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Tybelaman muuttuessa nopeasti, korostuu enenevissd maarin tydntekijan tyéhyvinvoinnin mer-
kitys. Tassa opinnaytetydssa kasitellaan sita, miten tydntekijan tydhyvinvointia voidaan tukea
palkitsemisen avulla. Opinnaytetydssa tarkasteluun otettiin pienyrittdjan nakékulma, koska pien-
yritykset tyollistdvat merkittdvan osan suomalaisista, jolloin niiden toiminnalla on merkittava vai-
kutus suomalaisten tyohyvinvointiin.

Opinnaytetydn tietoperustassa syvennytaan tydhyvinvointiin, tydntekijan palkitsemiseen seka
naiden kahden valiseen yhteyteen. Aihe rajattiin Suomessa yleisiin palkitsemiskeinoihin, jolla
nahtiin olevan merkitys tyontekijan tyéhyvinvoinnille.

Opinnaytetydn empiirisessa osassa kuvataan oppaan syntymisprosessi valivaiheineen seka te-
kijan omat pohdinnat oppaan onnistumisesta ja opinnaytetydprosessin opeista. Opinnaytetydn

tuotos on opas pienyrittajalle tydhyvinvoinnin tukemiseen palkitsemisen avulla. Opas tarjoaa tii-
viin paketin tydhyvinvoinnista seka tyontekijan palkitsemisen keinoista. Oppaan tarkoitus on in-
nostaa pienyrittdjia perehtymaan lisda palkitsemiseen ja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin tukemi-
seen seka antaa hyddyllisia lukuvinkkeja aiheesta. Opasta voidaan kayttaa esimerkiksi tuoreen
yrittdjan ensimmaisena tiedonlahteena.

Tama opinnaytetyd osoittaa, etta tyontekijan kokonaisvaltaisella palkitsemisella on vaikutus ta-
man tyohyvinvointiin. Erityisesti tydntekijan aineettomalla palkitsemisella seka laajalla tyoter-
veyshuollolla ja liikunnallisilla eduilla on nahtavissa positiivinen vaikutus tyontekijan tydhyvin-
vointiin. Palkitsemisella havaittiin my6s olevan vaikutus tyontekijan sitoutuneisuuteen seka tyo6-
tyytyvaisyyteen.
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1 Johdanto

Tybelaman jatkuvat muutokset ovat olennainen ja vaistamatdén osa modernia tydelamaa. Vaikka
nopea teknologinen kehitys onkin tuonut mukanaan monia etuja ja tehokkuutta tyontekoon, kuten
tekoalya ja laitteita, ynd useammat ihmiset kokevat silti tydssaan kasvavaa uupumusta ja stressia.
(Manka & Manka 2023, 14—-40).

Tassa opinnaytetydssa pyritdan vastaamaan kysymyksiin: Miten voimme tukea tyontekijoiden hy-
vinvointia paremmin? Enta miten voimme palkitsemisen keinoin edistaa tyéntekijdiden hyvinvointia
ja sen kautta koko organisaation liiketoimintaa ja strategiaa? Palkitseminen ei yksinaan ratkaise
tydhyvinvoinnin ongelmia. Tyohyvinvointiin panostamalla palkitsemisen avulla voi kuitenkin olla po-
sitiivinen vaikutus tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on keskeinen tekija

seka tyontekijan ettd koko organisaation menestyksen kannalta.

Suomalaisen tydelaman tila 2022-tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, etta tyontekijat, jotka saa-
vat ty0staan arvostusta ja tunnustusta, suhtautuvat positiivisemmin tyépaikkaansa. Tutkimuksen
mukaan toinen merkittava tekija on se, onko tyéntekijallda mahdollisuuksia vaikuttaa tyépaikalla
omaan tyéhonsa tai tydymparistéonsa. Kun tydssa on vaikutusmahdollisuuksia, koetaan tyé mie-
lekkdammaksi. Talla taas on vaikutus siihen, miten sitoutunut tyontekija on tyéhénsa (Good Place
To Work s.a.). Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi aineettomia palkitsemiskeinoja, jotka voi ottaa

mukaan kokonaisvaltaiseen tyéntekijan palkitsemiseen.

Lisaksi kdydaan lapi aineelliset palkitsemiskeinot eli palkan ja tydsuhde-etuudet. Suomessa tyon-

antajaorganisaatiot kayttavat talla hetkella suuria summia rahaa henkiléstonsa aineelliseen palkit-

semiseen seka erilaisiin tydsuhde-etuuksiin. Viime vuosina suunta on mennyt enemman ja enem-
man siihen, etta tydnantaja haluavat tarjota tydntekijoilleen tydésuhde-etuuksia, jotka tulevat heidan
tyossajaksamistaan. Tallaisia tydsuhde-etuuksia ovat muun muassa hieronta, liikunta ja lastenhoi-
topalvelu (Hakonen, Hakonen, Huikko-Nyman & Ylikorkala 2014, 150-151).

Eraassa yrityksessa tutkittiin tydsuhde-etuuksien vaikutusta tydssa pysymisen ja viihtymisen kan-
nalta. Kun tarkasteltiin tydsuhde-etuuksia, joiden tavoitteena on tukea tyontekijéiden hyvinvointia,
kaikilla naista eduista oli positiivinen vaikutus tydssa pysymisen ja viihtymisen kannalta. Suurin
merkitys tutkimuksessa oli lounasedulla ja laajennetulla tyoterveyshuollolla. Taman lisdksi positiivi-
nen vaikutus oli myos paivakahvilla seka harrastus- ja virkistystoimintaan keskittyneellda henkildsto-
kerhotoiminnalla (Hakonen ym. 2014, 169). Vaikka kyseessa on vain yhden yrityksen kattava tutki-
mus ja otanta on pieni, ollaan varmasti oikeilla jaljilla. Tyontekijat siis kokevat, etta hyvinvointia tu-
kevat tydsuhde-edut lisdavat heidan viihtymistaan tyossa seka saavat heidat todennakoisemmin

pysymaan naita etuja tarjoavassa tyopaikassa.



Taman opinnaytetydn opas on rakennettu nimenomaan pienen yrittdjan nakdkulmasta. Suomalai-
sista noin 66 % tyOdllistda tyonantaja, jolla on alle 250 tyontekijaa, eli niin sanottu pk-yritys. Naista
puolet eli suomalaisista noin 33 % tydllistaa yritys, jolla on tydtekijoita alle 50 (Elinkeinoeldman
keskusliitto 2018). Kun yrityksella on tyontekijoita alle 10, kutsutaan sitd mikroyritykseksi. Kun taas
yrityksella on tyontekijaita alle 50, kutsutaan sita pienyritykseksi (Suomen yrittajat ry. s.a.). Jat-
kossa opinnaytetydssa kaytetdan tallaisesti mikro- ja/tai pienyrityksista nimeketta pienyritys tai

pienyrittdja tekstin sujuvoittamiseksi.

Tama opinnaytetyd on toteutettu toiminnallisena opinndytetydna, jossa tuotos on liitteena oleva

opas.



