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1 JOHDANTO

Tédmai opinndytetyd on toiminnallinen opinndytetyd, jossa laadin esihenkildille suunnatun oppaan, joka
tarjoaa kiytdnnon ehdotuksia ja ideoita palkitsemisesta ja motivoinnista. Tutkimuskysymys opinnéyte-

tyohoni oli: Miten motivoida ja palkita erikoisliikkeiden tyontekijoita?

Tédmin opinndytetyon toiminnallinen osuus muodostui erikoiskaupanalan esihenkiléille tehdysté op-
paasta, jossa tarjotaan kaytdnnonliheisid ehdotuksia ja ideoita palkitsemis- ja motivointikdytdnndista.
Oppaan tarkoituksena on auttaa esihenkilditd kehittiméain tyontekijoidensd tydmotivaatiota ja sitoutu-
mista organisaatioon. Teoriani koostui erilaisista teoksista tydmotivaatiosta, motivaatiosta, motivoin-
nista, palkitsemisesta ja sitouttamisesta. Teokset teoriaosuuteen 10ytyi seké kirjoina etti verkkojulkai-

suina.

Opinndytetyoni paétavoitteena on selvittdd, kuinka motivoida ja ohjata henkilokuntaa siten, ettd heidén
tyonsé on heille itselleen merkityksellistd ja motivoivaa. Tavoitteenani on inspiroida ja tarjota konk-
reettisia tyokaluja myymaéldpaallikoille ja litkkeiden ylemmalle johdolle, jotta he voivat hyddyntdd mo-
tivointia osana yrityksen strategiaa ja saavuttaa ndin toivottuja tuloksia. Uskon vahvasti, ettd motivoi-
tunut henkilokunta on avainasemassa yrityksen menestyksen kannalta, silld he tuottavat paremman

tyopanoksen ja sitoutuvat tyohonsd vahvemmin.

Tutkimukseni keskiossé ovat erilaiset palkitsemismenetelmat, jotka voidaan jakaa kahteen pddkatego-
riaan: taloudellinen palkitseminen ja aineeton palkitseminen. Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat
esimerkiksi bonukset, palkankorotukset ja muut rahalliset edut. Aineettomaan palkitsemiseen puoles-
taan sisdltyviat esimerkiksi tunnustukset, urakehitysmahdollisuudet, joustavat tydajat ja tyon merkityk-
sellisyyden korostaminen. Ndiden molempien palkitsemistapojen tarkoitus on edistdd henkiloston hy-
vinvointia ja motivaatiota, miké puolestaan johtaa parempaan tuottavuuteen ja onnellisempaan tyoil-

mapiiriin.

Kokonaisuudessaan opinndytetydni pyrkii tarjoamaan ndkemyksen siitd, kuinka myymaéldpaallikot ja
ylempi johto voivat hyodyntédd seki taloudellista ettd aineetonta palkitsemista henkildston motivoinnin
vélineend. Tavoitteenani on, ettd tima ty0 inspiroi ja auttaa kaupan alan johtoa ymmaértdméaan parem-
min, miten tdrked rooli henkiloston motivaatiolla on yrityksen menestyksessd, ja tarjoaa heille konk-

reettisia keinoja tdimadn motivaation parantamiseen.



Valitsin opinnéytetyoni aiheeksi henkildston motivoinnin ja johtamisen kaupan alalla, perustuen moni-
vuotiseen kokemukseeni myymaélapééllikkoné. Olen ndhnyt 1dhietdisyydeltd, kuinka henkiloston moti-
vaatio vaikuttaa suoraan myymalédn suorituskykyyn ja asiakastyytyvidisyyteen. Ndiden havaintojen
pohjalta péétin 1dhted opiskelemaan henkilostonhallintoa saadakseni syvillisempii tietoa ja keinoja,

joilla voin parantaa henkildston hyvinvointia ja yrityksen tulosta.

Olen toiminut itse 13 vuotta myymalapééllikkoné erikoisliikkeessd ja ndiden vuosien aikana ndhnyt
kuinka nopeasti maailma on mennyt eteenpdin kehityksessé teknologiassa ja miten tyoeldma on muut-
tunut eti- ja hybridi toimintamallisiksi. Vuonna 2020 koko maailmaa ravistutti koronavirus ja mentiin
isolla harppauksella eteenpdin etéty6hon ja -kouluun. Rajoitukset tulivat voimaan kauppakeskuksiin ja
kovat toimenpiteet lamauttivat ja lomauttivat kaupan alalla erityisesti pienten erikoisliikkeiden henki-
l6kunnan. Erikoisliikkeissd on monia suljettu pysyvésti ndiden vuosien aikana. Isoissa ketjuissa on
my0s tehty supistuksia sulkemalla kannattamattomia tai vihemmaén kannattavia liikkeitd. Tdma on

tehty, jotta ketjuissa voitaisiin sdilyttdé elinvoimaisimmat liikkeet entistd elinvoimaisempina.

Valitettavasti monessa yrityksessd on tehty isoja sddstdjd pienistdkin asioista ja tyontekijoiltid on viety
kaikki ylimadrdinen palkitseminen pois. Yrityksen sisdisid koulutuksia on viahennetty, ja virkistystoi-
minta, kuten pikkujoulut, on supistettu tai lakkautettu. Olen ndhnyt urani aikana, miten erikoiskaupan
ala on muuttunut halutusta tyopaikasta — ei halutuksi tyOpaikaksi. Itse koen, ettd kaupan ala el tilla

hetkelld murroksessa ja kaipaa ja jopa vaatii nyt muutosta toimintatapoihin.

Kuten niin monessa tydpaikassa, motivointi ja palkitseminen ovat tarkeitd avainasioita yrityksessa.
Lihdin tutkimaan opinndytetydsséini, miten alalla voisi ottaa huomioon tyontekijit ja saada ala takaisin

kiinnostavaksi tyopaikaksi. Vaikka onkin tiukka sdéstolinja, ei saisi unohtaa perusasioita.

Palkitseminen ja motivoiminen ovat tirkedssd roolissa missd tahansa tyopaikassa. Palkitsemisella voi-
daan lisétd tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan, ja tyGpanoksen huomioinnilla on suuri merkitys
perinteisen palkan lisdksi. Opinndytetydssini yritin pohtia mitd kaikkia mahdollisuuksia voisi olla

alalla palkitsemiseen.

Tein oppaan motivoinnin ja sitouttamisen teoriasta ja soveltaen omia kokemuksiani ja oppejani eri-

koiskaupanalan esihenkilond. Opas on yritetty toteuttaa kdytdnnonldheisesti ja ytimekkaésti kaikille



kaupanalan esihenkildille. Aiheena oppaassa on: miten motivoida ja palkita tydsséd. Tarkoituksenani oli

selvittdd myos, miten motivoinnilla ja palkitsemisella myds sitoutetaan henkilokuntaa organisaatioon.

Lopputuloksena tein 19-sivuisen oppaan erikoiskaupan alan esihenkildille tukemaan ja innoittamaan
tydmotivaatiota, vinkkeji palkitsemisesta ja siten tyytyvéisen tyOntekijén sitouttamisesta. Opas tehtiin
selkedksi ja ytimekkédksi. Oppaassa on lyhyt teoriaosio ja kiytdnnon opastukset 1dhinné esihenkildlle,

mutta sen voi laittaa kaikkien ndhtiville vaikka kahvihuoneen pdydalle tyopaikalla.



2 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio sanana on alun perin tullut latinankielisestd sanasta “movere”, joka tarkoittaa liikkumista.
Myoéhemmin motivaatio sanalla on tarkoitettu kiyttdytymistd virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjes-

telméa. Nykyddn sana motivaatio tarkoittaa motiivien aikaansaamaa tilaa. (Kauhanen 2006, 107.)

Motivaatio on kuin polttoainetta toiminnassamme. Kun olemme motivoituneita, kiyttdydymme péa-
mairitietoisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Motivaation tutkiminen on monivaiheista, silld ihmiset ei-
vit aina ole tietoisia omien kdyttdytymisensa todellisista syistd. Motivaatio on ldheisesti yhteydessé
vapaaehtoisuuteen ja tahdonalaisuuteen, mika tekee sen ymmartdmisestd ja selittdmisestd monimut-

kaista. (Sinokki 2016, 60.)

Tyomotivaatio on monesta henkilokohtaisesta tekijastd kiinni. Kaikki 1dhtee tyontekijédn omasta per-
soonallisuudesta, tydon ominaisuuksista ja ty0ympéristostd. Persoonallisuudessa vaikuttaa omat mielen-
kiinnon kohteet, asenteet niin ty6ta kuin itsed kohtaan ja tarpeet, kuten henkildkohtaisen kasvun tarve
ja toimeentulotarve. Tyon ominaisuudet ovat my0s vaikuttavia tekijoitd, eli tyon sisilto ja vaihtele-
vuus, vastuu ja itsendisyys, tyOstd saatava tunnustus sekd saavutukset ja kehittyminen. My0s tydympé-
ristd médrdd suuresti motivaatiota, kuten palkkaus, ty6olosuhteet, tyon jérjestely ja sosiaaliset suhteet

kuten johtamiskulttuuri, ty6ilmapiiri ja ryhméhenki. (Ruohotie & Honka 1999, 17-18.)

Tyodmotivaatio vaikuttaa merkittavéasti tyon tuottavuuteen, palvelun ja tyon laatuun sekd henkildston
tyShyvinvointiin. Motivaatioteorioiden avulla on pyritty 16ytdiméan keinoja, joilla tyontekijéiden moti-

vaatiota voidaan lisdté ja nédin parantaa tydssé saavutettavia tuloksia. (Sinokki 2016, 80.)

2.1 Motivaatioteorioita

A.H. Maslow loi motivaatiolle oman teoriansa, tarvehierarkiateorian, jossa Maslow jakaa ihmisten tar-
peet viiteen tasoon. Ensimmadisella tasolla ovat fysiologiset tarpeet, jotka liittyvit elamin perusedelly-
tyksiin, kuten ruokaan, veteen, ilmaan, uneen ja lamp6on. Ndma tarpeet ovat valttaméattomid selviyty-
miselle. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, jotka nousevat esiin, kun fysiologiset tarpeet on
tyydytetty. Ndihin kuuluu fyysinen turvallisuus, vakaat ty6olot, terveydenhuolto sekd varmuus tulevai-

suudesta. Kolmannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet, jotka liittyvit yhteenkuuluvuuden, rakkauden ja



ystavyyden tarpeisiin. Ihmiset haluavat tuntea olevansa osa yhteiso4 ja tulla hyvéksytyiksi muiden ih-
misten taholta. Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet, jotka liittyvit itsetuntoon ja muiden arvos-
tukseen. Téll4 tasolla ihmiset haluavat tuntea itsensé arvostetuiksi ja kunnioitetuiksi sekd saavuttaa it-
seluottamusta ja kompetenssia. Viimeiselld tasolla ovat itsensi toteuttamisen tarpeet. Tdma taso kuvas-
taa ihmisen halua kehittyé jatkuvasti, saavuttaa henkilokohtaisia tavoitteita ja kéyttad tdysimaardisesti
omia kykyjddn ja potentiaaliaan. Maslow'n teorian mukaan ndmaé tasot ovat toisiinsa hierarkkisessa
suhteessa. Vasta kun alemman tason tarpeet on tyydytetty, voidaan siirtyd ylemmille tasoille. (Viitala

2004, 154-155.)

Hygieniatekij6illé tarkoitetaan tyon ulkoisia olosuhteita. Herzberg luokittelee tydpaikan ulkoiset olo-
suhteet, kuten esimies-alaissuhteet, statuksen, tydilmapiirin, hallinnon menettelytavat, palkkausjérjes-
telmin, tydpaikan varmuuden, siisteyden, turvallisuuden ja tydpaikan ihmissuhteet hygieniatekijoiksi.
Néama tekijét eivit varsinaisesti lisdd tyontekijoiden motivaatiota, mutta niiden puutteet voivat johtaa
tyytyméttomyyteen. Hyvin hoidettuina ne estidvit tyytymittomyyden ja tydskentelyn esteet, vaikka
niitd ei yleensd huomata silloin, kun ne toimivat hyvin. Huonosti hoidettuina ne sen sijaan voivat mer-

kittavasti haitata tyoyhteison toimintaa. (Viitala 2004, 156.)

