla. Henkilokohtaisia rahasto-osuuksia maksetaan sdanndissa sovittujen jakoperi-
aatteiden mukaisesti. Rahasto-osuuksia saa alkaa nostaa silloin, kun jasenyys rahas-
tossa on kestanyt viisi vuotta. (Hakonen, 2005, 136.-137.) Nostetuista osuuksista
80 % on saajalle veronalaista ansiotuloa ja 20 % verovapaata. (Osuuspankin www-

sivut)

Yrityksessa voidaan antaa myds voitonjakoeria tai jakaa osinkoa osakkeenomistajil-
le. Naistd paattdd yhtiokokous. Henkilostolle suunnatut voitonjakoerédt verotetaan
ansiotulona. Osingot sen sijaan verotetaan padomatulona. (Hakonen 2005, 137.-138.)

3.2 Henkildstdedut

Laki maaraa ettd tyonantajan on jarjestettava tyontekijoille perusterveydenhuolto se-
k& vuosiloma. Naihin voi kuitenkin liittya ylimaaraisia lisid, joita voidaan pitéa etu-
na. Palkanluontoista tuloa ovat luontaisedut. Néistd eduista verohallinto vahvistaa
edun kdyvén arvon, joka luetaan palkkaan verotettavaksi tuloksi. Téllaisia voivat olla
esimerkiksi puhelin- tai autoetu. Vapaaehtoiset edut ovat niin sanotusti yliméaaraisia
etuja, joilla yritys voi pyrkia hyvaan tyonantajakuvaan, sitouttamaan nykyisia tyon-
tekijoitd sekd houkuttelemaan uusia tyontekijoitd. Téallaisia voivat olla esimerkiksi
ty6nantajan tarjoamat tyovaatteet tai mahdollisuus kéayttad Internetid vapaasti. Nama
ovat tyontekijélle taloudellista etua, joita ei huomioida verotuksessa. (Hakonen 2005,
140.-141.)
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Etujen verotuksesta saddetédan tuloverolaissa. Etuja koskee laaja tulon kasite, jolla
tarkoitetaan sitd, etta kaikki raha ja rahanarvoinen on veronalaista tuloa, jollei sitd ole
séadetty verovapaaksi. Tallaisia veronalaisia etuja ovat muun muassa tydnantajan
jarjestama tyodterveyshuolto, henkilokunta-alennus, merkkipaivélahja tai muu vahai-
nen lahja, virkistys- ja harrastustoiminta, myos liikuntasetelit. Eduista tyontekijé
hyOtyy rahallisesti aina, koska verottaja méaarittda tavanomaisen luontoisedun arvon
noin 90 prosenttiin kéyvasta arvosta. (Hakonen 2005, 145.)

3.2.1 Tyobnantajan lakisaateiset velvollisuudet ja niitd tdydentévat edut

Tyo6nantajan lakisaateinen velvollisuus on jarjestaa tyoterveyshuolto sekéd vuosiloma.
Laissa séadetéan tyoterveyshuollon jarjestamisesta seuraavasti:

”Tyonantajan on kustannuksellaan jérjestettava tyoterveyshuolto tyosta ja tyoolosuh-
teista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka
tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi.
Tyo6terveyshuolto tulee jarjestad ja toteuttaa siind laajuudessa kuin tyosta, tyojarjeste-
lyisté, henkilostosta, tyopaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edel-
lyttdd, siten kuin tdssé laissa sdadetddn.” (Finlexin www-sivut Tyoterveyshuoltolaki
2 luku 48) Halutessaan tyonantaja voi tarjota tyontekijoilleen lakiséateisten velvoit-
teiden taytteeksi tydsuhde-etuja myos terveydenhuollossa, jolloin terveydenhuolto
voi olla lakisaateista laajempi, tyonantaja voi jarjestdd oman tyoterveysaseman tai
terveydenhoitajan, tyonantaja voi osallistua sairauskustannuksiin vakuutuksen tai
sairauskassan muodossa tai tarjota koko perheen sairaanhoitoetua. (Hyppénen,

Kauppalehden verkkokirja, luku 6.3)

Vuosilomasta laissa saadetdén siten, ettd jokaisella on oikeus saada lomaa kaksi arki-
paivaa kultakin lomanméaaraytymiskuukaudelta. (Finlexin www-sivut VVuosilomalaki
38) Lomanmadraytymiskuukaudella tarkoitetaan kuukautta, jolloin ty6té on tehty va-
hintddn 14 paivaa tai 35 tuntia. Loman pituuteen vaikuttavat tydssaolovuodet. Alle
vuoden kestaneessa tydsuhteessa tyontekija ansaitsee vuosilomaa kaksi péivaa kulta-
kin tyossdolokuukaudelta, yli vuoden jatkuneessa tydsuhteessa lomaa ansaitaan 2,5
paivaa tyossdolokuukautta kohden. (Tyomarkkina-avain www-sivut) Lomiin ja ty6-

aikaan liittyvia lakisaateisia velvollisuuksia tdydentavid etuja voivat olla joustava
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tyodaika, mahdollisuus tehdd toitd kokonaan tai osittain etatyond, osa-aikatyot, osa-
aikaeldke, pitkat vuosilomat, mahdollisuus vuorotteluvapaaseen tai mahdollisuus

kayttdd lomaraha vapaana. (Hyppanen, Kauppalehden verkkokirja, luku 6.3)

3.2.2 Luontaisedut

Luontoisetuja voidaan antaa tyontekijélle sellaisenaan tai niista voidaan perid korva-
us. Luontoisetu on mika tahansa tyonantajan antama hyodyke tyotekijalle, joka on
annettu tyosuhteen perusteella. (Hakonen 2005, 156.) Tunnetuimpia ja yleisemmin

kaytossa olevia luontoisetuja ovat ravintoetu, puhelinetu ja autoetu.

Ravintoetu on etu, jonka tyOnantaja voi jarjestadd tyopaikkaruokalassa tai lounassete-
leitd kayttden toimipaikan ympéristossa olevissa ravintoloissa. Ruokailuetua on pi-
detty arvostettuna etuna ja se lisdd myos henkiléston hyvinvointia. Ravintoetua ei
veroteta kdyvan arvon mukaisesti, vaan se on aliarvostettu kansanterveydellisista
syista. (Hakonen 2005, 156.)

Puhelinetu on etu, joka syntyy, jos matkapuhelinta tai tydnantajan kotiin kustantamaa
puhelinta saa kayttaa myds yksityispuheluihin kuin omaa puhelintaan. (Hakonen,
2005, 157.) Edun rahallinen arvo on 20 euroa kuukaudessa. (Verohallinnon www-

sivut)

Autoetu voi olla vapaa autoetu tai auton kayttdetu. Rahallinen arvo edulle lasketaan
auton kayttdonottovuoden ja uushankintahinnan mukaan. Vapaassa autoedussa tyon-
antaja kustantaa kaikki autoon liittyvét kulut sisaltden myds muun muassa polttoai-
neet. Auton kéyttdedusta on kyse silloin, kun palkansaaja maksaa itse ainakin poltto-
ainekulut. (Hakonen 2005, 157.)

Asuntoetu on etu, jolloin tydnantaja tarjoaa asunnon ja tyontekijd maksaa asumises-
taan verottajan edulle laskeman raha-arvon verran veroa. Asuntoedun arvo saajalle
riippuu hyvin paljon siit4, missd kaupungissa asunto sijaitsee, koska verottaja on jao-
tellut Suomen paakaupunkiseutuun ja muuhun Suomeen ja ndiden alueiden perusteel-

la maaraytyy edun arvo verotuksessa. (Hakonen 2005, 158.)
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3.2.3 Muita etuja

Tyo6nantajalla on mahdollisuus tarjota tyontekijoilleen virkistys- ja harrastusmahdol-
lisuuksia oman péaatantavallan mukaan. Tydnantaja voi tukea tyontekijoiden liikuntaa
liikuntaseteleiden avulla, jotka ovat verovapaita. TyOnantaja voi halutessaan peria
liikuntasetelistd omavastuuosuuden. (Hakonen 2005, 151.) Yrityksen jarjestamia lii-
kunnan ja terveyden edistdmisen muotoja voivat olla my6s yrityksen oma kuntosali,
hierontapalvelut, erilaiset liikuntapaivéat, litkuntakampanjat, kuntoremontit, painon-
hallinnan Kkurssit tai tuki tupakoinnin lopettamiselle. (Hyppénen Kauppalehden verk-
kokirja, luku 6.3)

Yritykselld voi olla henkilokuntakerho, joka jarjestad henkildstolle erilaisia harras-
temahdollisuuksia yrityksen tukemana. Harrastemahdollisuudet voivat sisaltda esi-
merkiksi tanssia, maalausta, kokkausta tai muuta mik& henkildstod kiinnostaa. Ylei-
sesti sd4ntdné on vain se, etta kaikkien harrastemahdollisuuksien tulee olla kaikkien
kaytossa. (Hakonen 2005, 151.)

Yritykset voivat tarjota myos virkistyspaikkoja, joita voivat olla yrityksen hallussa
olevat lomamokit, joita henkil0std saa kayttaa tiettyjen sadntdjen mukaan. Lisaksi tai
vaihtoehtoisesti yritykselld voi olla lomaosakkeita, joita voidaan kayttad samaan tar-
koitukseen. (Hakonen, 2005 153.) Samalla periaatteella yrityksella voi olla esimer-
kiksi omaisuutena vene, jota henkilokunta saa kayttaa. (Hyppanen, Kauppalehden
verkkokirja, luku 6.3)

Yrityksessa voi olla tarjolla myds sairaan lapsen hoitoetu. Tydntekijé saa itse valita,
kayttaako tatd etua hyddykseen ja menee normaalisti téihin vai jadkod sairaan lapsen
luokse kotiin, jolloin tyonantajan jarjestama palveluntarjoaja lahettdd hoitajan tyon-
tekijan kotiin hoitamaan sairasta lasta. (Hyppéanen, Kauppalehden verkkokirja, luku
6.3)

Nykyaan tyopaikoilla voidaan tarjota niin sanottuja olosuhde-etuja, jotka usein
unohdetaan mieltdd osaksi palkitsemisen kokonaisuutta. Téllaisia etuja voivat olla
esimerkiksi tyOpaikalla tarjottava kahvi, tee, muut virvokkeet tai esimerkiksi hedel-

mét. (Hyppénen, Kauppalehden verkkokirja, luku 6.3)



25

Tietyilla aloilla on kaytdssa henkilokunta-alennukset, jolloin henkilokunta saa alen-
nusta yrityksen omista tuotteista ja yrityksen liikkeissa asioidessaan. Tamé on yleistéa
kaupan alalla seka teollisuudessa. Henkildkunta-alennus on verovapaata etua, kunhan
alennukset ovat suuruudeltaan samoja kuin alennukset parhaille asiakkaille tai ovat
omakustannehintoja. (Hakonen 2005, 154.)

Tyontekijoita voidaan huomioida myds avustamalla tyéssa antamalla tyéhon sopivat
tyovaatteet, jolloin tyOntekijan ei itse tarvitse miettid minkélaisia vaatteita pitaa, ei-
vatka omat vaatteet kulu. TyGvaate on verovapaa silloin, kun tyfasua voi kayttaa
vain tyota tehdessa, kuten esimerkiksi sairaanhoitajan vaatteet. Myyntitydssé olevan
jakkupuku ei ole verovapaa, koska sitd voi kayttdd myos vapaa-ajalla. (Hakonen
2005, 154.) Liséksi etuna on, ettd tyontekijoilla on yhdenmukainen vaatetus, jolloin
esimerkiksi kaupassa asiakkaat tunnistavat tyontekijat jos tarvitsevat apua. Nain ol-

len tastd edusta on hyotyé seké tyonantajalle etta tyontekijalle.

Tyonteon edesauttamiseksi tyonantaja voi tarjota myods tyodvalineitd, kuten tietoko-
neen ja nettiyhteyden kotiin, joka on verovapaata etua. N&in tyonantaja voi varmistaa
etatydskentelyn tarvittaessa. Usein tdma on tervetullut jarjestely ja etu, koska valinei-
td saa kdyttdd myos vapaa-ajalla eikd omaa rahaa tarvitse kayttdd néihin valineisiin.
Liséksi tyOnantaja voi jarjestdd tyontekijélle verovapaasti ammattitaidon yll&pitoon
ja kehittamiseen liittyvad koulutusta. Peruskoulutus tyonantajan kustantamana kui-

tenkin on veronalaista. (Hakonen 2005, 155.)

Henkildstod voidaan huomioida myos erilaisissa tilaisuuksissa lahjoin tai kunnian-
osoituksin. Henkil0stoéd voidaan muistaa esimerkiksi erilaisista merkkipdivista kuten
syntymapadivistd, palvelusvuosista tai jouluna. (Hyppéanen, Kauppalehden verkkokir-
ja, luku 6.3) Merkkipaivélahjat ovat lahjoja, joita voidaan antaa ilman saajalle koitu-
via kustannuksia tai veroseuraamuksia, kunhan huomioidaan, ettd lahjan arvo ei saa
nousta yli muutaman viikon palkan, eik& lahjan saaja ole saanut valita lahjaansa itse.
(Hakonen 2005, 150.) Palkitseminen pitkasta palveluksessa olosta on merkittava
huomioimisen muoto, jolloin ei palkita vain tietyst4 hyvésta suorituksesta, vaan ote-
taan huomioon pitk&aikainen panostus saman tydnantajan palveluksessa. Palveluk-

sessa olon huomioimiseksi voidaan jarjestdad kakkukahvit sekd antaa jokin arvokas
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esine. Joissakin yrityksissa voidaan antaa myos ylimaaraista lomaa. (Hakonen 2005,
197.)

Palkitsemisessa vain mielikuvitus on rajana. Tamé selvidad myos Talouselamé lehden
artikkelista, jossa he ovat julkaisseet alun perin Amerikkalaisen Fortune-lehden lis-
taamia erikoisimpia tydsuhde-etuja “parhaat tyOnantajat” -selvityksensd pohjalta.
Energiayhtiossa tyontekijoille tarjotaan lapsen ja vanhemman yhteisia joogatunteja,
kosmetiikka palveluita sekd ryppyjen siloitukseen Botox-piikki hoitoja. Toisessa
energiayhtiossa taas yhtion yksityislentokone on tyontekijoiden kéytettdvissa tarpeel-
lisissa tilanteissa. Reititin yhtiossé tyontekijoille tarjotaan autohuoltopalveluita kah-
desti viikossa, jolloin esimerkiksi 6ljynvaihto kay helposti tydpaivan aikana. Suurella
ohjelmistofirmalla on tarjolla tydntekijoille oma ostoskeskus, jossa on yli kaksi-
kymmenta ravintolaa ja oma pubi. Erdassd hotelliketjussa tyontekijat voivat tuoda
lemmikkieldimensd mukana toihin, jossa ammattilaiset huolehtivat niista. Erés laki-
firma jopa tarjoaa tyontekijoilleen terveydenhoitopaketin osana 25000 dollarin arvoi-
sen hedelmallisyysedun, jonka voi kayttaa esimerkiksi keinohedelmdityshoitoihin.
(Talouselaman www-sivut) Suomessa palkitseminen ei ole saanut ainakaan viel&
nain suuria mittapuita, mutta ndistd esimerkeista selvia4, miten monimuotoisesti hen-

kilokuntaa voidaan palkita ja antaa sille suuri merkitys yritystoiminnassa.

