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Vanhittaiskaupan kameleontille oikeudenmukainen ja
dynaaminen palkkausmalli

Oikeudenmukaisuuden kokemus on tarkea osa palkitsemista. Nykyaikaiset
yritykset kayttavat palkitsemista tyokaluna tyontekijoiden ohjaamiseen, ja myos
toimeksiantajayrityksessa palkitseminen oli noussut kehityslistalle.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella toimeksiantajayrityksessa
tydskentelevien Sales Specialistien seka heidan esihenkildidensa kokemuksia
nykyisesta Sales Specialistien palkkausjarjestelmasta, palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta ja [0ytaa naista tarkeimmat asiat kehittamistyohon.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin maarallisia seka laadullisia menetelmia.
Ensimmainen menetelma oli sahkdinen kyselylomake Webpropol-ohjelmalla,
jonka vastausten (n=55) pohjalta jarjestettiin tydpaja. Tydpajaan osallistui
seitseman (7) henkilda koostuen tydntekijoiden ja tydnantajan edustajista.
TyOpajassa rakennettiin empatiakarttojen avulla profiilit tydntekijasta,
esihenkilosta ja yrityksesta seka artikkeli naiden kommenteilla tulevaisuudesta.

Opinnaytetyon tuloksisissa havaittiin, etta vastaajat arvioivat osaamisen,
vastuun ja vaativuuden oikeudenmukaisimmiksi palkkausperusteiksi. Nykyinen
palkkausjarjestelma altistaa epaoikeudenmukaisuuden kokemuksille, joka
vahentaa tydmotivaatiota. Opinnaytetydssa kaytettiin teoreettisena
viitekehyksena oikeudenmukaisuusteorioita, joita havaitut tulokset mukailivat.
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1 Johdanto

Palkitseminen ei ole vain vaihdantaa. Palkitseminen on lisaksi psykologiaa
(Liinalaakso ym. 2016, 43). Parhaat yritykset ovat ymmartaneet, etta
palkitsemisella voidaan ohjata tyontekijoita toivottuun toimintaan (Hakonen ym.
2014, 17.) Tyopaikalla tapahtuva tulkinta palkkauksen oikeudenmukaisuudesta
seka kannustavuudesta maarittavat sen vaikuttavuuden toimintaan (Hakonen &
Nylander 2015, 15). Oikeudenmukaisuutta kuvataan erilaisten teorioiden avulla
subjektiivisena kokemuksena. Valitsin taman tyon teoreettiseksi taustaksi
Adamsin tasasuhtateorian seka organisatorisen oikeudenmukaisuusteorian.
Nama ovat suosittuja teorioita auttamaan ymmartamaan, millaisista asioista
tydntekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemus muodostuu. Keskeisina lahteina
tydssa kaytin Adamsin (1963) alkuperaista julkaisua tasasuhtateoriasta seka
"Palkitseminen ihmisten johtamisessa” (Hakonen & Nylander 2015) seka "Reilu
palkitsemisjarjestelma: Pk-yrityksen opas palkkauksesta ja palkitsemisesta”
(Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016).

Taman opinnaytetydn toimeksiantajan yrityksessa palkitseminen on noussut
henkilostokyselyissa kehitettavaksi asiaksi. Toimeksiantaja on tilannut taman
tyon saadakseen lisaa tietoa palkkauksen oikeudenmukaisuuden kokemuksista
ja sen taustalla olevasta teoriasta. Aihetta on rajattu koskettamaan erityisesti
yrityksen Sales Specialisteja eli myyjan tehtavissa toimivia tyontekijoita.
Tyoskentelen itse kyseisessa tehtavassa seka yrityksen paaluottamusmiehena,

tyoskennellen usein oikeudenmukaisuuteen liittyvien kysymysten parissa.

Taman opinnaytetyodn tavoitteenani on kartoittaa kokemuksia
toimeksiantajayrityksessa palkitsemisen nykytilasta, asenteista seka ideoida
seuraavia kehitysaskelia kohti oikeudenmukaista palkkausjarjestelmaa.
Opinnaytetydlla pyritdan vastaamaan siihen, miten tydntekijat kokevat nykyisen
palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuuden, mitka tekijat vaikuttavat
tyontekijoiden ja tydnantajan oikeudenmukaisuuden kokemuksiin
palkkauksessa, miten oikeudenmukaisuusteoria nakyy tydntekijoiden

kokemuksissa, miten oikeudenmukaisuuden kokemus vaikuttaa tydntekijoiden
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motivaatioon seka millaisia asioita tulisi huomioida uutta palkkausjarjestelmaa

rakentaessa.

Opinnaytetyossa kuvaan palkitsemisen perusteita, oikeudenmukaisuuden
teoriaa seka agenttiteoriaa. Tydssani toteutan naihin perustuvan kyselyn
tyontekijoille seka heidan esihenkildilleen. Kyselyn tulokset ovat lahtokohta

jarjestettavalle tyopajalle, jonka toteutan palvelumuotoilun keinoin.

Esittelen aineistojen tulokset ensin erillisina kappaleina. Johtopaatoksissa
pohdin aineistojen tuloksia yhdessa verraten niita aikaisemmin esitettyyn

teoriapohjaan.

Turun AMK:n opinnaytetyo | Samu Virta



2 Palkitsemisen kehittamisen ymparisto

Opinnaytety0 on tehty vahittaiskaupan alan yritykselle. Toimeksiantajayrityksen
pyynnosta yrityksen nimea ei julkaista, joten kuvaan sita opinnaytetyossa
nimella Yritys X. Yritys X on vahittaiskaupan alan toimija, joka on toiminut
kaupan alalla yli 30 vuotta, ja sen vuosittainen lilkkevaihto on noin 500 miljoonaa
euroa. Yritys toimii verkkoalustalla ja silla on nelja (4) kivijalkamyymalaa.
Tyontekijoita yrityksessa on noin 600. Yrityksen tarkoitus on "Rewrite the rules
of retail” ja sen arvoja ovat yhteisollisyys, lapinakyvyys, rohkeus ja ketteryys.
Yrityksessa kaytetdan "Rebel of Retail™-asennetta, johon sisaltyvat yrityksen

tarkoitus ja arvot.

Opinnaytetyon rajaamiseksi ja vertailukelpoisuuden vuoksi tassa tyossa
kasitelldaan vain myymaldissa tyoskentelevien Sales Specialistien palkkausta.
Sales Specialistit tydskentelevat myyijien tehtavissa ja heidan palkkaukseensa

sovelletaan kaupan alan tybehtosopimuksen myyjien palkkataulukkoa (Kuva 1).

Kaupan tydntekijoiden kuukausi- ja tuntipalkat
1.5.2025 - 31.7.2026

TYONTEKIJOIDEN KUUKAUSI- JA TUNTIPALKAT

E:in;*i- 2. vuotena 4. vuotena 6. vuotena 9. vuotena
Kauniainen,

Vantaa

A 20m 12,57 2083 13,02 2195 13,72 2301 14,38
B 2132 13,33 2212 13,83 2337 14,61 244 15,26
C 2277 14,23 2359 14,74 25817 15,73 2638 16,49
D 2398 1499 24BR8 15,55 2655 16,59 2857 17,86

Muu 2. vuotena 4. yuotena 6. vuotena 9, vuotena

Suomi

A 1931 12,07 19599 12,49 210 13,13 2197 13,73
B 2050 12,81 2127 13,29 2234 13,96 231 14,57
c 2179 13,62 2258 14.n 2399 14,99 2509 15,68
D 2297 14,36 2405 15,03 2528 15,80 2707 16,92

Kuva 1. Myyjien palkkataulukko (Palvelualojen
ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 201).
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Kaupan alan myyjan tyotehtavat jaetaan tyoehtosopimuksessa kahdelle eri
tasolle: Myyja | ja Myyja Il. Myyja | -tason tehtavassa ovat myyjat, joiden
tyotehtavia ei voi laittaa Myyja Il -tasolle. Myyja |l tydtehtavaan kuuluvat
erityisen vaativat tehtavat, joissa edellytetaan erityista koulutusta tai
pitkaaikaisella kokemuksella hankittua vaativaa ammattitaitoa. Myyja Il -tasoon
kuuluminen edellyttaa lisaksi myyntituotteiden tavanomaista parempaa
tuntemusta seka kykya antaa asiakasohjausta ja -neuvontaa tuotteiden

toiminnasta. (Palvelualojen ammattiliitto PAM & Kaupan liitto 2025, 56.)

Sales Specialistit tydskentelevat kolmessa erilaisessa roolissa. Core-tehtavissa
tyoskentelevat henkilot ovat yksinkertaisimmissa myynnin tehtavissa kuten
kassalla, noutopisteella, hyllytyksessa ja myymalan varastolla. Heidan tyonsa
vaatimustason katsotaan tydehtosopimuksen "Myyja I” — tason tehtavaksi, jonka
palkkataso on B. Toinen ryhma tyoskentelee vaativammassa
ammattitehtavassa, jossa edellytetdan laajempaa ja syvempaa osaamista
asiakaspalvelussa seka huollon taustatehtavissa. Heidan tehtavansa katsotaan
"Myyija II” — tason tehtavaksi. Osa Sales Specialisteista ovat vuorovastaavan
tydtehtavassa, jossa on enemman vastuuta ja velvoitteita. Tasta maksetaan
erillistd 5 %:n vastuulisaa (Kaupan tydehtosopimus ja palkkaliite 2025, 58).
Tyoskentelen itse toimeksiantajayrityksessa edella mainitussa vuorovastaavan

tehtavassa seka luottamustehtavassa yrityksen paaluottamusmiehena.

Toimeksiantajayrityksessa on kaytdossa monipuolista palkitsemista. Yrityksessa
maksetaan 6,67 % yrityskohtaista lisaa tydehtosopimuksen minimipalkan
paalle. Yritys tarjoaa nykyaikaiset tydoskentelyvalineet, joustavan
terveydenhuollon, taukotilatarjoiluja, tuotepaketin lapsen syntymasta, joulu- ja
juhannuslahjan, ostokset lahes sisaanostohintaan, liikkunta- ja kulttuuriedun,
virkistystilaisuuksia ja merkkipaivalahjoja pitkista tydvuosista. Lisaksi yritys

tarjoaa internet- ja ravintoedun tietyissa tyotehtavissa. (Yritys X urasivut n.d.)
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3 Oikeudenmukainen palkitseminen

3.1 Mita tarkoitetaan palkitsemisella?

Koska tyosta maksetaan palkkaa, on palkitseminen valttdmaton osa tyontekoa.
Palkitsemisen tarkoituksena on kannustaa eli motivoida tehokkaampaan
strategian mukaiseen tyoskentelyyn. Palkkauksen tavoitteet voivat olla
monenlaisia seka vaihdella tyopaikoittain. Palkitsemisen avulla voidaan
sitouttaa nykyista tydvoimaa seka houkutella uusia tyontekijoita. Se on siis
vaihdantasuhde, eli kaksisuuntainen asia, jossa molemmat osapuolet hyotyvat.
Palkitseminen sisaltda monta erilaista tapaa, joilla yritys korvaa tyontekijalle
hanen antamaansa osaamista, tybaikaa ja panostuksia. Nykyaan palkitseminen
on myo0s valine johtaa seka viestia toivotusta toiminnasta, strategian

edistamisesta ja tavoitteista. (Hakonen & Nylander 2015, 11.)

Yritykset lahestyvat palkitsemista eri nakokulmista. On yrityksia, jotka

palkitsevat vain tydehtosopimuksen velvoittamalla tavalla. Lisaksi on yrityksia,
jotka eivat tahdo muuttaa palkitsemisessa mitaan tai muutoksia tehdaan vain,
mikali, muut yritykset tekevat samoin. Parhaat yritykset johtavat palkitsemista

yrityksen strategian mukaisella tavalla. (Hakonen ym. 2014, 17.)

Yritysten sisdinen seka ulkoinen toimintaymparistd vaikuttavat palkitsemisen
valintoihin luoden samalla perustan palkitsemisesta johdolle, kehittajille seka
jarjestelmaa kayttaville esihenkildille. Onnistuneiden palkitsemiskeinojen takana
on ulkoisen toimintaymparistdon ymmarrys. Yrityksen johtamisfilosofia maarittaa
sita, millaisia palkitsemistapoja halutaan ja tulisi kayttaa. Tama myos vaikuttaa
siihen, millaisia odotuksia henkildstd asettaa palkitsemisen suhteen. (Hakonen
& Nylander 2015, 13-14.)

Palkitseminen on toimivaa, mikali silla saadaan vaikutusta henkiloston
tekemiseen. Tahan vaikuttaa palkittavien henkildiden omat odotukset, tulkinnat
seka kokemukset palkitsemisesta. Palkitseminen on psykologiaa. Palkitsemisen

toimivuutta pystytaan mittaamaan seka arvioimaan asetettujen tavoitteiden
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toteutumisella seka esihenkildiden ja yrityksen johdon tyytyvaisyydella.
(Liinalaakso ym. 2016, 42—43.) Palkitsemisen toimivuutta voidaan esittaa
toimivuusmallin avulla. Malli palkitsemisen toimivuudesta on esitetty kuvassa 2
mukaillen Hakosen & Nylanderin (2015) mallia. Toimivuuden osalta tata
opinnaytety6ta on rajattu koskemaan oikeudenmukaisuuden kokemuksia ja

niiden vaikutuksia palkkauksen toimivuuteen.

ULKOINEN
TOIMINTAYMPARISTO

Teknologis-taloudelliset TARKOITUS RAKENNE PROSESSIT TULKINTA VAIKUTUKSET

olosuhtast ja johtamiseetos Parhaat kaytannst Johtamisen tavat Omaetu

Palkitsemisen Kehittami Oikeudenmukai

Paras yhteensopivuus kokonaisuus E-z : al-rnﬂl-nen —

Tybehtosopimukset ja lait E&hr—;nk}lmden Motivaatio
toiminta

Tyytyvaisyys

Toiminta

Kuva 2. Palkitsemisen toimivuusmalli (Mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 44).

Palkitsemisen toimivuus rakentuu erityisesti yhteensopivuuden varaan, joten
sen pitda sopia organisaation ymparistoon. Tata kuvataan timanttimallilla (Kuva
3). Palkitsemisen tulisi olla linjassa yrityksen liiketoiminnan strategian kanssa.
Sen pitaa tukea yrityksen rakennetta, prosesseja ja olla yrityksen tyontekijoiden
hyvaksyma. Yhteensopivuuden ajatuksen takana on tilanneteoria, jonka

Strategia ja tavoitteet

Rakenne

Johtamisen prosessit

Henkilosto Palkitseminen

Kuva 3. Yhteensopivuuden timanttimalli (Liinalaakso ym. 2016, 44).
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mukaan ei ole vain yksittaista tyylia jarjestaa yritysta, vaan paras tapa riippuu

yrityksen tilanteesta. (Liinalaakso ym. 2016, 44.)

On erittain tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, miten palkitsemisjarjestelmia ja
niihin liittyvaa valtaa kaytetaan yrityksessa. Se on paras tyokalu viestia
henkilostolle yritykselle tarkeat tavoitteet ja arvot. Yrityksessa palkitsemisen

vaikuttavuus vastaa strategiatason paatdksia. (Hakonen ym. 2014, 14.)

Yritykset voivat tehostaa palkitsemista pohtimalla millaisia tapoja
palkitsemiseen tulisi kayttaa. Tarvitaanko esimerkiksi rahallisen palkan lisaksi
joustavaa tyoaikaa tai mahdollisuuksia kehittya? Lisaksi yrityksessa tulisi pohtia,
mita rahallista palkkiomallia kaytetaan: onko peruspalkkaus riittava vai olisiko
tulos- tai kertapalkkiot parempi vaihtoehto? Lisaksi voidaan miettia, kaytetaanko
aikaan sidottua palkkausta tai tulospalkkausta, seka syntyyko palkittavia
tuloksia paiva-, vuosi-, tai muulla aikataululla? Naiden lisaksi tulisi viela pohtia
miten palkitaan yksittaisia tyontekijoita, ryhmaa tai koko tydyhteisoéa, tehdaanko
palkkapaatokset keskitetysti vai hajautettuna ja miten palkkauksesta viestitaan

yrityksessa. (Linnalaakso ym. 2016, 10.)

Palkitsemisella halutaan houkutella henkilostoa, edistaa hyvaa tyonjalkea ja
oikean osaamisen kehittamista, rakentaa yhteistyota ja rehellista toimintaa,
parantaa tuottavuutta, tukea kehittymista, parantaa tyoelaman laatua ja tuoda
hyvaa vastinetta investoinnille. Vaarin johdettu palkitseminen voi myds herattaa
negatiivisia asioita kuten osaoptimointia, epaoikeudenmukaisuuden tunteita,
kateutta, heikkoja tyosuorituksia, vapaamatkustamista, tarkean tiedon pitamista
itsellaan, suoritusten kaunistelua, epatoivottua organisaatiokulttuuria ja

kehityshankkeiden kaatumista. (Hakonen ym. 2014, 15.)

Menestyksekas palkitseminen tarkoittaa, etta positiivisia vaikutuksia on
enemman kuin negatiivisia. Palkitsemisen onnistumiseksi on tarkeaa tietaa, etta
mita mitataan, sita saadaan; mista asioista palkitaan ja annetaan palautetta
tavoitteeseen nahden, sita saadaan toiminnassa. Monesti palkitseminen ajaa
tekemista vahvasti ja on kriittista pitaa huolta, ettei ohjausvaikutus johda

osaoptimointiin kokonaisuuden kustannuksella. (Hakonen ym. 2014, 15, 21.)
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3.1.1 Aineeton ja aineellinen palkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus lajitellaan aineellisiin ja aineettomiin

palkitsemistapoihin (Kuva 4) (Liinalaakso ym. 2016, 13).

- Alneetonta
- Alneelllsts

TULOSPALKKIOT
VOITTOPALKKIOT

OSAKEPOHIAINEN
PALKITSEMINEN

PERUSPALKKA ERIKOISPALKKIOT

COULUTUS C
KOULUTU TYOSUHTEEN

S b=t V| " "
QSALLISTUMINEN PYSYVYYS

MAHDOLLISUUS PALAUTE TYOSTA

KEHITTYA T MAHDOLLISUUS TYEAIAN

VAIKUTTAA -
TYON SISALTO JARIESTELYT

Kuva 4. Palkitsemisen kokonaisuus (Mukaillen Hakonen ym. 2014, 36).

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahaa tai muita asioita, joista tyontekija
voi hyotya taloudellisesti. Palkalla tarkoitetaan vastinetta tehdysta tydsta ja se
voi olla muutakin kuin rahaa. (Liinalaakso ym. 2016, 13.) Palkitsemisella on
suuri vaikutus luottamukseen, motivaatioon seka arvostukseen. Palkkio seka
palkka viestivat henkilon panostuksien ja osaamisen arvosta tyonantajalle.
(Berlin 2019, 119.)

Aineettomassa palkitsemisessa puhutaan psykologisesta palkitsemisesta tai
rahattomasta palkitsemisesta. Nama voivat liittya esimerkiksi tydymparistoon,
tyon organisointiin tai sisaltoon, ilmapiiriin tai kehittymismahdollisuuksiin.
(Liinalaakso ym. 2016, 13.)
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3.1.2 Palkanosien rakenne

Palkka voi rakentua usealla eri tavalla. Se voi perustua aikaan, urakkaan tai
palkkioon. Aikapalkkaus on naista yleisin, kun taas urakka- tai palkkiopohjaista
mallia kaytettaan tehtavissa, jossa suoritteiden maara on mitattavissa. Yleisesti
aikapalkkauksessa palkat jaetaan tehtava- ja henkilokohtaiseen palkanosaan
(Kuva 5). Tata pidetaan nykyaikaisena palkkausjarjestelyna. (Hakonen &
Nylander 2015, 25-26; Liinalaakso ym. 2016, 18.). Monessa yrityksessa
palkanosia ei kuitenkaan erotella toisistaan. Yleisesti oikeudenmukaisena
pidetdan kuitenkin sita, etta vahintaankin tehtavan vaativuus ja suoriutumisen
taso vaikuttavat palkkaukseen. (Hakonen & Nylander 2015, 25-26.)

AIKAPALKKAOSUUS

TULOSPERUSTEINEN PALKANOSA

HENKILOKOHTAINEN PALKANOSA

: MAHDOLLISET TYOPAIKKAKOHTAISET
LISAT

i PERUSPALKKA !
TYOKOHTAINEN PALKANOSA

Kuva 5. Palkka palkanosissa (Mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 26;
Liinalaakso ym. 2016, 18, 64).

Peruspalkkaustapoja voi taydentaa tulos- ja voittopalkkiolla. Tulospalkkiota
maksetaan tavoitteissa onnistumisesta ja voittopalkkiota taloudellisesta
onnistumisesta. Naita on mahdollista siirtda henkildstérahastoon, jos sellainen
on kaytdssa. Henkilostorahastossa on verotusetuja tyontekijdille ja
tyonantajalle. Tyontekijat maksavat pienempaa tuloveroa rahasto-osuudesta ja
tydnantajan ei tarvitse maksaa palkkiosta sivukuluja. (Liinalaakso ym. 2016, 29,
32.) Kannustimilla voidaan saavuttaa keskimaarin jopa 22 % parannus
suoritukseen (Condly ym. 2003, 55).
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3.1.3 Palkitsemisen suhde motivaatioon

Palkkaus on mahdollisesti tarkein motivaatioon liittyva tekija tyosuorituksessa,
mutta jaa usein liilan vahalle huomiolle. Motivaation hakeminen palkkauksesta
tai ainakaan sen myontaminen ei ole yhta hyvaksyttya sosiaalisesti, kuin
motivaation hakeminen muista asioista. Verrattuna mihinkaan muuhun
henkilostohallinnon toimenpiteeseen, aineelliset palkkiot vaikuttavat selkeimmin
ihmisten kaytokseen. Tyon teho paranee seka vaihtuvuus laskee, kun palkka on
sopiva. (Berlin 2019, 119.)

