TAMPEREEN
\ AMMATTIKORKEAKOULU

LIITKETALOUS

TUTKINTOTYORAPORTTI

Palkitsemisen kehittdminen
TAMK liiketoiminta
ja yrittajyyden osaamiskeskuksessa

Hanna-Riikka Pitkdnen
Nina Ruotsalainen

Liiketalouden koulutusohjelma
marraskuu 2005
Tyon ohjaaja: Elina Mervi6

TAMPERE 2005




TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU

LITKETALOUS

Tekijat: Hanna-Riikka Pitk&nen, Nina Ruotsalainen

Koulutusohjelma: Liiketalous

Tutkintotydn nimi: Palkitsemisen kehittdminen TAMK liiketoiminta ja yrittajyyden osaamiskeskuksessa
Title in English: Developing the rewarding in the Expertise Centre of Business in Tampere Polytechnic

Tyon valmistumis-

kuukausi ja -vuosi: Marraskuu 2005
Tyoén ohjaaja: Elina Mervid Sivuméaara: 63
TIHVISTELMA

Tutkintotydmme tavoitteena on kehittdd palkitsemista TAMK liiketoiminta ja yrittdjyyden
osaamiskeskuksessa kartoittamalla erilaisia palkitsemisen ja motivoinnin keinoja seké linkit-
ta& palkitseminen TAMK:In strategiaan ja visioon. Tyon teoreettinen viitekehys on koottu mo-
tivointia ja palkitsemista kasittelevasté lahdeaineistosta.

Motivaatiotekijat ovat lahtokohta palkitsemiselle, koska ne maarittavat sen, mika ihmiselle on
tarkedd. Organisaation kannalta on tarke&& tunnistaa yksildiden erilaiset tarpeet, jotta palkit-
semisella saavutetaan sille asetetut tavoitteet. Palkitsemisen tulisi olla panostus, jonka avulla
organisaatio paésee tavoiteltuun ihannetilaan eli visioon.

Palkitsemisen keinot jakaantuvat aineellisiin ja aineettomiin keinoihin, jotka yhdessa muodos-
tavat palkitsemisen kokonaisuuden. Jokaisen organisaation on méaériteltdvd oma palkitsemi-
sen kokonaisuutensa, joka vastaa henkil0ston tarpeita.

Tutkimuksemme palkitsemisesta ja motivoinnista toteutettiin sahkoiselld lomakkeella TAMK
liiketoiminta ja yrittajyyden osaamiskeskuksen henkildstolle. Tuloksista voidaan pééatelld, etta
palkitseminen ei ole ollut riittdvan jarjestelméllista. Palkitsemisen keinoilla pyritdan kohti
TAMK strategiassa mainittuja padmadria, jotka ovat edellytys vision toteutumiselle. Tuloksia
ei voi suoraan yleistdd koskemaan koko henkildkuntaa, mutta aiheesta voi nousta keskuste-
lunaiheita henkildston ja esimiesten keskuudessa.

Avainsanat: palkitseminen (ysa) palkitsemisjérjestelm& motivaatio (ysa) motivointi (ysa)
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1 Johdanto

Opetushenkilostod koskeva palkitseminen on ylittdnyt uutiskynnykset
mediassa ja talla hetkelld kaydaan yleisella tasolla keskustelua opetushen-
kiloston liittamisestd tulospalkkauksen piiriin. Opettajat ovat kunnissa ai-
noa ammattiryhmad, joka on tdysin tulospalkkauksen ulkopuolella (Aamu-
lehti 21.9.2005). Palkitseminen julkisen sektorin organisaatiossa ei ole
yksinkertaista, koska se voidaan helposti tulkita verorahojen tuhlaamisek-
si. Yhteiskunta tarvitsee eri alan asiantuntijoita ja siksi laadukas opetuk-
sen taso on avainasemassa. Palkitseminen voidaan siis hyvalla syylla
mieltdd panostukseksi korkeatasoisempaan opetukseen ja sitd kautta asi-
antuntijuuden jatkuvaan kehittamiseen.

Tampereen Ammattikorkeakoulussa (myoh. TAMK) kevaallda vuonna
2005 tapahtuneiden organisaatiouudistusten myota henkildston sitoutumi-
sen merkitys on korostunut. Muutokset toimintaympéristossa vaativat aina
henkildston sitouttamista uuteen toimintatapaan ja hyvinvoinnista huoleh-
timinen tulee muistaa muutoksienkin aikana. TAMK:illa ei ole kéaytdssa
henkiloston palkitsemisjarjestelmad, mutta strategiassa mainitaan moti-
vointiin kehitettdvéan erilaisia kannustustapoja (Tampereen ammattikor-
keakoulun kotisivut 2005.)

Strategisen palkitsemisen tavoitteena on linkittdd palkitseminen organi-
saation strategiaan ja strategisiin tavoitteisiin sekd ohjata toimintaa palkit-
semisen avulla néiden tavoitteiden osoittamaan suuntaan (Luoma, Tro-
berg, Kaajas & Nordlund 2004: 10). Palkitsemisella tulisi tavoitella
TAMKIin strategiassa kuvailtua ihannetilaa, jonka kautta toteutuu
TAMK:Iin visio "TAMK on kansallisesti ja kansainvalisesti arvostettu
ammattikorkeakoulu ja merkittdva Tampereen seudun menestystekija”
(Tampereen ammattikorkeakoulun kotisivut 2005.)



1.1 Toimeksiantajan esittely

Tampereen Ammattikorkeakoulun liiketoiminta ja yrittdjyyden osaamis-
keskus (myo6h. LY oske) on yksi osa Tampereen ammattikorkeakoulua,
jonka yllapitaja on Tampereen kaupunki. TAMK siirtyi 1.8.2005 matriisi-
organisaatioon, joka perustuu tilaaja — tuottajamalliin. Organisaatio koos-
tuu neljastd ydinprosessista, seitseméstd osaamiskeskuksesta, tukipalve-
luista seké johdosta ja hallinnosta (Tampereen ammattikorkeakoulun koti-
sivut 2005.)

TAMKin ORGANISAATIO

Kuvio 1. Organisaatiokaavio (Tampereen ammattikorkeakoulun kotisivut
2005)

LY oske on yksi TAMKIin seitsemastd osaamiskeskuksesta ja se tarjoaa
opetusta markkinoinnin, taloushallinnon, kansainvalisen liiketoiminnan,
logistiikan, projektinhallinnan, juridiikan, johtamisen ja yrittdjyyden osa-
alueilta. Erityisosaamisalueita ovat sahkoinen liiketoiminta ja yrittajyys-
valmennus. Osaamiskeskus suunnittelee, koordinoi ja tuottaa TAMKIin
opetuksen edella mainituilla aloilla. (Tampereen ammattikorkeakoulun
kotisivut 2005.)

LY oske jarjestdaa yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon koulu-
tusta kolmessa koulutusohjelmassa: liiketalouden, tietojenkasittelyn ja
englanninkielisessa International Business —koulutusohjelmassa. Liiketa-
louden yksikossé opiskelee talla hetkellda noin 1100 opiskelijaa. (Tampe-
reen ammattikorkeakoulun kotisivut 2005.) Liiketoiminta ja yrittajyyden



osaamiskeskuksessa on vakituista henkilokuntaa 32 ja sivutoimisia 18.
Henkilokunta toimii opetus-, valmennus-, tutkimus & kehitys-, projekti-
ja tukitehtavissa. (Prokki 1.11.2005, haastattelu.)