3.3 Aloitepalkkiot ja aineelliset erikoispalkkiot

Yrityksessa voidaan kayttaa aloitetoimintaa, jolloin yritys voi pyrkia sen avulla ke-
hittdmaan yritystd, luomaan kanavan ideoiden esille tuomiseen ja toteuttamiseen sekéa
palkita aloitteista, jotka on koettu hyddyllisiksi. Aloitteita ovat parannusehdotukset,
joilla pyritdén kehittdméan yrityksen toimintaa. Aloitteessa voidaan tuoda esille on-
gelma ja sille ratkaisuehdotus. Aloitteita voidaan tehdd mista tahansa yrityksen toi-
mintaan liittyvista asioista. Aloitteen voi yleensa tehda yrityksessé kuka tahansa ja
sille on yleensa olemassa aloitetta varten tehty lomake, mutta monissa paikoissa sen
voi tehdd myos suullisesti, Kirjallisesti tai séhkoisesti ja melko vapaamuotoisesti.
(Hakonen 2005, 173.)
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Kaikki esille tuodut ideat eivét ole aloitteita, josta maksetaan palkkio. Aloitetoimin-
nasta kannattaa kirjoittaa sdadnnot seka niiden liséksi tulisi miettid kuka kasittelee
aloitteet, kuka paattaa ovatko aloitteet toteutettavissa ja kuka antaa tehdysta aloittees-
ta palautteen. Palkkio maksetaan loppuun asti toteutetusta aloitteesta ja palkkiona voi
olla kannustepalkkio, kehittamispalkkio tai tuotekehitysaloitteiden palkitseminen.
(Hakonen 2005, 172.-175.) Palkkiona voidaan kayttaé rahaa seké pienten palkkioi-
den kohdalla voidaan kéyttdad myos muita palkkioita, kuten laadukkaita tavarapalkki-
oita. (Hakonen 2005, 178.)

Erikoispalkkiot ovat palkkioita, joita voidaan kayttaa silloin, kun on tarve huomioida
nopeasti hyva tyosuoritus tai muu merkittava tapahtuma. Erikoispalkkioilla voidaan
tuoda esille arvostusta ja kiitosta saavutuksista. Erikoispalkkioita voivat olla esimer-
kiksi kiitoskortit, tavarapalkkiot, rahapalkkiot tai juhlat. Jokaisella organisaatiolla voi
olla omanlaisensa erikoispalkkiot joiden kehittelyssd vain mielikuvitus on rajana.
Erikoispalkkiot rahoitetaan yleenséd yksikon tai yrityksen budjetista. Erikoispalkki-
oissa ei yleensa tarkeinta ole palkkion arvo, vaan jo pienikin tavarapalkkio voi olla
tarked. Erikoispalkkiot voivat olla sek& aineellisia ettd aineettomia. Tassa esitellddn
aineellisia erikoispalkkioita ja my6hemmin aineettomien palkitsemiskeinojen yhtey-

dessa kasitellaan aineettomia erikoispalkkioita. (Hakonen 2005, 185.-186.)

Erikoispalkkiot voivat olla rahalliselta arvoltaan suurempia, kuten kannustematkat tai
laadukkaat ja arvokkaat tavarapalkkiot. Téllaisia lahjoja antaessa kannattaa tarkistaa

mahdolliset veroseuraamukset, jotka lahjan saajalle voi tulla. (Hakonen 2005, 192.)

Erikoispalkkoina voidaan kayttada rahapalkkioita, jotka eroavat tulospalkkiosta siten,
ettd kyse on kertaluontoisesta ja harkinnanvaraisesta palkkiosta. Rahapalkkiona voi-
daan jakaa esimerkiksi osa yrityksen voitosta. Jos kaytetaan rahapalkkioita, tulee
etukateen paattaa selkeat saannot siitd, kenelle raha jaetaan ja milla perusteilla, ettei

jakotapa jalkikateen aiheuta erimielisyyksiéd. (Hakonen 2005, 194.)

Palkkiona hyvin tehdysta tyostd voidaan kayttdd matkoja, joilla on sek& rahallista
merkitysta, ettd niilla pyritdadn luomaan tyontekijéalle elamyksid, joihin ei valttamétta
muuten olisi mahdollisuutta. Niinpa tamé erikoispalkitseminen on sek& aineellista

ettd aineetonta palkitsemista. Verotussyista matkat ovat yrityksissé yleensa kokous-
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tai koulutusmatkoja, vaikkei padpaino matkalla olisikaan ndissé toiminnoissa. (Ha-
konen 2005, 195.) Aineettomasta merkityksestd on kerrottu lisaa jaljempéana.

4 AINEETTOMAT PALKITSEMISKEINOT

Aineettomat palkitsemiskeinot tulevat tyontekijoille tarkedmmiksi silloin, kun talou-
dellisten palkkioiden merkitys vahenee. (Kauhanen 2006, 111.) Silloin kun tyonteki-
ja on korkeasti koulutettu ja saa korkeaa palkkaa, tulee oikeudenmukaisen palkan
lisaksi tarkeiksi aineettomat palkitsemisen muodot, joilla voidaan nostaa motivaatio-
ta. Téllaisia keinoja ovat tyfajan jarjestelyt ja joustavuus, tydsuhteen pysyvyys,
mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua, palaute ja arvostus tehdysta tyosta sek&d mahdol-
lisuus kehittya tydssaan. (Hyppéanen, Kauppalehden verkkokirja, luku 6.3)

4.1 Tyo6suhde ja tyfaika

Ty6suhteen muotoja on toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde ja madréaikainen tyo-
suhde. Toistaiseksi voimassa olevalla tyésuhteella tarkoitetaan sit4, ettd tyosuhde jat-
kuu ilman erillista tydsuhteen uudistamista niin kauan kunnes tydsuhde paattyy tyon-
tekijan irtisanoutumiseen, eldkkeeseen tai tydnantaja joutuu irtisanomaan tyontekijan
painavista syista. Méaraaikaisella tyosuhteella tarkoitetaan tygsuhdetta, jossa tydsuh-
de solmitaan tietyksi ajaksi sijaisuuden, projektin tai muun méaritellyn syyn vuoksi.
Ty6suhde péattyy automaattisesti sind paivana, johon tydsuhde on sovittu paattyvak-
si. Jos tydnantaja haluaa, ettd tyontekija jatkaisi tydssa pidempéén, tulee tehda uusi
tyésopimus. (Hakonen 2005, 202.) ”Toistuvien maaraaikaisten tyosopimusten kaytté
ei ole sallittua silloin, kun madrdaikaisten tydsopimusten lukumé&éara tai niiden yh-
teenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tyénantajan tyo-

voimatarpeen pysyvéksi.” (Finlexin www-sivut Tydsopimuslaki 1 luku 38 3. mom.)

TyGsuhteen pysyvyys saattaa olla vaikeaa mieltdd palkitsemiskeinona, mutta se on
yksi merkittdvimmista tyémotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Silloin kun tydsuhde

on pysyva, pystyy tyontekija suunnittelemaan luottavaisemmin mielin eldmaansa ja
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erilaisia hankintoja ja menoja kuin silloin, jos tydsuhde on madréaikainen eik& ole
tiedossa tyosuhteen jatkamista tai uutta tyopaikkaa. Tyosuhteen laatu on merkittavas-
sé roolissa silloin, kun tarvitsee pankista lainaa ja talloin maardaikainen tydsuhde voi
olla este lainan saamiselle ja vaikuttaa siten koko elamaan ja hyvinvointiin. (Hako-
nen 2005, 203.)

Myos erilaiset tybajan jarjestelyt ovat palkitsemismuoto ja vaikuttavat tydmotivaati-
oon. Erilaisia tydajan muotoja voivat olla muun muassa péivétyo, osa-aikaty®, vuoro-
ty0, liukuvat tyOajat tai jopa mahdollisuus tehda etatoita kotoa késin. Tybajan jarjes-
telyilla voidaan auttaa tyontekijad yhdistdméaan tyon ja yksityiselamén tarpeet. Paiva-

tyossa tyontekijalla on sdanndllinen péivittainen tydaika. (Hakonen 2005, 210.)

Liukuvalla ty0ajalla tarkoitetaan sité, ettd “tyontekija voi sovituissa rajoissa madrité
tyonsa paivittdisen alkamis- ja paattymisajankohdan. Sovittaessa liukuvasta tyfajasta
on sovittava ainakin kiinteasta tydajasta, tydajan vuorokautisesta liukumarajasta, le-
poaikojen sijoittamisesta seka sdanndllisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmais-
kertyméastd. Liukuvassa tyOajassa saannollistd vuorokautista tydaikaa lyhentaa tai
pidentdd liukuma-aika, joka voi olla enintadn kolme tuntia. Viikoittainen saannolli-
nen tybaika on keskiméérin enintdan 40 tuntia. Enimmaiskertyma saa olla enintdan
40 tuntia. Tydnantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd tydajan ylitysten kertymaa vé-
hennetdén tyontekijalle annettavalla vapaa-ajalla.” (Finlexin www-sivut Ty0aikalaki
138)

Osa-aikatyossa tyontekija tekee toitd vahemman kuin sédanndllisessa tyossa. Esimer-
kiksi palvelualalla vuorotyossa kaytetadn paljon osa-aikaisia tyosuhteita, jotka ovat
mielekkaitd myos tyontekijan kannalta silloin, jos opiskelee ja tekee toitd yhté aikaa.
(Hakonen 2005, 220.) Vuorotydssa vuorot vaihtuvat sdéanndllisesti ja ennalta sovituin
ajanjaksoin. Vuorotyd voi olla kaksivuorotydtd tai kolmivuoroty6ta. Kolmivuoro-
tydsséd tyot vaativat ympdrivuorokautista toimintaa, kuten sairaaloissa. (Hakonen
2005, 223.)

Yhtend palkitsemisen keinona voidaan kayttdd my0s vapaa-aikaa eli annetaan yli-
mééraistd lomaa tai mahdollisuus vaihtaa osa tulospalkkiosta tai osa lomarahasta va-

paa-ajaksi. Joissakin organisaatioissa voidaan myontaad esimerkiksi 10 palveluksessa
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olosta kyseisena vuonna viikon pidempi loma tai valtiolla 15 vuotta palveluksessa
olleella on joka vuosi viikon pidempi loma kuin vdhemman palveluksessa olleilla.
(Hakonen 2005, 215.)

4.2 Osallistuminen ja vaikuttaminen

Tyo6eldmassa ja palkitsemisesta puhuttaessa osallistumisella tarkoitetaan niita keino-
ja, joilla tyontekijat voisivat osallistua omaan ty6honsé liittyviin asioihin. Vaikutta-
misella taas tarkoitetaan sitd, missa maarin tyontekija pystyy vaikuttamaan esimer-
kiksi omaan ty6tahtiinsa, tydmenetelmiin, joita tyossadn kaytta tai laitehankintoihin,
joita ty0sséén tarvitsee. Vaikutusmahdollisuudet ovat merkittava palkitsemisen kei-
no, koska monet varmasti kokevat mieluisaksi mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihin
tai siithen missa jarjestyksessa tyonsa suorittaa. Kaikissa tyén muodoissa téllainen ei
ole mahdollista, kuten esimerkiksi tehtaassa vuorotydssé ty0ajat ja tehtdvat voi olla
tarkasti madréatty. Johto- ja asiantuntijatehtavissa tallaiset palkitsemismuodot ovat

helpommin toteutettavissa laajastikin. (Hakonen 2005, 229.-230.)

Osallistumisen ajatellaan vaikuttavan myonteisesti siihen, miten tyontekijat kokevat
tyonsd, miten tyod tehdaan ja millaiset vélit ovat tyonantajaan. Osallistumisella tue-
taan myos tyontekijan tarvetta luovuuteen ja sosiaaliseen hyvéaksyntaan. Osallistumi-
nen antaa kaikille mahdollisuuden tuoda mielipiteensa ilmi. On huomattu, etta ihmi-
set sitoutuvat paremmin sellaisiin paatoksiin, joita he ovat itse olleet tekemassa,
vaikka lopputulos ei olisikaan ihan sama kuin he ovat halunneet. Suunnitteluun osal-
listuminen on hyva tapa viestittaa asioita. Esimerkiksi palkkiojarjestelman suunnitte-
luun osallistuminen lisad tietdmystd oman organisaation palkitsemisesta. Osallistu-
minen voidaan yleensa toteuttaa edustajan valitykselld tai osallistumalla itse. (Hako-
nen, 2005 233.-234.) Nykyé&an osallistumista helpottamassa on myos pitkalle eden-
nyt tekniikka, jolloin keskustelua voidaan kdyda myds siten, ettd jokainen osallistuu

oman tietokoneensa adaresté sovitussa keskustelussa.

Vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat hyvinvointiin ty6ssa ja jopa terveyteen. Vaiku-
tusmahdollisuuksia antamalla voidaan myds ilmaista tyontekijélle arvostusta hanen
tyotansé kohtaan. (Hakonen 2005, 232.-233.)
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4.3 Arvostus ja palaute

Arvostus ja palaute ovat oleellinen osa kaikkia muita palkitsemiskeinoja. On todettu,
etta arvostava kohtelu parantaa hyvinvointia ja suoriutumista tydssa. Arvostuksessa
on kyse kohteliaasta ja asiallisesta tai jopa ystavallisesté tavasta toimia ja kommuni-
koida niin esimiehen, johdon kuin tyttovereiden kesken. Arvostuksella osoitetaan,
ettd kaikki ovat tarkeitd. Myos oikeudenmukainen toiminta ja menettelytavat viesti-
vat arvostusta ja téllaisen kohtelun on havaittu lisddvan sitoutumista ja tyytyvaisyytta
tyossad. (Hakonen 2005, 237.-239.)

Silloin kuin tyontekijat ja johto arvostavat toisiansa ja kaikki kokevat itsensa tarkeik-
si, voivat kaikki olla ylpeitd kuuluessaan yritykseen. Yksittdiset henkil6t luottavat
siihen, ettd kaikki yrityksen jasenet tyGskentelevat yhteisen pddmaaran eteen ja saa-
vat oikeudenmukaista kohtelua. Koko yrityksen jasenet voivat tuntea yhteenkuulu-

vuutta ryhmaan ja pitévét tavoitteita yhteisind ja tarkeina. (Sistonen 2008, 136.—137)

Yksinkertaisimmillaan palautteilla voidaan valittda viestia siitd, miten tydssa on on-
nistuttu. Palautteen avulla tyontekija saa tietoa siitd, miten omaa ty6té pitdisi kehittaa
ja mité pidetéan tarkeédna ja tavoiteltavana. Silloin kun tyosté ei anneta palautetta tai
palaute on epamaaraista, voi tulla tunne, ettei tydpanosta arvosteta tai pideta tarkeana
seka kasitys omassa tydssa onnistumisesta jad& oman tulkinnan varaan. Siihen minké-
laiseksi oman tyodsuorituksensa arvioi, voi vaikuttaa merkittavasti henkilon itsetunto.
Palaute tuo lisdpuhtia tydntekoon ja sita tarvitaan, jotta voidaan suunnata toimenpi-

teitéd tavoitteiden saavuttamisen kannalta oikein. (Hakonen 2005, 243.-244.)

Palautteen antamisella on suuri merkitys tydssa viihtymiselle, tyémotivaatiolle seka
tyon arvostuksen tuntemiselle. Huomioimalla hyvia tyésuorituksia voidaan viestié
tyontekijalle ja koko tydyhteisolle millaisia tydsuorituksia toivotaan. Positiivinen pa-
laute edistda haluttua toimintaa ja parantaa tyontekijoiden itseluottamusta. Kaiken
palautteen ei kuitenkaan tarvitse olla vain positiivista, vaan hyvin perusteltu ja oi-
keudenmukainen kielteinenkin palaute tuloksista tai toimintatavoista kannustavat
enemman kuin turha kehuminen tai kokonaan palautteen puuttuminen. (Hakonen
2005, 245.)
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Johtamisen valineend on hyvin yleisesti kaytetty kehityskeskusteluita, ja toimivana
se on yksi johtamisen tarkeimmisté tyokaluista ja kommunikointikeinoista esimiehen
ja alaisen valilla. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan asettaa tulevia tavoitteita ja
parantaa suoritusta. Esimies voi kertoa tyontekijélle yrityksen tarkeimmisté tavoit-
teista, arvoista ja strategiasta ja kertoa tyontekijalle, kuinka han parhaiten edistdisi
naita asioita. Kehityskeskusteluissa esimiehelld on tilaisuus antaa tyontekijélle palau-
tetta tehdysta tyOsté ja aikaansaannoksista ja vastaavasti tyontekijalla on myds mah-
dollisuus antaa palautetta esimiehellensa. Keskustelut ovat henkilokohtaista aikaa
esimiehelta ja siind yhteydessé voidaan esittdd esimerkiksi tuen tarvetta tai kertoa
omista toiveista tyOpaikalla tai omalla uralla kehittymisestd. Keskustelut tarjoavat
mahdollisuuden tutustua esimieheen paremmin keskusteluhetken yhteydessa. Kes-
kustelujen tulisi olla asiapitoisia, mutta silti rentoja hetkia, jotta sekd esimies etta
tyontekija saisivat hetkestd mahdollisimman paljon irti eik tilaisuutta koettaisi jan-
nittdvana tai ahdistavana asiana. (Hyppanen, Kauppalehden verkkokirja, luku 3.3)

4.4 Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet

Yksi tapa kehittyd on tydssa oppiminen, jota tapahtuu koko ajan, valilla tietoisesti ja
valilla huomaamatta. Parhaiten oppimista tapahtuu silloin, kun uudet asiat eivat ole
taysin uusia, vaan perustuvat vanhan, jo opitun tiedon, varaan. Tydssa kehittyminen
on oman osaamisen syventamistd, laajentamista seké erikoisosaamisen hankkimista.
Ty6ssa kehittymistd voi tapahtua tyokierron avulla, etenemalld vaativampiin tehté-
viin tai urapolkujen avulla. (Hakonen 2005, 257.—258.)