Jotta ihminen saadaan toimimaan, tarvitaan siihen motivaatiota. Motivaatiota on
tutkittu osana palkitsemista paljon. Mikali palkkiot ovat tyontekijasta mielekkaita
ja palkitsemisen toimivuus koetaan positiivisesti, syntyy tyontekijalle motivaatio
toimia palkitsemiselle asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Palkitseminen
vaikuttaa motivaation kautta siihen, kuinka innolla tyontekija tekee tyotaan,
ottaa uusia tehtavia vastaan ja priorisoi omaa tyotaan. Palkitseminen vaikuttaa
myads siihen, kuinka ihminen sitoutuu tydhonsa seka tyonantajaansa, kuinka
han auttaa muita ja opastaa kollegoita, kertoo uusista ideoista ja kehittaa
itseaan. Lisaksi palkitseminen vaikuttaa siihen, miten potentiaaliset uudet

tyontekijat kokevat yrityksen. (Liinalaakso 2016, 56.)

Erilaisia motivaatioteorioita on useita, eika ole yhta parasta teoriaa.
Motivaatioteoriat jaotellaan sisaltd- ja prosessiteorioihin. Sisaltoteoriat vastaavat
kysymykseen "mikd motivoi?”. Niita tutkitaan tarpeiden kautta ja tarkastellaan
miten ne vaikuttavat motivaatioon. Prosessiteoriat taas vastaavat kysymykseen
"miten motivoidumme?”. Niilla tarkastellaan mielen sisaista toimintaa ja
yksilOllisia asioita, jotka ohjaavat tekemistdmme ja motivaatioitamme. (Hakonen
& Nylander 2015, 138.) Tassa opinnaytetydssa keskityn

oikeudenmukaisuusteorioihin, jotka kuuluvat prosessiteorioihin.
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3.2 Palkitsemisen suhde oikeudenmukaisuuteen

Oikeudenmukaisuus on tarkeimpia asioita palkitsemiselle. Yritykset mainitsevat
oikeudenmukaisuuden yhtena tarkeimpana vaatimuksena, kun palkitsemiselle
ja palkkaukselle rakennetaan tavoitteita. Oikeudenmukaisuuden |6ytaminen on
kuitenkin todella haastavaa, koska se on subjektiivinen kokemus. Sita on
mahdollista tavoitella, kunhan ymmarretaan sen kokemiseen vaikuttavat tekijat.
(Liinalaakso ym. 2016, 52.) Tyontekijdiden kokemus oikeudenmukaisuudesta
vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen, tyosuoritukseen, luottamukseen
tydnantajaa kohtaan ja tyotyytyvaisyyteen. Palkitsemispaatoksissa kokemus
reiluuden tunteesta vaikuttaa siihen, kuinka palkkauspaatoksia hyvaksytaan,
kuinka hyvaksi palkitsemiseen liittyvat jarjestelmat tunnustetaan ja arviointeihin
suhtaudutaan. (Hakonen & Nylander 2015, 124.)

Tunteet ovat isossa roolissa tyontekijan oikeudenmukaisuuden kokemuksessa
ja ne ohjaavat kayttaytymista tyopaikoilla. Epaoikeudenmukaisuuden
kokemukset voivat herattaa vihaa. Ihmiset vastaavat tunteiden kautta, kun
tekevat arviointia reiluudesta ja moraalisista kysymyksista.
Epaoikeudenmukaisen kokemuksen arviointi tapahtuu huomaamatta
alitajunnassa. (Barsky ym. 2011, 248-249, 254-255.)

3.2.1 Organisatorinen oikeudenmukaisuus teoriassa

Organisatorinen oikeudenmukaisuusteoria jakaa oikeudenmukaisuuden
kolmeen eri kategoriaan tyopaikoilla. Naita ovat jakava oikeudenmukaisuus,
menettelytapaoikeudenmukaisuus ja vuorovaikutusoikeudenmukaisuus (Kuva
6). Tassa opinnaytetydssa keskityn oikeudenmukaiseen palkkaukseen, joka
liittyy jakavaan oikeudenmukaisuuteen. On tarkeaa huomioida muutkin
oikeudenmukaisuuden kokemukseen liittyvat asiat, etenkin menettelytapojen
oikeudenmukaisuus. Mikali menettelytapojen oikeudenmukaisuus on kunnossa,

parantaa se jaon oikeudenmukaisuuden kokemusta (Liinalaakso ym. 2016, 53.)
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Kunnigittava ja arvostava kaytds
Asiallinen ja kohtelias kaytos
Empaattisuus ja kuunteleminen
Tasapuolinen kohtelu

Riittéva ja oikea-aikainen viestinta
Rehellisyys ja avoimuus

Selkeat ohjeet ja viestit

Vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuus

Paatoksenteon lapinakyvyys

. sl . Menettelytapojen Mahdollisuus vaikuttaa paatdksiin
oikeudenmukaisuus oikeudenmukaisuus Saannot ja kaytannst
Palkka ja etuudet -é'oh?onr:tukalsuus
Tybmaaran jako uolueettomuus
Y{ennykset : Oikaisumahdollisuudet

Bonukset ja palkkiot
Resurssien jakaminen

Oikeudenmukaisuus

Kuva 6. Organisatorinen oikeudenmukaisuus (Mukaillen Giacumo, L. A. ym. 2021,
43; Liinalaakso ym. 2016, 52—-54; Hakonen & Nylander 2015, 131).

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan tyontekijan kokemuksia
saadusta kohtelusta esimerkiksi esihenkilGilta tai tyokavereilta. Palkkauksen
osalta tama vaikuttaa siina, miten palkkauspaatoksiin liittyva palaute annetaan
ja siita yleisesti viestitaan. Vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuus voidaan
pilkkoa sensitiiviseen oikeudenmukaisuuteen seka informatiiviseen
oikeudenmukaisuuteen. Sensitiivinen oikeudenmukaisuus tarkoittaa kohtelua eli
onko henkildiden kohtelu kunnioittavaa, ystavallista ja arvostavaa vai tylya,
epakohteliasta tai asiatonta. Vuorovaikutus ja viestinta vaikuttavat merkittavasti
ihmisten oikeudenmukaisuuden kokemuksiin. Informatiivinen
oikeudenmukaisuus tarkoittaa perusteluita. Paatoksien hyvaksymiseen
vaikuttaa se, ovatko niiden takana olevat perustelut selkeita ja totuuteen
perustuvia. (Hakonen & Nylander 2015, 131.)

Menettelytapojen oikeudenmukaisuus liittyy puolestaan prosesseihin, kuten
palkkauksen rakenteisiin. Kokemus prosessien oikeudenmukaisesta
toteutumisesta on tarkeampi asia, kuin jaon oikeudenmukaisuus.
Paatoksentekotapa vaikuttaa suuresti siihen, miten se lopulta koetaan. Jos

paatds on tyontekijalle epamukava, on hanen helpompi hyvaksya tulos, mikali
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menettelytavat on koettu sen osalta oikeudenmukaisiksi. (Liinalaakso ym. 2016,
53.) Tydntekija kokee prosessit ja mallit oikeudenmukaisemmaksi, jos han on
saanut oman mielipiteensa kuulluksi, vaikka talla ei olisikaan vaikutusta
lopputulokseen. (Tyler & Blader 2003, 351.)

Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta toteutetaan avoimilla prosesseilla
erityisesti paatoksentekoon liittyen, huolehtimalla kaikkien ammattitaidosta ja
laadukkaalla tiedottamisella (Liinalaakso 2016, 53). Vaihtuvissa tilanteissa hyvat
pelisaannot antavat tunnetta hallinnasta ja ennustettavuudesta. Ihmiset aistivat

herkasti rikkeitd oikeudenmukaisuudessa. (Elovainio 2008.)

Jaon oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan miten oikeudenmukaisena tydntekija
pitda palkkiotaan. Ihmisilla on taipumus yliarvioida omaa tekemistaan suhteessa
muihin, joten jaon epaoikeudenmukaisuuden kokemus voi syntya helposti.
Tahan voidaan vaikuttaa lapinakyvyydella esimerkiksi palkkauksen perusteiden
tiedotuksella. Vajaa tieto ohjaa arvailemaan. (Liinalaakso ym. 2016, 52.) Jaon
oikeudenmukaisuus yhdistetdaan Adamsin (1963) tasasuhtateoriaan ja jaon

oikeudenmukaisuus perustuu tdman periaatteisiin (Hakonen ym. 2015, 125).

3.2.2 Tasasuhta palkitsemisessa

Tasasuhtateorian kehitti John Stacy Adamsin vuonna 1963. Han esittaa, etta
epaoikeudenmukaisuus on jatkuva ongelma tyoyhteisoissa, jonka
psykologiseen taustaan ei ole ymmarrysta tyopaikoilla. Teoria esittaa, etta
oikeudenmukaisuuden kokemus ei synny vain taloudellisista kysymyksista,
vaan suhteellisesta kokemuksesta liittyen oikeudenmukaisuuteen. Teoria
pohjaa Festingerin (1956) teoriaan kognitiivisesta dissonanssista. Kognitiivisella
dissonanssilla tarkoitetaan samanaikaisten yhteensopimattomien kasitysten tai
vakaumuksien psykologista ristiriitaa, jonka synnyttamasta tunteesta ihminen
pyrkii eroon (Tieteen termipankki 2025). Adamsin teoriaa voidaan soveltaa
myads erilaisiin ihmissuhteisiin, mutta teoria keskittyy ilmioon lahinna
palkkauksen osalta eika varsinaisesti vaikeammin maariteltdvaan ja laajempaan

epaoikeudenmukaisuuteen (Adams 1963, 422).
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Kun sosiaalisessa suhteessa henkilot tekevat vaihdantaa, on riski, etta jossain
kohtaa joku kokee vaihdannan epaoikeudenmukaisena. Tama nakyy usein
tyopaikalla tydpanoksen vaihdannassa palkkaan. Tyon suorittajan
nakokulmasta han antaa tyodlleen alykkyyttansa, koulutustaan, kokemustaan,
taitojaan, asiantuntijuuttaan, ikaansa, sukupuoltaan, etnista taustaansa,
statustaan seka tietenkin tyopanostaan. Yhtaloon voidaan myos
tapauskohtaisesti lisata ulkonakoa, puolisoa, terveytta seka
likkumismahdollisuutta ja monia muita asioita, mitd voidaan miettia vaihdannan
valineina. Naita asioita kutsutaan panostuksiksi. Vastavuoroisesti henkilo
odottaa naista palkkaa eli tuotosta. Naiden arvo ei kuitenkaan ole valttamatta
yhtenevainen tyonantajan nakokulmasta. Panostuksien vastakappaleena
tuotoksena toimii palkkiot, kuten palkkaus, edut, senioriasemat, status, symbolit
ja epaviralliset edut, kuten paras parkkipaikka. Senioriteettiin liittyvat
panostukset yleensa yhdistetaan enemman etuihin ja epavirallisiin palkkioihin,
kun taas tyohon ja tydnkuvaan liittyvat tulokset toimivat erillisena, kuten
tydnkuva suhteessa palkkaan. (Adams 1963, 422—423.)

Mikali jokin asia voidaan katsoa panostukseksi, pitda sen olla tunnustettu
molempien vaihdannan osapuolten tai asian antajan nakdékulmasta. Mikali
asialla on arvoa vain vastaanottajalle, ei silla ole varsinaista psykologista arvoa
antajalle. Jotta asialla olisi panostuksellista arvoa, riippuu se antajan
subjektiivisesta nakdkannasta. Panostuksena pidetaan, kun antaja kokee, etta

asialla pitaisi saada vaihdannassa jotain. (Adams 1963, 423.)

Oikeudenmukaisuuteen liittyvat ongelmat syntyvat vain, jos antaja pitaa
panostusta tarkeana elementtina vaihdannassa. Psykologiaa tarkastellessa
tuotoksiin voidaan katsoa vain asiat, jotka tuotoksen vastaanottaja tai
molemmat hyvaksyvat vaikuttaviksi asioiksi vaihdannassa. Esimerkiksi
tydnantaja voi antaa hienon maton tydntekijan toimistoon palkkiona, mutta
vastaanottajassa tama aiheuttaa vain tyytymattomyytta, koska silla ei ole
psykologista arvoa vastaanottajalle. Samalla palkankorotus voi olla riittmaton
tilanteessa, jossa vastaanottaja toivoisi ja pitaisi tarkeampana statuksen

parannusta. Naiden valilla on toki korrelaatiota. (Adams 1963, 423.)
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Panostuksia ja tuotoksia verrataan viiteryhmiin. Tallaisia ovat esimerkiksi
kollegat, tutut, naapurit tai alan tyontekijat. Viiteryhma voi olla myds vanha tai
tuleva tydsuhde. Mikali panostusten ja tuotoksien valilla ei ole tasapainoa,
syntyy kokemus epaoikeudenmukaisuudesta (Kuva 7). Tama aiheuttaa
kognitiivisen dissonanssin, jota henkilo yrittaa poistaa. Nama ovat kuitenkin
henkilon omia nakemyksia asiasta eivatka vastaa valttamatta todellisia

panostuksia ja tuotoksia.

Henkilén Panostukset Toisen Panostukset

4
Henkildn Tuotokset Toisen Tuotokset
Henkilon Panostukset Toisen Panostukset

—
Henkildn Tuotokset Toisen Tuotokset
Henkilon Panostukset Toisen Panostukset

)

Henkilén Tuotokset Toisen Tuotokset

Kuva 7. Tasasuhdan kuvaus (Mukaillen Communication theory n.d).

Panostuksien ja tuotoksien yhteys on riippuvaista henkilon omasta historiasta ja
kulttuurista. Kulttuurieroa voidaan havainnollistaa esimerkiksi vertaamalla kahta
hyvin erilaista kulttuuria, Yhdysvaltoja ja Japania. Yhdysvalloissa on vahva
usko, ettd vaivannaon ja palkan valilla on vahva suhde. Kuitenkin Japanissa
palkkaan vaikuttaa isosti perheen koko, koulutustausta, ika, tydsuhteen kesto ja
hyvin vahan itsessaan tyon tuottavuus. Tama ei kuitenkaan poista sita, etta
Japanissakin koetaan epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa, mutta muuttajat
ovat erilaiset kulttuurin mukaan. Kulttuurierot ja mihin kulttuuriin henkil6 sijoittuu,
on hyva tiedostaa, jos tahdotaan saada kuva henkildlle sopivasta panostuksen
ja tuotoksen suhteesta. (Adams 1963, 424425, 427.)
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Henkilot kokevat oikeudenmukaisuutta, kun he ovat tasasuhteessa vertaisiinsa.
Esimerkiksi, jos palkka on pieni molemmilla, vaikka panostus olisi suuri tai pieni.
Samoin, jos toinen henkild saa enemman palkkaa hyvasta suorituksesta ja itse
saa vahemman palkkaa huonosta suorituksesta. Epaoikeidenmukaisuutta
koetaan taas eniten silloin, kun panostukset ja tuotokset ovat vastakkain
verrattavan kanssa. Esimerkiksi, jos panostus on korkea, mutta palkka matala
ja verrattavan panostus matala, mutta palkka korkea (Kuva 8). (Adams 1963,
425-426.)

Amount oF INuQuiTy For PERsoN AS A RESULT OF
DrrrerENT INPUTS AND OUTCOMES FOR
Person anp OTHER

Inputs-Outcomes

Other
Peraon
Low-High | High-Low | Low-Low | High-High
Low-High 0 2 1 1
High-Low 2 0 i {
Low-Low 1 1 0 0
High-High 1 1 0 0

Note.—The first member of the pair indicates inputs and the
second member, outcomes,

Kuva 8. Oikeudenmukaisuuden kokemuksen arvotaulu (Adams 1963,
425).

Koska henkildt pyrkivat poistamaan taman epaoikeudenmukaisuuden tunteen ja
sen aiheuttaman kognitiivisen dissonanssin, aiheuttaa se toimenpiteita
henkilossa. Henkild voi poistaa tata epaoikeudenmukaisuuden tunnetta
lisaamalla panostuksiaan tilanteessa, jossa tuotos on sama, mutta toisen
panostus pienempi. Tata voi tehda esimerkiksi parantamalla omaa
tuottavuuttaan. (Adams 1963, 427.)

Panostukset voivat olla toisistaan riippumattomia ja niita voi olla useampia.
Esimerkiksi matalaksi panostukseksi voidaan katsoa matala koulutus tai
vahaisempi tydpanos. Naita voi myos yhdistella. Panostusta voi nostaa talloin

hankkimalla lisdkoulutusta tai kasvattamalla tydpanosta. Tuotoksia voi nostaa
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my0s tarjoamalla esimerkiksi aseman parannusta rahan sijaan. Henkild saattaa
toisaalta myos laskea panostuksiaan, jos hanen tuotoksensa pysyy samana,
mutta han nadkee enemman vaivaa suhteessa verrattavaan. Tama on yleinen
tapa tilanteessa ja usein syy laskevalle tuottavuudelle yrityksessa. Henkilo voi
myo0s nostaa omaa tuotostaan, jos hanen tuotoksensa ja panostuksensa suhde
on heikompi kuin verrattavalla. Tama nakyy esimerkiksi palkankorotushaluna.
Mikali tallaisessa tilanteessa paadytaan palkan sijaan parantamaan henkilon
tuotosta muulla tavoin kuin verrattavalla, esimerkiksi antamalla asemakorotus
palkan sijaan, syntyy tasta kognitiivinen dissonanssi, mikali
epaoikeudenmukaisuuden kokemus syntyi oikeasti palkasta. (Adams 1963,
427-428.)

Henkild voi myos kokea epaoikeudenmukaisuutta ja korjata sita, jos han saa
korkeampaa palkkaa pienemmallad panostuksella verrattuna vertaisryhmaan.
Tata saatetaan perustella itselle hyvalla onnella. Tama
epaoikeudenmukaisuuden tunne on kuitenkin pienempi verrattuna siihen, etta
tilanne olisi toisinpain. Tata epasuhtaa tallainen henkild voi tasapainottaa
lahjoittamalla hyvantekevaisyyteen, vahentamalla taten tuotoksen osuuttaan.
(Adams 1963, 426, 428.)

Epaoikeidenmukaisuutta kokeva tyontekija voi korjata tilannetta 1ahtemalla pois
tai vaihtamalla tyOpaikkaa. Tassa vaikuttavana tekijana on henkilon sietokyky
epaoikeudenmukaisuudelle seka koetun epaoikeudenmukaisuuden maara.
Henkild saattaa myos vaaristaa psykologisella tasolla omia panostuksiaan tai
tuotoksiaan esimerkiksi liioittelemalla tai vaheksymalla omia panostuksiaan tai
perustella korkeampaa palkkaa korkeimmilla asuinkustannuksilla. Henkilo voi
my0s yrittaa vaikuttaa verrattavaan yrittamalla saada verrattava vahentamaan

omia panostuksiaan tai vaihtamaan tydpaikkaa. (Adams 1963, 428.)

3.3 Agenttiteoria

Agenttiteoria on taloustieteellinen teoria, jonka mukaan ihmiset ovat etuaan

tavoittelevia rationaalisia agentteja. Agentit kuitenkin tydskentelevat vajaalla
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tiedolla suhteessa paamieheen, joka on taas taho, joka tahtoo ohjata agentin

toimintaa tiettyyn suuntaan. Paamies voi olla esimerkiksi yrityksen omistaja tai
esihenkild. Agentti taas on paamiehelle tydskenteleva tyontekija. (Hakonen &

Nylander 159-162.)

Agenttiteoriassa on tunnistettu paamies-agentti-ongelma, joka esittaa, etta
agenteilla ja paamiehilla on erilaiset tavoitteet, mutta yhteinen tyonjako. Heidan
tavoitteensa voivat olla keskenaan hyvinkin ristiriitaiset. Palkitsemistavat kuten
suoritus- ja tulos- tai omistusperusteinen palkitseminen ohjaavat tehokkaasti
agentteja haluttuun toimintaan. Agenttiteorian mukaan palkitsemisella
tavoitellaan paamiehen ja agentin tavoitteiden rakentamista yhtenevaiseksi.
Agentin ja paamiehen yhteistyo toimii parhaiten, jos niita ohjaa hyva sopimus.
Tallainen sopimus voi sisaltaa esimerkiksi tavoitteet ja niista maksetut palkkiot.
(Hakonen & Nylander 159—162.) Osakeoptioilla voidaan pyrkia lisaamaan
tydntekijan psykologista sitoutumista yrityksen strategiaan seka tavoitteisiin
(Mahmood 2020, 100).

Agenttiteoriaa kaytettaessa on tarkeaa osata valita oikea palkkarakenne
tukemaan paamiehen tavoitteita. Palkkioiden taytyy myods olla tarpeeksi suuria,
jotta ne ohjaavat yksildiden eduntavoittelua. Ihmiset ovat vahemman
motivoituneita tavoittelemaan pitkan-, kuin lyhyen aikavalin tavoitteita.
Kuitenkaan suuret palkkiot eivat valttamatta aina sovi tilanteisiin, koska
suoritusmittareista ei valttamatta saada paamiehen kannalta tarpeeksi hyvia
haluttuihin lopputuloksiin. Talloin tulisi kayttaa matalampia palkkioita. Tallaisia
tilanteita ovat esimerkiksi tilanteet, joissa agentille ei ole sopivia mittareita tai
niitd on vain osalle toivotuista suorituksista. Tallaisia ovat esimerkiksi tilanteen,
kun tahdotaan yhteistyota, kun tahdotaan ihnmisten kokeilevan uusia asioita tai
paamiehen ja agentin valinen toive toimintatavasta on ristiriitainen. (Hakonen &
Nylander 2015, 161, 165-167; Pepper & Gore 2012, 3-5, 27.)
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3.4 Palkitseminen tyosopimuslaissa

TyOnantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua
(Ty6sopimuslaki 55/2001, 2:2:1). Tyésopimuslaki velvoittaa palkkauksessa
maksamaan samanarvoisesta tyosta samaa palkkaa, jollei siitd poikkeaminen
ole tyontekijan asema ja tehtavat huomioiden perusteltua. Tama on pakottavaa
oikeutta, joista ei voi poiketa sopimalla osapuolten valilla tai
tyoehtosopimuksella. Kokonaispalkan lisaksi vertailussa pitaa huomioida myos
palkan eri erat eli esimerkiksi lisat, jollei palkkauksen eroon I0ydy lakiin

perustuvaa hyvaksyttya perustetta. (Havio 2019.)

Samapalkkaisuus ei tarkoita vain sita, etta tyotehtavien tulisi olla samat. Kyse
on my0s samanarvoisen tyon maaritelmasta. Mikali eri tyotehtavat vastaavat
tyonkuvaltaan ja laadultaan toisiaan, on kyseessa samanarvoinen tyo. Mikali
tyoolot, tehtavat tai henkilon patevyys tai vastuu on eri, kyse ei ole silloin
samanarvoisesta tyota. Palkkaeroja voi syntya, jos sille on objektiivisesti
katsottuna syy. Sopiva syy voi olla esimerkiksi kannustimena toimiva
palkkausjarjestelma, jossa tarkastellaan eri ihmisten suoriutumista samassa tai

samanarvoisessa tydssa. (Havio 2019.)