1.2 Tyon tavoitteet ja rakenne

Tutkintotydmme tavoitteena on kehittaé palkitsemista TAMK liiketoimin-
ta ja yrittdjyyden osaamiskeskuksessa kartoittamalla erilaisia palkitsemi-
sen ja motivoinnin keinoja seké linkitta4 palkitseminen TAMKIn strategi-
aan ja visioon.

LY oske on osa TAMKIin organisaatiota, jolloin sen tulee noudattaa
TAMKIin strategiaa ja pyrkié kohti organisaation yhteista visiota (Liite 1).
Yksittaisen osaamiskeskuksen palkitsemisjarjestelman tulee saada organi-
saation hyvéksyntd, jotta se on mahdollista toteuttaa. Uskomme, ettd pilo-
toimalla jarjestelméd yhdesséd osaamiskeskuksessa, toimintatapa voidaan
laajentaa koko organisaation kattavaksi.

Tutkimuksessa selvitdmme eri osa-alueita motivoinnista ja palkitsemises-
ta (Liite 2). Tutkimus osoitetaan TAMK LY osken henkildstolle. Kartoi-
tamme tyomotivaation tilaa, kaytettyja palkitsemisen keinoja seka palkit-
semiskriteerejé.

Teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta osasta. Kasittelemme motivaa-
tiota, palkitsemista seké palkitsemisjérjestelmaa.

Motivaatiotekijat ovat palkitsemisen perusta, koska motivoitunut tyonte-
Kija on sitoutunut tyotehtdviinsa ja organisaatioon. Eri henkil6itd kannus-
tavat erilaiset asiat ja se tekee motivoinnista haasteellista (Salmela &
Nurmi 2005: 138).

Siséinen motivaatio on tila, jossa henkild toimii tayttdédkseen omia kehit-
tdmisen ja toteuttamisen tarpeitaan. Ulkoinen motivaatio valittyy ymparis-
tosta ja silla pyritdan tayttdmaan alemman asteen tarpeita, kuten turvalli-
suuden ja yhteenkuuluvaisuuden tarpeet. (Brax 2004)

Palkitseminen on johtamisvéline, jolla tuetaan organisaation menestysta ja
kannustetaan henkilostod (Kauhanen 2003: 105). Palkitsemisella tarkoite-
taan niitd keinoja, jolla ty6nantaja pyrkii motivoimaan tyontekijoita pa-
rempiin tydsuorituksiin, saamaan toihin toivotunlaista henkildstoa ja kan-
nustamaan pitkiin tydsuhteisiin (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Y likorka-
la 2005: 19).

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista pal-
Kitsemistavoista, joilla organisaatio palkitsee tiettyyn henkilostoryhmaan
kuuluvia (Hakonen ym. 2005: 313). Palkitsemista ja organisaation palkit-
semispolitiikkaa toteutetaan palkitsemisjarjestelmalld, jossa maaritellaan



palkitsemisperusteet ja —tavat, jaon toteutustavat seka jarjestelmien kehit-
tdmistavat (Vartiainen & Kauhanen 2005: 18).

Palkka on palvelusuhteeseen perustuva korvaus tehdystd tydsta. Se voi-
daan maksaa rahassa, luontoisetuna tai muuna vastikkeena, jolla on talou-
dellista arvoa. (Hakonen ym. 2005: 313.) Vaikka palkkaus on tarkea pal-
kitsemisen osa-alue, kasittelemme aihetta vain sivuten tyossamme, koska
Tampereen Ammattikorkeakoulu on kaupungin yllapitdméa ja sen henki-
I6ston palkkaus muodostuu kaupungin johtosd&nndon mukaan (Prokki
1.11.2005, haastattelu).



2 Motivaatio

’Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka maaraa,
miten viredsti, milla aktiivisuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja
mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu™. (Ruohotie & Honka 1999: 13)

Ihmisten motivaatio perustuu perustarpeisiin ja yksilollisiin luonne-
eroihin seka aiempiin kokemuksiin. Jokaisella tydntekijalla on erilainen
luonne ja menneisyys, joten tydémotivaatioon vaikuttaa eri ihmisilla eri
asiat. Motivaatio on palkitsemisen perusta, joten palkitsemista suunnitel-
taessa on otettava huomioon ihmisten erilaisuus ja heitd motivoivat teki-
jat. (Salmela-Aro & Nurmi 2005: 138.) Tyontekijoiden sitoutumista yri-
tykseen edesauttaa hyvinvoinnin turvaaminen. Sitoutuneiden tydntekijoi-
den avulla voidaan luoda organisaatiolle pitkan aikavalin jatkuvuutta, joka
on olennaista osaamiskeskeisissa organisaatioissa. (Luoma ym. 2004:
20.)

2.1 Motivointi

’Motivaatio virittaa yksilon kayttaytymista, kayttaytymisen suuntaa ja sen
jatkuvuutta. Motivaatioon liittyy vapaaehtoisuus ja tavoitteellisuus. Moti-
vaatio on se aste, jolla yksilo tahtoo ryhtya johonkin kayttaytymiseen tai
toimintaan ja toteuttaa sen. Motivaatio on tilannesidonnaista.” (Strém-
mer 1999: 150)

Motivaatiotekijat ovat l&htokohtana palkitsemiselle, joten niiden huomiot-
ta jattaminen palkitsemisjarjestelma&d suunniteltaessa voi aiheuttaa sen
merkityksen mitatéitymisen (Luoma ym. 2004: 31). Motivoitunut tyonte-
kij& on valmis kohtaamaan haasteita ja toimimaan tilanteeseen sopivalla
tyotavalla. Motivaation merkitys tyoelaméssa on korostunut tyétehtavien
monipuolistuttua ja erilaisten ty6tilanteiden kasvaessa. Tyontekijan moti-
vointi ei ole kuitenkaan yksiselitteinen asia, koska eri ihmisida motivoivat
erilaiset asiat, riippuen esimerkiksi eldmantilanteesta, aikaisemmista ko-
kemuksista ja luonne-eroista. (Salmela-Aro & Nurmi 2005: 132.)

Motivaatio -sanan alkuperd on latinankielisessa sanassa ’movere”, joka
tarkoittaa litkkumista. Liikkuminen ei ole nykyisin motivaation merkitys
vaan silld tarkoitetaan kayttaytymisen virittdvien ja ohjaavien tekijoiden
jarjestelmad. Erilaiset motiivit ovat taustatekijoind tehtiessd valintoja
toiminnan suuntautumisesta ja panostuksen maaraytymisesta. (Kauhanen
2003: 107.) Moatiiveista puhuttaessa on usein viitattu tarpeisiin, halui-
hin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin.
Motiivit siis virittavat ja yllapitavat yksilon yleista kayttaytymisen suun-
taa” (Ruohotie & Honka 1999: 13).