Tyokierrossa tyontekijat voivat kierrattaa erilaisia tyotehtavia vaihtamalla tyotehtavia
esimerkiksi viikoksi tai muuksi sovituksi ajaksi, jolloin tyontekijét laajentavat osaa-
mistaan toistensa osa-alueille. Tyokierron avulla voidaan laajentaa henkilén osaamis-
ta ja tuoda mielekkyyttd ja vaihtelua. Tyokierrolle tulee olla syy ja se edellyttéé luo-
pumista aikaisemmista tehtdvistd. Tyotehtdvien kannalta joudutaan tilanteeseen, jos-
sa kamppaillaan laaja-alaisuuden ja erikoistumisen valilla, koska molempien hallinta
ei onnistu. Erikoistumisella voi kehittyd yhdessé tehtavassd, mutta laaja-alaisesti siita
ei ole hy6tya. (Hakonen 2008, 258.)
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Ty6ssa kehittymistd voi tapahtua etenemiselld vaativampiin tyotehtaviin. Uralla ete-
neminen on palkitsevaa ja tavoittelemisen arvoista monien mielesta ja myos yrityk-
sen kannalta on tavoiteltavaa, ettd tyontekijat kehittyvat tydssanséa ja osaavat tehda
toita sielld, missa on tarvetta ja ettd yrityksessa kasvatetaan tulevaisuuden johtajat ja
paédosaajat. Haasteellista tdssa palkitsemistavassa on se, ettd jokaisessa yrityksessa on
rajoitetusti johtoportaan paikkoja, eika paikkoja riita kaikille halukkaille tai edes kai-
Kille, kenet yritys haluaisi ylentdd. Koska esimieshierarkiassa eteneminen on hanka-
laa, on mahdollista kehittya tydssd myds erilaisiin asiantuntijarooleihin. (Hakonen
2005, 259.)

Yrityksissé voi olla myds suunniteltuna valmiiksi urapolkuja tydsséa kehittymiseen ja
etenemiseen uralla. Yleensa urapolut sisaltavat esityksen hierarkiassa tai asiantunte-
musalueella etenemisessa. Tallaista esitystd voidaan ndyttdd esimerkiksi uudelle
tyontekijélle ja esitella minkalaisia mahdollisuuksia téssé yrityksessa on kehittymi-
seen ja mita voi olla odotettavissa. Usein valmiiksi on mietittynd, miten seuraavalle
tasolle siirtymiseen tarvittavat valmiudet voi hankkia. Valmiuksien hankkimiseen voi
liittya siséistd ja ulkopuolista koulutusta sekd esimiesvalmennusta. Urapolulla voi
olla vaihtoehtoina esimies- tai asiantuntijalinja. Urapolkujen haasteena on niiden to-
teuttaminen, koska ylennyksia on vaikea antaa, jos avoimia paikkoja ei ole. (Hako-
nen 259.-260.)

Koulutusmahdollisuuksia tytnantaja voi tarjota jarjestaméalla itse koulutusta, tukea
tyontekijan omaehtoista kouluttautumista rahallisesti tai antamalla tyontekijan kayt-
taa tydaikaa opiskeluun. Silloin kun koulutuksen hankkiminen on tydnantajan kan-
nalta valttdmatontd, tyonantaja maksaa kaikki koulutuskustannukset. Silloin kun
tyontekija haluaa lisata tyohon vahemman liittyvad osaamistaan, on mahdollista, etta
tyonantaja ja tyontekijé jakavat koulutuskustannukset. (Hakonen 2005, 264.) Amma-
tillisia koulutuksen muotoja voivat olla tdydennyskoulutus, uudelleen kouluttautumi-
nen, jatkokoulutus tai perehdyttdminen. Yritykset voivat jarjestdd myds muun tyyp-

pistd pienimuotoisempaa koulutusta. (Hakonen 2005, 260.)

Kurssit, jotka ovat lyhytkestoisia, ovat kédtevé ja tehokas tapa kouluttaa osaamista
tarvittavilla osa-alueilla ja pitdéd mahdollisuus téllaisiin koulutuksiin osallistumiseen

tarjolla kaikille. Tallaisia kursseja voivat olla esimerkiksi kielikurssit tai ohjelmisto-
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jen kurssit. Koulutusohjelmia voidaan kéayttaa yrityksen tarvitsemaan erikoisosaami-
seen, jota ei muualta saa, tai jos koulutusohjelmaan tulevia on niin suuri joukko, etta
oman koulutusohjelman yll&pito on kannattavampaa. Perehdyttdminen on uusien
tyontekijoiden opastamista yrityksen toimintatapoihin ja omaan tyohonsé. Perehdyt-
tdmisessé voidaan kayttdd perusmateriaalia, josta henkild 16ytda perustiedot yrityk-
sestd, toimintatavoista, eduista ja muista tarvittavista tiedoista. Usein perehdytysvai-
heeseen on nimetty tulokkaalle oma perehdyttdjd, jonka vastuulla perehdytys on.
(Hakonen 2005, 263.)

Yksi hyvin merkittdvd asia on tyon palkitseva siséltd. Tyon sisaltd ja mielekkyys
ovat tarkeitd motivaation lahteita. Jarjestamalla ty6t viisaasti ja sovittamalla tyot yk-
silon tavoitteisiin ja kykyihin voidaan lisata palkitsevuutta. Tyota pidetdan yleensa
mielekkadna ensinnékin silloin, kun tyo on tekijélleen merkityksellinen ja tyontekijé
kokee tekevansa jotakin tarkeda. Toiseksi silloin, kun ty6 on tarpeeksi haastavaa ja
tyontekija padsee kdyttdmaan osaamistaan. Kolmanneksi silloin, kun pystyy kehitta-
maan itsedan, kun tydssa on mahdollisuus toimia muiden kanssa ja saada tukea sekéa

silloin, kun ty0 on sopivasti kuormittavaa. (Hakonen 2005, 265.-266.)

4.5 Aineettomat erikoispalkkiot

Kuten aikaisemmin todettiin, erikoispalkkiot voivat olla seké aineellisia ettd aineet-
tomia. Tassa kasittelemme erikoispalkkioita, joilla ei ole niink&an rahallista merki-
tystd, vaan ne palkitsevat muilla keinoilla. Symbolisilla palkkioilla tarkoitetaan palk-
Kioita, jotka eivat vélttdmattd maksa organisaatiolle juuri mitaan. Tallainen symboli-
nen palkkio voi olla esimerkiksi kortti, johon kirjoitetaan kiitos tietysta onnistumises-
ta tai yleisesti hyvasta tyosta. Talla tavoin naytetaan, ettd tyd on huomattu ja sitd ar-
vostetaan. (Hakonen 2005, 191.)

Erikoispalkkiot voivat olla myds rahallisesti pienid palkkioita, joilla halutaan huomi-
oida. Tallaisia huomionosoituksia voivat olla esimerkiksi kukat, makeiset, elokuva-
tai teatteriliput. Nama palkkiot eivat ole yritykselle kalliita, mutta ilahduttavat saajaa
varmasti huomattavasti. (Hakonen 2005, 191.) Jos palkkiot ovat raha-arvoltaan suu-
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rempia, ne voidaan mieltda aineellisena palkitsemisena, josta on kerrottu aikaisem-

min.

Erilaiset juhlat voidaan lukea myos erikoispalkkioihin. Juhlan syyna voivat olla va-
kiojuhlat, kuten pikkujoulut tai kesdjuhlat, joita ei valttamattad mielletd palkitsemisek-
si vaikka ne sita ovatkin. Juhlien avulla virkistetadn henkilokuntaa seka voidaan luo-
da parempaa yhteishenked henkil6kunnan sisélla. Mista tahansa juhlista voidaan teh-
da juhlat, jotka mielletd&n tunnustuksena hyvin tehdysta tyostd, jolloin joku tyénan-
tajan edustaja pitdd puheen ja kertoo ja korostaa esimerkiksi tehtyja tuloksia. Jotkut
juhlat voivat olla suurempia, kuten pikkujoulut, mutta lisdksi voidaan juhlistaa onnis-
tumisia pienimuotoisemmillakin juhlilla, kuten kakkukahveilla aamukahvin yhtey-

dessd, kun on onnistuttu jossakin tarkeédssa asiassa. (Hakonen 2005, 192.-193.)

Aikaisemmin aineellisten palkitsemiskeinojen yhteydessa késiteltiin tyonantajan jar-
jestamid matkoja, joilla on seka aineellista ettd aineetonta merkitysta. Aineeton mer-
kitys on kokemuksissa ja mahdollisuudessa lahtea johonkin, mihin ei vélttamaétta oli-
si vapaa-ajalla pystynyt lahtemaan. Lisaksi tyoporukan yhteisilla matkoilla voidaan
lisatd myos yhteishenked, parantaa tiimityota seké virkistaa tyontekijoitd. (Hakonen
2005, 195.)

Erikoispalkkioista yksi aineeton palkitsemisen muoto on kunnia- ja ansiomerkit, jot-
ka voidaan mieltdd julkisina huomionosoituksina. Naitd kunniamainintoja taytyy
erikseen anoa. Kunniamainintoja voivat olla muun muassa Tasavallan presidentin
myontdmat kunniamitalit, tydymparistomitalit, Keskuskauppakamarin sekéd kuntalii-
ton myodntamat ansiomerkit. (Hakonen 2005, 199.) Namé kunnia- ja ansiomerkit ovat
koko Suomen laajuisia kunniamerkkejd, mutta lisdksi yritykset voisivat perustaa
myaos itse kunnia- tai ansiomerkkeja, joita myonnetaan tietyin perustein ja esimerkik-
si toimitusjohtajalta tai muulta merkittavalta henkil6lta voidaan anoa sellaista, kun

kokee ettd joku tyontekija on ansainnut sellaisen tydyhteison sisalla.
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5 KVALITATHVINEN TUTKIMUS

Kvalitatiivinen oli laadullinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa yritetddn tehda
uusia havaintoja ilman tilastollisia menetelmia tai muita méérallisia keinoja kayttéen.
Laadullinen tutkimus pyrkii kayttdmaan kokonaisia sanoja ja lauseita, eikd numeroi-
ta, kuten maaréllisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaa-
maan ilmi6td, ymmartdmadn ja antamaan siitd tulkinta. Tutkittavaa asiaa pyritaan
ymmartamaan syvallisemmin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittaista tapa-
usta, eika tapausten joukkoa, kuten maarallisessd tutkimuksessa. Laadullisessa tutki-
muksessa yritetddn saada yhdesta tapauksesta irti mahdollisimman paljon. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita asioiden merkityksisté ja siitd, kuinka ih-

miset ndkevat ja kokevat todellisen maailman. (Kananen 2008, 24.-25.)

5.1 Tiedonkeruumenetelmat

Laadullisen tutkimuksen tietoa voidaan kerété havainnoimalla, haastattelemalla, Kir-
jallisten aineistojen avulla, toimintatutkimuksella tai tapaus- eli case-tutkimuksella.
Havainnointia kaytetadn padasiassa silloin, kun tutkittavasta ilmidsta ei ole tietoa tai
tieto on véhdistd. Koska asia ei ole tuttu, ei voida valmiiksi rajata keskusteltavia tee-
moja ja havainnointi on tiedonkeruumenetelmand aikaa vievé ja tyolas. Havainnoin-
nilla saadaan kuitenkin monipuolista tietoa, mutta myos tutkittavan asian tulee olla

sellainen, ettd siita voi saada havainnoimalla irti tuloksia. (Kananen 2008, 69.)

Haastattelussa haastattelija esittdd kysymyksid henkilolle koskien mielipiteita ja aja-
tuksia asiasta. Kysymykset liittyvat tutkimuskysymyksiin, joilla yritetddn selvittaa
varsinainen ongelma. Nain ollen tulee erottaa tutkimuskysymykset varsinaisesta tut-
kimuksen ongelmakysymyksistd. Haastattelut voidaan jakaa neljain eri muotoon.
Strukturoitu haastattelu on tiukasti ennalta méaéritelty ja vastaa kvantitatiivisen eli
méérallisen tutkimuksen lomakekyselyd, johon haastattelun perusteella merkataan
vastaukset. Puolistrukturoidussa haastattelussa on lomakekyselyn kysymykset, joista
puuttuvat vastausvaihtoehdot, eli kysymyksing kaytetddn avoimia kysymyksid. (Ka-
nanen 2008, 73.) Puolistrukturoitua haastattelua voidaan kutsua myos teemahaastat-

teluksi, koska haastattelu perustuu ennalta valittuihin teemoihin. Erona varsinaiseen
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teemahaastatteluun on se, ettd siind ei ole maaritelty tarkasti kysymysten muotoa tai
esittdmisjarjestysta kuten puolistrukturoidussa haastattelussa. Tdma tapa sopii hyvin
kaytettavaksi arkaluontoisissa aiheissa. (Metsamuuronen 2006, 115.) Teemahaastat-
telussa kéydaan lapi ennakkoon madritellyt aihealueet eli teemat. Teema kaydaéan
lapi ja esivalmisteluilla varmistetaan koko asian osa-alueiden sisdltyminen. Avoin

haastattelu vastaa keskustelua valitusta aihealueesta. (Kananen 2008, 73.)

Kirjallisella aineistolla tarkoitetaan kaikkea painettua kirjallista aineistoa, seké kuva-
ja danimateriaalia. Kirjallisia aineistoja voidaan kayttaa sellaisenaan tukena ja tay-
dent&jané tutkimusmateriaalille tai haastattelulle. Toimintatutkimuksessa tutkija el&a
ilmion kanssa eli on mukana esimerkiksi yrityksen toiminnassa. Toimintatutkimuk-
sessa on oleellista tutkijan mukana olo, silla keskusteluilla ja vuorovaikutuksella ih-
miset voidaan saada muuttamaan toimintatapojaan siten, ettd ongelma poistuu. Ulko-

puolinen havainnointi ei saa aikaan muutoksia. (Kananen 2008, 81.-83.)

Tapaustutkimuksessa voidaan tutkia yhtd tai useampaa tapausta. Tutkittava tapaus
voi olla yritys, yhteiso, osasto, perhe tai yksild, jota tutkitaan todellisessa luonnolli-
sessa ympadristosséan. Tutkimusaineistona voivat toimia erilaiset dokumentit, haastat-
telut ja havainnot. Case-tutkimuksessa yhdistetaan eri tietolahteitd. Tapaustutkimuk-

sen perusedellytyksend on monien aineistojen kayttd. (Kananen 2008, 84.)

5.2 Tutkimuksen analyysimenetelmét

Analyysilla voidaan tarkoittaa aineiston lajittelua tai muun tiedon muokkaamista ja
uudelleen jarjestamistd, jotta kaikesta tiedosta nahtéisiin sielta etsittava ilmio ja sen

rakenne. Tdman jalkeen aloitetaan varsinainen analyysi. (Kananen 2008, 88.)

