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Taman opinnaytetydon aiheena on kokonaispalkitsemisen kehittdminen toimek-
siantajayrityksen asennushenkiléston osalta. Tutkimuksen tarkoituksena ol
selvittdd, miten asennushenkildstd kokee nykyisen kokonaispalkitsemisensa
tyomotivaation ja sitoutumisen nakokulmasta seka miten sité tulisi kehittaa,
jotta se edesauttaisi tydmotivaatiota ja sitoutumista yritykseen heidan osal-
taan. Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksena oli talotekniikan alalla toimiva
Rakennuspalvelu Linna Oy.

Opinnaytetyon teoreettisessa osassa tarkastellaan palkitsemista henkilosto-
johtamisen kasitteené ja sen muodostamaa kokonaisuutta tyontekijoiden
osalta. Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan myos tydmotivaatiota ja
sen teorioita seka sitoutumista kasitteena tydelamassa.

Tutkimus toteutettiin kayttamalla kahta erilaista tutkimusmenetelmaa. Toimek-
siantajayrityksen asennushenkiléston kokonaispalkitsemisen nykytilaa tutkittiin
maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimus toteutettiin
kyselylomaketutkimuksena, joka toteutettiin seka paperisella ettd Webropol-
kyselyna. Tutkimuksen toteutushetkelld yrityksessa tydskenteli yhteensa 13
henkil6d asennustehtavissa, joista kaikki antoivat vastauksensa kyselyyn. Toi-
sena tutkimusmenetelméana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista menetelmaa,
joka toteutettiin teemahaastatteluna yrityksen toimitusjohtajalle. Silla selvitet-
tiin asennushenkildoston nykyinen palkitsemisen kokonaisuus seké tydnantajan
nakokulma sen nykytilaan ja kehittdmiseen kayttssa olevat resurssit.

Tutkimustuloksista ilmeni, etta asennushenkildstd kokee nykyisen kokonais-
palkitsemisensa jossain maarin epaoikeudenmukaisena ja kehitysta vaati-
vana, jotta se edes auttaisi heidan tydmotivaationsa ja sitoutumisensa muo-
dostumista. Kehitysta vaativien osa-alueiden tiimoilta, tuloksissa nousi esiin
viestintd palkitsemisjarjestelmasta, sek& mahdollisuus urakkapalkkioon. Tulok-
sista nousi esiin myads, etta tyontekijat arvostavat palkkioina erilaisia asioita.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd tydnantaja olisi valmis panostamaan palkitsemisen
kehittamiseen, jotta asennushenkildéston tydmotivaatio ja sitoutuminen yrityk-
seen kehittyisivat. Toimeksiantajayritykselle tuotettiin tutkimuksen avulla asen-
nushenkiléston kokonaispalkitsemisjarjestelmaé koskevia kehitysehdotuksia.

Asiasanat: palkitseminen, tydmotivaatio, sitoutuminen, henkildstdjohtaminen
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to develop the employee performance reward-
ing system. The purpose of the study was to examine how the installation staff
perceives their current rewarding and how it should be developed in terms to
promote work motivation and commitment to the company. The commissioner
of the thesis operates in the field of technical building services.

The theoretical part of the thesis examines rewarding as a concept of person-
nel management with a particular focus on the employee’s perspective. The
theoretical framework also includes work motivation as well as commitment as
a concept in work.

The study was conducted using two different research methods. The current
state of the total rewarding of the commissioner’s installation personnel was
examined using a quantitative research method. The survey was conducted
as a questionnaire survey and responses were collected by means of print-
outs and Webropol online survey. At the time of the survey, the company em-
ployed a total of 13 people in installation tasks, all of whom responded to the
survey. The second research method was qualitative method which was con-
ducted as a semi-structured interview with the commissioning CEO. The pur-
pose of interview was to examine and define the current rewarding system of
the installation personnel and the employer's perspective on the current state
and resources.

The results of the study showed that the installation staff considers their cur-
rent rewarding system to be somewhat unfair, demanding and insufficient in
terms of improving their work motivation and commitment. As for areas that
require development, the results highlighted communication about the reward
system and the possibility of a contract reward. The results also showed that
employees value various things as rewards. On the other hand, the study also
showed that the employer would be willing to invest in the development of re-
warding system in order to promote work motivation and commitment among
the installation personnel.

With the help of the study, the development of proposals for the rewarding
system for the installation personnel were produced.

Keywords: rewarding, work motivation, commitment, human resource man-
agement
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1 JOHDANTO

Henkilostd on yksi menestyvan organisaation tarkeimmista voimavaroista,
jolla voidaan saavuttaa huomattavaa kilpailuetua markkinoilla. Kuten yrityksen
muitakin voimavaroja, myods henkilostévoimavaroja tulee osata johtaa, jotta
niiden kokonaisvaltainen potentiaali saadaan valjastettua organisaation kayt-
toon. Henkiloston tydskentelyn panosta organisaatiossa ohjaa pitkalti heidan
tydomotivaationsa taso seka sitoutumisensa tybnantajaorganisaatioon. Tyomo-
tivaatioon ja sitoutumiseen voidaan vaikuttaa erilaisilla henkilostdjohtamisen
keinoilla. Palkitseminen on yksi henkilostdjohtamisen osa-alueista, jolla henki-
I6ston tydmotivaatiota ja tybnantajaorganisaatioon sitoutumista voidaan kehit-
taa ja yllapitaad. Palkitseminen koskee lahtokohtaisesti jokaista palkansaajaa,
koska tydsta maksetaan rahallista korvausta. Kokonaispalkitseminen on kui-

tenkin huomattavasti laajempi kasite kuin pelkka rahapalkka.

Opinnaytetyoni aiheena on palkitsemisen kehittdminen toimeksiantajayrityk-
sessani. Toimeksiantajana tutkimuksessani on Rakennuspalvelu Linna Oy,
joka on pieni Hyvinkaalla sijaitseva talotekniikka-alan perheyritys. Tutkimuk-
sessani kartoitan ensin palkitsemiskaytantojen nykytilanteen yrityksen osalta,
jonka pohjalta laadin kehitysehdotuksia, joiden tavoitteena on tukea yrityksen

toimintaa.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetydlle on asetettu selkea tavoite. Tavoitteena on saada selvitettya,
mink&lainen on yrityksen nykyinen palkitsemisjarjestelmé ja miten tydntekijat
kokevat sen edesauttavan omaa tydmotivaatiotaan ja sitoutumista tydnantajaa
kohtaan. Samalla saadaan selvitettyd, minkalainen palkitseminen motivoi par-
haiten tyontekijoitd. Taman perusteella on tarkoitus laatia kehitysehdotuksia
palkitsemisen osalta niin, ettd tyontekijoiden tyémotivaatio ja sitoutuminen yri-
tykseen kehittyisi entista paremmaksi. Pahkinankuoressa opinnaytetyon tar-

koituksena on siis kehittda palkitsemisjarjestelméaa.

Taman tutkimuksen kohderyhmana ovat pelkastaan yrityksen asentajat, koska
vaihtuvuus heidan osaltaan on suurempaa kuin toimihenkil6illa ja uusien
asentajien rekrytointi on talla hetkella valttamattomampéaa yrityksen kasvun

kannalta kuin uusien toimihenkildiden rekrytointi. Kyseisessa yrityksessa ei ole
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tdhan mennessa erikseen panostettu HR-toimintoihin. K&vimme yhdessa toi-
meksiantajan kanssa keskusteluja aihealueen rajaamisesta siihen asiaan,
jossa olisi eniten kehitettavaa. Keskustelujemme pohjalta paadyimme siihen,
ettd palkitsemisjarjestelma ja sen kehittdminen olisi ensisijainen kehittdmisen
kohde. Tutkimuksella pyritadn my6s luomaan kilpailuetua toimeksiantajayrityk-
selle paremman tyonantajakuvan muodossa, jotta se houkuttelisi alan osaajia

tulemaan yritykseen téihin.

1.2 Tutkimuskysymys ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuskysymys opinnaytetydssani on: Miten yrityksen tyontekijat kokevat
nykyisen palkitsemisjarjestelmén ja miten sité tulisi kehitta4, jotta se edesaut-
taisi tydmotivaatiota ja yritykseen sitoutumista heidan osaltaan? Tama on se

ydinkysymys, jota tutkin ja johon aion opinnaytetydssani saada vastauksia.

Tutkimusmenetelmien osalta valitsin tydhoni kaksi erilaista menetelmaé seka
kvantitatiivisen, etta kvalitatiivisen. Kun tutkin yrityksen asentajien suhtautu-
mista nykyiseen palkitsemisjarjestelmééan seka heidan tydmotivaatioonsa ja si-
toutumiseensa vaikuttaviin tekijoihin, kaytan tutkimusmenetelmana puolistruk-
turoitua kyselylomaketta, joka on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusme-
netelma. Kysely suoritetaan anonyymisti paperisella lomakkeella, koska yritys
pieni ja asentajia ei ole yrityksen palveluksessa lukumaarallisesti paljon. Halu-
sin myds henkilokohtaisesti tavata yrityksen tyontekijat samalla kun toimitan
kyselylomaketta, jotta pystyn itse kertomaan heille tutkimuksen taustat ja tar-
koituksen.

Toisena tutkimusmenetelmana kaytan kvalitatiivista menetelmaa, tassa ta-
pauksessa teemahaastattelua, jonka kohteena on yrityksen toimitusjohtaja.
Teemahaastattelun tarkoituksena on selvittaa yrityksen nykyisia palkitsemis-
kaytantdja seka saada organisaation nakékulmaa aiheeseen liittyen. Samalla
pystytddn myos selvittamaan, minkalaisia resursseja yritys olisi valmis sijoitta-
maan henkilostonsa palkitsemiseen. Nama resurssit huomioidaan kehityseh-

dotuksia laadittaessa.



1.3 Opinnaytetydn rakenne

Tutkimuksen teoriaperustassa kaydaan lapi tydn opinnaytetyon kannalta kes-
keiset kasitteet. Teoriaperustassa kasiteltavat aiheet ovat kokonaispalkitsemi-
nen, tydmotivaatio ja sen yhteys palkitsemiseen seka yritykseen sitoutuminen

henkiloston palkitsemisen nakékulmasta.

Teoriaperustan jalkeen esitelladn toimeksiantajayritys ja sen toimintaa liittyen
tutkimuksen aihealueeseen. Taman jalkeen esitelladn tutkimuksen aineiston-
hankinnan keinot teoriassa ja kaytanndssa. Seuraavaksi kaydaan lapi ja ana-
lysoidaan tutkimustulokset, jonka jalkeen esitellaan niiden perusteella tehdyt

johtopéaatokset.

Viimeisessa luvussa johtopaatdsten perusteella tehdaan toimenpidesuosituk-
sia eli kehittdmisehdotuksia asennushenkildston palkitsemisjarjestelmaan
seka pohditaan, oliko tutkimus onnistunut ja minkalaisia jatkotutkimuksen tar-

peita siita jai tulevaisuutta silmalla pitaen.

2 PALKITSEMISEN KOKONAISUUS

Henkilostdjohtaminen on yksi organisaation tarkeimmisté johtamisen osa-alu-
eista, jonka onnistuminen maarittéaa pitkalti sen, kuinka hyvin se pystyy muok-
kaamaan henkilostostaan menestystekijan, joka luo sille kilpailuetua toimialal-
laan. Henkildstbjohtaminen pitaa sisallaan kaikki ne toiminnot, joiden avulla
organisaatio johtaa henkildstévoimavarojaan. Henkiléstévoimavarojen johta-
misen kenttaan kuuluvat esimerkiksi niiden hankinta, kehittdminen, yllapito, si-
touttaminen ja hyédyntaminen. Henkilostdjohtamisen osalta on eriteltavissa
siihen liittyvat erilaiset kaytannoét, jotka ovat henkiléstéjohtamisen keinoja or-
ganisaatiossa. Palkitseminen on yksi henkilostokaytanto eli keino, jolla voi-
daan johtaa henkiléstdvoimavaroja organisaation tavoitteiden mukaisesti. (Vii-
tala 2021, 10-14.)

2000-luvulla tyontekijoiden palkitsemisessa on noussut esiin palkitsemisen ko-
konaisuus -konsepti, joka yhdistaa kaikki palkitsemisen osa-alueet yhte-
naiseksi filosofiaksi ja palkitsemisen strategiaksi. Palkitsemisen kokonaisuus

yhdistaa perinteisen lahestymistavan palkitsemisen (peruspalkka, tulospalkkio
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jne.) sitouttamismalliin, joka pitaa sisalladn esimerkiksi ty6- ja vapaa-ajan ta-
sapainon seka henkilokohtaisen tydssa kehittymisen ja etenemisen mahdolli-
suudet. Perimmaisena paamaarana palkitsemisen kokonaisuudella tavoitel-

laan tyontekijdiden tyon tuottavuuden kehittdmista, motivoida heitd parempiin

suorituksiin ja sitouttaa heita yrityksen toimintaan. (Stredwick 2014, 225.)

Tarkoin mietitty kokonaisuus palkitsemisessa on huomattavasti tehokkaampi
valine kuin esimerkiksi pelkka rahapalkka, siiné tapauksessa, kun yrityksen
pyrkimyksenéa on houkutella uusia osaajia toihin ja pitdé jo tydsuhteessa ole-
vat tyontekijat palkkalistoilla sek& motivoida heitéa. Palkitsemisen kokonaisuu-
della yritys pyrkii viestimaan tyontekijoille niista asioista, joita he haluavat
heille tarjota ja mihin yrityksen tavoitteisiin niilla pyritaan. (Hakonen ym. 2018,
31))

Palkitsemisen kokonaisuuden lahestymistapa tunnistaa, etté palkitseminen tu-
lisi raataloida jokaisen tyontekijan yksilollisiin tarpeisiin ja motivaation lahteisiin
perustuen, koska jokainen ihminen on yksild, jonka motiivit seka mielenkiin-
non- ja arvostuksen kohteet voivat erota paljonkin muiden samassa yrityk-
sessa tyoskentelevien tyontekijoiden vastaavista ominaisuuksista. Palkitse-
mista ei siis nain ollen tulisi lahestya "yksi koko sopii kaikille” -ajatuksella.
(Stredwick 2014, 226.) Inmisen taméanhetkinen elaméntilanne vaikuttaa myds
paljon siihen, minkalaisia palkkioita han arvostaa (Hakonen ym. 2018, 31). Or-
ganisaation johtamisessa on siis entista tarkeampad ymmartaa tyontekijoiden
odotukset tydlta ja elamalta, jotta kokonaispalkitsemisen malli ja keinot voi-
daan mahdollisimman hyvin kohdistaa sekéa hyddyntaa motivaation ja tehok-
kuuden mahdollistajana yksildiden ominaisuuksiin peilaten (Kauhanen 2015,
97).

Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluvat kaikki palkitsemisen keinot, eli ne
palkkiot ty6sta, jotka tyontekija kokee palkitseviksi ja motivoiviksi. Kukin orga-
nisaatio maarittelee itse ne palkitsemisen keinot, joita se kayttaa palkitsemi-
sen kokonaisuudessaan. (Hakonen & Nylander 2015, 16.) Palkitsemisen kei-
not voidaan ryhmitella kahteen erilaiseen ryhmaan niiden ominaisuuksien pe-
rusteella. Aineelliset palkitsemiskeinot ovat ominaisuuksiltaan sellaisia, etta

niiden arvo voidaan mitata rahassa. Aineettomat palkitsemiskeinot taas ovat
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ominaisuuksiltaan niita keinoja, joille ei voi maarittaa rahallista arvoa, mutta ne
kuitenkin koetaan palkitsevina. (Viitala 2021, 105.)

Jokaisessa organisaatiossa palkitsemisen kokonaisuuden voi rakentaa monia
erilaisia keinoja kayttaen. Kokonaispalkitsemisessa ei tarvitse kayttaa kaikkia
mahdollisia palkitsemistapoja, vaan siitd tulisi tehd& mahdollisimman yksinker-
tainen ja helposti ymmarrettava. Organisaatioissa, joissa henkilostd ymmartaa
omaa tyotaan koskevan palkitsemiskokonaisuuden ja palkkioiden ansaintape-
rusteet, on henkilosto tutkitusti tyytyvaisempaa organisaation palkitsemiskay-
tantéihin. (Rotkin 2015, 121-122.)

Oikeudenmukaisen ja toimivan palkitsemisen kokonaisuuden kannalta yrityk-
sen on tarkeda tuntea tyontekijansa, jotta se voi rakentaa heille sellaisen ai-

neellisten ja aineettomien keinojen yhdistavan kokonaispalkitsemisen ratkai-
sun, jota he arvostavat (Hakonen & Nylander 2015, 27).

Tuloksiin ja

onnistumisiin liittyvat 4

ylimaaraiset palkkiot / Taloudelliset etuudet

+ Tulospalkkiot ." - \erotettavat
Voitto-osuudet \ luontoisedut
Kertapalkkiot '+ \erovapaat edut
Keksintopalkkiot y
Kannustepalkkiot A 4

" Aineeton palkitseminen

Tyotehtavien kiinnostavuus

Mahdollisuus oppia ja kehittya tytssa

Joustavuus ja vapaus tydpaikan, -aikojen ja —tapojen suhteen
Mahdollisuus urakehitykseen

Saatu Kiitos ja arvostus, status-asema

Ty6suhteen turvallisuus

Luovuuden ja itsenséa kehittdmisen vapaus

Mahdollisuus kiinnostaviin sosiaalisiin verkostoihin

Tyopaikan sijainti

Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Mukaillen Viitala 2021, 105)

Kuvassa 1 on esitelty palkitsemisen kokonaisuus, jossa erilaiset palkitsemis-
keinot on ryhmitelty niiden ominaisuuksien mukaan. Paapiirteittain palkitse-
miskeinot voidaan jakaa aineettomiin ja aineellisiin keinoihin. (Viitala 2021,
105.)
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2.1 Palkitsemiskeinot
2.1.1 Aineelliset palkitsemiskeinot

Aineelliset palkitsemiskeinot ovat niita henkilostolle kohdistettuja palkkioita,
joiden arvo voidaan méaarittdd rahassa. Niista kaytetdan myods nimea taloudel-
liset palkkiot. (Stredwick 2015, 225.) Aineelliset palkitsemiskeinot ovat luon-
teeltaan sellaisia, ettd niista on henkiléstolle suoraa hyotya taloudellisesti, joko
valittdmasti tai tulevaisuudessa. Aineellisista palkitsemiskeinoista puhutta-
essa, ne yhdistetdan useasti palkkaukseen ja sita tdydentaviin palkitsemista-
poihin. Palkkauksen maarittelee sopimus, jonka tyontekija ja tydnantaja ovat
sopineet keskenaan. Palkkausta taydentavien keinojen kaytté on organisaa-

tion itsensa péaatettavissa ja maariteltavissa (Liinalaakso ym. 2016, 13.)

