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1 JOHDANTO

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia vaikutuksia provisio- ja kuukausipalk-

saan oikeaa palkkausmallia.

Valitsin opinndytetyon tutkittavaksi aiheeksi provisio- ja kuukausipalkkauksen ja nii-
den vaikutukset yksilo- sekd yritystasolla. Lisdksi aiheeseen pédddyin, silld se sopii
omiin opintoihini ja omaan kokemusta myynnin alalta ja olenkin tyoskennellyt provi-

siopalkkauksella. Tydlle ei ole erikseen toimeksiantajaa.

Tutkimuksessa kdytin tutkinta-aineiston keruuseen haastatteluja. Valitsin kohdehenki-
16t entisten ja nykyisten tyokavereiden joukosta, jotka tyoskentelevdat myynnin alalla

provisio- tai kuukausipalkalla.

Teoria osuudessa kisittelen johtamista, motivaatiota ja motivointia, aineetonta ja ai-
neellista palkitsemista sekéd palkkaustapojen vaikutusta myyntiin. Lopuksi tutkimus-
osion jélkeen ldpikédyn ja analysoin tuloksia, joiden pohjalta teen johtopédétokset tutki-

muksesta.



2 TYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

2.1 Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena selvittdd miten palkkausmallit vaikuttavat yksilotasolla tyontekijin toi-
mintaan ja miten palkkausmalli motivoi yksilod huippusuorituksiin sekd onko ty6 ky-

seisilld malleilla tehokkaampaa vai vaikuttaako se tekemiseen milldén tavalla.

Lopullinen tavoite tyon jilkeen on saada suuntaa antava vastaus, sille kumpi palkkaus-
malli olisi myynninalalla useimmin tuottoisampi yritykselle. Lisdksi tavoitteena on,
ettd tima ty0 antaa tulevaisuudessa vastauksia uusille yrityksille, jotka miettivit kumpi

palkkausmalli olisi heille parempi vaihtoehto.

Provisiopalkkauksesta jitetddn ulos ainakin mahdollisen pohjapalkan vaikutus sekd
provision prosentuaalinen suuruus ja tutkitaan provisiopalkkausta yleiselld tasolla, jot-
tei aiheesta tule liian laaja ja saadaan valitusta aiheesta riittdvén kattava tutkimus teh-

tya.

Tutkimusongelmana tydssé on selvittdd miten provisio- ja kiinted tuntipalkkaus vai-
kuttavat myynnin tehokkuuteen erityisesti myynnin alan yrityksissd. Alaongelmat tu-
lisi olemaan:

- Mitka ovat provisiopalkkauksen tirkeimmat edut ja haitat yrityksen kannalta?

- Mitka ovat provisiopalkkauksen tdrkeimmét edut ja haitat myyjén kannalta?

- Mitka ovat kiintedn kuukausipalkkauksen tairkeimmat edut ja haitat yrityksen

kannalta?
- Mitkd ovat kiintedn kuukausipalkkauksen tirkeimmét edut ja haitat myyjdn

kannalta?



2.2 Viitekehys

Provisiopalkkaus Kannustimet

Myynti

Tai

Kuukausipalkkaus

=l Onnistumiset

Yksilolliset saavutukset

Kuvio 1.

Viitekehyksessd on keskeisimmat kasitteet, joita tydssd tullaan kdyttaméén ja tutki-
maan. Ensimmadisessd laatikossa vertailu Provisio- ja kiintedn kuukausipalkkauksen
valilla. Keskelld taas siithen vaikuttavat tekijat muun muassa kannustimet, onnistumi-
set ja yksilolliset saavutukset, joita kaikkia tutkitaan, miten ne vaikuttavat suoranai-
sesti myynnin onnistumiseen ja sen tehokkuuteen eri palkkausmuodoilla. Ndma késit-

teet yhdessd padsddntoisesti muodostavat tehokkaan ja onnistuneen myynnin.



3 JOHTAMINEN, MOTIVAATIO JA MOTIVOINTI

3.1 Johtaminen

Moderni johtaminen perustuu tyon merkityksen painottamiseen sekd visiointiin. Se on
keskeinen osa thmisten eldméa. Tapoja johtaa on lukemattomia, vahintdénkin yhta pal-
jon kuin johtajia itse. Tdma taas tarkoittaa sitd, ettei ole yhtd oikeaa tapaa johtaa vaan
jokaiselle muotoutuu oma johtamistapa tilanteen mukaan. Tyontekijdlle tarkedd on
tuntea olevansa térked osa tyOyhteisdd, jonka myotd syntyy tyontekijdin motivaatio
tyotd kohtaan. Motivaatioon perehdyn tarkemmin seuraavassa kappaleessa. (Sinokki,

2016, s. 11-12)

Hyvén johtajan erottaa usein hdnen kyvystddn valita oikeanlainen johtamistyyli ja
kyky mukautua eri tilanteissa, silld erilaiset tilanteet ja tyontekijdt vaativat erilaisia
tapoja johtaa. Johtajan tuleekin selvittdd mikd johtamistyyli sopii parhaiten tiettyyn

tilanteeseen ja hdnen alaisiinsa. (Piirto, D. D., 2014, s. 16)