Herzberg kutsuu tyon sisdltoon liittyvid tekijoitd motivaatiotekijoiksi, koska ne lisddvit tyontekijoiden
motivaatiota ja tyytyviisyyttd. Naihin kuuluvat tyon mielekkyys, saavutukset, saatu tunnustus, vastuun
kantaminen, oppiminen ja kasvaminen sekd urakehitysmahdollisuudet. Nama tekijét antavat tyonteki-
jélle mahdollisuuden kokea tyon iloa, haastetta, onnistumisen tunteita ja arvostusta. Hyvin hoidettuna
ne mahdollistavat tyontekijan ammatillisen ja henkilokohtaisen kehittymisen. Herzbergin mukaan mo-
tivaatiotekijdt ratkaisevat, pyrkiiko tyontekija parhaaseen mahdolliseen suoritukseen tydssdén. Jos
ndmd tekijit puuttuvat, tydstd tulee mekaanista suorittamista ilman intohimoa tai omistautumista. Ru-
tiininomaiset ja sisdllollisesti koyhat tyotehtdvit pakottavat tyontekijét etsimidn tyydytysta ja itsensd

toteuttamista muualta kuin tydsti. (Viitala 2004, 156.)

David McClellandin suoritusmotivaatioteoria on yksi tydmotivaatioon liittyvista tarveldhtdisisté sisél-
toteorioista, joka keskittyy yksildiden tarpeisiin ja niiden vaikutukseen motivaatioon tydpaikalla.
McClellandin suoritusmotivaatioteoria keskittyy kolmeen keskeiseen tarpeeseen, jotka vaikuttavat yk-
siloiden tyomotivaation kehittymiseen: saavuttamisen tarve, vallan tarve ja yhteenkuuluvuuden tarve.

Saavuttamisen tarpeen omaavat henkilot motivoituvat haastavien tavoitteiden saavuttamisesta ja tyos-



kentelevit mielellddn itsendisesti. Yrittdjyydestd kiinnostuneet ja yrittdjit kokevat suoriutumisen tar-
peen usein erityisen voimakkaana, koska heilld on vahva halu saavuttaa menestysté ja tiyttda itselleen
asettamiaan tavoitteita. Vallan tarpeen omaavat taas etsivdt mahdollisuuksia vaikuttaa ja ohjata muita,
ja heitd motivoivat johtotehtdvit sekd mahdollisuus kayttdd auktoriteettia. Yhteenkuuluvuuden tarpeen
omaavat henkil6t arvostavat hyvid suhteita ja yhteisollisyyttd, ja heiddn motivaationsa nousee tydyhtei-
sOn tuesta ja hyvésté ilmapiiristd. McClellandin mukaan suoritusmotivaatiota voidaan lisitd koulutuk-

sella seké tarjoamalla tyontekijoille haastavampia tehtdvia. (Sinokki 2016, 108—109.)

Edward Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli keskittyy siihen, kuinka tyontekijoiden tyytyvaisyys vaikuttaa
heidén motivaatioonsa ja organisaation suoritukseen. TyoOntekijin tyytyvéisyyden, tyytymittomyyden
tai syyllisyyden tunne syntyy, kun hin vertaa saamaansa palkkiota siithen, mitd hén on itse panostanut
tyossddn. Palkkiot voivat olla joko ulkoisia, kuten rahallinen palkkio, tai sisdisié, kuten arvokkaan tyon
tekemisen tunne, tunnustus, hyviksynti ja arvostus. Palkitsemisjarjestelmalld, joka siséltda seki talou-
dellisia ettd aineettomia palkkioita, on keskeinen rooli tyytyvéisyyden edistimisessd. Lisdksi positiivi-
nen tyOympdristo ja organisaatiokulttuuri, joka tukee yhteisty6té ja avoimuutta, lisddvit tyontekijéiden

hyvinvointia ja sitoutumista. (Sinokki 2016, 111.)

2.2 Tyon ilo

Ty6hon suhtautuminen on muuttunut ajan saatossa valtavasti. Muinaisessa Kreikassa aikana, jolloin
tyo liitettiin orjiin ja jossa vapaa-aikaa arvostettiin, sana ty0 tarkoitti seké tyotd ettd surua. (Sinokki
2016, 29.)

Kun ty6 koetaan tirkeéksi, motivaatio tyotd kohtaan kasvaa, samoin halu tehdé hyvin ja

onnistua. Tama taas ruokkii tyontekijin tyon ja mielen hyvinvointia. (Lehtinen 2024.)

Ei ole lainkaan yhdentekevidd kenenkdédn hyvinvoinnille, kuinka viettdd ldhes puolet hereilld oloajas-
taan. On tirkedd ottaa kdyttoon ne keinot ja voimavarat, joiden avulla tyontekijat eivit ainoastaan va-
hennd tyytymattomyyttdén vaan myds kokevat aitoa onnellisuutta tydssdén. Kaikissa tyotehtdvissi ei
voi hyodyntdd omia vahvuuksiaan yhté laajasti. Silti kaikissa tyotehtidvissd on mahdollista kasvattaa

aitoa hyvinvointia ja liséti tyon merkityksellisyyden kokemusta. (Hakanen 2011, 19-20.)

Tyo iloa on myds ymmartdd, miksi teen tyotd. Kaikille tyd ei ole intohimo. Ty6hon suhtautumisessa

voidaan Hakasen (2011, 26—27) mukaan tunnistaa kolme paaryhmaia: tyd ndhdédédn joko pelkdstdin



tyond, urana tai kutsumuksena. Ensimmaéiseen ryhméén kuuluvat ne, joille tyd on ensisijaisesti toi-
meentulon ldhde, ja he odottavat tyoltd 1dhinné palkkaa, eivitka valttiméttd koe tyon sisdltod merki-
tykselliseksi. Toiseen ryhméén kuuluvat ne, jotka nidkevit tyon mahdollisuutena edeté urallaan ja pa-
rantaa sosiaalista asemaansa, vaikutusvaltaansa seka itseluottamustaan. Kolmanteen ryhméén kuuluvat
ne, jotka kokevat tyon kiintedksi osaksi eldmainsé ja tekevit sitd sen itsensd vuoksi, vaikka se olisi

vaativaa ja huonosti palkattua, mutta silti mielekista ja palkitsevaa (Hakanen 2011, 26-27.)

Vaikka on mahdollista kokea tyon merkitsevin kaikkia mainittuja asioita, yleensa itsensa voi sijoittaa
johonkin néistd kolmesta ryhmésti. Suhde omaan tyohon voi kertoa paitsi siitd, mitd ylipaataan odottaa
tyossd kdymiseltd ja myds siitd, millaista tyota tai millaisissa tydoloissa tilld hetkelld tyotddn tekee.
Tyo voi tyydyttdd monia keskeisid perustarpeitamme riippumatta perussuhteestamme tyohon. Tama
kdy erityisen selvéksi tyOpaikan menettdimisen myd6td. On tirkedd pysdhtyd ajattelemaan my0s tyOssa
ollessaan, mitd ty0ssdén arvostaa ja mitd arvostamaansa menettdisi, jos menettdisi tyonsd. Nama tekijat
voivat tiedostettuina olla omaa tyon imua ja tydmoraalia ylldpitdvii, ja niiden vaaliminen voi parantaa

hyvinvointia tydssd (Hakanen 2011, 27-28.)

2.3 Ulkoinen ja sisiiinen motivaatio

Ty0ssi voi olla erilaisia motivaatiotekijditd, joita ovat: sisdinen motivaatio, ulkoinen motivaatio ja
amotivaatio. Sisdisesti motivoitunut henkild tyoskentelee vapaaehtoisesti ja nauttii tekemisestd, koska
hén on sitoutunut tyohonsa ja kokee siitd saavansa riittdvasti onnistumisen kokemuksia. Ulkoisesti mo-
tivoitunut taas toimii usein saavuttaakseen konkreettisia pddmaadrid, kuten totellakseen esimiestd, sii-
lyttddkseen tyOpaikkansa tai ansaitakseen tietyn palkkion. Amotivaatio puolestaan viittaa tilanteeseen,
jossa tyOntekijé ei koe motivaatiota tyonsd tekemiseen, mikd harvoin edistda pitkdaikaista hyvinvoin-

tia. (Hakanen 2011, 30.)

Hyvissd ty0ssd tyydytetdén riittavésti kolme perustarvetta: itsendisyys, yhteenkuuluvuus ja parjaami-
nen. Itsendisyys merkitsee kykyé sdddelld omaa eldméa ja toimintaa, mika voi sisdltdd henkilokohtais-
ten péétosten tekemisen ja vahvuuksien hyddyntdmisen. Yhteenkuuluvuus tarkoittaa kuulumista tyoyh-
teisOOn, jossa on yhteisid tavoitteita, keskindistd tukea ja arvostusta. Parjddmisen tarve ilmenee haluna
hallita toimintaymparistdd, kohdata haasteita ja saavuttaa myOnteisid tuloksia, mikd vahvistaa uskoa

omiin kykyihin. (Hakanen 2011, 31-32.)



Sisdinen motivaatio syntyy, kun tyontekiji kokee tyonsi merkitykselliseksi ja mielekkééksi. Tarkeim-
mit tekijét, jotka edistdvét tdtd motivaatiota, ovat autonomia, patevyyden tunne, merkityksellisyys, pa-
lautteen saaminen ja tyon haasteellisuus. Autonomia tarkoittaa, ettd tyontekijoilld on vapaus ja mah-
dollisuus vaikuttaa sithen, miten he tyonsa tekevét, mika lisdd hallinnan tunnetta. Patevyyden tunne
vahvistuu, kun tyontekijit kokevat, ettd heilld on tarvittavat taidot ja kyvyt suoriutua tydssdan hyvin, ja
he saavat mahdollisuuksia kehittdd nditd taitojaan. Merkityksellisyys korostuu, kun tyontekijét tunte-
vat, ettd heidédn ty6lldén on positiivinen vaikutus organisaatioon, asiakkaisiin tai laajemmin yhteiskun-
taan. Rakentava ja kannustava palaute auttaa heitd ymmaértdméaéan, miten heiddn panoksensa vaikuttaa
ja miten he voivat parantaa suoritustaan. Tyotehtdvien sopiva haasteellisuus pitdd tyontekijat kiinnos-
tuneina ja motivoituneina, kun taas liian helppo tai liian vaikea tyo voi vihentdi motivaatiota. (Viitala

2004, 153-154.)

Sisdinen motivaatio kumpuaa psykologisista tarpeista ja henkilokohtaisista arvoista, jotka ovat yksi-
161le tarkeitd. Talloin tyydytys syntyy itse tekemisesti, eikd ulkoisista palkkioista tai seurauksista. Si-
sdistd motivaatiota tarvitaan esimerkiksi leikkimiseen, tutkimiseen ja haastaviin tehtéviin, ja se liittyy
usein tyon sisdltoon, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja mielekkyyteen. Timé motivaatio on yleensé
pitkdkestoista ja tiiviisti tunteisiin sidottua. Sisdisesti motivoituneet ihmiset haluavat oppia, kehittyé ja
tehdd merkityksellistd tyotd. Uteliaisuus vahvistaa sisdistd motivaatiota, jolloin ihmiset ponnistelevat
ilman ulkoisen palkkion odotusta. Usein uteliaisuus ja sisdinen kiinnostus motivoivat paremmin kuin
rahallinen palkkio tai kiitokset. Tutkimusten mukaan sisdinen motivaatio on yhteydessd parempaan hy-

vinvointiin, eldméntyytyvaisyyteen ja positiivisiin tunteisiin. (Sinokki 2016, 98—101.)