2.2 Tybmotivaatio

Palkitsemisjarjestelmén olemassaolo ei ole riittavé, jos palkitsemistavoilla
ei ole yhteytta tyontekijoiden motivaatioon. Palkitsemisen tulee tuntua
tyontekijastd palkitsevalta tai muuten resurssit menevat hukkaan. Jarjes-
telmiin on saatava tavoitteellisuus ja merkitys seké yksilon ettd organisaa-
tion nédkokulmasta. Motivaatiotekijoita selvitettdessa organisaation tulisi
esittdd ndma kolme kysymysta tyémotivaatiosta. (Luoma ym. 2004: 32)

1. Mika energisoi ihmisia eli mitk& siséiset voimat saavat ihmiset toi-
mimaan tietylla tavalla?

2. Mika suuntaa tai kanavoi toiminnan eli mikd saa ihmiset toimimaan
tiettyjen tavoitteiden suuntaisesti?

3. Miten oikeansuuntaista toimintaa pidetaan ylla eli mitka tekijat yksi-
I6ssa joko vahvistavat nykyista toimintaa tai suuntaavat sen uudel-
leen? (Luoma ym. 2004: 32) *

TyOmotivaation kuvauksessa tulee huomioida ainakin kolme keskeista
tydtilanteeseen vaikuttavaa tekijaryhmaa, jotta kuvauksesta saadaan luo-
tettava. Tekijat ovat tyontekijan persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja
tydymparisto. (Ruohotie & Honka 1999: 17.)

Taulukko 1. Motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitéa tydorganisaatiossa
(Ruohotie & Honka 1999: 17)

Persoonallisuus

1 Mielenkiinnon kohde,
harrastukset

2 Asenteet
- tydtid kohtaan
- itsediin kohtaan

3 Tarpeet
- kasvutarpeet
- liittymistarpeet
- toimeentulotarpeet

Tyontekijoiden yksil6lliset eroavaisuudet voidaan selittdd persoonalli-
suustekijoilld, jotka vaikuttavat tyomotivaatioon eri tilanteissa. Mielen-
kiinto tyotehtévaa tai tyotehtévasta saatavaa korvausta kohtaan vaikuttaa
tyosuorituksen tehokkuuteen. Samassa tyOtehtdvassa toisen tyontekijén
mielenkiinnon kohde voi olla itse tyd, joka innostaa tydskenteleméén te-
hokkaasti ja toisella tyontekijalla motiivina voi olla palkka, jonka saa suo-
ritettuaan tyotehtdvan tehokkaasti. Mielenkiinto itse ty6td kohtaan moti-

! Alkuperainen lahde Steers, Porter & Bigley 1996. Motivation and Leadership at Work. Singapore: Mcgraw-
Hill Book Company.



voi pitkdaikaiseen tydsuhteeseen, mutta motiivin ollessa raha, on kynnys
tydpaikan vaihtamiseen matalampi, varsinkin jos alan osaajista on kysyn-
td44. (Ruohotie & Honka 1999: 17.) Tydmotivaation monimuotoisuuden
vuoksi ei voida antaa selkeita vastauksia palkitsemisen ongelmiin — erilai-
set ihmiset ja tyGtehtavat vaativat erilaisia motivaatiotekijoita. (Salmela &
Nurmi 2005: 132.)

Asenteet ovat melko pysyvia ja vaikuttavat voimakkaasti tyontekijan ylei-
seen kayttdytymiseen ja suoritusmotivaatioon. Tyytyméattdmyys tyota tai
tydymparistda kohtaan voi aiheuttaa sen, ettei jakseta ponnistella tydsuo-
rituksessa. Asenne itseddn kohtaan eli mindkuva ohjailee ihmisten toimin-
taa ja varsinkin kokiessaan epaonnistumisia itsestdan johtuvista syista,
tyotehokkuus heikkenee. Hyvén itsetunnon omaavat tyontekijat ovat te-
hokkaampia, ja siksi tyopaikoilla on panostettava jokaisen itsetunnon ke-
hittdmiseen. (Ruohotie & Honka 1999: 18)

Tarpeet ovat jo varhaisten motivaatioteorioiden mukaan voimakkaita mo-
tivaation l&hteitd. Ensimmaisid motivaatioteorioita ovat esittdneet muun
muassa Maslow, Herzberg, McClelland, Locke ja Vroom. (Salmela &
Nurmi 2005: 133.) Tarpeilla kuvataan sisdistd epétasapainotilaa, jonka
korjaamiseksi ihmisen tarvitsee ponnistella. Ruohotie ja Honka kuvaavat
kolme keskeista tarvetta:

1. Kasvutarve eli itsensa toteuttamisen tarve

2. Liittymistarve eli arvostuksen- ja yhteenkuuluvuudentarve
3. Toimeentulotarve eli turvallisuuden ja fysiologinen tarve
(Ruohotie & Honka 1999: 18-19)

Maslowin (1954) esittdmaé tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaa-
tioteorioista. Maslowin teorian mukaan tarpeet luokitellaan viideksi por-
taaksi, jotka etenevét tarkeysjarjestyksessa. (Salmela & Nurmi 2005: 133)

1. Fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarve

3. Sosiaaliset tarpeet

4. Arvostuksen tarve

5. Itsensa toteuttamisen tarve
(Salmela & Nurmi 2005: 133.)

Ensimmaisen tason tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi nalka, jano ja lepo.
Turvallisuuden tarpeeseen kuuluvat varmuuden tunne seké fyysisilta ja
sosiaalisilta haitoilta selviytyminen. Sosiaaliset tarpeet siséltavat hyvék-
synnén, ystavyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. Neljannell4 tasolla on
arvostuksen tarve. Portaikon viimeisend ovat itsensa toteuttamisen tarpeet,
joihin kuuluvat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen. (Salmela &
Nurmi 2005: 133)
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Tyontekijdn motivaatio ei ole ainoastaan l&htéisin siséisista ominaisuuk-
sista. Ulkoiset tekijat, kuten tyén ominaisuudet ja tydymparisto vaikutta-
vat voimakkaasti tydntekijan tyopanokseen. Tyotehtavien sisallon eli tyon
ominaisuuksien sisalté kuvastaa sita, mita tyo tarjoaa ihmiselle; kokeeko
tyontekija tyon mielekkaaksi ja kannustavaksi. (Ruohotie & Honka 1999:
18-19)

2.3 Kestoltaan erilaiset motivaatiotilat

Tilannemotivaatioksi kutsutaan motivaatiota, joka on tilannesidonnainen
ja rajattu tiettyyn kestoon. Motivaatio kohdistuu esimerkiksi tiettyyn ty6-
tehtdvaan, jonka haluaa saada valmiiksi muiden tekijoiden kustannuksella.
Tilannemotivaatio ei ole pitkakestoinen, joten se ei ole jatkuvuuden kan-
nalta merkityksellinen, vaan sen avulla voidaan motivoitua hetkellisesti.
(Strommer 1999: 153)

Yleismotivaatiota voidaan verrata asenteeseen, joka vaikuttaa voimak-
kaasti ihmisen jokapéivéiseen toimintaan. Asenteella ja motivaatiolla on
kuitenkin eroavaisuuksia: asenteet muuttuvat hitaasti ja ovat siten melko
pysyvid, mutta motivaatio on lyhytaikaisempi ja tilannesidonnaisempi.
Yleismotivaatio on kuitenkin motivaatioista pysyvin, koska se kuvaa
my0s yleistd kayttdytymista. Yleismotivaatio vaikuttaa tilannemotivaati-
oon, koska ihmisen yleinen kiinnostus (motiivi) tiettyyn asiaan motivoi
tietyssé tilanteessa. (Ruohotie & Honka 1999: 14)