Palkkaeroja voi syntya esimerkiksi liikkeen luovutuksesta, jossa osalle
henkilostdsta voi syntya korkeampi palkka, kun siirrytaan vanhalta tydnantajalta
toiselle. Tydnantajalla on tassa kuitenkin velvollisuus harmonisoida palkat
kohtuullisessa ajassa, eli nostaa palkat samalle tasolle muiden kanssa. (Havio
2019.)

3.5 Palkitseminen tydéehtosopimuksessa

Kaupan alan tydoehtosopimus ottaa kantaa yleissitovasti kaupan alalla
tydskentelevien tyéehtoihin ja sitéa kautta myos palkkauksen maaraan ja
maaraytymisperusteisiin. Palkkauksessa myyjien peruspalkkaukseen vaikuttaa

tyon vaativuustaso, kokemusvuodet alalta vastaavista tehtavista seka onko
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tyoskentelypaikkakunta Helsingissa, Espoossa, Vantaalla tai Kauniaisissa,
jolloin palkkaus on korkeampi suhteessa muilla paikkakunnalla tyoskenteleviin.
Kokemusvuodet vaikuttavat palkkaan kasvattavasti yhdeksanteen tyovuoteen
asti ja lisaksi harjoittelijalle ja ensimmaisen kokemusvuoden tyontekijalle
voidaan maksaa vuoden ajan 85 % kunkin ammatin alimman palkkaryhman 2.
vuoden palkasta. Helsingissa, Espoossa, Vantaalla ja Kauniaisissa on erillinen
palkkataulukko, jossa palkat ovat muuta suomea korkeampia. Lisaksi alan
koulutus nostaa tyontekijaa suoraan palkkataulukossa ylemmalle tasolle.
(Palvelualojen ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 201.)

Peruspalkkauksen taso uudistuu 1.10.2026, jolloin perinteinen myyja | ja ll- taso
poistuu ja tilalle tulee uusi vaativuusluokittelu, jossa tehtavat jaetaan neljaan eri
tasoon. Naita ovat ammattitehtava, vaativa ammattitehtava,
erityisammattitehtava ja asiantuntijatehtava. Naiden palkkaryhmat vaihtelevat
portaittain haitarilla A-D. Tyon vaativuustekijoitéd on esimerkiksi osaaminen,
vastuun maara, harkinnan kaytto, tyon itsenainen hoitaminen ja tapa, jolla
tydssa vaikutetaan. (Palvelualojen ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 179,
186-187.)

Taulukkopalkkauksen paalle tydehtosopimus maarittaa erilaisia palkanlisia
myyjien tyota tekeville. Tallaisia lisia ovat iltalisa, aattoiltalisa, yolisa,
lauantailisa, inventaarilisa lauantaina, vastuulisa, myymalahoitajan sijaisuuslisa,
kylmahuonelisa, pakkashuonelisa ja halytysraha. (Palvelualojen ammattiliitto
PAM & Kaupan liitto 2025, 210-212.)

Tybehtosopimuksessa on vaihtoehtoinen tapa irtautua nykyisesta
palkkausjarjestelmasta osaamisen ja suoriutumisen mukaiseen
palkkausjarjestelmaan. Tassa henkildille maaritellaan henkilokohtainen
palkanlisa, kunhan asiasta sovitaan tyopaikkakohtaisesti paikallisesti sopien,
jolloin koulutusta tai vuosiportaita ei valttamatta lasketa palkan porrastamiseen.
(Palvelualojen ammattiliitto PAM & Kaupan liitto 2025, 191-199.)

Osaamiseen seka suoriutumiseen perustuvassa palkanosassa on kyse siita,

etta tyontekijan tehtavaan liittyva palkka maaraytyy voimassa olevan
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tyoehtosopimuksen palkkataulukon 1.vuoden tyontekijan palkan mukaan ja
loppu maaritellaan paikallisesti sovitulla rakenteella. Tama palkanosa rakentuu
yritykselle tarkeiden asioiden kautta. (Palvelualojen ammattiliitto PAM & Kaupan
litto 2025, 191, 193.)

3.6 Mita on paikallinen sopiminen?

Tietyissa laeissa seka tydehtosopimuksissa olevista asioista voidaan poiketa
tyopaikkakohtaisesti. Tama tarkoittaa paikallista sopimista asiasta. Paikallista
sopimista voi olla esimerkiksi sopiminen poikkeavalla tavalla tyoskentelyajoista,
lomista tai palkkaukseen liittyvista asioista. Valtuutus sopia paikallisesti on
usein mainittu kirjauksella. (Tydsuojelu.fi 2025.) Tybehtosopimus kuitenkin
maarittaa vahimmaistason, mutta sita paremmin kuitenkin voidaan sopia

(Palvelualojen ammattilitto PAM n.d).

Paikallisessa sopimisessa osapuolina ovat tyonantaja seka luottamusmies tai
vaihtoehtoisesti tyopaikkakohtaisen sopimisen tyoryhma tai kaikki tyontekijat,
jotka kuuluvat sopimuksen piiriin. Sopimuksen voi tehda myds tydnantaja tai
tydntekija, ellei tydehtosopimuksessa asiasta ole eri tavalla sovittu.
Paikallinen sopimus pitaa tehda kirjallisena. Se voi olla toistaiseksi voimassa
oleva tai maaraaikainen sopimus. (Palvelualojen ammattiliitto PAM & Kaupan
litto 2025, 89-90.)
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4 Menetelmien valinta ja toteutus

4 1 Valitut tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetydn menetelmaksi valitsin kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen seka kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen. Ensimmaisen
toteutin sahkoisena kyselyna ja toisen yhteiskehittamisen tyopajana.
Sahkdisessa kyselyssa oli taustoittavia kysymyksia, Likert-asteikon mukaisia
vaittamia ja avoimia kysymyksia syvemman ymmarryksen saamiseksi
vastauksista, joita arvioin laadullisesti ryhmittelemalla vastauksia teemoittain
(Puusa & Juuti 2020).

Maarallisen tutkimuksen avulla pyritaan selvittdmaan kysymyksia liittyen
lukumaariin ja se vaatii tarpeeksi suuren ja edustavan otoksen. Maaralliseen
tutkimukseen liittyvaa aineistoa kerataan yleensa tyypillisilla lomakkeilla, joissa
on valmiita vastausvaihtoehtoja. Maarallisessa tutkimuksessa asioita kuvataan
lukujen avulla, joita havainnoidaan esimerkiksi taulukoimalla tai kuvioimalla.
Tutkimuksissa selvitetadan monesti myos riippuvuuksia seka muutoksia
iimidissa. Maarallisessa tutkimuksessa pystytaan selvittamaan nykytilaa, mutta

harvemmin taustalla olevia syita. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullinen tutkimus helpottaa tutkittavan kohteen ymmartamista ja selittaa
taustalla olevia syita. Naissa keskitytaan analysoimaan pienta maaraa kohteita,
mutta niin tarkasti kuin mahdollista. Kohteet valikoituvat harkinnan kautta eika
niiden tulokset ole yleistettavissa. Laadullisessa tutkimuksessa hydodynnetaan
kayttaytymistieteita seka psykologiaa. Laadullisella tutkimuksella selvitetaan
esimerkiksi asenteita ja tarpeita. Tallainen tutkimus sopii hyvin esimerkiksi
kehitystyohon, vaihtoehtojen kartoittamiseen seka sosiaalisten konfliktien
selvittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa ei kerata aineistoa yhta
rakenteellisesti kuin maarallisessa tutkimuksessa. Aineisto on lisdksi enemman
tekstiin pohjautuvaa. On mahdollista myds hyodyntda molempia
menetelmamuotoja, jolloin laadullinen ja maarallinen tutkimus tukevat toisiansa.
(Heikkila 2014, 14-16.)
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Valitsin molemmat menetelmat saadakseni luotettavampaa ja syvempaa tietoa
oleellisten kysymysten osalta. Valitsin maarallisen tutkimuksen sen vuoksi, etta
palkkausjarjestelman tulisi olla yrityksen nakdinen, jolloin tyontekijoiden
kollektiivinen nakemys antaisi tahan keskiarvollista nakemysta niista asioista,
mita henkil6sté kokee tarkeimmiksi. Oikeudenmukaisuuden kokemus on
subjektiivista (Liinalaakso ym. 2016, 52). Talléin vaihtelua voi olla hyvin paljon
eri ihmisten valilla ja laajempi otanta antaisi talloin viitteita siita, mitka

subjektiiviset asiat toistuvat kohderyhman vastauksissa.

4.2 Sahkoisen kyselyn toteuttaminen

Kyselyyn kutsuin vastaamaan yrityksessa Sales Specialistin tehtavassa
tyoskentelevat henkilot, seka heidan esihenkilonsa ja myymalajohto.
EsihenkilGita ja myymalajajohtoa kutsuin kyselyyn siksi, etta he toimivat
tydnantajan edustajina ja ovat palkitsemisen toimivuuden ja prosessien
avainhenkiloita seka palkitsemisen jalkauttajina Sales Specialisteille. Talloin
heidan nakemyksensa oikeudenmukaisuudesta on olennaista. Kysely
toteutettiin Webropol-ohjelmistolla. Kyselyn saatekirjeen esittelen liitteessa 1 ja

kysely liitteessa 2.

Kyselyn alussa esitin vastaajille taustatietokysymyksia ja sen jalkeen esitin
vaittamia Likertin asteikolla 1-5. Yksi (1) tarkoittaa taysin eri mielta, kaksi (2)
osittain eri mielta, kolme (3) tarkoittaa en samaa enka eri mielta, nelja (4)

tarkoittaa osittain samaa mielta, viisi (5) tarkoittaa taysin samaa mielta.

Vaittamat jaettiin viiteen (5) eri osa-alueeseen, joita olivat palkkaukseen liittyvat
menettelytavat, nykytilanne, tydehtosopimus, motivaatio ja palkan
oikeudenmukaisuus. Vaittdmat muodostin teoriaosuuden perusteella. Kyselyn
esitestasin kahdella (2) toimeksiantajan edustajalla seka kahdella (2)
tyontekijalla toimeksiantajan jalkeen. Toimeksiantajan palaute ensimmaisesta
kyselylomakkeesta oli, etta kysymyksia oli kokonaisuudessaan lilkaa. Lisaksi
samankaltaisia kysymyksia oli useita ja naiden eroja vastaaja ei osata

tunnistaa. Palautteen perusteella lyhensin kyselya ja karsin samankaltaisia
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kysymyksia. Tyontekijat kertoivat kyselyyn menevan noin 10 minuuttia, mutta

eivat antaneet muuta kehitettavaa palautetta.

Lahetin kyselyn yrityksen sisaisessa sahkoisessa myymaldiden
viestintakanavassa. Ennen kyselya oli saatekirje, joka kertoi mihin kysely liittyi
(Liite 2). Kyselyn vastausaika oli kaksi (2) vilkkoa. Myymaldiden myyntijohtajan
kanssa sovimme, etta vastaajat saavat tayttaa kyselya tyoajalla oman tyon
ohessa. Kyselyn pystyi myos keskeyttamaan ja jatkamaan tarvittaessa. Kyselyn
vastaamisesta lahetettiin kolme (3) muistutusviestia. Kyselyyn vastaajien
kesken arvoin kaksi (2) kpl 50 € lahjakortteja. Kyselyyn vastaaminen oli

vapaaehtoista eika vastaajista kysytty yksiloivia tietoja.

Kyselyn jalkeen vastaukset analysoitiin kyselylomakkeen osa-alueittain ja niiden
pohjalta keskeiset tulokset otettiin tyopajan nykytilanteeksi. Analyysissa
kaytettiin Pearsonin korrelaatiokerrointa. Silla mitataan kahden eri muuttujan
lineaarista riippuvuussuhdetta. Valitsin Pearsonin korrelaatiokertoimen sen
vuoksi, etta vastaukset olivat maarallisia ja valimatkalla mitattavissa.
Korrelaatiokerroin vaihtelee -1 ja 1:n sisalla. Jos arvo on nolla (0), se tarkoittaa,
etta riippuvuutta ei ole. Jos kerroin lahentyy arvoa +1, on vastausten valilla
voimakas positiivinen korrelaatio ja negatiivinen jos -1. Korrelaatio ei kuitenkaan
kerro syy-seuraussuhteesta. (Heikkila 2015, 90-91.) Korrelaatiokertoimen

selvittamisessa kaytettiin Webropol-ohjelmiston insights-tyokalua.

4.3 Yhteiskehittamisen tyopajan toteuttaminen

TyOpajaan osallistui seitseman (7) tydntekijaa, joista kaksi (2) osallistui etana.
Tyopaja pidettiin yrityksen tiloissa Helsingissa ja sinne valikoitui yrityksen
henkilostdedustusta (2), henkildstdhallinnon edustajia (2), myymaldiden
myyntijohtaja (1), paikallinen myymalapaallikko (1) seka Sales Coach (1).
Lisaksi kutsuin tydpajaan yhden lahiesihenkildn (1), mutta han oli estynyt.
Henkilostoedustajia valikoitiin siksi, etta saataisiin tyotekijoiden nakdokulmaa
tydpajaan. Esihenkildita, henkilostohallintoa ja johtajia valittiin puolestaan

edustamaan prosessien seka yrityksen nakdkulmaa. Tydpajaan oli kutsuttu
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henkiloita eri myymaloista laajemman kokemuksen saamiseksi ja
menettelytapaoikeudenmukaisuuden toteuttamiseksi. Tyopajalla oli tarkoitus
kerata laadullista aineistoa. Tyopajassa esitin alussa kyselyssa esille nousseita
kehitystarpeita nykytilana ja hyodynsin palvelumuotoilun keinoja empatiakartan
seka tulevaisuusvisiointia artikkelin luonnin muodossa. Tarkoituksenani oli
herattaa osallistujia ajattelemaan palkkausjarjestelman kysymyksia oleellisten
sidosryhmien kautta seka aloittaa kehitysajattelu tulevaisuuden visioinnin
kautta. Tydpajan tulokset analysoin sisallon teemoittelun menetelmalla.
Teemoittelu on laadullinen analyysimenetelma, jossa tuloksista pyritaan
etsimaan samankaltaisuuksia lajittelemalla aineistoa teemoihin (Puusa & Juuti

2020). Tyopajan materiaalin esittelen liitteessa 3.

Yhdeksi fasilitoinnin muodoksi valitsin empatikartan. Empatiakartta on
erinomainen menetelma kuvaamaan monipuolisesti tyontekijan tunteita ja
ajatuksia. Se havainnollistaa tyontekijan kokemat haasteet eri aistien
nakokulmista seka ilmentaa merkittavimmat kipupisteet ja onnistumiset.
Empatiakartta auttaa tunnistamaan tyontekijan erilaisia tarpeita, toiveita ja
pelkoja. (Marin & Pietikdinen 2022.) Empatiakartta auttaa nimensa mukaisesti
tuntemaan empatiaa palvelun asiakasta tai kayttajaa kohtaan. Empatiakartan
avulla pureudutaan syvemmalle ihmisen kokemukseen ja tarpeisiin
kartoittamalla taman toimintaa eri nakokulmista, kuten sanoja, tekoja, tunteita,
ajatuksia ja havaintoja. Empaattinen lahestyminen varmistaa erilaisten
tarpeiden huomioimisen palvelukehityksessa. (Edellakavijat n.d.) Empatiakartta
rakennettiin Microsoftin Whiteboard-ohjelmistoa hyédyntaen ja Grayn (2017)

empatiakarttapohjaa mukaillen.

Toiseksi fasilitoinnin muodoksi valitsin tulevaisuusvisioinnin. Tulevaisuusvisiointi
otsikoiden muodossa on palvelumuotoilun tydkalu, jolla on tarkoitus rakentaa
fiktiivinen artikkeli siita, kun palvelu tuodaan ulos (Service design tools n.d).
Talla tekniikalla valtellaan juuttumista taman hetken kysymyksiin ja
keskittymaan yhteiseen tulevaisuuden visioon. Se on hyva tapa paattaa ja
kiteyttaa aivoriihi. (Oblo 2018.) Valitsin taman lahestymistavan kiteyttamaan

tarkeimmat ajatukset tuotoksen muotoon.
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Tyopajan jalkeen pyysin osallistujia antamaan palautetta tyOpajasta
kyselylomakkeella (Webropol). Palautekyselyyn vastausaikaa annettiin yksi (1)

viikko.

4.4 Eettisyyden ja luotettavuuden huomiointi tutkimuksessa

Tutkimusta tehdessa huomioin tutkimusetiikkaa ja pyrin lapinakyvyyteen seka
rehellisyyteen havaituista asioista. Tassa opinnaytetydssa pyrin kayttamaan
ammattikorkeakoulun opinnaytetoiden eettisista suosituksia seka
tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita tutkimuksen luotettavuudesta,
rehellisyydesta, arvostuksesta sekd vastuunkannosta (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019; Arene 2025.) Opinnaytetydssa otin huomioon
toimeksiantajan pyynnoét, luvat ja ohjeet. Tyossa ei esimerkiksi ilmoiteta
yrityksen nimea. Kaikkeen opinnaytetyossa kaytettyyn tietoon on

toimeksiantajan lupa.

Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista enka kysynyt vastaajista yksiloivia
tietoja. Tutkimukseen osallistujilla on oikeus osallistua tai olla osallistumatta
tutkimukseen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8). Tutkimus kuuluu
tehda ilman henkilGtietoja, jos mahdollista. Anonyymeihin tietoihin ei sovelleta
tietosuojasaanndksia. (Tietosuojavaltuutetun toimiston n.d.) Ainoastaan
arvontaan osallistuminen vaati sahkopostiosoitteen antamisen. Taman toteutin
erillisella kyselylla ja nama tiedot poistin pysyvasti arvonnan jalkeen.
Kvalitatiivisten kysymysten vastaukset ryhmittelin ja sanoitin siten, etta niista ei
voi tunnistaa vastaajia. Tutkimuksessa ei ollut mukana alaikaisia ja kyselyyn
kutsuin vastaamaan vain tehtavassa tyoskentelevat tyontekijat ja heidan

esihenkilostdoansa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 9).

Tutkimuksen luotettavuutta rakensin silla, etta tein sen teoriaan reflektoiden ja
esitestaamalla. Toimeksiantajan palautteen perusteella esitestauksessa sain
kyselysta ymmarrettavamman. Tyontekijoiden palaute esitestissa oli positiivista.
Kysely oli vapaaehtoinen ja kaikkiin vaittamiin ei tarvinnut vastata, mikali ei

ymmartanyt kysymysta tai osannut vastata.
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Kyselyn tulokset raportin lukumaarin, jotta tulosten havainnointi olisi
mahdollisimman lapinakyvaa. Luvuista ilmoitin myos keskiarvon ja mediaanin
luotettavamman kuvan saamiseksi vastauksista. Keskiarvo siistii tulokset
sopivaksi keskiluvuksi. Mediaani taas jakaa tulokset kahteen osaan, joissa
puolet arvoista on pienempia ja puolet suurempia. Mediaani on sopiva
keskiluku, kun vastaukset eivat ole symmetrisia. Vaikka keskiarvo ja mediaani
mittaavat keskilukua, keskiarvoon voi vaikuttaa huomattavasti selkeasti

poikkeavat yksittaiset arvot. (Nummenmaa ym. 2019, 72-76.)

Kyselyyn sain vastauksia 55 kappaletta, jonka perusteella vastausprosentti oli
noin 25 %. Kyselyssa sain tasaisesti vastauksia eri myymaloista tydnantajan ja
tydntekijoiden rooleista. Tama tukee tutkimuksen edustettavuutta (Nummenmaa
ym. 2019, 26.) Otannan pieni maara suhteessa perusjoukkoon taas heikentaa
luotettavuutta. Tydnantajaa edustavia vastaajia oli kahdeksan (8) ja tyontekijoita
47. Suositus vastausmaarissa on vahintaan 100 suppeassakin perusjoukossa.
Erityisen pieni otantamaara tyonantajan edustajissa voi vaaristaa tuloksia
etenkin rynmavertailussa. (Heikkila 2014, 43.)

Avoimia kysymyksia rajasin muutamaan teorian kannalta oleellisimpaan
kysymykseen. Tama vaikuttaa siihen, ettd monen kysymyksen osalta taustalla
piileviin syihin ei ole yhta laajaa laadullista nakyvyytta. Muutamassa
kysymyksessa vastaajilla oli eturistiriita vastauksiensa osalta. Naita olivat, etta
ika korreloi korottavasti sen mukaan, mita henkild vastasi vaittamaan "Olisi
oikeudenmukaista, etta tyontekijan ika vaikuttaisi palkkaan korottavasti”.
Menettelytapojen ja niiden prosessien nakdkulmasta tyonantajan edustajat
vastasivat hyvin paljon positiivisemmin prosessien toimivuuteen,
oikeudenmukaisuuteen ja eettisyyteen liittyen. Tama on heidan vastuualuettaan
tydtehtavassa. Lisien oikeudenmukaisuuden osalta moni vastasi vaittamiin
vahvasti samaa mielta, mutta kaikki ryhmat myds hyotyvat tydaikalisien
olemassaolosta omassa palkassaan. Oma roolini tydpaikallani Sales
Specialistina seka luottamusmiehena saattaa vaikuttaa tiedostamattomasti

analysointiin puolueellisesti.
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5 Kyselyn ja tyopajan tulokset
5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa kysyi vastaajien perustietoja. Alla tulokset (Taulukko 1).

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot.

Vastaajien taustatiedot (n = 55) n
Rooli
Tyontekija 47
TyoOnantaja 8

Myymalan paikkakunta

Helsinki 16

Pirkkala 14

Raisio 11

Oulu 14
Ika

16-20 2

21-30 20

31-40 17

41 tai vanhempi 15
Koulutus

Peruskoulu 1

Toisen asteen koulutus 38

Alempi Korkeakoulu 15

Ylempi Korkeakoulu 1
Tyokokemus yrityksessa

Alle vuoden

1-3 vuotta

3-5 vuotta 11

5-10 vuotta 22

yli 10 vuotta 11

Vastaajista suurin osa oli Sales Specialisteja (47). Vastaajat olivat jakautuneet
suhteellisen tasaisesti myymalaittain. Myos ian jakautuminen kolmeen

viimeisimpaan vaihtoehtoon oli tasaista. Valtaosa vastaajista oli 21—-40-
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vuotiaita. Suurimmalla osalla vastaajista oli toisen asteen koulutus. Vastaajista
kaksi (2) oli tydskennellyt yrityksessa alle vuoden ja yhdeksan (9) 1-3 vuotta.
Yli puolet vastaajista oli tydoskennellyt yrityksessa 3—10 vuotta ja 11 vastaajaa yli

10 vuotta.