Ei ole olemassa oikeanlaista johtamistyylid, joka sopii itse johtajalle sekd alaisille.
Johtamistyylejd on lukuisia, mutta paityylit ovat johtamiselle kdskevid, demokraatti-
nen, valmentava, empaattinen, visiondari sekd maarétietoinen johtaja. Onkin suositel-
tavaa omaksua muutamia ndistd johtamistyyleistd itselleen ja kehittdé niitd jatkuvasti
paremmaksi, jotta on varautunut erilaisiin johtamistilanteisiin. Johtamistyylien keskei-

simmaét maaritelmait ovat:

1. Kaiskevi johtaja — Tiukka johtamistyyli, antaa tyontekijoille tarkat ohjeet, joita
tulee noudattaa.

2. Demokraattinen johtaja — Pddtoksenteko jaetaan johtajan rajachdoilla.

3. Valmentava johtaja — Tyontekijoiden kehittdminen keskipisteessd, jossa iden-
tifioidaan jokaisen tyontekijoiden vahvuuksia ja heikkouksia sekd kehitetdén
niité.

4. Empaattinen johtaja — Halu antaa myds empaattista tukea tyOpaikalla haasta-

vissa tilanteissa.



5. Visionddri johtaja — Selkeit yhteiset tavoitteet, mutta tyontekijoilld kuitenkin
vapaat kddet toteutuksessa.

6. Maiiritietoinen johtaja — Korkeiden tavoitteiden asettaminen, jonka avulla ly-
hyelld aikavélilld saadaan hyvié tuloksia aikaan.

(Piirto, D. D., 2014, s. 19)
Avainperiaatteet johtamiselle ovat seuraavat:

1. Selked suunta ja tavoitteet

2. Avoimuus ja suorasanaisuus
3. Keskittyneisyys

4. Yksinkertaisuus

5. Oikea-aikaisuus

(Alahuhta, M. ym.,, 2015, kohta Johtamisen avainperiaatteet)

Kun selked suunta ja tavoitteet ovat madritelty tarkasti, on silloin yrityksen visio aja-
teltu perinpohjaisesti, joka antaa suunnan kehitykselle pitkélld aikavalilld. Lisdksi se
antaa my0s tyontekijoille vapauden tehdé tiydelld teholla toitd kohti yhteisid tavoit-
teita. Onkin erityisen tirkeda yrityksen kannalta, ettd koko henkildstdlle suunta ja ta-
voitteet ovat selkeitd. Tdma korostuu vaikeissa tilanteissa kun suunta ja tavoitteet ovat
selkedsti ldpikdytynd niin tyontekijd osaa toimia ja tehdd ratkaisuja, kun taas silloin
kun ne eivit ole selkeiti ja he alkavat epéardida. (Alahuhta, M. ym., 2015, kohta Johtami-

sen avainperiaatteet)

Avoimuudella ja suorasanaisuudella véltetddn yksittdisten tyontekijoiden oman edun
tavoittelemista muiden tyontekijoiden ja tavoitteiden kustannuksella. Téllaisessa tilan-
teessa johtajan on puututtava vilittomasti suorasanaisesti mitddn kiertelemattd. Suora-
sanaisuudella tarkoitetaan my0s negatiivisten uutisten ilmoittamista viivyttelemétta ja
kiertelemattd, jolloin ilmapiiri ei kérsi sen takia. (Alahuhta, M. ym., 2015, kohta Johta-

misen avainperiaatteet)

Fokuksella tarkoitetaan sité, ettd esimerkiksi johtaja keskittyy omaan osaamisaluee-
seen tdysilld ja antaa muiden hoitaa sellaiset asiat, joita ei itse osaa niin hyvin, jolloin

ty0 pysyy tehokkaana ja tuottoisana. Yksinkertaisuudella taas tarkoitetaan esimerkiksi
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ohjeiden yksinkertaistaminen. Johtajan ei kannata antaa liian vaikeita ohjeita vaan
mahdollisimman yksinkertaisia, jolloin virheiden mahdollisuus véhenee. (Alahuhta, M.

ym., 2015, kohta Johtamisen avainperiaatteet)

3.2 Motivaatio ja motivointi

Motivaatio on psyykkinen tila, jossa henkild toimii aktiivisesti ja ahkerasti saavut-
taakseen omia ja yrityksen tavoitteita. Mitd vahvempi motivaatio on, sitd sinnikk&dam-
min t6itd tehdddn kohti tavoitteita. Motivaatiolle on monia erilaisia midritteitd, joita
ovat muun muassa T.R. Mitchellin vuonna 1982 miéritelmd "Motivaatio on yksilolli-
nen ilmid, joka liittyy voimaan, joka saa yksilon toimimaan” ja Pekka Ruohotien
(1998) mééritelmé “Motiivit aikaansaavat yksilossé tilan, jossa tekijat virittavét seka

yllépitavit kdyttdytymisen suunnan”. (Sinokki, 2016, kohta Motivaation mddritelmdt ja

merkitys)
Ulkoinen motivaatio Sisdinen
motivaatio
— Sisaan
Taysin bt L : Taysin
s kaantynyt Kiinnittynyt Integroitu *ey
Wikoisest ulkoinen saately saately T
saadel e 44
ty saditely saately
7N
Palkkiot ja Kielteisten Ympériston Toiminnan Sisaisesti
rangaistukset tunteiden tavoitteet, tavoitteet sulatettu tyydyttavaa,
valttaminen, paamaarat, omiksi, merkitys merkitys itsessaan
itsearvostuksen saannét, arvot ja
sailyttaminen normit
/1 f\\
Kontrolloitu motivaatio ] LAutonomlnen motivaatio >
\J l.//