Sisainen motivaatio on tila, jossa itse ty6 ja tyon tulokset ovat motivoivia
ja kannustavat tekemdin parhaansa. Siséisesti motivoitunut tyontekija ei
tarvitse vélttdmatta ulkoisia kannusteita vaan itsensa kehittdminen, toteut-
taminen seka tyytyvaisyys omiin aikaansaannoksiin riittdvat motivoimaan
tyotehtdvissd. Sisdisesti motivoitunut henkilé ottaa mielelldédn vastaan
haasteita, joiden avulla voi oppia lisdd ja toteuttaa itsedén. (Strommer
1999: 153)

Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden tavoitteluun, joita
voivat olla esimerkiksi parempi palkka tai tyoyhteison arvostus. Ulkoisen
motivaation vaatimien palkkioiden ldhde on ihmisen ulkopuolella ja nii-
den saamisen eteen joutuu ponnistelemaan. (Luoma ym. 2004: 21.) ”Kun
ihminen saa toiminnastaan palkkioksi rahaa, tunnustusta tai valttaa silla
rangaistuksen, hanen toimintaansa voidaan pitaa ulkoisesti motivoitunee-
na.” (Luomaym. 2004: 21). 2

2 Alkuperdinen lahde: Deci 1975 Intrinsic Motiation. New York:Plenum Press.



3 Palkitseminen

’Palkitseminen on organisaation ja yksilon vélinen vaihtosuhteenomai-
nen palkkioita sisalla pitava prosessi. Palkitsemisessa on aina olemassa
vaihtosuhteen omainen luonne: palkittava antaa osaamisensa, motivoitu-
neen toimintansa ja tyoponnistelunsa organisaation kayttéon ja organi-
saatio puolestaan antaa palkittavalle tamén tydsuoritusta vastaan erilai-
sia aineellisia, vélillisesti aineellisia ja aineettomia palkkioita. Palkitse-
miseen liittyy aina tulkinta kyseisen palkkiomuodon palkitsevuudesta.”
(Luoma ym. 2004: 34) 3

Henkiloston palkitseminen on henkil6stévoimavarojen johtamisen kes-
keinen osa-alue. Se on johtamisvaline, jolla tuetaan organisaation menes-
tystd ja kannustetaan henkilostod. (Kauhanen 2003: 105.) Yksilén kannal-
ta yritys viestittaa palkitsemisen kautta tyontekijélleen tarkeé&é viestia sii-
t4, kuinka tdma on suoriutunut tydssaan. Palkitsemisen kokonaisuus tukee
yksilon motivaatiota ja poistaa motivoitumisen esteitd. (Luoma ym. 2004:
34))

Palkitseminen kannustaa henkilst6d toimimaan organisaation arvojen ja
tavoitteiden mukaisesti. Oikein valitut palkitsemiskriteerit tukevat organi-
saation menestystd. Palkitseminen on panostus, jolla saadaan aikaan tuo-
tos. Sen avulla kehitetd&n toimintaa kilpailukyvyn yllapitdmiseksi lyhyel-
14 ja pitkalla aikavalilla. (Kauhanen 2003: 105)

Jos palkkiolla ei ole yhteytta tavoitteen saavuttamiseen, se tuntuu auto-
maattiselta ja pysyvalta osalta palkkausjérjestelméa. Mikali tavanomaises-
ti saatavaa palkkiota ei jonain vuonna maksetakaan, se voi aiheuttaa suur-
ta tyytymattomyytta. (Luoma ym. 2004: 58-59)

3.1 Palkitsemisstrategia

Palkitsemisjarjestelman tulee olla osa organisaation johtamisjarjestelméaa
ja siihen siséllytetdén palkitsemistavan liséksi sen kehittdmis- ja toteutta-
misprosessit. (Palkitsemisjarjestelmad on... 2005)

Visiossa kuvataan organisaation tulevaisuuden ndkymad, jonka yritys ha-
luaa saavuttaa asiakkaiden sidosryhmien silmissé (Vartiainen & Kauha-
nen 2005: 16). Yrityksen visio on ndkymd, jota kohden kuljetaan strategi-
an maarittdmien toimien kautta (Strdmmer 1999: 54). Strategisten paa-
madrien kautta pyritddn ohjaamaan ajattelu ja toiminta vision toteutumista
kohti (Tampereen kaupungin kotisivut 2005).

Ymmarretty ja hyvaksytty visio ohjaa henkilokunnan toimintaa silloin,
kun yrityksessa tyoskentelevilld ihmisill4 on laaja ndkemys ja syvéllinen
tietopohja yrityksen toiminnasta. Talldin he pystyvét vision varassa luo-

® Alkuperainen lahde: Luoma, Kirsi 2002-2004. Luentomateriaali.



maan ja uudistamaan omaa toimintaansa ja valitsemiaan polkuja, joiden
avulla pyritaan visiota kohden. (Strémmer 1999: 55)

Arvojen, vision ja toiminta-ajatuksen jalkeen yritys méaarittelee liiketoi-
mintastrategiansa, jonka yhtend osana on henkilOstOstrategia ja sen ala-
osana palkitsemisstrategia (Vartiainen & Kauhanen 2005: 16). ’Palkitse-
misstrategiassa linjataan palkitsemisen tarkoitus ja tavoitteet, kaytettavat
palkitsemisen tavat ja palkkapolitiikka.”” (Ylikorkala, Hakonen, Hulkko,
Moisio, Saliméki & Sweins 2005: 287.) 4

Palkitsemisstrategia kertoo, miten yritys haluaa palkita eri henkildstoryh-
miaan ja miten tavoitteisiin pyritdan. Palkitsemisstrategiassa viestitaan sii-
t4, mité pidetddn tarkednd ja mihin suuntaan kokonaisuutta halutaan kehit-
taa. (Hakonen ym. 2005: 28-29)

Palkitsemisstrategiassa vastataan siihen, millaisista tuloksista halutaan
palkita. Erilaisia mittareita voivat olla esimerkiksi taloudellinen tulos,
madrd, laatu, asiakastyytyvaisyys ja henkiloston tyytyvaisyys. Yritys voi
palkita eri organisaatiotason tuloksista: yksilon, ryhmén, tiimin, osaston,
tulosyksikon, organisaation tai koko konsernin. Palkkion oikeudenmukai-
nen jako on tarkedd. Jakoperusteina voi kayttdd henkilostoméaaraa, tehtyja
tydtunteja ko. ajanjaksolla, palkkatasoa (tunti/kk) tai palkkasummaa ko.
ajanjaksolla. (Vartiainen & Kauhanen 2005: 16-17)

3.2 Strateginen palkitseminen

Strategisen palkitsemisen tavoitteena on linkittad palkitseminen organi-
saation strategiaan ja strategisiin tavoitteisiin sekd ohjata toimintaa palkit-
semisen avulla néiden tavoitteiden osoittamaan suuntaan (Luoma ym.
2004: 10). Suuntaukseen liittyvat erilaiset uudet palkitsemistavat, palkka-
usjarjestelmauudistukset ja palkitsemisjarjestelmien toimivuuden arvioin-
ti. Strategisen palkitsemisen tarkoitus on olla kiinted osa johtamista. (Ha-
konen ym. 2005: 44.)