Analyysin menetelmand voidaan kayttaa litterointia ja koodausta. Litteroinnilla tar-
koitetaan esimerkiksi danitetyn haastattelun puhtaaksi Kirjoittamista. Ennen ana-
lysointia litteroitu aineisto taytyy tydstad muotoon, joka mahdollistaa analyysin. Tut-
Kija tietda tai aavistelee, mitd aineistosta etsii ja kerad ne tiedot analysoitavaan muo-
toon. Koodauksessa on kyse tekniikasta, jolla aineistoa tiivistetddn ymmaérrettdvaan

muotoon. Koodauksessa hyddynnetdan tekstin muodostamia rakenteita ja asioiden
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yhteen liittyvyytt4. Tietoja yhdistetdén siten, ettd samaa tarkoittavat asiat yhdistetaan
samalla koodilla ja my6s sellaiset asiat, joilla on yhteinen tekija. Koodauksella ei saa
kuitenkaan véahentaa tyon laadullista siséltdd. Koodaus on valivaihe, joka mahdollis-

taa varsinaisen analyysin. (Kananen 2008, 88.-89.)

Aineistolahttisessé analyysissa siirrytddn yksittaisesta yleiseen eli aineistosta luo-
daan teoreettiset kasitteet. Aikaisemmilla tiedoilla ja teorioilla ei pitdisi olla mitdéan
tekemistd tdmén analyysin kanssa. Teorialahtdisessé analyysissa toimitaan péinvas-
toin, siirrytddn yleisestd yksittaiseen ja analyysin luokittelu perustuu aikaisempiin
tietoihin ja teorioihin. Teoriasta saadaan késitteet, joita kdytetddn analyysissa. Ab-
duktiivisessa analyysissa aineistoa ja teoriaa kéytetdan vuorotellen. Analyysi on lah-
toisin aineistosta, mutta teoriaa kaytetaan apuna analyysissa. Kvantifioinnilla tarkoi-
tetaan laadullisen aineiston luokittelua, jota voidaan kéayttad perustana maaréllisessa
tarkastelussa. Teemoittelulla tarkoitetaan luokittelusta yleisemmélla tasolla. Teemoit-
telu on teemahaastattelun yksi analyysitapa. Teemahaastattelu toteutetaan teemoit-
tain, mutta aineistosta voi nousta esille uusia teemoja. Kunkin teeman alle kootaan
sithen liittyvat kohdat ja tiivistelmét. (Kananen 2008, 90.-91.)

Siséllénanalyysissa voidaan erottaa kaksi erilaista tapaa, sisallonanalyysi ja sisal-
Ionerittely. Siséllonanalyysilla aineistoa pyritddn kuvaamaan sanallisesti tiiviissa ja
yleisessd muodossa. Tavoitteena on saada ilmaistua sanallinen ja selke& kuvaus. Si-
séllénanalyysi voidaan tehda aineisto- tai teorialdhtoisesti. Sisallon erittelyssa aineis-

toa kuvataan kvantitatiivisesti eli maaréllisesti. (Kananen 2008, 94.)

Hyvén laadullisen tutkimusraportin tulee sisaltdad samoja asioita kuin hyvan maaréalli-
sen tutkimusraportin eli lukijalle tdytyy syntyé raportin perusteella ymmarrys siita,
miten tieto on hankittu ja miten luotettavasta tiedosta on kysymys. (Metsémuuronen
2006, 132.)
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6 CASE: PAIVITTAISTAVARAKAUPPA PIRKANMAALLA

6.1 Taustatietoa

Paivittaistavarakauppa, jossa tutkimus tehtiin, sijaitsee Pirkanmaalla. Kauppa on osa
suurempaa organisaatiota ja ketjua. Organisaation ketjuun kuuluu seuraavia palvelu-
ja: huoltoasema, hotelli, ravintola, kultaliike, kauneuteen erikoistunut liike, pankki,
matkapalvelu, tavaratalo, rautakauppa seka péivittaistavarakauppoja kolmessa eri
tasossa. Liike, jossa tutkimus tehtiin, on tdman ketjun pienin paivittaistavarakauppa.
Kaupan pinta-ala on noin 360 neliometri& eli se on kooltaan melko pieni ja toimii
ldhikauppana alueen asukkaille. Kaupan tuoteryhmét koostuvat paédasiassa ruokata-
varoista, mutta saatavilla on pienimuotoisesti myds esimerkiksi wc- ja talouspaperia,
kemikaliotuotteita, paisto- ja pakastustarvikkeita, lastentarvikkeita sek& leluja.
Vuonna 2011 vuosimyynti oli 2,8 miljoonaa euroa. Asiakkaita tassé pdivittaistavara-
kaupassa kay noin 600 paivéan aikana. Kauppa on auki viikon jokaisena paivana aa-
mu kahdeksasta ilta yhdeksaan, poikkeuksena erilaiset aatto- ja pyhapéivat. Tyonte-
kijoita tassa paivittaistavarakaupassa on yhteensd kahdeksan. Yksi tyontekijoista on
kokoaikainen ja toimii myymal&paéllikkond ja loput seitseman ovat osa-aikaisia
tyontekijoita ja heidén viikkotuntiméaransa vaihtelee viidestd kolmeenkymmeneen-
kahteen. Padsaantoisesti kaupassa on kaksi tyontekijaa yhta aikaa tdissa, mutta myos

vélill4 ollaan lyhyit4 aikoja yksin.

6.2 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni ongelmana oli selvittdd, mitka palkitsemiskeinot ovat tehokkaimpia
motivointikeinoja kohderyhmalle ja kummat ovat merkittdvampia palkitsemismuoto-

ja: aineelliset vai aineettomat.

Tutkimusmenetelmdnd kaytettiin laadullista tutkimusta. Tiedonkeruumenetelména
kéytettiin teemahaastattelua. Tyontekijoille tehtdvassd kyselyssa teemahaastattelu
toteutui puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalld, jolloin kysymykset annettiin
kirjallisena ja kysymykset olivat avoimia kysymyksid. Tutkimus toteutettiin siten,
ettd kuudelle tyontekijalle annettiin kirjallisesti avoimet kysymykset, joihin heilld oli
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aikaa vastata noin kaksi viikkoa. Koska tydvuorossa on kaksi henkil6a kerrallaan,
haastattelutilanteiden jarjestdminen ei olisi onnistunut ty0ajalla, joten katsoin pa-
remmaksi vaihtoehdoksi antaa kysymykset Kirjallisena kotiin, kuin etté olisin vaati-
nut tyontekijoita tulemaan vapaa-ajalla haastateltavaksi tyépaikalle. Koska mind, tut-
kimuksen tekija, olen yksi tdman pdivittaistavarakaupan tyontekijoista, osallistui tut-
kimukseen vain seitsemén henkil6d, vaikka sielld tydskentelee kahdeksan henkil6.
Myos esimiehen haastattelussa oli kyse teemahaastattelusta. Péivittdistavarakaupan
myymaéléapaéllikolle, joka toimii ndiden seitseman tyontekijan esimiehend, jarjestet-

tiin haastattelutilanne, jossa han vastasi esittdmiini kysymyksiin.

Analysointivaiheessa jokaisen henkilon vastauksista tehtiin tiivistelma. Jokaisen tii-
vistelmén perusteella pyrittiin paattamaan, kumpi tietylle henkilélle on tarkedmpéa:
Aineelliset vai aineettomat palkitsemiskeinot. Lopuksi tehtiin yhteenveto, jossa poh-
dittiin tyontekijoiden ja esimiehen vastausten yhtéaléaisyytta seké ratkaistiin merkitse-
vatko taméan paivittaistavarakaupan henkilokunnalle enemman aineelliset vai aineet-

tomat palkitsemiskeinot.

6.3 Teemahaastattelut

Tutkimukseen vastasi kuusi tyontekijaa ja yksi esimies. Kaikki tutkimukseen osallis-
tujat ovat naisia ja ialtd&dn 18-56-vuotiaita. Kaikki tyontekijat ovat osa-aikaisessa
tydsuhteessa ja viikkotuntiméaara vaihtelee 5-32 tunnin valilla ja he saavat tuntipalk-

kaa. Esimies tydskentelee kokopaivéisesti ja saa kuukausipalkkaa.

6.3.1 Esimies

Organisaation palkitsemiskeinot ovat hieman erilaiset esimiehilld ja heidan alaisil-
laan. T&ssd haastattelussa keskityttiin esimiehen alaisten palkitsemiseen ja kaikki

vastaukset kasittelevat niita.

Palkitsemiskeinoina henkilokunnalle kdytetd&n seuraavia: (Kysymys 1.)
o Koko organisaation vuosijuhla-tapahtumaa, johon saavat osallistua kaikki or-

ganisaation jasenet.
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e Toimipaikan omat virkistystapahtumat, jonka organisaatio kustantaa kerran
vuodessa. Yleensa virkistystapahtuma toteutetaan pikkujouluina, mutta se
voidaan toteuttaa my6s muuna ajankohtana jos toimipaikassa niin sovitaan.

e Jouluruokalahjakortti, jolla saa ostaa organisaation liikepaikasta jouluruokaa
kotiin. Lis&ksi Jouluna tarjotaan jouluruoka omassa toimipisteessé.

e 10- vuoden ja 20-vuoden tyovuosista tyontekijalle annetaan yliméaréinen ker-
taluontoinen loma, joka on mahdollista ottaa my6s rahana. Tyontekija saa itse
valita kumman haluaa.

e Henkilokunta-alennukset, silloin kun tyontekijall4 on organisaation oma etu-
kortti, henkil6kunta-alennus on sitoutettu tdhén korttiin ja siihen on lisétty
ominaisuus, jolla henkilékunta-alennuksen saa asioidessaan organisaation lii-
kepaikoissa.

e Liikuntasetelit, joista tyonantaja maksaa puolet ja itselle jad maksettavaksi
puolet.

e Hierontapassi, joka oikeuttaa kdymaan hieronnassa 10 kertaa, annetaan 1-2
kertaa vuodessa halukkaille. T&mé etu tekee hieronnassa kaynnin noin puolet
halvemmaksi kuin normaalisti.

e Tulospalkkaus

o Aloitepalkkiot

Esimies kokee, ettd tydntekijoita tydnteossa motivoi positiivinen palaute, henkil6-
kunnan keskindiset vélit ja ilmapiiri, mahdollisuus saada vastuuta sita halutessaan,

palkka seké tyoaikatoiveiden huomiointi. (Kysymys 2.)

Esimies kokee, ettd esimiestydssa haastavinta on pyrkia kehittdmaén alaistensa tyo-
motivaatiota. Esimies pyrkii kehittdmaan alaistensa motivaatiota siten, etta han pyrkii
huolehtimaan siitd, etta heilld on hyvét tyovélineet ja mahdollisuudet tehda tyotansa
sekd toimimalla ty6nantajana joustavasti ja antamalla tyontekijoille vapaata mahdol-
lisuuksien mukaan silloin kun he sité tarvitsevat. Henkilokunnalle on tarjolla etene-
mismahdollisuuksia ja koulutusmahdollisuuksia niin paljon kuin vaan heilla itsellan-
s& on kiinnostusta ja halua oppia. My0s silloin talldin palautetta antamalla pyritdén
edesauttamaan tyontekijoiden tydmotivaatiota. (Kysymys 3.)
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Organisaatiossa kéytetdan tulospalkkausta, ja tulospalkkauksen perusteet vaihtelevat
vuosittain, talla hetkelld kun haastattelua tehdaan, ovat tulospalkkauksen perusteena
toimintakate ja asiakastyytyvaisyys. Toimintakate kuvaa toimintakulujen ja toiminta-
tuottojen valista erotusta. Toimintakatteen osuus tulospalkkauksessa on 70 % ja asia-
kastyytyvdisyyden osa 30 %. Asiakastyytyvaisyyttd mitataan asiakastyytyvaisyys-
kyselyilla. Henkilokunnalle tulospalkkaa maksetaan kaksi kertaa vuodessa. Tulos-
palkkaa maksetaan tyontekijoille tehtyjen tuntien suhteessa, joten mitd enemman

henkild on toissa, sitd enemman hénelle maksetaan tulospalkkaa. (Kysymys 4.)

Esimies pyrkii kuuntelemaan alaistensa toiveita tytajoista ja vapaapéivista parhaalla
mahdollisella tavalla, koska hdn ymmartaa, ettd tyontekijoilla on myds yksityisela-
ma. Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan parantaa silld, ettd heidén toiveitansa
kuunnellaan ja pyritddn olemaan joustavia. Tietysti on toivottavaa, ettd myds esimer-
kiksi sairastapauksissa tyontekijatkin olisivat joustavia ja paasisivat tulemaan téihin
nopealla aikataululla, mutta tita ei kuitenkaan sinénsa velvoiteta keneltdakaan tyonte-

kijalta. (Kysymys 5.)

Osa-aikaisilla tyontekijoilla on mahdollisuus tehda toita halutessaan enemman kuin
tyésopimuksessa on sovittu, vain maksimi tydmaarat vuorokautta, viikkoa ja kuuden
viikon tasoittumisjaksoa kohden on méaritelty. Samat ajat koskevat kaikkia tyonteki-
JOitd. Tyontekija voi ilmoittautua organisaation jarjestamaan lisatyo-jéarjestelméan
tayttamalla lomakkeen, jossa han ilmoittaa minkalaista osaamista hanell& on ja missa
organisaation toimipaikoissa han olisi valmis tydskenteleméaan. Kun han on ilmoit-
tautunut tdhan jarjestelméan, tunnistaa se milloin tydntekijalla on vapaapéiva. Tyon-
tekija saa tekstiviestilla ilmoituksen vapaasta tyévuorosta jos joku on tullut esimer-
kiksi kipeaksi tai muuten on tyOpulaa jossakin hdnen valitsemastaan toimipaikasta ja
han voi vapaapdivan sijasta yrittdd saada vuoron itselleen. Periaatteena systeemissa
on, ettd se joka ensimmaisend ehtii ilmoittaa halukkuudestaan ottaa tydvuoro, saa
sen. Loma-aikoina, ja silloin kun ihmiset ovat sairaana, voi vapaista tyévuoroista tul-
la ilmoituksia paljonkin. On kuitenkin mahdollista, ettei mistaan tule ilmoitusta va-

paasta tydvuorosta moneen viikkoon. (Kysymys 6.)

Henkilokunnan mielipiteitd pyritddn kuuntelemaan mahdollisimman paljon, mutta

monet asiat ovat sellaisia mihin ei valttaméttd pystytd vaikuttamaan. Esimies kokee,
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etteivat alaiset ole kovinkaan aktiivisesti yrittdneet tuoda mielipiteitansa esille, eika
tied& johtuuko se uskalluksesta vai siité, ettei ole mitdan mista pitéisi sanoa jotakin.

(Kysymys 7.)

Esimies pyrkii antamaan palautetta positiivisista asioista. Esimies kokee olevansa
thminen, joka harvoin sanoo mitéén silloin, kun asiat ovat hyvin, koska héan olettaa,
ettd niin kuuluukin olla. Hanen mielesté tulee helpommin annettua palautetta silloin,
kun jokin asia on pielessa. Palautetta annetaan henkilokohtaisesti ja suullisesti, seka
yleisesté palautteesta voidaan kirjoittaa kdytdssé olevaan viestivinkoon. Kerran vuo-
dessa kaytavissé kehityskeskusteluissa keskustellaan onnistumisista ja pyritadn an-
tamaan myos rakentavaa palautetta. Esimies toivoisi, ettd saisi palautetta myos itse

enemman omasta tyostaan. (Kysymys 8.)

Esimies pyrkii ndyttdmaan tyontekijoille heidan arvostamistansa sill, ettd han huo-
mioi heidén toiveensa tydvuoroista ja vapaapaivistd, ja osoittaa silld, ettd heita arvos-

tetaan ihmisend eiké pelkastaan tyontekijana. (Kysymys 9.)

Yhteishenked ja tyopaikan ilmapiirida pyritddn edesauttamaan virkistystapahtumilla,
jolloin aikaa vietetddn yhdessa tydpaikan ulkopuolella. Jos tyontekijéiden valilla on

ristiriitoja, ne pyritdan parhaansa mukaan selvittamaan. (Kysymys 10.)