Kuvio 2: (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Y114 olevassa kuvassa on esitetty motivaation eri osa-alueita. Neljd ensimmaisti laa-
tikkoa ovat ulkoisia motivaatioita, jotka jakautuvat itse kontrolloitaviin sekd autono-
misiin motivaation ldhteisiin. Sisdinen motivaatio on taas tdysin autonominen moti-

vaation lahde.
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Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon, jotka eroavat toisis-
taan palkkioiden seki kdyttdytymistd suuntaavan ja virittdvén puolesta. Ulkoisessa
motivaatiossa ympéristd on motivaation kannalta isossa roolissa, silld joku muu ih-
minen tai tekija vélittid motivaation. Téllaisia motivaation ldhteitd ovat muun mu-
assa erilaiset palkkioiden saavuttamiset, joita ovat esimerkiksi koulussa arvosanat ja
tyoelamassd palkka. Ulkoiset motivaatiot ovat ldhtokohtaisesti lyhytkestoisempia

kuin sisdiset. (Terveysverkko, Motivaatio)

Sisdinen motivaatio on yleensé perdisin ihmisesti itsestddn, jolloin se on sisdisesti syn-
tynyt. Sisdisen motivaation alaisena ithminen toimiin omasta tahdostaan ilman ulko-
puolisia motivaatioita, jolloin hdn myds yleenséd kokee toiminnastaan iloa seka tyydy-
tystd. Sisdinen motivaatio on ldhtokohtaisesti pidempiaikainen kuin ulkoinen motivaa-
tio, jonka takia sisdiset ovat my0s teholtaan parempitasoisia. (Terveysverkko, Motivaa-

tio)

TyOmotivaation vahvistumisen kannalta tdrkedd on oman suoritustason tietoisuus, pa-
tevyys tyOtehtdvissdin, tydtapojen vapaa valitseminen sekd merkityksen tiedostami-
nen omassa tyOtehtdvédssddn. Motivoituminen omassa tyOtehtdvéssddan on keskeistd,

ettd tyontekijd on alalla, joka on hinelle mieleista. (Sinokki, 2016, s. 11-12)
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4 AINEETON JA AINEELLINEN PALKITSEMINEN

Palkitseminen jaetaan usein kahteen osa-alueeseen, joita ovat aineeton ja aineellinen
palkitseminen. Usein, kun arkieldméssd puhutaan palkitsemisesta, silld tarkoitetaan
juuri aineellista palkitsemista. Kuitenkin parhaimmat ja motivoivimmat palkitsemis-

tavat 10ytyvit aineettoman palkitsemisen puolelta. (Kauhanen Juhani, 2015, s. 119)

Aineeton palkitseminen jaectaan kahteen osa-alueeseen, joita ovat sosiaaliset- ja ura-
palkkiot. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluu arvoaseman nousu, palautteen ja arvostuksen
saaminen, tyOpisteen koko, tyovélineiden mairé ja laatu, tydaika ja -paikka. Kun taas
urapalkkioihin sisdltyy itsensd kehittdminen, uralla etenemismahdollisuudet sekéa tyon

mielekkyys. (Kauhanen Juhani, 2015, Kohta aineeton palkitseminen)

Ty0ssd perehdytdin enemmaén aineellisen palkitsemisen puolelle, provisio- ja tunti-
palkkauksen kuuluvan kyseisen palkkauksen alaisuuteen. Téstd syystd aineetonta pal-

kitsemista ei tutkita enempaa.

Aineellinen eli taloudellinen palkitseminen on keskeisessé roolissa tyon tekemisessé,
silld palkka onkin ensisijainen korvaus tehdystd tyostd. Palkan méérd voi vaihdella
muun muassa ammatin, ty0aseman, kokemuksen sekd tyopanoksen mukaan. Aika-
palkka on palkkausmuodoista yleisin. Siithen kuuluu kaksi yleistd palkkausmuotoa,
joita ovat tuntipalkka ja kuukausipalkka. Useimmiten tuntipalkka kuuluu tyontekijoille
ja kuukausipalkka taas kuuluu toimihenkildille. (Kauhanen Juhani, 2010, Kohta talou-

dellinen palkitseminen)

Yleisimmat palkkaustavat Suomessa jaetaan peruspalkkaustapoihin, jotka tuovat suu-
rimman osan tyontekijan palkasta. Tdman lisdksi palkkaukseen kuuluu myds tdyden-
tévid palkkaustapoja. Niihin lukeutuu voitonjakoerit, tulos- ja voittopalkkiot sekd osa-

kepohjainen palkitseminen. (Ylikorkala A. ym., 2014, s. 35)

Peruspalkkaustapoihin kuuluvat padsaintdisesti kolme eri palkkaustapaa, joita ovat ai-
kapalkka, palkkio- ja provisiopalkka sekd urakkapalkka. Aikapalkka on néistd yleisin,

mutta kuitenkin palkkio- ja provisiopalkka on myyntialalla taas useimmiten kaytossa,
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kun taas urakkapalkka on teollisuuden alalla hyvin yleinen. (Kauhanen Juhani,