Peruspalkka

Peruspalkka on palkkauksen peruselementti. Tydntekijalle maksetaan yleisim-
min peruspalkkaa, joka perustuu tyontekijan tybhon kayttamaan aikaan, eli ky-
seessa on aikapalkka. Peruspalkka on tavallisesti tehtyihin ty6tunteihin perus-
tuva tai vaihtoehtoisesti kiinted kuukausipalkka. Maksetun peruspalkan suu-
ruuteen vaikuttavat niin eri alojen tyéehtosopimusten maarittelevat raamit sen
vahimmaismaarasta, kuin tyontekijan yksildlliset ominaisuudet, joihin kuuluvat
esimerkiksi ammattitaito, tydkokemus, vastuun maara ja tydsuoritteiden vaati-
vuuden taso. (Viitala 2021, 108-109.)

Aikapalkkojen suuruus maarittyy padasiassa kahdesta eri palkanosasta.
Nama palkanosat ovat tehtavakohtainen- ja henkilokohtainen osa. Tehtava-
kohtainen osuus suhteessa henkilokohtaiseen osuuteen on tyypillisesti suu-
rempi, koska se muodostaa pohjan aikapalkalle. Tehtavakohtaisen osan maa-
rittelee tyotehtavéan vaativuuden taso. Henkilokohtaisen osan taas méaarittelee
yksittaisen tyontekijan osaaminen ja tydsta suoriutuminen. Aikapalkkojen suu-
ruuteen voi vaikuttaa myo6s kolmas tekija, joka on vallitseva markkinatilanne.
Markkinatilanteella tarkoitetaan tadsséa yhteydessa osaavan tyévoiman tarjon-
taa organisaation toimialalla seka yrityksen liiketoiminnan tilannetta markki-
noilla. (Liinalaakso ym. 2016, 18-21.)
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Peruspalkkauksen perusteena voi olla myds tietylle tydsuoritteelle etukateen
maaritelty urakkapalkka tai palkkiopalkka. Edella mainittuja palkkauksen pe-
rusteita on kaytdssa yleensa vain sellaisissa tyotehtavissa, joissa on mahdol-
lista mitata tydsuoritetta. Tallaisia tyotehtavia ovat esimerkiksi erilaiset teolli-
suuden ty6t seka myyntitehtavat. Peruspalkka ei kuitenkaan nykyaan muo-
dostu pelkastaan urakka- tai palkkiopalkasta, vaan tyypillisesti naiden pohjalle
on maaritelty tietty kiinted palkanosa. (Hakonen & Nylander 2015, 16-19.)

Kuva 2. Peruspalkkaukseen vaikuttavat tekijat (Mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 17)

Kuvasta 2 selviad peruspalkkauksen maarittavat tekijat. Peruspalkan méaarit-
taa yleisesti kolme keskeista tekijaé, jotka ovat markkinatilanne, tyétehtavien
vaativuus ja tyontekijan henkildkohtainen suoriutuminen tydsta. (Hakonen &
Nylander 2015, 17.)

Taydentavat palkitsemistavat

Taydentavilla palkitsemistavoilla tarkoitetaan palkkioita, jotka ovat peruspal-
kan lisaksi maksettavia eria. Taydentavia palkitsemistapoja on monenlaisia,
mutta perusteiltaan ne ovat hyvin saman kaltaisia. Yleensa niiden ansaintape-
rusteena ovat tavoitteet tai tulos, jotka organisaatio on maaritellyt etukateen.
Ansaintaperusteena olevat tavoitteet voivat olla erilaisia ja niita voivat olla esi-
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merkiksi organisaation tulostavoite, kustannussaastojen tavoite tai asiakastyy-
tyvaisyyteen sidottu tavoite. Yleisimmin organisaatiot maksavat kyseiset palk-
kiot rahana, mutta palkkion voi maksaa myds jossain muussakin muodossa.
Vaihtoehtoisia palkkioita ovat esimerkiksi ylimaaraiset vapaapaivat tai muut
rahan arvoiset palkkiot. (Viitala 2021, 113-114.)

Taydentavat palkitsemistavat voidaan jakaa tyypillisesti kahteen eri ryhmaan,
riippuen niiden palkitsemistavoitteiden tarkastelujakson pituudesta, eli lyhyen-
ja pitk&n aikavalin palkitsemisiin. Lyhyen aikavalin palkitsemisessa tarkastelu-
jakso tavoitteiden toteutumisessa on lyhyempi, joka on tyypillisesti enintaéan
vuosi. Pidemman aikavalin palkitsemisessa tarkastelujakso on tyypillisesti
taas pidempi. Taydentavien palkitsemistapojen etuja ovat esimerkiksi henki-
|6stén motivointi haluttuun tavoitteeseen paasemiseksi ja avainhenkildiden si-
touttaminen organisaation toimintaan pidemman aikavalin kannustimilla. Tu-
loksiin perustuvissa palkkioissa etuna on myds se, ettd se ei sido organisaa-
tiota palkitsemaan henkiléstoaan liikketoiminnan kannalta heikompina aikoina,
koska se perustuu ennalta méaariteltyjen tavoitteiden saavuttamiseen. Tulok-
siin perustuvista palkitsemistavoista paattda organisaation johto ja niiden kayt-
tdminen on taysin vapaaehtoista. (Liinalaakso ym. 2016, 28-31.)

Lyhyella aikavalilla kaytetadn yleisimmin kannustimia, jotka on sidottu ennalta
maaritettyihin tavoitteisiin, kuten esimerkiksi tilikauden tulokseen tai tyon laa-
dun tasoon. Joissain organisaatioissa kaytossa ovat myos kertapalkkioita.
Naiden ansaintaperusteiksi voi olla maaritetty esimerkiksi yksittaisen merkitta-
van suorituksen huomioiminen tai uudesta innovaatiosta palkitseminen. Pi-
demman aikavalin palkkioissa tavoitteena on sitouttaa henkilostéa organisaa-
tioon pidemmaéksi ajan jaksoksi. Tallaiset palkkiot voivat olla tyypillisemmin
esimerkiksi osakepohjaiset palkitsemisratkaisut tai tulospalkkioiden siirtdmi-
nen henkilostérahastoon. (Hakonen & Nylander 2015, 19-23.)

Edut
Lainsdadantd maarittelee tietyt edut, jotka tydnantajan tulee jarjestaa henki-

|6stdlleen. Laissa maariteltyja velvollisuuksia etujen osalta ovat tyoterveys-

huolto ja vuosilomat. (Hakonen & Nylander 2015, 23.)
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Organisaatio voi tarjota henkilostolleen luontaisetuja yhtena palkitsemisen
muotona. Nama edut voivat olla organisaation omistamia ja hallitsemia hyo-
dykkeita, joihin tydntekijat voivat saada kayttdoikeuden tydsuhteensa ansi-
osta. Osa luontaiseduista katsotaan tyontekijalle veron alaiseksi tuloksi ja ve-
rohallinto on maaritellyt niille tietyn verotusarvon, johon vaikuttaa edun luonne
ja kaypéa arvo. Veron alaisia organisaatioiden tarjoamia luontaisetuja ovat esi-

merkiksi puhelin-, auto- ja asuntoetu. (Mattinen 2019, 9-10.)

Tyontekijoille tarjottavia verovapaita henkildstbetuja on myds yleisesti paljon
kaytdssa erilaisissa organisaatioissa. Yleisia kaytossa olevia etuja, joita voi-
daan tarjota tyontekijoille, voivat olla esimerkiksi vapaa-ajan ja harrastuksien
tukeminen. Monet organisaatiot tarjoavatkin kulttuuri- ja likuntaseteleitd henki-
|6stolleen. Tallaisilla eduilla tydnantaja pyrkii paasaantoisesti osoittamaan ar-
vostuksensa tyontekijoiden tydpanosta kohtaan, mutta samalla se pystyy
my0s tukemaan heidan tyéhyvinvointiaan ja tyokyvyn yllapitamista. (Rotkin
2015, 130-133.) Tybnantaja voi myds tukea henkiléstonsa hyvinvointia tarjoa-
malla heille lakisaateista tyoterveyspalvelua laajemman tyoéterveyspalvelun
(Mattinen 2019, 9).

Kaytossa oleville tydsuhde-eduille ei ole maaritelty mitdan mallia, jota niiden
tulisi noudattaa, vaan tydnantaja voi kayttaa mielikuvitusta niiden elementtien
osalta. Paaasia on, etta niista rakentuu sellainen kokonaisuus, joka vastaa
henkiloston arvostusta ja he kokevat ne palkitseviksi. Tyontekijoille voi myos
tarjota erilaisia vaihtoehtoja, joista heille voi antaa vapauden valita henkilékoh-
taisesti, mita organisaation kaytdssa olevaa etua he haluavat milloinkin hyo-
dyntaa. Nain organisaatio pystyy mahdollisimman tehokkaasti yksildimaan
edut ja valttamaan turhat rahalliset investoinnit sellaisiin etuihin, joita henki-
|6sto ei kayta. (Viitala 2021, 114-115.)

2.1.2 Aineettomat palkitsemiskeinot

Organisaatiot voivat tarjota aineellisten palkkioiden lisdksi myos erilaisia ai-
neettomia palkkioita, jotka henkilostd kokee arvokkaana mutta naiden palkkioi-
den arvoa ei voi mitata rahassa. Aineettomat palkkiot ovat osa tybnantajan ja

tyontekijan valista suhdetta ja ne ovat monesti henkilostolle tdrkeampia ja si-
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touttavampia elementteja kuin esimerkiksi pelkka rahapalkka. Tyontekijat jat-
tavat harvemmin tydpaikkansa pelkastaan rahan takia. Henkilosto arvostaa
tdna paivana eniten hyvaa tydymparisttd, osaamisensa kehittamista ja mah-
dollisuutta edeta urallaan. Naiden kolmen ominaisuuden puute myds vaikuttaa

yleisesti eniten tyontekijoiden tydpaikan vaihtoon. (Graham & Manas 2003, 4.)

Tydymparisto

Aineettomilla palkitsemiskeinoilla voidaan vaikuttaa henkiloston tydympaéris-
toon liittyviin tekijoihin. Tydymparistoon liittyvia tekijoita, joihin palkitsemisen
menetelmilla voidaan vaikuttaa ovat ilmapiiri, tydsuhteen ehdot, tydpaikan fyy-
siset olosuhteet ja tyon joustavuus. Hyva tyoilmapiiri koetaan yhtena tarkeim-
mista tyontekijan viihtyvyyteen vaikuttavista seikoista, jonka kautta se koetaan
my0s palkitsevana. Organisaation keinot, joilla se pystyy vaikuttamaan ilmapii-
riin ovat rajalliset, mutta panostamalla johtamisen laatuun ja hyvaan esimies-
tyohon se pystyy edes auttamaan sen syntymista. Tydsuhteen ehtoihin palkit-
semisella voidaan vaikuttaa esimerkiksi vakinaistamalla maaraaikainen tyon-
tekija. Tallaisessa tapauksessa tyontekija voi kokea vakinaistamisen palkkiona
hyvasta tydstdan ja samalla organisaatio voi onnistua sitouttamaan tyontekijan
paremmin toimintaansa. Nain tyontekija saa myds henkista turvaa tydsuhteen

pysyvyyden kannalta. (Liinalaakso ym. 2016, 36—37.)

Fyysiset olosuhteet tydpaikalla liittyvat sen sijaintiin, tydvalineisiin ja jousta-
vuuteen. Joihinkin asioihin, kuten tyénantajaorganisaation toimipaikan sijain-
tiin, ei voida vaikuttaa lahtokohtaisesti yhden tydntekijan takia, mutta ne voi-
daan ottaa huomioon palkitsemisessa, esimerkiksi tukemalla tyontekijan tyo-
matkustamista tai etatydmahdollisuuden jarjestamisella. Tyovalineisiin palkit-
semisella voidaan vaikuttaa niiden laatuun ja toimivuuteen, seka kiinnittamalla
huomiota tyontekijoiden ergonomiaan. Palkitsemisella voidaan myds vaikuttaa
henkiloston tybaikojen joustavuuteen. Esimerkiksi antamalla vapauden vaikut-
taa omiin tydaikoihin tai palkitsemalla hyvasta tydsuorituksesta vapaa-ajalla,
tydnantaja voi osoittaa tyontekijoiden elamantilanteen huomioimista tyon jar-
jestelyssa, jolloin tydntekijat kokevat tulleensa huomioiduksi ja tata kautta pal-
kituksi. (Hakonen & Nylander 2015 24-25.)
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Kaiken kaikkiaan laadukkaalla johtamisella ja erinomaisella esimiestyolla on
ehka jopa tarkein rooli tydympariston ja viihtyvyyden kehittamisessa seka nii-
den palkitsevuuden kokemisessa henkilostolla. Esimiesten toimintatavat ja
henkiloston reilu kohtelu painavat monesti paljon siina vaiheessa, kun tyonte-
kija tasapainoilee tyopaikkansa pitamisen ja vaihtamisen paatoksen teossa.
(Haavisto 2010, Liinalaakson ym. 2016, 38 mukaan.)

Tyon sisalto ja kehittymismahdollisuudet

Kauhasen (2015, 120-122) mukaan tyontekijat kaipaavat tyotehtaviltéan mie-
lenkiintoisuutta ja haasteellisuutta, koska ndiden ominaisuuksien myéta tyo-
tehtavat tuntuvat palkitsevilta ja motivoivilta. Jotkut ihmiset kaipaavat uusia
haasteita ja tyotehtavia tietyin valiajoin, jotta heidan mielenkiintonsa ja moti-
vaationsa tyota kohtaan sailyy. Palkitsemalla tyontekijoita esimerkiksi muutta-
malla heidan tydnkuvaansa tai siirtamalla heité uusiin tehtaviin voidaan vah-
vistaa heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan organisaatioon. Kasvu- ja ura-
polkujen mahdollisuudet ovat monille ihmisille tarkeita ja painavat paljon vaa-
kakupissa silloin, kun he etsivat uusia tydmahdollisuuksia. (Kauhanen 2015,
120-122.)

Monia tyontekijoita kiinnostaa ja motivoi oman ammattitaidon kehittdminen ja
kouluttautumismahdollisuudet. Ty6nantaja voi palkitsemalla tukea tydntekijoi-
den oman osaamisen kehittamista esimerkiksi jarjestamalla koulutuksia, jous-
tamalla tydajoista tyontekijan omaehtoisen kouluttautumisen tarpeen vaa-
tiessa tai kustantamalla tutkinnon tyontekijalle. Naissa tapauksissa palkitsemi-
sesta hyotyvat seka tybnantaja etté tyontekija. Tyontekijan tydinto ja hyvin-
vointi voivat mahdollisesti kehittyd tdméan takia, jonka seurauksena han tyos-
kentelee mahdollisesti tehokkaammin ja on tyytyvaisempi tydhonsa. Tydnan-
taja taas saa organisaatioonsa lisda ammattitaitoa tai uutta osaamispadomaa.
(Liinalaakso ym. 2016, 39.)

Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
Tybnantaja voi palkita tyontekijadansa antamalla talle lisda vastuuta ja paatan-

tavaltaa oman tyoénsa muotoiluun, seka osallistamalla henkilostda aktiivisesti

organisaatiossa niiden paatosten teossa, jotka koskettavat heitd. Tallaisista
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palkkioista kaytetaan termié psykologinen palkkio. Nailla keinoilla esimies voi
viestid luottamusta alaisilleen, jotka he vuorostaan voivat kokea motivoivana
ja tydhyvinvointia lisddvana. Oman tyonsa muotoilussa, henkiléstolle voi antaa
esimerkiksi vapauden paattaa kayttamistaan tydmenetelmista tai tyotehtavien
jarjestyksesta heille itselleen mieluisalla tavalla. (Hakonen & Nylander 2015,
25-26.)

Palaute ja arvostus

Palaute tyosta on yksi tarkeimmista palkitsemiskeinoista liittyen henkildston
tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin tukemiseen. Palaute ei koske pelkastaan
henkilostda, vaan jokaisen tulisi saada palautetta tasapuolisesti omasta suo-
riutumisestaan tydssaan, riippumatta siita, missé asemassa tyoskentelee. Pa-
lautetta tulisikin saada useammasta lahteesta, esimerkiksi kollegoilta, asiak-
kailta ja esimiehilta. Organisaatioiden tulisi rakentaa palautekulttuuri, jossa

sitd annetaan kaikille saanndllisesti. (Hakonen ym. 2018, 30.)