2 Tyohyvinvointi
2.1 Tyodhyvinvoinnin kasite ja historia

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka on haastava maaritella tyhjentavasti. Erityisen haastavaa
siitd tekee se, ettd jokainen kokee tyohyvinvoinnin hieman eri tavalla. Kyseessa on siis osittain yk-
silén subjektiivinen kokemus. Mika toiselle on tyohyvinvointia tukevaa, voi toiselle olla painvastai-
nen kokemus. Hyva esimerkki tdstd on avokonttori. Osa voi kokea avokonttorin voimavarana ja he
nauttivat siita, ettd pystyvat olemaan helposti vuorovaikutuksessa muiden kanssa tydpaivan ai-
kana. Toiset taas kokevat avokonttorin kuormittavana tekijana toistuvien keskeytyksien seka melun

VUOKSi.
Tyohyvinvoinnilla on varmasti yhtd monta maaritelmaa, kun on maarittelijaakin.

Sosiaali- ja terveysministerion (s.a.) mukaan "Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodos-

tavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.”

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus alkoi yli sata vuotta sitten, mutta ajan saatossa sen suunta ja maaritelmat
ovat muuttuneet. Kun tutkimus alkoi 1920-luvulla, perustui se stressitutkimukseen, jossa keskityttiin
yksil66n reaktioihin. Talldin stressin uskottiin johtuvat kehon fyysisesta reaktiosta ulkoisiin kuormit-
taviin tekijoihin, kuten esimerkiksi kylmyyteen. Talldin tutkimuksen keskidssa oli tydntekijan tervey-
den ja turvallisuuden suojelu. Nykyaankin lakiin kirjattu tydsuojelu on saanut alkunsa tasta l1ahté-
kohdasta. 1960-luvun puolella tuli stressitutkimuksen rinnalle laajempi terveyden ja tydkyvyn tar-
kastelu. 1980-luvulla taas alettiin tutkia myds tydntekijan osaamista. Suomessa otettiin 1990-lu-
vulla kayttéon niin sanottu kolmiomalli, joka perustuu ajatukseen siita, etta tydkykya yllapitava toi-
minta perustuu kolmeen peruspilariin. Nama kolme pilaria ovat tydyhteisén kehittdminen, tydnteki-
jan terveyden ja toimintakyvyn yllapitaminen seka tydympariston turvallisuudesta huolehtiminen.
Talléin myds muodostui kasitys siita, etta tyokykya yllapitava toiminta eli tyky-toiminta on toimintaa,
joka liittyy virkistymiseen ja liikuntaan. Nyt oltaessa 2000-luvulla, tyéhyvinvoinnin keskidssa on
tyontekijan laaja-alainen tyohyvinvointi. Tama laaja-alaisuus kattaa seka tyontekijan kokonaisuu-

tena etta tydpaikan ja sen olosuhteet (Manka & Manka 2023, 91-95).
2.2 Tyodhyvinvoinnin osatekijat

Tyohyvinvointi on laaja kasite ja se voidaan jakaa useisiin erilaisiin osatekijoihin. Alla olevasta ku-
vasta (Kuva 1.) nékyy, kuinka tydhyvinvoinnin asiantuntija Marja-Liisa Mankka on jakanut tydhyvin-

voinnin osatekijoihin (Marja-Liisa Mankka s.a.).
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Kuva 1. Tydhyvinvoinnin osatekijat (Marja-Liisa Mankka s.a.)

Marja-Liisa Mankan (Marja-Liisa Mankka s.a.) mukaan tydhyvinvoinnin osatekijat ovat mina itse,

organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tyo.

Tyontekija itse on kuvattu osuvasti tydhyvinvoinnin kuvan keskelle. Tyontekijan omilla asenteilla,
psykologisella padomalla seka terveydella ja fyysisella kunnolla on vaikutusta siihen, kuinka hyvin
han voi tydssa. Naiden seikkojen takia samalla tydnantajalla tydskentelevat, samaa tyéta tekevat,

kollegat voivat kokea tyonsa seka tydpaikkansa eri tavoin. (Marja-Liisa Mankka s.a.).

Tyohyvinvoinnin kannalta organisaatioon sisaltyy muun muassa tyon tavoitteellisuus, joustava ra-
kenne, jatkuva kehittyminen seka toimiva tydymparistd. Kun tyélla on selkeat tavoitteet, on tyon te-

keminen sujuvampaa (Marja-Liisa Mankka s.a.).

Tydhyvinvoinnin ndkokulmassa johtamiseen sisaltyy nimenomaan osallistava ja kannustava johta-
minen. Johtamisen trendi on mennyt siihen, ettd ymmarretaan esihenkilon tunnetaitojen seka vuo-
rovaikutustaitojen merkitys. Kun esihenkildlla on hyvat tunnetaidot seka vuorovaikutustaidot, han
kykenee kuuntelemaan, osoittamaan ymmarrysta seka tarvittaessa rohkaisemaan tyontekijaa

(Marja-Liisa Mankka s.a.).

Tyoyhteison osa-alueet ovat avoin vuorovaikutus ja tyoyhteisotaidot sekd ryhman toimivuus ja yh-
teiset pelisdannot. Jotta tydyhteiso toimii hyvin, tulee valloillaan olla positiivinen ilmapiiri. Talldin

tyoyhteis0ssa arvostetaan toisia sekd heidan antamaansa tydpanosta (Marja-Liisa Mankka s.a.).



Viimeisena tyohyvinvoinnin osatekijana on itse tyo. Tyo sisaltda vaikuttamismahdollisuudet tyossa
seka tyon sisallén monipuolisuuden ja oppimisen. Tyb-osuus sisaltdd myos esimerkiksi tyosta saa-
tavan palkan ja muut palkitsemisen keinot, kuten arvostamisen ja kannustamisen (Marja-Liisa
Mankka s.a.).

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijan hyvinvoinnilla on vaikutus organisaation menestykseen. Tydhyvinvoinnin johtaminen
tulisi nain olla valttdmatdn osa organisaation strategiaa. Strategiassa organisaation on tarkeaa
maaritella se, miten tydhyvinvointi johdetaan juuri heidan organisaatiossaan seka, etta mita se ihan

kaytanndssa tarkoittaa heidan tydymparistdssaan (Mellanen & Mellanen 2020, luku 7).