2010, Kohta palkitsemiskeinot ja niiden kéyttd)

Aineelliseen palkitsemiseen sisdltyy myynnin alalla erilaisia palkitsemistapoja, joita
ovat muun muassa kiinted tuntipalkka, provisiot ja siihen liittyvd mahdollinen pohja-
palkka, suoritus bonukset ja muut myynnin bonukset. Tuntipalkkaan ja provisiopalk-
kaan syvennymme tarkemmin myO0hemmin téssd kappaleessa. (Kauhanen Juhani,

2010, Kohta taloudellinen palkitseminen)

4.1 Provisiopalkka

Provisio yksinkertaisuudessaan tarkoittaa tyontekijille maksettavaa suoritukseen poh-
jautuvaa korvausta, jonka suuruus usein miirdytyy esimerkiksi myytyjen palveluiden
tai tuotteiden méérdn mukaan. Provision tavoitteena on kannustaa tyontekijdé tuotta-
vuuteen ja tehokkuuteen ty0ssddn. Se sopii erinomaisesti tyotehtiviin, joissa tyonan-
tajan on helppo mitata tyontekijin suoritusta, joka taas helpottaa provision perusteiden
madrittdmistd. Téllaisia tyotehtdvid ovat erilaiset myyntityot, jotka ovat erittdin suori-
tuskeskeisid. Provisiopalkkaisen tyontekijan palkka voi olla tidysin provisiopohjainen,
jolloin palkkavaihtelut voivat olla isompia. Usein palkkaukseen kuuluu liséksi pohja-
palkka, joka tuo turvaa ja tasapainoa huonompina myyntikuukausina. (Kauhanen Ju-

hani, 2010, Kohta taloudellinen palkitseminen)

Provisiopalkkauksen pddajatus on palkita tyontekijad onnistuneesta suorituksesta tai ta-
voitteeseen padsystd tydssddn. Palkitsemisen tavoitteena on saavuttaa ja yllapitia tie-
tynlaista henkildstod sekd innostaa ja sitouttaa heité erilaisten kannustimien avulla.
Silld pyritddn saamaan enemmén myonteisid vaikutuksia kuin kielteisid. Lukuisten tut-
kimusten mukaan palkitsemisella on suoranainen vaikutus organisaation tuottavuu-
teen. Keskiarvolta palkitseminen parantaa tuottavuutta 5-10% ja parhaimmissa tilan-
teissa on tutkimuksissa paésty jopa 40% tuottavuuden parantumiseen. Syy, minka ta-
kia téllaisiin kehittymisprosentteihin on pédsty, on palkitsemisen tapa motivoida suo-
riutumaan paremmin ja tyoskentelemddn tehokkaammin. Tdmén liséksi suuressa roo-
lissa on tyontekijoiden luonnollinen valikoituminen, kun tehtdvéén hakee vain ithmisia,

jotka ovat kiinnostuneita provisiopalkkauksesta. Provisiopalkkauksen toimiessa
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suunnitellusti hyodyttdd se kumpaakin osapuolta, tydnantajaa seka -tekijad. Tyontekija
suoriutuu tehtdvistddn huomattavasti paremmin, kun kannustin suoriutuvassa tydssi

on riittdvén suuri. (Ylikorkala A. ym., 2014, s. 120)

Myynti on myyntimarkkinoilla melko haastavaa ja kilpailu alalla on kovaa. Tamén
seurauksena yritys voi tarjota tyontekijdlleen provisiota motivoidakseen tyontekijdi-
tdédn, jonka avulla heistd saadaan myds tuottavampia yritykselle. Timén avulla yritys
kykenee kasvattamaan omaa myyntiddn ja menestyy kilpailussa muiden alan yritysten
joukossa. Provisiopohjaisia palkkajérjestelmid ndhddén useimmin markkinointi- ja
myyntialoilla, joita ovat esimerkiksi kiinteisto- ja autoalat. Provisio maksetaan tyon-
tekijélle yleensd kokonaismyynnin tai katemyynnin mukaan, jolloin tydntekija pystyy
itse vaikuttamaan palkkaansa, silld mitd enemmén hén myy, sitd enemmén saa palk-
kaa. Provisio suuruus vaihtelee ala- ja yrityskohtaisesti ja lisdksi sen maksu tyyli vaih-
telee myos yrityskohtaisesti. Ensimméinen tapa maksaa provisiota on kiinted prosentti,
joka lasketaan joko kokonais- tai katemyynnistd. Toinen tapa on provisio, jossa pro-
senttiosuus nousee sen mukaan, mitd enemmén myy, jolla saadaan taas lisdd motivaa-

tiota myymiseen. (Commission, 2022, CFl Team)

Jotta kasvuprosentteihin pddstddn, on organisaation madriteltdva riittdvit reunachdot
palkkiojarjestelmddnsd. Reunaehtojen, joita voivat olla muun muassa palkankorotuk-
set ja provision suuruus, tulee olla riittdvan houkuttelevia. Ilman kunnollisia reunaeh-
toja ei pystytd saavuttamaan jirjestelmén positiivisia vaikutuksia mahdollisimman te-
hokkaasti, jolloin sen negatiiviset puolet tulevat voimaan. (Ylikorkala A. ym., 2014, s.