Palautteen tarkoitus on viestia henkilostolle, ettd miten he ovat onnistuneet
tyostaan ja milla osa-alueilla voisi olla parantamisen varaa. Lahtokohtaisesti
palautteella on kaksi tarkeaa tehtavaa. Ensinnakin se viestii tyontekijalle ha-
nen osaamisensa ja kayttaytymisensa nykytilasta organisaatiossa. Toiseksi se
auttaa ohjaamaan hanen toimintaansa niin, etta tyontekija osaa kohdistaa
oman toimintansa kehittdmisen niihin osa-alueisiin, joissa on kehitettavaa. Pa-
lautteen perusteella tytntekijat osaavat tunnistaa omat heikkoutensa ja vah-
vuutensa, joiden avulla he pystyvat tehokkaammin tekemaan paatoksia
omaan tyohonsa liittyen ja pddsemaan tavoitteisiin. (Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2014, 13.)

Palautteella on l&aht6kohtaisesti kaksi erilaista muotoa. Ensimmainen naista on
kannustava palaute. Kannustavan palauteen tarkoitus on ilmaista tydntekijélle,
ettd tydnantajaorganisaatio on tyytyvainen hanen suoritukseensa silla osa-alu-
eella, jota palaute koskee. Tama voi olla esimerkiksi kiitos tai kehu hyvin suo-
ritetusta tyosta tai muiden huomioimisesta. Kannustava palaute auttaa tyonte-
kijaa jatkamaan toivottua suorittamista. Toinen palautteen muoto on korjaava

palaute. Korjaavalla palautteella pyritdan viestimaan tyontekijélle, ettd han on
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toiminut jossain asiassa sellaisella tavalla, johon organisaatio ei ole tyytyvai-
nen. Korjaavalla palautteella pyritaan antamaan téllaisessa tapauksessa sen
saajalle tietoon asia, jossa han on toiminut toivomattomalla tavalla, seka antaa

mahdollisuus korjata asia jatkossa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 73-74.)

Organisaatiossa tytskentelevien henkildiden ja tydpanosten arvostamisen
kulttuuri koetaan myo6s palkitsevana. Esimiehilla on suuri rooli arvostavan il-
mapiirin kehittdjana, koska kun he arvostavat omia alaisiaan, niin alaiset saa-
vat yhdessa enemman aikaiseksi ja heidan keskinainen arvostuksensa toisi-
aan kohtaan kehittyy. Tuloksena arvostavasta ilmapiirista seuraa yleensa

avoin, rohkaiseva ja yhteistyokykyinen tydyhteiso. (Liinalaakso ym. 2016, 41.)

Henkildstdn sitouttamisessa organisaatioon voi eritella kaksi asiaa, jotka miel-
letdan ensisijaisen tarkeiksi. Naméa kaksi tarkeimmassé asemassa olevaa
asiaa ovat oikeudenmukainen palkitseminen seka hyva esihenkilotyd. Hyva
esihenkild arvostaa, kiittaa, osallistaa ja luottaa alaisiinsa. Esihenkilén voitai-
siinkin todeta olevan tarkeimmassa roolissa aineettomien palkkioiden antajana
henkilostolle. (Ylikorkala 2018.)

Organisaatio voi my6s osoittaa arvostustaan jarjestamalla tyontekijoilleen eri-
laisia henkilostotilaisuuksia. Kyseisia tilaisuuksia voivat olla esimerkiksi pikku-
joulut tai organisaation uuden tuotteen tai palvelun lanseeraustilaisuus. Henki-
|ostotilaisuuksien tavoitteena on yleensa osoittaa kiitollisuutta ja palkita henki-
|6stda heidan tydpanoksestaan, seké edesauttaa henkildstén yhteishengen
kehittymista. (Joki 2021, 147-148.)

3 PALKITSEMINEN HENKILOSTOJOHTAMISESSA

Palkitseminen tarkoittaa henkilostdjohtamisen yhteydessa laajan maaritelman
mukaan kaikkia niita korvauksia ja etuja, jotka tyontekijat saavat seka voivat
saavuttaa antamallaan tyopanoksella. Palkitsemisen keinoja on useita, ja ne
voi jakaa aineellisiin seka aineettomiin palkitsemisen muotoihin. Aineellisia
palkitsemiskeinoja ovat esimerkiksi palkka tehdysta tyosta, ylimaaraiset ansai-
tut palkkiot ja muut taloudelliset edut, joita tydntekijalle voidaan tarjota. Aineet-
tomia palkitsemiskeinoja ovat taas ne tyontekijan edut, joiden arvoa ei voi ra-

hassa mitata, mutta tyontekijat kokevat kuitenkin palkitsevina. Téllaisia voivat
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olla esimerkiksi etenemismahdollisuudet ja saatu arvostus tehdysta tydsta.
(Viitala 2021, 105.)

Palkitseminen on organisaatioissa yksi tarkeimmista valineista, jolla voidaan
johtaa niiden keskeisimpid voimavaroja, eli organisaatioiden henkiléstovoima-
varoja (Kauhanen, 2005). Palkitsemisen voi maaritella johtamisvalineeksi,
jonka tarkoituksena on tukea organisaation tavoitteiden toteutumista ja ohjata
henkildstda toimimaan tydssaan niin, etta heidan toimintansa edes auttaa or-
ganisaation arvojen, tavoitteiden ja strategian toteutumista. (Kauhanen 2015,
106.)

Hakonen ja Nylander (2015, 8) méaarittelevat palkitsemisen olevan yrityksen
seka sen tyontekijoiden valinen kaksisuuntainen prosessi, josta seka yritys,
ettd tyontekijat hyotyvat. Kaksisuuntaisessa prosessissa kyseessa on vaihto-
suhde, joka kuvaa niita tapoja, joilla tydnantajayritys korvaa tyontekijélle ha-

nen panostuksensa tydnantajan maarittelemiin tyotehtaviin.

3.1 Palkitsemisen tavoitteet ja vaikutukset

Palkitsemiselle on mé&aritelty useampi tarkeda tavoite, johon silla pyritaan vai-
kuttamaan organisaatiossa. Silla pyritdan luomaan vetovoimaa uusien osaa-
vien tyontekijéiden rekrytoimiseksi, seka pitamaan nykyiset tyontekijat organi-
saation palkkalistoilla. Palkitsemisella rohkaistaan myos tydntekijoita innostu-
maan sekd motivoitumaan paremmin tyostaan ja tata kautta paasemaan pa-
rempiin tydsuorituksiin seka kehittymaan tyotehtavissdan. (Hakonen ym.
2018, 41.)

Rotkin (2015, 120) kuvailee palkitsemisen ehdottomasti tarkeimmaksi tavoit-
teeksi sen, etta sen kautta organisaatio voi viestia ja korostaa henkilostdlleen
ne lilketoiminnan kannalta tarkeat asiat, johon heidan tulisi ensisijaisesti kes-
kittya ja kohdistaa oma tydpanoksensa. Palkitsemisen tavoitteita ohjaa vah-

vasti organisaation toiminnalle maaritelty strategia, eli se, mihin suuntaan yri-
tys pyrkii liketoiminnallaan tahtddmaan tulevaisuudessa. Palkitseminen pyri-
taan rakentamaan niin, etta se tukee yrityksen liikketoiminnan strategiaa par-

haansa mukaan. Esimerkiksi jos yrityksen strategiassa on maaritelty vahvoja
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kasvutavoitteita liiketoiminnan osalta tulevaisuutta ajatellen, niin tassa tilan-
teessa yrityksessa voisi esimerkiksi palkita tyontekijoitd, vaikka uusien asia-
kassuhteiden hankinnasta tai myyntitavoitteiden ylittdmisesta. Nain ollen an-
saittu palkkio voisi ohjata tyontekijaa tydskentelemaan yrityksen strategian
edellyttamalla tavalla. Tavoitteet palkitsemisen osalta voidaan asettaa organi-
saatiossa myos niin, ettd ne perustuvat tehdyn tyon laadun tasoon. Laadun
mittaaminen voi kuitenkin osoittautua haastavaksi, koska yksilot voivat kokea
sen eri tavalla. (Joki 2021, 144.)

Onnistuneella palkitsemisella voidaan saada aikaan monia positiivisia vaiku-
tuksia organisaatiossa. Tarkeimmat edellytykset sen onnistumiselle ovat oi-
keudenmukainen palkitsemisjarjestelma, joka on avoin ja kaikkien tiedossa.
Sen, ettd onko organisaatio onnistunut luomaan onnistuneen kokonaispalkit-
semisjarjestelman, voi méaaritella sen perusteella, onko sen kautta saatu
enemman mydnteisia vai kielteisia vaikutuksia. Mikali sen avulla on saavutettu
enemman myonteisia vaikutuksia, niin voidaan todeta sen olevan onnistunut.
Mikali sen kautta on taas saatu enemman kielteisia vaikutuksia, niin silloin pal-
kitsemiskaytantoja tulisi kehittdd. Onnistuneella palkitsemisjarjestelmalla saa-
vutetaan mahdollisesti sitoutuneempaa ja motivoituneempaa henkilékuntaa,
seka houkutellaan organisaatioon tydsuhteeseen uusia osaajia. Onnistunut
palkitseminen myds ohjaa tydntekijoita parempiin- ja organisaation tavoittei-
den mukaisiin suorituksiin, kun he tietavat minkalainen tydsuoritus palkitaan ja
miten, seka minkalaista tydsuoritusta ei palkita. Se voi myds edistaa oikeu-
denmukaisuuden kokemusta organisaatiossa ja tata kautta myos yhteistyota
tyontekijoiden valilla, jonka seurauksena ilmapiiri voi kehittyd avoimemmaksi
ja paremmaksi. Palkitsemisella ja sen kehittdmiselld organisaatio hakee lop-
pujen lopuksi kuitenkin siita saatavia taloudellisia hyotyja. Onnistuneella palkit-
semisella voidaan saavuttaa parempaa tuloksellisuutta, tuottavuutta, seka siita
aiheutuvien kustannusten tehokasta hallintaa ja hy6tyjen optimointia. Tiivistet-
tyna voitaisiinkin todeta, ettd palkitsemisen pitaisi tuoda organisaatiolle suh-
teessa enemman hyotyja kuin mité siihen on panostettu. (Hakonen ym. 2018,
13-14))

Epaonnistuneella palkitsemisella organisaatiossa on taas vastavuoroisesti

erittdin paljon mahdollisia kielteisia vaikutuksia. Epaonnistunut palkitsemisjar-
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jestelma voi mahdollisesti aiheuttaa henkiléston kesken kateutta ja epaoikeu-
denmukaisuuden tunteita, jolloin se heijastuu mahdollisesti myds organisaa-
tion yleiseen ty6ilmapiiriin. Taman johdosta se voi nakya myoés kustannusten
nousuna, koska palkitsemiseen kaytetyt resurssit eivat valttamatta tuota siita
toivottuja hyotyja, jolloin voisi ajatella, ettd palkitsemiseen kaytetyt panostuk-
set valuvat hukkaan. Huonon palkitsemisjarjestelmén ja ilmapiirin seurauk-
sena voi olla suurempi vaihtuvuus henkiléston osalta ja uusien tyéntekijoiden
houkutteleminen organisaatioon voi hankaloitua, koska myds tydnantajakuva
voi karsia edella mainittujen kielteisten vaikutusten seurauksena. Huonosti
laadittu palkitsemisjarjestelma voi myds mahdollisesti aiheuttaa henkildstossa
vapaamatkustamista, joka tarkoittaa tassa yhteydessa sita, etta joku henkilds-
ton jasen voi pyrkia hydtymaan muiden tydpanoksista, antamatta kuitenkaan
itse tarvittavaa tyopanosta. Henkiloston motivaatio ja tydn merkityksellisyyden
kokemus voi heikentyd, jolloin myds tyon tehokkuus voi karsia oleellisesti.
(Hakonen ym. 2018, 14.)

3.2 Palkitsemisstrategia ja -jarjestelma

Organisaatioiden tulee méaaritella omaa liiketoimintastrategiaansa tukeva pal-
kitsemisstrategia, jotta palkitsemiskaytannot pyrkivat henkilostoa ohjaamaan
omaa tydpanostaan niihin osa-alueisiin, jotka vievat liiketoimintaa haluttuun
suuntaan. Maaritellyn palkitsemisstrategian tulee viestia selvasti henkilostolle
erilaisten palkkioiden ansaintaperusteet. Siita tulee kayda ilmi, mista palkitaan,
minka tasoiset tulokset ovat palkitsemisen arvoisia ja kuinka palkkio jakaantuu
tyontekijoiden kesken. (Kauhanen 2015, 109.)

Oleellisena osana palkitsemisstrategiaa on myos kaytettavien palkitsemiskei-
nojen maarittely, eli minkalaista kokonaispalkitsemisjarjestelmaa organisaa-
tiossa kaytetaan. Tarkedd on myds sisallyttaa siihen, ettd mihin suuntaan pal-
kitsemista lahdetaan kehittamaan nyt, seka pidemmalla aikavalilla. Palkitse-
misjarjestelmalla tarkoitetaan niitd palkitsemisen prosesseja ja keinoja, jotka
ovat organisaatiossa kaytossa. Palkitsemisjarjestelman tehtadvana on toteuttaa
maariteltyd palkitsemisstrategiaa organisaatiossa kaytannossa. Itse palkitse-
misstrategian laatiminen organisaatioissa kuuluu ylimmalle johdolle mutta mo-

nesti sita kehittdmassa ovat myo6s henkildstbammattilaiset tai ulkopuoliset asi-
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antuntijat. Joissain tapauksissa palkitsemisstrategian suunnitteluun ja laatimi-
seen on otettu mukaan myo6s henkilosto. Palkitsemisstrategiasta tulisi selvitéa
my06s organisaation asemoituminen tydnantajamarkkinoille. Asemoitumisella
tarkoitetaan omia palkitsemisen toimintatapoja verrattuna kilpailijoiden toimin-
tatapoihin. Esimerkiksi linjaus siitd, etta pyrkiikd organisaatio maksamaan
alalla keskimaaraista parempaa tai huonompaa palkkaa tyontekijoilleen. (Vii-
tala 2021, 106.)

Palkitsemisjarjestelmaa laadittaessa huomiota tulee kiinnittaa siihen, etta se
on mahdollisimman yksinkertainen, yksiselitteinen ja oikeudenmukainen koko
henkilostéa kohtaan. Varsinkin tapauksessa, jossa siihen liittyy seka aineelli-
sia ettd aineettomia palkitsemiselementteja, sen tulee olla niin selkea, etta
henkilosté ymmartaa perusteellisesti, mista palkitaan, milloin palkitaan ja keta
palkitaan. (Joki 2021, 143.)

Erilaiset lait ja tydehtosopimukset asettavat organisaatioiden palkitsemisjarjes-
telmiin tietynlaisia reunaehtoja, joiden tuomat velvoitteet tulee ottaa huomioon
niita laadittaessa, koska tyonantaja on velvollinen noudattamaan niita palk-
kaus- ja palkitsemisjarjestelmassaan. Tybehtosopimukset on luotu turvaa-
maan tyontekijoiden tybehdot niin, etta niista selvidd kunkin alan vahim-
maisehdot tydnteon osalta. Niissa on méaaritelty palkitsemisen osalta keskei-
nen kohta, eli kyseisen toimialan vahimmaispalkat ja palkkamalli. Palkkamal-
lista selvidd myds, milla perusteilla palkkoja tulisi korottaa ja miten ne tulisi
porrastaa tyéehtosopimuksen sitovassa organisaatiossa. Tydehtosopimus
myo6s maarittda alan yhteiset palkankorotukset. Organisaatioille on siis maari-
telty raamit palkkauksen vahimmaismaarasta tybehtosopimusten palkkamaa-
rayksissa. Tydehtosopimukset eivat kuitenkaan esté tyonantajaa kayttaa eri-
laisia taydentavia palkkaustapoja tai maksaa tyontekijoille taulukossa maaritel-
tyad suurempaa tuntipalkkaa, vaan nama asiat ovat organisaation omassa paa-
tantavallassa. (Hakonen & Nylander 2015, 28-29.)

Myos lainsdadanndssa on maaritelty tiettyja maarayksia, joita tyénantajaor-
ganisaatioiden tulee noudattaa ja ottaa huomioon palkitsemisjarjestelmissaan.
Na&ita ovat sellaiset aineelliset palkitsemiskeinot, jotka eivat nay tyontekijalle
suoraan ansiotulona. Naité lakisaateisia palkitsemiseen liittyvia asioita ovat

esimerkiksi tyoterveyshuolto ja erilaiset vakuutukset, joiden kunnossa olon
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tyonantaja on velvollinen hoitamaan. Naita ovat esimerkiksi sairaus-, ty6tto-

myys-, tapaturma- ja elakevakuutukset. (Joki 2021, 146-149.)

4 TYOMOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN
4.1 Tyomotivaatio

Motivaatio on organisaatiopsykologian tutkimusalue, jonka tutkimista pidetaan
yleisesti erittdin haasteellisena sen subjektiivisuuden vuoksi. Motivaatio on jat-
kuvasti lasna oleva ilmi6 kaikessa siind, mitd ihminen tekee. Se vaikuttaa ih-
misten kayttaytymiseen aina, joko tiedostettuna tai tiedostamattomana. (Jaak-
kola ym. 2006, 10-11.)

Tybmotivaatio on ihmisen siséinen kokonaistila, joka auttaa yksiloa synnytta-
maan, ohjaamaan ja yllapitamaan energiaansa tydtoiminnassa. lhmisen ty6-
motivaation tilaan, voimakkuuteen ja kestoon vaikuttavat tekijat ovat yksilolli-
sia, joten ne tekijat, jotka auttavat yhta ihmista nostattamaan tata sisaista ko-
konaistilaa, eivat valttamatta vaikuta samalla tavalla toisen ihmisen kokonaisti-
laan. Yksilon tydmotivaation kokonaistilan kehittamiseen vaikuttavat oleelli-
sesti hanen henkilékohtaiset ominaisuutensa, kuten esimerkiksi luonne ja ela-
manvaihe. Tybémotivaation kehittdmiseen vaikuttavat myos ulkoiset tekijat, ku-
ten tydn ominaisuudet, johtaminen ja tydyhteisd. (Sinokki 2016, 80-81.)