Koulutuksia organisaatiossa on paljon tarjolla. Jos tyontekijalla on omaa halua itsen-
sé kehittdmiseen, niin varmasti paasee koulutukseen. Esimiehend vaatimuksena Kui-
tenkin olisi, ettd koulutukseen ei menn& vaan huvin vuoksi, vaan siit4 otetaan kaikKki
irti ja omalla aktiivisuudella pidetdén opittuja asioita ylla. Jos tydtehtdvissa haluaa

edetd, niin siihen 10ytyy mahdollisuuksia organisaation sisélla. (Kysymys 11.)

Valmiiksi mietittyjen kysymysten lisaksi puhuimme viela tyontekijoiden palkasta, ja
siitd vastaako se esimiehen mielestd tyon vaativuutta. Esimies oli sitd mieltd, etta
kaupan alalla on matala palkka. Pienessé kaupassa tyontekijoilla on suuri vastuu ja
tyontekijoiden tarvitsee olla moni osaajia, koska he hoitavat kaupassa ihan kaikkea.
Lisdksi tyo on fyysisté ja tassakin kaupassa kaikki tyontekijat ovat naisia ja joutuvat
nostelemaan muun muassa raskaita laatikoita ja rullakoita joissa tavarat kauppaan

tuodaan. Néitd asioita tulisi huomioida paremmin jo tyéehtosopimuksessa.
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6.3.2 Henkild 1

Henkil6 yksi on 18-vuotias nainen ja han on tyoskennellyt tdssé organisaatiossa haas-
tattelua tehtdessa 2 kuukautta. Tydsuhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva ja
han tydskentelee osa-aikaisena. Tydsopimuksen mukaan tyétunteja viikossa on viisi.

Palkan muoto on tuntipalkka ja tyénimike on myyja.

Henkil6 yksi kokee, ettd hanelle ei ole kerrottu tyopaikalla palkitsemiskeinoista juuri
lainkaan, eik& hénelle ole muodostunut selkeda kasitysta siitd, mita palkitsemiskeino-
ja organisaatiolla on kéytossd. Han olisi halukas tietdmaan palkitsemiskeinoista

enemman. (Kysymys 1.)

Henkild yksi kokee, ettd talla hetkella hanta motivoivat enemman rahalliset edut eli
aineelliset palkitsemiskeinot, ensisijaisesti palkka. H&n uskoo tdman johtuvan talla
hetkell& siitd, ettd han tydskentelee opiskelun ohessa eik& tdma ole lopullinen tyo-
paikka. Han kuitenkin uskoo, etté jatkossa vanhempana ja pysyvammassa tyopaikas-
sa my0s aineettomille palkitsemiskeinoille tulee suurempi merkitys. (Kysymys 2.)
Hén kokee tekevansa tyota enimmakseen rahan takia. Onnistumisen iloa tydssa tuo-

vat uuden asian oppiminen seka tieto siitd, ettd asiakas on tyytyvéinen palveluun.
(Kysymys 3.)

Henkilon yksi mielestd palkka on hyvé ja oikeudenmukainen siihen nahden, etta ha-
nen tyonsa tekemiseen ei tarvitse olla erillista koulutusosaamista. Henkil6 tydskente-
lee padasiassa iltaisin ja viikonloppuisin, joten ndmé ajankohdat tuovat palkkaan hy-
van lisan. (Kysymys 4.) Han kokee etta ilta-, viikonloppu-, ja aattolisat motivoivat
hantd tekemadn toita niihin aikoihin ja han on tyytyvéinen siihen, ettd palkan lisia
kaytetdan kannusteena ndissa muuten vdhemman miellyttavissa tydajoissa. (Kysy-
mys 5.) Henkild yksi kokee, ettei ole tietoinen tulospalkkauksen perusteista, eika si-
ten ajattele niitd toitd tehdessaan. (Kysymys 6.)

Henkil6 yksi kéyttad tarjotuista palveluista vain terveyspalveluita pienissa maarissa,
joten han ei koe, etté tarjotut palvelut vaikuttaisivat erityisemmin hanen hyvinvoin-
tiinsa. Han kuitenkin kokee positiiviseksi asiaksi sen, ettd esimerkiksi liikuntasetelei-

hin ja hierontapalveluihin on mahdollista saada tyonantajalta rahallista tukea. (Ky-
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symys 7.) Henkilo yksi kokee, ettd henkilokunta-alennukset ovat hyvét ja ohjaavat
kayttamaan oman organisaation liikepaikkoja varsinkin sellaisissa hankinnoista, jois-
ta alennusta saa huomattavammin. Henkil6 yksi ei kuitenkaan itse talla hetkelld saa
henkilokunta-alennusta, koska henkil6kunta-alennuksen saaminen on sitoutettu orga-
nisaation etukorttiin, eikd han ole ainakaan vield hankkinut tallaista korttia. (Kysy-

mys 8.)

Henkild yksi on péaasiassa tyytyvainen osa-aikaiseen tydaikaan, koska se mahdollis-
taa vapaapdivia myos arkipdéiville, sekd ennen iltavuoroa ehtii hoitamaan tarvittavia
asioita. H&n kuitenkin kaipaa myos péivatyon saannollisyyttd, koska osa-aikaisessa
tytssa on vaikeampaa suunnitella vapaa-ajan menoja silloin, kun ei vield ole tiedossa
tulevia tyévuoroja kovin pitkalle. (Kysymys 9.) Henkil6 yksi kokee, etta vapaapaiva
toiveita saa esittad ja mahdollisuuksien mukaan niitd pyritddn myos toteuttamaan.
Hé&n uskoo, ettd tydvuorojakin voi toivoa ja tarvittaessa silloin talléin myos vuoro-
jenvaihdot tydkavereiden kanssa onnistuvat ja tuovat joustavuutta. (Kysymys 10.)
Henkild yksi ei olisi halukas tydskenteleméan vain arkipéivisin tiettyyn sdéannélliseen
aikaan jos siitd saisi vahemman palkkaa. Hanen nykyisessa elaméntilanteessaan raha
ratkaisee, joten han tytskentelee mielellddn myds viikonloppuisin ja epasaannéllises-

ti saaden enemman rahaa. (Kysymys 11.)

Henkild yksi kokee, ettd tydméaaraan pystyy vaikuttamaan ainakin siten, ettd osallis-
tuu organisaation jarjestamaan systeemiin, jossa tyontekija saa ilmoittaa missé toimi-
paikoissa han olisi valmis tekemdaan satunnaisia vuoroja ja silloin kun tyévuorolistan
mukaan on vapaapdiva, voi saada viestin puhelimeen vapaasta tydvuorosta jossakin
muussa toimipaikassa sairaustapauksen tai muun tydntekijapuutteen vuoksi. Henkil
yksi kokee, ettd myods omalle esimiehelle voi kertoa halukkuudestaan tehda enemmén
toitd kuin tyosopimuksessa on sovittu. Talla hetkella henkild yksi on tyytyvainen
tyomaaraansd, mutta tulevaisuudessa olisi mahdollisesti halukas tekemdan toita

enemmankin. (Kysymys 12.)

Henkild yksi kokee, ettei han ole ainakaan vield kohdannut typaikalla asioita, joissa
olisi ollut tarvetta tuoda omaa mielipidetta esiin tai paasta vaikuttamaan. Han kuiten-
kin on sitd mieltd, ettd mielipiteen esiin tuominen tydpaikalla on mahdollista ja asioi-

hin voi jollakin tasolla vaikuttaa. (Kysymys 13.) Henkild yksi kokee, etta ilmapiiri
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tyopaikalla on hyva ja mukava. Han tuntee olevansa melko tuore tyontekija ja tarvit-
sevansa vield ohjeistusta erilaisissa tehtavissé ja hdnen mielestdnsa tyokaverit ovat
olleet hyvin auttavaisia ja kannustavia. (Kysymys 14.) Henkil6 yksi ei ole saanut
tyosténsa palautetta eika koe sitd kaipaavansakkaan. Han kokee, ettei palaute ole ha-

nelle motivoijana kovinkaan suuressa merkityksessa. (Kysymys 15.)

Henkild yksi uskoo voivansa kehittyd tydssansd paremmaksi ja oppia lisad asioita.
Tassa tydpaikassa hénen tavoitteenansa ei ole edetd tyotehtévissa. Han ei mydskéén
ole osallistunut mihinkdan koulutuksiin, mutta halukkuutta osallistumiseen taytyy
pohtia mahdollisuuden tullessa. (Kysymys 16.) Henkil6 yksi kokee tydskennelleensé
vield niin vahan aikaa, ettei osaa sanoa miké tekisi tydssédkaynnistd mielekkddmpaa,
koska han on ollut melko tyytyvadinen kaikkeen. (Kysymys 17.) Henkildn yksi mie-
lesté palkitsemiseen voitaisiin kéyttdd enemméan lomapéivié, koska vapaa-aikakin on
tarkeda. (Kysymys 18.)

Henkild yksi laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jarjestykseen:

(Kysymys 19.)

Sosiaaliset tarpeet

Fyysiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Itsensd kehittamisen tarpeet

o b 0w DN

Arvostuksen tarpeet

Henkild yksi ei ole kovin tietoinen organisaatioon kuuluvista palkitsemiskeinoista ja
haluaisi saada niistd enemman tietoa. Suoraan kysyttaessé henkild yksi kokee, ettéd
hanta motivoi talla hetkelld eniten rahalliset edut, johtuen eldmantilanteesta. Henkil®
yksi arvostaa myos aineettomia etuja, mutta tdman hetkisessa tyopaikassa palkka on
ensisijainen. Tamén henkilon kohdalla aineelliset palkitsemiskeinot motivoivat

enemman.
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6.3.3 Henkilo 2

Henkilo kaksi on 28-vuotias nainen ja han on tydskennellyt tdssd organisaatiossa
haastattelua tehtdessa 2 vuotta ja 9 kuukautta. Ty6suhteen muoto on toistaiseksi voi-
massa oleva ja han tydskentelee osa-aikaisena. Tydsopimuksen mukaan tydtunteja

viikossa on viisitoista. Palkan muoto on tuntipalkka ja tyénimike on myyjé.

Henkilo kaksi tietd4 organisaatiossa olevan seuraavia palkitsemiskeinoja: Tulospalk-
kio, henkilostdedut kuten henkilokunta-alennukset ostoksista, vuosijuhla, virkistysil-
ta, kampanjoita esimerkiksi etukorttien asiakashankinnassa, josta voi saada henkil6-
kohtaisen palkkion seka aloitteet. Henkilo kaksi kokee, ettd on saanut alusta alkaen
tietoa erilaisista palkitsemiskeinoista ja eduista. Han my0s tuntee tietdvéansa palkit-
semisesta organisaatiossa riittavasti. (Kysymys 1.) Henkild kaksi kokee, ettd hanta
motivoivat enemmaén aineelliset palkitsemiskeinot. Han kuitenkin arvostaa myoés po-
sitiivista palautetta seké sité, ettd hanen toiveitansa tyodajoista ja loma-ajankohdista

kuunnellaan. (Kysymys 2.)

Henkild kaksi tuntee pitdvansa tydstansd, mutta sellaisena paivana kun téihin ei jak-
saisi lahted, hantd motivoi velvollisuuden tunne organisaatiota kohtaan sek& palkka.
Onnistumisen tunteita tydssédan henkilo kaksi kokee silloin kun kiireisesta ja vaati-
vasta tyopaivésta selviaa hyvin ja voi olla ylped omasta tydsuorituksestaan. (Kysy-
mys 3.) Henkild kaksi on sitd mieltd, ettd kaupan alalla on melko huono palkkaus.
Han kokee, ettd tyo on fyysisesti raskasta ja valilla myds henkisesti rasittavaa ja na-
ma huomioiden palkka on pieni. Liséksi hén on sit4 mielt4, etta palkassa tulisi huo-
mioida korottavana tekijana se, etta pienessa myymaléssa on vain vahan henkildokun-

taa kerralla toissa ja henkilokohtainen vastuu on suurempi. (Kysymys 4.)

Henkild kaksi on sitd mieltd, ettd sunnuntailisd on riittdva, mutta iltalisan pitéisi olla
suurempi. My0s lauantaiaamulta pitdisi hdnen mielestdnsa saada viikonloppuliséd,
koska on kohtuutonta vaatia tulemaan viikonloppuna téihin ilman minké&énlaista lisa-
korvausta. Talla hetkelld lisat ovat hanen mielestansa niin pienet, etteivat ne motivoi
tyoskenteleméaan illalla, viikonloppuna tai aattoina vaan olisi mieluisampaa tyosken-
nelld arkiaamuisin. (Kysymys 5.) Henkilo kaksi kokee, ettd han tietd4 tulospalkkauk-

sen perusteet ja pyrkii tyoskentelemaén siten, ettd tavoitteet saavutettaisiin. Han on
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kuitenkin sitd mieltd, ettd toissa on usein niin kiireista, ettei ehdi erityisesti kiinnittaa

huomiota muuhun kuin tyotehtévista suoriutumiseen. (Kysymys 6.)

Henkild kaksi kokee, etta liikuntasetelit ja hierontapalveluihin tarjottavat alennukset
ovat hyodyllisia tyohyvinvointia kohottavia etuja. Hierontaan han kuitenkin toivoisi
tuntuvampaa alennusta, koska talla hetkella siita pitéa itsekin maksaa niin suuri osa,
ettei hieronnassa tule kéytya kovinkaan usein. Henkil6 kaksi toivoisi liikuntasetelei-
den liséksi mahdollisuutta saada kulttuuriseteleitd, jotka vaikuttaisivat positiivisesti
henkiseen jaksamiseen. (Kysymys 7.) Henkilo kaksi kokee, ettd henkilokunta-
alennukset ovat téarkeitd ja han ostaa monet kayttGtavarat omasta organisaatiosta.
Elintarvikkeista saatava alennus on hanen mielestansé liian pieni, joten han kay valil-
& myds muiden ketjujen liikkeissa ostamassa elintarvikkeita. Erityisen hyvana hen-
kilokunta-alennuksena hén pitadd henkilokuntahintaa organisaatioon kuuluvan ketjun

hotelleissa, ja sitéd etua kayttaa usein. (Kysymys 8.)

Henkild kaksi on tyytyvadinen ty6ajan muotoonsa ja kokee, ettd hanella on hyvin ai-
kaa vapaa-ajalle ja yksityiselamalle. (Kysymys 9.) Henkilo kaksi kokee, ettei hdn
pysty vaikuttamaan tyévuoroihin paljonkaan, vaan ne ovat ilta- ja viikonloppupainot-
teisia. Vapaapaivia hanen mielestdnsa pystyy toivomaan ja varsinkin silloin kun on

tarked syy, pyritaan vapaapdivat toteuttamaan. (Kysymys 10.)

Henkil6 kaksi olisi halukas tyoskentelem&&n vain arkiaamuisin, vaikka palkka olisi-
kin tuolloin pienempi. Mieluiten han tekisi noin puolet vuoroistansa aamuvuoroja,
kun talla hetkelld l1ahes kaikki tyévuorot ovat iltaisin ja viikonloppuisin. (Kysymys
11.) Henkil6 kaksi kokee, ettd han pystyy vaikuttamaan tyomaaraan. Talla hetkella
han ei halua tehdd toitd enempad eik& vahempaa, eli on taysin tyytyvainen. Enemman
toita olisi tarjolla loma-aikoina seka sairastapauksien tullessa. Halutessaan lisatoita

naina aikoina voisi tehdd omassa sekd muissa toimipisteissa. (Kysymys 12.)

Henkilo kaksi kokee, ettd hén voi esittdd omia mielipiteitansé tydyhteisotssa, vaikka
aina mielipiteet eivét vaikuta ratkaisuihin. Han kuitenkin arvostaa sité4 ettd mielipitei-
t4 saa esittaa ja toiveita kuunnellaan mahdollisuuksien mukaan. (Kysymys 13.) Hen-

kilo kaksi kokee, ettd hanta arvostetaan tydpaikalla, mutta hanestda myos tuntuu silt,
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ettd henkiloitd, jotka tekevéat enemman t0itd, arvostettaisiin enemman. Henkil6 kaksi
on sitd mieltd, ettd tyoyhteisossa on ihan hyva ilmapiiri. (Kysymys 14.)