5.2 Kokemus nykytilanteen toimivuudesta

Kyselyn osioon "Palkkaukseen liittyvat menettelytavat” (Taulukko 2) korkein
keskiarvo tuli vaittamasta: "Tiedan milla perusteella Sales Specialistin palkka
maaraytyy” (KA 4,2). Toiseksi korkein keskiarvo (KA: 4,0) tuli vaittamasta
"Tiedan mista saan lisatietoa Sales Specialistin palkan perusteista”. Heikoin
keskiarvo muodostui vaittamasta "Sales Specialistin mielipiteellda on merkitysta
hanen palkkaukseensa liittyvissa paatoksissa” (KA 2,4). Vastaajista 32 valitsi

tassa vaihtoehdon eri tai taysin eri mielta.

Taulukko 2. Menettelytavat

OSIO 2: Menettelytavat 1 = Taysin eri mielta, 5 = tadysin samaa mielta
Vaittdma 1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

Tiedan milla perusteilla Sales
Specialistin palkka maaraytyy ! 3 ! 18 25 +2 +0
Tiedan mista saan lisatietoa Sales
Specialistin palkan perusteista
Sales Specialistin mielipiteella on
merkitystd hdnen palkkaukseensa 16 16 15 2 6 2,4 2,0
liittyvissa paatoksissa
Voin luottaa siihen, etta tydnantajan
menettelytavat palkkakysymyksissa ovat 2 11 13 19 10 3,4 4,0
eettisia

Nykytilanteen osiossa (Taulukko 3) vastaajat arvioivat korkeimmaksi
yhdenvertaisen kohtelun palkkauksessa (KA 3,5) ja palkan paalle maksettavan

lisdn motivoivan vaikutuksen (KA 3,4). Tyotekijan mahdollisuus vaikuttaa
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omaan palkkaukseen (KA 1,8), kokemus palkkakehityksesta (KA 2,2) seka

palkkausjarjestelman motivoivuus (KA 2,2) saivat heikoimmat keskiarvot.

Taulukko 3. Nykytilanne.

OSIO 3: Nykytilanne

Vaittama

Sales Specialistin palkkaus on oikea

suhteessa tyon vaativuuteen

Sales Specialistin omaan palkkaan voi
tyontekija itse vaikuttaa
Sales Specialistin palkkauksen perusteet
ovat oikeudenmukaisia
Sales Specialistin palkkausjarjestelma
on motivoiva (palkkausjarjestelmalla
tarkoitetaan palkkaukseen vaikuttavia
asioita)

Sales Specialistin palkan paalle
maksettava yrityskohtainen 6,67 % lisa
motivoi
Sales Specialistin palkka on
kilpailukykyinen
Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa
Sales Specialistille sopivan
palkkakehityksen
Sales Specialisteja kohdellaan
yhdenvertaisesti palkkauksessa
(Sales Specialisteille) Olen kokenut
epaoikeudenmukaisuutta
palkkauksessani suhteessa antamiini
panostuksiin
(Sales Specialisteille) Olen kokenut
epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa
suhteessa toisiin tydntekijoihin
(Tydnantajien edustajille) Olen kokenut
epaoikeidenmukaisuutta siita, miten
nykyinen palkkausjarjestelma jakaa
palkat tydntekijoiden kesken

28

18

20

10

10

1 = Taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta

2

18

16

15

15

12

12

13
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3

11

14

14

18

10

14

13

12

4

15

12

14

18

18

5

11

10

15

Keskiarvo

3,1

1,8

3,1

2,2

3.4

3.3

2,2

3,5

3,0

2,7

2,3

Mediaani

3,0

2,0

3,0

4,0

2,0

4,0

3,0

3,0

2,5
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Lahes puolet vastaajista olivat eri tai Iahes eri mielta tai heilla ei ollut
mielipidetta palkkauskysymyksien menettelytapojen eettisyyteen. Yli puolet
vastaajista kokivat Sales Specialistin palkkauksen kehittdmisen olevan
yritykselle tarkeaa. Vaittamaan Sales Specialistin palkkauksen perusteet ovat
oikeudenmukaisia, tydonantajan edustajat antoivat keskiarvon 4,5, eli olivat
kaikki joko taysin tai samaa mielta siita, etta palkkauksen perusteet ovat
oikeudenmukaisia. Vastaajista 20 oli eri tai taysin eri mielta ja 16 ei samaa tai
eri mielta. Vastaajista 33 ei pitanyt palkkausjarjestelmaa motivoivana ja 14 ei
ollut samaa tai eri mielta. Vastaajista 32 oli eri tai taysin eri mielta siita, etta

palkkausjarjestelma tarjoaa sopivan palkkakehityksen.

Osiossa kysyin lisatietoa vaittamaan ” (Sales Specialisteille) Olen kokenut
epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessani suhteessa antamiini panostuksiini”
laadullisella kysymyksella "Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit
taman johtuvan?”. Vastauksissa esitettiin useita erilaisia perusteluja
kokemuksille. Vastaajia oli 15. Tyon jakautuminen ja tydpanoksen ero
tyontekijoiden valilla seka se, etta provisioita ei makseta myynneista, saivat
molemmat kaksi mainintaa. Yksittaiset maininnat liittyivat johtajien palkkojen
nousemiseen ilman muiden palkkojen korotusta. Palkkauksen epatasasuhtaan
liittyvat kommentit liittyivat motivaatioon, taitoihin, kuormittavuuden suhteeseen
palkkauksessa seka siihen, etta core- ja sales tasojen palkkaerojen ei koeta

olevan tasasuhdassa vaatimusten kanssa.

Lisaksi vaittamaan: ” (Sales Specialisteille) Olen kokenut

” "

epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa suhteessa toisiin tyontekijoihin” "Jos
olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit tdman johtuvan? Vastaajia oli 10.
Vastaajat kuvasivat avoimissa vastauksissa tyontekijoiden valisia eroja
ahkeruudessa nelja kertaa (4), tyétaakan jakautumista eritasoisille
samapalkkaisille tyontekijoille kaksi (2) kertaa ja yksittaisia mainintoja tuli
haluttomuudesta kehittda osaamista, koska palkkausjarjestelma ei sita huomioi,

kielilisasta ja erilaisen osaamisen huomioimattomuudesta.

Kyselyn osioon "tydehtosopimus” (Taulukko 4) korkein keskiarvo tuli
vaittamasta "On oikeudenmukaista saada pyhista ja viikonlopuista lisakorvaus”
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(KA 4,8). Toiseksi suurin keskiarvo tuli vaittamasta "Kokemusvuodet ovat

oikeudenmukainen tapa porrastaa palkkausta” (KA 3,6). Huonoin keskiarvo tuli

vaittamasta "Sunnuntaityostd maksettava lisdkorvaus voitaisiin poistaa, jos se

kompensoitaisiin muuten” (KA 2,6). Toiseksi huonoin keskiarvo tuli vaittamasta ”

Tybehtosopimuksen mukaisesti neuvotellut palkankorotukset tulisi jakaa

paikallisena erana, eika tasamaaraisena kaikille (Eli ei niin kuin nyt, jossa

jokainen saa saman korotuksen, vaan summan voisi jakaa yhdessa sovitulla

tavalla esimerkiksi niin, etta tyontekija A saisi 1 % ja tyontekija B 4 % perustuen

esimerkiksi heidan tydpanokseensa)” (KA 2,7).

Taulukko 4. Tydehtosopimus

OSIO 4: Tyoehtosopimus 1 = Taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta

Vaittama 1 2 3 4 5 Keskiarvo

Kokemusvuodet ovat
oikeudenmukainen tapa porrastaa 2 2 22 20 8 3,6
palkkausta
Tyéehtosopimuksen mukaisesti
neuvotellut palkankorotukset tulisi
jakaa paikallisena erédna, eika
tasamaaraisena kaikille (Eli ei niin kuin
nyt, jossa jokainen saa saman
korotuksen, vaan summan voisi jakaa
yhdessa sovitulla tavalla esimerkiksi
niin, ettd tyontekija A saisi 1 % ja
tyontekija B 4 % perustuen
esimerkiksi heidan tyopanokseensa)
On oikeudenmukaista maksaa
harjoittelijalle pienempaa palkkaa vuoden 5 14 13 18 5 3.1
ajan
Sunnuntaity6sta maksettava
lisdkorvaus voitaisiin poistaa, jos se 16 11 1 1 6 2,6
kompensoitaisiin muuten
On oikeudenmukaista saada pyhista ja

viikonlopuista lisdkorvaus
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4,0

3,0

3,0

3,0

5,0
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Tybehtosopimuksen osiossa kysyin "Mitka muut tekijat olisi hyva olla
arvioitavina palkkauksessa, kuin roolin vaativuus ja kokemusvuosiportaat?”
Vastaajia oli 25. Vastaajat kuvasivat avoimissa vastauksissa osaamisen
tarkeytta viisi (6) kertaa. Kokemusvuodet ja laadun kolme (3) kertaa seka
provision lisdamisen kaksi (2) kertaa. Yksittaisia mainintoja tuli motivaation,
inflaation, palvelusvuosien, laadun ja tuottavuuden huomioinnista seka

tiedonjaosta, ahkeruudesta ja tavoitteiden saavuttamisesta.

5.3 Motivaatio palkkausjarjestelmassa

Kyselyn osiossa "motivaatio” (Taulukko 5) kysymyksia oli kaksi (2). Vaittaman
"Palkkauksella on vaikutus motivaatioon” keskiarvo oli 4,5. Toisen vaittdman ”
(Sales Specialisteille) Olen kokenut motivaation laskua tydssasi nykyisen

palkkausjarjestelman takia” keskiarvo oli 3,3.

Taulukko 5. Motivaatio

OSIO 5: Motivaatio 1 = Taysin eri mielta, 5 = tadysin samaa mielta
Viittama 1 2 3 4 5 Keskiarvo = Mediaani
Palkkauksella on vaikutusta 1 1 4 15 34 4,5 5,0
motivaatioon
(Sales Specialisteille) Olen kokenut 4 9 12 12 10 &y 3,0

motivaation laskua tydssasi nykyisen

palkkausjarjestelman takia

Motivaation osiossa kysyin kysymyksen ” (Sales Specialisteille) Olen kokenut
motivaation laskua tydssasi nykyisen palkkausjarjestelman takia” yhteydessa
Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit taman johtuvan?” Vastaajia oli
16. Vastaajat kertoivat avoimissa vastauksissa palkkauksen jamahtamisesta 12
kertaa, panoksen vertailusta kollegaan kaksi (2) Yksittaisia kommentteja ol
tyosuhde-etujen vahentymisesta, lisien sulamisesta, kokemusvuosien
pysahtymisesta seka osaamisen, vastuun ja tyokuorman kasvusta ilman

palkankorotusta.
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Avoimet kommentit tassa osiossa kertovat motivaation laskun yhteydesta
yrityksessa tapahtuneisiin muutoksiin. Vastauksissa nousee esille myos
turhautuminen ja motivaation lasku siita, etta parhaansa antaminen tyolle ei ole

palkkauksessa huomioitu asia, joka vaikuttaa motivaatioon.

5.4 Oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavat tekijat

"Palkan oikeudenmukaisuus” osiossa (Taulukko 6) vastaajat arvioivat tyon
vaativuuden, vastuun ja ammatillisen osaamisen vaikutuksen palkkaukseen
korkeimmaksi keskiarvolla 4,5. Palkan oikeudenmukaisuutta arvioitaessa
vastaajat arvioivat asuiskustannuksen vaikutuksen (KA 1,9) ja perheen koon

(KA: 2,0) epaoikeudenmukaisimmiksi tekijoiksi.

Vastaajista puolet koki oikeudenmukaisen palkkauksen tarkoittavan saman
palkan maksamista samassa tehtavassa tydskenteleville. Hieman yli puolet
vastaajista oli taysin samaa tai osin samaa mielta siita, etta koulutuksen pitaisi
vaikuttaa palkkaukseen. Ammatillisen osaamisen huomioimisen palkkauksessa
koki tarkeaksi 48. Vastaajista lahes kaikki kokivat tyon vaativuuden ja vastuun

maaran huomioimisen palkkauksessa tarkeana.

Hieman yli puolet vastaajista koki, ettd motivaation pitaisi vaikuttaa
palkkaukseen. Yksittdisen Sales Specialistin tydpanos arvioitiin tarkeaksi niin
myymalan kuin yrityksenkin nakdkulmasta. Sales Specialistin vaikutuksesta
myymalan ja yrityksen tuloksiin kolmannes vastaajista ei osannut sanoa
mielipidettaan. Vaikutuksesta tydkavereina toimimisen huomioimisen kanssa oli
taysin eri tai osin eri mielta hieman alle puolet vastaajista. Vastaajista 16 eivat

olleet samaa- tai eri mielta.

Tyontekijan laajan tydohon liittyvan osaamisen huomioimisen
oikeudenmukaisessa palkkauksessa oli taysin tai osin samaa mielta 46
vastaajaa. lan huomioimisessa palkkausta korottavasti vastaajista 32 oli taysin
tai osin eri mieltd. Asuinkustannusten huomioimiseen palkkauksessa vastaajista
42 oli eri tai taysin eri mielta. seka perheen koon huomioimiseen palkkauksessa
39 oli eri tai taysin eri mielta.
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Taulukko 6. Palkkauksen oikeudenmukaisuus

0OSIO 6: Palkkauksen oikeudenmukaisuus 1 = Taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta

Vaittama 1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

Oikeudenmukainen palkkaus tarkoittaa samaa

o 1 14 11 18 10 3,4 4,0
palkkaa samassa tehtavassa tydskenteleville
Koulutuksen tulisi vaikuttaa palkkaukseen S 1 9 20 12 B85 4,0
Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa
0 0 2 22 31 4,5 5,0
palkkaukseen
Tyon vastuun maaran tulisi vaikuttaa
0 1 2 19 32 4,5 5,0
palkkaukseen
Ammatillisen osaamisen tulisi vaikuttaa
0 2 4 14 34 4,5 5,0
palkkaukseen
Motivaation tulisi vaikuttaa palkkaukseen 5 4 11 12 21 3,8 4,0
Palkkaukseen tulisi vaikuttaa se, millainen
15 10 16 5 8 2,6 3,0
tyokaveri henkilé on
Yksittaisen Sales Specialistin tyolla on
2 7 10 17 18 3,8 4,0
vaikutusta koko yrityksen tulokseen
Yksittdinen Sales Specialistin tyolla on
1 1 8 20 25 4,2 4,0

vaikutusta myymalan tulokseen
Olisi oikeudenmukaista, etta Sales
Specialistin palkkaukseen vaikuttaisi koko 3 11 20 13 7 3,2 3,0
yrityksen tulos
Olisi oikeudenmukaista, etta Sales
Specialistin palkkaan vaikuttaisi myymalan 3 1 20 13 7 3,2 3,0
tulos
Olisi oikeudenmukaista, ettd palkkaan
vaikuttaisi, kuinka laajasti tyontekija osaa 0 4 4 21 25 4,2 4,0
tyohon liittyvia erilaisia asioita

Olisi oikeudenmukaista, ettd palkkaan

24 18 7 4 2 1,9 2,0
vaikuttaisi tyontekijan asuinkustannukset
Olisi oikeudenmukaista, ettd palkkaan
vaikuttaisi tyontekijan huollettavan perheen 25 14 9 5 2 2,0 2,0
koko
Olisi oikeudenmukaista, etta tyontekijan ika
21 11 15 5 3 2,2 2,0

vaikuttaisi palkkaan korottavasti

Oikeudenmukaisuuden osiossa kysyin "Millaiset asiat toimisivat sinusta hyvana
palkitsemisena rahan sijasta?” Vastaajia oli 27. Vastaajat kuvasivat avoimissa
vastauksissa palkalliset vapaapaivat 16 kertaa, lahjakortit kuusi (6) kertaa,
hyvinvointipalkinnot viisi (5) kertaa, tuotepalkinnot nelja (4) kertaa ja

urakehitysmahdollisuudet kaksi (2) kertaa. Yksittaisia vastauksia tuli osakkeista,
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matkapalkinnoista, autonomiasta, paremmista vuoroista koulutuspalkinnoista,
tunnustuksista, kehitysprojekteista, lisavastuusta, lahjakorteista, nettieduista ja

lisdalennuksista tuotteisiin.

5.5 Loydetyt riippuvuussuhteet ja niiden merkittavyydet

Tutkimuksessa l0ysin useita riippuvuussuhteita vastausten valilla (Liite 3).
Tassa kappaleessa esittelen tutkimuksen kannalta oleellisimmat
riippuvuussuhteet korrelaatiokertoimella seka niiden tilastolliset merkittavyydet
tahdilla. Merkittava riippuvuus (p < 0,05) on merkitty ** ja erittdin merkittava

riippuvuus (p < 0,001) on merkitty *** korrelaatiokertoimen perassa liitteessa 3.

5.5.1 Taustatietojen riippuvuussuhteet

Vastaajan tyoskentely tyontekijana tai tydbnantajan edustajana korreloi sen
kanssa, miten vastattiin vaittamiin liittyen tydnantajan menettelytapojen
eettisyyteen palkkauskysymyksissa (0,49), oikeaan suhteeseen tyén
vaativuudessa (0,48), miten he voivat vaikuttaa itse palkkaukseen (0,55),
palkkauksen perusteiden koettuun oikeudenmukaisuuteen (0,47), palkan
kilpailukykyisyyteen (0,44) seka kokemukseen yhdenvertaisesta palkkauksesta

(0,43) Sales Specialistin tehtavassa.

Vastaajien ikd korreloi sen kanssa, onko vastaaja kokenut
epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa suhteessa toisiin tyontekijoihin (0,47).
Saman vaittaman kanssa korreloi myods se, kauan henkild on ollut yrityksessa
toissa (0,39).

5.5.2 Menettelytapojen riippuvuussuhteet

Vastaajien tieto, milla perusteella palkka maaraytyy, korreloi sen kanssa, miten

paljon vastaaja luotti tydnantajan menettelytapojen eettisyyteen (0,44) seka
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kuinka oikeudenmukaisina vastaaja piti Sales Specialistin palkkauksen
perusteita (0,49).

Se kuinka vastaaja luotti tydnantajan menettelytapojen eettisyyteen, korreloi
sen kanssa, kuinka vastaaja piti palkkausta oikeassa suhteessa tyon
vaativuuteen (0,54), voiko vastaajan mielesta Sales Specialist vaikuttaa omaan
palkkaansa (0,52), kuinka oikeudenmukaisina vastaaja nakee palkkauksen
perusteet (0,71), kuinka motivoivana vastaaja pitaa Sales Specialistin
palkkausjarjestelmaa (0,66), kuinka kilpailukykyisena vastaaja pitaa Sales
Specialistin palkkaa. Lisaksi se korreloi sen kanssa, tarjoaako nykyinen sopivan
palkkakehityksen Sales Specialistille (0,57) seka kuinka yhdenvertaisesti Sales
Specialisteja kohdellaan palkkauksessa (0,65).

Se kuinka vastaaja luotti tydnantajan menettelytapojen eettisyyteen, korreloi
negatiivisesti sen kanssa, onko vastaaja kokenut epaoikeudenmukaisuutta
suhteessa omiin panostuksiinsa (-0,50) ja toisiin tyontekijoihin (-0,59) seka onko
vastaaja kokenut motivaation laskua nykyisen palkkausjarjestelman takia (-
0,45).

5.5.3 Nykytilanteen riippuvuussuhteet

Vastaajan kokemus Sales Specialistin palkkauksen oikeasta suhteesta tyon
vaativuuteen korreloi sen kanssa, kuinka motivoivana vastaaja piti nykyista
palkkausjarjestelmaa (0,64), kuinka motivoivaksi vastaaja piti palkan paalle
maksettavaa 6,67 % lisaa (0,54), kuinka kilpailukykyisena vastaaja piti Sales
Specialistin palkkaa (0,66) ja tarjoaako nykyinen jarjestelma sopivan

palkkakehityksen Sales Specialistille (0,51).

Se kuinka oikeudenmukaisena vastaaja piti palkkauksen perusteita, korreloi sen
kanssa, kuinka motivoivana (0,76) ja kilpailukykyisena (0,54) vastaaja piti
palkkausjarjestelmaa seka tarjoaako nykyinen palkkausjarjestelma sopivaa
palkkakehitysta Sales Specialistille (0,58) seka kohdellaanko Sales

Specialisteja yhdenvertaisesti palkkauksessa (0,61).
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Se kuinka oikeudenmukaisena vastaaja piti palkkauksen perusteita, korreloi
negatiivisesti sen kanssa, onko tyontekija kokenut epaoikeudenmukaisuutta
palkkauksessa suhteessa omiin tyopanoksiinsa (-0,39) seka toisiin
tyontekijoihin (-0,41) ja onko henkild kokenut motivaation laskua nykyisen

jarjestelman takia (-0,56).

Se kuinka motivoivana vastaaja piti Sales Specialistin palkkausjarjestelmaa
korreloi sen kanssa, kuinka motivoivana vastaaja piti yrityskohtaista 6,67 %
lisda (0,57), kuinka kilpailukykyisena Sales Specialistin palkkausta vastaaja piti
(0,59) ja tarjoaako nykyinen palkkausjarjestelma sopivan palkkakehityksen
(0,79). Lisaksi se korreloi negatiivisesti sen kanssa, oliko henkild kokenut
epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa suhteessa antamiinsa panostuksiin (-
0,45) tai suhteessa toisiin tyontekijoihin (-0,38) seka sen kanssa, oliko henkild

kokenut motivaation laskua nykyisen palkkausjarjestelman kanssa (-0,45).

Se kuinka kilpailukykyisena vastaaja piti Sales Specialistin palkkausta, korreloi
my0Os sen kanssa, kokiko vastaaja, etta nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa

sopivan palkkakehityksen Sales Specialisteille (0,59).