124)

4.2 Kuukausi- ja tuntipalkka

Kuukausipalkka on aikapalkan yksi palkkausmalli, joka on kiinted ja maksetaan kerran
kuukaudessa tai muuna sovittuna ajankohtana. Kuukausipalkka on korvaus tyonteki-

jan tekemdstd normaalista tydajasta.

Tuntipalkka on aikapalkan toinen palkkausmalli, joka perustuu padosin tyontekijin te-

kemiin tyotunteihin. Tuntipalkkauksella tyontekijdlld on mahdollisuuksien mukaan
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tilaisuus ansaita enemmin tehdessddn ylityotunteja. Tuntipalkka soveltuu erinomai-
sesti tyOtehtdviin, joissa ei ole tyOnantajalle kannattavaa mitata tyontekijdn tehok-
kuutta. Naitd tyotehtdvid ovat esimerkiksi asiakaspalvelutehtivit, poliisin ty0 ja 1da-
karin tyot. Toisin kuin provisiopalkkaus, tuntipalkkaus ei tuo kiireen tuntua tyon teke-
miseen. Téstd syysté tuntipalkka onkin erinomainen palkkausmuoto edelld mainituissa

ammateissa, joissa tyOnlaatu on keskeisessa roolissa. (Ylikorkala A. ym., 2014, s. 85)
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5 PALKKAUSTAPOJEN VAIKUTUS

5.1 Provisiopalkkauksen vaikutus yritykselle ja tyontekijdlle

Palkitsemisen suurimmat mydnteiset vaikutukset ovat motivaation ja innostuksen vah-
vistuminen, tyotehtdva houkuttelee oikeanlaisia tyontekijoitd, ohjaa suorituksia pa-
rempaan suuntaan, motivoi kehittdméén itsed tarvittaessa ja parantaa tuloksellisuutta
ja tuottavuutta. Lisdksi yksilotasolla onnistumisista kunnianosoitukset lisddvit moti-

vaatiota tyontekijoissa. (Ylikorkala A. ym., 2014, s. 53)

Provisiopalkkaus motivoi tyontekijdd tyoskenteleméédn entistd kovemmin, silld mitd
enemmadn myy sen parempaa palkkaa saa. Ammattitaitoiset myyjit saavat huomatta-
vasti enemmadn itsestddn irti, kun heilld on koko ajan tydskennellessdén pieni paine

palkan suhteen. (Commission, 2022, CFl Team)

Tyo6nantajalle provisiopalkkaus on myos hyddyllinen siitd syysti, ettd tyonantaja ky-
kenee hallitsemaan palkkakuluja sen avulla. Syyni tdhén on se, ettei heidén tarvitse
huolehtia suurista palkkakuluista huonosti menestyvien tyontekijoiden osalta, kun
palkka on riippuvainen tyontekijén tuottamasta myynnisté tai tulosta. Provisiopalk-
kaus on my0s erinomainen tapa kehittdd motivoituneita tyontekijoitd. (Commission,

2022, CFl Team)

Palkitsemiseen liittyy myds negatiivisia vaikutuksia, joita ovat muun muassa kateus ja
epdoikeudenmukaisuuden tunne muiden tyontekijoiden kesken, mahdolliset vastuut-
tomat tyokdyttdytymiset tavoitellessaan lisdd palkkioita sekd kasvattaa osittain enem-
mén menoja verrattuna saatuihin hydtyihin. Lisdksi siind on mahdollisuus luoda nega-
titvinen tyokulttuuri tyontekijoiden kesken, lisdd mahdollisesti ei toivottua vaihtu-
vuutta tydpaikalla, mahdollisuus luoda vélinpitdméttomyytté tyotehtdvid kohtaan, jol-
loin tyytyy heikompaankin tulokseen. Palkitsemisjérjestelmd palkkausmallina voi
myoOs vaikeuttaa rekrytointiprosessia. Suurimmat ongelmat liittyen palkitsemiseen
palkkausjérjestelmdné on siihen liittyvat palkankorotuksien jonottamiset esimerkiksi
vaihtamalla tehtavanimikkeiti tai tehtdvinvaativuuden arvioiminen yldarvoisesti. (Yli-

korkala A. ym., 2014, s. 93)
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5.2 Tuntipalkkauksen vaikutus yritykselle ja tyontekijélle

Varsinkin tyonantajalle, mutta myds tyontekijille tuntipalkka on erinomainen vaihto-
ehto palkkausjdrjestelména, silld se on selked ja helposti ennakoitavissa tydajan sekd
palkan suhteen. Tyontekijdlle tuntipalkkaus luo turvaa, kun palkka ei ole riippuvainen
suoritukseen, jolloin palkkavaihtelut eivét ole niin suuria kuukausitasolla kuin esimer-
kiksi provisiopalkkauksessa. Tuntipalkkauksessa on kuitenkin omat huonot puolensa,
jos myynnin alalla oleva yritys sen valitsee palkkausjirjestelmékseen. Kun tyontekijan
palkka ei ole sidottu hénen suoritukseensa, voi tyontekijan tyOpanos kérsié siitd. Tdma
johtaa helposti siihen, ettd potentiaalisia kauppoja jitetddn tekeméttd, jos ne vaativat
hiemankin normaalia enemmaén vaivaa. Téllainen ei olekaan kannattavaa yritykselle.