Ulkoiseen motivaatioon kuuluvat tekijét, jotka tulevat tyon ulkopuolelta ja liittyvit konkreettisiin palk-
kioihin tai rangaistuksiin. Esimerkkeji niistd ovat palkka, bonukset, ylennykset, tyopaikan varmuus,

tydolot ja muut edut. Ulkoinen motivaatio perustuu siithen, ettd tyontekijét pyrkivét saavuttamaan néita
ulkoisia palkkioita tai vilttiméaéan rangaistuksia. Vaikka ulkoiset motivaatiotekijit voivat olla tehok-

kaita kannustimia, ne eivét yksin riitd takaamaan pitkén aikavélin sitoutumista ja hyvinvointia. Ulkois-
ten palkkioiden vaikutus voi olla lyhytaikainen, ja tyontekijit voivat menettdd motivaationsa, jos palk-
kiot tai edut vihenevit tai eivit vastaa heidén odotuksiaan. Siksi on tirkedd yhdistdé ulkoiset motivaa-

nen tyopaikkaan pysyy korkeana. (Viitala 2004, 153—-154.)

Ulkoisessa motivaatiossa keskeisid ovat palkkiot, rangaistukset, kannustukset ja osallistumismahdolli-

suudet. Ulkoiset palkkiot voivat motivoida lyhytaikaisesti, mutta motivaatio saattaa sammua nopeasti.



Néamai motivaatiotekijét tulevat ulkopuolelta, kuten toisilta henkil6ilté tai organisaatioilta. Esimerkkeja
ulkoisista tekijoistd ovat palkka, kannustus, palaute, ulkopuolinen tuki, osallistumismahdollisuudet,
yhteenkuuluvuus ja turvallisuudentunteen lisddntyminen. Ulkoisten kannusteiden avulla organisaatiot
voivat korostaa erilaisten tavoitteiden merkitysti ja ohjata tyontekijoiden toimintaa. Vaikka palkka ei
vélttdmattd ole tirkein motivaatio monille, harvat jaksavat tydskennelld ilman sité. Sisdisen ja ulkoisen
motivaation erottaminen on kuitenkin haastavaa, koska ndma tekijat kietoutuvat usein monimutkaisella

tavalla toisiinsa. (Sinokki 2016, 98—101.)
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3 PALKITSEMINEN JA SITOUTTAMINEN

Palkitseminen on henkildstotyon keskeinen ja tehokkain véline, jolla on suuri merkitys johtamisessa.
Ihmiset ovat taipuvaisia tekemdin asioita, jotka he kokevat palkitseviksi, joten palkitsemisjérjestel-
mien ja niihin liittyvan vallan kdyttd organisaatiossa on térkedd. Palkitseminen toimii tehokkaana véli-

neend organisaation tirkeiden tavoitteiden ja arvojen viestittdmisessd. (Hakonen 2014, 14.)

Palkitsemista voidaan lokeroida kahteen eri osaan: taloudelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Ta-
loudellisen palkitsemisen voi myds lokeroida kahteen eri osaan: suoraan ja epdsuoraan palkitsemiseen
rahalla. Epdsuora palkitseminen tarkoittaa esimerkiksi erilaisia etuja, joko vapaaehtoisia tai lakisdétei-
sid. Lakiséteisid etuja voivat olla esimerkiksi ateriaetu, asuntoetu, autoetu tai puhelinetu. Lakisdateisia
etuja ovat erilaiset sosiaaliturvaetuudet, kuten sairasvakuutus, tydeldke, tyottomyysvakuutus tai tapa-

turmavakuutus. (Kauhanen 2006, 109.)

3.1 Taloudellinen palkitseminen

Taloudellinen palkitseminen voi motivoida tyontekijdd parempiin tuloksiin, tuoda kilpailuetua, pitdd
osaavat tyontekijdt ja houkutella uusia potentiaalisia tyonhakijoita yritykselle ja lisété yrityksen tuotta-
vuutta. Taloudellinen palkitseminen voi olla palkallinen lisdvapaa, erilaiset luontaisedut, kuten autoetu,
puhelinetu, ateriaetu. Se voi olla my0s epdsuoraa palkkausta, kuten eldke- ja vakuutusjérjestelyja, tu-
lospalkkausta, tyOpaikkakohtainen lisdd tai esimerkiksi tavoitesidonnaista palkkiota (Kauhanen 2006,

111-113.)

Peruspalkka on yksi suoran palkitsemisen osa, mutta sen pitéisi olla oikein mitoitettu tyon vaativuuden
kanssa, tyontekijdn osaamiseen ja kokemukseen seké tyomarkkinoiden yleiseen palkkatasoon. Perus-
palkan on oltava kilpailukykyinen. Kun ldhtokohtaisesti palkka on alusta 1dhtien kohdillaan, on hel-
pompi yrityksend motivoida seka sitouttaa nykyistd henkilokuntaa ja toisaalta houkutella uutta henki-

l6kuntaa yritykseen toihin. (Kauhanen 2006, 111.)

Epésuoraa palkkausta henkilokunta ei ehké osaa arvostaa suhteessa tyonantajan maksamiin kustannuk-
siin. Yrityksessd onkin hyvé olla tarkkana, mité etuja henkilokunta arvostaa ja toisaalta mihin ei kan-

nata panostaa. Néitd epédsuoria etuja on usein kattava tyoterveyshuolto, erilaiset henkildstoalennukset,
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vakuutukset, litkuntamahdollisuudet, koulutukset tai vaikka lomanviettomahdollisuus. (Kauhanen

20006, 115.)

Tulospalkkaus on jarjestelma, jossa tyontekijoille maksetaan peruspalkan lisdksi ylimééraista kor-
vausta perustuen heidén tai organisaation saavuttamiin tuloksiin. Tulospalkkauksen tavoitteena on si-
touttaa tyontekijét yrityksen tavoitteisiin ja parantaa organisaation suorituskykyi. Tdma palkitsemis-
menetelma korostaa oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta, silld se perustuu ennalta méériteltyihin ja 14-

pindkyviin kriteereihin. (Kauhanen 2006, 124—127.)

Tulospalkkauksen onnistuminen riippuu pitkalti sen suunnittelusta ja toteutuksesta. Jarjestelmén tulee
olla hyvin viestitty ja johdonmukainen, jotta se todella kannustaa tyontekijoitd ja tukee yrityksen stra-
tegisia tavoitteita. Tulospalkkaus on osa laajempaa kokonaispalkitsemisen strategiaa, joka voi sisaltda
myo0s muita elementtejé, kuten peruspalkka, luontoisedut, koulutusmahdollisuudet ja tydympériston

parantaminen. (Kauhanen 2006, 124—127.)

Tulospalkkaus voi ilmetd monin eri tavoin. Esimerkki, ettd palkkio on sidottu etukdteen méériteltyihin
tavoitteisiin ja maksetaan vain, jos tavoitteet saavutetaan tai ylitetddan. Palkkio voi myos olla mééritty
maksettavaksi tietyn ajanjakson, kuten kvartaalin, jdlkeen, esimerkiksi neljd kertaa vuodessa tai har-
vemmin. Liséksi tulospalkkio voi koskea koko tiimid, tiettyd henkilostoryhmaa tai jopa koko yrityksen

henkilokuntaa. (Kauhanen 2006, 124-127.)

3.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on usein sosiaalista palkitsemista, joka voi olla kiitosta tai tunnustusta, status-
symboleita, joka tarkoittaa nikyvii arvoaseman merkkié, kuten tyosuhdeauto (koko, hinta, lisdvarus-
teet), luottokortit tai vastaavat sellaiset, jotka luovat kuvaa, minkélainen asema tyontekijalld on yrityk-

sessd. (Kauhanen 2006, 131-136.)

Taloudellinen palkitseminen on monille tyontekijoille tirked motivoiva tekijé, silld se tarjoaa konkreet-
tisia etuja ja tunnustusta hyvin tehdysté tyOstd. Aineeton palkitseminen voi kuitenkin olla vahintdin
yhtd merkityksellistd, ellei jopa merkityksellisempéaa, pitkélld aikavélilld. Tyontekijét, jotka kokevat
tyonsd merkitykselliseksi ja saavat tunnustusta heiddn ponnisteluistaan, ovat usein sitoutuneempia ja

tyytyvdisempid tyohonsa. (Kauhanen 2006, 131-136.)
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Kauhasen (2006, 131-136) mukaan aineetonta palkitsemista on:
e joustavuus tyOajoissa
e tyOympdriston parantaminen
e kiitos ja tunnustus

e koulutus ja kehitysmahdollisuudet. (Kauhanen 2006, 131-136.)

Palkitsemisella pyritddn useimmiten houkuttelemaan organisaatioon sopivia tyontekijoitd, sitouttamaan
heitd ja motivoimaan heidén tydskentelyddn. Ndiden tavoitteiden saavuttamisessa keskeisid tekijoitd
ovat tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt, jotka toimivat merkittdvind palkitsemisen keinoina.
Keskeistd on organisaation kyky palvella ja toimia joustavasti ja yksilon kannalta tarkedd ovat tyon-
saantimahdollisuudet, pidemmaén tai vakaamman tydsuhteen mahdollisuus seké tyon ja perhe-eldmén

yhteensovittaminen. (Hakonen 2014, 202.)

Ty0ajan jarjestelyt, kuten osa-aikatyd, liukuvat tydajat, tydovuoroluettelot ja itse valitut tydvuorot, ovat
tarkeita palkitsemisen elementtejd. Nailla jarjestelyilld on suuri merkitys sekéd tyontekijoille ettd tyon-
antajille, silld ne vaikuttavat vapaa- ja tydaikojen pituuteen ja ajoitukseen sekd organisaation kykyyn
palvella asiakkaitaan. Lisdksi mobiili- ja etityd muuttavat tyonteon paikkaa, mika tuo lisdd jousta-

vuutta. (Hakonen 2014, 211-212.)

Palkitsemisen keskidssé ovat arvostus ja palaute, jotka ovat tarkeitd myds muiden palkitsemistapojen
osana. Onnistunut palkitseminen kertoo ndiden asioiden olevan kunnossa. Esihenkilon osoittama ar-
vostus lisdd tyontekijoiden motivaatiota ja yhteistd aikaansaamista, ja samoin tydyhteison keskindinen
arvostus parantaa yhteistyon tuloksia. Arvostus ilmenee haluna tehda yhteisty6td, kuunnella ja roh-

kaista sekd hyviksyi ihmisten ja heiddn taustojensa erilaisuus. (Hakonen 2014, 243-244.)

Palaute ja tunnustus ovat itsessdéin merkittdvid ja kustannustehokkaita palkitsemistapoja. Toisin kuin
monet muut palkitsemisen muodot, palautteen antamista eivit rajoita tydehtosopimukset tai hallinnon
ohjeet. Palaute on tirkedd seka tyon sisdllon selkiyttdmisessa ettd sen kehittdmisessd, silld sen avulla
saadaan tietoa tyon suorituksesta ja siitd, miten ty0 koetaan. (Hakonen 2014, 251-252.) Tunnustuksen
antaminen hyvistd ty0suorituksista valittdd tyontekijoille ja koko tydyhteisolle, millaisia suorituksia

arvostetaan. Myonteinen palaute vahvistaa haluttua kiyttdytymisti ja lisda itseluottamusta. Kuitenkin
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palautteen ei tarvitse aina olla positiivista ollakseen motivoivaa, eikd sitd my0Oskédén koeta automaatti-
sesti palkitsevana. Hyvin perusteltu ja oikeudenmukainen kielteinen tai korjaava palaute voi motivoida

enemmaén kuin perusteeton kehu tai palautteen puuttuminen. (Hakonen 2014, 253.)

Yrityksissd koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen tulisi perustua siihen, millaista osaa-
mista tarvitaan strategian toteuttamiseksi ja miten titd osaamista voidaan kehittdd. Osaaminen ndhdién
kilpailuvalttina, josta halutaan pitdd huolta. Tyontekijoille kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet ovat
tarkeitd tyohyvinvoinnin ja motivaation yllépitdjid. On olennaista, ettd oma osaaminen vastaa tehtavin

vaatimuksia, silld halu tuntea itsensd pateviksi tyossddn on yhteinen tarve. (Hakonen 2014, 262-263.)

Ylennys on tehokas palkitsemisen keino, ja uralla eteneminen koetaan usein palkitsevana ja tavoitelta-
vana. Yritykselle on eduksi, ettd tyontekijét kehittyvit ja osaavat tydoskennelld sielld, missé tarvetta on.
Joissakin yrityksisséd on luotu selkeitd urapolkuja, jotka kuvaavat sek hierarkiassa ettd asiantunte-
musalueilla etenemisen mahdollisuuksia. Urapolkujen haasteena on kuitenkin niiden kdytdnnon toteut-
taminen, silld ylenemismahdollisuuksia on vaikea luvata, jos avoimia paikkoja ei ole. Osaamista voi-

daan kuitenkin jatkuvasti kehittdd valmiutta varten. (Hakonen 2014, 268-269.)