5.6 Vastaajien ajatuksia uuden palkkausjarjestelman rakenteeseen

Kyselyn lopussa kysyin vastaajilta "Miten kehittaisit Sales Specialistien
palkkausta oikeudenmukaisemmaksi?” Vastaajia oli 12. Vastaajat kuvasivat
avoimissa vastauksissa osaamisen huomioimisen palkitsemisessa seitseman
(7) kertaa, palkan paalle maksetut lisat kolme (3) kertaa seka kokemusvuosien
paremman huomioinnin kaksi (2) kertaa. Yksittaisina vastauksina mainittiin
lisaksi palkkauksen kehittamisen yrityksen talouden tilanteen kanssa
korreloivaksi, datankerayksen kehittamisen, provision lisdamisen,
rahoitusmyyntipalkkiot, vaativuuden seka vastuun ja tuloksen huomioimisen,
tulospalkkauksen, yksilona kehittymisen huomioimisen, tavoitteiden
saavuttamisen huomioimisen, monipuolisen osaamisen huomioimisen,
tasavertaisen palkkauksen sailyttamisen, urakehitysmahdollisuudet Helsingin

ulkopuolella seka mittareiden huomioimisen.
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Kyselyn jalkeen pidettiin tyOpaja, jossa kasiteltiin tuloksia seka jatkettiin
kehitystyota palvelumuotoilun keinoin luomalla empatiakartat palkkauksen
kehittamisen sidosryhmista. Valmiiden profiilien avulla visioitiin
sanomalehtiartikkeli tulevaisuudesta muutoksen jalkeen. Tyopajan materiaali on
esitelty liitteessa 4. Ennen empatiakarttojen tekoa pyysin luonnehtimaan yritysta
hahmona, jotta tasta voitaisiin tehda empatiakortti. Yritysta kuvailtiin alati
vahittaiskaupan muuttuvaan ymparistoon sopeutuvana kameleonttina.
Kameleontille kuvaitiin paalle yrityksen paita seka yrityksen perinteisen

maskotin kypara ja silmalasit.

5.7 Tyopajan huomiot palkkausjarjestelman rakenteeseen

Ty6pajan alussa varmistin osallistujien aikaisemman tuntemuksen kaytetyista
palvelumuotoilun menetelmista. Kukaan tyopajaan osallistuneista ei ollut
kayttanyt empatiakarttaa aikaisemmin. Tasta syysta kavin aluksi lavitse
empatiakartan tayttdmisen perusteet. Perusteiden lapikaynnin jalkeen
osallistujia pyydettiin jakautumaan kolmeen eri ryhmaan osallistujien omien
toiveiden mukaan. Aikaa empatiakartan taytolle annoin 40 minuuttia.
Tuotoksena saatiin kolme erilaista profiilia, jotka esiteltiin muille tydpajan

osallistujille.

5.7.1 Empatiakarttojen laatiminen ja teemoittelu

Empatiakarttojen aineistossa havaitsin 10 erilaista teemaa. Loydettyja teemoja
olivat oikeudenmukaisuus, resurssit, epavarmuus, viestinta, tunneosaaminen,
vakaus, hyvinvointi, tasapainoilu, asiakas ja mittarit. Empatiakarttojen avulla
jaoin tulokset esiintyvien teemojen mukaisesti (Taulukko 7). Tydpajaan
osallistujat tarkastelivat profiileita tyontekijan, esihenkilon ja yrityksen

nakdkulmasta. Empatiakartat on kuvattu liitteessa 5.
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Taulukko 7. Teemoittelu.

Teema

Tyéntekija

Esihenkilé

45

Yritys

Oikeudenmukaisuus

Resurssit

Epavarmuus

Viestinta

Tunneosaaminen

Vakaus

Hyvinvointi

Tasapainoilu

Asiakas

Mittarit

Vastuun kasvu ilman
palkankorotusta,
oikeudenmukainen
palkkaus
Henkildston riittavyys

Toimeentulo
Provisiomallin pelko,

Tydpaikan menetys

Palkkauksen vertailu

Asiakaspalvelu

Vakituinen ja kokoaikainen
ty®

Riittavat
henkilostéresurssit,

alipalkkaus, kiire

Useat tydtehtavat

Palvelee asiakkaita

monipuolisesti

Tavoitteiden eteen

tydskentely, asiakaspalaute

Oikeiden ihmisten

palkitseminen

Budijetti, aika, miehitys

Tyontekijoiden

poistuminen

Paatdsten perustelu,
huolien kuunteleminen,
reagointi,
Konfliktien ratkaisu

Turvallisuuden signalointi

Resurssien riittavyys,
tydntekijoiden pysyvyys

Ristiriidat, oman

hyvinvoinnin yllapito

Konfliktit, tydntekijéiden
huomiointi, budijetti,
tyontekijoiden
tasapuolinen kohtelu
Palvelee asiakkaita,
nékee
asiakaskokemuksen

kokonaisuuden

Budjetti, tavoitteet

Talous/Raha
Kilpailijat ja niista
erottuminen, tyontekijéiden
houkuttelu,

vastauskyky muutoksiin

Houkuttelevuus

tybpaikkana

Markkinoilla pysyminen,
houkuttelevuuden
séilyttdminen,
kannattavuuden ja
liikevaihdon pysyvyys,
taloudellinen
riippumattomuus,

kilpailukyvyn yllapito

Markkinatilanne, muuttuvat
ymparistd, raha ja

tavoitteet

Asiakasuskollisuuden

rakentaminen

Liikevaihto, kannattavuus

Tuloksissa tyontekija keskittyy oman palkkatasonsa tasasuhdan vertailuun seka

oman toimeentulonsa varmistamiseen. Esihenkilo keskittyy erimielisyyksien ja

tilanteiden ratkaisuun seka siihen, miten saisi tydntekijat toteuttamaan yrityksen

tavoitteita. Esihenkild huolehtii resurssien riittavyydesta yrityksen kanssa eika
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halua menettaa parhaimpia tyontekijoitaan. Esihenkild yrittaa olla tasapuolinen
tydntekijoille, mutta ei voi myoskaan kaikkea tietoa jakaa. Yritys miettii, miten
voisi mahdollistaa sen, etta oikeat henkilot hakeutuvat yritykseen toihin ja
pysyvat yrityksessa. Yritysta kiinnostaa strateginen erinomaisuus,

muuttumiskyky ja erottuminen alalla.

5.7.2 Tulevaisuusvisiointi tehtyja profiileja hyodyntaen

Taman jalkeen pidettiin tauko ja siirryttiin seuraavaan vaiheeseen, joka oli
tulevaisuusvisiointi. Tahan annettiin loppuaika tyopajasta. Jokainen sai

kommentoida artikkelia. Lopputuotokseksi saatiin tulevaisuusartikkeli (Kuva 7).

A ANJ = |
Yritys Kirjoitti
kaupan TES:sin
saannot uusiksi

£ i A A 1O

Erkki Esimies: Yhteen hiileen puhaltaminen paransi motivaatiota
ja yrityksen tyGntekijdiden motivaatio nousi uudelle tasolle, kun
Ioysimme keinot olkeudenmukaiseen palkkaukseen.

Petra: Arvostuksen tunne parani oikeudenmukaisen

palkitsernisen my&ta. Nyt voin vaikuttaa yksiléna
omaan palkkaukseeni arvoistani tinkimatta,

Yritys: Kuulimme tydntekij6itd, 3anestimme ja
tydpajoilimme. Palkitsemme laajan osaamisen ja
erinomaisesti tehdyn tyon oikeudenmukaisella
palkitsemistavalla

Kuva 7. TyOpajassa tuotettu tulevaisuusartikkeli.
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TyOpajaan osallistujat toivoivat tulevaisuudessa esihenkilon kokevan ilmapiirin
yhteisOlliseksi. Esihenkild kokee heidan toiveissaan myos tyontekijoiden
motivaation korkeaksi sen vuoksi, etta yrityksessa oli saatu kehitettya uudet
prosessit oikeudenmukaiseen palkkaukseen. Osallistujien visioinnissa tyontekija
koki hanta arvostettavan oikeudenmukaisen palkitsemisen vuoksi ja etta
tyontekijat voivat yksildina vaikuttaa omaan palkkaukseensa ilman
kompromissia henkilon arvoissa. Tulevaisuuden visioissa yrityksen profiili
jalkauttaa muutosta huomioimalla seka ottamalla tyontekijoita mukaan
yhteiseen kehittamiseen. Tulevaisuuden visiossa yritys palkitsee
oikeudenmukaisesti monipuolisesta osaamisesta seka tyon laadusta. Artikkelin

julkaisuajankohdaksi osallistujat visioivat alkuvuoden 2027.

TyOpajasta kerattiin taman jalkeen palaute ja vastauksia saatiin kaksi (2), el
noin 29 % osallistujista. Palautekysely on esitelty liitteessa 6. Laadulliseen
kysymykseen: "mika mielestasi sujui parhaiten?” tuli vastauksia kaksi (2) ja
vastauksissa nousi selkea tulosten esittely ja hyva koonti seka jarkeva
ajankayttd. Laadulliseen kysymykseen "Mita voisi kehittaa jatkoa ajatellen?”
vastauksia tuli kaksi (2) ja niissa nousi empatiakartan haastavuus alkuun seka
parempi agendan ja aikataulun esittaminen tilaisuuden alussa. Viimeiseen
laadulliseen kysymykseen. ” Mika oppi, kokemus tai oivallus jai tyopajasta
parhaiten mieleen?” vastauksia oli yksi (1) ja siina nostettiin esille, etta oli
mukava huomata, etta yrityksen, esihenkildiden ja tydntekijdiden tavoitteiden ei
tarvitse olla ristiriidassa, vaan voisivat olla myds samat, vaikka yhteisen

toimivan mallin Idytaminen voisi olla hankalaa.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Kokemus nykyisen palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuudesta

Kyselyn perusteella enemmisto vastaajista oli tietoisia palkkauksen rakenteesta
seka, mista saisivat lisatietoa tarvittaessa. Tama viittaa siihen, etta palkkauksen
perusteet on avattu riittavissa maarin kyselyn vastaajille. Tama on tarkeaa
organisatorisen oikeudenmukaisuuden nakokulmasta, koska
menettelytapaoikeudenmukaisuuden toteutuminen vaatii Iapinakyvyytta ja tietoa

asioiden perusteista (Liinalaakso ym. 2016, 53).

Samaan aikaan vastausten perusteella Sales Specialistien mielipiteella ei koeta
olevan merkitysta heidan palkkaukseensa liittyvissa paatoksissa eika koeta, etta
Sales Specialistilla olisi mahdollista vaikuttaa omaan palkkaansa. Naiden
vaittdmien matalat keskiarvot kertovat mahdollisesti siita, ettéd Sales
Specialistilla ei ole toimijuutta hanta koskevissa palkkapaatoksissa eika han
valttamatta tule kuulluksi. Menettelytapaoikeudenmukaisuuden teorian mukaan
vaikutusmahdollisuudet ja kuulluksi tuleminen ovat kuitenkin periaatteita

oikeudenmukaisuuden tunteen syntymisessa (Liinalaakso ym. 2016, 53).

Kokemus Sales Specialistin palkkauksen kilpailukyvysta korreloi vahvasti sen
kanssa, kokeeko tyontekija oikeudenmukaisuutta palkkauksen perusteista,
kokeeko henkild yrityksen maksamaa yrityskohtaista lisaa oikeudenmukaisena
seka kokeeko henkild nykyisen jarjestelman palkkakehityksen sopivaksi. Tama
mukailee Adamsin tasasuhtateoriaa (1963), jonka mukaan tydntekija vertaa

palkkaansa oikeudenmukaisuuden arviossaan toisiin.

Huomattava osa henkildista oli kokenut epaoikeudenmukaisuutta omien ja
toisten tydpanosten valilla. Sanallisissa kommenteissa nakyi myos se, etta
ihmiset vertasivat oikeudenmukaisuutta arvioidessaan omia panostuksiaan
toisten panostuksiin tyopaikalla. Tama mukailee Adamsin tasasuhtateoriaa
(1963), jonka mukaan ihmiset vertailevat panostuksiaan ja tuotoksiaan

samanarvoisten kollegoidensa tuotoksiin ja panostuksiin.
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Tyontekijoiden luottamus menettelytapojen eettisyyteen korreloi vahvasti sen
kanssa, onko henkild kokenut epaoikeudenmukaisuutta toisiin verrattuna tai
oman tyonsa ja tuotoksensa suhteessa. Tama korreloi myos sen kanssa,
tunsiko henkild palkkauksen perusteita vai ei. Tama viittaa organisatorisen
oikeudenmukaisuusteorian nakemykseen, etta eettisyyden kokemus ja
luottamus ovat tarkeassa roolissa menettelytapaoikeudenmukaisuuden
kokemuksessa. (Liinalaakso ym. 2016, 53.) Tassa syntyy kysymys siita,
johtuuko luottamuksen puute aikaisemmista epaoikeudenmukaisuuden
kokemuksista vai onko luottamuksen puute johtanut siihen, etta tilanteet on
koettu epaoikeudenmukaisena. Korrelaatio ei kuitenkaan kerro syy-
seuraussuhteesta (Heikkila 2015, 90).

Matalat keskiarvot kokemuksista palkkausjarjestelman
palkkakehityskyvykkyydesta seka sen kyvysta motivoida tyontekijaa, viittaavat
siihen, etta palkkausjarjestelma ei ole tarpeeksi dynaaminen suhteessa
panostuksiin eika valttamatta ohjaa tyontekijoita haluttuun toimintaan.

Palkkausjarjestelma ei talléin ole toimiva. (Hakonen & Nylander 2015, 13-15.)

6.2 Oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavat tekijat

Vastausten perusteella kokemusvuodet koettiin jossain maarin
oikeudenmukaisena tapana palkkauksen porrastukseen. Kokemusvuosien
vaittdman vastaukset korreloivat sen kanssa, kuinka kauan henkilt ovat olleet
yrityksessa. Tama kertoo siita, etta mita pidempaan henkild on ollut toissa, sita
todennakoisemmin han pitaa kokemusvuosia tarkedmpana. Samassa
yhteydessa havaittiin, ettda kokemusvuodet korreloivat sen kanssa positiivisesti,
onko henkild kokenut epaoikeudenmukaisuutta panostusten seka tuotostensa
kanssa. Kyseinen ilmio voi selittya siita, etta palkan porrastaminen
kokemusvuosien kautta pysahtyy kahdeksannen kokemusvuoden jalkeen, jonka
jalkeen palkkausjarjestelma ei tunnusta kokemusvuosia enaa panostuksina
palkkauksessa (Palvelualojen ammattiliitto PAM & Kaupan liitto 2025, 201).

Tama nakyi myos tasmentavien kysymysten avoimissa vastauksissa. Onko
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kokemusvuosien panostusarvo vain 8 vuotta ja kaiken taman sen jalkeen

kerrytetyn tydkokemuksen tuoma tuotosarvo nolla (0)?

Vastaajat nakivat palkkaukseen vaikuttavista tekijoista tarkeimpina tyon
vaativuuden, tyon vastuun maaran ja ammatillisen osaaminen. Lisaksi
motivaatio nahdaan vaikuttavana, mutta hieman pienemmalla keskiarvolla.
Tama voi johtua siita, etta vastuu, vaativuus ja ammatillinen osaaminen ovat
hyvin perinteisia palkkausperusteita, seka usein jossain maarin mitattavissa
olevia perusteita. Motivaatiota on vaikeampi mitata, mutta vastausten
perusteella tdma on kuitenkin arvostettu tekija. Motivaatio eroaa my0s siing,
etta se on henkildn sisainen tekija, kun taas muut korkeimmaksi arvioidut tekijat
liittyvat itse tyon luonteeseen ja miten henkilo suoriutuu tyostaan. Tama
mukailee Adamsin tasasuhtateoriaa (1963) meritokraattisten arvojen
tarkeydesta lansimaisessa kulttuurissa. 1kaa, perhetaustaa ja
asumiskustannuksia ei pidetty oikeudenmukaisina palkkauksen perusteina.
Tybehtosopimus kuitenkin luo pohjan palkoille asuinpaikan mukaan
(Palvelualojen ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 201). Tama luo ristiriitaa
oikeudenmukaisuuden ja palkkausperusteen valille. Vastaajat eivat ole
valttamatta yhdistaneet tydskentelypaikkakuntaa ja asuinkustannuksia
vastatessaan. Asuinkustannukset voidaan nahda paikkakunnasta riippuvaisina
kuluina. Tyoehtosopimus ottaa kantaa vain tyoskentelypaikkakuntaan
(Palvelualojen ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 201).

Palkankorotusten osalta ihmiset olivat eri mielta siita, etta paikalliset erat
voitaisiin jakaa eri tavalla ihmisten valilla. Tassa ei siis meritokraattista
jakoperustetta nahda yhta oikeudenmukaisena ja reiluna, kuin taas yleisesti
palkkauksen perusteissa. Tama voi johtua siita, etta tydehtosopimuksen yleiset
palkankorotukset neuvotellaan ostovoimaa yllapitavana inflaatiopaineen alla ja

taten se tulisi jakaa taman perusteella tasapuolisemmin eika meriittipohjaisesti.

Vastausten perusteella henkildn roolia tydkaverina ei pideta
oikeudenmukaisena vaikuttajana palkkauksessa. Vaittamalla haettiin vastausta
siihen, miten yhteisollisyyden arvo seka tydyhteisotaidot painaisivat
arviointikriteerina palkitsemisessa. Tama herattaa kysymyksen siita, miten
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vastaajat ovat taman tulkinneet. On mahdollista, etta osa vastaajista on
tulkinnut tydkaverin vaittaman tarkoittavan, millainen henkild on "kaverina” eika
kollegana. Saattaa myds olla, etta vastaajat eivat katso sosiaalisten taitojen
olevan sopiva jakoperuste palkkauksessa. Sosiaaliset taidot kuuluvat
enemmankin vuorovaikutusoikeudenmukaisuuden alle (Hakonen & Nylander
2015, 131). Sosiaalisten taitojen arviointi on myoés vaikeaa ja voi johtaa

suosimiseen ja subjektiivisuuteen, joka voi myds osaltaan selittaa vastauksia.

Vastausten perusteella yksittaisen Sales Specialistin tyolla tunnustetaan olevan
vaikutusta myymalan seka koko yrityksen tulokseen. Samassa yhteydessa
kuitenkin kysyttiin, tulisiko naiden vaikuttaa myds palkkaukseen. Vastaajat olivat
vahvasti jakautuneita. Tama herattaa kysymyksen siita, miksi panostus
tunnustetaan, mutta yhdistaminen palkkaukseen on mielipiteita jakavampi asia.
Tama voi johtua siita, etta tulokseen vaikuttaa moni muukin asia, mihin
yksittainen tyontekija ei voi vaikuttaa, kuten markkinatilanne ja kulurakenteet.
Lisaksi on mahdollista, etta vastaajilla voi olla huolta siita, etta yksilon
panostuksen osa palkkauksessa voi jaada varjoon, jos palkkausta katsotaan
yhteisdn onnistumisen kautta ja jattaa tilaa vapaamatkustukselle

tydpanostuksissa.

6.3 Oikeudenmukaisuuden vaikutus motivaatioon

Vaittaman "Palkkauksella on vaikutus motivaatioon” korkea keskiarvo kertoo
siita, etta vastaajat kokevat yhteytta palkkauksen ja motivaation valilla.
Motivaatiolla ja palkitsemisella on yhteys (Liinalaakso 2016, 56). Se kuinka
motivoivaksi vastaajat kokivat palkkausjarjestelman, korreloi sen kanssa, kuinka
oikeudenmukaisina henkil6t pitivat palkkausjarjestelmaa, kuinka he luottivat
menettelytapojen eettisyyteen, kuinka kilpailukykyisina vastaajat pitivat
palkkausta, kuinka motivoivana he pitivat yrityksen maksamaa 6,67 % lisaa,
kuinka yhdenvertaisesti koettiin tyontekijoitd kohdeltavan palkkauksessa seka
onko vastaaja kokenut epaoikeudenmukaisuutta tai motivaation laskua

palkkauksen takia. Tama mukailee Adamsin tasasuhtateorian (1963) ajatusta
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siita, etta oikeudenmukaisuuden kokemukset heijastuvat tyontekijan

motivaatioon.

Avoimet kommentit motivaatioon liittyen kertovat motivaation laskun yhteydesta
muutokseen. Muutos ei ole tapahtunut tasasuhdassa eika tyontekija voi itse
asioihin vaikuttaa. Vastaajat kommentoivat useassa vastauksessa panosten ja
tuotosten epatasapainosta, joka Adamsin tasasuhtateorian (1963) mukaan

heikentaa motivaatiota ja passivoi tyontekijoita.

6.4 Huomiot uutta palkkausjarjestelmaa rakennettaessa

TyOpajassa rakennetussa artikkelissa esihenkilon profiilin sitaatti ”Yhteen
hiileen puhaltaminen paransi motivaatiota ja yrityksen tyontekijoiden motivaatio
nousi uudelle tasolle, kun 16ysimme keinot oikeudenmukaiseen palkkaukseen”
kertoo, etta tydpajaan osallistuneiden mielestd motivaatiolla ja
oikeudenmukaisella palkkauksella on yhteys. Tama mukailee Adamsin
tasasuhtateoriaa (1963), jonka mukaan oikeudenmukaisuuden kokemus ohjaa

motivaatiota.

TyOpajassa rakennetussa artikkelissa tyontekijan profiilin kommentti
"Arvostuksen tunne parani oikeudenmukaisen palkitsemisen my6ta. Nyt voin
vaikuttaa yksilona omaan palkkaukseeni arvoista tinkimatta” kertoo tunteiden ja
oikeudenmukaisuuden yhteydesta. Tyontekijat vastaavat tunteilla
oikeudenmukaisuuden kokemuksiin (Barsky ym. 2011, 248-249). Maininta
mahdollisuuksista vaikuttaa palkkaukseen kertoo menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden tarkeydesta. Tyontekija kokee prosessit ja mallit
oikeudenmukaisemmaksi, jos han kokee tulleensa kuulluksi paatoksissa. (Tyler
& Blader 2003, 351.) Omista arvoista tinkimattdomyys tydpajan tuloksissa
saattaa kertoa siita, etta osallistujat haluaisivat luoda palkkausjarjestelman,
jossa tyontekijat eivat joutuisi tinkimaan omasta eettisyydestaan
palkankorotusten vuoksi.