(Ylikorkala A. ym., 2014, s. 93)
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6 TUTKIMUS

6.1 Tutkimusmenetelmét

Tutkimusmenetelmét ovat empiirisen tutkimuksen aineiston hankintametodeja, jotka
luokitellaan mééréllisiin (kvantitatiivinen) ja laadullisiin (kvalitatiivinen) menetel-
miin. Laadullinen tutkimus on menetelmisuuntaus tieteellisessd tutkimuksessa. Siind
tavoitteena on ymmartdd kohteen merkityksid, ominaisuuksia ja laatua kokonaisku-
vassa. Menetelmét, jotka perustuvat laadulliseen tutkimukseen sisdltdvit piirteitd
muun muassa kohteen merkityksesti ja tarkoituksesta seki esiintymisympdaristosté ja

taustasta. (Mddrdllinen Tutkimus, 2015, Jyvéskyldn yliopisto)

Madrillinen eli kvantitatiivinen tutkimus taas perustuu kohteen tulkitsemiseen ja ku-
vaamiseen numeroiden ja tilastojen avulla. Mééarilliseen tutkimukseen liittyy runsaasti
erilaisia tilastollisia ja laskennallisia analyysimenetelmi, joita ovat muun muassa ver-

tailut sekd syy- ja seuraussuhteet. (Mddrdllinen Tutkimus, 2015, Jyvaskylédn yliopisto)

6.2 Toteutus

Tarkoituksena luoda haastattelu, jossa vertaillaan provisio- ja tuntipalkkauksen eroja,
hyotyjé ja haittoja. Valmis haastattelu toteutetaan muutamalle kohdealan tyontekijille,
joilla on kéytossd provisiopalkkausta sekd kuukausipalkkausta. Haastatteluiden jal-
keen vastaukset ldpikdydéén ja vertaillaan toisiinsa, joista muodostetaan johtopditel-

mié.

Toimintaympdaristona tutkimuksessa kdytidn suomalaisia myynnin alan yrityksii, jossa
tyontekijoiden kokemus vaihtelee 3 vuodesta 30 vuoteen. Haastateltavilla on kahdella

palkkausmuotona kuukausipalkkaus ja kolmella on provisiopalkkaus.

Haastattelussa ensimmaéisend tiedustelen haastateltavan ikd, sukupuoli, tyotehtdava
sekd kokemus. Niiden perusteella toivon pystyvéni tekemédédn johtopddtelmid ja yhti-
laisyyksid haastateltavien vastausten kesken. Perustietojen jdlkeen alan kysyméén tut-

kimuksen kannalta tarkeitd kysymyksié, joita ovat esimerkiksi tydon mielekkyys, johon
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voi olla suoranaisia vaikutuksia palkkausmuodon kanssa, joka taas vaikuttaa myyntiin.
Selvitdn haastateltavien mielipiteitd kdytdssé olevasta palkkausjirjestelméstdin ja mi-
ten palkkausmuodon vaihtuminen vaikuttaisi heiddn tekemiseensd. Tdmén avulla saan
selvitettyd miten kumpikin palkkausmuoto vaikuttaa myyntiin suoranaisesti ja moti-
vaation tehdd kauppaa. Tdmin lisdksi selvitdn haastateltavien avulla, kuinka provisio-
sekd kuukausipalkkaus vaikuttaa tydnantajaan ja tyontekijdan ja minkélaisia hyotyja

ja haittoja niissi on.

6.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa kvantitatiivisen tutkimuksen kielessa luotettavuutta, toiminta-
ja kdyttovarmuutta. Reliabiliteetti jaetaan kolmeen osaan, joita ovat tutkimuksen luo-
tettavuus, johdonmukaisuus seki luotettavuus arvioijien vélilld. Testin luotettavuutta
mitataan ajan kanssa, jolloin tuloksen pitdisi olla aina sama. Validiteetilla ilmaistaan
sen pédtevyyttd mitata juuri sitd, mitd sen on tarkoitus mitata riittdvéan kattavasti. (Mit-

taaminen: Mittarin Luotettavuus, 2008, TUNI)

Téssd tutkimuksessa reliabiliteetti on melko hyvilla tasolla silld tulokset ovat samat
nyt ja tulevaisuudessa. Reliabiliteettia hieman heikentda se, ettd tutkimuksessa on kay-
tetty vain parin yrityksen tyontekijoitd. My0s validiteetti tutkimuksessa on hyvilla ta-
solla, silld tulokset ovat juuri sellaisia mitd 1dhdin hakemaan, vaikka sen rakenne voi-
sikin olla erilainen. Tutkimuksen eettisyys on hyvilld tasolla, silld tutkimus on laadu-

kas, luotettava, rehellinen ja se on my0s toistettavissa.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastatteluun valitsin viisi myynnin alan ammattilaista vaihtelevalla kokemuksella.
Haastattelin jokaisen henkilokohtaisesti joko kasvotusten tai puhelimessa noudattaen
haastattelulomaketta. Ennen virallisia kysymyksid aiheeseen liittyen, kysyin aina haas-
tateltavalta ién, sukupuolen, tyStehtdvian sekd kokemuksen alalta, jotta pystyn analy-
soinnin avulla 16ytdmaén tiettyjd yhtéldisyyksid vastauksissa. Tédssd kappaleessa ana-

lysoidaan tuloksia kysymys kerrallaan.