3.3 Tyohon sitouttaminen

Sitoutuminen ja motivaatio ovat toisiinsa ldheisesti liittyvia késitteitd. Arkisessa puheessa ndma kisit-
teet tarkoittavat suurin piirtein samaa puhuttaessa yleisesti, kun henkil6 ei suoriudu hyvin tehtivésta.
Silloin hinté voidaan pité4 heikosti motivoituneena tai sitoutuneena. Tai toisaalta jos hédn suoriutuu hy-
vin tehtavéstidn, voidaan ajatella hdnen olevan korkeasti motivoitunut tai sitoutunut. Kuitenkin moti-
voitunut voi olla ilman sitoutumista, tai toisinpdin. Taméa nékyy esimerkiksi avioliitossa. Alkuun avio-
liitossa sekd sitoutuminen ettd motivaatio ovat korkealla, mutta jos rakkaus hiipuu, menee sen mukana
myds motivaatio. Kuitenkin sitoutuminen saattaa olla edelleen jotenkuten olemassa. Ilman motivaa-

tiota on hankala ylldpitdd sitoutumista. (Ruohotie & Honka 1999, 8.)

Kéytanndssd sitoutuminen on motivaatiota laajempi késite. Sitoutuminen voi olla tunneperiista tai va-
lineellistd. Tutkimuksien mukaan tunneperéinen sitoutuminen on pidetty hyvéni asiana sekd organi-
saatiolle ettd tyontekijdlle. Tyontekijoiden sitoutuminen vahvistuu, kun he tuntevat selkeésti roolinsa

organisaatiossa ja ymmartivit sen tavoitteet. Lisdksi sitoutumista edistii se, ettd tyontekijéiden pon-
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nistelut ja saavutukset tunnustetaan ja arvostetaan, mika luo heille yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tar-
joamalla mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen tyontekijoiden sitoutuminen vahvistuu
entisestddn, koska he ndkevat itsellddn tulevaisuuden organisaatiossa. Johtajat voivat merkittavasti li-
sétéd sitoutumista ottamalla tyontekijat mukaan padtoksentekoon ja arvostamalla heidén panostaan. Li-
sdksi tyontekijoiden tukeminen terveellisen tyo- ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa edistii hei-

dén yleistd tyytyvéisyyttdén ja sitoutumistaan. (Viitala 2021, 45-46.)

Positiivisen organisaatiokulttuurin luominen, joka vastaa tyontekijoiden arvoja ja tarjoaa tukevan tyo-
ympériston, on keskeisté pitkdaikaisen sitoutumisen ja motivaation edistdimisessd. Sitoutuminen on
vuorovaikutteista, ja tydnantajan on osoitettava sitoutumista tyontekijoitd kohtaan luomalla heille luot-

tamusta, tarjoamalla mahdollisuuksia vaikuttaa ja kehittyd tyossddn. (Viitala 2021, 45-46.)

3.4 Tyon imu

Ty6n imu on positiivinen tunne- ja motivaatiotila, joka koostuu tarmokkuuden, omistautumisen ja up-
poutumisen kokemuksista. Tyon imun kokemus tarkoittaa, ettd tyontekijad tuntee olonsa energiseksi ja
motivoituneeksi, hin on syvisti sitoutunut tyohonsé ja uppoutuu siihen niin, ettd ajantaju katoaa. Tyon
imu ei ole vain hetkellinen innostus, vaan kestdvimpi ja syvempi tyon iloa ja merkityksellisyyttad ku-

vaava tila. (Hakanen 2011, 49.)

Ty6n imu on yhdistetty moniin positiivisiin tuloksiin seké tyontekijoiden ettd organisaatioiden kan-
nalta, kuten parempaan suorituskykyyn ja tuottavuuteen. Imu parantaa tyon laatua keskittyneisyyden ja
motivoitumisen myoté, alhaisempia poissaolojen méérid, parempaa tyotyytyvaisyyttd ja korkeampaa

sitoutumista yritykseen sekd vihemman halukkaita vaihtaa tyopaikkaa. (Hakanen 2011, 45.)

Tyon imua voi syntyd, kun tyGympaéristo tarjoaa seuraavia elementtejé: tyontekijan kuuleminen ja aja-
tusten arvostaminen, roolit, jotka vastaavat tyontekijin omia arvoja ja toiveita, selkeét tehtdvit ja vas-
tuut, panostus rooleihin, joista saa arvostettua vastinetta, seké positiivinen vuorovaikutus tydtovereiden

kanssa, joka tukee molemminpuolista palkitsevuutta. (Hakanen 2011, 44.)

Tyo6n imussa tyontekijé kokee innostusta, kiinnostusta ja motivaatiota, jolloin tyo ei edes tunnu tyolta.
Ty6n imuun liittyvét tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen: tarmokkuus tuo energiaa ja halua

ponnistella, omistautuminen kumpuaa tyon merkityksellisyydestd, ja uppoutuminen syntyy nautinnosta
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keskittyéd tyohon. Tyon imu ei ole pysyvi tila, vaan se voi vaihdella. Tyon imua tukevat erityisesti yh-
teisollisyys, kyvykkyys ja autonomia. Yhteisollisyys perustuu vélittimisen ja arvostuksen kokemuk-
seen, kyvykkyys tuo hallinnan ja aikaansaamisen tunteen, ja autonomia mahdollistaa itsendisen paa-

toksenteon tyOssad. (Tuomaala 2024.)

Tyo6n imu on tiiviisti yhteydessi tyontekijan sitoutumiseen. Tyon imun kokemus ilmenee usein tyonte-
kijdn haluna ldhted t6ihin mielelldédn, tyonsd mielekkyytend ja nautintona siitd. Tyontekija on ylped
tyOstédén ja pysyy my0s vaikeuksien kohdatessa. Tyon imua kuvaavat kolme myonteistd hyvinvoinnin
ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Namé ulottuvuudet vahvistavat sitoutu-
mista, silld tarmokkuus ilmenee energisyytend ja haluna panostaa tyohon myos haasteiden keskella,
miké puolestaan lisd tyontekijan kiintymysta tyohonsi. Tyon imu edistdé sitoutumista, koska se luo
myonteisid tunteita ja kokemuksia, jotka tekevit tydstd paitsi mielekdstd my0s sitoutumista vahvista-
vaa. Tyon imun vaikutukset ulottuvat paitsi tyontekijién itseensd, myds hanen ympérilleen ja koko or-

ganisaatioon, ja ne voivat nikya pitkdin. (Hakanen 2011, 39-41.)

AHDISTUS INNOSTUS

MIELIPAHA MIELIHYVA

MASENNUS VIIHTYMINEN

KUVIO 1. Tyohyvinvoinnin erilaiset tilat (mukaillen Hakonen 2004, 24)

Kuviossa 1 kerrotaan kuinka ty6hyvinvointi voidaan jakaa neljdén eri tilaan, jotka madrdytyvit vireys-

tilan ja mielihyvén asteen mukaan. Ty0stressi ja tyduupumus ilmenevét korkeassa vireystilassa, mutta
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negatiivisissa tuntemuksissa. Matala vireystila voi puolestaan liittyd tydssd vithtymiseen tai tylsistymi-
seen (boreout), jossa tyd ei haasta voimavaroja, mutta tuntuu mukavalta. Tyon imussa puolestaan koe-
taan korkea myonteinen vireystila ja innostus. Tyohyvinvoinnin tila vaihtelee yksildllisesti, ja organi-
saatioiden on tarke#dd tunnistaa ndma tilat, jotta voidaan ennaltachkdistd uupumusta, tukea tyén imua ja
ylldpitdd hyvinvointia. (Hakanen 2011, 21-23.) Ty6hyvinvoinnissa on tirkedd tietdd, miten itse voi ja
mihin suuntaan oma tyohyvinvointi on menossa. Useimmissa toissd lyhyelld aikavililld on aistittavissa
erilaisia tydhyvinvoinnintiloja virittyneisyyden, mielihyvan ja mielipahan vélilld. Kuitenkin perustila

on pidemmalla aikavililld pysyvampi. (Hakanen 2011, 22.)

3.5 Tyon merKkitys

Jokainen voi itse ylldpitdd ja vaikuttaa omaan tyon merkitykseen. Voi itse vaikuttaa tyon imuunsa, eli
tarmokkuuteen, innostukseen, omistautumiseen ja uppoutumiseen tyossd. Tyon imu edellyttdd tyonte-
kijdlta valmiutta kokea sitd hyvissédkin olosuhteissa, vaikka ty0ssé olisi my0s vastentahtoisia piirteita.
Hyvédn suostuminen tarkoittaa ongelmien ratkaisemista positiivisella asenteella, aikuismaisuuden sii-
lyttamistd vaikeissakin tilanteissa ja tyotovereiden ilon ja onnistumisten arvostamista. Mielenlaadun ja
ajattelutapojen kasvusuuntautuneisuus on avain tyon imuun, kun taas lukkiutunut mielenlaatu voi joh-

taa kykyjen koettuun rajoittuneisuuteen ja siten tydn imun hiipumiseen. (Hakanen 2011, 82.)

Kasvusuuntautunut ajattelutapa mahdollistaa tyon imun, silli se rohkaisee nikemédén kykyjen ja taito-
jen kehittymisen mahdollisuuden harjoittelun, opiskelun tai ohjauksen ja tuen avulla. Toisaalta lukkiu-
tunut mielenlaatu, joka pitdéd kykyjd muuttumattomina, voi johtaa haasteiden vilttimiseen ja rutii-
nimaisuuteen, jolloin tyén imu hiipuu. Tyon tuunaaminen on kiytdnnon tapa, jolla tyontekija voi muo-
kata tyotadn mielekkddammaiksi. Tdma voi tapahtua esimerkiksi tehtdvien rajojen muokkaamisella, vuo-
rovaikutuksen laadun ja méddrdn muuttamisella tai tyon sosiaalisen merkityksen uudelleenmaarittelylla.

(Hakanen 2011, 82-85.)

Tyon tuunaaminen voi myds tarkoittaa tyon voimavarojen lisdéimistd, kuten uusien taitojen oppimista
ja kehittamistd, sekd voimaannuttavien vaatimusten lisddmistd, kuten uusien tehtdvien ja haasteiden
omaksumista. TyOn haitallisia vaatimuksia voidaan vdhentdd esimerkiksi vélttdmalld kuormittavia tyo-
rooleja tai asettamalla rajoja hankalille asiakkaille. Tyon tuunaaminen tapahtuu usein tyon arjessa ja
saattaa jaada esimiehiltd huomaamatta, mutta palveleva esimies ja hyvinvoinnista huolehtiva organi-

saatiokulttuuri tukevat tétd prosessia. (Hakanen 2011, 82—85.)
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Tyo6n yksilollinen muokkaaminen ei ainoastaan lisdé tyon imua vaan auttaa myos tyontekijoitd 16yta-
madn tasapainon tyon vaatimusten ja voimavarojen vililld. Tdmi muokkaaminen edistidd innostuksen
ja huippusuoritusten spiraaleja, joissa tyontekijdn, tyon ja tydyhteison voimavarat vahvistavat toisiaan.
Tulevaisuuden tydeldmissd menestys tulee yhd enemmaén tyon sovittamisesta tyontekijan mahdolli-

suuksiin ja vahvuuksiin parhaiden tulosten saavuttamiseksi. (Hakanen 2011, 82—85.)

Tyon merkityksellisyys vaikuttaa voimakkaasti tyontekijoiden sitoutumiseen. Kun tyontekijat kokevat
tyonsd merkitykselliseksi, he ovat usein motivoituneempia ja sitoutuneempia organisaatioon ja sen ta-
voitteisiin. Tyon merkityksellisyys syntyy siitd, ettd tyontekijit kokevat voivansa saavuttaa jotain tir-
kedd ja laadukasta ty0ssdén, kdyttdd osaamistaan ja jakaa onnistumisia. Timéd kokemus tukee heidin
haluaan panostaa tyohon ja kehittdd itsedéin, mika puolestaan lisdé sitoutumista tyotehtéviin ja organi-

saatioon. (Hakanen 2011, 19-20.)