Strategisen palkitsemisen keskeinen asia on asiantuntijoiden yksilollinen
huomioiminen palkitsemisen kokonaisuudessa ja painotuksissa. Palkitse-
misessa ollaankin siirtymdassa réataloityihin jarjestelmiin, jossa yksilolla
on mahdollisuus vaikuttaa oman palkitsemisensa kokonaisuuteen. (Luoma
ym. 2004: 45) °

* Alkuperainen lahde: Hulkko, Hakonen, Hakonen & Palva. 2002. Toimiva Tulospalkkaus. Opas kehittamiseen.
Helsinki: WSOY

® Alkuperainen lahde: Zingheim, P. & Schuster, J. R 2000. Total Rewards for New and Old Economy Compa-
nies. In Compensation and Benefits Review November/ December 2000, 20-23.



Palkitsemisella organisaatio ohjaa toimintaa strategian suuntaan eripitui-
silla aikajanteilla. Organisaatio pyrkii palkitsemisen kautta vaikuttamaan
yksilGihin tavalla, joka saa heissé aikaan organisaation toivomia vaikutuk-
sia. Palkitsemisen toimimisen edellytys on, ettd sekéd yksilon motivaa-
tionakokulma etta organisaation tarve toiminnan ohjaamiseen ovat lasna
samanaikaisesti. (Luoma 2004: 34-35)

Strategisen palkitsemisen tunnusmerkkeihin liittyy huomio siité, etta yri-
tysjohto huolehtii palkitsemisen hoitamisesta. Palkitsemisjérjestelmiin
liittyvista prosesseista tulee myds huolehtia koko yrityksen tasolla seka
kaikissa yksikoissa. (Hakonen ym. 2005: 45)

3.3 Yksilon ja ryhman palkitseminen

Yleensé tyontekijan panos on osa suurempaa kokonaisuutta, joten on syy-
tad miettid, kuinka palkkiot tydsuorituksista jakautuvat: yksilélle vai koko
ryhmaélle. Ryhmén toiminnan ja tavoitteiden kannalta on yleensa tarpeen
ottaa huomioon yksilén oman menestyksen lisaksi kokonaisuuden onnis-
tuminen. Palkitsemisen pité4 olla linjassa yrityksen toiminnan kanssa ja
ohjata henkiléstoa toimimaan ja kehittamééan toimintaansa yrityksen ta-
voitteiden suuntaisesti. (Gustafsson & Jokinen 1997: 100-101)

Ryhmén palkitsemisessa pitdd huomioida yksildiden erilaiset roolit ryh-
massé. Jotkut osaavat vaativimmat tehtdvét, toinen yllapitdd ryhmahen-
ked, kolmas toimii projektipaéllikkond. Palkkauksen muodostumisessa pi-
tdd ottaa huomioon toiminnan tuloksen kannalta kunkin yksilon tarkeét
erityisominaisuudet ja palkita niista. (Gustafsson & Jokinen 1997: 126)

Jotta palkitseminen toimisi odotetulla tavalla, pitdd huomioida sen oikeu-
denmukaisuus. Sita voidaan arvioida seuraavista perusnakdkulmista:

1. Suhteellinen oikeudenmukaisuus henkilokohtaiseen panostukseen
nahden

2. Suhteellinen oikeudenmukaisuus vertaisryhmaan nahden

3. Yleinen késitys palkitsemisen jakautumisesta organisaatiossa

4. Yleisnégkemys palkitsemiseen liittyvien menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuudesta (Luoma ym. 2004: 53)

Palkitsemisen oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden kasitteita ei tulisi
sekoittaa. Tasapuolisuus viittaa tasan jakamiseen — kaikille yhta paljon.
Strategiseen palkitsemiseen liittyy ajatus tavoitteellisuudesta ja siksi palk-
kioiden tasapuolinen jakaminen saattaa jopa vesittaa palkitsemisen tarkoi-
tuksen. (Luoma ym. 2004: 53)

Ryhmien vélista epaterveellista kilpailua voidaan ehkaista palkitsemalla
pienempien ryhmien lisaksi laajempia kokonaisuuksia, esimerkiksi koko
osastoa tai koko yritystd. Yhteisill4 tavoitteilla voidaan varmistaa, etta
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kaikki yrityksen eri osastot toimivat asiakkaiden tarpeiden tayttamiseksi.
(Gustafsson & Jokinen 1997: 126-127)

3.4 Palkitsemisen kokonaisuus

Kokonaispalkitsemiseen sisallytetadn kaikki ne palkitsemisen muodot,
jotka organisaatiolla on kaytdssaan asiantuntijoiden tyén ohjaamiseksi ja
motivaation yllapitdmiseksi ja vahvistamiseksi. Palkitsemisen kokonai-
suuteen voi liittya aineellisia, vélillisesti aineellisia sekd aineettomia pal-
Kitsemisen muotoja. (Luoma ym. 2004: 36)

Kuviossa 2 esitetdan palkitsemisen kokonaisuus, joka muodostuu eri pal-
kitsemistavoista, joilla organisaatio palkitsee tiettyyn henkilostoryhmaan
kuuluvia henkil6itd. Palkitsemisen kokonaisuus on johtamisen véline, jo-
ka toimii tehokkaammin kuin yksik&an sen osanen irrallaan kokonaisuu-
desta. (Hakonen ym. 2005: 23.) Parhaaseen tulokseen paastaan, kun eri
palkitsemismuotoja kéytetadn samanaikaisesti ja tehokkaasti taydenta-
ma&an toisiaan (Luoma ym. 2004 38) . ©

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Erikoispalkkiot

Peruspalkka

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym. 2004: 38)

Kullekin palkitsemistavalle tulisi Kirjoittaa tarkoituslause, jossa kuvataan
tilaa, johon palkitsemisella pyritd&n. Nailla tarkoituslauseilla on tarkoitus
kytkeda palkitseminen paremmin organisaation liiketoimintastrategiaan,
arvoihin ja tavoitteisiin. (Hakonen ym. 2005: 28)

Jokaiselle organisaatiolle on madriteltavissd oma palkitsemiskulttuurinsa
ja oma palkitsemisen kokonaisuutensa. Organisaation strategia, toiminta-
tapa, kulttuuri, johtaminen, arvot sekd organisaation jasenet muodostavat

6 Alkuperéinen ldhde Kohn, A. 1998. Challenging Behaviorist Dogma: Myths About Money and Moativation. In
Compesation and Benefits Rewiew March/April 1998, 27-32)



34.1

3.4.2

tulkinnan palkitsemisen kokonaisuuden térkeydesta. (Luoma ym. 2004:
45)