Tybmotivaation voi jakaa kahteen erilaiseen tyyppiin riippuen niista tekijoista,
jotka siihen vaikuttavat. Nama tyypit ovat siséinen ja ulkoinen motivaatio (kuva
3). Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat yksilon psykologiset tarpeet seké ha-
nen sisainen arvomaailmansa. Tallainen sisdiseen motivaatioon vaikuttava te-
kija voi olla esimerkiksi yksilon kokema mielihyva toisten auttamisesta, mikali
se vastaa hanen arvomaailmaansa tai psykologisia tarpeitaan. Ulkoiseen mo-
tivaatioon vaikuttavat yksilon ulkopuoliset tekijat, jotka voivat vaikuttaa hdnen
suoritukseensa. Kyseisia tekijoita voivat olla esimerkiksi tydtehtéavien hoitami-
nen perusteellisesti mahdollisesti saavutettavan palkkion takia tai pelko ran-
gaistuksesta, mikali tehtdva on hoidettu valttavasti. (Lamséa & Paivike 2013,
81.)
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Sisdiset Ulkopuoliset
motiivit Motivaatio tavoitteet
ja tarpeet Ja tilanteet

Kuva 3. Motivaatiotekijat (Mayor & Risku 2015)

TyOmotivaatiolla on suuri vaikutus siihen, kuinka ahkerasti ja tehokkaasti tyon-
tekija hoitaa oman tydnsa. Motivoitunut tyontekija pyrkii tekemisellaan néke-
maan vaivaa saavuttaakseen hanelle asetetut tavoitteet, sek& han on valmis
hyodyntamaan fyysisia ja henkisia voimavarojaan tyonsa suorittamiseksi. (Si-
nokki 2016, 82.)

4.2 Tyobmotivaatioteoriat

Tyomotivaation osalta on tehty laajasti empiirisia tutkimuksia jo 1950-luvulta
lahtien, joiden pohjalta on luotu paljon erilaisia teorioita. Naiden organisaatio-
kayttaytymista koskevien tutkimusten avulla on pyritty 16ytdmaan syita tyémo-
tivaation synnylle. Tydmotivaation teoriat voi luokitella kahteen erilaiseen ryh-
maan. Naméa ryhmat ovat tydmotivaation sisaltdteoriat ja tydmotivaation pro-
sessiteoriat. Sisaltoteorioiden mukaan, yksilon tydémotivaatioon vaikuttaa se,
ettd miten tyon sisalto tayttdd ihmisen tarpeet. Prosessiteoriat taas nojaavat
kognitiiviseen psykologiaan, eli ne liittyvat yksilon ajattelu- ja paatoksenteko-
prosesseihin. (Lamséa & Paivike 2013, 81-87.) Sinokin (2016, 104) mukaan
yksilon tydmotivaatioon vaikuttaa samaan aikaan useat eri tekijat, joten yksi-

k&an motivaatioteoria ei pysty selittamaan tata ilmiota taysin.

4.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on yksi vanhimmista ja tunnetuimmista tyémotivaation
sisaltbteorioista. Teoriassa on esitelty ihnmisen motivaatioon vaikuttavat tekijat

ja ne ovat jaoteltu porrastetusti viidelle eri tasolle. Maslow perustaa teoriansa



25

siihen, etta yksilot tyydyttavat nama tarpeet hierarkkisessa jarjestyksessa al-
haalta yl6spain. Teorian mukaan ihminen ei pysty tyydyttdm&an ylemman por-
taan tarvetta, mikali alempaa tasoa ei ole tyydytetty, joten alemman tason tar-
peiden tyydytys on edellytyksend ylemman tason tarpeen tyydytykselle. Mas-
lowin tarvehierarkia korostaa yksilon motivaatiotekijoissa elaman perusedelly-
tyksien tarkeytta, toimivaa vuorovaikutusta ja tarvetta tuntea itsensa arvoste-
tuksi. (Hyppanen 2013, 119.) Kuvassa 4 on esitelty Maslowin tarvehierarkia

seka sen tasoihin liittyvid henkiléstdjohtamisen toimintoja.

// \‘
/ \\\
,/ ltsensi\\
toteutta- = Urgkehitys, tyon ilo, tunne
misen tarpeet osaamisesta, sitouturmanen
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/ Arvostuksen tarpeet \

) o . t R = Tavoitteet, suonituksen arviointi,
" Sexn IS Sen 'l L
VSOIMINNOILS, Fesnoeyye palautekaytannot, palkitseminen
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-
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/ Fysisiogioat tarpost \ likunta, lepotauot
® nalka, jano, uni, [Ampo, suofa ym. kahon tarpest o
/ \\ palautuminen

( )

Kuva 4. Maslowin tarvehierarkia ja sen tasoihin liittyvia henkiléstdjohtamisen toimintoja (Hyp-
panen 2013, 119)

Maslowin teorian mukaan mahdollisuus motivoida yksiloa aineellisilla kannus-
timilla on melko rajoitettua, koska sen avulla han pystyy tyydyttdmaan ylem-
massa kuviossa esitellysta hierarkian tasoista vain kaksi alinta tasoa. Teorian
mukaan rahalla motivoinnin vaikutus siis loppuu, kun kaksi alinta tasoa on tyy-
dytetty. Taman jalkeen yksil6d motivoivat tekijat ovat aineettomia, eli sosiaali-
set-, arvostuksen- ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Teorian mukaan aineetto-
mat kannustimet siis motivoivat yksil6d myos siina tapauksessa, kun aineelli-

nen palkitseminen ei enda lisaa motivaatiota. (Hakonen & Nylander 2015.)
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4.2.2 Adamsin oikeudenmukaisuusteoria

J. Stacy Adams kehitti vuonna 1965 yhden tunnetuimmista tydmotivaation
prosessiteorioista, joka perustuu yksilon kokemaan oikeudenmukaisuuden
tunteeseen, seké sen vaikutukseen motivaatiossa. Teorian ydin on se, etta yk-
sil6 tarkastelee omaan tyohonsa liittyvid ominaisuuksia, esimerkiksi tydhon
uhraamaansa panosta ja siitd ansaittua palkkiota. Han tutkii ja arvioi anta-
mansa panoksen suhdetta siitd saatuun palkkioon. Teorian mukaan yksilo ver-
taa tata suhdetta siihen, miten muiden vastaava suhde muodostuu, jonka pe-
rusteella ha&n punnitsee, vallitseeko oman ja muiden valisissé suhteissa tasa-
paino, eli kokeeko yksil6 saavansa oikeudenmukaisen korvauksen tyépanok-
sestaan suhteessa niihin, joiden panoksen ja palkkion valiseen suhteeseen

han itseaan vertailee. (Lamsa & Paivike 2013, 87.)

Oikeudenmukaisuusteorian mukaan yksilo siis vertailee itseddn muihin ja ar-
vioi, ettd onko hanen palkitsemisensa taso omasta mielestaan tasapainossa
vai kokeeko hén sen epaoikeudenmukaiseksi muihin verrattuna. Jos yksild ko-
kee esimerkiksi olevansa alipalkattu niin hanelle voi muodostua turhautumisen
tunteita, jonka takia han voi alkaa toiminnallaan yrittd& saada tilanteen tasa-
painoon. Tilanteen tasaamiseksi yksild voi alkaa tavoitella suurempia palkki-
oita tyostaan tai laskea tyopanostaan. Epaoikeudenmukaisuuden tunne las-
kee yksilon tydmotivaatiota merkittavasti, jonka seurauksena han voi jopa

miettia tydpaikan vaihtamista. (Viitala 2021, 120.)

4.3 Sitoutuminen

Sitoutuminen kasitteena tarkoittaa tyontekijan nakdkulmasta psykologista suh-
detta organisaatioon, jossa han on tdissa. Psykologisesta suhteesta kaytetaan
yleisesti myds termid psykologinen sopimus. Tydntekijan sitoutumista ja sen
vahvuutta kaytetddn myods monesti kuvaamaan sita kynnysta, jonka perus-
teella tyontekija on valmis irtisanoutumaan tai jattamaan nykyisen tyotehta-
vansa tyonantajayrityksessa. Tyontekijan sitoutuminen voi kohdistua erilaisiin
tekijoihin, kuten hdnen tydnantajayritystaan tai itse tehtavaa tyota kohtaan,
seka se voi luonteeltaan muodostua tunneperaiseksi tai valineelliseksi. Sitou-
tunut henkilostd kokee itsensé tarkeaksi osaksi yrityksen toimintaa, ja he ko-
kevat tyonsa olevan merkityksellista. Sitoutunut tydntekija ei koe tyostdan an-

saitsemaansa korvausta tai asemaa ainoina motivaattoreina, vaan han kokee
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suurempaa merkityksellisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyénantajayri-
tysta kohtaan, joka saa hanet tygskentelemaan innostuneesti ja suuremmalla
tyopanoksella. Sitoutuminen ei koske pelkastaan tyontekijan suhdetta tyonan-
tajaorganisaatioon, vaan sen tulee toimia aina molempiin suuntiin, eli my6s
tyGnantajan on osoitettava, etta se sitoutuu henkildst6onsa. Sitoutumisen
muodostumisessa on edellytyksend molemminpuolinen luottamus, eli tyonteki-
jan usko siihen, ettd tydsuhde jatkuu ja tydnantajan luottamuksen tyonteki-
jaén, esimerkiksi antamalla mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksen toimintaan ja

tukea hanen ammatillista kehittymistaan. (Viitala 2021, 45-46.)

Ihmisen sitoutumisessa on tunnistettavissa kolme erilaista keskeistd ominai-
suutta, jotka perustuvat siihen, miten hdnen sitoutumisensa muodostuu. Nama
ominaisuudet ovat kohde, luonne ja voimakkuus. Sitoutumisen kohteen nako-
kulmasta voidaan maarittaa, mihin ihmisen sitoutuminen kohdistuu. Kohteena
voivat olla esimerkiksi tybnantaja, asiakkaat tai tyokaverit. Luonne sitoutumi-
sessa kertoo sen, etta miten ihmisen ajattelutavat ja normit yhdistyvat hanen
suhtautumiseensa ty6ta kohtaan. Luonteeseen vaikuttavia tekijoita sitoutumi-
sessa voivat olla esimerkiksi tyon ja tekijan yhtenevat arvot, ihmisen siséiset
normit tehd& tyo aina niin hyvin kuin mahdollista ja tydn tekemisesta koettu
hyoty, verrattuna siihen, etta tyota ei tehtaisi. Voimakkuus taas maarittaa,
kuinka vahvasti ihminen on sitoutunut tyéhonsa. (Lamsa & Paivike 2013, 92—
95.))

kohtuullisen
korkea o
Luottava Tasapainoinen
sitoutuminen sitoutuminen
Luottamus-
perusteinen
sitouturminen
Pakkoon perustuva Vilineellinen
sitoutuminen sitoutuminen
alhaimen
alhainen kohtuullisen korkea

Palkk iupemitei nen sitoutuminen

Kuva 5. Sitoutumisen luonteen luokittelujarjestelmé (Lamsa & Paivike 2013, 95)



28

Sitoutumisen luonteelle on myos kehitetty hyveteoreettisen kohtuullisuuden
idean pohjalta luokittelujarjestelma (Kuva 5), joka jakaa sitoutumisen luonteen
kahteen erilaiseen perusteeseen, jotka ovat sitoutumisen luottamus- ja palk-
kioperusteet. Palkkioperusteisessa sitoutumisessa perustana ovat erilaiset ai-
neettomat ja aineelliset kannustimet, joiden ansaintamahdollisuus yllapitaa ja
luo sitoutumista. Korkeasta palkkioperusteisesta sitoutumisesta kaytetaan ter-
mia valineellinen sitoutuminen. Luottamusperusteisen sitoutumisen perusteina
ovat tyontekijan tunneperaiset ja moraaliset tekijat tydnantajaa tai tyéta koh-
taan. Naita tekijoitd ovat yhtenaiset arvot ja tavoitteet, molemminpuolinen luot-
tamus tydnantajaa kohtaan, tydnantajan ja tyontekijan valinen avoimuus, tyon-
tekijan tuntemus siita, etta tydnantaja valittdd hanesta, seka mahdollisuudet

kehittaa itseddn ja osaamistaan tyossa.

Mikali seka palkkio-, ettéa luottamusperusteiset sitouttamisen tekijat puuttuvat,
kaytetaan termia pakkoon perustuva sitoutuminen. Pakkoon perustuvan sitou-
tumisen lahtokohtana on se, etta tyontekijalla ei ole muuta vaihtoehtoa kuin
tehda nykyista tyotaan. Tassa tapauksessa tyontekija tekee tyonsa pakon-
omaisesti vailla tavoitteellisuutta ja hanen kynnyksensé vaihtaa tyopaikkaa on
matala. Tasapainoisessa sitoutumisessa molempien perusteiden tekijat ovat
tasapainossa, joka on sitoutumisen kannalta ihannetila. (Lamsa & Paivike
2013, 95-97.)

4.4 Palkitseminen tyémotivaatiossa ja sitoutumisessa

Palkitsemisella voidaan edesauttaa oleellisesti henkilostoén tydmotivaation ke-
hittymista ja yllapitamista. Erilaisilla palkitsemiskeinoilla voidaan vaikuttaa
henkiloston sisdisiin tai ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisaisiin motivaatiotekijoi-
hin voidaan vaikuttaa parhaiten aineettomilla palkitsemiskeinoilla ja ulkoisiin

motivaatiotekijoihin taas aineellisin keinoin. (Hyppanen 2013, 118-119.)

Tutkimusten mukaan pelkka aineellinen palkitseminen ei riita synnyttamaan ja
yllapitamaan henkiloston tydmotivaatiota. Aineeton palkitseminen on vahin-
taankin yhta tehokasta tyomotivaation nakdkulmasta ja monesti se sitouttaa
henkildstd6a organisaatioon huomattavasti tehokkaammin kuin pelkat taloudel-

liset kannustimet. (Hiltunen 2015, luku 12: Motivaatio ei synny vain rahasta.)
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Wilenin (2021) mukaan tydntekijdéiden motivoitumista ja sitoutumista edistaa
huolella mietitty palkitsemisen kokonaisuus, jossa tulee olla mukana niin ai-

neellisia kuin aineettomiakin palkitsemiskeinoja.

Lahtokohtaisesti palkitsemisen vaikutus tydmotivaation nostamiseen on mah-
dollista siin& tapauksessa, kun henkildstd on tyytyvainen sen kaytantoihin
seka kokee sen oikeudenmukaisena ja tasapuolisena. Tyytyvaisyyden ja oi-
keudenmukaisuuden tuntemukset palkitsemisessa syntyvat yksilétasolla ihmi-
sen oman ajatteluprosessin kautta, joten yhden tyontekijan kokemus ei valtta-
mattéa vastaa toisen kokemusta naiden tekijoiden osalta. Mikali yksilo kokee
palkitsemisen mielekkaana ja tydnantajan palkkiot tavoittelemisen arvoisina,
hanelle syntyy motivaatiota tydskennella palkkioiden perusteina olevien tapo-

jen edellyttamalla tavalla. (Liinalaakso ym. 2016, 54-56.)

Jotta palkitseminen voi toimia motivaattorina henkildstélle, on sen ansaintape-
rusteiden oltava jokaisen tiedossa seka mahdollista saavuttaa ja sille asetettu-
jen tavoitteiden tulee olla johdonmukaisia seka organisaation toimintaan sopi-
via. Palkitsemisen motivoivan vaikutuksen edellytyksena on viestinta, jotta
kaikki organisaatiossa ovat tietoisia, ettéa misté ja miten palkitaan. (Hakonen
ym. 2018, 55-60.)

Maailmassa ei ole yhtakaan ihmista, joka ei motivoidu mistddn. Jokainen moti-
voituu ainakin jossain méarin esimerkiksi rahasta, hyvaksynnasta tai vallasta.
Esimiehien ja organisaatioiden tulisikin tuntea yksilollisesti henkiléstonsa ja
heidéan perusmotiivinsa, jotta heille voidaan tarjota sellaisia palkkioita ja tehta-

vid, jotka heitd motivoivat. (Mayor & Risku 2015.)

5 TOIMEKSIANTAJAYRITYS

Rakennuspalvelu Linna Oy on vuonna 2014 perustettu perheyritys, jonka toi-
mialana on talotekniikka-alan urakointi. Tarkemmin kuvattuna toimialana on
putkistojen ja hormien sisdpuoliset saneeraukset seké perinteiset ilmanvaihto-
jarjestelmien uusimiset. Yrityksen liiketoiminnan osalta sen asiakkaita ovat ta-
loyhtiot, rakennusliikkeet, yksityiset ihmiset, julkinen sektori seka teollisuuslai-

tokset. (Rakennuspalvelu Linna 2022.)
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Yritys sijaitsee Hyvinkaalla ja sen paaasiallisena toiminta-alueena on Uusimaa
ja Kanta-Hame, mutta tarvittaessa toimialueena toimii koko Suomi. Henkilos-
toa kyseisessa yrityksessa on yhteensa 20, joista 7 on toimihenkildita ja 13 on
asentajia. Viimeisimman julkaistun tilinpaatoksen (2021) mukaan yrityksen lii-
kevaihto oli 1,66 milj.€ ja liiketoiminnan tulos oli 293 000 € (Asiakastieto
2022).

Toimeksiantajayrityksessa ei ole tahan mennessa erikseen panostettu henki-
|6stdjohtaminen toimintoihin. Asentajien nykyinen palkitsemisjarjestelma pitaa
sisallaan seka aineellisia etta aineettomia palkitsemiskeinoja. Aineettomien

palkkioiden osalta yrityksessa ei ole maaritelty yleisesti niiden ansaintaperus-

teita.