Jokaisella organisaatiolla on jonkinlainen kulttuuri. Joskus se on tietoinen valinta, mutta joskus se
on muovautunut ajan mittaan puolivahingossa. Ty6hyvinvointi on osa kulttuuria ja onkin tarkeaa
tuoda tydhyvinvointiajattelu osaksi organisaation arkea ja paivittaisia pienita tekoja ja paatoksia.
Jos tydhyvinvointiajattelu ei vield toteudu, vaatii se organisaation johdolta seka esihenkilolta tie-
toista panostusta seka kaytannon toimia. Ensimmainen asia mista kannattaa aloittaa, kun kulttuu-
ria lahdetddn muutamaan kohti tydhyvinvointiajattelua, on esimerkilld johtaminen. Jos toivotaan,
etta tyontekijat tekevat tydpaivan aikana valintoja, jotka pitkalla aikavalilla tukevat heidan tydhyvin-
vointiaan, tulee myos esihenkildiden tehda tallaiset valinnat nakyviksi (Mellanen & Mellanen 2020,
luku 7). Esimerkiksi jos tiimin esihenkild sy6 lounassalaattinsa joka paiva tyopisteen edessa vas-
taille samalla sahkoposteihin, ajattelee tyontekijat, etta heiltdkin odotetaan tydskentelya lounas-
tauon ajan. Jos esihenkild taas menee joka paiva sydmaan esimerkiksi tydpaikkaravintolaan ja pi-
taa lounaan palautumishetkend, viestittaa se tyontekijoille myos tauon pitdmisen tarkeydesta seka

siita, ettei odotus ole, etta toita pitaisi tehda lounastauon aikanakin.

Tybhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu myos keskustelu tyontekijoiden kanssa siita, millaiset asiat
tukevat heidan tydhyvinvointiaan seka tydssa jaksamista. On tarkeaa paatdksia tehdessa miettia,
millainen vaikutus nailla paatoksilla tulee olemaan tyontekijdiden tyohyvinvointiin (Sarkkinen
1.9.2020).



3 Palkitseminen

Tyon palkitseminen voidaan jakaa kahteen alaosioon: aineelliseen palkitsemiseen ja aineettomaan
palkitsemiseen. Aineelliset palkitsemistavat on helppo hahmottaa, silld kyseessa on raha eli palkka
tai edut, kuten tydésuhde-etuudet. Aineettomat palkitsemistavat taas saatetaan unohtaa kokonaan
palkitsemisen kokonaisuudesta, silla ne eivat ole yhta konkreettisia. Aineettomiin palkitsemistapoi-
hin voidaan lukea esimerkiksi tydymparisto, arvostus, palaute sekd kehittymismahdollisuuden tyo-
paikalla. Tata laajaa palkitsemisen kokonaisuutta kutsutaan palkitsemisjarjestelmaksi (Hakonen &
Nylander 2015, 21-23).

Ennen kuin organisaatiossa lahdetdan palkitsemaan, pitda olla tiedossa miksi palkitaan ja miten
palkitaan. Yrityksella voi olla myds palkitsemisperiatteet, joissa maaritellddn organisaation asema
tydnantajamarkkinalla. Osa periaatteita voi olla esimerkiksi se, etta tydntekijoitd houkutellakseen
maksetaan enemman palkkaa kuin alan verrokkiyritykset. Nain palkka on organisaation kilpailuetu
tydnantajana (Viitala 2023, luku 4.2). Periaatteiden on tarkea olla kytkeytynyt myos yrityksen stra-
tegiaan, jotta palkitseminen on luonnollinen osa tavoitteiden mukaista tekemista (Hakonen ym.
2014, 121). Loppujen lopuksi palkitsemisen paamaara on kuitenkin olla viemassa organisaatiota

kohti sen strategisia tavoitteita. (Hakonen ym. 2014, 23)

Jotta palkitseminen on todella tydhyvinvointia tukevaa, tulee sen tasapuolista tyontekijoiden kes-
ken. Jotta palkitseminen olisi mahdollisimman Iapinakyvaa, olisi palkitsemisjarjestelman hyva olla
kaikkien tyontekijdiden helposti saavutettavissa, jotta tydntekija voi tarvittaessa tarkistaa milla pe-

rustein ja milla tavoin organisaatio palkitsee (Hakonen ym. 2014, 121).

Osa palkitsemisen tasapuolisuutta on selkeat mitattavissa olevat tavoitteet, joihin palkitseminen
perustuu. Tavoitteet voivat olla esimerkiksi maarallisia, taloudellisia tai laadullisia (Maritta 2014,
143).

Silla kokeeko tyontekija tydopaikkansa oikeudenmukaiseksi on vaikutus hanen sitoutuneisuuteensa,
tydssa suoriutumiseensa seka siihen, kuinka tyytyvainen han on tyéssaan. Silloin kun tyontekija
kokee ettei saatu palkkio vastaa hanen ammattitaitoaan ja kontribuutiotaan, voi silla olla vaikutusta
hanen tyossa suoriutumiseensa. Esimerkisi tyontekija joka on mielestaan saanut suhteessa liian
pienen palkkio, voi alkaa vahentamaan tyopanostaan. Toisaalta taas tyOntekija, joka on mielestaan
saanut suhteessa liilan suuren palkkio, voi kokea syyllisyyden tunnetta, joka voi taas johtaa
liialliseen puurtamiseen (Hakonen & Nylander 2015, 123-126). Kun palkitseminen toteutetaan

tasapuolisesti, on se myos vastuullista toimintaa.



3.1 Aineellinen palkitseminen
3.1.1 Palkka

Kun mietitaan tyosta palkitsemista, tulee usein heti ensimmaisena mieleen palkka. Eika suotta,
silld palkka mahdollistaa elaman valttamattomien kulujen maksamisen. Vaikka palkka mielletaan
tarkeimmaksi palkitsemiskeinoksi, ei se tutkimustulosten mukaan ole ihan taysin niin, etta iso
palkka riittaa tyotyytyvaisyyteen. Tutkimusten mukaan nimittdin palkan merkitys palkitsemiskeinona
painottuu tiettyyn pisteeseen saakka, jonka jalkeen sen suhteellinen merkitys alkaa laskea suh-
teessa esimerkiksi tydn merkityksellisyyteen. Piste, jolloin palkan suhteellinen merkitys alkaa las-
kea, on kaikille yksilollinen ja voi muuttua samankin tydntekijan kohdalla elaman eri vaiheiden mu-
kaan (Mellanen & Mellanen 2020, luku 9).

Suomessa palkkaus perustuu yleisimmin aikapalkkaan, jolloin palkka perustuu kaytettyyn aikaan.
Aikapalkat voidaan jakaa viela edelleen tehtavakohtaiseen palkanosaan, henkilékohtaiseen pal-

kanosaan ja tulosperusteiseen palkanosaan (Hakonen & Nylander 2015, 25).

Tehtavakohtainen palkanosa perustuu tyétehtavaan ja sen vaativuuteen. Tehtavakohtainen pal-
kanosa on yleensa sama kaikilla samaa tyota tekevilla tyontekijoilla organisaatiossa. Suurimmassa
osassa tapauksissa tehtavakohtainen palkanosa kattaa enemmistén tyontekijan kokonaispalkasta
(Hakonen & Nylander 2015, 26-27).

Henkilékohtainen palkanosa on nimensa mukaisesti henkilokohtainen ja sen maara vaihtelee tyon-
tekijdiden valilla. Suositus on, etta se perustuisi ennalta maariteltyihin mitattaviin arviointikriteerei-

hin, jotka tukevat yrityksen strategiaa ja arvoja (Hakonen & Nylander 2015, 29-30).