Onko tyo mieleisti?

Kaikki haastateltavat kokivat tyon padsadantoisesti mieleiseksi. Pois lukien ajat, kun on
hiljaista asiakkaiden osalta ja kauppaa ei saada tehtyd. Osa Haastateltavista koki tyon

ajoittain myds hieman rankaksi.

Koetko tyon palkitsevana?

Haastateltavista kaikki koki tyon palkitsevana riippumatta palkkausmuodosta. Asiak-
kaan tyytyvdisyys ja ongelman ratkaiseminen olivat keskeisimpié syitd tyon palkitse-
vuuden tunteeseen. Suurimman osan mielestd myds itsensé takia kaupan saaminen tun-
tuu palkitsevalta johtuen provisiopalkasta. Suurin syy tyon palkitsemattomuudelle oli,
kun tyontekija ei pddse tekemidn kauppaa kévijadméaéran takia tai ei saa kauppaa maa-

liin saakka.

Minkaélainen palkkausmuoto kiytossa?
- Miten se vaikuttaa motivaatioosi?

- Oletko tyytyviinen siihen vai haluaisitko muutoksia?

Haastateltavilla oli kolmella kdytdssd provisiopalkkaus ja kahdella kuukausipalkkaus.
Kuukausipalkkaus oli tyontekij6illd, jotka ovat tydskennelleet samassa yrityksessa yli

20 vuotta. Silloin on ollut tavallisempaa saada kuukausipalkka provisiopalkan sijaan.
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Kuukausipalkkaisille palkkausmuoto ei vaikuta milldén tavalla, silld kaupan teossa an-
netaan kaikki peliin ja tehddén kaikki mahdollinen, jotta kauppa saataisiin ja asiakas
olisi tyytyvédinen. Provisiopalkkaiset taas painottivat, palkkausmuodon motivoivan te-
kemidn enemman, silld palkka muodostuu myynnin méérasti. Provisiopalkkaiset oli-
vat sitd mieltd, ettd motivaatio laskisi huomattavasti, jos palkkausmuoto muuttuisi
heilld kuukausipalkaksi, silld silloin ei tarvitsisi palkan eteen tehdd niin paljon tyota.
Liséksi yksi provisiopalkkainen myyja oli sitd mieltd, ettd hdnen pohjansa olisi hyva
olla isompi, silld kokee tekevénsa paljon sellaisia tydtehtdvid, jotka eivit varsinaisesti
ole myyjille tarkoitettuja. Kukaan haastateltava ei ollut kuitenkaan valmis vaihtamaan

palkkausmuotoaan, jolloin kaikki ovat omaansa tyytyviisid.

Jos palkkausmuoto muuttuisi, miten se vaikuttaisi tekemiseesi?

Suurimman osan provisiopalkkaisisten mielestd motivaatio laskisi huomattavasti, jos
palkkausmuoto muuttuisi kuukausipalkaksi, johtuen siitd, ettei palkan eteen tarvitsisi
niin paljoa ndhda vaivaa. Yksi oli kuitenkin sitd mieltd, ettei hdnen tekemisensd muut-
tuisi milldén tavalla kuukausipalkkaan siirtyessd. Kuukausipalkkaisten tekemiseen
provisiopalkkaan vaihtaminen ei vaikuttaisi, silld he kokevat tekevinsa paljon ja myy-

vansa hyvin riippumatta palkkausmuodosta.

Miti hyotyja ja haasteita provisiopalkkaus tuo tyontekijille ja tyonantajalle?

Provisiopalkkauksen suurimmat hyddyt tyontekijille koettiin sen antamalla mahdolli-
suudella vaikuttaa omaan palkkaan ilman minké&énlaista palkkakattoa. Haittana tyon-
tekijélle koettiin provisiopalkkauksen palkkavaihtelut. Huonona kuukautena palkka on
huono ja hyvéni voi pédstd erinomaiseen palkkatasoon. Palkkavaihtelu koettiin osit-
tain isoksi ongelmaksi. Lisdksi yhtend ongelmana tyontekijdlle koettiin lomakaudet,

kun myyntiprovisio ei kerry ja palkka on pienempi takaisin lomilta tullessaan.

Hyotyna yritykselle provisiopalkkaus antaa mahdollisuuden maksaa tyontekijélle vain
tehdysta ty0std, jolloin se on kannattavampaa yritykselle ja painostaa tyontekijad on-
nistumaan. Kassavirtaa helpompi yllapitdd, kun maksetaan vain tehdysta tyostd. Hait-
tana yritykselle on kuitenkin rekrytoinnin hankaluus, kun tyénhakijoilla on provisio-

palkkausta kohtaan liikaa ennakkoluuloja. Hydtyna ja haittana néhtiin myos se, kun
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tyontekijd ali suoriutuu, niin vaihtuvuutta alkaa ilmentyéd melko paljon. Hyvéaa siind on
se, ettd saadaan uusia tyontekijoitd sisddn ja ali suoriutujia pois. Huonoa taas rekry-

toinnin haastavuus.