Asentajien nykyinen aineellinen palkitseminen

Asentajien peruspalkka muodostuu aikaperusteisesta palkkauksesta, joka on
heidéan kohdallaan tuntipalkka. Yrityksen asentajien palkkausta ei ole sidottu
suoraan tydehtosopimuksessa maariteltyyn taulukkopalkkaan, vaan jokaisen
asentajan tuntipalkka on tata suurempi. Syyna tdhan on se, etta alan osaajista
on pulaa, jolloin alan tydehtosopimuksen mukaisen palkan tarjoaminen ei ole

kilpailukykyista asentajia rekrytoitaessa tai tyontekijoista kiinni pidettaessa.

Asentajien osalta organisaatiossa ei ole paaasiassa kaytossa urakka- tai tu-
lospalkkioita. Joissakin tilanteissa kuitenkin pienemmista tydsuoritteista voi-
daan etukateen méaaritella urakkapalkka. Téllaisia tyosuoritteita ovat esimer-
kiksi kiireelliset tilatut tyot, jotka tehdaan tyypillisesti normaalin tydajan ulko-

puolella, kuten esimerkiksi iltaisin tai viikonloppuina.

Asentajille on tarjottu yrityksessa kahta erilaista henkiléstoetua. Ensimmainen
naista on puhelinetu, jota asentaja saa halutessaan kayttaa tai olla kaytta-
maétta. Toisena etuna on vapaa-ajan tapaturmavakuutus, joka on juuri otettu

yrityksen koko henkildstolle.

Asentajien nykyinen aineeton palkitseminen
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Yrityksen asentajien aineettoman palkitsemisen kokonaisuutta ei ole tdhan
mennessa erikseen maaritelty, vaan se on muotoutunut l&hinna itsestaan. Asi-
akkailta saatu hyva palaute ja kiitos on pyritty ohjaamaan aina asianosaisille
julkisesti. My6s tydnantajan suunnasta hyva palaute ja arvostus on pyritty an-
tamaan julkisesti. Rakentavaa palautettakin annetaan, mutta se tehdaan aina
henkilokohtaisesti.

Aneellinen palkitseminen Aineeton palkitseminen
Julkinen kiitos j
arvostus

Edut i
. Henkilostitilaisuudet I\.ﬂahdulllsu b
* Puhelinetu . . vaikuttaa omaan
ja lahjat —_
tydhdn

* \Vapaa-ajan
tapaturmavakuutus

Kuva 6. Rakennuspalvelu Linna Oy asentajien nykyinen kokonaispalkitseminen

Organisaatio luottaa asentajiinsa ja myontaakin heille pitkalti vapaat kadet
omassa toiminnassaan. Asentajat saavat itse paattaa omista tydémenetelmis-
tdan seka tyon jaksotuksestaan. Tyonantajaorganisaation nakokulmasta on
paaasia, etta tyot tulevat tehdyksi ajallaan. Yrityksessa on myos jarjestetty joi-
takin henkilostotilaisuuksia, esimerkiksi pikkujoulut, seka pyritty muistamaan
henkilostéa pienimuotoisilla lahjoilla. Kuvassa 6 on esitelty yrityksen asenta-
jien nykyinen kokonaispalkitseminen.

6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa esittelen opinnaytetydssa kayttamani tutkimusmenetelmat seka
tavat, joilla olen tutkimusaineistoni konkreettisesti hankkinut. Kaytin tutkimuk-
sessani kahta erilaista menetelmé&a, jotka olivat maarallinen eli kvantitatiivinen
menetelma seka laadullinen eli kvalitatiivinen menetelma. Perustelen myds
miksi paadyin kayttdmaan valittuja menetelmia seka kuvailen, kuinka toteutin

tutkimukseni kaytannossa.

6.1 Maarallinen tutkimus

Méaarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on menetelma, jossa tutkittavasta ilmi-

Ostéa kerattavaa tietoa kasitellddn ja analysoidaan tilastollisesta nakokulmasta,
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eli toisin sanoen numeerisessa muodossa. Kyseiselle tutkimusmenetelmalle
on tyypillista, ettd sen avulla saadun tiedon perusteella voidaan mitata ja ku-
vata tutkittavien muuttujien valisia suhteita ja eroavaisuuksia numeerisin ar-
voin seka esimerkiksi taulukoilla tai kuvioilla. Muuttujia maarallisessa tutkimuk-
sessa ovat esimerkiksi tutkittavia henkiloita koskevat ominaisuudet tai asiat.
Ne ovat maarallisessa tutkimuksessa juuri niita asioita, joista halutaan tietoa.
Suhteessa tutkittuun ilmiéon tutkija on objektiivinen, eli saadut tulokset eivat
ole millaan tavalla sidoksissa siihen, etta kuka kyseista ilmiota tutkii, vaan lah-
tokohtaisesti odotetaan, ettd tulokset ovat samat tutkijasta riippumatta. (Vilkka
2007, 13-14.)

Maarallisessa tutkimuksessa tutkittava ilmio kuvataan siité keratyn tiedon poh-
jalta muuntamalla ne numeeriseksi. Kysymykset, joihin silla voidaan loytaa
vastaukset ovat mik&, missa, paljonko ja kuinka usein. Kvantitatiivisen tutki-
musotteen kayton edellytyksena on, etté otos on riittavan suuri, seké edus-
tava. Yleisin aineistonkeruumenetelma maarallisessa tutkimuksessa on tutki-
muslomake, jonka kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat standardoituja. Tut-
kimuksessa tarvittavat tiedot on voitu kerétd myds jostain valmiista tietokan-
noista tai tilastoista, esimerkiksi Tilastokeskuksen yllapitamista tietokannoista.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa saadaan yleensa kartoitettua tutkittavan il-
midn nykytilanne, mutta nykytilanteen syita sen avulla ei pystyta selvittamaan
syvéllisesti. (Heikkila 2014, 15-17.)

6.1.1 Kyselylomaketutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa kyselylomake on yleisin tapa, jolla aineistoa ai-
neiston kerddmisen voi suorittaa. Standardoidulla kyselylomakkeella tarkoite-
taan luonteeltaan sellaista kyselylomaketta, jossa jokaiselta vastaajalta kysy-
tdan tasmalleen samat kysymykset samalla tavalla. Kyseisessa tutkimusme-
netelméssa vastaajat lukevat itse kirjallisesti siind esitetyt kysymykset, jonka
jalkeen he myos vastaavat siihen kirjallisesti. Kyselylomaketutkimus toimii hy-
vin sellaisissa tilanteissa, jolloin vastaajajoukko on hajallaan tai jos tutkimuk-
sessa esitetaan sellaisia kysymyksia, jotka voidaan kokea arkaluontoisiksi.
Sen etuna on anonymiteetti, jonka johdosta vastaajat jadvat aina tutkijalle tun-
temattomiksi. Ongelmia taas voi ilmeté esimerkiksi siind, etta vastaajien pro-

sentuaalinen maara jaa toivottua alemmalle tasolle. (Vilkka 2021, 76-77.)
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Kyselyn voi toteuttaa eri tavoilla sen mukaan, mika sopii parhaiten tilantee-
seen ja olosuhteisiin. Erilaisia tapoja sen toteuttamiselle ovat esimerkiksi pos-
titse, internetin kautta toteutettuna tai informoitu kysely, jolloin tutkija toimittaa
ja noutaa itse lomakkeet. (Heikkila 2014, 17.)

Kyselylomaketta laadittaessa on tarkeaa, etta siiné esitetyt kysymykset ovat
olennaisia tutkimusongelman ratkaisun kannalta. Kysymykset tulee myos
muotoilla niin, etta vastaaja ymmartaa yksiselitteisesti sen, mité niissa tarkoi-
tetaan ja pystyy vastaamaan niihin. Lomakkeen kysymykset voivat olla erilai-
sia rakenteeltaan. Strukturoituja monivalintakysymyksia ovat ne, joissa vas-
taajalle annetaan valmiiksi erilaiset vastausvaihtoehdot. Strukturoiduilla kysy-
myksilla tavoitellaan yleensa sita, etta eri kysymysten vastauksia voidaan pi-
taa vertailukelpoisina. Avoimet kysymykset taas ovat luonteeltaan sellaisia,
joissa vastaajilta pyritddn saamaan avoimemmin mielipiteitd ja vastausvaihto-
ehtoja on rajattu vain vahan tai ei ollenkaan. Kaytdssa on myos sekamuotoisia
kysymyksid, joissa vastaajalle on voitu antaa joitain vastausvaihtoehtoja,
mutta sen lisdksi myos mahdollisuus vastata avoimen kysymyksen tyyppisesti.
Edella mainittu kysymystyyppi toimii erityisesti silloin, kun kaikkia mahdollisia

vaihtoehtoja ei varmuudella tiedeta tai tunneta. (Vilkka 2021, 85-86.)

Kyselylomakkeella kerattavan aineiston analysointiin liittyvéat seikat kannattaa
suunnitella hyvissa ajoin jo ennen itse kyselyn suunnittelua. Kyselylomakkeen
suunnittelun aikana tutkijan tulee paattaa analysointiin liittyvista tarkeista sei-
koista, joita ovat kyselylomakkeiden numerointi, erilaisten vastausten arvot eli
muuttujat, seké havaintomatriisin tekemisesta, josta ilmenee kyselyn tulokset.
Kyselylomaketutkimuksen edellytyksena on, etta muuttujille on méaaritelty ar-
vot, jotka voivat olla esimerkiksi numeroita ja kirjaimia, jolloin niiden arvoja voi-
daan vertailla keskenaan. Tutkimuksen analysointivaiheessa tarkoituksena on
perustella muuttujien arvojen avulla annettuja vastauksia, seka niiden tilastolli-
sia yhteyksia toisiinsa. Téllaisia voivat olla esimerkiksi hajonnat ja korrelaatiot
tiettyjen muuttujien valilla. Aineiston analysoinnin avuksi on tehty erilaisia tie-
toteknisia tyovalineita, joihin keratyn aineiston voi syottaa. Tallaiset tilasto-oh-
jelmat helpottavat huomattavasti aineiston tutkimista ja niiden avulla pystyy
laskemaan suoraan muuttujien valisia suhteita seka niiden vaihtelua. (Vilkka
2021, 89-90.)
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6.2 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on menetelma, joka perustuu tutkimus-
kohteena olevan ilmién ymmartamista kokonaisvaltaisemmin. Menetelmalla
pyritdan ymmartamaan tutkittavien inmisten kokemia merkityksia liittyen tutkit-
tavaan ilmioon. Kvalitatiivisella tutkimusotteella tutkittavien merkityksien koke-
muksesta tutkijan tehtdvana on ymmartaa, etta missa, milla tavalla ja miksi
tutkittava henkild kokee omasta nakokulmastaan ilmion merkitykselliseksi
omien kokemustensa kautta. (Vilkka 2021, 11-13.)

Laadullisen tutkimuksen aineistona voidaan kayttaa seka ensisijaisia eli pri-
maariaineistoja, ettd sekundaarisia aineistoja eli jo olemassa olevia, jotka ovat
tuotettu aiempien ilmi6iden tutkinnan pohjalta. Primaariaineistojen hankkimi-
sen tutkija suorittaa itse tutkittavilta henkil6ilta ilmidon liittyen ja yleisimpia kei-
noja niiden hankkimiseksi ovat esimerkiksi havainnointi ja erilaiset haastatte-
lut. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkittavien ihmisten maaraa
ei voida tarkalleen méaarittdd ennen tutkimuksen aloittamista, vaan siina vai-
heessa tutkimusprosessia, kun uudet tutkittavat eivat enda tuo tutkimukseen
liittyen uusia nakokulmia tai uutta tietoa, on tutkimus saavuttanut saturaation.
Tutkimuksen saavuttaessa saturaation, eli kylladntymisen, ei tutkijalla ole

enaa tarvetta lisata tutkittavien maaraa. (Kananen 2019, 28-30.)

6.2.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on yksi laadullisen tutkimusotteen aineiston hankinnan
keino. Teemahaastattelu on luonteeltaan niin sanotusti puoliksi strukturoitu
haastattelukeino, jossa tutkija on etukateen maaritelty teemat, joista tutkimuk-
sen kohteena olevan henkilon kanssa on tarkoitus keskustella. Se ei siis etene
taysin etukateen maariteltyjen kysymysten mukaan eikéa myoskaan aina sa-
massa jarjestyksessd, vaan sen tarkoituksena on tutkia aihetta teemoittain,
jolloin tutkijalle avautuu mahdollisuus esittda tarkentavia jatkokysymyksia.
Teemahaastattelua voisi myds luonnehtia puoliavoimeksi haastatteluksi. (Sa-
rajarvi & Tuomi 2018, 65.)
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Tutkija valitsee teemahaastattelussa esiin nostetut teemat sen perusteella,
mitka ovat valttamattomat aiheet, josta tietoa on saatava, jotta tutkimusongel-
maan voidaan saada vastauksia. Tutkimuksen kannalta on tarkeaa, ettéa vas-
taajat voivat kertoa kasityksensa ja kokemuksensa kaikkiin maariteltyihin tee-
moihin liittyen. Teemojen esiin nostaminen, eli niiden jarjestys, kannattaa
maarittaé yksilokohtaisesti niin, ettd ne tuntuvat vastaajan kannalta luonte-
valta. (Vilkka 2021, 99-100.)

Laadullisella tutkimuksella keratyn aineiston tyypillisin analyysimenetelma on
siséllonanalyysi. Sisdllonanalyysia voi pitda yksittaisena laadullisen tutkimuk-
sen analyysikeinona, mutta sitéa voisi luonnehtia myos valjaksi teoreettiseksi
viitekehykseksi, joka liitetaan myos usein erilaisiin aineiston analyysien koko-
naisuuksiin. Kaytannossa sisallonanalyysi alkaa kerattyyn aineistoon huolelli-
sesti tutustumalla ja siitd karsitaan pois tutkimuksen kannalta epaolennainen
tieto. Tassa vaiheessa epaolennainen tieto tarkoittaa aineistossa niita tietoja,
jotka eivat liity maaritettyyn tutkimusongelmaan. Jaljelle tulisi jaada juuri se

osa aineistosta, jolla saadaan vastauksia tutkittavaan ilmiéon.

Aineiston litterointi ja koodaus ovat tyypillisia tapoja késitella aineistoa. Litte-
rointi termina tarkoittaa tassa yhteydessa aineiston saattamista kirjalliseen
muotoon ja koodaus puolestaan aineiston erottelemista ja yhdistelemista tiet-
tyjen ominaisuuksien mukaan. Aineisto luokitellaan, eli selvitetaan, kuinka
monta kertaa jokin tutkimuksen aihe esiintyy aineistossa. Seuraavaksi tapah-
tuu tyypillisesti aineiston teemoittelu, jolloin keratysta aineistosta kootaan sa-
moihin teemoihin liittyvat tiedot. Teemoittelun jaljilta aineisto tyypitellaan, el
muodostetaan tutkimusaineiston yhtenevista ndkemyksista yleistyksia, eli toi-
sin sanoen tietynlaisia tyyppiesimerkkeja. Viimeiseksi jaljelle on jaéanyt tutki-
muksen kannalta relevantti tieto, josta koostetaan yhteenveto. (Sarajarvi &
Tuomi 2018, 78-79.)

6.3 Tutkimuksen toteutus
6.3.1 Toimitusjohtajan teemahaastattelu

Kaytin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&é teemahaastattelun

muodossa, johon osallistui yksi henkil6. Toteutin palkitsemiseen liittyvan tee-



36

mahaastattelun Rakennuspalvelu Linna Oy:n toimitusjohtajalle Teamsin vali-
tyksella 28.2.2022 ja se kesti noin 20 minuuttia. Haastattelun tarkoituksena oli
selvittaa yrityksen asentajien nykyinen palkitsemisen kokonaisuus seka saada
tyonantajalta ndkdkulmia siihen, mihin suuntaan sita voisi jatkossa kehittaa.
Samalla selvitin myds kokonaispalkitsemisen kehittamiseen liittyvia resursseja
organisaation nakokulmasta seka ajallisia etta rahallisia, jotta voin ottaa myos
nama nakdkulmat huomioon kehitysehdotuksia laatiessani. Teemahaastatte-

lussa kasitellyt teemat ovat litteena opinnaytetyossa (liite 2).

Haastattelussa halusin myds selvittdd, miten tydnantaja kokee asentajien tyo-
motivaation ja sitoutumisen toteutuvan palkitsemisen nakdkulmasta, jotta voin
peilata naita nakokulmia asentajien kokemuksiin. Teemahaastattelussa saa-
mani tulokset olivat myds tarkeité laatiessani asentajien kyselylomaketta,
koska pystyin kohdistamaan sen kysymykset paremmin yrityksen asentajille,
kun olin tietoinen heidén kokonaispalkitsemisensa sisallosta. Edella mainitusta
syysta jarjestin haastattelun ennen asentajille toteutettua kyselya. En nauhoit-
tanut haastattelua, koska sen sisaltamat teemat olivat selkeét, joten tein muis-
tiinpanoja haastattelun aikana. Valitsin toimitusjohtajan teemahaastattelun tut-
kimusmenetelmaksi, koska koin, etta silla menetelmalla voisin tehokkaimmin
saada selville tavoitteen mukaiset tiedot ja myés mahdollisuuden jatkokysy-
mysten esittdmiseen ja nain hankkia mahdollisesti syvempaa ymmarrysta tut-

kittavasta ilmiésta. Aineiston analyysimenetelména kaytin sisallénanalyysia.