Tulosperusteinen palkanosa on sidottu esimerkiksi tietyn tavoitteen saavuttamiseen. Tavoite voi
olla henkilokohtainen tai esimerkiksi koko organisaation laajuinen voittopalkkio (Hakonen & Nylan-
der 2015, 30-31).

3.1.2 Tyosuhde-edut

Vuonna 2017 tehdyn Tydsuhde-edut Suomessa -kyselytutkimuksen tulosten mukaan tyésuhde-
edut ovat tarkea osa palkitsemista suomalaisille palkansaajille. Kun kyselytutkimuksessa selvitettiin
tydsuhde-etujen vaikutusta tydhyvinvointiin, 84 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, etta tydsuhde-
etujen vaikutus on positiivinen. Tutkimuskyselyssa selvitettiin myos tydsuhde-etujen vaikutusta
tydnantajamielikuvaan. Tutkimuksen mukaan erityisesti liilkunta- ja kulttuuriedulla, lounasedulla
seka tydmatkaedulla koettiin olevan myodnteinen vaikutus tydnantajamielikuvaa (Edenred Finland
Oy 2017).



Suomessa osa tydsuhde-etuuksista on lakisaateisia, eli ne on saadetty laissa ja ne tulee tarjota
kaikille tyontekijoille. Naita lakisaateisia etuja ovat mm. tyoterveyshuolto seka vuosiloma. Taman
lisdksi tydnantajan tulee ottaa huomioon voimassa oleva tyéehtosopimus, silla tydehtosopimuk-

sissa on usein sovittu vield muita etuuksia. (Hakonen & Nylander 2015, 34-35).

Osa tydsuhde-etuuksista on verovapaita, mutta luontoisedut verotetaan tyontekijan palkkatulona.
Osalle luontoiseduista Verohallinto on vahvistanut verotusarvon. Tallaisia etuja ovat muun muassa
autoetu, puhelinetu ja ravintoetu. Etuuksia, joille Verohallinto ei ole vahvistanut valmista veroarvoa,
verotetaan edun kdypan arvon mukaan (Verohallinto s.a.). Verotuksen ajantasainen tieto on hyva

tarkistaa aina suoraan Verohallinnolta, silla verotusarvot ja -ohjeistukset muuttuvat sdanndllisesti.

Osa ty6suhde-etuuksista on tosiaan sellaisia, joita tydnantaja voi tarjota tydntekijalleen ilman, etta
sita luetaan tydntekijan veronalaiseksi tuloksi. Tuloverolaissa (30.12.1992/1535) on maaritelty tiet-
tyja niin sanottuja tavanomaisia henkilékuntaetuja, joita ei katsota veronalaiseksi tuloksi. Yleisia
tallaisia tydsuhde-etuuksia ovat muun muassa laajennettu tydterveyshuolto, henkilékunta-alennuk-

set tydnantajan tuotteista ja palveluista seka virkistys- ja harrastustoiminta.

Ty6suhde-edut voivat olla merkittava rahallinen hyoty tyéntekijalle. Ne ovat kuitenkin tyénantajan
nakokulmalta erinomainen tyontekijan sitouttamisen valine. Eduilla on myds vaikutus tyontekijan
tydhyvinvointiin. Eduilla voi kannustaa tydntekijaa terveellisimpiin eldamavalintoihin esimerkiksi lii-
kuntaedun avulla (Hakonen ym. 2014, 149). Tutkimustieto puhuu liikunnan puolesta, silla liikunta

parantaa ihmisen fyysisen hyvinvoinnin lisdksi mielenterveytta (Mieli ry s.a.).
3.2 Aineeton palkitseminen
3.21 Tyoéymparisto

Kun puhutaan tyopaikan tydymparistosta, tarkoitetaan muun muassa asianmukaisia tyovalineita,
hyvan tydergonomian mahdollistamia kalusteita seka sita, kuinka viihtyisiksi tyotilat koetaan. Myos
mahdollisuus etatydskentelyyn voi olla osa tydymparistéa. Tydymparistolla on havaittavissa selkea
yhteys siihen, kuinka hyvin tydskentely sujuu ja kuinka hyvin tydssa viihdytdan. Tama asiat ovat

taas osa tyontekijan kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. (Hakonen & Nylander 2015, 36-37).

Tydympariston merkitys on kasvanut viime vuosina, kun on ollut pulaa tyontekijoista. Tyoymparis-
tosta on tullut yksi tydnantajan houkutteluustekija, ja tydymparistoon on tehty panostuksia. Juuri
tydymparistodn on panostettu siksi, etta hyvalla tydymparistolla on merkittdva vaikutus muun mu-
assa tyontekijoiden tuottavuuteen, suorituskykyyn, luovuuteen seka siihen, kuinka sitoutunut tyon-
tekija on. (Mellanen & Mellanen 2020, luku 10).



3.2.2 Kehittymismahdollisuudet

Tyobnantajalla on mahdollisuus tukea tydntekijéidensa urakehitysta tarjoamalla heille mahdollisuuk-
sia erilaisiin koulutuksiin tai muihin kehittymisen keinoihin. Naiden koulutusmahdollisuuksien avulla
tydntekija voi laajentaa omaa osaamistaan ja kasvaa roolissaan. Monille tydntekijdille kehittymis-

mahdollisuudet ovat tarkea asia tydnantajassa. Monet tyontekijat kokevatkin, ettd hyvat kehittymis-

mahdollisuudet tekevat tydnantajasta houkuttelevamman. (Hakonen ym. 2014, 262).

Tybelaman muuttuessa nopeasti, tulee omaa osaamistaan kehittaa jatkuvasti. Itsensa jatkuvaa ke-
hittamista ja uuden oppimista kutsutaan jatkuvaksi oppimiseksi. Jatkuva oppiminen on parhaimmil-
laan silloin, kun halu oppia tulee tyontekijasta itsestaan ja perustuu hanen omiin mielenkiinnon
kohteisiinsa. Vaikka tydnantajan tuki kehittymisessa on valttamatoén, on vastuu kehittymisesta ja

oman osaamisen paivittdmisesta tydntekijalla itsellaan. (Kallonen & Kuhmonen 2021, s. 18-20).
3.2.3 Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien yhteydessa puhutaan usein osallistamisesta. Yleis-
kielessa osallisuudella tarkoitetaan paasaantoisesti osallisuutta jossakin yhteisdssa tai ryhmassa.
Liike-elamassa kyseisella termilla tarkoitetaan kuitenkin mahdollisuutta paasta aidosti vaikutta-

maan omaan tyéhonsa. (Helsingin Yliopisto 2021).

Tyontekijan osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista on tehty paljon tutkimuksia. Naiden tutki-
musten mukaan hyvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tyontekijdiden sitoutu-
mista ja tyotyytyvaisyytta. Taman lisaksi osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet lisdavat muun
muassa tyontekijan tuottavuutta (Hakonen ym. 2014, 233). Kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det voivatkin olla oleellinen osa henkiloston palkitsemista seka tydhyvinvoinnista huolehtimista.
(Hakonen & Nylander 2014, 38).