Ty0 ei ole vain arjen velvollisuus, vaan se saa merkityksensi silloin, kun tyontekijit kokevat sen ole-
van linjassa heiddn omien tavoitteidensa ja arvojensa kanssa. Tyon merkityksellisyys vaikuttaa myos
hyvinvointiin; kun ty6 koetaan mielekkadksi, se lisdd tyontekijoiden onnellisuutta ja vihentdi tyossa
koettua kuormitusta. Talloin tyShyvinvointi ei ole vain yksilon etu, vaan se vahvistaa koko tyopaikan
toimivuutta ja kollektiivista sitoutumista. Tyon merkityksellisyys voi siis toimia keskeisend tekijana,

joka luo pohjan sekd yksilon ettd organisaation menestykselle. (Hakanen 2011, 19-20.)

3.6 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on tdrkedssd asemassa, kun puhutaan motivaatiosta ja sitoutumisesta. Henkilokunnan
tulee voida hyvin ollakseen luovia, tyoskennelld tehokkaasti, kehittymaén ja oppia uutta. Ei riité, ettd
on motivoitunut, jos tyontekiji voi huonosti tai kokee uupumusta (KUVIO 1.). Kokonaishyvinvointiin
kuuluu monta osa-aluetta mukaan lukien yksityiseldmén asiat sekd henkilon oma fyysinen ja henkinen
terveys. Ty6hyvinvointi rakentuu myds johtamisen tyylistd sekd tydilmapiiristd tyOpaikalla. (Viitala

2021, 43-44.)

Tyo6hyvinvointi on tydpaikoilla keskeisessd asemassa. Tyohyvinvointi ei ainoastaan paranna tyonteki-
joiden eldaménlaatua, vaan myds lisda tuottavuutta ja vihentdd poissaoloja, mikd hyddyttdad koko orga-

nisaatiota. Hyvilld henkildstdjohtamisella voidaan ennakoida ja jopa torjua tyopahoinvointia (Viitala
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2021. 43—-44.) Tyodhyvinvoinnin yksildllistyminen onkin isompi haaste tydpaikoilla. Pitdisi samaan ai-
kaan 16ytad tyduupumuksen ehkéisyyn keinoja, lisitd leipdéntyneiden tyon imua seké yllapitda jo tyon
imua kokevien hyvinvointia. Ty0paikoilla pitdisi pystyd huomioida hyvinvoinnin johtamisessa seké

yksilon ettd yhteison tarpeet. (Hakanen 2011, 23.)

Hyvén ty6hyvinvoinnin kehittimisen tavoitteena on saada ihmiset pysyméin pidempéén tydelamaissa.
Ty6hyvinvoinnin edistiminen edellyttdd kokonaisvaltaista ldhestymistapaa, joka huomioi seka fyysi-
sen ettd psyykkisen hyvinvoinnin. Tdma4 tarkoittaa esimerkiksi terveellisten tydolojen tarjoamista, tyon
ja vapaa-ajan tasapainon tukemista, seki tyontekijoiden taitojen ja osaamisen jatkuvaa kehittdmista.
Esimiestyon merkitystd on suuressa roolissa: johtajien tulisi aktiivisesti tukea tyontekijoiden hyvin-
vointia ja luoda tydpaikalle positiivinen ja kannustava ilmapiiri, jotta tyontekijit haluavat jatkaa yri-

tyksessd. (Kauhanen 2006, 195-196.)

Yksi tyohyvinvointia lisddva asia on vapaa-aika. Se on monille jopa rahaa tirkedmpi asia. Osa ihmi-
sistd valitsee itse tekemélld 80% tyOviikkoa, kuten puheterapeuttina tydskentelevd Maijaliisa Mikko-
nen. Tyoéterveyslaitoksen Tutkimusprofessori Annina Ropposen mukaan lyhyempi tydviikko voi pa-
rantaa tyontekijoiden tehokkuutta, silld lyhennettya tydaikaa tekevét tyontekijit ovat usein motivoitu-
neita ja kokevat hyotyvinsa jarjestelystd. Lisdksi mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin tukee mer-

kittdvisti tyontekijoiden terveyttd, hyvinvointia ja tyytyvéisyyttd. (Duunitori 2023.)
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4 MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN VAHITTAISKAUPAN ALALLA JA ERIKOISLIIK-
KEISSA

Erikoisliikkeet ovat usein pienempii liikkeitd, vaikkakin usein isoja ketjuja. Erikoisliikkeet eroavat

isoista hypermarketeista usein henkilokunnan maarilla. Erikoisliikkeen kokonaishenkilokuntamaari
saattaa olla liikkkeessd 620 valill4, kun taas hypermarketeissa henkilokunnan kokonaismééra on mo-
ninkertainen. Erikoisliikkeitd on Suomessa yli 700 myymaélad (TAULUKKO 1) ja monesti pienmyy-

malit menevit samalla henkilokuntamaérilla kuin erikoisliikkeetkin.

TAULUKKO 1. Suomen myymaélétyypit ja lukuméirat (mukaillen PTY 2023)

MYYMALOIDEN LUKUMAARA MYYMALATYY-

PEITTAIN 2023

*PKS = Helsinki, Espoo, Kauniainen, Van-

YMALATYYPPI MYYNTIPINTA-ALA/MAARITELMA YHTEENSA 1.1.2024

Hypermarketit Citymarket, Prisma ja Minimani 164
Tavaratalot > 1 000 m2 (osuus myynnista alle 2/3) 91
Supermarketit, isot > 1 000 m2 (osuus myynnista yli 2/3) 735
Supermarketit, pienet 400-999 m2 543
Valintamyymalat, isot 200-399 m2 756
Valintamyymalat, pienet 100-199 m2 256
Pienmyymalat <100 m2 189
Erikoismyymalat/kauppahallit 734
Halpahintamyymalat 460
Huoltoasemamyymalat 478

Yhteensa 4406

Myymalaautot ja -veneet 4

Lopettaneet 187
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4.1 Yksintyoskentely

Erikoiskaupan alalla tydskentely on yksindistd tekemistd padsadntoisesti. Erikoisliikkeet ovat usein
isompia ketjuja, mutta yksittdisend liikkeena olet tekijané paljon yksin. Omasta kokemuksesta voin sa-
noa, ettd yleensé vuorot hoidetaan joko niin, ettd aamuvuoro tehddan yksin, esimerkiksi klo 14 saakka
avaamisesta ja iltavuoro jda yksin noin klo 17 tai 18. Tdhdn muutamaan yhteiseen tuntiin on sisdlly-
tetty mukaan molempien vuorojen ruokatunnit ja muut tauot, jotka yleensé yhdistetty tunniksi per hen-
kil6 ja mahdollisesti siihen siséltyy my0s erilaiset toimistoty6t, kuten séhkopostin lukeminen ja vastaa-

minen, tilauksien vastaanotto yms.

Yksintyoskentelyssé haasteita voi ilmeté taukojen pitdmisessd (PAM). Yksintyoskentely voi my0s ai-
heuttaa viirin jirjestellysti psykososiaalista kuormitusta. Tdma kuormitus voi synty4, jos tekijit ovat
vadrin mitoitettuja, huonosti hallittuja tai epdsuotuisissa olosuhteissa esiintyvii. (Tyosuojeluhallinto.)
Tyopaikalla psykososiaalinen kuormitus voi nikya esimerkiksi sairauspoissaoloina, heikentyneené

tyosuorituksena, tyon laadun heikkenemisend ja tydilmapiirin huononemisena. (PAM 2023)

Esimiehet ovat avainasemassa kuormituksen havaitsemisessa ja sithen puuttumisessa ajoissa. Kehitys-
keskustelut, henkilostokyselyt ja tydpaikan tilan jatkuva seuranta ovat hyvié keinoja tunnistaa ja rat-

kaista kuormitustekijoitd varhaisessa vaiheessa. (Tydsuojeluhallinto.)

4.2 Palkitseminen ja motivointi pienissi erikoisliikkeissi

Kaupan alan palkat kuuluvat Kaupan alan tydehtosopimukseen eli Kaupan alan TES:siin. Viimeisim-
man palkkataulukon (TAULUKKO 1) mukaan esimerkiksi Pddkaupunkiseudulla kédytetdan myyjilla
yleisimmin B taulukkoa, jossa on 1. vuoden, 3.vuoden, 5.vuoden ja 8.vuoden palkkataulukko ja nididen
vililld tuntipalkka on 12,95 € tunti — 14,83 € tunti. 8.vuoden jilkeen ei vuosikorotuksia endi tule muita

kuin yleiskorotukset mité sovitaan tydehtosopimuksen mukaisesti.

Rahallinen palkkiojérjestelma tulisi lopettaa kokonaan ja panostaa rehelliseen korvaukseen tyosti
(Tormald, Markkanen & Kadenius 2015, 84). Mielesténi se voisi varsinkin kaupan alalla olla erittdin

toimiva jdrjestelmd, jos palkat saataisiin kaupan alalla sille tasolle, ettd peruspalkalla tulisi toimeen.



TAULUKKO 2. Kaupan alan TES palkkataulukko 1.6.2024 alkaen (mukaillen PAM ammattiliitto

2023)

PKS-seutu

1. vuotena

3. vuotena

5. vuotena

8. vuotena

A 1954 kk / 12,21 h 2024 kk / 12,65h 2133 kk / 13,33 h 2236 kk / 13,98 h
B 2073 kk /12,95 h 2150 kk / 13,44 h 2271 kk / 14,19 h 2372 kk / 14,86 h
C 2213 kk / 13,83 h 2294 kk / 14,33 h 2446 kk / 15,29 h 2564 kk / 16,03 h
D 2330 kk / 14,56 h 2418 / 15,11 h 2580 kk / 16,13 h 2776 kk / 17,35 h
MUU SUOMI 1. vuotena 3. vuotena 5. vuotena 8. vuotena

A 1877 kk / 11,73 h 1943 kk / 12,14h 2042 kk / 12,76 h 2135 kk / 13,34 h
B 1992 kk / 12,45 h 2067 kk / 12,92 h 2171 kk / 13,57 h 2265 kk / 14,16 h
C 2118 kk/ 13,24 h 2194 kk / 13,71 h 2331 kk / 14,57 h 2438 kk / 15,24
D 2232 kk / 13,95 2337 kk / 14,61 h 2457 kk / 15,36 h 2631 kk / 16,44 h

PAMin mukaan on positiivista, ettd monissa kaupan alan yrityksissd koko henkilokunta voi hyotyé ta-
voitteiden saavuttamisesta ja yhteisistd ponnisteluista rahallisesti. Kuitenkin, koska monet kaupan alan
tyontekijat tyoskentelevit osa-aikaisessa tydsuhteessa, vaikuttaa tdmé tulospalkkion méaérdén. Tulos-
palkkiot maksetaan tyotuntien suhteessa, eivitkd ne ole yleensda merkittavid. Matala palkkataso ja riit-
tamattomat tyotunnit ovat edelleen alan perusongelmia. (PAM 2024.) Tdmén saman olen huomannut
tyoskennellessini alalla. Palkkataso on pieni ja hakiessa tyontekijoitd pienille viikkotydtunneille, jaa
hakemusten médra alhaiseksi eikd kiinnostusta ole samalla tavalla kuin kuukausipalkkalaiselle tai

isommille tyotuntimédrille.

Tulospalkkiot kaupan alalla edellyttidvit oikeudenmukaisuutta ja tasavertaisuutta. Tilastojen mukaan
noin 40 % kaupan alan tyontekijdistd on saanut tulospalkkiota viime vuosina, mutta timé koskee paa-
asiassa kokoaikaisia tyontekijoitd, kun taas osa-aikatyontekijét jadvét tilastoinnin ulkopuolelle. Kes-
kustelua herdttdd myos se, ettd jotkut kauppaketjut palkitsevat tyontekijoitddn avokatisesti tulospalkki-
oilla. Monet palvelualojen tyontekijét kokevat, ettd heiddn tilanteensa poikkeaa suuresti uutisoiduista
avokatisistd palkkioista. Kritiikkid on saatu, kuinka paljon myyjit todellisuudessa voivat vaikuttaa saa-

maansa tulospalkkioon. (PAM 2024.)