6.3.2 Asentajien kyselylomaketutkimus

Toisena tutkimusmenetelmana kaytin kvantitatiivista eli maarallista tutkimus-
menetelmaa, jonka toteutin puolistrukturoidun kyselyn muodossa Rakennus-
palvelu Linna Oy:n asentajille. Kysely suoritettiin padasiassa paperisella lo-
makkeella, koska asentajia on yrityksen palveluksessa vain 13 henkil6a.

Kyselyn kysymykset liittyivat nykyisen kokonaispalkitsemisen kokemiseen,

palkitsemisen vaikutukseen tydmotivaatiossa ja sitoutumisessa seka asenta-
jien toiveisiin palkitsemisen kehittamisesta. Kysely piti sisdllaan yhteensa 24
kysymysta, joista 19 oli vaittdmia strukturoiduilla vastausvaihtoehdoilla. Vas-

tausvaihtoehdot oli toteutettu Likertin viisiportaisella asteikolla sen mukaan,
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kuinka vahvasti vastaaja koki olevansa samaa tai eri mielta kysymyksen vait-
taman kanssa. Yhden kysymyksen vastausvaihtoehdot oli maaritelty myds sa-
malla asteikolla, mutta vaihtoehdot olivat valilla erittdin paljon tai erittain va-
han. Sekamuotoisia kysymyksia lomakkeessa oli 3 kappaletta, joissa oli struk-
turoidut vastausvaihtoehdot, mutta yhden vaihtoehdon osalta myds tarkentava
avoin kysymys. Kyselyn viimeinen kysymys oli ainoa, joka oli luonteeltaan tay-

sin avoin. Asentajien kyselylomake on liitteend opinnaytetydssa (liite 1).

Kysely suoritettiin 4.3.2022 Hyvinkaalla. Koko henkilostolle oli jarjestetty kysei-
sena paivana Hyvinkaan Villatehtaan kokoustilassa tilaisuus, jossa kaytiin lapi
yrityksen edellisen vuoden tilinpaatosta ja tulevaisuuden nakymia. Taman tilai-
suuden jalkeen toimihenkilot poistuivat tilaisuudesta, jolloin jarjestin kyselyni.
Paasin tilaisuudessa esittelemaan opinnaytetydni aiheen asentajille seka ker-
tomaan kyselyn tavoitteista ja siitd, miten kasittelen kerddmiani tietoja. Jaoin
asentajille kyselylomakkeet ja kirjekuoret, joihin taytetyt lomakkeet tulee lait-
taa. Painotin sita, ettd kysely on anonyymi eika siina kysyta heiltd mitaan taus-
tatietoja. Kyselya ei sindnsa voi luonnehtia informoiduksi, koska en esittanyt
asentajille mitdan tarkentavia kysymyksia luovuttaessani tai noutaessani lo-
makkeita. Vastaanotto ja palaute asentajilta tutkimukseni aiheesta oli pelkas-

taan positiivista, ja he kokivat sen olevan erittain tervetullut.

Kyseisessa tilaisuudessa oli paikalla 10 asentajaa, joista kaikki vastasivat ky-
selyyn. Yrityksen loput kolme asentajaa eivét olleet paikalla erilaisista henkil6-
kohtaisista syista. Kyselyn ulkoasun toteutin Webropol-tydkalulla. Puuttuville
kolmelle asentajalle lahetin kyselyn Webropolin kautta sahkdpostiin 7.3.2022,
jotta heillakin on mahdollisuus olla kehittdmassa omaa palkitsemisjarjestel-
maansa. Tiistaina 8.3.2022 ndméa kolme asentajaa vastasivat kyselyyn, jolloin
yrityksen jokainen asentaja oli osallistunut kyselyyn. Né&in ollen vastauspro-

sentti kyselyyn oli 100 %.

Paadyin kayttamaan maarallista tutkimusmenetelmaa, koska kyselyssa kysyt-
tiin myos sellaisia kysymyksia, jotka voitaisiin kokea arkaluontoisiksi, joten
anonymiteetti oli tarked& vastausten laadun kannalta. Otokseni oli tosiaan ver-
rattain pieni ottaen huomioon maaralliseen tutkimuksen yleiset kaytannot ja
otoskoot, mutta lahdin alusta alkaenkin tavoittelemaan sita, etta saisin kaikki

vastaamaan kyselyyn, jolloin tutkimuksellani saadut tulokset olisivat valideja.
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Analysoin kyselytutkimuksella kerddmani aineiston SPSS-tilasto-ohjelman
avulla, jossa vertailin muuttujien vélisia suhteita seka niiden vaihteluita. Ana-
lyysista saamieni tietojen valossa pystyin tekemaan johtopaatoksia, joiden

avulla sain vastauksia tutkimusongelmaani.

7  TUTKIMUSTULOKSET

Tassé luvussa esittelen tutkimukseni tulokset. Esittelen ensin laadullisella tut-
kimusotteella eli toimitusjohtajan teemahaastattelulla saadut tulokset, koska
niita kaytettiin osaksi pohjana kyselytutkimukselle. Taman jalkeen esittelen tu-

lokset asentajille suunnatusta maarallisesta kyselylomaketutkimuksesta.

7.1 Haastattelun tulokset

Haastattelun ensimmaisena teemana oli yrityksen asentajien nykyinen palkit-
semisen kokonaisuus. Haastattelun aineiston perusteella kuvattu asentajien
nykyinen palkitsemisen kokonaisuus on esitelty luvussa 5.1, jossa se on ku-
vailtu seka sanallisesti ettd kuvan muodossa. Haastattelussa keskusteltiin
my06s asentajien peruspalkan maaraytymisperusteista, josta ilmeni, ettd maa-
raytymisperusteita ei ole erikseen maaritelty, vaan jokaisen asentajan tunti-
palkka on neuvoteltu henkilokohtaisesti sen mukaan, johon molemmat osa-

puolet ovat olleet tyytyvaisia.

Toisena teemana haastattelussa keskusteltiin kokonaispalkitsemisen kehitta-
misesta tyonantajan nakokulmasta. Haastattelun perusteella tydnantaja on
valmis panostamaan palkitsemiseen seka ajallisia etta rahallisia resursseja,
mikali se edesauttaisi tyontekijoiden sitoutumista ja tydomotivaation kehitty-
mista, seka parantaisi heidan tyonsa laatua ja tehokkuutta. Haastateltava
nosti esiin kaksi erilaista kasitettd, jotka olivat tydsuhde-edut ja urakkapalkkio-
malli. Tyésuhde-etuja ei ole tAh&n mennessa ollut monia kaytossa, koska
tyonantaja on kokenut riskin, etta niité ei kaytettaisi. Tasta syysta henkiloston
kiinnostuksen selvittaminen etujen osalta on tarke&a, jotta heille osattaisiin tar-
jota oikeanlaista palkitsemista. Urakkapalkkiomalli oli haastateltavan mukaan
kaytdssa joissain saman alan yrityksissa ja myds toimeksiantajayritys olisi val-
mis tarjoamaan téllaista ratkaisua, jossa asentajilla olisi mahdollisuus omalla
tehokkuudellaan ja tyon laadullaan vaikuttamaan kokonaispalkkansa méaa-

raan, mikali he kokisivat kyseisen ratkaisun motivoivaksi ja sitouttavaksi.
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Edella mainitussa palkkiomallissa olisi mahdollisuus saada tuntipalkan lisaksi
suoritusperusteista palkkiota, joka voi olla esimerkiksi palkallista vapaa-aikaa

tai bonusta.

Kolmantena teemana haastattelussa oli asentajien tydmotivaation ja sitoutu-
misen nykytila. Haastateltavan oman kasityksen mukaan asennushenkilo-
kunta vaikuttaa paaasiassa olevan motivoitunutta tyotaan kohtaan, lukuun ot-
tamatta joitain poikkeustapauksia. Haastateltava mieltaa ty6ilmapiirin yrityk-
sesséa paaasiassa motivoivaksi. Asentajien sitoutumisen tasosta yritysta koh-
taan haastateltava ei pystynyt muodostamaan selvaa nakemysta. Teeman tii-
moilta haastattelussa tuli esille myds se, etta yrityksessa on tiettyja asentajia,

joiden osaaminen ja ammattitaito on sellaista, josta yritys ei haluaisi luopua.

7.2 Kyselyn tulokset

Aineellinen palkitseminen

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osiossa esitettiin vaittamia yrityksen aineel-
lisista palkitsemisen kaytannoista. Vastaajia pyydettiin valitsemaan Likertin as-
teikolla olevista vaihtoehdoista se vaihtoehto, jonka mukaan he kokevat vaitta-
mien toteutuvan nykyisessa tyopaikassaan. Asteikko oli maaritelty valille 1-5,

jossa 1 oli taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta. Aineellista palkitsemista

koskevia vaittamia oli yhteensa viisi kappaletta.

Osion ensimmaisessa vaittamassa vastaajilta kysyttiin, kokevatko he ty6staan
ansaitsemansa kokonaispalkan oikeudenmukaiseksi omaan tyopanokseensa
nahden. Vastaukset jakaantuivat kahden eri vaihtoehdon kesken. Noin 54 %
(7 vastaajaa) vastaajista koki olevansa osittain eri mieltéa kokonaispalkkansa
oikeudenmukaisuudesta ja loput noin 46 % (6 vastaajaa) vastaajista taas osit-
tain samaa mielta vaittaman kanssa. Keskiarvoksi vastauksille tuli 2,92. Ja-

kauma on havainnollistettu kuvassa 7.

1. Koen tytistd saamani palkan oikeudenmukaiseksi
tytipanokseeni ndhden

M Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd M En eri enkd samaa mieltd W Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Kuva 7. Lomakkeen kysymys 1, vastausten jakauma
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Vastaajista noin 69 % (9 vastaajaa) oli joko osittain tai taysin samaa mielta
vaittaman kanssa, etta he ovat tyytyvaisia nykyisiin tyésuhde-etuihinsa. Vas-
taajista noin 23 % (3 vastaajaa) ei ollut eri eikd samaa mieltd vaittdman
kanssa ja noin 8 % (1 vastaaja) koki olevansa taysin eri mieltd. Vastausten

keskiarvo oli 3,62.

Valtaosa vastaajista (n. 69 %, 9 vastaajaa) oli taysin samaa mielta vaittaman
kanssa, etta he tyoskentelisivat tehokkaammin ja motivoituneemmin, mikali he
voisivat vaikuttaa silla kokonaispalkkansa maaraan. Keskiarvo vastauksissa

oli 4,38. Vaittaman vastausten jakaumat esitelty kuvassa 8.

3. Tydskentelisin motivoituneemmin ja

tehokkaammin, mikali voisin vaikuttaa silla . _

kokonaispalkkani maarasn
0 2 4 6 8 10 12 14
B Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd ™ En eri enkd samaa mieltd ™ Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielt3

Kuva 8. Lomakkeen kysymys 3 vastausten jakauma.

Vastaajille esitettiin vaittdma siita, etta he tuntevat yrityksen nykyiset palkitse-
miskaytannot, eli tietavat minkéalaisesta suorituksesta palkitaan ja milla tavalla.
Vastauksissa oli hajontaa jonkin verran. Noin 15 % (2 vastaajaa) oli taysin sa-
maa mieltd ja n. 8 % (1 vastaaja) osittain samaa mielta vaittaman kanssa.
Noin 31 % (4 vastaajaa) ei ollut eri eikd samaa mielta. Noin 46 % (6 vastaa-
jaa) oli joko taysin tai osittain eri mielta vaitteesta. Keskiarvoksi vastauksista

muodostui 2,62.

Aineellisten palkitsemiskeinojen kaytantdjen osalta viimeinen vaittdma kysely-
lomakkeessa oli, etta vastaaja tietdd oman kokonaispalkkansa maaraytymisen
perusteet. Hajontaa esiintyi vastauksissa jonkin verran, mutta noin 69 % (9
vastaajaa) vastaajista oli vaittdman kanssa joko taysin tai osittain samaa
mielta. Noin 8 % (1 vastaaja) ei ollut eri eikd samaa mieltd ja noin 23 % (3
vastaajaa) taas oli joko osittain tai taysin eri mieltd. Keskiarvo vastauksissa oli
2,62.
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Aineeton palkitseminen

Kyselylomakkeen toisessa osiossa esitettiin niin ikdan vaittamia, mutta ne liit-
tyivat yrityksen aineettoman palkitsemisen kaytantoihin ja siihen, kuinka vas-
taajat kokevat niiden toteutuvan nykyisessa tyopaikassaan. Vastausvaihtoeh-
doissa oli kaytossa edellista osiota vastaava Likertin viisiportainen asteikko,
jossa oli tdysin samat vastausvaihtoehdot. Aineettomaan palkitsemiseen liitty-

via vaittamia oli kyselylomakkeessa yhteensa yhdeksan kappaletta.

Kyselyssa esitettiin vaittama siita, etté vastaaja kokee tydnantajaorganisaation
arvostavan hanen tybpanostaan seka osaamistaan. Noin 54 % (7 vastaajaa)
koki vastausten perusteella olevan joko taysin tai osittain samaa mielta vaitta-
man kanssa. Noin 23 % (3 vastaajaa) ei ollut eri eikd samaa mielta ja samai-

nen maara oli joko taysin tai osittain eri mielta. Keskiarvo vaittaméassa oli 3,31.

Vastaajista noin 31 % (4 vastaajaa) oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa,
jonka mukaan he saavat esimieheltadn saanndllisesti palautetta tyoskentelys-
tdan. Samankokoinen vastaajajoukko oli my6s vaittdman kanssa osittain sa-
maa mieltd. Noin 23 % (3 vastaajaa) ei ollut eri eikd samaa mieltd ja noin 15
% (2 vastaajaa) oli vaittaman kanssa taysin eri mielta. Palautteeseen liittyvan

vaittdman vastausten keskiarvoksi muodostui 3,62.

Kyselyssa esitettiin vaittama, jonka mukaan esimiehet ja tydnantaja kohtelevat
kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Noin 62 % (8 vastaajaa) oli kyseisen vaitta-
man kanssa joko taysin tai osittain samaa mieltd. Keskiarvo vastauksilla oli ta-

san 3. Vastausten hajonnat on esitetty kuvassa 9.

8. Tydinantaja ja esimiehet kohtelevat kaikkia
tydntekijoitd mielestdni tasapuolisesti
0 2 4 6 8 10 12 14

B Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd ™ En eri enki samaa mieltd ™ Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Kuva 9. Lomakkeen kysymys 8 vastausten jakauma.

Vastaajilta tiedusteltiin mieltavatkd he esimiestydn olevan hyvaa tydénantajaor-
ganisaatiossaan. Valtaosa, eli 11 vastaajaa (n. 85 %), koki olevansa osittain

samaa mielta vaittdman kanssa. Noin 8 % (1 vastaaja) ei ollut vaittaman
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kanssa eri eikd samaa mielta ja vastaava maaréa (1 vastaaja) mielsi olevansa

hieman eri mielta. Vastausten keskiarvo oli 3,77.

Vastuuta tydssaan koki saavansa tarpeeksi osittain tai taysin suurin osa vas-
taajista, joiden osuus oli yhteensa noin 85 % eli 11 kappaletta. Yksi vastaajista
(8 %) ei ollut eri eikd samaa mielta vaittaman kanssa ja vastaavasti yksi hen-

kilo oli osittain taas eri mieltd. Keskiarvoksi muodostui 4,23.

Vastaajilta kysyttdessa heidan kokemuksistaan liittyen mahdollisuuteen kehit-
ta& heidan omaa osaamistaan tydssaan, vastauksissa ilmeni jonkin verran ha-
jontaa. Kolme vastaajaa (n. 23 %) oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa,
kun taas vastaava maara oli taysin eri mieltd. Reilu kolmannes (n. 38 %, 5
vastaajaa) koki kuitenkin olevansa osittain samaa mielta vaittaman kanssa.
Noin 23 % vastaajista (2 vastaajaa) ei ollut vaittdman kanssa eri eikd samaa
mieltd. Keskiarvo vastauksilla oli 3,38. Vaittaman vastausten hajonta on ha-

vainnollistettu kuvassa 10.

11. Saan mahdollisuuden kehitt&d osaamistani
tydssdni

B Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd M En eri enki samaa mieltd ™ Osittain samaa mieltd M Tiysin samaa mieltd

Kuva 10. Lomakkeen kysymys 11 vastausten jakauma.

Kyselylomakkeen seuraavassa vaittamassa vastaajilta kysyttiin, kuinka he ko-
kevat pystyvansa vaikuttamaan itse omaan tybhonsa, esimerkiksi tydmenetel-
miin tai tyojarjestykseen liittyen. Lahes kaikki vastaajista (noin 92 %, 12 vas-
taajaa) kokivat, etté he olivat osittain tai taysin samaa mielta vaittdman
kanssa. Yksi vastaaja (noin 8 %) oli osittain eri mielta vaittaman kanssa. Kes-

kiarvo vaittaman vastauksilla oli korkea, ollen 4,38.

Fyysisen tydympariston viihtyisdksi vastaajista kokee suurin osa (noin 77 %,
10 vastaajaa), joko osittain tai taysin. Noin 15 % (2 vastaajaa) ei ole vaittdman
kanssa eri eikéd samaa mielté ja yksi vastaaja (8 %) oli sen kanssa taysin eri

mieltd. Vastausten keskiarvo oli 3,77.
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Vastaajien aineettoman palkitsemisen kokemuksiin nykyisesséa tyopaikassa
littyva viimeinen kysymyslomakkeen vaittama koski tyoilmapiirin kokemista
viihtyiséksi ja avoimeksi. Enemmist6 vastaajista, eli noin 62 % (8 vastaajaa)
koki olevansa osittain samaa mielta siita, etta tydympaéristd on viihtyisa ja
avoin. 4 vastaajaa (noin 31 %) ei ollut vaittaman kanssa eri eika samaa mielta
ja yksi vastaaja (noin 8 %) koki taas olevansa osittain eri mieltd sen kanssa.