Miti hyotyja ja haasteita kuukausipalkkaus tuo tyontekijélle ja tyonantajalle?

Hyotyna tyontekijille koettiin takuuvarma palkka eikd ole provisiopalkkauksen luo-
mia palkkavaihteluja. Isoimpana haittana taas oli, kun tyontekijélla ei ole mahdolli-

suutta vaikuttaa omaan palkkaan ja tienata enemmaén.

Yritykselle taas kuukausipalkasta hydtyja olivat palkkamenojen helpompi seuraami-
nen kuukausi ja vuositasolla ja niiden ennakoiminen. Haittana koettiin palkan hei-
kompi motivointi myyjien keskuudessa, jolloin kannattavuus laskisi ja kaupoista ei
kertyisi riittdvisti rahaa kuittaamaan palkkakuluja. Lisdksi yksi haastateltava mainitsi
haittana sen, etté yritys joutuu maksamaan hyvélle myyjélle seki keskivertoiselle myy-
jélle samantasoista palkkaa mika taas ei ole yritykselle kannattavaa eikd mydskéin

hyvélle myyjélle reilua.
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8 JOHTOPAATELMAT JA POHDINTA

Kaikki haastateltavat tyOskentelevdt myynnin alan yrityksessé ja heistd kolmella on
provisiopalkkaus ja kahdella kuukausipalkkaus. Tyokokemus kyseisessd tyotehté-
vassd vaihteli 3 vuodesta 30 vuoteen. Provisiopalkkaisena tydskenteli tydntekijat,
joilla oli vdhemmaén kokemusta tehtdvistd, kun taas kuukausipalkkaiset olivat ehtineet
olla yrityksessé jo vuosikymmenid. Miehid haastateltavista oli nelji ja naisia yksi. Iké-

haarukka haastateltavien kesken asettuu 25-55 vuoden haarukkaan.

Tutkimuksen vastauksista pystyykin karkeasti tekemddn johtopditelman palkkaus-
muodon vaikutuksista yritykselle seké tyontekijille. Provisiopalkkaus osoittautuu kan-
nattavammaksi yritykselle, kun kyseessé on uusi tyontekijé, jolla tydkokemus on 0-10
vuotta, kun taas tydkokemuksen ollessa yli 10 vuotta kyseisessa yrityksessd, tutkimus
osoittaa tyontekijoiden olevan enemmaén uskollisia yritykselle, jolloin tyontekija ei
mene oma etu edelld vaan tyoskennellessdédn ottaa myos yrityksen huomioon ja pyrkii

ratkaisuun, joka hyodyttda tyontekijad sekd yritysté.

Tyontekijélle provisiopalkkaus myynnin alalla osoittautuu myds paremmaksi, kun ky-
seessd on uusi tyontekijd. Kun ajatellaan kuukausipalkkausta pitkilld tahtdimelld, suu-
rimmaksi haitaksi muodostuu sen heikko motivointi. Tdma tekee yritykselle hallaa ja
samalla my0s tyontekijdlle tietyn ajan kuluttua, kun tyo ei ole palkitsevaa eiké siitd saa
niin usein onnistumisen tunnetta, kun ei ole provisiopalkkauksen luomaa painetta taus-
talla. Provisiopalkkaus luo paineen tunteen, jolloin onnistumiset tuntuvat entistd pal-
kitsevammilta ja ty0 pysyy pitkddn mielekkdénd. Kuukausipalkkaus voi kuitenkin olla
tyontekijillekin hyva vaihtoehto, jos hén on uskollinen yritykselle ja tekee ty6té yri-
tyksen etu edell.

Ty6 kokonaisuudessaan on informatiivinen ytimekis paketti, joka avartaa ajatusta joh-
tajuudesta, motivaatiosta palkitsemisesta sekéd palkkausmallien vaikutuksesta tyomo-
tivaatioon. Ty0Ossd onnistuinkin tekemddn siitd kattavan ja informatiivisen kokonai-

suuden. Tyd valmistui teorian kautta tutkimukseen, joita kuitenkin matkan varrella
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parantelin tarpeen vaatiessa ja opinkin paljon lisdd palkkausmallien vaikutuksesta ja

siitd kuinka tdrkedd on yritykselle valita oikeanlainen palkkausmuoto.
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KUVIOT:

Kuvio 2: Ulkoisen motivaation sisdistyminen (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)
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Liite 1 Haastattelulomake

Ika
Sukupuoli
Tyotehtdva

Kokemus kyseisessé tehtdvassi

Onko ty6 mieleistd?

Koetko tyon palkitsevana?

Minkélainen palkkausjérjestelma kaytossa?
- Miten se vaikuttaa motivaatioosi?
- Oletko tyytyvdinen vai haluaisitko sithen muutoksia?

Jos palkkamuotosi muuttuisi, miten se vaikuttaisi tekemiseesi?

Mité hyo6tyjé ja haasteita provisiopalkkaus tuo tyontekijélle kyseisessé tyotehtdvéissa?
- Tyonantajalle

Mitd hydtyjé ja haasteita tuntipalkkaus tuo tyontekijélle kyseisessé tyotehtévissa?

- Tyonantajalle