Yritysprofiilin kommentit artikkelissa: Kuulimme tyontekijoita, aanestimme ja
tyopajailimme. Palkitsemme laajan osaamisen ja erinomaisesti tehdyn tyon
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oikeudenmukaisella palkitsemistavalla” viittaa menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden tarkeyteen ja osallistumisen kokemuksen tarkeyteen.
Kuulemalla inmisia, joita paatos koskee, on paljon vaikutusta
oikeudenmukaisuuden kokemiseen (Liinalaakso ym. 2016, 53). Tydpajaan
osallistujien mielesta tahan sopivia keinoja olisi aanestaminen, kuuleminen ja
tyopajojen jarjestaminen. Tyopajalaiset nostivat esille artikkelissa tyossa
onnistumisen seka laajan osaamisen palkitsemisen oikeudenmukaisella tavalla.
Erilaisten asioiden osaaminen nousi myos esiin korkealla keskiarvolla
vaittamassa ” Olisi oikeudenmukaista, etta palkkaan vaikuttaisi, kuinka laajasti
tydntekija osaa tydhon liittyvia erilaisia asioita”. Sama teema nousi avoimissa
vastauksissa, joissa pohdittiin palkkauksen perusteiden kehittamista. Tama
herattaa kysymyksen siita, mika on monipuolisen osaamisen rooli

palkkauksessa ja tulisiko sitd huomioida paremmin palkkausrakenteessa?

Yrityksen tulisi ottaa huomioon oikeudenmukaisuuden kokonaisuus
palkkausjarjestelmaa rakentaessa, silla oikeudenmukaisuuden kokemuksessa
ei ole kyse vain jaon oikeudenmukaisuudesta. Eli palkitsemisessa tulisi ottaa
huomioon myos menettelytapaoikeudenmukaisuus. Erityisesti
menettelytapaoikeudenmukaisuus vaikuttaa oikeudenmukaisuuden tunteeseen.
(Liinalaakso ym. 2016, 53.) Palkkausjarjestelman tulisi talldin olla
mahdollisimman lapinakyva ja opponoitavissa. Toimivan palkkausjarjestelman
rakentamiseksi tulisi huomioida tyo- ja yritysympariston ulkoiset ja sisaiset

tekijat.

Palkkauksen vaikuttavina tekijoina kuvattiin vastaajien toimesta vahvasti tyon
vaativuus, tyon vastuun maara, ammatillinen osaaminen seka moniosaaminen.
Taman viittaa siihen, etta vastaajat pitavat naita asioita tarkeina
palkkausjarjestelman perusteissa, mikali jarjestelmaa paadytaan uudistamaan.
Vahintaan vaativuuden ja suoriutumisen huomioimista palkkauksessa pidetaan
oikeudenmukaisena (Hakonen & Nylander 2015, 25-26, Liinalaakso ym. 2016,
18). Adamsin tasasuhtateorian (1963) mukaan, etta kaikki tyontekijan
panostuksena nakemat asiat odottavat tuotosta. Nama olisivat vastausten

perusteella merkittavimmat panostukset tehtavaan.
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TyOpajassa esille nousi esille se, etta profiilit keskittyvat hyvin erilaisiin asioihin.
Alta paljastuu myos yhtenevia teemoja ja voidaan I0ytaa yhteisia intresseja.
Tyontekija keskittyy 1ahinna oman palkkatasonsa tasasuhdan vertailuun seka
oman toimeentulonsa varmistamiseen. Tama mukailee Adamsin
tasasuhtateoriaa (1963), jonka mukaan tyontekijat vertailevat tuotoksiaan ja

panoksia toisiinsa.

Esihenkilo taas keskittyy erimielisyyksien ja tilanteiden ratkaisuun seka siihen,
miten saisi tyontekijat toteuttamaan yrityksen tavoitteita. Han taas huolehti
resurssien riittavyydesta yrityksen kanssa, joka voi taas ei ole suoraan
yhteydessa tyontekijoiden tavoitteisiin. Esihenkild ei haluaisi menettaa
parhaimpia tyontekijoitaan. Esihenkild yrittaa myos olla tasapuolinen
tyontekijoille, mutta ei voi myoskaan kaikkea tietoa jakaa tyontekijoilleen. Yritys
puolestaan miettii, miten voisi mahdollistaa sen, etta oikeat henkilét hakeutuvat
yritykseen toihin ja pysyvat yrityksessa. Yritysta kiinnostaa strateginen

erinomaisuus, muuttumiskyky ja erottuminen muista yrityksista.

Empatiakarttojen eriavat profiilien havainnot, kipupisteet, haaveet ja intressit
herattava kysymyksen siita, mitka ovat yhdistavat tekijat ja intressit profiilien
valilla. Yhtenevaista teemaa oli kuitenkin havaittavissa, kuten huoli resurssien
riittavyydesta. Tassa kuitenkin yrityksen voi olla eturistiriitaa esimerkiksi
tyontekijan riittavan toimeentulon seka henkildoston ja yrityksen talousintressien
valilla. Profiilit kuvastavat agenttiteorian paamies-agentti-ongelmaa, eli sita, etta
agentin ja paamiesten intressit eivat usein ole linjassa ja, etta ihmiset eivat
valttamatta motivoidu pitkan tahtaimen tavoitteista. Esimerkiksi tyontekija ei
valttamatta motivoi yrityksen taloudellinen kilpailukyky, jos miehitys ei ole
riittava nykyisessa hetkessa tai toimeentuloa tarpeeksi. Palkitseminen voi
kuitenkin toimia tassa yhdistavana linkkina naiden valilla (Hakonen & Nylander
159-162, 165). Empatiakartat voivat auttavaa rakentamaan
palkitsemisjarjestelmaa kaikkien toimijoiden kipupisteet ja tavoitteet

huomioiden.
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6.5 Palkkausjarjestelman jatkokehittamisen ehdotukset

Suosittelen toimeksiantajaa jatkamaan uuden palkitsemisjarjestelman
kehittamista ja luoda yrityksen tavoitteiden mukaisen ja kaikkia osapuolia
palvelevan palkkausjarjestelman Sales Specialisteille. Toimeksiantajalla on
mahdollisuus jatkaa tyopajatyoskentelya toimivuusmallin pohjalta.
Empatiakarttojen tyostamista voisi jatkaa ja sijoittaa toimivuusmalliin (Kuva 8).

Toimeksiantaja voi kayttaa naita apuna toimivuusmallin jatkokehittamisessa

Esihenkilo Tyontekija

peilaten ratkaisuja profiilien nakdkulmista.

B

ULKOINEN
TOIMINTAYMPARISTO

Teknologis-taloudelliset TARKQITUS RAKENNE PROSESSIT TULKINTA VAIKUTUKSET

olosuhteet ja johtamiseetos Parhaat kéytannot Johtamisen tavat Oma etu Tyytyvaisyys

Palkitsemisen P i i
et Kehittaminen Oikeudenmukai
Paras yhteensopivuus suus

Tytehtosopimukset ja lait Esihenkildiden : . T
toiminta Motivaatio

Kuva 8. Toimivuusmalli, johon lisatty tuotoksen profiilit.

Suosittelen toimeksiantajaa miettimaan tehtyjen profiilien perusteella, miten
palkkausjarjestelmalla voitaisiin auttaa ratkaisemaan profiilien kipupisteita ja
vastata henkildiden toiveisiin ja tavoitteisiin. Tata kautta toimeksiantaja voi
luoda yhteisia linkkeja tavoitteiden valille. Profiileja voisi viela hiukan
jatkokehittaa tydpajoissa esimerkiksi kierrattamalla profiilikarttoja kattavamman

kuvan saamiseksi.

Mikali jarjestelmaa uusittaisiin toimeksiantajan toimesta, menettelytapojen
oikeudenmukaisuutta suositan toteuttamaan kutsumalla henkildita
tydpajatydskentelyyn seka erilaisilla danestyksilla toimenpiteista.
Toimeksiantaja voisi ideoida tyopajoissa erilaisia palkisemisjarjestelmia ja
paikallisen sopimisen mahdollisuuksia yhteistoiminnassa. Taman jalkeen voisi

tyopaikalla voisi jarjestaa aanestyksia parhaista malleista.
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Suosittelen toimeksiantajalle miettimaan kehittamistydssa paikallisen sopimisen
avulla kokemusvuosien roolia uudelleen. Kokemusvuosia pidetaan kyselyn
vastausten perusteella edelleen tarkeana panostuksena ja taten naihin liittyen
on mahdollisesti odotuksia. Toimeksiantaja voisi huomioida
kokemusvuosiportaita palkkausjarjestelmaan tyoehtosopimuksen yli tai
kokemusvuodet voisi irrottaa varsinaisesta palkasta. Vaihtoehtoisesti yli
tydehtosopimuksen ylimenevat kokemusvuodet voisi siirtaa kertyviksi
palkallisiksi vapaiksi tai muuttaa ne alan kokemusvuosista palvelusvuosiin
yrityksessa. Tata suositetaan myos kaupan tydehtosopimuksessa
suoriutumiseen ja osaamiseen liittyvassa palkanosajarjestelmassa
(Palvelualojen ammattilitto PAM & Kaupan liitto 2025, 192).

Palkitsemisen oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat subjektiivisia
(Liinalaakso ym. 2016, 52). Toimeksiantaja tulee talldin yksilollisesti raataloida
palkitsemista yksilokeskustelujen avulla ja sitd kautta huomioida
subjektiivisuutta. Motivaatio ei synny vain yksin palkkauksesta, jota tama
opinnaytetyd kasittelee (Hakonen & Nylander 2015, 138). Suosittelen, etta
toimeksiantaja voisi tutkia laajemmin erilaisia motivaatioteorioita ja naihin
liittyvia kokemuksia. Suosittelen yritykselle myds aineettoman palkitsemisen

tutkimista tyopaikalla.

Koska toimeksiantajan maksamaa yrityskohtaista lisaa ei koettu erityisen
motivoivaksi, voisi taman yhdistaa yrityksessa maksettavan yrityskohtaisen
lisdn 6,67 % panostukseen, jotta siita tulisi Adamsin tasasuhtateorian (1963)
mukainen tuotos. Tama mahdollisesti lisaisi sen kykya motivoida seka talloin
henkil6 saattaisi ottaa sen mukaan vahvemmin omaan panos/tuotos
laskentaansa. Tata voisi esimerkiksi tehda muuttamalla viestintaa
automaattisesta tydpaikkakohtaisesta lisasta siihen, ettd "maksamme “rebel of

retail” asenteesta 6,67 % lisaa.

Toimeksiantajalla on kaytdssa henkildkunta-ale tuotteista. Suosittelen
laajentamaan tata koskemaan rajoitetusti lisaksi tyontekijan lahipiiria esimerkiksi
alennuksin. Tama kannustaisi tyontekijan lahipiiria ostamaan tuotteita

yrityksesta, joka nostaisi tyontekijan asemaa omassa lahipiirissaan ja taten
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tydsuhde toimisi tdssa Adamsin tasasuhtateorian (1963) mukaisena

panostuksena ja sen tuoma sosiaalinen asema tyon ulkopuolella tuotoksena.

Suosittelen toimeksiantajaa luomaan tyontekijoille osakeohjelman.
Osakeohjelmalla pyritdan luomaan psykologista omistajuutta yrityksesta, joka
ohjaa tyontekijoita identifioitumaan yrityksen tavoitteiden ja strategian kanssa
(Mahmood 2020, 100).

Suosittelen toimeksiantajalle osasto- seka yrityskohtaisen
tulospalkkausjarjestelman kayttdonottoa. Tulospalkkausjarjestelma ohjaisi
tyontekijoita tyoskentelemaan kohti yrityksen yhteisia pitkajanteisia tavoitteita,
jos tyontekijoiden palkkaukseen vaikuttaisi myods koko yrityksen tai osaston
menestyminen. Tama vahentaisi padmies-agentti-ongelmaa, kun tavoitteet ovat
yhtenevaisia. (Hakonen & Nylander 2015, 159-162). Yritys voisi tata kautta
linkittaa myymalan suoriutumisen ja tyontekijan palkkauksen silta osin, kuin
tyontekija voi siihen vaikuttaa. Tama mukailisi yrityksen yhteisollisyyden arvoa.
Tiimikohtaisilla kannustimilla voidaan saavuttaa jopa huomattava parannus
suoritukseen (Condly ym. 2003, 55).

Tulospalkkaukseen suosittelen linkittamaan palkkiorahastomallin, jonka avulla
saadut palkkiot koetaan myos isompana tuotoksena panostuksesta, silla
palkkiorahastoon maksettavista palkkioista ei tarvitse maksaa sivukuluja
tydnantajan toimesta (Liinalaakso 2016, 29, 32.) Palkkiorahastosta voisi myos
sijoittaa yrityksen osakkeisiin, joka motivoisi tyontekijoita yrityksen osakkeen
arvoa kehittavaan toimintaan ja lisaisi psykologista omistajuutta yrityksesta
(Liinalaakso 2016, 32; Mahmood 2020, 100).
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7 Itsereflektointi ja toimeksiantajan palaute

Tydssani onnistuin mielestani tavoitteiden mukaisesti. Mielestani tyosta tuli
teoriaosaltaan kattava ja se soveltui hyvin aiheen tutkimiseen. Onnistuin
vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja keraamani aineistoa voi hyodyntaa

jatkokehittamisessa. Olen tyytyvainen tuloksiin ja siihen, miten sain ne esitettya.

Toimeksiantaja antoi kirjallista palautetta tyostani mainiten, etta olin perehtynyt
aiheeseen erittain syvallisesti ja ammattitaidolla seka tutkinut erilaisia

nakokulmia laajasti ja analysoinut vastauksia ja mielipiteita taitavasti. Olin ollut
jatkuvasti vuorovaikutuksessa tyon etenemisesta ja tilanteesta. Toimeksiantaja

oli erittain tyytyvainen seka opinnaytetyon taustateoriaan etta tuloksiin.

Tyoni eteni tutustumisella palkitsemisesta ja oikeudenmukaisuudesta
kirjoitettuun teoriaan. Teoriaa kirjoittaessani suunnittelin alustavia kysymyksia ja
samalla vahitellen ymmarsin, etta joudun tekemaan tydssani rajauksia, silla
palkitseminen on kokonaisuutena laaja aihe. Rajasin tyotani keskittymaan
palkkaukseen. Samalla ymmarsin, etta ty6ta tulee rajata vain yhteen
henkilostoryhmaan. Koska toimivassa palkitsemisessa on monta muutakin
muuttujaa oikeudenmukaisuuden lisaksi, ei ollut mydskaan realistista tehda
valmista uutta palkkataulukkoa opinnaytetydprosessin aikana. Teorian

rakennuksen aikana esittelin tyonantajalle opinnaytetyosuunnitelman.

Teoriaan syventyessa opin paljon siita, mita toimiva palkkaus vaatii seka
oikeudenmukaisuuden kokemisen psykologiasta. Alussa suunnittelin kayttavani
vain Adamsin tasasuhtateoriaa (1963) oikeudenmukaisuuden teoriana, mutta
osaamisen syventyessani opin, etta tama on nykyaan integroitu myds osaksi
organisatorisen oikeudenmukaisuuden teorian kokonaisuutta. Tama laajensi
ajatusta siita, etta palkitsemisen oikeudenmukaisuus ei synny vain siita, miten
palkat jaetaan, vaan myds siita millaisia menettelytapoja jaon taustalla

kaytetaan.

Opin tyota tehdessani paljon uutta asia tutkimuksen teosta ja monista eri

tavoista tehda opinnaytetyd. Opin etta tutkimuksen suunnitteluun ja tavoitteisiin
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kannattaa kayttaa paljon aikaa jo alussa, jotta tutkimus on johdonmukainen ja
helposti seurattavissa. Opin samalla kirjoittamaan paremmin asiasisaltdéa ja

raportoimaan selkeammin.

Opinnaytetyota tehdessani tormasin haasteisiin. Kaytin alussa paljon aikaa
teoriaosuuden ymmartamiseen ja rakentamiseen, joka vei paljon aikaa
tutkimuksen suunnittelulta. Olin opiskellut tutkimus- ja kehittdamismenetelmia
opiskeluni edetessa aikaisemmilla kursseilla, mutta opinnaytetyota tehdessani
huomasin, miten paljon naita asioita piti viela opiskella lisaa teoriasta. Lisaksi oli
haastavaa saada riittdva maara vastauksia kyselyyn. Kyselyyn saatiin lopulta

edustavuutta tukeva otos kaikista myymaloista seka eri rooleista.

Lisaksi koin haasteita vetajana tyopajassa. Kyselyn purun ja tydpajan valille
jaava aika jai liian vahaiseksi, jonka nakyi kdmpelona fasilitointina. Talta olisi
voitu ehkaista silla, etta olisin harjoitellut tyopajan pitoa etukateen. Koin myos
fasilitoinnissa haastetta siing, etta osa osallistujista oli etayhteydella ja osa
paikan paalla molempien ryhmien huomiointi osoittautui haastavaksi ja en
pystynyt ohjaamaan etayhteyden paassa olevien tyota siina maarin, miten olisin
itse toivonut. Jatkossa suosisin hybridimallin sijaan joko kokonaan paikan paalla

toteutettua tydpajaa tai sita, etta kaikki osallistujat olisivat etana.

Tyopajaa suunnitellessa olin myds sortunut olettamaan, etta vahintaan osa
tydpajaan osallistujista olisivat tehneet empatiakarttoja aikaisemmin. Koska
kukaan ei ollut, meni aikaa my0ds sen kayton opettamiseen ja osallistujilla kesti
hetki paasta vauhtiin empatiakartan tyostossa. Reagoin tahan antamalla
enemman aikaa empatiakarttojen tyostamiseen, mutta tama oli samalla pois
empatiakarttojen yhteispurusta. Jalkikateen ajateltuna talta olisi ehka valtetty,
jos olisin toimittanut osallistujille hyvissa ajoin etukateen ohjeet empatiakartan
tekemiseen ja tietoa empatiakartasta tyokaluna. Olen kuitenkin erittain

tyytyvainen empatiakarttojen sisaltoon.

TyOpajaan oli kalenterihaasteiden takia varattu 2,5 tuntia, mutta tama tuntui
kuluvan todella nopeasti. Uutta tietoa tuli osallistujille nopeaa tahtia, joka tuntui

lisdavaan tyopajalaisten kuormitusta ja osallistujat tuntuivat olevan
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kognitiivisesti vasyneita tydpajan loppumetreilla. Olin tdhan jossain maarin
varautunut suunnittelemalla tauon tyopajan valiin ja varannut tyopajassa
tarjottavaksi valipalaa ja virvokkeita. Naista huolimatta havaitsin vasymista
osallistujissa. Jalkikateen tata ajateltuna paras lopputulos ja kognitiivinen
resurssi olisi saatu, jos yhden tyopajan sijaan olisi jarjestetty kolme: yksi kyselyn
tuloksille, yksi empatiakartoille ja profiileille seka erikseen viela yksi
tulevaisuusvisiointiin. Tama olisi kuitenkin ollut todella vaikeaa opinnaytetyon

tuottamisen aikataulussa.

Jatkossa tulen hydédyntdmaan oppimaani teoriaa luottamustehtavassani, kun
kasittelen tyontekijoiden kokemia tunteita oikeudenmukaisuuteen liittyen. Opin
kuinka subjektiivisia oikeudenmukaisuuden kokemukset voivat olla ja tama
antaa minulle paremman perspektiivin oikeudenmukaisuuteen liittyvien
konfliktien kasittelyssa. Voin myds jakaa oppimaani teoriaa eteenpain
tyopaikalla seka kayttaa sitd apuna esimerkiksi kehitysprojekteissa. Voin myos
hyodyntaa kerattyja tietoja ammattiliiton suuntaan tukimateriaalina

tyoehtosopimusneuvotteluissa tai niiden suunnittelussa.

Tutkimuksen teon oppejani voin laajalti hyodyntaa, kun teen jatkossa kyselyja.
Opit antavat minulle kyvykkyytta rakentaa niistd parempia ja osaan tutkia asioita
entista suunnitelmallisemmin. Saadut opit palvelumuotoilusta ja fasilitoinnista

tekevat minusta paremman fasilitoijan ja palvelumuotoilijan.

Oikeudenmukaisuusteoriat saivat minut miettimaan oikeudenmukaisuuden
luonnetta. Erityisesti, etta teemme sen arvioita tunneperusteisesti seka
puutteellisella tiedolla oman subjektiivisen arvonmuodostuksen kautta. Tama
sai minut kyseenalaistamaan oman oikeudenmukaisuuden kasitykseni

objektiivisuutta seka oikeudenmukaisuuden luonnetta ja totuusarvoa.

Vaikka oikeudenmukaisuusteoriat on suunniteltu tyopaikoille tai
organisaatioihin, naen niiden soveltamiselle paljon mahdollisuuksia tyopaikan
ulkopuolellakin. Oppeja voi hyddyntaa laskun jakamisessa ystavien kesken tai
kotitdiden jakamisessa puolison kanssa. Oikeudenmukaisuusteorioiden

ymmarrys vahvisti ammatillisen osaamiseni lisaksi siis ihmissuhdetaitojani.
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Liite 1 Kyselyn saatekirje

I ﬁ Samu Virta @&
M® 4.4.9.27
Vastaa kyselyyn palkkauksen oikeudenmukaisuudesta ja voit
voittaa 50e lahjakortin!

Opiskelen Turun AMK:ssa liiketaloutta ja taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa
yrityksen myymaloiden tyontekijoiden kokemuksia palkkauksen nykytilasta. Lisaksi
selvitetaan, miten sita voitaisiin vastaajien mielesta kehittaa oikeudenmukaisemmaksi.

Mielipiteesi on tarkea. Tulokset analysoidaan ja ne toimivat myds tahan tychon liittyvien
yhteiskehittamisen tyopajojen materiaalina. Tulokset analysoidaan ja raportoidaan niin,
ettd kukaan yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa. Vastaaminen kyselyyn on
vapaaehtoista. Kyselyn jalkeen sinulle on mahdollisuus osallistua arvontaan, jossa
arvotaan kaksi (2) kappaletta viidenkymmenen (50) euron lahjakortteja yritykseen.
Muistaa jattaa sahkopostisi erillisella lomakkeella kyselyn jalkeen, mikali tahdot
osallistua arvontaan.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin viisitoista (15) minuuttia. Vastausaikaa on 18.4.2025 asti.

Voit tayttaa kyselya tyoajalla oman tyon ohessa, mutta sita varten ei merkita erikseen
tyoaikaa. Mikali kysely jaa kesken, voit tallentaa sen ja jatkaa myohemmin.