Keskiarvoksi muodostui 3,54.

Vastaajien palkkioiden arvostus ja toivotut tyésuhde-edut

Seuraavassa osiossa oli kaksi sekamuotoista kysymystd, joihin oli annettu
strukturoidut vaihtoehdot, mutta yhdessa vaihtoehdossa oli my6s mahdolli-
suus avoimeen vastaukseen. Kysymyksissa aiheena olivat vastaajien arvos-
tuksen kohteet palkkiona tydsta seka tydosuhde-edut, joita he toivoisivat tyén-

antajansa tarjoavan.

Ensimmaisessa naista kahdesta kysymyksesta tavoitteena oli selvittda vas-
taajien palkkioiden arvostusta tyosta. Kysymys perustui vaittdmaan: arvostan
palkkiona ty6stani eniten. Vastausvaihtoehtoina olivat: vapaa-aikaa, rahallista
korvausta, molempia edella mainituista yhté paljon, seka jotain muuta, mita,
johon oli mahdollisuus vastata avoimesti. Vastaajista valtaosa (noin 77 %, 10
vastaajaa) oli sitd mielta, ettéa he arvostavat palkkiona tyostaan yhta paljon va-
paa-aikaa, kuin rahallista korvausta. 2 vastaajaa (noin 15 %) arvosti enemman
rahallista korvausta ja 1 vastaaja (noin 8 %) arvosti eniten vapaa-aikaa. Ku-
kaan vastaajista ei ollut valinnut vaihtoehtoa, jossa oli avoimen vastauksen
mahdollisuus. Kysymyksen vastausten jakaumat on esitelty seuraavassa ku-
vassa 11.
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15. Arvostan palkkiona tyostani eniten
12

10

| -
0 -

B Vapaa-aikaa M Rahallista korvausta B Molempia edelld mainituista yhta paljon ¥ Jotain muuta, mitd?

Kuva 11. Lomakkeen kysymys 15 vastausten jakauma.

Osion toisessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajien toiveita tydosuhde-
eduista, joita he toivoisivat tydnantajansa heille tarjoavan. Vastausvaihtoeh-
doiksi oli annettu kulttuurietu, laajempi tydterveyshuolto, liikuntaetu seka jokin
muu, mik&, johon oli mahdollisuus vastata avoimella vastauksella. Vastausten
jakauma on esitelty kuvassa 12.

16. Mita tyosuhde-etua toivoisit tydnantajasi tarjoavan?
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Kuva 12. Lomakkeen kysymys 16 vastausten jakauma.

Kysymykseen annettiin yhteensa 15 vastausta, vaikka vastaajia oli 13. Taméa
johtuu siita, ettd kaksi vastaajaa oli vastauksessaan valinnut kaksi itsellensa
mieluisinta vaihtoehtoa. Vastausten perusteella toivotuimpana etuna oli tyon-
antajalta saatava tuki vastaajien likunnan tukemiseen, joka esiintyi vastauk-
sissa yhteensa 7 kertaa. Kulttuurietu oli valittu kaksi kertaa ja laajempi tytter-
veyshuolto puolestaan kolme kertaa. Kaksi vastausta oli my6s annettu avoi-
meen vastausvaihtoehtoon, joista toiseen oli vastattu, ettéd uusille eduille ei ole

tarvetta ja toiseen puolestaan avoin ruutu oli jatetty tyhjaksi.
Tydmotivaatio

Seuraavassa 0siossa esitettiin vaittamia liittyen vastaajien tydmotivaatioon
yleisesti. Osion vaittamien tarkoituksena oli selvittdd, miten erilaiset palkitse-
misen muodot vaikuttivat vastaajien tyémotivaatioon heidan omien kokemuk-
siensa mukaan. Vastausvaihtoehdot oli toteutettu samalla tavalla kuin aikai-
semmissa aineellisen ja aineettoman palkitsemisen osioissa, eli viisi portai-
sella Likertin asteikoilla sen mukaan, oliko vastaaja vaittdméan kanssa eri vai

samaa mielta.

Ensimmaisessa tydmotivaatioon liittyvassa vaittamassa kartoitettiin sita koke-
vatko vastaajat oman tyonsa ja sen sisallon motivoivaksi. Valtaosa (noin 69
%, 9 vastaajaa) oli vaittdman kanssa osittain tai taysin samaa mielta. Kaksi
vastaajaa (noin 15 %) ei ollut eri eika samaa mielta. Kaksi vastaajaa (noin 15
%) koki olevansa osittain tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Keskiarvo
vastauksilla oli 3,62. Vaittaman vastausten hajonta on havainnollistettu ku-

vassa 13.

17. Tydni ja sen sisdltd motivoivat minua .

B Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd ™ En eri enkd samaa mieltd ™ Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Kuva 13. Lomakkeen kysymys 17 vastausten jakauma.
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Toisessa tydmotivaatioon liittyvassa vaittamassa kartoitettiin aineellisten palk-
kioiden vaikutusta tydmotivaatioon. Vastauksista ilmeni, etté jokainen vastaaja
koki aineellisten palkkioiden parantavan oleellisesti heidan tyémotivaatiotaan.
Vastaajista kaksi (noin 15 %) oli osittain samaa mieltd ja 11 vastaajaa (noin 85
%) taysin samaa mielta kysymyksessa olevan vaittdman kanssa. Keskiarvo
vastauksilla oli erittain korkea, ollen 4,85.

Seuraavassa kysymyksessa esitettiin edellista vastaava vaittama, silla erotuk-
sella, etta se koski aineetonta palkitsemista. Vastaajat kokivat pd&asiassa ai-
neettoman palkitsemisen oleellisesti parantavan tydmotivaatiota. Heista 5
(noin 38 %) oli taysin samaa mielta vaittdman kanssa ja 7 (54 %) taas osittain.
Yksi (noin 8 %) vastaajista ei ollut eri eika samaa mielta vaittaman kanssa.

Vastausten keskiarvo vaittamassa oli 4,31.

Hyvan esimiestyon ja johtamisen kokivat kaikki vastaajat jossain maarin oleel-
lisesti motivoivaksi. Vastaajista 6 (noin 46 %) oli vaittaman kanssa taysin sa-
maa mieltd ja 7 (noin 54 %) osittain samaa mieltd. Keskiarvoksi vastauksille

muodostui 4,46.

Tybmotivaatioon liittyvassa osiossa viimeisessa kysymyksessa esitettiin vait-
tama viihtyisén ja avoimen tydilmapiirin motivaatiota parantavasta vaikutuk-
sesta. Suurin osa vastaajista (10 vastaajaa, noin 77 %) oli taysin samaa
mielta vaittAman kanssa ja kaksi vastaajaa (noin 15 %) osittain samaa mielta.
Yksi vastaaja (noin 8 %) ei ollut vaittaman kanssa eri eika samaa mielta. Vait-

taméan osalta vastausten keskiarvo oli 4,69.

TyOpaikan vaihto ja palkitsemisen kehittaminen

Kyselylomakkeen viimeisessa osiossa oli kolme kysymysta, joista kaksi liittyi-
vat tydpaikassa pysymiseen ja viimeinen kysymys oli avoin kysymys palkitse-
miskaytantojen kehittamisesta yrityksessa.

Ensimmaisesséa kysymyksessa vastaajilta tiedusteltiin, onko han miettinyt tyo-
paikan vaihtoa lahiaikoina. Vastausvaihtoehtoja oli kaksi, "kylla, mista syysta”

ja "ei”. Ensimmaiseen vaihtoehtoon oli jatetty avoimen vastauksen mahdolli-
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suus, johon vastaaja pystyi tarkentamaan syytédan. Vastausten perusteella val-
taosa, eli 9 vastaajaa (noin 69 %), ei ollut miettinyt tydpaikan vaihtoa l&hiai-
koina. Loput 4 vastaajaa (noin 31 %) olivat kuitenkin taas miettineet tydpaikan
vaihtoa lahiaikoina, ja he kaikki olivat my6s vastanneet avoimeen kysymyk-
seen liittyen sen syihin. Kuvassa 14 on havainnollistettu avoimen kysymyksen

vastaukset.

"Hetkittdinen
huono ilmapiiri ja
eriarvoisuus”

"Vaihtelu”

"Tyontekijoiden
eriarvoisuus”

Kuva 14. Lomakkeen kysymys 22 avoimen kysymyksen vastaukset.

Kyselylomakkeen toiseksi vimeisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, etta
kuinka paljon palkitsemiskaytannot vaikuttavat yleisesti siihen, etta he pysyvat
tyopaikassaan. Vastausvaihtoehdot oli strukturoitu ja ne oli maaritetty Likertin
viisiportaisella asteikolla. Vastausvaihtoehdot olivat valilla 1-5, 1 ollessa erit-
tain vahan ja 5 ollessa erittain paljon. Kuvassa 15 on esitelty vastausten ja-

kaumat.
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23. Kuinka paljon palkitsemiskaytannot vaikuttavat tyopaikassa
pysymiseesi?

w

¥}

[y

M Erittdin paljon M Melko paljon M Neutraalisti Melko vahin B Erittdin vihin

Kuva 15. Lomakkeen kysymys 23 vastausten jakauma.

Kuten kuvasta 15 selviaa, niin lahes puolet (6 vastaajaa, noin 46 %) vastasivat
palkitsemiskaytantdjen vaikuttavan erittain paljon tyopaikassa pysymiseen. 3
vastaajaa (noin 23 %) oli sitd mielta, etta ne vaikuttivat melko paljon tyopai-
kassa pysymiseen ja loput 4 vastaajaa (noin 31 %) kokivat niiden vaikuttavan
neutraalisti, eli ei paljoa eikd vahaa. Palkitsemiskaytantojen vaikuttavuuden

osalta vastausten keskiarvo oli 4,15.

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys oli luonteeltaan taysin avoin ja siihen
vastaaminen oli vapaaehtoista. Kysymyksessé vastaajia pyydettiin tuomaan
ilmi niitd asioita, joita he itse kehittaisivat tydnantajansa palkitsemiskaytanto-
jen osalta. Kysymykseen tuli yhteensa 5 vastausta, eli noin 38 % asentajista
vastasi siihen. Seuraavaksi esittelen nama kaikki vastaukset suoraan sa-

massa muodossa, missa ne olivat vastauslomakkeilla.

” Laaja tyoterveys olisi vain plussaa. Tiettyjen kohteiden osalta urakkapalk-

kaus”

"Se, etta kaikilla olisi samat mahdollisuudet ja olisivat samalla viivalla”

“Urakkapalkkaus”
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"Jos tybmaa valmistuu etuajassa niin jokin palkkalisg”

"Kaippa sit vois olla olemassa edes joku urakkamalli, missa tyota tekevalla
olisi mahdollisuus saada extrakorvauksen reippaudestaan ja aktiivisuudesta.
Osa jengista saa lorvimalla tuntipalkkansa ja osa silla, etté tyot valmistuu.
Suomi Oy:n veromallilla nda edella mainitut kaks saa hyvas lykys saman maa-
ran kateen rahaa, vaikka jalkimmaisella oliski muutaman euron isompi tunti-
palkka.”

8 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi johtopaatoksia, jotka voidaan tehda edellisessa
luvussa ilmi tulleiden tutkimustulosten perusteella. Johtopaatoksien esittelyn
jalkeen niiden perusteella laaditaan kehittdmisehdotuksia, jotka vastaavat

opinnaytetyon tutkimusongelmaan. Kehittamisehdotusten jalkeen arvioidaan

opinnaytetydn kokonaisuuden onnistumista seka tyon luotettavuutta.

8.1 Johtopaatokset tutkimustuloksista

Tutkimuksen tulosten valossa voidaan vetaa johtopaatos, etta yrityksen asen-
tajat kokevat nykyisen kokonaispalkitsemisensa tilan jossain maarin epéoikeu-
denmukaisena ja kehitysta kaipaavana. Aineellisten palkkioiden osalta tutki-
mustuloksista ilmeni, etta osa tutkimuksen kohderyhmastéa kokee osittain
oman kokonaispalkkansa olevan epaoikeudenmukainen omaan tyépanok-
seensa nahden. Tutkimustuloksista voidaan myds péaéatella, etta yrityksen pal-
kitsemiskaytannot eivat ole paasaantoisesti hyvin koko asennushenkiloston
tiedossa. Tydsuhde-etuihin ollaan asentajien keskuudessa suurimmaksi
osaksi tyytyvaisia. Tulosten perusteella voidaan my6s havaita, ettéd kokonais-
palkan maaraavia perusteita ei ole maaritetty tai niista ei ole viestitty riittavasti

henkilostolle.

Selkea enemmisto tutkimuksen kohderyhmastéa kokee tulosten mukaan, etta
kokonaispalkan maaralla on mahdollisuus vaikuttaa heidan tydskentelynsa te-
hokkuuteen seka tyomotivaation tasoon. Myds toive urakkapalkkauksesta

nousi tuloksissa esiin useampaan otteeseen. Aineellisen palkitsemisen nykyti-
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lasta yrityksen asentajien kokemana voidaan tutkimustulosten perusteella ko-
konaisuudessaan paatella, ettd sen kehittaminen olisi aiheellista tyémotivaa-

tion ja sitoutumisen kehittamisen kannalta.

Tutkimusten tulosten perusteella voidaan myds tehda johtopaatds, etta aineet-
toman palkitsemisen osalta yrityksessa olisi kehittamisen varaa useilla osa-
alueilla. Osa asennushenkilosttsta kokee tulosten perusteella, etta esimiehet
ja tydnantaja eivat kohtele kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Osa kokee
my6s oman tydpanoksensa ja osaamisensa arvostuksen olevan heikkoa tyon-
antajaorganisaation osalta. Tuloksista iimenee myds, etta osa yrityksen asen-
nushenkilostosta kokee, etteivat he saa tydssaan mahdollisuutta kehittaa

omaa osaamistaan.

Esimiestytn koetaan olevan kohtuullisella tasolla, kuten myos fyysisen tydym-
pariston viihtyisaksi kokemisen. Tutkimustulosten mukaan myos tyoilmapiiri
koetaan kohtuullisen avoimeksi ja viihtyisaksi. Palautetta tyoskentelysta koe-
taan saavan kokonaisuudessaan kohtuullisesti. Aineettoman palkitsemisen
nykytilanteen kokemisen osalta tutkimustuloksissa nousi esiin, etté parhaiten
koetaan toteutuvan vastuun saaminen tydssa ja omiin tydtehtaviin vaikuttami-

sen mahdollisuus.

Asennushenkildston arvostus palkkioiden konkreettisen muodon kanssa ei ole
tulosten mukaan yksiselitteistd, vaan suurin osa heista kokee palkkiona va-
paa-ajan ja rahallisen korvauksen olevan yhta arvokkaita palkitsemisen muo-
toja. Uusien tydsuhde-etujen osalta tutkimustuloksista nousi toivotuimpana lii-

kuntaetu, mutta myds muita mahdollisia uusia etuja arvostettaisiin.

Tutkimustulosten valossa yrityksessa tydskentelevat asentajat kokevat lahes
kaikkien palkitsemisen keinojen parantavan oleellisesti heidan tydmotivaatiot-
taan. Erityisen palkitsevaksi koetaan erilaiset aineelliset palkkiot, sek& avoin ja
viihtyisa tydilmapiiri. Tutkimuksessa ilmeni, ettd tydmotivaation kannalta ainoa

palkitsemiseen liittyva yleisesti hieman vAhemman motivoiva tekija oli itse tyo.

Tyo6paikan vaihtoa l&hiaikoina tutkimustulosten mukaan on miettinyt noin kol-

masosa asentajista, jonka voisi mieltdd kohtuullisen suureksi maaréksi. Paa-



51

asiallisien syiden tdhan ollessa palkkaus sek& tyontekijéiden eriarvoisuus voi-
taisiin todeta, etta kokonaispalkitsemista on syyta kehittaa yrityksen henkilos-
ton sitouttamiseksi yritykseen. Tdma on aiheellista, koska tutkimustuloksista

iimenee selvasti, etta valtaosa asentajista kokee tydnantajan palkitsemiskay-

tantojen vaikuttavan oleellisesti heidan tytpaikassa pysymiseensa.

Tutkimuksen tuloksista tulee kokonaisuudessaan ilmi, etta yrityksen palkitse-
misen kokonaisuutta olisi syyta kehittaa, jotta se edesauttaisi asentajien tyo-
motivaatiota ja sitoutumista. Vaitteen tueksi on teorian kannalta useampikin
peruste. Koska tyontekijat kokevat osakseen eriarvoista kohtelua, niin viitaten
aikaisemmassa luvussa 4.2.2 esiteltyyn Adamsin oikeudenmukaisuusteoriaan,
ihminen vertaa omaa panos/palkkio -suhdettaan muiden ihmisten vastaaviin
suhteisiin. Tilanteessa, jossa ihminen kokee epaoikeudenmukaisuutta, han voi
alkaa omalla tekemisellaan yrittaa saada oman panos/palkkio -suhteensa ta-
sapainoon, jolloin epaoikeudenmukaisuuden kokemus voi vaikuttaa oleellisesti

tyomotivaatioon.

Myds tutkimustuloksista ilmeneva oman kokonaispalkan epaoikeudenmukai-
suuden kokemus voi vaikuttaa oleellisesti tydmotivaatioon. Luvussa 4.2.1 esi-
teltyyn Maslowin tarvehierarkiaan peilaten, tyontekijan kokonaispalkka liittyy
hierarkian toiseen tasoon eli turvallisuuden tarpeisiin. Teorian mukaan alem-
man tason tyydyttamatta jattdminen aiheuttaa sen, etta ylempien tasojen tar-
peita ei voida tayttaa. Teorian mukaan taman seurauksena yksilo ei valtta-
matta pysty tyydyttdmaan ylempien tasojen tarpeita, joihin liittyvat vahvasti

esimerkiksi aineettoman palkitsemisen elementit.