Tieddn alalla kauan tydskennelleend, ettd tulospalkkiota ei kdytetd varsinkaan erikoiskaupan alalla laa-

jasti. My6s hintojen korotuksen ja yleisen hintatason noustessa, saattaa tavoitteet jadda ja tulospalkkio



22

ja4 saamatta. Kaupan alalla tirkeintd mielesténi, olisi saada palkkataso sille tasolle, ettd palveluammat-
tiin soveltuvat ammattilaiset saisivat ansaittua palkkatasoa jo 1dhtokohtaisesti ilman rahallisia palkki-
oita. Mielesténi kannustimina voi pitéa ilta- ja viikonlopputyosta saatavia lisid, mutta niidenkéén lisien
ei tulisi olla ratkaisevassa roolissa palkansaannin edellytyksené vaan olla mukavana bonuksena siiti,

ettd tyoskentelee iltaisin, viikonloppuisin ja pyhina.

YLE (2024) uutisoi samaan aikaan, ettd Citymarketin myyjéit ovat saaneet merkittavia tulospalkkioita,
jopa yli tuhat euroa, onnistumisestaan tyossd. Palkkioita maksetaan, jos kauppa ja sen tyontekijét saa-
vuttavat asetetut tavoitteet. Esimerkiksi Vantaan Jumbon K-Citymarketin myyjéit ovat saaneet suurim-
millaan 1 4502 000 euroa, mikd on huomattava lisi tuloihin. Keskiméaariiset palkkiot ovat olleet 450—
650 euroa vuodessa, ja niitd on maksettu myds osa-aikaisille tyontekijoille. Tavoitteet liittyvit myyn-
tiin ja asiakastyytyvéisyyteen, ja ne on asetettu niin, ettd myyjét voivat itse vaikuttaa niiden saavutta-
miseen. Kesko on maksanut tulospalkkioita vuodesta 2022 alkaen, ja tarkoituksena on sitouttaa tyonte-

kijoitd yritykseen. (Kymaldinen, 2024.)

S-ryhméssd myyjien tulospalkkaus on yleistd, ja liikketuloksen parantumisen vuoksi monet osuuskaupat
maksoivat enndtyssuuria tulospalkkioita viime vuonna. Esimerkiksi Osuuskauppa Himeenmaa maksoi
keskiméadrin 2 000 euroa tyontekijad kohden, ja HOK-Elanto maksoi kokoaikaisille myyjilleen 770 eu-
ron palkkion. Lidl ei maksa tulospalkkioita, mutta tarjoaa niin sanottua Lidl-lisdd, joka médrdytyy tyo-
vuosien ja sijainnin mukaan, vaihdellen 1,5-10 prosenttiin palkan pédlle. Esimerkiksi pddkaupunkiseu-
dulla ty6t aloittavan myyjan kuukausipalkka olisi 1477,61 euroa 25 viikkotyotunnilla ja 1,5 prosentin
Lidl-lisdlla, minka liséksi tulevat korvaukset iltavuoroista. (YLE 2024.)

Huonekaluliike Jysk on ottanut Suomen kaikissa 93 litkkeessi palkitsemiskdytdnnon, jossa tyonteki-
joité palkitaan, jos ei ole ollut kuukauteen sairauslomalla. Palkitsemisena Jysk on tarjonnut tyonteki-
joilleen herkkua, kuten kakkua. Téllainen kdytinto saattaa kannustaa tulemaan toihin sairaana, koska
sairaslomattomuudesta palkitseminen yksilon nikokulmasta saattaa aiheuttaa paineita jidda sairaana
sairauslomalle ja silloin pystytddn kohdentamaan, kenen takia palkinto jdi saamatta. (Iltasanomat
2024.) Sairauspoissaolot vaikuttavat myds myymaélédpaéllikdiden ja apulaismyymaélédpédllikdiden rahal-

lisen bonuksen méddrdan, kertoo Jyskin paddluottamusmies Mirka Malinen (Iltasanomat 2024.)

Kyseisestid palkitsemistavasta Jyskissd heiddn oman viestintdpaillikkonsd Teija Paavolan mukaan tar-
koitus on luoda parempaa tydilmapiirid ja panostaa tydhyvinvointiin. Kuitenkin Tyd&terveyslaitoksen

Tutkimusprofessori Annina Ropposen mukaan tdméntyyppinen palkitsemistapa aiheuttaa enemmaén
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riskejd kuin hyotyd. Hanen mukaansa téllainen kannustin voi johtaa siihen, ettd tyontekijat tulevat toi-
hin sairaana, miké voi pitkélld aikavélilld haitata tydonantajaa enemmaén kuin hyodyttda. Ropponen to-
teaa myd0s, ettd sairauspoissaolojen tiysi ehkdisy on kdytdnnossd mahdotonta ja ehdottaa, ettd keskitty-

minen tyOtapaturmien ehkdisyyn olisi parempi tavoite. (Iltasanomat 2024.)

4.3 Tyoajat kaupan alalla

Kaupan alalla kauppojen aukioloajat vapautettiin 2016 lakimuutoksella (1618/2015) ja kaupat sai itse
paéttdd miten pitdvat liikkkeiden ovat auki. Tdma lisdsi kaupan alan tyontekijoiden altistumista epdsdin-

nollisille tydajoille, kuten ilta- ja yotyolle. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyovuorosuunnittelussa kaupan alan tyoehtosopimuksessa on kéytdssa tydonantajan laatima tasoittu-
misjakso, jossa viikkotyOaika tasoittuu enintédén 37,5 viikkotydtuntiin. Tydvuorojen suunnittelussa on
tarkedd antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa tydvuorojen pituuteen, sijoitteluun sekéd vapaapii-

vien ja vuosivapaiden ajoittamiseen. (Kaupan alan tydehtosopimus 2022, 25.)

Kaupan alan tyéehtosopimuksessa on annettu raamit, kuinka tyovuoroja kannattaa suunnitella ja
omasta kokemuksesta voin sanoa, ettd liian paljon alan TES:ssi jdtetddn oman harkinnan varaan ja
vaikka annetaan suositus, on moni asia suunnittelussa silti vain suositus. Kaupan alan tyéehtosopimuk-
sessa on seuraavanlaiset suositukset ja tarkoitukset:

e Liian lyhyiti ja epétarkoituksenmukaisia tyovuoroja pyritddn vélttdimaén, ja ldhtokohtaisesti
tyovuoron tulee kestdd vahintdin neljd tuntia. Poikkeustilanteissa, perustellusta syystd, voidaan
sopia myos lyhyemmistd vuoroista, mutta tilloin perusteet on kdytiva ldpi tyontekijén kanssa
etukiteen.

e TyoOvuorojen sijoittelussa suositellaan huomioimaan tydaikaergonomia, ja optimaalinen vuoro-
kierto olisi aamuvuorosta pdiviavuoroon, siitd iltaan ja lopulta yovuoroon.

e Vapaapdivien ajoituksessa ergonomia on tarked: vapaapdivid edeltdva vuoro olisi hyvé olla aa-
muvuoro, ja vapaiden jilkeinen ensimmdiinen vuoro iltavuoro, mikéli vapaapdivid on useampi.

e Jotta tyontekijdt voivat varautua tydvuoroihinsa ajoissa, tydvuoroluettelo on annettava heididn
tietoonsa viimeistddn kaksi viikkoa ennen tydviikon alkamista. Tarvittaessa tydvuoroluetteloon

voidaan tehdd muutoksia tydaikalain sddddsten mukaisesti.
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e Tyontekijélle on taattava vihintddn 11 tunnin yhtéjaksoinen lepo jokaisen tyovuoron alkamisen

jilkeen seuraavan 24 tunnin kuluessa. (Kaupan alan tydehtosopimus 2022, 25-27.)

Kaupan alan ty6aikaa ei ole pitkddn aikaan tutkittu, mutta 2021 Tyoterveyslaitos on tehnyt kaupan alan
tyoaikojen kehittdmisestd hankkeen ja tutkimuksen. Edellinen tutkimus oli tehty 18 vuotta aikaisem-
min. Viime vuosina kaupan ala on kokenut merkittdvid muutoksia, erityisesti myynnin osalta viikon-
loppuiltoina ja pyhépéivind, kun taas arkimyynnissé ei ole havaittu merkittdvia muutoksia. Aukiolouu-
distuksen jilkeen on kuitenkin luotettavasti osoitettu, ettd ylityot seka ilta- ja viikonlopputy6t ovat li-

sdantyneet vihittdiskaupan alalla. (Tyd6terveyslaitos 2021, 43.)
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5 OPAS KAUPAN ALAN ESTHENKILOILLE

Tédmin opinndytetyon toiminnallisena osiona olen laatinut oppaan (LIITE 1) erikoiskaupanalan esihen-
kildille, joka tarjoaa kdytannonliheisid tyokaluja ja ideoita tyontekijoiden motivointiin ja palkitsemi-
seen. Oppaan tavoitteena on auttaa esihenkiloitd kehittiméén tydilmapiirié ja sitouttamaan henkil9sto-
ddn organisaatioon. Valitsin juuri ndma aiheet, silld ne liittyvat vahvasti tyoyhteison hyvinvointiin ja
myymaldiden menestykseen, ja niiden avulla on mahdollista luoda positiivista ilmapiirié, jossa tyonte-

kijét kokevat tyonsa merkitykselliseksi.

Opas (LIITE 1) sisdltdd kdytannon ehdotuksia ja esimerkkejd palkitsemis- ja motivointikdytinnoista,
jotka voivat tukea tyontekijoiden sitoutumista ja edistda tydilmapiirin parantamista. Vaikka taloudelli-
silla palkitsemismuodoilla, kuten bonuksilla ja palkankorotuksilla, on tirkea rooli tyontekijoiden ar-
vostuksessa, aineettomilla palkitsemismuodoilla on myds suuri vaikutus. Henkil6kohtaiset kiitokset,
urakehitysmahdollisuudet ja joustavat ty0ajat voivat merkittdvésti parantaa tyontekijoiden hyvinvointia

ja motivaatiota, ja ndin tukea heidén sitoutumistaan organisaatioon.

Valitsin juuri ndmi elementit oppaaseen, koska ne ovat helposti sovellettavissa erikoiskaupan alan ar-
jessa ja ne auttavat esthenkilditd parantamaan tyontekijoiden kokemusta tyOpaikasta, ilman ettd yrityk-
selle aiheutuu suuria taloudellisia kustannuksia. Erityisesti aineeton palkitseminen on usein aliarvostet-
tua, mutta silld voidaan saavuttaa merkittdvia positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen ja

motivaation lisddmiseen.

Aiheen valintaan liittyi voimakkaasti oma kokemukseni motivoinnin ja palkitsemisen puutteista eri-
koiskaupan alalla. Olen itse kokenut, kuinka tarkeda on, ettd tyontekijoille annetaan nékyvéa ja arvos-
tavaa palautetta tydstddn. Monilla tyGpaikoilla ei ole systemaattisia kdytdnt6ja palkitsemisen tai palaut-
teen antamisen osalta, ja timi on ollut omassa tyOsséni erityisen huolestuttavaa. Erityisesti aineetto-
man palkitsemisen osalta tarvitaan konkreettisia tekoja, jotta tyontekijét kokevat, ettd heidan tyGtadn,

panostaan, osaamistaan ja taitoja arvostetaan.

Oppaan suuntaaminen esihenkil6ille perustui my6s nikemykseeni siité, ettd esihenkiloksi ryhtyvén tu-
lisi mielesténi saada asianmukaista esihenkild- ja johtamiskoulutusta ennen roolin tdyttdmistd. En va-

linnut opinndytetyoni aiheeksi esihenkilon roolia motivaation edistdmisessd, silld uskon, ettd esihenki-
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16ksi kasvaminen edellyttda laajaa osaamista. Omasta kokemuksestani voin todeta, ettd monilla esihen-
kiloilla ei ole laajaa koulutusta johtamistehtivissd. Roolimallina toimiminen ja johtamisen taidot eivét

valttamattd kehity ilman syvallistd perehtymistd johtamisen periaatteisiin ja kdytdntoihin.