Henkild kaksi kokee, ettd han on saanut jonkin verran palautetta, mutta toivoisi saa-
vansa palautetta enemmankin. Positiivinen palaute motivoi hént4 jatkamaan tyonte-
koa entistd ahkerammin. Han kokee, ettd olisi hyva saada myds neuvoja ja vinkkeja,
jotka helpottaisivat tyontekoa. (Kysymys 15.) Henkilo kaksi uskoo, ettd han ei voi
nykyisessa toimenkuvassaan enda paljoa kehittyd. Etenemismahdollisuuksia olisi,
mutta han ei ole niistd kiinnostunut. Henkild kaksi kokee, ettd han on saanut osallis-
tua haluamiinsa koulutuksiin ja monenlaisia koulutusmahdollisuuksia on tarjolla.

(Kysymys 16.)

Henkilo kaksi kokee, ettd tyossakaynnistd voisi tehdd miellyttdvampaa siten, ettd il-
tavuorot tydssé olisivat vahemman kiireisia, jotta tyotehtaviin voisi keskittyd rauhas-
sa ja tyonjalki olisi parempaa. Ratkaisuehdotuksena tédhan olisi ettd molemmat tyon-
tekijat menisivat aamuvuoroon hyvissa ajoin ennen liikkeen avaamista ja hoitaisivat
kuorman purkamisen. T&ll& hetkell& vain toinen menee aikaisemmin tdihin ja toinen
tulee silloin kun liike avataan. (Kysymys 17.) Henkilo kaksi mielestd nykyisten pal-
kitsemiskeinojen lisaksi organisaatiossa voitaisiin ottaa kayttéon vapaaehtoinen lisa
tuntipalkkaan, jonka saisivat kaikki tyontekijat. Silla voitaisiin lisata sitoutumista or-

ganisaatioon. (Kysymys 18.)

Henkild kaksi laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jarjestykseen:

(Kysymys 19.)

Fyysiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Sosiaaliset tarpeet

Arvostuksen tarpeet

o~ w D

Itsensd kehittdmisen tarpeet

Henkil6 kaksi tietadd palkitsemiskeinoista melko paljon, eik& koe tarvitsevansa lisétie-
toa. Suoraan kysyttdessa henkil yksi kokee, ettd hdntd motivoivat enemman aineel-

liset palkitsemiskeinot, mutta my6s aineettomista palkitsemiskeinoista positiivinen
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palaute ja toiveet tydajoista ja loma-ajoista ovat tarkeitd. Tamén henkilon kohdalla

aineelliset palkitsemiskeinot motivoivat enemman.

6.3.4 Henkild 3

Henkild kaksi on 35-vuotias nainen ja han on tydskennellyt tissd organisaatiossa
haastattelua tehtdessé 2 vuotta. Tydsuhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva ja
han tyoskentelee osa-aikaisena. Tyosopimuksen mukaan ty6tunteja viikossa on kol-
mekymmentakaksi. Palkan muoto on tuntipalkka ja tyonimike on apulaispaallikko.

Henkild kolme tietdd organisaatiossa olevan seuraavia palkitsemiskeinoja: Tulos-
palkkio, tyOviretapahtumat omassa toimipaikassa, tapahtumat koko organisaation
henkilostolle, jouluna jouluruokalahjakortti, jouluna ruokailu omassa toimipaikassa,
yliméardinen kertaluontoinen loma 10-vuoden ja 20-vuoden tydskentelyn jalkeen,
joka on mahdollista ottaa myds rahana. Henkilé kolme kokee, etta hanelle on muo-
dostunut selked kuva palkitsemisesta jo tyohaastattelusta, kaikkea on vaan vaikea
muistaa. Palkitsemiskeinoista voisi olla selke& luettelo jossakin tyontekijoiden néhta-
villa, josta nakisi mita palkitsemiskeinoja on ja millaisia palkitsemiseen liittyvia ta-

pahtumia on tulossa lahiaikoina. (Kysymys 1.)

Henkil6 kolme kokee, ettd raha motivoi aina tyon tekemisessd, mutta myds mahdolli-
suus edetéd uralla seka muiden arvostus onnistumisen jalkeen tuo lisdmotivaatiota.
(Kysymys 2.) Henkilo kolme kokee viihtyvéansa tydssaan todella hyvin. Onnistumi-
sen iloa hén tuntee silloin, kun han pystyy selvittdmaan esimerkiksi haastavan tilan-
teen tai muunlaisen ongelman itse. (Kysymys 3.) Henkilon kolme mielestd palkka
voisi olla parempi, kun huomioidaan kuinka paljon hdnen mielestdén tyot ohjaavat
elaméa. (Kysymys 4.) Henkild kolme on tyytyvdinen ilta-, viikonloppu-, ja aattoli-
siin. Lisat perustuvat tyoehtosopimukseen, joten tydpaikkakohtaisesti niihin olisi

vaikeaa vaikuttaa. (Kysymys 5.)

Henkilo kolme kokee, ettd han tuntee tulospalkkauksen perusteet. Han kokee, etta

esimerkiksi myyntiin on vaikeaa vaikuttaa, koska asiakkaat ostavat sen mité ostavat.
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Hén kuitenkin ajattelee, ettd omalla toiminnallansa voi vaikuttaa esimerkiksi siihen,

ettd hyllyssé on tavaraa ja sitd myota asiakkailla ostettavaa. (Kysymys 6.)

Henkild kolme on sitd mieltd, ettd tydterveyshuolto toimii hyvin ja hédn kokee ole-
vansa tyytyvdinen myds muihin tyéhyvinvointia edistaviin etuihin kuten liikuntasete-
leihin ja hierontapalveluihin. (Kysymys 7.) Henkilé kolme pitdd henkilokunta-
alennuksia tarkednd ja on tyytyvdinen edun maaraan. Henkilokunta-alennus myos
ohjaa hantd kéyttamaan organisaation liikepaikkoja. (Kysymys 8.) Henkild kolme
kokee olevansa tyytyvdinen tydajan muotoon sellaisena kun se nyt on. (Kysymys 9.)
Henkild kolme kokee, ettd han saa vapaata silloin kun han pyytéa. (Kysymys 10.)

Henkild kolme on valmis tydskentelemaan arkiaamuisin saaden siitd huonompaa
palkkaa. Henkilon mielestd néin tapahtuukin hdnen tydssansa, vaikkei siitd ole erik-
seen sovittu. Han on kuitenkin tyytyvainen. (Kysymys 11.) Henkilo kolme olisi ha-
lukas tekemaan enemman tditd omassa toimipaikassaan kuin mitd hanella talla het-

kelld on, eli tdydet viikkotunnit jotka ovat 37,5 tuntia viikossa. (Kysymys 12.)

Henkilo kolme kokee, ettd mielipiteensd saa tuotua esille melko hyvin. (Kysymys
13.) Henkild kolme kokee, ettd ainakin hanen esimiehensa arvostaa hanen tydpanos-
tansa. Han kokee ettd tyopaikan ilmapiiri voisi yleisesti ottaen olla parempi kuin se
talla hetkella on. (Kysymys 14.) Henkil6 kolme kokee saavansa palautetta ja kokee
sen motivoivana tekijana tyossansa. (Kysymys 15.) Henkilo kolme kokee, ettd hanel-

I& on mahdollisuus kehittya ja paésta haluamiinsa koulutuksiin. (Kysymys 16.)

Henkild kolme kokee, ettd tydssakdynnista voisi tehda miellyttavdmpaa siten, etta
kaikkien tulisi antaa ty6ssa yhta paljon, eli hdnen mielestd&n kenenkaén ei pitéisi olla
niin sanotusti vapaamatkustaja ja saada silti samaa palkkaa ja samat edut. (Kysymys
17.) Henkild kolme on tyytyvéinen tdmanhetkisiin palkitsemiskeinoihin eiké hanella

ole mit&én uutta palkitsemiskeinoa ehdotettavana. (Kysymys 18.)

Henkil6 kolme laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jérjestykseen:

(Kysymys 19.)

1. Fyysiset tarpeet
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Turvallisuuden tarpeet
Itsensd kehittamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

o k~ w0 N

Sosiaaliset tarpeet

Henkild kolme tietdd hyvin mité palkitsemiskeinoja organisaatiolla on kaytdssa, mut-
tei meinaa muistaa kaikkea. Suoraan kysyttédessa henkilo kolme on sitd mieltd, etta
raha motivoi aina, mutta hantd motivoi vahvasti myds mahdollisuus edeté uralla, se-
ka muiden arvostus onnistumisen jalkeen. Tdmén henkilon kohdalla ty6ta motivoivat

padasiassa aineettomat palkitsemiskeinot.

6.3.5 Henkild 4

Henkild nelja on 35-vuotias nainen ja han on tydskennellyt tdssd organisaatiossa
haastattelua tehtdessa 10 vuotta. Tydsuhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva ja
han tyoskentelee osa-aikaisena. Tydsopimuksen mukaan ty6tunteja viikossa on viisi-
toista. Palkan muoto on tuntipalkka ja tyénimike on myyjé.

Henkild nelja tietdd organisaatiossa olevan palkitsemiskeinona tulospalkka seka hen-
kilokunta-alennukset organisaation liikkeistd. Henkil6 nelja kokee, ettd palkitsemis-
keinoista on kerrottu, mutta ne voisivat olla selkedmminkin esilla esimerkiksi jossain
esitteessd, johon kaikki olisi koottu. (Kysymys 1.) Henkild nelja kokee, ettd hanta
motivoivat ensisijaisesti aineelliset palkitsemiskeinot. (Kysymys 2.) Henkild nelja
kokee, ettd tyd on hanen elamdssénsa toissijainen asia, ja han tekee sitd ansaitakseen

rahaa. Han kokee saavansa onnistumisen iloa aivan muista asioista kuin ansiotyosta.

(Kysymys 3.)

Henkild nelja kokee, ettda kaupan alan palkat ovat pienet, mahdollisesti johtuen siita
ettd se on naisvaltainen ala. Palkka on tullut ajallaan ja kerran kuukaudessa ja se riit-
taé hénelle. Han on sitd mieltd ettd itse on tyonsé valinnut ja hyvaksynyt sen sellaise-
na kuin se on. (Kysymys 4.) Henkilo nelja on sitd mieltd, ettd iltalisa on mitaton eika

se motivoi tekemaan toitd iltaisin. Han kokee ettd lauantai-illan lisd on parempi, mut-
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ta sekaan ei viela riitad siihen, ettd se motivoisi tekemaan toitd mielellddn lauantai-

iltaisin. Sunnuntailisd on hanen mielestansa hyva. (Kysymys 5.)

Henkild nelja kokee, ettd han tietdd tulospalkkauksen perusteet, mutta ei kuitenkaan
erityisesti ponnistele niiden hyvéksi (Kysymys 6.) Henkild nelja kokee, etta tyoter-
veysasema palvelee, mutta ei aina riittdvasti. Liikuntasetelit ovat hanen mielestansa
hyva asia ja hierontapalveluita han ei ole kdyttanyt. Hanen mielesténsa liikuntasetelit
voisi vaihtaa kulttuuriseteleihin, koska ne ovat monipuolisempia. (Kysymys 7.) Hen-
kilo nelja kokee, ettd henkilokunta-alennukset ovat hyva etu, etuja saa myds oman
organisaation pankkipalveluista. Hanen mielestansa henkilokunta-alennukset ohjaa-
vat kayttdmaan oman organisaation liikepaikkoja. Henkilé nelja kokee ettd henkil6-
kunta-alennukset ovat hanelle tarkea asia, ja suurin syy siihen miksi han tydskentelee

juuri tassa organisaatiossa. (Kysymys 8.)

Henkild nelja kokee, ettd on saanut valita tydaikansa ja viikkotuntimééransé itse ja
on taysin tyytyvadinen tyfajan muotoonsa. (Kysymys 9.) Henkild nelja kokee, etta
han voi vaikuttaa vuoroihinsa sek& vapaapéiva toiveita huomioidaan. (Kysymys 10.)
Henkild nelja kokee, ettd sadnndllisessa tydajassa olisi etunsa, hén voisi harkita arki-
tyotd vaikka palkka putoaisi kun kaikki lisat jaisivét pois. (Kysymys 11.) Henkil6
nelja kokee olevansa talla hetkelld tyytyvéinen tyonsa maaraan, han ei halua tehda
t0itd enempad, ja vahempéa ei voi tehdd kuin sopimuksessa on sovittu. (Kysymys
12.)

Henkild nelja kokee, ettd han saa tuotua mielipiteensa esille tydyhteisdssa, mutta se
mihin mielipiteet lopulta vaikuttavat, on epdvarmaa. (Kysymys 13.) Henkil® nelja on
sitd mielta, ettei hén koe erityisesti arvostusta, mutta ei kuitenkaan véheksyntaakaan.
Henkild nelja kokee, ettd tydyhteisossé on yleisesti hyvé ilmapiiri, vaikka negatiivis-

takin henkea on vililla ilmassa. (Kysymys 14.)

Henkild nelja kokee saavansa palautetta kerran vuodessa kehityskeskustelun yhtey-
dessd, joka on hanen omasta mielestddn melko harvoin, eikd tdmén vuoksi juurikaan
motivoi merkittavasti. (Kysymys 15.) Henkilo nelja kokee, ettd kehitysmahdollisuuk-
sia olisi tarjolla, mutta han ei ole kiinnostunut niistd. Koulutuksia on h&dnen mieles-

tansa ollut riittdvasti, eiké han koe ettd olisi jaanyt mistaén paitsi. (Kysymys 16.)
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Henkild nelja kokee, ettd kaupan aukioloajat ovat muuttuneet paljon hénen tyéuransa
aikana tyontekijan kannalta huonompaan suuntaan. Hanté ei kiinnosta myoskaan yk-
sin tydskentely, koska hén kokee sen turvattomana ja epamukavana. Tyosta siis voisi
tehdd miellyttdvdmpéaa siten, ettd kaupan aukioloajat olisivat lyhyemmat eikéd kau-
passa tarvitsisi tyoskennelld milloinkaan yksin. (Kysymys 17.) Henkil6 nelja valitsisi

uudeksi palkitsemiskeinoksi kulttuurisetelit. (Kysymys 18.)

Henkil6 nelja laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jérjestykseen:

(Kysymys 19.)

Fyysiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Sosiaaliset tarpeet

Arvostuksen tarpeet

o~ DN

Itsensd kehittamisen tarpeet

Henkilo nelj4 tietad palkitsemiskeinoista jonkin verran, mutta ne voisivat olla selke-
ampiakin ja jossakin esilla. Suoraan kysyttéessa henkil6 nelja on sitd mieltd, ettd han-
t4 motivoivat vain aineelliset palkitsemiskeinot ja muutoin tyd on toisarvoinen asia
hénen eldméasséansa. Taman henkilon kohdalla ty6td motivoivat aineelliset palkitse-

miskeinot.

6.3.6 Henkilo 5

Henkild viisi on 37-vuotias nainen ja hén on tydskennellyt tdsséd organisaatiossa
haastattelua tehtdessé 4 vuotta. Tydsuhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva ja
han tyoskentelee osa-aikaisena. Tydsopimuksen mukaan ty6tunteja viikossa on kol-

mekymmentd. Palkan muoto on tuntipalkka ja tydnimike on myyjé.

Henkil® viisi tietdd organisaatiossa olevan seuraavia palkitsemiskeinoja: Tulospalk-
kaus, vuosijuhla, toimipaikan omat virkistystapahtumat. Henkild viisi kokee, etta

palkitsemiskeinoista on kerrottu selkedsti tyosuhteen alkaessa sekd hén kokee tieta-
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vansa palkitsemisesta riittavasti. (Kysymys 1.) Henkil6 viisi kokee, ettd hantd moti-
voivat sekd aineelliset ettd aineettomat palkitsemiskeinot tasapuolisesti. (Kysymys
2.)