3.2.4 Palaute ja arvostus

Kun tyontekijoilta on kysytty, millaista palkitsemista he toivovat hyvasta tyosuorituksesta, nousee

ensimmaisille sijoille muun muassa arvostus ja palaute. (Hakonen & Nylander 2015, 39).

Tiimi, jossa esihenkild arvostaa tyontekijoita, saa enemman aikaan. Arvostuksessa on monesti lop-
pujen lopuksi melko yksinkertaisista asioista. Merkitysta on silla, tervehtiikd esimies toihin tulles-
saan kaikkia tyontekijoita tai kuuleeko han tyontekijoiden tarpeet ja toiveet. Yksinkertaisimmillaan

kyse on normaalista, kohteliaasta ja ystavallisestad kaytoksesta (Hakonen ym. 2014, 243-245).
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Arvostuksen puute voi ndkya tydyhteisdssa esimerkiksi epaoikeudenmukaisuuden kokemuksina tai
luottamuksen rikkoontumisena. Arvostuksen puute voi nakya myos tyontekijan oman edun tavoitte-

lemisella, jolloin han sivuuttaa tiimin yhteisen paamaaran. (Hakonen ym. 2014, 244-245).

Vaikka palaute linkittyy useisiin muihin palkitsemistapoihin, on se myds itsessaan palkitsemiskeino.
Palaute on palkitsemiskeinona erittdin vaikuttava ja edullinen. Palautteen perimmainen tarkoitus on
kertoa tyontekijalle, miten tydssa on suoriuduttu. Vaikka tydntekijan tekemisessa olisi paljon puut-
teita, ei myonteistad palautetta saa unohtaa. Mydnteisella palautteella on parhaimmillaan tyéhoén in-
nostava vaikutus. Se parantaa myos tyontekijan arvostuksen tunnetta. (Hakonen ym. 2014, 251—
252). Seka mydnteinen etta rakentava palaute ovat esihenkilén tydkaluja, joilla kannustetaan, moti-

voidaan ja ohjataan tyontekijoitd kohti oikeaa suuntaa (Hakonen & Nylander 2015, 39).
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4 Palkitsemisen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyontekijdiden palkitsemisella on monenlaisia positiivisia vaikutuksia, seka yksilétasolla ettad koko
organisaation kannalta. Se muun muassa houkuttelee tydntekijoita, lisda sitoutumista ja innostusta
tydhdn, parantaa tydsuorituksia, edistdad osaamisen kehittamista ja yhteisty6ta, luo arvostuksen

tunnetta ja vahvistaa tydnantajakuvaa. (Hakonen ym. 2014, 279).

Hyvin konkreettinen esimerkki henkildstbetujen suorasta vaikutuksesta tydhyvinvointiin on tydter-
veyshuolto. Vaikka tydterveyshuolto on tiettyyn pisteeseen saakka lakisaateinen etuus, tarjoavat
monet tydnantajat laajaa tydterveytta, johon kuuluu lisdksi esimerkiksi erikoisladkaripalvelut. Hyvin
toimiva tyoterveyshuolto voi ennaltaehkaistd sairauksia seka nopeuttaa diagnosointia ja hoitoon

paasya (Hakonen ym. 2014, 158).

Suomen Urheiluopistolla Vierumaella toteutetussa tutkimuksessa pk-yritysten tydntekijoille toteutet-
tiin likuntaohjelma, jossa ohjelmaan osallistuneet kavivat urheiluopistolla muutaman kuukauden
valein kahden paivan valmennusleirilla. Leirilla heille jarjestettiin likuntavalmennusta. Vuoden lii-
kuntaohjelman jalkeen tydntekijat, jotka osallistuivat ohjelmaan, liikkuivat keskimaarin tunnin enem-
man viikossa, kuin ohjelmassa aloittaessaan. Nailla tydntekijoilla likuntaohjelman positiivinen vai-
kutus nakyi fyysisen kunnon lisdksi muun muassa stressioireiden vahentymisena. (Turun Yliopisto
2015). Taman tutkimuksen mukaan siis tydnantajan tarjoamilla liikuntaohjelmilla ja -eduilla voi olla

positiivinen vaikutus tyontekijan terveyteen.

Tavoitteilla ja ennen kaikkea niiden asettamisella seka niita kohti etenemisella, on vaikutus ihmisen
hyvinvointiin. Ihmisilla, joilla on selkeita tavoitteita tekemiselleen, on keskimaarin enemman
energiaa ja, he ovat terveempia ja sinnikkdampia, jonka lisaksi he ovat tyytyvaisempia elamaansa.
Tavoitteet toimivat parheiten silloin, kun tyontekija itse asettaa tavoitteet ja niihin palataan
saanndllisesti. Tavoitteiden pitaa olla merkityksellisia tyontekijalle, silla sisaiseen motivaatioon
pohjautuvan tavoitteen saavuttaminen lisaa hyvinvointia, kun taas ulkoiseen motivaatioon
pohjautuvilla tavoitteilla voi olla taysin painvastainen vaikutus. Syy tavoitteiden asettamiselle on
kuitenkin ennen kaikkea toimia innostavana tekijana tyéntekijalle (Leppanen & Rauhala 2013, 249-
251).
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5 Oppaan toteutus

Tassa opinnadytetydn osassa kaydaan lapi oppaan tekemisen prosessin. Kiteytettyna prosessi eteni
Iahtdtilanteen ja tarpeen suunnittelusta, tiedonhakuvaiheeseen ja siitd suunnitteluun ja toteutuk-

seen.
5.1 Lahtoétilanne ja tarpeen tunnistaminen

Opinnaytetydprosessin alkaessa opinnaytetydn aiheena oli "Opas pienyrittajalle tydhyvinvointia tu-
keviin tydsuhde-etuuksiin ja niiden verotukseen”. Pikkuhiljaa opasta tehdessa ja tietoperustaan pe-
rehtyessa aihe laajeni kuitenkin kattamaan kaikki palkitsemisen keinot eikd ainoastaan tyésuhde-
etuuksia. Samalla verotus rajatiin aiheesta sivuun, jottei aihe olisi liian laaja. Aiheen muuttuessa
halusin my6s opinnaytetydn painopisteen olevan palkitsemisen tydhyvinvointindkdkulmassa eika

verotuksessa.