Palkitsemisen kokonaisuudessa eri palkitsemismuotoihin liittyy myds eri-
lainen aikajénne ja sitd kautta erilaiset tavoitteet. Nopeilla palkkioilla, ku-
ten yksittaisilla erikoispalkkioilla tai tulospalkkiojarjestelmalla, pyritdén
saavuttamaan konkreettisia tavoitteita, joita méaritelladn vuoden aikajan-
teelld. Hitaat palkkiot liittyvat pidemmén aikavélin toimintaan, kuten
osaamisen kehittdmiseen. (Luoma ym. 2004: 37)

Tomi Rantaméki (2004) Suomen Palkitsemiskeskuksesta muistuttaa pal-
kitsemisjarjestelman kokonaisvaltaisuudesta: ’Rahapalkkioista ihminen
saa tunnustusta arvolleen resurssina. Vasta sellainen palkitseminen, jon-
ka henkil0 kokee niin, ettd hanta arvostetaan ihmisend, saa aikaan moti-
vaatiota ja sitoutumista.” (Fakta 15.9.2004)

Aineeton ja aineellinen palkitseminen

Palkkiot voidaan jakaa kahteen ryhmaan — aineellisiin ja aineettomiin.
Jaottelu voidaan tehdd myds siséisiin ja ulkoisiin (Ruohotie & Honka
1999: 45) tai taloudellisiin ja ei-taloudellisiin palkitsemiskeinoihin eli
sosiaalisiin tekijoihin, joita ei voi suoraan mitata rahassa (Kauhanen 2003:
110). Molemmat palkitsemisen muodot ovat tehokkaita oikein kéaytettyna
riippuen siitd, mitd yksilo ja organisaatio pitavat tarkeind ja millaisia
vaikutuksia palkitsemismuodolla on ollut (Luoma ym. 2004: 44-45).

Luoma ym. (2004) esittavéat kirjassaan Ei ainoastaan rahasta - osaamisen
kokonaispalkitseminen termin vélillisesti aineellinen palkitseminen, joka
tarkoittaa toimintaa suuntaavia prosesseja ja konkreettisia palveluja, kuten
koulutus- tai valmennusohjelmia ja tyouralla etenemista. Valillisesti ai-
neellinen palkitseminen ei sisalla aineellisia palkkioita, mutta se johtaa tu-
levaisuudessa palkkioiden muodostumiseen. (Luoma ym. 2004: 31-32.)
Termid ei esiintynyt muussa alan kirjallisuudessa, vaan merkitys on sisal-
lytetty aineelliseen palkitsemiseen.

Palkitsemismenetelmien merkitykseen vaikuttavat ihmisten eroavaisuudet
itsendisyyden tai ulkopuolisen kontrollin tarpeesta. Itsenéisyytta
arvostavat pitdvat tarkedna siséisia tekijoita ja ulkopuolista kontrollia
tarvitsevat pitavat ulkoisia tekijoita, kuten palkkaa merkityksellisempana.
(Ruohotie & Honka 1999: 47)

Sisdinen palkitseminen

Useista tutkijalahteistd (Saleh, Grygier, Deci, Slocum, Wernimont) koo-
tun aineiston pohjalta voidaan kuvata sisdisille ja ulkoisille palkkioille
tunnusomaisia piirteitd. Siséisia palkitsemiskeinoja ei voi mitata suoraan
rahassa vaan ne pohjautuvat ty6hon itsessaan ja ovat yksilosta lahtoisin.
(Ruohotie & Honka 1999: 45)
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Siséisten palkitsemiskeinojen avulla tyydytetddn ylemman asteen tarpeita,
kuten patemisen tarvetta ja itsensd toteuttamista. Siséiset palkitsemiskei-
not ovat subjektiivisia ja ne ilmentyvét usein tunteiden muodossa, esimer-
kiksi tyytyvaisyytend tyohon ja itseensd. (Ruohotie & Honka 1999: 45.)
Ei-taloudelliset palkkiot voidaan jaotella urapalkkioihin, kuten itsensa ke-
hittdmiseen ja urakehitykseen seka sosiaalisiin palkkioihin, kiitokseen ja
statussymboleihin, kuten titteli tai alaisten lukumaara (Kauhanen 2003:
111).

Aineettomiin kannustimiin ja palkkioihin lasketaan myds tyGsuhteen py-
syvyyden varmistaminen ja ty0ajan jarjestelyt. Omaan tydnkuvaan vaikut-
taminen esimerkiksi tavoitteiden ja kehittdmisstrategioiden suunnittelun
osalta toimii kannustimena. (Vartiainen ym. 1998: 39.) Statussymbolit
voivat my6s kannustaa, mutta niiden kdytdssa tulee olla varovainen, jotta
ne eivat aiheuta kateutta muille tydntekijoille (Strommer 1999: 286).

Osaamisen kehittdmiseen kannustaminen voi toimia palkitsemisena. Kou-
luttautumisen mahdollisuus palkitsemiskeinona ei tarkoita tydssa oppi-
mista tai perehdyttdmistd, vaan laajempaa osaamisen kehittdmistd, jonka
avulla voidaan pyrkié urakehitykseen. Kouluttautumisen palkitsevuus pe-
rustuu siihen, ettd sen avulla voidaan tavoitella menestysta ja uratavoittei-
den saavuttamista. (Hakonen ym. 2005: 63)

Koulutus ei sindnsé saa olla palkkio vaan koulutuksella pitda olla tavoite,
jotta se motivoi henkildstoa. Koulutus, jolla ei ole merkitystd tyonkuvan
tai urakehityksen kanssa ovat vain “koulutuslomia”, joille tyontekijat 1ah-
tevat paastakseen pois tyopaikalta. (Gustafsson & Jokinen 1997: 123.)
Kouluttautumisesta hyotyvat sekd tyOnantaja ettd tyOntekija. Tyonantaja
hyotyy osaamisen hyddyntamisesta tyopanoksena, josta han on maksanut
koulutuksen tarjoamisen myota. Tyontekija puolestaan kasvattaa tyollis-
tettdvyyttdan osaamista kartuttamalla. (Hakonen ym. 2005: 256.)

Siséisten palkkioiden merkitykseen vaikuttavat tyontekijoiden asenteet,
elaméntilanne sek& omat tavoitteet. Eri eldméntilanteissa tyontekijalla on
erilaiset tarpeet, jotka sadtelevat motivaation muodostumista. Velkaantu-
neen nuoren motiivina on todenndkdisemmin raha ja uran luominen.
Omavaraisen tyontekijan motiivina toimii todennékdisemmin tydssé viih-
tyminen, koska suuren palkan saanti ei ole perustarve. (Strommer 1999:
287.) On todettu, ettd sisdiset motivaatiotekijat ovat ulkoisia tehokkaam-
pia ja motivoivampia, koska ne ovat pysyvampia. Sisdisten tekijoiden pit-
kakestoisuus pohjautuu siihen, ettd niiden lahteend ovat usein perusasen-
teet ja yleinen motivaatio. (Ruohotie & Honka 1999: 46.)
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Arvostus ja palaute

Palkitsemisen muotoina arvostus ja palaute ovat yritykselle taloudellisesti
edullisimpia, mutta niiden puuttuminen voi tulla kalliiksi. Arvostuksen
puutetta ei voi korvata rahalla, mutta sitd voi osoittaa pienill4 teoilla. (Ha-
konen ym. 2005: 237)

Jatkuva tunne arvostuksen puutteesta heikentad tyontekijan uskoa tyénan-
tajan oikeudenmukaisuuteen ja ajan mittaan silld voi olla ty6ésuoritusta
heikentdva vaikutus. Kiitos oikeaan aikaan oikeassa paikassa toimii te-
hokkaana motivoijana, koska tyontekija tietdd yrityksen arvostavan tyo-
panosta. (Kuntatyonantajan palkkausopas 2004)

Arvostus

’Kohdellaan ihmisid, kuin he olisivat ihmisia — myds tyopaikalla™ (Hako-
nen ym. 2005: 238).