Henkild viisi kokee viihtyvansa tydssédnsa. Toihin mentéessé on hyva mieli, kun tie-
t&& kaikki oman toimipaikan toimintatavat ja yhteisesti sovitut asiat. Myds raha mo-
tivoi, mutta ei siten ettd se olisi pelkastdan padasia. Henkild viisi kokee onnistuneen-
sa silloin, kun tyopéiva on mennyt hienosti ja saa positiivista palautetta. (Kysymys
3.) Henkil6 viisi kokee olevansa tyytyvéinen palkan muotoon. Palkka saisi kuitenkin
olla tdménhetkista parempi. (Kysymys 4.) Henkil6 viisi kokee, etté ilta-, viikonlop-
pu- ja aattolisat ovat riittdvat ja motivoivat tekeméaén toita niihin aikoihin. (Kysymys
5)

Henkild viisi kokee tietdvansa tulospalkkauksen perusteet ja han yrittdd padsaantoi-
sesti toimia tulospalkkausmallin suuntaisesti. Kaikkiin tulospalkkauskriteereihin ei
kuitenkaan aina voi omalla toiminnallansa vaikuttaa. (Kysymys 6.) Henkild viisi ko-
kee, etté olisi parempi jos litkuntasetelit ja hierontapalvelut olisivat ilmaisia, kun talla
hetkell& niistd joutuu maksamaan itse noin puolet. Henkild viisi toivoisi, etta henki-
I6kunnalle olisi ilmaisessa kaytossa kuntosali. (Kysymys 7.) Henkil6 viisi kokee, etta
henkilokunta-alennukset ovat riittavat ja han kayttaa ensisijaisesti oman organisaati-

on liikepaikkoja. (Kysymys 8.)

Henkild viisi kokee olevansa tyytyvainen tydaikoihinsa ja pystyy sovittamaan hyvin
tydelamansa ja yksityiselaménsa yhteen. (Kysymys 9.) Henkildn viisi mielesta va-
paapaivatoiveet otetaan huomioon ja toteutetaan Kiitettavasti. (Kysymys 10.) Henkil®
viisi voisi harkita tdman hetkisten ty6aikojen vaihtamista vain arkipdéiviin, asia riip-
puisi melko paljon tyotuntien méérasta. (Kysymys 11.) Henkil0 viisi kokee olevansa
tyytyvainen tamanhetkiseen tyomaaréan eika haluaisi tehda toita enempaa tai va-

hempéa. (Kysymys 12.)

Henkild viisi kokee, ettd omat mielipiteet on tarkeéda saada kuulluksi tyoyhteisossa, ja
h&nen mielestdnsa han saa tuotua omia mielipiteita ja ideoita esille omalla tyopaikal-
laan. (Kysymys 13.) Henkild viisi kokee, ettd hant& arvostetaan tyopaikalla. Han ko-

kee tyOdyhteison ilmapiirin hyvéksi ja tyokaverit mukaviksi. (Kysymys 14.) Henkilo
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viisi kokee, ettd han haluaisi saada enemmaén palautetta tyostansa. Positiivinen palau-
te on térkedd, kuten myos rakentava palaute. Henkil0 viisi kokee, ettd palaute moti-
voi suurelta osalta hénen tyotansa. (Kysymys 15.) Henkild viisi kokee, ettd halutes-
saan on mahdollista kehittyd vaativampiin tehtéaviin, mutta hén ei koe sita tarpeelli-

seksi. H&n on saanut osallistua kaikkiin haluamiinsa koulutuksiin. (Kysymys 16.)

Henkild viisi ei koe ettd hanella olisi talla hetkella mitddn muuttamista, jotta tyo olisi
mielekkdadmpéaa. Tyo on hanen mielestansa talla hetkella mielekasta, kaikilla on toki
huonojakin paivia, mutta se kuuluu asiaan. Henkild viisi kokee, ettd tyokaverit omal-
la asenteellaan ja iloisuudellaan vaikuttavat paljon siihen kuinka huonompikin paivé
on mielekkddmpaa ja tyotehtdavat on mukava tehda. (Kysymys 17.) Henkilon viisi
mielesta tulospalkkaus on hyvé palkitsemiskeino ja porkkana” henkilostdlle, hanen

mielesténsa siind ei kuitenkaan tarvitsisi olla niin paljon kriteereitd. (Kysymys 18.)

Henkild viisi laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jarjestykseen:

(Kysymys 19.)

Turvallisuuden tarpeet
Sosiaaliset tarpeet
Fyysiset tarpeet
Arvostuksen tarpeet

o B~ w0 D

Itsensd kehittamisen tarpeet

Henkild viisi tietaa palkitsemiskeinoista melko hyvin, ja kokee, ettd han tietda niista
riittdvasti. Suoraan kKysyttaessa henkil6 viisi oli sitd mieltd, ettd hantd motivoivat seké
aineelliset ettd aineettomat palkitsemiskeinot tasapuolisesti. T&mén henkilon kohdal-

la on siis vaikeaa paattada, kumpi hantd motivoi enemman.

6.3.7 Henkilo 6

Henkild kuusi on 56-vuotias nainen ja han on tydskennellyt tdssé organisaatiossa

haastattelua tehtéessa 6 vuotta. Ty6suhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva ja
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han tydskentelee osa-aikaisena. Tydsopimuksen mukaan tyotunteja viikossa on kol-

mekymmenta. Palkan muoto on tuntipalkka ja tyénimike on myyjé.

Henkild kuusi tietdd palkitsemiskeinoista tulospalkkauksen. (Kysymys 1.) Henkil6
kuusi kokee, etta hantd motivoi enemman palkka ja rahalliset edut eli aineelliset pal-
kitsemiskeinot, jossakin madrin kuitenkin myos aineettomat. (Kysymys 2.) Henkilo

kuusi kokee pitavansa tyostansd, eika tunne tekevansé sitd pelkastadan rahan takia.

(Kysymys 3.)

Henkild kuusi on sitd mieltd, ettd tyon vaativuuteen nahden palkka on pieni. Tyossa
on melko paljon vastuuta ja se on myos fyysisesti raskasta. (Kysymys 4.) Henkild
kuusi kokee ettd viikonloppu- ja aattolisdt ovat riittdvat, mutta iltalisat voisivat olla

paremmat, jotta ne motivoisivat paremmin tydskentelemaan iltaisin. (Kysymys 5.)

Henkild kuusi kokee tietdvansa tulospalkkauksen perusteet jotenkuten. Koska tieto
on melko vahaistd, se ei ohjaa toimimaan niiden mukaisesti kovinkaan paljon. (Ky-
symys 6.) Henkild kuusi kokee, ett4 organisaation tarjoamat edut parantavat hanen
hyvinvointiansa. (Kysymys 7.)Henkilo kuusi kokee, ettd henkilokunta-alennukset
ovat tarkea etu, ja ohjaavat hantd kayttdmaan oman organisaation liikepaikkoja. Han

on tyytyvéinen saamansa edun maaraan. (Kysymys 8.)

Henkilo kuusi kokee olevansa tyytyvdinen tydajan muotoonsa sellaisena kuin se on.
(Kysymys 9.) Henkild kuusi kokee, ettei han ole yrittdnytkaan vaikuttaa tyévuoro-
jensa ajankohtiin vaan tekee toité silloin kun vuoroja annetaan. Vapaapaivia hanen
mielestansa saa pyydettdessa. (Kysymys 10.) Henkild kuusi kokee, ettei han haluaisi
tehda toitd vain arkiaamuisin saaden huonompaa palkkaa kuukaudessa kuin télla het-
kella. (Kysymys 11.) Henkilo kuusi kokee, ettei hdn pysty vaikuttamaan tydmadaraan-

séd, mutta olisi halukas tekeméaan tdita enemmankin. (Kysymys 12.)

Henkild kuusi on hieman epdvarma siité, ettd saako han tuotua mielipiteensa esille
tyoyhteisdssa. (Kysymys 13.) Henkild kuusi kokee, ettd tydyhteison ilmapiiri on ai-
lahteleva, valilla parempi ja valilla huonompi. (Kysymys 14.) Henkil6 kuusi kokee,

ettei hdn saa tyostansa palautetta. (Kysymys 15.)
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Henkil®d kuusi kokee, ettd hdnen tydssansd on mahdollisuuksia kehittyé vield parem-
maksi kuin h&n nyt on. Henkil0 kuusi ei haluaisi kuitenkaan edeté vaativampiin tyo-
tehtdviin vaan on tyytyvéinen nykyiseen. Henkild kuusi kokee, ettei hdn ole saanut

osallistua kaikkiin koulutuksiin, joihin olisi halunnut. (Kysymys 16.)

Henkilo kuusi ei osaa sanoa milla keinoilla tydsta voisi tehdd mielekkdampad kuin
mité se talla hetkelld on. (Kysymys 17.) Henkilén kuusi mielesta uutena palkitsemis-
keinona voisi toimia sellainen, ettéd palkittaisiin poissaolojen mukaan; Se joka on va-
hiten poissa sairaslomien tai muiden syiden vuoksi, saisi palkkion. Siten kaikkia voi-
taisiin kannustaa siihen, ettei jdada toista pois muuta kun silloin kun se on ihan vélt-

tdmatonta. (Kysymys 18.)

Henkil6 kuusi laittoi Maslowin tarvehierarkian asiat seuraavaan jarjestykseen:

(Kysymys 19.)

Fyysiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Itsensd kehittamisen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

o~ w0 DN

Arvostuksen tarpeet

Henkild kuusi ei tiedd palkitsemiskeinoista kovinkaan paljoa, muttei osannut sanoa
haluaisiko tietda niistd enemman. Suoraan Kysyttdessa henkild kuusi on sitd mielta,
ettd hantd motivoivat enemman aineelliset palkitsemiskeinot. Vastaustensa perusteel-
la henkil6 kuusi vaikuttaa hieman tyytyméattomaltd tyohonsé ja tydilmapiiriin yleises-
ti. Henkild haluaisi myds muutoksia tyfaikoihinsa ja tyémaariin, joten ne voisivat
motivoida h&nta nykyistd paremmin aineettomien palkitsemiskeinojen osalta jos ne
huomioitaisiin paremmin. Talla hetkella tdman henkilon kohdalla aineelliset palkit-

semiskeinot motivoivat enemman tyonteossa.
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6.4 Tutkimustulokset

Tutkimuksessa tehtyjen teemahaastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd suurim-
malle osalle tyontekijoista suurempana motivaatiotekijana toimivat aineelliset palkit-
semiskeinot. Yleisesti ottaen tietdmys organisaatiossa kaytettavistd palkitsemiskei-
noista oli melko huonoa. Organisaation ja tydntekijoiden kannalta olisi kannattavaa,
etta ainakin kaikki aineelliset palkitsemiskeinot olisivat keratty yhteenvedoksi jokai-
sen toimipaikan seinélle, jotta kaikki tyontekijat olisivat tasapuolisesti tietoisia kay-
tettavista aineellisista palkitsemiskeinoista. Aineettomat palkitsemiskeinot ovat hyvin
paljon kiinni esimiehestd ja tydyhteisostd, joten niista on vaikeaa tehda selkeaa listaa.
Usein unohdetaankin, ettd myos aineettomat palkitsemiskeinot ovat todellisuudessa
palkitsemiskeinoja, eivatka itsestdanselvyyksia. Tamé nakyi myos selvésti tyonteki-
joille tehdyssa kyselyssd, jossa Kysyttdessd mitd palkitsemiskeinoja organisaatiossa

tiedetdén olevan, kaikki vastaukset sisélsivat vain aineellisia palkitsemiskeinoja.

Tulospalkkauksen perusteet olivat melko monelle selvilld, mutta uuden tyontekijan
perehdytyksessé tétd asiaa ei ole kovinkaan paljon painotettu. Vaikka monet tyonte-
kijat tiesivat tulospalkkauksen perusteet, eivat he kuitenkaan vastausten perusteella
kokeneet sitd niin tarkeédksi asiaksi, etta ajattelisivat tulospalkkauksen perusteita tyo-
t& tehdessansa. Organisaation pitdisi siis mahdollisesti tuoda perusteita ja niiden syita
paremmin selville, jotta tydntekijat omaksuisivat ne osaksi omaa tydtd. Moni koki,
ettei pysty omalla tyollansa vaikuttamaan tulospalkkauksen perusteena oleviin asioi-

hin kovinkaan paljon.

Palaute, ja varsinkin positiivinen palaute, miellettiin niin esimiehen kuin tydntekijoi-
den mielestd motivaatiota edistdvénd asiana, mutta kaikista vastauksista ké&vi selkeés-
ti ilmi, etta palautetta ei saada kovinkaan paljoa ja sitd haluttaisi enemmaén. Esimie-
hen mukaan tyopaikalla on mahdollisuus kehittya ja edetd tyotehtavissé organisaati-
ossa. Kuudesta tyontekijastad vain yksi oli kiinnostunut etenemismahdollisuuksista

tassa organisaatiossa, muut olivat tyytyvéisia timan hetkiseen tilanteeseen.

Esimiehen haastattelusta kdy selkedsti ilmi, ettd han pyrkii edistimaéan tyonteki-
joidensd tydmotivaatiota sekd ndyttdmaan arvostusta huomioimalla heidan toiveitan-

sa vapaapaivistd ja tyodajoista parhaalla mahdollisella tavalla. Myos tyontekijat koke-
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vat ettd he voivat pyytdd vapaata silloin kun sité tarvitsevat ja ne pyritddn mahdolli-

simman hyvin toteuttamaan ja moni piti sitd arvokkaana seikkana.

Teemahaastattelussa tyontekijoiltd kysyttiin heiddn mielipidettdnsa tydyhteison il-
mapiirista ja se heratti hyvin erilaisia tuntemuksia. Osa vastaajista koki tyoilmapiirin
hyvéksi ja mukavaksi, mutta osa taas oli sitd mieltd ettd siind olisi parannettavaa
enemman tai vahemman. Esimieheltd kysyttdessa keinoja tydilmapiirin parantami-
seen nykyisestd, ei keinoja ollut kovinkaan paljon kaytdssa. Paallimmaisena tulivat
mieleen virkistystapahtumat, joita pidetdan 1-2 kertaa vuodessa. Tyon sujuvuuden
sekd tyontekijoiden viihtyvyyden kannalta tdhan asiaan tulisi etsid ratkaisua, jolla

kaikki saataisiin tuntemaan etta tydpaikalla on hyva ilmapiiri.

Teemahaastattelussa viimeisend kysymyksena tyontekijoille oli laittaa Maslowin tar-
vehierarkian viisi osaa tarkeysjérjestykseen heidédn kokemallaan tavalla. Kysymyk-
sen vaihtoehdot oli sekoitettu satunnaiseen jarjestykseen, eiké haastateltaville kerrot-
tu, ettd kyseessd on Maslowin tarvehierarkia. Kuudesta haastateltavasta henkildsta
vain kaksi laittoi tarvehierarkian osat samalla tavalla kuin alkuperaisessa Maslowin
tarvehierarkiassa on. Poikkeuksellisesti sosiaaliset tarpeet nousivat vastaajien tar-
peissa korkeammalle kuin alkuperdisessa tarvehierarkiassa ja samoin itsensa kehit-

tdmisen tarpeet.

7 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Nykypaivanad ihmiset kouluttautuvat paremmin ja osaavat vaatia myos tyopakaltansa
enemman. Yha useamman nuoren tavoitteena on korkeammin koulutettu ammatti ja
harvempi on kiinnostunut alemman tason ty6tehtavistd. Raha on lahes jokaiselle suu-
rin syy miksi tyotd tehd&an, mutta myos monilla muilla syilld on merkitysta tyoela-
massa. Jokainen tyontekija pitaisi saada kiinnostumaan ja motivoitumaan omasta
tyostansd. Tyopaikalla tulisi ottaa huomioon jokainen tyontekijé henkilokohtaisesti,
koska jokaisella on erilaiset elaménarvot ja olemme kiinnostuneita erilaisista asioista.

Jotkut tekevét tyGtdnsd niin intohimoisesti, ettd haluaisivat jatkaa tyotdnsa vaikka
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voittaisivat lotossa, osalle taas tyd on pakollinen velvollisuus, joka on hoidettava,
jotta saa hankittua vahintaén ruokaa ja katon paan paalle.