Esihenkil6illd on keskeinen rooli téssd. Ei voida olettaa, ettd tyontekijdt automaattisesti tietdvat, etta
heiddn panostaan arvostetaan — tdimé on térked osa tydyhteison kulttuuria. Palkitseminen ja motivointi
eivit rajoitu pelkéstddn rahallisiin etuihin, vaan my®os kiitoksilla, henkilokohtaisilla tunnustuksilla ja
muiden aineettomien palkitsemismuotojen hyddyntdmiselld on suuri merkitys. Esihenkil6iden tulisi
osata antaa myos rakentavaa palautetta ja seurata tyontekijoidensid kehitysti, jotta voidaan palata kes-
kusteluun ja arvostaa edistymistd. TAma auttaa luomaan ilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat itsensa

kuulluiksi ja tirkeédksi osaksi organisaatiota.

Néiden havaintojen pohjalta halusin luoda oppaan, joka antaa esihenkildille tyokaluja ja ideoita, miten
he voivat paremmin tukea tyontekijoidensd motivaatiota ja hyvinvointia. Erityisesti aineettoman pal-
kitsemisen osalta on tarkeéda tuoda esiin, kuinka pienetkin eleet, kuten kiitoksen antaminen, voivat vai-
kuttaa merkittavésti tyontekijoiden sitoutumiseen ja tydilmapiiriin. Tavoitteeni on, ettd oppaassa esite-
tyt kiytdnnon ehdotukset auttavat esihenkilditd ymmaértdmadn, kuinka tarkedd on aktiivisesti tunnistaa
ja arvostaa tyontekijoiden panosta, jotta motivaatio pysyy korkealla ja tyopaikka pysyy houkuttele-

vana.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tamén opinndytetyon avulla hain tutkimuskysymykseen vastauksia: Miten motivoida ja sitouttaa eri-
koisliikkeiden tyOntekijoitd? Tamén opinndytetyon tarkoitus oli tarjota erikoiskaupan alan esihenki-
16ille kdytdnnon keinoja ja ymmaérrystd, kuinka motivoida ja sitouttaa tyontekijoitd tyohon. Tavoit-
teena oli antaa esihenkildille tyokaluja, joilla he voivat parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutu-

mista organisaatioon.

Tadmén opinndytetyon toiminnallisena osiona laadin 19-sivuisen oppaan erikoiskaupan alan esihenki-
16ille, joka tarjoaa kdytdnndn ehdotuksia ja ideoita palkitsemisesta ja motivoinnista. Oppaan tarkoitus
on auttaa esihenkil6itd kehittdiméén tyontekijoidensd tydmotivaatiota ja sitoutumista organisaatioon.
Opas on tehty teoriapohjaa kéyttden sekd hyodyntien omaa ammatillista osaamistani erikoisliikkeen

esihenkilona.

OpinndytetyOsséd havaitsin, ettd aihepiiristd ei ole juurikaan olemassa erityisté kirjallisuutta, vaikka
kaupan ala on suuri ja silld on merkittdva osuus Suomen tyomarkkinoilla. Kuitenkin yleisesti motivaa-

tiosta ja sitoutumisesta 10ytyy runsaasti tutkimuksia ja kirjallisuutta.

Oli ilahduttavaa huomata, ettd Tyoterveyslaitos oli tehnyt 2021 tutkimuksen ja hankeen kaupan alan
tyoaikojen kehittdmisestd, silld ne kédsittelevit tyohyvinvointia, motivointia ja sitoutumista — aiheita,
jotka ovat erityisen tédrkeitd erikoisliikkeissd. Toivon, ettd hankkeen tuloksia saadaan kdytidnto6n ja ne

jalkautetaan myymaélihin, jolloin myyntityosté tulisi entistd mielekkddmpéa ja kestavampaa.

Erikoiskaupan alalla tyShyvinvointi ja motivaatio ovat keskitssa, silld ilman tyydyttdvaad tyGtéd ja moti-
vaatiota tyontekijdt voivat kokea tyonsa suorittamiseksi, eivétka sitoudu organisaatioon. Erilaiset pal-
kitsemis- ja motivointikeinot, kuten kehut, kiitokset, tulospalkkiot, paikallinen sopiminen ja lisdvapaat,
voivat auttaa parantamaan tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Erityisesti kilpailukykyinen
palkka ja joustavat tydaikaratkaisut voivat vihentdéd vaihtuvuutta ja parantaa tyontekijoiden sitoutu-

mista.

Kaupan alalla, jossa on paljon osa-aikaisia tyontekijoitd ja patkdtydsopimuksia, tyontekijdlahtdinen
tyon suunnittelu voi olla avainasemassa. TyoOntekijoille tulisi antaa mahdollisuus esittdd tyopaivatoi-

veita ja joustavaa tydvuorojdrjestelyd, miké tukisi heidin tyo- ja vapaa-aikansa tasapainoa.
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Lopuksi opinnéytetyOssd kisiteltiin my0ds aineettoman palkitsemisen merkitysté, kuten kehujen ja ar-
vostuksen antamista, sekéd tyOympariston viihtyisyyttd ja suunnittelua. TyShyvinvointi ja motivaation

tukeminen voivat parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja edesauttaa heiddn jaksamistaan tyodssa.

Erikoisliikkeissa térkeitd palkitsemis- ja motivointikeinoja ovat esimerkiksi kehut ja kiitokset, tulos-
palkkio, paikallinen sopiminen tydehtosopimuksissa, kuten korkeampi tuntipalkka kuin alan tyéehto-
sopimuksessa, lisdvapaat ja selkedt vastuualueet. Kilpailukykyinen palkka voi auttaa vihentimain
vaihtuvuutta ja parantamaan sitoutumista. Yhteiset virkistyspéivit ja koulutukset ovat myos merkitta-

vid motivaation ja kiinnostuksen lisédjia.

Koska kaupan alalla on paljon patkétyontekijoitd pienilld viikkotunneilla, tulisi tyon suunnittelu tehda
tyontekijilidhtoisesti. Tyontekijét voisivat esittid itse tyOpaivitoiveet tai sithen voisi olla oma jérjestel-
méinsé, johon tydvuoroja voisi toivoa. My0s yliméériisid vuoroja voisi tarjota saman jérjestelman

kautta, jolloin tyontekijdlld olisi mahdollisuus sovittaa paremmin ty6- ja vapaa-aikaansa.

Erikoisliikkeissé palkitseminen ja motivointi voi olla haastavampaa. Koska niin suuri osa tyosté teh-
ddén yksin ja tydaika on sidottu tiettyyn aikaan ja paikkaan, ei voi kiyttda esimerkiksi liukuvaa tyoai-
kaa. Myoskiin etityoskentely ei ole mahdollinen alalla, jossa tyd tehddén palveluammattina. Silti
moni on tottunut viime vuosina lisddntyneisiin etd- ja hybridimahdollisuuksiin niin tydssd kuin koulu-
tuksessa. Vaikka alalla on muita palkitsemismuotoja, ongelma ilmenee, koska moni kuitenkin etsii

mahdollisuutta suorittaa osan tydstidn eténd.

Kehitysideana ehdotan, ettd yritykset, joilla on verkkokauppa, voisivat hyddyntdd myymaélétyontekijoi-
den osaamista verkkokaupan asiakaspalvelussa, tilausten kasittelyssd ja muissa vastaavissa tehtévissa.
Tama mahdollistaisi liikkeiden tyontekijoille mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan laajentamalla
rooliaan ja tarjoamalla heille mahdollisuuksia osallistua verkkokaupan toimintaan. Téllainen tyo voisi
toteutua etityond, mikéd tuo tyontekijoille vaihtelua ja joustavuutta tyohonsé sekd tukee heiddn amma-
tillista kehittymistdan. Samalla yritys voisi hyodyntdd omaa sisdistd osaamistaan ja vahvistaa asiakas-

palvelun laatua verkkokaupassa.

Toisaalta mielestdni pitdd muistaa, ettd kaupan ala on vahvasti 14snd olevana suoritettavaa tyotd, vii-

konloppu- ja vuorotyodtd. Ala on naisvaltainen ja pienipalkkainen. Silti tydajat ja osa-aikaisuus saattaa
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olla monelle mieleinen mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen itselle sopivana aikana. Lahtokohtai-

sesti jos etsii etityota tai hybriditydmahdollisuutta, ei erikoisliikkeisiin kannata hakea ty6hon.

Aineettoman palkitsemisen merkitys motivaatiossa on erittdin suuri. Tyontekijoille annettavat kehut ja
arvostuksen osoittaminen ovat keskeisié tekijoitd heiddn motivaationsa ja hyvinvointinsa kannalta. Ke-
hujen ja kiitoksen tulisi olla sekd henkilokohtaisia ettd julkisia, esimerkiksi yhteisissd kokouksissa ja
tilaisuuksissa, jotta ne korostavat tyontekijan panosta ja luovat positiivista ilmapiirié. Lisdksi tyGympé-
ristodn panostaminen voi merkittdvasti parantaa tyontekijoiden viihtyvyyttd ja tydssd jaksamista. Hy-
vin suunniteltu myymalatila, ergonomiset tyopisteet ja mukavat taukopaikat edistivit tyontekijoiden
hyvinvointia ja luovat inspiroivan ympariston, jossa tyontekijét voivat motivoituneina suoriutua tehté-

vistaan.

Toinen ehdotukseni on kokeilla nelipéiviisté tydviikkoa pienipalkkaisilla aloilla, kuten kaupan sekto-
rilla. Tdma malli voisi tarjota tyontekijoille enemmén vapaa-aikaa ilman, etti palkka pienenee, ja se
toisi alan nikyvyyttd sekd houkuttelevuutta. Talloin tyontekijit voisivat myods mahdollisesti tehdé lisa-
toitd muissa yrityksissa tai yhdistdd useampia tydtehtidvid, mikd on nykyisin yha suositumpi tydskente-
lytapa nuoremman sukupolven keskuudessa. Tdméa malli voisi myds edistdd tyopaikkojen lisdédnty-
mistd, silld se voisi mahdollistaa joustavamman tydnjakamisen. Kaupan alalla on aina ollut ja tulee

edelleen olemaan pienid viikkotuntisopimuksia, erityisesti opiskelijoiden tehdessd lyhyiti tydvuoroja.

Opinndytetyoni loppuessa on alkamassa PAM:illa uuden tydehtosopimuksen neuvottelut ja vaaditaan
suuria palkankorotuksia alalle. Yleinen hintataso on noussut nopeasti, mutta pienipalkkaisena alana
tunnettu kaupan ala, ei ole onnistut saamaan palkkatasoa nostettua kovinkaan paljon. Isot lakkovaroi-
tukset on annettu ja palkankorotuksien tarve on suuri. Tavoite on saada kuukausipalkkalaiselle seuraa-

van kahden vuoden aikana véhintddn 250 euroa palkankorotusta.
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LIITE 1/1

OPAS
KAUPAN ALAN
ESIHENKILOILLE

Miten motivoida ja palkita tydssé




LIITE 1/2

Hei, sinulla on kasissasi opas, joka on suunniteltu tukemaan
kaupan alan esihenkilditd heidan tirkedssa roolissaan
henkildstin motivoinnissa ja palkitsemisessa. Menestyvan tiimin
taustalla on motivoitunut ja sitoutunut henkilféstd, joka tuntee
olevansa arvostettu ja ymmartaa, miten heidan twinsa vaikuttaa
koko yrityksen menestykseen. TAssa oppaassa k3ymme |3pi
konkreettisia keinoja ja k3ytanndnlaheisid ratkaisuja, joiden
avulla voit luoda inspiroivan ja palkitsevan tydymparistin.

Kiva, ettd olet kilnnostunut parantamaan johtamistaitojasi ja
panostamaan tiimisi hyvinvointiin. Uskon, ettd tama opas antaa
sinulle arvokkaita tvdkaluja, joiden avulla voit kehittdd oman
trvdpaikkasi kulttuuria ja kasvattaa tiimisi motivaatiota - mika
nakyy positilvisesti niin asiakaskokemuksessa kuin
liiketoiminnan tuloksissa.