Yrityksen asennushenkilostolla ei myoskaéan ole tiedossa tarkasti, mita heidan
kokonaispalkitsemisensa pitaa kaytannossa sisallaan. Palkitsemisen yksi tar-
keimmista tehtavistéa on kuitenkin korostaa ja viestia henkildstélle juuri niista
asioista, joita heidan tyosuoritukseltaan toivotaan. (Rotkin 2015, 41.) Tahan
liittyen yrityksen palkitseminen tulisikin tuoda paremmin henkilgston tietoon.
Palkitsemisstrategian tulisikin viestia selvasti henkildstolle erilaiset palkkiot ja

niiden ansaintaperusteet. (Kauhanen 2015, 109.)
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8.2 Toimenpide-ehdotukset

Esittelen tassa alaluvussa toimeksiantajayritykselle laaditut kehittamisehdo-
tukset asentajien kokonaispalkitsemisen osalta. Kehittamisehdotukset on laa-
dittu tutkimustulosten perusteella ja niisséa on otettu huomioon seka tyonanta-
jan, etta asennushenkildston nakékulma, jolloin niiden voidaan olevan taysin
toteutettavissa toimeksiantajayrityksessa. Keinojen laadinnassa on otettu huo-
mioon asennushenkiléston tyémotivaation parantaminen ja yritykseen sitoutta-
minen. Nama ehdotukset ovat siis taman opinnaytetyon konkreettiset tuotok-

set ja vastaavat tutkimukseni tutkimusongelmaan.

Palkitsemisjarjestelméan selkea maarittaminen. Asentajien kokonaispalkit-
semisjarjestelmasta tulisi luoda sellainen, etta kaikille palkkioille olisi selvat
ansaintaperusteet. Palkitsemisjarjestelman tulisi ottaa huomioon myés ainee-
ton palkitseminen. N&ain asennushenkilésto kokisi olevansa samalla viivalla

palkitsemisen osalta.

Viestinta. Yrityksen kokonaispalkitsemisen viestintaa asennushenkildstolle tu-
lisi kehitta&, koska se ei nykyisellaan ole kaikkien tiedossa. Viestinnan kehitys
tulisi aloittaa siita, etta kaikki tuntevat asentajia koskevan palkitsemisjarjestel-

man ja tietavat tarkkaan omalle tyolleen asetetut tavoitteet.

Mahdollisuus urakkapalkkaan tai muihin bonuksiin. Mahdolliset ylimaarai-
set palkkiot voisivat olla sidoksissa esimerkiksi tyon tehokkuuteen, laatuun tai
vaativien projektien onnistumiseen. Talla tavalla voitaisiin mahdollisesti vaikut-
taa eriarvoisuuden tunteeseen asentajien keskuudessa, koska kaikilla voisi
olla mahdollista ansaita sama palkka, riippumatta yksilokohtaisista aikapal-
koista. Myds asennushenkildston onnistumisesta koko organisaatiotasolla
voisi palkita esimerkiksi yhteisilla tilaisuuksilla, jolloin voitaisiin osoittaa arvos-

tusta heidan tydpanostaan ja osaamistaan kohtaan.

Palkitsemisjarjestelméan tasapuolisuus. Kokonaispalkitsemisen osalta tulisi
maaritella selkeat perusteet palkkioille ja niiden maarélle. Esimerkiksi asenta-
jien aikapalkkojen tulisi maaritella lapinakyvat perustelut niiden vaativuuden ja
maaran suhteesta. Nain saataisiin edistettya palkitsemisjarjestelmén avoi-

muutta.
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Tasapuolisuuden huomioiminen johtamisessa. Tasapuolisuuteen tulisi
kiinnittdd huomiota my6s jokapaivaisessa johtamisessa ja esihenkilotydssa, eli
kaikkia tulisi kohdella reilusti ja samalla tavalla ilman erityiskohtelua. Nain saa-
taisiin kehitettya tasapuolisuuden tunnetta asentajien keskuudessa, jonka seu-
rauksena tyomotivaatiokin voisi kehitty&.

Yksiloiden tydtehtavien kehittdminen. Tuloksista ilmenneiden kokemusten
mukaan osa asennushenkilostosta kokee, ettéa heilla ei ole mahdollisuutta ke-
hittd& osaamistaan tydssaan. Tallaiset yksilot tulisi tunnistaa esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluiden avulla. Naiden yksildiden tunnistamisen jalkeen tulisi miettia
heidan toimenkuvansa kehittdmista mahdollisuuksien mukaan sellaiseen
suuntaan, joka tuntuisi heista mielekkaalta. Nain voitaisiin seka sitouttaa heitéa
paremmin yritykseen, etté parantaa mahdollisesti heidan tydmotivaatiotaan
tyon mielekkyytta kehittdmalla.

Palkitsemisen raatalodinti. Koska asentajien arvostus palkkion konkreettiseen
muotoon vaihtelee, niin palkkion voisi raataléida yksilo- tai tilannekohtaisesti,
esimerkiksi rahallisena palkkiona tai ylim&araisenéa vapaa-aikana.

Tydsuhde-etu. Asennushenkildstélle voisi tarjota uutta tydésuhde-etua yksil6i-
den omien arvostusten perusteella. Esimerkiksi liikuntaetu oli tutkimuksen mu-
kaan erityisen toivottu. Koska asennushenkiléston maéara on viela toistaiseksi
suhteellisen vahainen, niin tydsuhde-etuakin voisi pyrkia raataldimaan yksilon

oman toiveen mukaisesti, jolloin ne olisivat kullekin mieluisia.

Palautekulttuurin kehittaminen. Yrityksen palautekulttuuria tulisi kehittaa
sellaiseksi, ettd palautetta pyrittaisiin antamaan sdannollisesti. Positiivista pa-
lautetta pitaisi pyrkid antamaan aina kun siihen on aihetta ja mielell&a&n julki-
sesti, koska tdméan avulla pystytaan myos kehittdmaan asentajien tunnetta
siitd, etta heita arvostetaan. Rakentavaakin palautetta tulee antaa silloin kun

siihen aihetta, koska se auttaa asentajia kehittam&&n omaa toimintaansa. Esi

henkil6t ovat avainasemassa palautekulttuurin kehittamisessa.

Avainhenkil6iden sitouttaminen. Yrityksessa tyoskentelee sellaisia henki-

|6it& asennustehtévissa, joiden ammattitaito ja erikoisosaaminen on yrityksen
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liikketoiminnan kannalta erittain arvokasta. Naille henkil6ille voisi luoda oman
pidemman tahtdimen kannustinjarjestelman tai kehittdd heidan tyétehtaviaan,

jotta he pysyisivat yrityksen palveluksessa mahdollisimman pitkaan.

Jatkuva seuranta ja kehittaminen. Palkitsemisjarjestelman vaikutuksia tulisi
jatkuvasti seurata, jotta siihen voidaan tehd& muutoksia tarvittaessa. Seuranta
on tarkeaa, koska jos huomataan, etta uudet palkitsemiskeinot eivét edes-
autakaan tydmotivaatiota ja sitoutumista toivotulla tavalla, niin niihin voidaan
reagoida mahdollisimman tehokkaasti. Ehdottaisin, etté tata tutkimusta vas-
taavanlainen kysely toteutettaisiin uudestaan asentajille jonkin tietyn ajanjak-
son kuluttua uuden palkitsemisjarjestelman kayttéonotosta, jotta uusien keino-
jen vaikuttavuutta tydmotivaatioon ja sitoutumiseen voidaan arvioida ja tarvit-

taessa muuttaa.

8.3 Pohdinta

Hyvalle tutkimukselle on maaritelty tietyt perusvaatimukset, jotka sen tulisi
tayttaa, ettd sita voitaisiin luonnehtia luotettavaksi ja onnistuneeksi. Tutkimuk-
sen validiteetilla eli patevyydella, tarkoitetaan sita, etta tutkimus mittaa juuri
sita relevanttia tietoa, jota sen on tutkimusongelmaan liittyen tarkoituskin mi-
tata. Tutkimuksen patevyys on otettava huomioon jo ennen tutkimuksen to-
teuttamista, koska se maarittda hyvin pitkalti sen, ettd mita tiedonkeruun muo-
toa tutkimuksessa kannattaa kayttaa, seka milla kysymyksilla ilmi6ta tutkitaan.
(Heikkila 2014, 27-28.)

Tutkimuksen perusvaatimuksena on myo6s sen reliabiliteetti eli luotettavuus,
jonka ehtona on, etta toistamalla sama tutkimus saadaan tasmalleen samat
tulokset. Reliabiliteetin edellytyksena voitaisiin siis todeta, etta tutkimustulok-
set eivat voi olla sattumanvaraisia. Luotettavuuden nakoékulmasta onkin saa-
tava tarpeeksi iso ja edustava otos tutkittavasta perusjoukosta, jotta tutkimuk-

sen voi maaritella luotettavaksi. (Heikkila 2014, 28.)

Pidan tata tutkimusta kokonaisuudessaan sellaisena, etta se tayttaa luotetta-
vuuden ja patevyyden tunnusmerkit tieteellisessa tutkimuksessa. Aineistonke-

ruussa kaytettiin mielestéani juuri sellaisia kysymyksia, jotka mittaavat relevant-
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tia tietoa tutkimusongelmaan liittyen. Kyselylomaketutkimuksen osalta tutki-
mukseni perusjoukko oli suhteellisen pieni verrattaessa sita yleisesti maaralli-
sen tutkimuksen tyypillisiin perusjoukon kokoihin. Otokseni oli kuitenkin taydet
100 % tutkittavasta perusjoukosta, joten katson sen tayttavan validin tutkimuk-
sen kriteerit. Pidan tutkimustani myoés luotettavuuden nakoékulmasta johdon-
mukaisena, koska mielestani kyselyn anonymiteetti varmisti sen, etta sain tut-
kimuskysymyksiini rehelliset vastaukset. Olen my6s varma, etté jos toteuttai-
sin tutkimuksen nyt uudestaan, saisin taysin samat vastaukset jo siitakin
syysta, ettd tutkimukseni aihealueeseen liittyen ei ole viela tehty kehitystoi-
menpiteitd. Myds toimitusjohtajalle jarjestetty teemahaastattelu tayttaa edella
mainitut kriteerit, koska silla saatiin selville juuri tdsmalleen ne tiedot, jotka piti-
Kin.

Tutkimusta suunnitellessani pohdin tarkasti kayttdméaani tiedonkeruumenetel-
maa. Aluksi poydalla oli myo6s ajatus toteuttaa kyselylomaketutkimuksen si-
jaan esimerkiksi haastattelututkimus kyseiselle kohderyhmalle. Naita vaihtoeh-
toja punnitessani paadyin kuitenkin maaralliseen menetelmaan, koska luo-
malla vastaajille tayden anonymiteetin koin, etta tulen saamaan rehellisempia
vastauksia. Vaikka haastattelutilanteessa tutkijan tuleekin olla subjektiivinen,
eli riippumaton, niin haastateltavat eivat valttamatta olisi kokeneet tilannetta
sellaiseksi, etta he voisivat kertoa aiheesta taysin kaunistelemattoman ja re-

hellisen mielipiteen.

Tutkimuksen tekeminen ei ollut tdysin ongelmatonta. Maaréallisen aineiston
analyysin kannalta tiettyjen syvempien tilastollisten tunnuslukujen laskeminen
ja vertailu ei tuntunut luontevalta johtuen siitd, etté perusjoukko oli verrattain
pieni. Vastaajista osa suurin osa antoi vastauksensa paperisella lomakkeella
ja muutama sahkoisesti. Mielestéani olisi ollut tutkimuksen kannalta parempi,
etta kaikki vastaajat olisivat vastanneet yhtenaisella tavalla, koska siiné vai-
heessa heilld olisi ollut paatbksenteossaan kaytossa samat lahtotiedot. Edelli-
sella viittaan siihen, etta paperisella lomakkeella vastanneita paasin itse infor-

moimaan tutkimuksesta, kun taas sahkoisesti vastanneet saivat saatekirjeen.

Avoimeksi ja edelleen kehitettdvaksi tutkimuksesta jéi tilanteen kehittymisen

seuranta palkitsemisen osalta, kun kehitysehdotuksia on jalkautettu kaytan-
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toon. Samantyyppisen kyselyn tekeminen olisi mielestani aiheellista tehda jon-
kin ajan kuluttua, jotta voitaisiin vertailla sen vaikutuksia ja tehda tarvittaessa
korjaavia toimenpiteita seka jatkokehitysta aiheen tiimoilta. Uudistusten jal-
keen varsinkin tasapuolisuuden kokemuksien kehittymista olisi tarkedé seu-
rata.
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Liite 1/1

Palkitsemisen kehittimiskysely RP-Linna Oy

Tiissi osiossa esitetiiiin vAittimii tvinantajayrityksesi nykyisisti aineellisen
palkitsemisen kiiyvtinndisti. Aineellisia palkkioita ovat palkat, etundet seki
muut palkkiot, joiden arvon voi mitata rahassa.

Laita rasti viittiimien perfissi oleviin ruoutuihin sen mukaan, miten koet niiden
toteutuvan NYKYISESSA tvipaikassasi

En en
Tiysin enkd Oisittain Tiysin
en Osittain 5amaa 53Maa saman
michd ernmeltdi  mieltd nuclid muelti

1. Koen tydsti saamani

kokonaispalkan oikendenmukaiseksi O O O O O

tyopanckseeni nihden

2. Dlen tyytyviinen nykyisin O O O O O

tybsuhde-ctuihini

3. Tyiskentelisin motivoituneemmin
ja tehokkaammin, mikili voisin
vaikuttaa silli kokonaispalklkani O O O O O

4. Tunnen yrityksen

palkitsemiskiytinndt, eli olen O O O O O

tictoimen minkilaisesta suorituksesta

palkitaan ja miten

5. Tiedan, milli perusteilla ® @) O @ O

kokonaispalkkani mairaytyy

Tiissi osiossa esitetiidin vAittimii tybnantajayrityksesi nykyisisti aineettoman
palkitsemisen kiivtiinndisti. Aineeton palkitseminen sisiiltiiii sellaiset palkkiot,
joiden arvoa ei pysty mittaamaan rahallisesti.

Laita rasti viittimien perfissi oleviin ruutuihin sen mukaan, miten koet niiden
toteutuvan NYKYISESSA tvipaikassasi.



fr. Koen, ettd tyipanostani ja
osaamistan! arvostetaan
tvinantajaorganisaatiossani

7. Saan esimicheltini sifinndllisesti
palautetta tyGskentelystin

8. Tyinantaja ja esimichet kohtelevat
kaikkia tydntekijoitd miclestdni
tasapuclisesti

9. Esimiestyd on mielestini hyvii
10. Koen saavani tyissini tarpecksi
vastuuta

11. Saan mahdollisuuden kehittda
osaamistani tydssini

12, Pystyn valkuttamaan cmaan
tvohoni. esimerkiksi tydmenectelmien
kiiyttidn ja tybjirjestykseen littyen
13. Koen fyysisen tydympéiristin
vithtyisiksi

14. Koen tyGilmapiinn vithtyisaks: ja
avoimeksi

15. Arvostan palkkiona tydstiini eniten:

() Vapaa-ikaa

() Rahallista korvausta

Taysin

ern

mueltd

O

o o0 O O 00 O O

() Molempia edells mainituista yhta paljon

O Jotain muuta, miitE?

Osittain

ert mieltd

O

oo O 0 OO0 O O

En en
enki
samaa

muelti

oo o0 O o0 O O O
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Osittain
samAs

mielid

O

o o O 0 o0 O O

16. Miti tybsuhde-etua toivoisit tylinantajasi tarjoavan?

O Kulttuurnietu

Tiysin
samaa

mae |t

O

oo o O o000 O O
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O Laajempi tyGterveyshuolio

() Liikuntactu

O Jokin muw, mika?

Tiissi osassa esitetiifin viiittiimii tyimotivaatiosta
Laita rasti viittiimien perfissi oleviin ruutuihin sen mukaan, kuinka koet
kyseisen viiittAimin kuvailevan itsefisi YLEISESTL

Enen
Taysin enkd Osittain~~ Tiysin
en Oksittain 5Amaa 5aMmAas samaa
miclti erimichi  mielti muieltd mielti
17. Tydni ja sen sisdltd motivorvat O O O O O

minLa

18. Aineelliset (rahalliset) palkkiot ja

edut parantavat oleellisesti O O O O O

tyimotivaatiotani

19. Ainecttomat {arvostus, palaute,
kehittyminen,
etenemismahdollisuudet jne. ) O O O O O

palkkiot parantavat oleellisest

tyimotivaatiotani

20. Hyvi esimiestyd ja johtaminen

parantavat oleellisesti O O O O O
tydmotivaatiotani

21. Viihtyisi ja avoin tydilmapiiri
parantavat olecllisesti O O O O O

tydmotivaatiotani

22, Oletko miettinyt tviipaikan vaihtoa lihiaikoina?

O Evlld olen, mistd syysta?

O En ole

23. Kuinka paljon palkitsemiskiytinnGt vaikuttavat tyipaikassa pysymiseesi?
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() Erittiin paljon
() Melko paljon
() Meutraalisti
() Melko vithan

() Erittain vihan

24, Miti asioita kehittiisit tyinantajasi palkitsemiskiytiintdjen osalta?
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Toimitusjohtajan teemahaastattelun aiheet

. Asennushenkiloston nykyinen kokonaispalkitseminen?
¢ Aineellinen?
e Aineeton?

. Asentajien tydmotivaation ja sitoutumisen taso tyonantajan nakokulmasta?

Resurssit palkitsemisen kehittdmiseen

. Avainhenkil6itd asentajien joukossa?

Kehityskohteita tiedossa?