Kyselyyn paaset tasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/18808A4F28E2005D
nayta vahemman
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Liite 2 Kyselylomake

Selvitys mielipiteista liittyen yrityksen palkkausjarjestelmaan

Hyva vastaaja!

Opiskelen Turun AMK:ssa liiketaloutta ja tBman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa yrityksen tyontekijoiden
kokemuksia palkkauksen nykytilasta. Lisaksi selvitetdan, miten sita voitaisiin vastaajien mielesta kehittaa
oikeudenmukaisemmaksi. Ty6nantaja on tilannut tdman tyon ja se on osa opinndytetydtani.
Opinnaytetydlla ja taman kyselyn avulla pyritdan vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: Miten tyontekijat
kokevat nykyisen palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuuden, miten oikeudenmukaisuuden tai
epaoikeudenmukaisuuden tunne vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon, mitka asiat vaikuttavat
tydntekijdiden seka tydnantajan oikeudenmukaisuuden kokemukseen palkkauksessa ja miten yrityksen

Sales Specialistien palkkausjarjestelmaa voisi kehittad oikeudenmukaisemmaksi.

Mielipiteesi on tarked. Tulokset analysoidaan ja ne toimivat myos tdhan tydhon liittyvien yhteiskehittdmisen
tydpajojen materiaalina. Tulokset analysoidaan ja raportoidaan niin, ettd kukaan yksittdinen vastaaja ei ole
tunnistettavissa. Vastaaminen kyselyyn on vapaaehtoista. Kyselyn jalkeen sinulle on mahdollisuus
osallistua arvontaan, jossa arvotaan kaksi (2) kappaletta viidenkymmenen (50) euron lahjakortteja
yritykseen. Muistaa jattaa sahkopostisi erilliselld lomakkeella kyselyn jalkeen, mikali tahdot osallistua

arvontaan.

Muutama erikseen merkitty kysymys on tydnantajien edustajille ja muutama vain Sales Specialisteille.

Mikali et ymmarra kysymysta tai osaa vastata, voit jattaa vastaamatta siihen.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin viisitoista (15) minuuttia. Vastausaikaa on 18.4.2025 asti.
Voit tayttaa kyselya tydajalla oman tyon ohessa, mutta sita varten ei merkita erikseen tybaikaa. Mikali

kysely jaa kesken, voit tallentaa sen ja jatkaa mydhemmin alla nakyvalla painikkeella.
Tallenna ja jatka mydhemmin

Osio 1: Perustietoja

Seuraavien kysymysten kautta selvitetaan perustietoja kysymysten analysointia varten.

1. Toimitko tyonantajan (Myymalapaéllikko, Johtaja, Coach, Leader) edustajana vai tyontekijana (Sales

Specialistina tai vuorovastaavana)
Tyontekija / Tydnantaja
2. Missa myymalassa tyoskentelet?

Helsinki / Pirkkala / Raisio / Oulu
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3. Ikasi

16-20 / 21-30/ 31-40 / 41-50 / 51-60 / 61 tai vanhempi

4. Koulutuksesi

Peruskoulu / Toiseen asteen koulutus / Alempi korkeakoulututkinto / Ylempi korkeakoulututkinto
5. Kuinka kauan olet ollut yrityksessa téissa

Alle vuoden / 1-3 vuotta / 3-5 vuotta / 5-10 vuotta / yli 10 vuotta

Valitse seuraavissa kysymyksissa mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto; 1= Taysin eri mielta, 2: osittain eri mielta,
3: en samaa enka eri mieltd, 4: osittain samaa mielta, 5: tdysin samaa mielta. Voit my0s jattaa vastaamatta, jos et osaa

sanoa tai et ymmarra kysymysta.
Osa 2: Palkkaukseen liittyvat menettelytavat

Seuraavien vaittdmien ja kysymysten kautta selvitetdan ajatuksia palkkauksen menttelytapojen
oikeudenmukaisuudesta. Palkkauksella tarkoitaan tydnantajan tydntekijalle maksamaa palkkiota tyosta, eli yleensa

rahallista korvausta.

6. Tiedan milld perusteilla Sales Specialistin palkka maaraytyy

Osa 3: Nykytilanne

Talla hetkella yrityksessa Sales Specialistin palkkaus rakentuu kaupan alan tyéehtosopimuksen paakaupunkiseudun
palkkataulukon mukaan ja sen paalle maksetaan muun muassa yrityskohtaista lisda. Seuraavien vaittamien ja

kysymysten kautta selvitetdan ajatuksia Sales Specialistin palkkauksen nykytilasta.

11. Sales Specialistin palkkaus on oikea suhteessa tyon vaativuuteen
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13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet ovat oikeudenmukaisia

14. Sales Specialistin palkkausjarjestelma on motivoiva (palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan palkkaukseen

vaikuttavia asioita)

1 2 3 4 5
19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut epaoikeudenmukaisuutta palkkauks 1i suht antamiini
panostuksiin

1 2 3 4 5

20. Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit sen johtuvan?

(AVOIN)

21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut epdoikeudenmukaisuutta palkkauksessa suhteessa toisiin

tyontekijoihin

22. Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit tdméan johtuvan?

(AVOIN)

67

23. (Tyonantajien edustajille) Olen kokenut epaoikeidenmukaisuutta siitd, miten nykyinen palkkausjarjestelma

jakaa palkat tyontekijoiden kesken

24. Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit tdméan johtuvan?

(AVOIN)

Osa 4: Ty6ehtosopimus
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Tybehtosopimuksella maaritelldan esimerkiksi myyjien pakkataulukko, siihen liittyvat kokemusvuosiportaat, palkan
paalle maksettavia lisia, seka mahdolliset tydehtosopimuksella sovittavat palkankorotukset. Seuraavilla kysymyksilla

selvitetdan ajatuksia tyéehtosopimuksella sovituista asioista palkkaukseen liittyen.

25. Kokemusvuodet ovat oikeudenmukainen tapa porrastaa palkkausta

26. Mitka muut tekijat olisi hyva olla arvioitavina palkkauksessa, kuin roolin vaativuus ja kokemusvuosiportaat?
(AVOIN)

27. Ty6ehtosopimuksen mukaisesti neuvotellut palkankorotukset tulisi jakaa paikallisena erana, eika
tasamaaraisena kaikille (Eli ei niin kuin nyt, jossa jokainen saa saman korotuksen, vaan summan voisi jakaa
yhdessa sovitulla tavalla esimerkiksi niin, etta tyontekija A saisi 1 % ja tyontekija B 4 % perustuen esimerkiksi

heidan tyopanokseensa)

Osa 5: Motivaatio
Seuraavilla vaittamilla ja kysymyksilla selvitetaan ajatuksia palkkauksen vaikutuksesta tydmotivaatioon.

31. Palkkauksella on vaikutusta motivaatioon

33. Jos olet, niin missa tilanteessa ja mista arvioisit tdméan johtuvan?

(AVOIN)

Osa 6: Palkan oikeudenmukaisuus

Seuraavilla vaittamilla ja kysymyksilla selvitetaan ajatuksia palkkauksen oikeudenmukaisuuden kokemuksen liittyen.

34. Oikeudenmukainen palkkaus tarkoittaa samaa palkkaa samassa tehtavassa tyoskenteleville
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35. Koulutuksen tulisi vaikuttaa palkkaukseen

1 2 3 4 5
36. Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa palkkaukseen

1 2 3 4 5
37. Tyon vastuun maaran tulisi vaikuttaa palkkaukseen

1 2 3 4 5
38. Ammatillisen osaamisen tulisi vaikuttaa palkkaukseen

1 2 3 4 5
39. Motivaation tulisi vaikuttaa palkkaukseen

1 2 3 4 5
40. Palkkaukseen tulisi vaikuttaa se, millainen tyokaveri henkilé on

1 2 3 4 5
41. Millaiset asiat toimisivat sinusta hyvana palkitsemisena rahan sijasta?
(AVOIN)
42. Yksittdisen Sales Specialistin tyolla on vaikutusta koko yrityksen tulokseen

1 2 3 4 5
43. Yksittdinen Sales Specialistin ty6lld on vaikutusta myymaélan tulokseen

1 2 3 4 5

46. Olisi oikeudenmukaista, ettéd palkkaan vaikuttaisi, kuinka laajasti tyontekija osaa ty6hon liittyvia erilaisia

asioita

1 2 3 4 5
47. Olisi oikeudenmukaista, ettéa palkkaan vaikuttaisi tyontekijan asuinkustannukset

1 2 3 4 5
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49. Olisi oikeudenmukaista, etta tyéntekijan ika vaikuttaisi palkkaan korottavasti

50. Miten kehittdisit Sales Specialistien palkkausta oikeudenmukaisemmaksi?

(AVOIN)
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Liite 3 Merkittavat riippuvuussuhteet

Specialistin palkan perusteista

ovat oikeudenmukaisia

Kysymys / Vaittama 1 Kysymys / Vaittama 2 Riippuvuus
1. Toimitko ty6nantajan edustajana vai 7. Tiedan mista saan lisatietoa Sales Specialistin 037 ()
tyontekijana palkan perusteista
1. Toimitko ty6nantajan edustajana vai 9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 0.49 (**)
tydntekijana menettelytavat palkkakysymyksissa ovat eettisia
1. Toimitko ty6nantajan edustajana vai Sales Specialistin palkkaus on oikea suhteessa 0.48 ()
tyontekijana) tyon vaativuuteen
1. Toimitko tyénantajan edustajana vai Sales Specialistin omaan palkkaan voi tyontekija 0.5 ()
tyontekijana itse vaikuttaa
1.Toimitko tydnantajan edustajana vai Sales Specialistin palkkauksen perusteet ovat 0.47 ()
tyontekijana oikeudenmukaisia
1. Toimitko tyénantajan edustajana vai
R o 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,44 (***)
tyontekijana
1. Toimitko ty6nantajan edustajana vai 18. Sales Specialisteja kohdellaan 0.43 (**)
tydntekijana yhdenvertaisesti palkkauksessa
9. Voin luottaa siihen, etta tyénantajan
2. Missa myymalassa tydskentelet? 0.35 (***)
menettelytavat palkkakysymyksissa ovat eettisia
2. Missé myymélassa tybskentelet? 28. On oikeudenmukaista maksaa harjoittelijalle 0.38 (**)
pienempaa palkkaa vuoden ajan
3. Ikasi 5. Kuinka kauan olet ollut yrityksessa t0issa 0.64 (***)
21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
3. lkasi epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa 0.47 (***)
suhteessa toisiin tydntekijoéihin
49. Olisi oikeudenmukaista, etta tydntekijan ika
3. Ikasi ) o ) 0,37 (**)
vaikuttaisi palkkaan korottavasti
21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
5. Kauan olet ollut yrityksessa toissa epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa 0,39 (**)
suhteessa toisiin tydntekijoihin
5. Kauan olet ollut yrityksessé 3issé 49. Olisi oikeudenmukaista, etta tydntekijan ika 0.4 (*)
vaikuttaisi palkkaan korottavasti
6. Tiedan milla perusteilla Sales 7. Tiedan mista saan lisatietoa Sales Specialistin 0.72 (*)
Specialistin palkka maaraytyy palkan perusteista
6. Tiedan milla perusteilla Sales 9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 0.44 ()
Specialistin palkka maaraytyy menettelytavat palkkakysymyksissa ovat eettisia
6. Tiedan milla perusteilla Sales 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 0.49 (*)
Specialistin palkka maaraytyy ovat oikeudenmukaisia
6. Tiedan milla perusteilla Sales 36. Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa 038 (*)
Specialistin palkka maaraytyy palkkaukseen
7. Tiedan mista saan lisatietoa Sales 9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 047 (*
Specialistin palkan perusteista menettelytavat palkkakysymyksissa ovat eettisia
7. Tiedan mista saan lisatietoa Sales 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 0.42 (*)
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7. Tiedan mista saan lisatietoa Sales 18. Sales Specialisteja kohdellaan 0.4 (*)
Specialistin palkan perusteista yhdenvertaisesti palkkauksessa '

8. Sales Specialistin mielipiteella on .
L 10. Sales Specialistin palkkauksen kehittdminen
merkitysta hanen palkkaukseensa ) L 0,36 (**)
L on yritykselle tarkeaa
liittyvissa paatoksissa

9. Voain luottaa siihen, etta tydnantajan 10. Sales Specialistin palkkauksen kehittdminen
- . Al s 0,38 (")
menettelytavat ovat eettisia on yritykselle tarkead
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 11. Sales Specialistin palkkaus on oikea
- . . 0,54 (***)
menettelytavat ovat eettisia suhteessa tyon vaativuuteen
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 12. Sales Specialistin omaan palkkaan voi 052 ()
menettelytavat ovat eettisia tyontekija itse vaikuttaa '
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 0.71 ()
menettelytavat ovat eettisia ovat oikeudenmukaisia '
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 14. Sales Specialistin palkkausjarjestelma on 0.66 (**)
menettelytavat ovat eettisia motivoiva '
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 15. Sales Specialistin palkan paalle maksettava 034 ()
menettelytavat ovat eettisia yrityskohtainen 6,67 % lisd motivoi '
9. Voin luottaa siihen, etta tyénantajan

o 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0, 43 (***)
menettelytavat ovat eettisia

9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.57 ()
menettelytavat ovat eettisia Specialistille sopivan palkkakehityksen '
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 18. Sales Specialisteja kohdellaan 0.65 (**)
menettelytavat ovat eettisia yhdenvertaisesti palkkauksessa '
. . o . 19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
9. Voin luottaa siihen, ettéa tydnantajan L . .
o epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessani -0.5 (***)
menettelytavat ovat eettisia
suhteessa antamiini panostuksiin
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan 21. Olen kokenut epaoikeudenmukaisuutta 059 ()
menettelytavat ovat eettisia palkkauksessa suhteessa toisiin tydntekijéihin '
) . o ) 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
9. Voin luottaa siihen, etta tydnantajan ) ) L )
L motivaation laskua tydssasi nykyisen -0,45 (**)
menettelytavat ovat eettisia . . ;
palkkausjarjestelman takia
10. Sales Specialistin palkkauksen 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 039 ()
kehittdminen on yritykselle tarkeaa ovat oikeudenmukaisia '
o 14. Sales Specialistin palkkausjarjestelma on
10. Sales Specialistin palkkauksen o o . .
L . R motivoiva (palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan 0,43 (**)
kehittdminen on yritykselle tarkeaa ) . N
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
10. Sales Specialistin palkkauksen o o .
L ) o 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,37 (**)
kehittdminen on yritykselle tarkeaa
o 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
10. Sales Specialistin palkkauksen L i
o ) L epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa -0,38 (**)
kehittdminen on yritykselle tarkeda L i
suhteessa toisiin tydntekijéihin
23. (Tydnantajien edustajille) Olen kokenut
10. Sales Specialistin palkkauksen epaoikeidenmukaisuutta siitd, miten nykyinen 05 (*)
kehittdminen on yritykselle tarkeaa palkkausjarjestelma jakaa palkat tyontekijoiden ’
kesken
10. Sales Specialistin palkkauksen ) . )
31. Palkkauksella on vaikutusta motivaatioon 0,36 (**)

kehittdminen on yritykselle tarkeaa
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palkkausjarjestelma on motivoiva

yrityskohtainen 6,67 % lisa motivoi

11. Sales Specialistin palkkaus on oikea 12. Sales Specialistin omaan palkkaan voi
" ) L : 0,39 (")
suhteessa tydn vaativuuteen tydntekija itse vaikuttaa
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 0.62 (**)
suhteessa tyon vaativuuteen ovat oikeudenmukaisia '
o ) 14. Sales Specialistin palkkausjarjestelmé on
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea o . o .
. . motivoiva (palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan 0,64 (***)
suhteessa tyon vaativuuteen . . .
palkkaukseen vaikuttavia asoita)
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea 15. Sales Specialistin palkan paalle maksettava 054 ()
suhteessa tyon vaativuuteen yrityskohtainen 6,67 % lisa motivoi '
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea o o )
B . 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,66 (***)
suhteessa tyon vaativuuteen
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.51 ()
suhteessa tyon vaativuuteen Specialistille sopivan palkkakehityksen '
11. Sales Specialistin palkkaus on oikea 18. Sales Specialisteja kohdellaan 039 ()
suhteessa tydn vaativuuteen yhdenvertaisesti palkkauksessa '
12. Sales Specialistin omaan palkkaan 13. Sales Specialistin palkkauksen perusteet 0.45 ()
voi tydntekija itse vaikuttaa ovat oikeudenmukaisia '
o 14. Sales Specialistin palkkausjarjestelma on
12. Sales Specialistin omaan palkkaan o o . .
o . ) motivoiva (palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan 0,55 (***)
voi tydntekija itse vaikuttaa . . .
palkkaukseen vaikuttavia asoita)
12. Sales Specialistin omaan palkkaan o o )
- - . 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,42 (**)
voi tyontekija itse vaikuttaa
12. Sales Specialistin omaan palkkaan 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.49 (**)
voi tydntekija itse vaikuttaa Specialistille sopivan palkkakehityksen '
o 14. Sales Specialistin palkkausjarjestelma on
13. Sales Specialistin palkkauksen o L o )
. . motivoiva (palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan 0,76 (***)
perusteet ovat oikeudenmukaisia ) L
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
13. Sales Specialistin palkkauksen 15. Sales Specialistin palkan paalle maksettava 0.41 ()
perusteet ovat oikeudenmukaisia yrityskohtainen 6,67 % lisd motivoi '
13. Sales Specialistin palkkauksen o o .
. o 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,54 (***)
perusteet ovat oikeudenmukaisia
13. Sales Specialistin palkkauksen 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.58 ()
perusteet ovat oikeudenmukaisia Specialistille sopivan palkkakehityksen '
13. Sales Specialistin palkkauksen 18. Sales Specialisteja kohdellaan 0.61 ()
perusteet ovat oikeudenmukaisia yhdenvertaisesti palkkauksessa '
o 19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
13. Sales Specialistin palkkauksen L . .
. o epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessani -0,39 (**)
perusteet ovat oikeudenmukaisia o .
suhteessa antamiini panostuksiin
o 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
13. Sales Specialistin palkkauksen L i
) o epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa -0,41 (**)
perusteet ovat oikeudenmukaisia L i
suhteessa toisiin tydntekijéihin
o 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
13. Sales Specialistin palkkauksen ] ) L )
. o motivaation laskua tydssasi nykyisen -0,56 (***)
perusteet ovat oikeudenmukaisia L . )
palkkausjarjestelman takia
14. Sales Specialistin 15. Sales Specialistin palkan paalle maksettava 057 (*
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(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan

palkkaukseen vaikuttavia asioita)

14. Sales Specialistin

palkkausjarjestelma on motivoiva

L o . 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,59 (***)
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin
palkkausjarjestelma on motivoiva 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.72 (*
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan Specialistille sopivan palkkakehityksen '
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin
palkkausjarjestelma on motivoiva 18. Sales Specialisteja kohdellaan 0.45 (*)
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan yhdenvertaisesti palkkauksessa '
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin o
L . o 19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
palkkausjarjestelma on motivoiva o ) )
L o . epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessani -0,45 (**)
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan o .
suhteessa antamiini panostuksiin
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin o
- . o 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
palkkausjarjestelma on motivoiva L .
L . ) epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa -0,38 (**)
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan L i
. . N suhteessa toisiin tydntekijoihin
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin
palkkausjarjestelma on motivoiva 25. Kokemusvuodet ovat oikeudenmukainen 0.45 ()
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan tapa porrastaa palkkausta '
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
14. Sales Specialistin o
o . o 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
palkkausjarjestelma on motivoiva ) ) L )
L L ) motivaation laskua tydssasi nykyisen -0,56 (***)
(palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan . . .
. . o palkkausjarjestelman takia
palkkaukseen vaikuttavia asioita)
15. Sales Specialistin palkan paalle
maksettava yrityskohtainen 6,67 % lisa 16. Sales Specialistin palkka on kilpailukykyinen 0,59 (***)
motivoi
15. Sales Specialistin palkan paalle . o L
. ) o 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales
maksettava yrityskohtainen 6,67 % lisa o . . 0,56 (***)
o Specialistille sopivan palkkakehityksen
motivoi
15. Sales Specialistin palkan paalle 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
maksettava yrityskohtainen 6,67 % lisa motivaation laskua tydssasi nykyisen -0,43 (**)
motivoi palkkausjarjestelman takia
15. Sales Specialistin palkan paalle o . .
. ) o 48. Olisi oikeudenmukaista, ettad palkkaan
maksettava yrityskohtainen 6,67 % lisa . . -0.36 (**)
o vaikuttaisi tydntekijan huollettavan perheen koko
motivoi
16. Sales Specialistin palkka on 17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa Sales 0.59 (**)
kilpailukykyinen Specialistille sopivan palkkakehityksen '
o 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
16. Sales Specialistin palkka on ] ) L )
motivaation laskua tydssasi nykyisen -0.4 (**)

kilpailukykyinen

palkkausjarjestelman takia
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16. Sales Specialistin palkka on