Esimiehen oikeudenmukaisuus ja arvostava kohtelu ovat tyohyvinvointia
parantavia tekijoitd, joilla saadaan parannettua ty6tehtavista suoriutumista
(Hakonen ym. 2005: 238). Arvostuksesta puhuminen ei ainoastaan riita,
vaan sen tulee nékya jokapaivaisissa teoissa ja kayttaytymisessa. Tyoyh-
teisssa tulkitsemme teot viesteind siitd, mitd itsestdmme ajatellaan.
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 13.)

Tyo6elaman laatuun vaikuttaa merkittavasti se, miten esimiehet ja johto
kohtelevat henkilost6d. Hyva kohtelu pohjautuu pieniin asioihin, kuten
tervehtimiseen ja tyotehtdvien vaatimien laitteiden hankkimiseen. Esi-
merkiksi uusi ergonominen tyétuoli kertoo tyontekijalle, ettd esimies ar-
vostaa hénen terveyttdan. Tydyhteisén arvostavasta ilmapiirista viestii
mya0s se, ettd alaiset arvostavat johtoa ja kollegat toisiansa. (Hakonen ym.
2005: 238)

Aito arvostus nakyy esimiehen suhtautumisesta tydntekijaan myos huo-
noina aikoina, koska onnistumisista on helpompi kiittdd. Ep&onnistues-
saan tyontekija kokee arvostusta, jos esimies ei moiti vaan antaa ymmar-
rystd tapahtuneelle. (Furman ym. 2004: 14-15)

Palaute

Palautteen antaminen on itsessddn palkitsevaa, mutta se liittyy laheisesti
my6s muihin palkitsemiskeinoihin, kuten tulospalkkaukseen ja henkil6-
kohtaiseen palkanlisdin. Sen antaminen ei vaadi taloudellista panostusta,
mutta on kuitenkin merkittdvimpia palkitsemisen keinoja. Palautteen tar-
koitus on yksinkertaisimmillaan kertoa miten tyGssa on onnistuttu. Sen
avulla osataan kehittdd omaa toimintaa ja luoda itselle tavoitteita. (Hako-
nen ym. 2005: 243.) Tyontekija voidaan saada motivoituneeksi tydtehta-
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vad kohtaan hyvalla palautteella ja parhaimmillaan se lisdd kiinnostusta
tehtdvaa kohtaan (Salmela-Aro & Nurmi 2005: 137).

Palautejarjestelman olemassaolo ei yksin riitd, koska tehottomasti toimiva
jarjestelma voi aiheuttaa tavoitteiden vastaisia, negatiivisia tuloksia. Te-
hokkuuteen vaikuttavat tiedon tuottaminen ja arvostaminen, miten palau-
tetta annetaan ja miten tyontekijat ovat mukana palautteen kasittelyssa.
(Ruohotie & Honka 1999: 84.) Esimiehelld on vastuu riittavasta palaut-
teen antamisesta ja kehittyakseen palautteenantajana hanen on tiedostetta-
va, miten alaiset reagoivat palautteeseen tai sen puuttumiseen (Hakonen
ym. 2005: 243). Tavallisimpina palautteen antamisen ja vastaanottamisen
keinoina kadytetddn tavoite- ja kehityskeskusteluja, asiakaspalautetta, it-
searviointia ja toiminnan mittaamista (Moisio & Saliméki 2005: 196).

3.4.3 Ulkoinen palkitseminen

Ulkoiset palkitsemiskeinot ovat konkreettisempia ja ne voidaan mitata ra-
hallisesti. Palkka on tarkein ulkoisista motivoinnin tekijoistd, koska sen
avulla voidaan tyydyttdd monia fysiologisia tarpeita, kuten nalk&a, janoa
ja lepoa. (Ruohotie & Honka 1999: 45.) Taloudellisilla kannusteilla voi-
daan tayttdd perustarpeiden liséksi moninaisia tarpeita, joita voivat olla
esimerkiksi arvostuksen ja vallan tarve. Taloudellinen palkitseminen pal-
velee useita eri tarkoituksia, joilla yritetddn motivoida nykyisia tai poten-
tiaalisia tulevia tyontekijoita tai lisata yrityksen tuottavuutta. (Kauhanen
2003: 112.)

Aineellinen palkitseminen on johdettu tydymparistosta esimerkiksi palkan
ja palkan lisien muodossa. Ulkoisiin palkkioihin liittyy alemman asteen
tarpeiden tyydyttdminen, kuten esimerkiksi ravinnon tarve. (Ruohotie &
Honka 1999: 45.) Taloudellinen palkitseminen voidaan jakaa suoraan ja
epésuoraan palkitsemiseen. Suoraan palkitsemiseen kuuluvat peruspalkka,
taitolisa (esimerkiksi Kielitaito) seka suorituspalkka (esimerkiksi tulos-
palkka), henkilokohtainen lisd tai osakeoptiot. Ep&suora palkitseminen ei
ole suoraan palkkaan lisattdva rahamaard, vaan se vaikuttaa taloudellisten
etujen muodossa palkan lisana. (Kauhanen 2003: 110-111.)

Helsingin kauppakorkeakoulun LTT Tutkimuksen tekemén Asiantuntijoi-
den palkitseminen ja arviointi —tutkimuksen mukaan eri-ikéiset arvostavat
erilaisia palkitsemisen keinoja. 25-35 -vuotiaiden ikaryhmassa palkitse-
mismuotoina korostuvat aineelliset palkkiot sekd mahdollisuus ty6uralla
etenemiseen ja tyosuhteen pysyvyyteen. Kyseiselle ikdryhmalle palaut-
teen merkitys on myés suuri. (Luoma ym. 2004: 31)

Yli 40 -vuotiaat asiantuntijatehtavissa tydskentelevat kokevat térkeim-
maksi mahdollisuuden vaikuttaa oman osaamisen uudistamiseen seka va-
paa-ajan ja tyon sovittamista helposti yhteen. 50 vuotta tayttaneet asian-
tuntijat arvostavat eniten tydsuhteen pysyvyytta sekd palautetta asiakkailta
ja kollegoilta. (Luoma ym. 2004: 31)
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3.4.4 Taloudellisen palkitsemisen merkitys

’Palkkausperusteiden tulee olla niin selkeitd, ettd tyontekija voi havaita
tyopanoksen ja palkan véalisen yhteyden.” (Ruohotie & Honka 1999: 59)

Taloudellisella palkitsemisella tarkoitetaan maksettua korvausta tyosta,
joka voi olla palkka eri muodoissa, palkkio tai muu taloudellinen vastike.
Sen avulla voidaan motivoida tyontekijoitd tulemaan yrityksen palveluk-
seen ja sitoutumaan pitkiin tydsuhteisiin seka paasemaan yrityksen liike-
taloudellisiin tavoitteisiin. (Kauhanen 2003: 112-113.) Tehokas palkkaus-
jarjestelma edesauttaa yrityksen pysymistd tyomarkkinoilla, koska palk-
kaperuste on usein syy tyopaikan vaihtamiseen. Tyontekijdn motivointi
palkalla on tehokasta, mutta se ei saa olla ainoa palkitsemiskeino.
(Strommer 1999: 286.)