Oppaan lopullinen aihe valikoitui seka pienten yritysten suuren tyollistdvan vaikutuksen vuoksi etta,
koska havaittiin kysyntaa tiiviille ja perusasiat Iapikayvalle oppaalle Suomessa yleisesti kaytdssa
olevista palkitsemiskeinoista seka tydhyvinvoinnin tukemisesta. Moni pienyrittaja on kiinnostunut
tukemaan henkildstonsa tydhyvinvointia myoés palkitsemisen avulla. Palkitsemisen aihe on lisaksi
ajankohtainen, silla organisaatiot talla hetkella kilpailevat osaavista tyontekijoista, etenkin erityis-
asiantuntijoista. Palkitseminen on myds organisaatiolle erinomainen kilpailukeino ja se edistaa po-
sitiivista tydnantajamielikuvaa. Oppaassa haluttiin keskittya nimenomaan tyéhyvinvointia tukeviin
tydsuhde-etuuksiin, koska nahtiin niiden olevan merkityksellisimpia seka tydntekijalle etta tydénanta-
jalle itselleen. Tydhyvinvoinnin edistamisella voi olla pitkaaikaisia vaikutuksia tydntekijan hyvinvoin-

tiin ja tydssa suoriutumiseen.
5.2 Tiedonhakuprosessi

Tiedon hakeminen tahan oppaaseen oli melko vaivatonta, silla seka palkitsemisesta etta tyohyvin-
voinnista on tehty kohtuullisen paljon tutkimuksia seka kirjoitettu kirjoja ja artikkeleita. Lahteissa oli

siis valinnanvaraa.

Ensimmaisena kavin |api kirjat, joita olin hyddyntanyt tiedon I&hteend samankaltaisen aihepiirin
kursseilla Haaga-Heliassa. Tata kautta 1oysinkin 2 eniten kayttamaani kirjalahdetta tdssa opinnay-
tetydprosessissa. Halusin tietoperustan olevan paaosin peraisin tietokirjoista, joten seuraavaksi
l&ahdin etsimaan sopivaa kirjallisuutta Haaga-Helian omasta kirjastosta, Helmet-kirjastosta seka
kaytossani olevasta maksullisesta e-kirjapalvelusta. Naiden kolmen avulla Ioysin todella kattavasti
aiheen luotettavia lahteitd. Tiedonhaun ja kirjoittamisen edetessa, tukeudun internet-artikkeleihin ja

muutamaan blogipostaukseen etsiessani tietoa todella yksityiskohtaisesta asiasta. Vaikka
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nettiartikkelit eivat ole suositeltava ensisijainen Iahde opinnaytetydssa, on kayttdmieni l1&hteiden

profiili mielestani riittdvassa tasapainossa.

Lahteitd, jotka olisivat varsinaisesti keskittyneet tydhyvinvoinnin ja palkitsemisen valiseen suhtee-
seen oli vaikea 10ytaa. Kuitenkin esimerkiksi tydhyvinvoinnin kirjallisuudessa sivuttiin palkitsemista
ja toisin pain. Nain sain jonkin verran tietoa aiheesta ilman, etta juuri tasta aiheesta en loytanyt-

kaan kirja- tai tutkimuslahdetta.
5.3 Oppaan luominen

Kun opinnaytetyd oli suunniteltu, 1ahdin luomaan opasta. Loin oppaan Canva -ohjelmalla, koska
minulle oli tarkeda oppaan asiasisallon lisaksi, ettd opas on myds visuaalisesti hieno seka ennen
kaikkea helposti luettava. Canva oli minulle ennestaan tuttu, joten sen kayttd sujui hyvin. Canvasta
oppaan sai katevasti opinnaytetyon liitteeksi kuvamuodossa seka itselleni PDF-muodossa, jonka

vuoksi oppaan tekeminen oli sujuva prosessi.

Canvassa lahdin liikenteeseen siita, etta loin jokaiselle kasittelemalleni aiheelle oman sivun. Opas
I6ytyy tdman opinnaytetyo liitteista (Liite 1) Oppaan ensimmainen sivu on yksinkertainen kansisivu,
jossa on seka oppaan nimi ettd minun nimeni. Toisella sivulla on sisallysluettelo, josta 16ytyy seka
seuraavien sivujen aiheet etta niiden sivunumerot. Tama helpottaa I6ytamista, jos tarkoituksena on

lukea oppaasta ainoastaan tietty kohta.

Sivulla kolme on kuvattuna lyhyesti mita tydhyvinvointi on ja mista se koostuu. Taman sivun tarkoi-
tuksena on kertoa lahtétietona aiheen perusteet. Seuraavalla sivulla eli neljannella sivulla taas ku-
vataan, miksi tydhyvinvointi on tarkeaa. Talla sivulla on kerrottu erityisesti tydnantajan nakokul-
masta, miksi tyontekijdiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa. Sivulla on myds esimerkki
tyoturvallisuuslaista kuvaamaan sita, millaisia velvollisuuksia tydnantajalla on tyésuojeluun ja tyo-

turvallisuuteen liittyen.

Sivulla viisi kuvataan millaisista osista tyontekijan palkka voi koostua. Sivulla on kuvattu lyhyesti
tehtavakohtainen palkanosa, henkilékohtainen palkanosa seka tulosperusteinen palkanosa. Seu-
raavalla sivulla eli sivulla kuusi on taas kuvattu nelja tydsuhde-etuutta. Tahan valikoitui nelja yleista
tydhyvinvointia tukevaa tyosuhde-etuutta, eli liikuntaetu, tydterveyshuolto, henkildvakuutukset seka

virkistys- ja harrastustoiminta.

Sivulla seitseman kasitellaan aineettoman palkitsemisen muotoja. Aineettomasta palkitsemisesta
oppaaseen valikoitui tydymparisto, kehittymismahdollisuudet, osallistuminen ja vaikuttaminen seka
palaute ja arvostus. Seuraavalla sivulla kerrotaan viela tiivistetysti siitd, millaisia vaikutuksia palkit-

semisella on tutkitusti tydhyvinvointiin.
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Sivulla yhdeksan on annettu lukuvinkit tydhyvinvoinnin ja palkitsemisen aiheesta pienyrittajalle. Op-
paan tarkoitus ei ole olla tyhjentava, vaan pintaraapaisu palkitsemiseen. Tarkoituksena on, etta
pienyrittaja kiinnostuu tydsuhde-etuuksista ja haluaa tdman jalkeen etsia niistda enemman tietoa.
Tassa lukuvinkeista voi olla hyotya. Kaikki ndista lukuvinkeista ovat sellaisia, joihin olen itse pereh-
tynyt jossakin vaiheessa opinnaytetydprosessia, vaikka ne eivat olisikaan paatyneet tietoldhteiksi

opinnaytetydhon. Sivulla 10 on oppaassa kaytetyt [ahteet.

Oppaan pituudeksi tuli lopulta kansi- ja takalehti mukaan luettuna 10 sivua. Opas on pakettina tiivis

seka kayttajalleen nopea ja helppo lukea. Opas on luettavissa opinnaytetyon liitteena (Liite 1).
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6 Pohdinta

6.1 Oppaan arviointi

Oppaan alkuperainen paamaara ja tavoite oli luoda opas, jossa kdydaan pienyrittdjan nakykul-
masta lapi Suomessa yleisesti kaytdssa olevia tydsuhde-etuuksia, joilla on positiivinen vaikutus
tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Ajatus oli, etta painopiste olisi merkittavasti verotuksellisissa kysy-
myksissa, jotka saattavat mietityttda pienyrittajaa, joka on ottamassa kayttéon tydsuhde-etuuksia
henkildstolleen. Opasta tehdessa suunta muuttui pikkuhiljaa pois verotuksesta ja kasittelemaan

laajemmin palkitsemisen ja tydhyvinvoinnin valistd suhdetta kohti omia mielenkiinnon kohteitani.