48. Olisi oikeudenmukaista, etta palkkaan

kompensoitaisiin muuten

viikonlopuista lisdkorvaus

-0,41 (**
kilpailukykyinen vaikuttaisi tyontekijan huollettavan perheen koko )
16. Sales Specialistin palkka on 49. Olisi oikeudenmukaista, etta tyontekijan ika 0.35 (*)
kilpailukykyinen vaikuttaisi palkkaan korottavasti '
17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa 19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
Sales Specialistille sopivan epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessani -0.53 (***)
palkkakehityksen suhteessa antamiini panostuksiin
17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
Sales Specialistille sopivan epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa -0.39 (**)
palkkakehityksen suhteessa toisiin tydntekijoihin
17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa . .
o ) 25. Kokemusvuodet ovat oikeudenmukainen
Sales Specialistille sopivan 0,36 (**)
. tapa porrastaa palkkausta
palkkakehityksen
27. Tybehtosopimuksen mukaisesti neuvotellut
palkankorotukset tulisi jakaa paikallisena erana,
. o L eika tasamaaraisena kaikille (Eli ei niin kuin nyt,
17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa ) o
o . jossa jokainen saa saman korotuksen, vaan
Sales Specialistille sopivan o L -0.37 (**)
) summan voisi jakaa yhdessa sovitulla tavalla
palkkakehityksen . I o - .
esimerkiksi niin, etta tyontekija A saisi 1 % ja
tyontekija B 4 % perustuen esimerkiksi heidan
tydpanokseensa)
17. Nykyinen palkkausjarjestelma tarjoaa 32. Sales Specialisteille) Olen kokenut
Sales Specialistille sopivan motivaation laskua tydssasi nykyisen -0,48 (***)
palkkakehityksen palkkausjarjestelman takia
o 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
18. Sales Specialisteja kohdellaan L .
. . epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa -0,52 (***)
yhdenvertaisesti palkkauksessa R o
suhteessa toisiin tydntekijéihin
18. Sales Specialisteja kohdellaan 25. Kokemusvuodet ovat oikeudenmukainen 037 ()
yhdenvertaisesti palkkauksessa tapa porrastaa palkkausta '
19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut o
L ) 21. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
epédoikeudenmukaisuutta o )
. o epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa 0,52 (***)
palkkauksessani suhteessa antamiini L o
. suhteessa toisiin tyontekijoihin
panostuksiin
19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
epaoikeudenmukaisuutta 25. Kokemusvuodet ovat oikeudenmukainen 0.5 (**)
palkkauksessani suhteessa antamiini tapa porrastaa palkkausta '
panostuksiin
19. (Sales Specialisteille) Olen kokenut o
L ) 32. (Sales Specialisteille) Olen kokenut
epéaoikeudenmukaisuutta ) ) L )
. o motivaation laskua tydssasi nykyisen 0,39 (**)
palkkauksessani suhteessa antamiini o . .
. palkkausjarjestelman takia
panostuksiin
23. (Tybnantajien edustaijille) Olen
kokenut epaoikeidenmukaisuutta siita, 36. Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa 0.77 (**)
miten nykyinen palkkausjarjestelmé jakaa palkkaukseen '
palkat tyontekijdiden kesken
29. Sunnuntaitydsta maksettava . . o
o o . . 30. On oikeudenmukaista saada pyhista ja
lisékorvaus voitaisiin poistaa, jos se -0,41(*)
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35. Koulutuksen tulisi vaikuttaa

38. Ammatillisen osaamisen tulisi vaikuttaa

0,42 (**)
palkkaukseen palkkaukseen
46. Olisi oikeudenmukaista, ettad palkkaan
35. Koulutuksen tulisi vaikuttaa . L o _
vaikuttaisi, kuinka laajasti tyontekija osaa tyohon 0,38 (**)
palkkaukseen .
liittyvia erilaisia asioita
36. Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa 37. Tydn vastuun maaran tulisi vaikuttaa 0.52 (**)
palkkaukseen palkkaukseen '
36. Tyon vaativuuden tulisi vaikuttaa 38. Ammatillisen osaamisen tulisi vaikuttaa 0.48 (**)
palkkaukseen palkkaukseen '
37. Tydn vastuun maaran tulisi vaikuttaa 38. Ammatillisen osaamisen tulisi vaikuttaa
0,38 (**)
palkkaukseen palkkaukseen
37. Tydn vastuun maaran tulisi vaikuttaa 42. Yksittaisen Sales Specialistin ty6lla on 0.4 ()
palkkaukseen vaikutusta koko yrityksen tulokseen '
37. Tydn vastuun maaran tulisi vaikuttaa 43. Yksittéinen Sales Specialistin ty6lla on
. . 0,37 (")
palkkaukseen vaikutusta myymalan tulokseen
38. Ammatillisen osaamisen tulisi 42. Yksittaisen Sales Specialistin ty6lla on 0.39 (*)
vaikuttaa palkkaukseen vaikutusta koko yrityksen tulokseen '
- . o 46. Olisi oikeudenmukaista, ettd palkkaan
38. Ammatillisen osaamisen tulisi . L . e
) vaikuttaisi, kuinka laajasti tyontekija osaa tyohon 0,45 (***)
vaikuttaa palkkaukseen L e
liittyvia erilaisia asioita
42. Yksittaisen Sales Specialistin tyolla 43.Yksittaisen Sales Specialistin ty6lla on 0.73 ("
on vaikutusta koko yrityksen tulokseen vaikutusta koko myymalan tulokseen '
44. Olisi oikeudenmukaista, etta Sales L . .
45. Olisi oikeudenmukaista, etta Sales
Specialistin palkkaukseen vaikuttaisi koko o . . L 0,78 (***)
Specialistin palkkaan vaikuttaisi myymalan tulos
yrityksen tulos
45, Olisi oikeudenmukaista, ettd Sales 46. Olisi oikeudenmukaista, ettad palkkaan
Specialistin palkkaan vaikuttaisi vaikuttaisi, kuinka laajasti tyontekija osaa tyohon 0,41 (**)
myymalan tulos littyvia erilaisia asioita
47. Olisi oikeudenmukaista, etta palkkaan 48. Olisi oikeudenmukaista, ettd palkkaan 0.59 ()
vaikuttaisi tyontekijan asuinkustannukset | vaikuttaisi tydntekijan huollettavan perheen koko '
48. Olisi oikeudenmukaista, etta palkkaan L . o .
. o 49. Olisi oikeudenmukaista, etta tyontekijan ika
vaikuttaisi tydntekijan huollettavan 0,59 (***)

perheen koko

vaikuttaisi palkkaan korottavasti
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Liite 4 Tyopajan materiaalit

MIKSI OLEMME KOKOONTUNEET

oikeudenmukaisemmaksi aineellisen palkitsemisen avulla

PALKKAUKSEN

+ Tyoehtosopimus on auki paikallisen sopimisen osalta

WORKSHOP ___OIKEUDENMUKAISUUS

« Tarkoituksena workshopilla on aloittaa hahmottelu yhdessa milta palkkauksen
kehittaminen vaisi nayttaa sales specialistien osalta ja tunnistaa siihen liittyvia
kipupisteitd sekd mahdollisuuksia etenkin aineellisen palkitsemisen osalta

ORGANISATORINEN Kot et s

Asialinen ja kohtalias kiytos
Empaattisuus ja kuuntsisminen

MITA ON OIKEUDENMUKAISUUS OIKEUDENMUKAISUUS . soosemies

PALKKAUKSESSA? '

Selkeat ohjest ja viesti

Paatiksenteon lpinakyvyys.

?al«ka;; :man::! Mahdollisuus vaikuttaa paaioksiin
Dol [ Saaniojon ja kayiantbjon
- ehsudenmukalze hdonmukaisuus
Bonuksat a palkiot Pudluestiomuus
esurssian jakaminan Oikaisumahdolisuudst

i
OIKEUDENMUKAISUUS

ADAMSIN O'KEUDEJ'\"MUKA'SUUSTEOR'A ADAMSIN OIKEUDENMUKAISUUSTEORIA

PANOSTUKSET - TUOTOKSET
Tydn maars Palkka
Tyén laatu
Kokemus
Koulutus
Taidot
Sitoutuminen

a

Henkilon Panostukset < Toisen Panastukset

Henkilén Tuotokset Toisen Tuotokset

Henkilén Panostukset Toisen Panostukset
—_— [ Tasesunta |

Henkilon Tuotokset Toisen Tuotokset

ika
m
Uhraukset
Ulkondkd
Status
Tyévilinest

Henkilén Panostukset > Toisen Panostukset

Henkilén Tuotokset Toisen Tuotokset

OSA 1: PERUSTIEDOT

Yhteensa 55 vastaajaa

SELVITYS MIELIPITEISTA LIITTYEN - 8 Tyonantaon edusajen
YRITYKSEN PALKKAUSJARJESTELMAAN ~ 7Tk

Tasaisesti vastaajia (Helsinki 16 vastausta, Pirkkala 14, Raisio 11, Oulu 14)

Paljon kauan talossa olleita (33 kpl yli 5 vuotta)

KYSELYN VASTAUKSET

Suurin osa toiseen asteen koulutuksen kayneitd (38 vastausta)

Suurin osa ialtdan yli 31 vuotiaita (33 vastausta)

Kysely tehtiin paiasiassa vaittamill likert-asteikkoa kayttden asteikolla 1-5 (1= Taysin eri
mieltd, 2: osittain eri mieltd, 3: en samaa, enka eri mielt3, 4: osittain samaa mielt3, 5: taysin
samaa mieltd)
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OSA 2:MENETTELYTAVAT

Kysymykset 6-10
Suurin osa tietda perusteet ja mista lisatietoa |6ytyy

Eettisyyteen luottamisessa oli huomattavaa eroa, oliko vastaaja tyGnantaja tai tyontekija.
Tyonantajien keskiarvo oli 4,8 (Mediaani 5). Tyéntekijoiden keskiarve oli 3,2 (Mediaani 3)

Palkkauksen kehittaminen koettiin suurimmalta osin tarkeaksi (Mediaani: 4. Keskiarvo 3,36)

Isein kipupiste oli, etta Sales Specialistin mielipiteella koettiin olevan vahan merkitysta
palkkausta koskevissa asioissa. Keskiarvo 2,8 (Mediaani 2)

JOS OLET, NIIN MISSA TILANTEESSA
JA MISTA ARVIOISIT SEN JOHTUVAN?

18 vastaajaa oli kokenut epacikeudenmukaisuutta palkkauksessa suhtesssa pancstuksiinsa ja 12 vastaaja ali
kokenut epaoikeuden mukaisuutta suhteessa toisin tyntekijsihin (vastannut 4-5)

Kommenteissa nousi seuraavaa
- Syviosaamista vaaditean, mutte sité i huomioida palkkauksessa

Toisten tySpancs on koetaan muita korkeampana, vaikka palkka on sama. Kaettiin, etté korkeamman tydpanoksen
tekavali3 vaaditaan myds enemmin

- Vuorovestaavan lisa&n ei oltu tyytyvaisia suhteessa vaativuuteen

sales Specialistin ja Core Sales Specialistin palkkasuhta koettiin epitasaisena
- Tybn laatu el vaikutz pakkaukseen

Tyon kuormitus tyGajoista ja tydntekijama

ti johtuen koettiin liian suurena suhteessa palkkaan

Koettiin epioikeudenmukalsena, ettd ty8sth ei makseta provisiota

Monipuslisuus ja moniosaajuus ei vaikuta palkkaan

- Kielilisan peistumisen aiheutt erlarvoisuutta ihmisten valille

OSA 5: MOTIVAATIO

+ Kysymykset 31-33
- Palkkauksella koettiin olevan vaikutusta motivaatioon. Keskiarvo 4,5 (Mediaani 5)

22 henkildd oli kokenut motivaation laskua nykyisen palkkausjarjestelman takia.
Kommenteissa nousi seuraavia asioita motivaation laskulle:

- Motivaatio laskee, kun tyapanos on eriarvoista ihmisten vlilla, vaikka palkkaus sama

Ei ole motivastiota tehda enempas, koska se ei vaikuta palkkaan

- Motivaatio laskee, kun palkka jimahtanyt paikalleen kokemusvuosien kattoan

Motivaatio an laskenut etujen poistumisen seka palkanlisien sulautumisen takia

Koettiin, ettd vastuu on kasvanut, mutta palkka ole noussut samassa suhteessa

Koettiin ettd palkkauksen heikko suhde tydkuormaan laskee motivaatiota

Koettiin motivaation laskua siita, ettd osaamisen kasvu ei vaikuta palkkaukseen

JOS YRITYS OLISI HENKILO NIIN
MITEN KUVAILISIT HANTA?

« Olisiko han mies, nainen vai muunsukupuolinen? Olisike hin edes ihminen?
+ Millaiset hiukset hanella olisi?

+ Mité hanella olisi paallaan?

+ Millzinen ilme hanell3 olisi?

+ Miten kuvailisit hanta?

78

OSA 3: NYKYTILANNE

+ Kysymykset 11-24

» Eroa tydnantajien ja tydntekijoiden valisissé nakemyksissa siing, ettd onko palkkaus
oikeassa suhteessa tydn vaativuuteen, ovatko palkkauksen perusteet oikeudenmukaisia
seka onko palkka kilpailukykyinen

+ Huomattavimmat kipupisteet olivat
- Palikausjérjestelma ei koettu motivaivaksi. Keskiarvo vastauksilla 2,3 (Mediaani 2)
- Palkkaan ei voi juuri tyontekija itse vaikuttaa. Keskiarvo 1,8 (Mediaani 1)

- Palkkajarjestelman ei koettu tuovan sopivaa palkkakehitysta. Keskiarve 2,2 (Mediaani 2).

OSA 4: TYOEHTOSOPIMUS

Kysymykset 25-30

Kokemusvuodet koettiin oikeudenmukaiseksi tavaksi porrastaa palkkausta. Keskiarvo
3,6 (Mediaani 4)

Paikallinen era jakoi mielipiteita. Keskiarvo 2,7 (Mediaani 3)

Harjoittelijoiden palkkausjarjestely jakoi mielipiteitd. Keskiarvo 3,1 (Mediaani 3)

Sunnuntaikervauksien uudelleenallokointi jakoi mielipiteita. Keskiarvo 2,6 (Mediaani 3)

Pyhista ja vilkonlopuista koettiin ocikeudenmukaista saada lisékorvaus. Keskiarvo 4,8
(Mediaani 5)

OSA 6: PALKAN OIKEUDENMUKAISUUS

Kysymykset 34-49

Koettiin etté on oikeudenmukaista, ettd tyén vaativuus, vastuun maaré, motivaatio ja ammatillinen
osaaminen vaikuttaa palkkaukseen. Koettiin olkeudenmukaiseksi, ettd motivaation tulisi vaikuttaa
palkkaukseen

Se millainen tySkaveri tydntekiji on, ei koettu oikeudenmukaiseksi vaikuttavaksi tekijaksi palkkaan
Keskiarvo 2,6 (Mediaani 3)

Koettiin etté Sales Specialistin tyolla on vaikutusta koko yrityksen seka myymilan tulokseen. Keskiarvo
3,8 (Mediaani 4). Osaton keskiarve 4,2 (Mediaani 4). Samalla koettiin, ettd olisi oikeudenmukaista, jos
tyontekijan palkkaan vaikuttaisi erityisesti myymalan tulos Keskiarve 3,4 (Mediaani 4)

Asuinkustannukset, iké ja seka huollettavan perheen kokoa el pidetty oikeudenmukaisena palkkaan
vaikuttavana tekijana

TEHTAVA: EMPATIAKARTAT
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TEHTAVA 1:EMPATIAKARTAT

+ 3 ryhmaa

+ Aikaa 38min

« Ensimmaisella kierroksella antakaa henkilolle nimi, kuvailkaa hanta lyhyesti

+ Hyodyntdkaa mielikuvitustanne ja kyselystad nousseita kipupisteita

TEHTAVA 2: TEHKAA SITAATIT

a4 L) ﬁ
. Kolmé teemaa Yl'itYS l(il‘jOitti .
: g:lii\;adaet:mukaisuus 7 l(aupan TES:Sin |

- Mika muuttui

+ 1 per profiili

KITTOS!

ARVOSTAN PALAUTETTASI
WORKSHOPISTA!
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Liite 5 Empatiakartat ja niiden purku

TYONTEKIJA

KUKA HAN ON?

Kuka hin ar?

Turun AMK:n opinnaytety6 | Samu Virta



Liite 6 81

Turun AMK:n opinnaytety6 | Samu Virta



Liite 6 82

Turun AMK:n opinnaytety6 | Samu Virta



Liite 6 83

Kortti 1: Kuka han on?

o Tyontekijaprofiili: Petra / Pentti hietalahti, osa-aikainen Sales Specialist

e Esihenkiloprofiili: Puun ja kuoren valissa oleva esihenkild, jonka
tehtavana on mahdollistaa tyonteko, han on turvallinen ja positiivinen,
mutta myos ihminen hyvassa ja pahassa.

¢ Yritysprofiili: Asiakkaan puolella oleva mukautuva edellakavija, joka on

muutoksen keskella ja etsii uutta suuntaansa.

Kortti 2: Mita han nakee?

o Tyodntekijaprofiili: Aineellista ja aineetonta palkitsemista,
keskustelupalstoja, hallituksen palkansaajiin kohdistuvia saastoja,
Irtisanomisia yrityksissa ja tyottomyyslukuja.

o Esihenkiloprofiili: Asiakaskokemuksen kokonaisuuden,
kehittamistarpeita ja nakee enemman asioita, kuin tyontekijat.

o Yritysprofiili: -
Kortti 3: Mita han kuulee?

e Tyontekijaprofiili: Yrityksessa maksetaan korkeampaa
paakaupunkiseudun palkkaa, sunnuntaina ei kannata sairastaa
tuplapalkan menetyksen takia, paikalla olo riittda maksimipalkkaan ja
kilpailijoilla on provisiopalkkaus.

o Esihenkiloprofiili: Huolet ja murheet, mielipiteita ja ristiriitaisia toiveita,
kehut ja haukut yrityksesta seka lahtijoiden kokemukset.

e Yritysprofiili: -
Kortti 4: Mita han sanoo?

o Tyodntekijaprofiili: "Kova kiire taas”, jos hanelle tarjotaan lisatehtavia:
"Mita tasta maksetaan?”, "Mina paasen toista, voiko joku tulla tilalle?”,
"Korvaus ei riita kattamaan tyon maara tai kuormaa”

e Esihenkiloprofiili: Mika on sallittua aseman huomioon ottaen, tiedottaa

tyontekijoita, perustelee asioita, motivoi ja kannustaa.
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Yritysprofiili: -

Kortti 5: Mita han tekee tanaan?

Tyontekijaprofiili: Han palvelee asiakkaita ja myy, tyoskentelee
monessa eri tehtavassa myymalassa, ottaa passikuvia ja on lisaksi
varastolla seka huollossa. Han kouluttaa tyontekijoita ja tyoskentelee
myo0s vastuutehtavissa.

Esihenkiloprofiili: Keskustelee, kuuntelee ja motivoi tydntekijoita, vie
kehitysehdotuksia eteenpain sidosryhmissa, perustelee paatoksia, tekee
samoja toita tyontekijoiden kanssa, suunnittelee tydalueita ja huomioi
toiveita, ratkoo ongelmia ja ristiriitoja.

Yritysprofiili: Toteuttaa strategiaa, yllapitaa kilpailukykya ja
asiakaskokemusta, tekee kokeiluja seka paatoksia tulevaisuuden

toiveiden mukaisesti seka toimii joka paikassa.

Kortti 6: Mita hanen taytyy muuttaa?

Tyontekijaprofiili: Hanen tarvitsee saada hyvaa asiakaspalautetta seka
saavuttaa mitattavia tavoitteita.

Esihenkiloprofiili: Asiat pitda hoitaa oppikirjat ja juridilkkka huomioiden,
kehittaa palautteenantoa, kohdella tydntekijoita tasapuolisesti ja luoda
turvallinen tyoskentely-ymparistd seka huomioida myos oma
hyvinvointinsa.

Yritysprofiili: Uudistaa ostamisen tavat, mahdollistaa parhaiden
osaajien saaminen yritykseen, vastata tydoelaman ja
tyontekijasukupolvien muutoksiin, rakentaa asiakasuskollisuutta,
uudistua vastuullisuus ja liiketoiminta huomioiden, asiakas pitaa saada
paremmin keskioon kaikessa toiminnassa, laajentaa toimintaansa jopa

ulkomaille.

Kortti 7: Pelot, huolet ja kipupisteet?

Tyontekijaprofiili: Pelko tydpaikan menetyksesta,
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kokemusvuodet taynna, vastuun ja tydmaaran kasvaminen ilman
palkankorotusta, pelko provisiomalliin siirtymisesta

o Esihenkiloprofiili: Tyontekijoiden lahteminen, ristiriidat ja
epaoikeudenmukaisuuden kokemukset tyontekijoiden valilla, vaikeudet
palkita parhaat osaajat, budjetissa pysyminen ja resurssien riittavyys ja
perustelemisen vaikeus tai perusteiden puuttuminen.

e Yritysprofiili: Tydntekijoiden alipalkkaus ja lahteminen, haasteet
osaavan henkilostoresurssin kaytosta maanlaajuisesti, arvojen
kompromissit, houkuttelevuuden pitaminen tydpaikkana, markkinan
mukana pysymattomyys, kilpailijalle haviaminen, Kilpailijaksi

muuttuminen, kannattavuuden ja liikevaihdon sailyminen.
Kortti 8: Toiveet ja unelmat?

o Tyodntekijaprofiili: Vakituinen ja kokoaikainen tyd, oma mokki,
oikeudenmukainen palkkaus

o Esihenkiloprofiili: Hyvat tunnusluvut, innostuneet ja motivoituneet
tyontekijat, realistiset odotukset tyontekijan ja yrityksen suunnalta,
Yrityksella hyva taloudellinen tilanne, mahdollisuus maksaa
suoriutumiseen perustuen paremmin, konflikteihin kuluvan ajankayton
uudelleenohjaus tehokkaaseen tyohon, oman tyon arvostus, toimivat
yhtenaiset prosessit ja tehokas reagointi kehitysehdotuksiin, selkea ja
motivoiva palkkausjarjestelma perustuen tyon laatuun.

e Yritysprofiili: Turvallinen ja vakaa tyonantajaprofiili, sopivat
henkilostoresurssit, omaperaisyys, markkinajohtajuus, taloudellinen
riippumattomuus, kasvun mahdollistaja yrityksen kasvun kanssa,

kyvykkyys vastata tydelaman muutoksiin ja haasteisiin.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Samu Virta



Liite 6 86

Liite 6 Tyopajan palautekysely

Kysely tydpajan onnistumisesta

Kiitos kun osallistut tyopajaan! Arvostaisin kovasti, jos vastaisit viela kyselyyn!
Kysely on anonyymi ja

vastaukset analysoidaan lopullisessa opinnaytetyossa. Vastaamiseen menee
noin viisi (5) minuuttia.

1. Arvioi asteikolla 1-5, miten workshop mielestasi meni
12345

2. Arvioi asteikolla 1-5, miten hyvia harjoitteet olivat
123456

3. Arvioi astekoilla 1-5, miten arvoisit vetajan toimintaa
12345

4. Asteikolla 1-5, kuinka hyvin paasimme workshopin tavoitteeseen (tunnistaa
palkkaukseen kehittamiseen liittyvia kipupisteitad ja mahdollisuuksia etenkin
aineellisen palkitsemisen osalta)

12345
5. Mika mielestasi sujui parhaiten?
6. Mita voisi kehittaa jatkoa ajatellen?

7. Mika oppi, kokemus tai oivallus jai tydpajasta parhaiten mieleen?
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