Kaupan alalla palkkaus on alhainen, ja se on paaasiassa naisvaltainen ala. Pienissé
kaupoissa naiset joutuvat tyoskentelemddn joskus jopa yksin, joka on henkisesti ras-
kasta ja turvatonta. Lisaksi ty0 on fyysista laatikoiden nostelua. Usein ajatellaan, etta
kun on kaupassa t0issd, se olisi vain kaupan kassalla istumista eiké ty6td ainakaan
oman nédkemykseni mukaan pidetd kovinkaan arvostetussa asemassa. Varsinkin pie-
niin kauppoihin tarvitaan kuitenkin moni osaajia, koska pienessa kaupassa jokaisen
on hallittava lahes kaikkea mitd vastaan tulee. Kaupan ala tarvitsisi arvonnousua
tyonantajien keskuudessa ja alalle pitéisi saada houkuteltua myds miehia téihin muu-
allekin kuin esimiestasolle. Silloin kun kauppaan on saatu téihin sellainen moni osaa-
ja, jonka organisaatio tarvitsee, pitéisi silla olla keinot pitéa tyontekija. Jos palkkoi-
hin ei voida vaikuttaa, tulisi organisaation panostaa erityisesti aineettomiin palkitse-
miskeinoihin ja nayttaa tyontekijélle arvostusta, mitd han ei valttamatta muilta ihmi-

silta tyoelaman ulkopuolella saa.

HenkilOstostrategia ja palkitsemisstrategia ovat erittéin tarkeita koko liiketoiminta-
strategian osia yrityksen menestyksen kannalta. Suurissa organisaatioissa on monta
eri tasoa ja on haastavaa saada strategioissa paatetyt periaatteet jokaisen esimiehen
toimintamalliin. Tutkimukseni perusteella organisaatiossa on kehitetty tietyt periaat-
teet, joilla voidaan ohjailla koko organisaation henkilokuntatasojen aineellista palkit-
semista. Aineettomien palkitsemiskeinojen painotus on kuitenkin jaanyt hyvin vahéi-
seksi ja esimies toimii vain omien periaatteidensa mukaan. Organisaation strategiois-
sa myos aineeton palkitseminen tulisi ottaa vahvemmin esille ja osaksi esimiesten

toimintaa.

Aineellinen palkitseminen on suurin taloudellinen etu, jonka tyo tarjoaa. Peruspalk-
kaa ei sindnsa usein mielletdkaan palkitsemiseksi, vaan se on korvaus tehdysté tyos-
t4. Sen sijaan tulospalkkaus sek& voittopalkkiot koetaan palkitsemisena, tdma tulee
esille myds tekemassani teemahaastattelussa. Suuria taloudellisia etuja tyontekijoille
kerryttavat myos erilaiset etuudet kuten autoetu, lounasetu tai puhelinetu. Lakisééatei-

send etuna Suomessa tyontekijoille kuuluu tyoterveyspalvelu. Laissa on madritelty
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vahimmaisvaatimukset, mutta tyonantajalla on mahdollisuus tarjota myos tata katta-

vampi tyoterveyspalvelu.

Tyontekijat, joille teemahaastattelu tehtiin, eivat saa tyonpuolesta puhelinetua tai au-
toetua, vaan ne kuuluvat mahdollisesti organisaatiossa ylemmille henkildille. Tee-
mahaastatteluun vastanneet tyontekijat saavat lakisadteisen terveyspalvelun, sek&
tyéhyvinvointinsa edistamiseksi heilld on mahdollisuus saada liikuntaseteleita ja hie-
rontapassi, joihin tyonantaja osallistuu maksamalla puolet kustannuksista. Merkitta-
vand ty6suhde-etuna organisaatiossa kaytetaan henkilokunta-alennuksia, jolloin tyon-
tekijat saavat vaihtelevan maaran alennusta kayttdmistadan organisaation liikepaikois-

ta ja tarjoamista palveluista.

Silloin, kun henkild kokee saavansa riittdvasti taloudellisia etuja tydstansg, aineetto-
mien palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa. TyGsuhde ja tybaika ovat aineettomia
palkitsemiskeinoja, joilla suuri merkitys yksityiselaman ja tyéeldman yhdistamisessa,
vakituinen tyo tuo vakautta ja turvallisuutta elamaéan, jolloin henkild on varmasti tyy-
tyvaisempi kuin maardaikaisessa tyosuhteessa. Osa-aikaisessa tyosuhteessa tyoajat
voivat vaihdella ja tydvuorot saa tietoonsa aina vain tiettyyn pdivaan asti, jolloin on
vaikeaa suunnitella esimerkiksi kahden kuukauden péaéssa olevia menoja. Talléin on
tarkedd jos esimies on joustava tydaikojen suhteen ja on mahdollisuus pyytaa vapaa-
paivéa, silloin kun se olisi tarpeen. Tdma on huomioitu erityisen hyvin paivittaistava-
rakaupassa, jossa teemahaastattelut tehtiin. Tyontekijat kokivat, ettd he saavat pyy-
dettéessd yleensé vapaata ja esimies oli sitd mieltd, ettd han pyrkii parhaansa mukaan
kuuntelemaan tyontekijoiden toiveita tydajoista. Esimies ymmartaa, ettd tyontekijoil-

I& on myos yksityiselama.

Ty6paikalla osallistuminen ja vaikuttaminen voivat olla myds merkittavia palkitse-
misen keinoja. Kaikilla tyontekijoilla ei valttaméattd ole halua ja tarvetta tuoda mieli-
piteitdnsa esille edes harvoin, mutta on tarkeaa, ettd silloin kun sellainen asia tulee
johon haluaisi osallistua ja vaikuttaa, se olisi mahdollista. Tyontekijét, joille teema-
haastattelu tehtiin, kokivat, ettd heiddn on mahdollista tuoda omat nakemyksensa
esille tydyhteisdssaan. Myods esimies oli sitd mieltd, ettd han pyrkii kuuntelemaan

tyontekijoitd mahdollisuuksien mukaan.
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Arvostus ja palaute ovat myos tarkeita palkitsemisen keinoja. Arvostuksen tunne on
tarked asia ihmiselle, ja jos ei tyopaikallansa koe arvostusta, uskon ettei itsekk&én
pida tyotansa silloin kovin arvostettuna, eiké tyotansa valttdmatta tee niin hyvin. Pa-
laute taas on tarkead, koska siind saa suoraan kuulla mitd on tehnyt hyvin ja missa
olisi parannettavaa. Positiivinen palaute parantaa mieltd ja on muistissa varmasti pit-
kaan ja saa jatkossakin pyrkimaan véhintadn yhta hyvaan tyoskentelyyn. Rakentava
palaute on varmasti myds tehokkain keino korjata toimintaa, jossa olisi parannetta-
vaa. Haastateltavat henkil6t eivét kokeneet itsednsa erityisen arvostetuksi tydyhtei-
sOsséan ja nelja kuudesta koki, ettd tyOpaikan ilmapiirissa voisi olla parannettavaa.
Jos ty6paikan ilmapiiri ja tyontekijoiden keskindiset valit olisivat paremmat ja kom-
munikaatio parempaa, voisi olla, ettd myods arvostuksen tunne paranisi, vaikka tieten-
kaan ne eivat ole kasi kadessda kulkevia asioita. Palautetta tyontekijat toivoivat
enemman tyosténsa ja erityisesti positiivista palautetta, koska se motivoisi heité tyon-
teossa. Haastattelun perusteella esimies tunsi kylla palautteen antamisen merkityk-

sen, mutta ei ole ponnistellut sen antamisen eteen kovinkaan paljon.

Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet ovat varmasti myos yksi tarkeimmisté aineet-
tomista palkitsemiskeinoista sellaisille henkil6ille, jotka siitd motivoituvat ja halua-
vat edetd urallansa. Haastateltavat tydntekijat kokivat, ettd heilld olisi mahdollisuuk-
sia kehittya tydssansa jos he sita itse haluaisivat. Kuudesta haastateltavasta yksi koki,
ettd etenemismahdollisuudet motivoivat hanté ja h&n haluaa kehittya urallansa eteen-
péin. Esimies oli myds sitd mieltd, ettd koulutus- ja etenemismahdollisuuksia on tar-
jolla silloin kun tydntekija on niisté tosissaan kiinnostunut ja nayttda sen omalla toi-

minnallansa.

Kaikki ihmiset ovat erilaisia ja kaikkia motivoivat erilaiset asiat. Ty6nantajan haas-
teena on 16ytdd ne jokaista parhaiten motivoivat palkitsemiskeinot, joiden avulla
tyontekijat olisivat tyytyvéisid omassa tyOpaikassaan eivétka haluaisi vaihtaa muu-
hun organisaatioon. Tdman tutkimuksen perusteella aineellisilla palkitsemiskeinoilla
on tarkedmpi merkitys tyontekijoille, mutta myos aineettomat palkitsemiskeinot ovat

tarkeita tyossa viihtyvyyden kannalta.
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LITE 1

Tutkimus palkitsemiskeinoista (Kysymykset esimiehelle)

Haastattelukysymykset:

1. Minkalaisia palkitsemiskeinoja tassa organisaatiossa on kaytossa?
2. Minké koet esimiehen& motivoivan eniten tyontekijoita?

3. Kuinka pyrit edesauttamaan omalla toiminnallasi tyontekijéiden tydmo-
tivaatiota?

4. Kaytetaanko organisaatiossa tulospalkkausta? Mitka ovat tulospalkka-
uksen perusteet?

5. Pyritkd kuuntelemaan osa-aikaisten tyontekijoiden toiveita tybajoista ja
vapaapaivista?

6. Onko osa-aikaisilla tyontekijoilla mahdollisuus tehda halutessaan
enemman toita kuin sopimuksessa on sovittu?

7. Saavatko tyontekijat osallistua ja vaikuttaa tyopaikalla? Kuunnellaanko
tyontekijoiden mielipiteita ja esimerkiksi kehitysehdotuksia?

8. Kuinka usein pyrit antamaan tyontekijoille palautetta ja minkalaisista
asioista? Miten palautetta annetaan?

9. Pyritkd nayttamaan tyontekijoille, etta heidan tyotanséa arvostetaan,
millaisilla keinoilla?

10. Kuinka tyontekijoiden yhteishenkea ja tyopaikan ilmapiirid yritetdan
parantaa entisestaan?

11.Minkalaisia koulutus ja kehittymismahdollisuuksia tydontekijdille voi-
daan tarjota?



LITE 2

Tutkimus palkitsemiskeinoista (Kysymykset tyontekijoille)

Kaikki tiedot kasitellaan luottamuksellisesti. Vastaajan henkiléllisyys ei paljastu selvityksen

missaan vaiheessa. Vastauksia tullaan kayttamaan opinnaytetydssa koskien palkitsemista ja

tydmotivaatiota ty6elamassa.

Taustakysymykset:

Sukupuoli

k&

Tyo6suhteen kesto tdssa organisaatiossa

Tyb6suhteen laatu

Tybaika

Jos osa-aikainen

Palkan muoto

Tydnimike

mies

nainen

vuotta

toistaiseksi voimassa oleva

maaraaikainen

paivatyo

osa-aikainen

tuntia/viikko sopimuksen mukaan

tuntipalkka

kiinted kuukausipalkka

Haastattelukysymykset

1. Minkalaisia palkitsemiskeinoja tiedat organisaatiossasi olevan? Onko tydnte-
kijoille kuuluvista eduista kerrottu selkeasti tydsuhteen alkaessa tai tyésuh-
teen aikana? Haluaisitko tietaa niistd enemman kuin mita nyt tied&t?



10.

11.

12.

Motivoivatko sinua enemman aineelliset palkitsemiskeinot (palkka ja muut
rahalliset edut) vai aineettomat palkitsemiskeinot (esim. tyésuhde ja ty6aika,
arvostus ja palaute, kehittyminen)?

Tunnetko viihtyvasi tydssasi ja saavasi itse tydsta onnistumisen iloa ja moti-
vaatiota sen tekemiseen, vai tunnetko tekevasi tyéta vain rahan ja muiden
hyddykkeiden saamiseksi? Millaisissa tilanteissa tunnet onnistuneesi?

Oletko tyytyvainen palkan muotoosi ja saamaasi palkkaan? Onko siind mie-
lestasi huomioitu riittavasti tyon vaativuus, patevyyteesi ja tyon tulokset?

Onko mielestasi ilta-, vilkonloppu-, ja aattolisat riittavat ja motivoivatko ne
tydskentelemaan naina aikoina? Jos eivat, niin miten niitd mielestasi pitéisi
kehittaa?

Tiedatkd mitk& ovat organisaatiossa kaytettavan tulospalkkauksen perus-
teet? Ajatteletko naita tavoitteita tydnteossasi ja pyritkd toimimaan niiden
mukaisesti?

Koetko etta organisaation tarjoamat edut kuten terveyspalvelut, liikunnan tu-
keminen liikuntaseteleilla tai hierontapalvelut parantavat hyvinvointiasi? Min-
kalaisia muita vapaa-aikaan ja hyvinvointiin liittyvid etuja toivoisit?

Pidatkd henkildkunta-alennuksia paivittaistavaroista, kayttétavaroista ja or-
ganisaation muista palveluista tarkedna ja oletko tyytyvainen saamaasi edun
maaraan? Ohjaako se sinua kayttamaan oman organisaatiosi likepaikkoja?

Oletko tyytyvainen tytajan muotoon, eli ollessasi paivatydssa tai osa-
aikaisessa tydssa? Onko sinun helppo sopeuttaa talla hetkella yksityiselama
ja tydelama, olisitko tyytyvaisempi tydssasi jos tydajan muotosi olisi erilainen
kuin se nyt on?

Jos olet osa-aikaisessa tydssa, kuinka hyvin pystyt vaikuttamaan tydvuoroi-
hin ja saatko vapaapaivia pyydettaessa?

Olisitko halukas tydskentelemaan vain arkipaivisin tiettyyn saannélliseen ai-
kaan jos saisit siita vihemman palkkaa kuukaudessa kuin télla hetkella?

Pystytko vaikuttamaan tydmaaraasi, ja olisitko halukas tekemé&éan toita
enemman tai vahemman vai oletko tyytyvainen tdméanhetkiseen tilantee-
seen?



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Koetko ettéd saat tuotua omat mielipiteesi ilmi tydyhteistssési? Kuinka tarke-
aksi koet etta pystyt omilla mielipiteillasi osallistumaan tydpaikalla tapahtuviin
asioihin?

Koetko etté sinua arvostetaan tydyhteisossasi? Minkélainen ilmapiiri tydpai-
kallasi mielestési on?

Oletko saanut palautetta tyostasi ja haluaisitko saada enemman palautetta?
Motivoiko palaute sinua tydnteossa?

Uskotko etta sinulla on mahdollisuus kehittya tyéssasi viela paremmaksi
kuin nyt olet? Haluaisitko edeta vaativampiin tyotehtaviin? Oletko saanut
osallistua kaikkiin tyénantajan jarjestamiin koulutuksiin mihin olet halunnut,
jos et, niin tiedatkod syyta?

Onko jokin asia mitd muuttamalla tydssakaynnista voisi tehda vield mielek-
k&dampad, mikd muutettava asia olisi ja miten sitd voisi muuttaa paremmak-
Si?

Jos saisit paattaa organisaatiolle uuden kayttoon otettavan palkitsemistavan,
mik& se voisi olla?

Jarjestd seuraavat asiat omasta mielestasi tarkeysjarjestykseen numeroiden
yhdesta viiteen (1-5)

FYYSISET TARPEET (terveys, ruoka, likunta, lepo)

ITSENSA KEHITTAMISEN TARPEET (ura, tyonilo, oman tyén osaa-

minen, sitoutuminen)

TURVALLISUUDEN TARPEET (varma tydsuhde, ty6turvallisuus, palk-
ka)

ARVOSTUKSEN TARPEET (tavoitteet ja niiden saavuttaminen, palau-
te, palkitseminen, kehityskeskustelut)

SOSIAALISET TARPEET (hyva ryhma ja yhteishenki seka hyvat suh-

teet esimieheen ja ty6tovereihin)