Prosessin suurin haaste oli valittu aihe. Mita pidemmalle opasta kirjoitin, sitd enemman innostuin
hieman alkuperaisen aiheen vieresta kasittelemaan palkitsemista laajempana kokonaisuutena ja
ennen kaikkea palkitsemisen ja tydhyvinvoinnin valistd suhdetta. Koska aikaresurssi oli tdssa pro-
jektissa hyvin rajallinen, oli talla vaikutus siihen, kuinka laaja lopullisesta oppaasta tuli. Oppaasta
tuli tiivis paketti, alkuperaista suunnitelmaa suppeampi. Sen sijaan varsinaisen opinnaytetydn puo-
lella on avattu laajemmin esimerkiksi tydhyvinvointia, seka palkitsemisen vaikutuksia tyontekijan

tydhyvinvointiin.

Kokonaisuutena opinnaytetyosta tuli kuitenkin hyva ja tiivis kokonaisuus. Opinnaytetydhon [6ytyi
hyva tietoperustaa ja aiheen kirjallisuutta oli paljon. Tydhyvinvointia on myos tutkittu sekad Suo-
messa etta ulkomailla melko runsaasti vime vuosien aikana. Koronapandemian vaikutuksesta ty6-
hyvinvointii ei valitettavasti viela 16ydy tarpeeksi laajaa tutkimusta, jonka vuoksi se rajautui opin-
naytetydsta pois, vaikka nakdkulmana se onkin mielenkiintoinen. Verotukseen liittyvan tiedon kir-
joittaminen omin sanoin oli haastavaa. Verohallinnon ohjeistukset seka lakiteksti on tarkoin muo-

toiltua ja tekstia omin sanoin kirjoittaessa piti olla tarkkana, ettei asiasisaltdé muutu.

Opas on selkea, tiivis ja sitd on helppo lukea. Alkuperainen tavoite selkeasta ja kayttajaystavalli-
sesta oppaasta toteutui. Jos tekisin oppaan uudelleen, aloittaisin tydskentelyn opinnaytetyon tieto-
perustasta ja sen jalkeen tekisin oppaan. Koska opinnaytetyon tietoperustaosuus on opasta laa-
jempi, on siitd helpompi poimia oleelliset asiat oppaaseen, kun hahmottaa jo aiheen kokonaisuu-
den. Nyt aloittaessani tydskentelyn oppaasta, jouduin tekemaan paljon muutoksia oppaaseen opin-

naytetydprosessin edetessa.
6.2 Oman oppimisen arviointi

Opin opinnaytetydprosessissa paljon. Nain laajan kokonaisuuden kirjoittaminen yhdesta aiheesta
ja aiheeseen nain syvalle perehtyminen opetti paljon. Opinnaytetydprosessin haastavin osuus oli

aiheen muuttuminen kesken prosessin seka siitéa aiheutunut ajan puute. Suunnitteluvaiheessa
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tehty aikataulu meni uusiksi ja siina oli haasteita pysya. En ollut suunnitteluvaiheessa osannut ra-
jata aihetta siten, etta siita 10ytyisi tarpeeksi laaja, kohtuullisen helposti tulkittavissa oleva tietope-
rusta ja ettd lisdksi oma mielenkiinto aiheeseen sailyy kirjoittamisprosessin ajan. Tdman vuoksi
aihe valui tydsuhde-etuuksien verottamisen puolelta pikkuhiljaa kohti palkitsemista tyohyvinvoinnin
tukemisen tydkaluna. Jos tekisin opinnaytetydn uudelleen, panostaisin enemman suunnitteluvai-
heeseen ja jo suunnitteluvaiheessa konkreettisella tasolla miettisin Iahteitd ja niiden tulkintaa seka
sitd, onko aihe sellainen, ettd minulla itsellani sailyy mielenkiinto perehtya siihen niin syvallisesti ja

usean kuukauden ajan.

Haaga-Helian opintoni tukivat opinnaytetydn prosessia hyvin. Erityisesti palkitsemiseen ja tydhyvin-
vointiin liittyvien kurssien pohjatieto oli tarkedssa osassa. Osa kayttamistani kirjallisuudesta oli
myo6s valmiiksi tuttua nailtd kursseilta. Myds omasta aiemmasta esihenkilékokemuksesta oli hyétya
pohtiessa esimerkiksi aineettoman palkitsemisen keinoja, vaikka oma kokemus ei varsinainen

lahde olekaan.

Tyohyvinvointiin ja palkitsemiseen syventyessani kiinnostuin jalleen syvemmalla tasolla hyvinvoin-
nista ja erityisesti juuri tydhyvinvoinnista. Tama kiinnostuksen lisdantyminen sai minut pohtimaan
uusia jatko-opiskelumahdollisuuksia, joissa hyvinvoinnin teoriaan mennaan viela syvemmalle. Ta-
man prosessin aikana en siis oppinut ainoastaan palkitsemisesta, tydhyvinvoinnista ja opinnayte-

tydn kirjoittamisesta vaan myds itsestani ja omista mielenkiinnonkohteistani.
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Mita tyohyvinvointi
on?

Tyohyvinvointi on laaja kasite, joka kattaa fyysisen, psyykkisen, ja
sosiaalisen  hyvinvoinnin  tyOoymparistéssa. Se  tarkoittaa
tydntekijéiden kokonaisvaltaista hyvinvointia seka tyytyvaisyytta
tydhonsé ja tydymparistdonsa.

Fyysinen hyvinvointi k&sittdd muun muassa ergonomiset
tyoskentelyolosuhteet, tydntekijdn oman fyysisen terveyden seka
mahdollisuuden liikkkumiseen tydpaivan aikana.

Psyykkisen hyvinvoinnin nakdkulmasta tydhyvinvointi sisaltaa
muun muassa stressinhallintaa, tydn mielekkyyden kokemista
seka riittavaa tukea tydssa.

Sosiaalinen hyvinvointi tyodpaikalla puolestaan kasittdd muun
muassa hyvéat ihmissuhteet tydyhteisdssa, avoimen ilmapiirin
seka tarvittaessa tuen kollegoilta ja esihenkildlta. (Koivuranta s.a.)
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Miksi tyohyvinvointi on
tarkecaa’

Tydéhyvinvointi on olennainen tekija seka yksildn ettd organisaation
menestyksen kannalta. Tyéhyvinvoinnilla on vaikutus tydn laatuun,
tuottavuuteen, tehokkuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. Lisdksi hyva
tyéhyvinvointi vdhentéa poissaoloja ja tydétapaturmia, mikd séastaa
kustannuksissa pitkalla aikavalilla.