Toivon, ettd opas inspirni sinua johtamaan rohkeasti,
motivoimaan tehokkaasti ja palkitsemaan viisaasti.

Pia Pyhalahti

Alkusanat



Motivaatio

Tyomotivaatioon vaikuttavat
useat henkilokohtaiset
tekijat, kuten tyontekijan
persoonallisuus, tydn luonne
ja tydymparisto.
Persoonallisuuteen liittyvat
asenteet, tarpeet ja
mielenkiinnon kohteet
ohjaavat yksilon
suhtautumista tyéhon.

Myds tydn vaihtelevuus,
vastuu, tunnustus ja
kehittymismahdollisuudet
ovat keskeisia motivaation
lahteitd. Lisaksi
tyOympariston tekijat, kuten
palkkaus, tydolosuhteet,
johtamiskulttuuri ja
tyGilmapiiri, vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoiden
motivaatioon.

LITE 1/3



Motivaatio

Teemme tyita ison osan
elamastamme ja ison osan
vilkoistamme.

Tydomotivaatio on tarkeassa
roolissa, kun katsotaan henkilon
hyvinvointia yleisesti elamassa.

Jos ty0 el tunnu tyydyttavalta ja
thihin lahtiessa tuntuu pahalta
Joka paiva, tydmotivaatiota el
Ioydy.

Tyd menee suorittamiseksi ja
tyytymatdn tyontekija ei sitoudu
eika panosta tydhonsa ja alkaa
etsia uutta tyita.

Perehdytetty henkilokunta on
arvokasta eika pitaisi olla varaa
menettaa ketaan timista
tyytymattomyyden takia.
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Tyémotivaation
peruskasitteet

Tydmotivaatio on monesta
henkilokohtaisesta tekijasta
kiinni. Kaikki lahtee tydntekijan
omasta persoonallisuudesta, tyon
ominaisuuksista ja
tydymparistosta.
Persoonallisuudessa vaikuttaa
omat mielenkiinnon kohteet,
asenteet niin tyota kuin itsea
kohtaan ja tarpeet kuten
henkilokohtaisen kasvun tarve ja
toimeentulotarve.

Tydn ominaisuudet ovat myds
vaikuttavia tekijoita, eli tyon
sisalto ja vaihtelevuus, vastuu ja
itsenaisyys, tyosta saatava
tunnustus seka saavutukset ja
kehittyminen. Myds tyoymparisto
maaraa suuresti motivaatiota,
kuten palkkaus, tydolosuhteet,
tyon jarjestely ja sosiaaliset
suhteet kuten johtamiskulttuuri,
tyoilmapiiri ja ryhmahenki.
(Ruohotie & Honka 1999, 17-18).
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Tyomotivaation
peruskasitteet:

Sisainen
motivaatio

m Sisaisesti motivoitunut henkild
tyoskentelee vapaaehtoisesti
Ja nauttl tekemisesta, koska
han on sitoutunut tydhonsa ja
kokee siita saavansa riittavasti
onnistumisen kokemuksia

m Sisainen motivaatio syntyy, kun
tyontekija kokee tyonsa
merkitykselliseksi ja
mielekkaaksi. Tarkeimmat
tekijat, jotka edistavat tata
motivaatiota, ovat autonomia,
patevyyden tunne,
merkityksellisyys, palautteen
saaminen ja tydn
haasteellisuus.
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Tyéomotivaation
peruskasitteet:

Ulkoinen
motivaatio

m Ulkoisesti motivoitunut
toimil usein
saavuttaakseen
konkreettisia paamaaria,
kuten totellakseen
esimiesta, sailyttaakseen
tyGpaikkansa tal
ansaitakseen tietyn
palkkion.

m Ulkoiseen motivaatioon
kuuluvat tekijat, jotka
tulevat tyon ulkopuolelta ja
liittyvat konkreettisiin
palkkioihin tai
rangaistuksiin. Esimerkkeja
naista ovat palkka,
bonukset, ylennykset,
typaikan varmuus, tygolot
ja muut edut. Ulkoinen
motivaatio perustuu siihen,
etta tyontekijat pyrkivat
saavuttamaan naita
ulkoisia palkkioita tai
valttdmaan rangaistuksia.



Motivaatiotekijat

Nama tekijat
antavat
tyontekijalle
mahdollisuuden
kokea tyon iloa,
haastetta,
onnistumisen
tunteita ja
arvostusta.

m Tyon
mielekkyys

m Saavutukset

m Saatu
tunnustus

m Vastuun
kantaminen

m Oppiminen
m Kasvaminen

m Urakehitysmah

dollisuudet
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SINA VOIT
VAIKUTTAA
MOTIVAATIOTASOON

PYSAHDY

m Ole lasna!

m Kuuntele

m Anna tavoitteita
m Kannusta

m Arvosta

m Palaute

m Kiita
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Millainen on hyva
esihenkilo

m Ota aikaa, kuuntele ja
keskustele

m Anna jokaiselle oma tavoite
ja seuraa tavoitteen
kehittymista

m Anna palautetta ja arvosta
tiimin jasenta

m Kiita

m Hyva esihenkild on itse

motivoitunut ja osaa
motivoida muita

m Valmentava esimerkillinen
johtamistyyli

m Tiimihenkinen ja ottaa
huomioon kehittamisessa
koko tiimin
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Aineeton
palkitseminen

m Aineeton palkitseminen voi
kuitenkin olla vahintaan
yhta merkityksellista kuin
rahallinen palkitseminen,
ellei jopa
merkityksellisempaa,
pitkalla aikavalilla.

m Tydntekijat. jotka kokevat
tydnsa merkitykselliseksi
ja saavat tunnustusta
heidan ponnisteluistaan,
ovat usein sitoutuneempia
ja tyytyvaisempia
tyohonsa.

m  Onnistunut palkitseminen
kertoo naiden asioiden
olevan kunnossa.
Esihenkilon osoittama
arvostus lisaa
tydntekijéiden motivaatiota
ja yhteista
aikaansaamista, ja samoin
tydyhteisin keskinainen
arvostus FIEIr‘EII'ItEIEI
yhteistydn tuloksia.




Aineetonta
palkitsemistal

Kiitos tai tunnustus hyvasta
tyosta.
Kiita hyvasta tyosta seka
henkilokohtaisesti etta tiimin
edessa. Hyva palaute vahvistaa
omaa osaamista ja kannustaa
toimimaan samalla tavalla
vastaisuudessakin. Kukaan ei
saa lilkaa kiitosta tydssaan.

Kehitys- ja
koulutusmahdollisuudet
Kasvata tiimin osaamista
kehittamalla ja koulutuksilla.
Anna haastavampia tehtavia tai
mahdollisuuksien mukaan anna
tiimin jJasenten yleta urapolulla

Joustavuus tydajoissa (voi valita
omat tyopaivat)
Ota huomioon
tydvuorosuunnittelussa tiimin
toiveet, oman elaman
sovittaminen tydarkeen, kuten
huomioi harrastukset tai
Hﬁn‘t&kijén lasten harrastukset.
un oma elama sujuu
mutkattomammin tydajan
kanssa, koetaan ett3 saadaan
itse valita milloin tehda tyéta ja
milloin saa olla vapaalla.
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Tyoaikojen
jarjestelyt

Tydajan jarjestelyt, kuten osa-
alkatyd, liukuvat tydajat.
tyovuoroluettelot ja itse
valitut tydvuorot, ovat
tarkeita palkitsemisen
elementteja. Nailla
Jarjestelyilla on suuri
merkitys seka tydntekijdille
etta tyonantajille, silla ne
valkuttavat vapaa- ja
tydaikojen pituuteen ja
ajoitukseen seka
organisaation kykyyn palvella
asiakkaitaan. Lisaksi mobiili-
ja etatyd muuttavat tydonteon
paikkaa, mika tuo lisaa
Joustavuutta. (Hakonen
2014, 211-212)
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Tyoaikojen
jarjestelyt

Tyoaikoja kannattaa jarjestella
mahdollisuuksien mukaan ja
ottaa huomioon tyontekijoiden
elamantilanteet, jotta tyd ja
arjen valinen tasapaino pysyisi.

Kun tyd pystyy muuntautumaan
omaan elamantilanteeseen
sopivammin, on helpompi
sitoutua tydonantajaan.

Muutoksia voi olla perhevapaat,
opiskelut, kuormitus elamassa
ylipaataan, lasten harrastukset
Ja muut vastaavat tilanteet.

MyGs mahdollisten eta- ja
hybriditydn muotoja voidaan
tilanteen mukaan soveltaa.
Esimerkiksi asiakaspalautteiden
Jja erilaisten toimistotdiden
hoitamista etana aika ajoin,
voidaan lisata kaupan alallakin
vaihtelua ja vilhtyvyytta.

Yksittdisia vapaapaivia
kannattaa valttaa
tydvuorosuunnittelussa ja
panostaa vahintaan kahteen
perakkaiseen vapaapaivaan.




Yksintyoskentely ja motivointi

Erikoiskaupan alalla tydskennellaan paljon yksin.
Jopa kokonainen tydpaiva saatetaan tehda yksin.
On tarkeaa, etta myos yksintydskentelyssa
saadaan selkea tydpaivan runko.

Anna selkeat tehtavat, mita tehdaan paivana
jolloin tydskennellaan yksin. Esimerkiksi tehdaan
myymalan tayttoa, taytetaan mahdollisia
tilauslistoja ja siivotaan hyllyja. Naihin voi
likekohtaisesti antaa esimerkiksi kellonajat milloin
mikakin tehtava suoritetaan.

Panostus asiakkaisiin. Jokainen euro asiakkaalta
tulee tarpeeseen ja tulokseen, joten ihan
ensimmaisena palvellaan asiakkaat. Jos tulee
hiljaista, tehdaan lilkkkeen muita tehtavia.

Jokaiselle tiimin jasenelle tulee jo erehdytyksessa
tehda selvaksi asiakaspalvelun tarkeys ja
tavoitteiden saavuttaminen. Jokainen asiakas ja
kauppa on tarkea takaamaan tulevaisuudenkin

tyot.

Paiva sujuu mukavan vauhdikkaasti kun on selkeat
raamit, miten paiva rytmittyy.

Anna Kiitos, palaute tal rakentava palaute pian
yksin tehdyn paivan jalkeen. Tekemalla oppii ja
motivaatio kasvaa, kun tietda miten toimia
missakin tilanteessa ja mista 1oytyy “lukujarjestys”
likkeen yllapitoon ja myyntien kasvattamiseen.
Pienia kiitoksia on panostaa myds
yksintydskentelyn tueksi, kuten takahuoneen
tarjottavat keksit, mehut yms.

Myds tauon pitaminen sopivaan aikaan on tarkeaa
tietaa.
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Muista ainakin nama:

m Kiita

m Kannusta

m Anna vastuuta

m Ohjaa ja nayta esimerkkia

m Ota huomioon tyovuorosuunnittelussa
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Motivortunut
henkilokunta

m Palaute ja tunnustus ovat
itsessadn merkittavia ja
kustannustehokkaita
palkitsemistapoja. Toisin
kuin monet muut
palkitsemisen muodot.,
palautteen antamista eivit
rajoita tydehtosopimukset tai
hallinnon ohjeet. Palaute on
tiarkedd seka tyon sisallon
selkiyttidmisessd ettd sen
kehittimisessa. silld sen
avulla saadaan tietoa tyén
suorituksesta ja siitd, miten
ty6 koetaan.

m Palautteen ei tarvitse aina
olla positiivista ollakseen
motivoivaa. eiki sitd
mydskidn koeta
automaattisesti palkitsevana.
Hyvin perusteltu ja
oikeundenmukainen kielteinen
tai korjaava palaute voi
motivoida enemméin kuin
perusteeton kehu tai
palautteen puuttuminen.




Motivoitunut
henkildkunta

Sitoutuu yritykseen ja
tavoitteisiin

Parantavat tydilmapiiria
Voivat paremmin elamassaan
Vahemman sairaslomia

Enemman tulosta, eli
lilkevaihtoa

Parempaa asiakaspalvelua
Parempaa itsechjautuvuutta
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Loppusanat
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