Tydéhyvinvoinnin edistdminen voi myds parantaa organisaation
tydnantajamielikuvaa ja houkutella ndin uusia tydntekijditad. Kaiken
kaikkiaan tyéhyvinvointi ei ole vain yksittdisten tydntekijéiden asia,
vaan se on olennainen osa organisaation menestysta ja startegiaa.

Tydturvallisuuslain =~ 23.8.2022/738 mukaan  tydnantajan  on
huolehdittava tyontekijéiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.
Esimerkiksi ristiriitojen ehkédisemiseksi tybnantajan tulee tunnistaa
tydn sisaltdédn, tydjarjestelyihin ja tydyhteisdn toimivuuteen liittyvat
kuormitustekijat sekd muut tydssa tai tydolosuhteissa olevat tekijat,
jotka voivat aiheuttaa epdaasiallista kohtelua tai haitallista
kuormittuneisuutta.
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Palkka

Tehtavakohtainen palkanosa

Tehtavakohtainen palkanosa perustuu tydtehtavéan ja sen
vaativuuteen. Tehtavakohtainen palkanosa on yleensad sama
kaikilla samaa tyotad tekevillda tyontekijdilld organisaatiossa.
Suurimmassa osassa tapauksissa tehtdvékohtainen palkanosa
kattaa suurimman osan tydntekijan kokonaispalkasta. (Hakonen &
Nylander 2015, 26-27)

Henkilokohtainen palkanosa

Henkilékohtainen palkanosa on nimensa mukaisesti
henkilokohtainen ja sen maard vaihtelee tydntekijdiden valilla.
Organisaatioissa taman palkanosan maaraytymista pidetdan usein
salaisena tietona, mutta suositus on, ettd se perustuisi ennalta
maariteltyihin  mitattaviin  arviointikriteereihin, jotka tukevat
yrityksen strategiaa ja arvoja. (Hakonen & Nylander 2015, 29-30)

Tulosperusteinen palkanosa

Tulosperusteinen palkanosa on sidottu esimerkiksi tietyn
tavoitteen saavuttamiseen. Tavoite voi olla henkildkohtainen tai
esimerkiksi koko organisaation laajuinen voittopalkkio. (Hakonen &
Nylander 2015, 30-31)

=)
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Tyosuhde-edut

A

Liikuntaectu

Tybnantajat voivat tarjota tyontekijoilleen liikuntaetua, joka
kannustaa aktiiviseen elaméantapaan ja edistaa tyontekijéiden
terveytta. Tama etu voi sisaltaa esimerkiksi liikuntaseteleita,
tyosuhdepyoran tai kuntosaliedun.

Tyoterveyshuolio

Tybénantajat voivat tarjota tyodntekijoilleen laajennetun
tyoterveyshuollon. Naihin  palveluihin = voi  kuulua mm.
saannodlliset terveystarkastukset seka erikoislaakaripalvelut,
jotka eivat kuulu lakisdateiseen tyoterveyshuoltoon.

Henkilovakuutukset

Tyénantajat voivat tarjota tyéntekijdilleen erilaisia
vapaaehtoisia henkilévakuutuksia, kuten vapaa-ajan
tapaturmavakuutuksia. Nama tarjoavat tydntekijdille turvaa
myos vapaa-ajalle seka lisdavat tapaturman sattuessa
tyontekijoiden hyvinvointia ja tukevat nain tyokykya.

Virkistys ja harrastustoiminta

Tybénantaja voi  tarjota tyontekijdilleen  virkistys- ja
harrastustoimintaa, joka edistaa tyontekijéiden hyvinvointia ja
tyoyhteison ryhmaytymista. Tama voi sisaltaa esimerkiksi
retkia, tyopaikkaliikuntaa tai erilaisia virkistyspaivia. Tallaiset
aktiviteetit tarjoavat mahdollisuuksia rentoutumiseen ja
yhteisollisyyden vahvistamiseen.
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Aineeton
palkitseminen

A

Tyoymparisto

Tydymparistélla tarkoitetaan tydon fyysisid olosuhteita, joihin
lukeutuu muun muassa tyotilojen viihtyisyys, hyvat tyovalineet
sekd hyva tydergonomia. (Hakonen & Nylander 2015, 36-37)
Tydymparistélla on  merkittdvd vaikutus tyontekijdiden
onnellisuuteen, suorituskykyyn, tuottavuuteen ja terveyteen.
(Mellanen & Mellanen 2020, luku 10)

Kehittymismahdollisuudet

Tyonantaja voi edistaa tyontekijdidensa urakehitysta
tarjoamalla heille rahallisen palkkion lisdksi mahdollisuuksia
koulutukseen ja kehittymiseen. (Hakonen ym. 2014, 262)
Tutkimustulosten mukaan osaaminen vahvistaa
tyohyvinvointia, mikd puolestaan edistdd tuottavuutta.
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 72-73)

Osallistuminen ja vaikuttaminen

Tutkimuksen mukaan hyvat osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tydntekijoiden
sitoutumista, tydhyvinvointia, tyotyytyvaisyytta. Taman lisaksi
mahdollisuudet nostavat tehdyn tyon laatua ja lisdavat
tuottavuutta. (Hakonen ym. 2014, 233)

Palaute ja arvostus

Tutkimusten perusteella voidaan paatella, etta esihenkilolla on
suurempi merkitys tyohyvinvoinnille kuin esimerkiksi palkalla
tai tydsuhde-eduilla. (Mellanen & Mellanen 2020, Iluku
manageri-kappale) Myonteisella palautteella on motivoiva,
innostava ja energisoiva vaikutus. Se parantaa myos
tyontekijan arvostuksen tunnetta ja luo tyopaikalle arvostavaa
ilmapiiria. (Hakonen ym. 2014, 251-252)
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Palkitsemisen vaikutukset
tyohyvinvointiin

Henkildstén palkitsemisella on monenlaisia positiivisia vaikutuksia, seka
vksilotasolla ettéd koko organisaation kannalta. Se muun muassa houkuttelee
haluttuja tyontekijoita, lisdd sitoutumista ja innostusta tydéhon, parantaa
tyOsuorituksia, edistdd osaamisen kehittamista ja yhteistyota, luo tyérauhaa ja
vahvistaa tydnantajakuvaa. Lisdksi se parantaa tydelaméan laatua ja luo
tyontekijoille arvostuksen tunnetta. (Hakonen ym. 2014, 279)

Vaikka palkitsemisen vaikutukset ovat lahtdkohtaisesti positiivisia, on tarkeaa
saanndllisesti arvioida palkitsemisen kokonaisuuden toimivuutta. Organisaation
on hyva tarkastella sita, mitkd ovat nykyiset palkitsemistavat ja mika on niiden
tarkoitus osana palkitsemisen kokonaisuutta. Organisaatio voi arvioida, ovatko
palkitsemistavat linjassa organisaation strategian ja tavoitteiden kanssa seka
miten ne vaikuttavat asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen, toimintaan,
tydyhteison ilmapiiriin ja asenteisiin. (Hakonen ym. 2014, 301-303)
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Aiheen lukuvinkkeja
picnyrittajalle
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