Palkan kannustavuus perustuu siihen, ettd sen avulla voidaan tyydyttaa
perustarpeiden lisdksi arvostuksen ja vallan tarpeen tunnetta seké suori-
tustarvetta (Kauhanen 2003: 112-113). Palkan merkitys motivoijana vaih-
telee yksilon omien tarpeiden mukaan, riippuen tarpeiden voimakkuudes-
ta ja laadusta. Palkan merkitys korostuu voimakkaimmin henkil6illg, joi-
den tarkoitus on tyydyttaa silla vain perustarpeet. Pienipalkkaiselle tyon-
tekijélle palkka on merkittdvampi kannustin kuin suurituloiselle. (Kauha-
nen 2003: 115-116.)

Palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuus ja selkeiden pelisdantojen tie-
dostaminen luo tyOpaikalla turvallisuuden tunnetta, luottamusta ja
edesauttaa hyvan tydilmapiirin muodostumisessa (Strommer 1999: 286).
Palkan ollessa sidottu tydsuoritukseen, sill4 voidaan mitata tydsuoritusta
ja siten palkka motivoi tyosuorituksen tehostamiseen (Kauhanen 2003:
112-113).

Tyontekijan kokiessa palkkausjarjestelma epaoikeudenmukaiseksi on pa-
nos-tuotos -suhde epdtasapainossa. Tyontekijat reagoivat palkkausjérjes-
telmé&an sen mukaan, miten oikeudenmukaisena pitavat palkkaansa. Tyon-
tekija pyrkii vahentdamaéan epdoikeudenmukaisuuden kokemustaan, joko
madréllisend tai laadullisena muutoksena tai molempina. (Ruohotie &
Honka 1999: 66-67)
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3.5 Erilaisia palkitsemistapoja

Strategisen palkitsemisen seurauksena tarjolla on aiempaa enemman vaih-
toehtoja palkitsemiseen. Kuviossa 3 kdydaan lapi naita palkitsemismuoto-
ja niin, ettd sisékehalla sijaitsevat perinteisimmat palkitsemistavat. Palkit-
semistapa pitaa valita tilanteen mukaan, eikd miké&an tavoista ole huono.
(Hakonen ym. 2005: 46-47.) Olemme muokanneet Hakosen ym. (2005)
laatimaa kuviota erilaisista palkitsemistavoista lissaméalla uloimmaksi ai-
neettoman palkitsemisen kehan siséltden arvostuksen, palautteen ja kii-
toksen.

Palveluaikalisit

Vakanssipalkat

Yksiléurakat

Kuvio 3. Palkitsemisen keinot. (Hakonen 2005: 47 mukaillen)
Maaritelméat harvemmin esiintyville palkitsemisen termeille:

Vakanssipalkat
Tehtavanimikkeen perusteella maksettava palkanosa (Hakonen ym. 2005:
47).

Analyyttisen tyon vaativuuden arviointi
Arvioidaan tyon vaativuutta pisteyttdmalld vaativuustekijoitd, esimerkiksi
tyon edellyttdmé osaaminen, vastuu, kuormitus ja tydolosuhteet (lahde!)



Tulospalkkiot

Tulospalkkiot ovat peruspalkkaa tdydentdvd, muuttuvaan palkanosaan
kuuluvaa lisdpalkka. Perusteena kdytetddn tavoitteiden saavuttamista ja
niiden ylittdmista (Vartiainen & Kauhanen 2005: 23).

Tuplatikkaat, kaksi polkua
Asiantuntijoiden rinnakkainen uralla etenemisjarjestelma, jossa on mah-
dollista saavuttaa linjajohdon edut ja palkkiot toimimatta esimiestehtavis-
s& (Hakonen ym. 2005: 319).

Osaamisperusteiset palkat

Osaamiseen perustuva, taitojen mukaan maksettava palkka tai palkanosa.
Osaamisperusteista palkkaa maksetaan sen mukaan, kuinka paljon ty6teh-
tdvaan tarvittavaa osaamista henkil6lla on. Sen liséksi huomioidaan hen-
kilon patevyys ja kuinka han hallitsee tyGssa tarvittavat tiedot, taidot ja
ennalta maaritellyt osaamisalueet. (Hakonen ym. 2005: 312)

Henkilokohtainen palkanosa

Henkilokohtaisen aikapalkan ja tyo- tai tehtdvakohtaisen palkanosan ero-
tus. Henkilokohtainen palkanosa tavallisesti patevyyden ja tydsuorituksen
arviointiin. (Hakonen ym. 2005: 309)

Projektipalkkiot

Projektin onnistuneeseen lapivientiin liitetty palkkio. Palkkio voidaan
kytked my0s projektin eri vaiheisiin ja etappien saavuttamiseen. (Hakonen
ym. 2005: 316)

Tiimipalkkiot
Ryhmapalkkio, joka maksetaan pienelle tydryhmalle tai tiimille (Hakonen
ym. 2005: 318).

Etujen voileipapoyta

Mahdollisuus valita sovittujen sddntdjen puitteissa etuja tai rahapalkkaa
yksilollisten toiveiden mukaisesti. Valinnanmahdollisuus voi koskea
my06s pienempéé osaa palkitsemisen kokonaisuudesta, esimerkiksi halu-
aako nostaa voittopalkkiot kateisend vai saastaa ne rahastoon. (Hakonen
ym. 2005: 321)

Palkitsemisen kokonaisuus

Muodostuu eri palkitsemistavoista, joilla organisaatio palkitsee tiettyyn
henkildstoryhméan kuuluvia. Mukana on sek& aineellisia ettd aineettomia
palkitsemistapoja, jotka voidaan kuvata palkitsemisjarjestelméksi. (Hako-
nen ym. 2005: 313)
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3.6 Palkitsemismuotojen keskindinen painotus ja tarkeys

Jokaiselle organisaatiolle on madriteltavissd oma palkitsemiskulttuurinsa
ja oma palkitsemisen kokonaisuutensa. Organisaation strategia, toiminta-
tapa, kulttuuri, johtaminen, arvot sekd organisaation jasenet muodostavat
tulkinnan palkitsemisen kokonaisuuden térkeydesta. (Luoma ym. 2004:
45)

Eri palkitsemismuotojen tarkeyttd voidaan arvioida eri tavoilla. Yksilolli-
sen kokemuksen nakokulmasta voidaan tarkastella sitd, mika palkittavan
oman arvion mukaan on hénelle tarkein palkitsemisen muoto. (Luoma
ym. 2004: 44-45.) Aineelliset ja aineettomat palkitsemisen muodot ovat
toisistaan riippuvaisia, ilmentyessdédn samanaikaisesti. Toiset motiivit
voivat kuitenkin olla vahvempia kuin toiset, joten niiden painotus tulee
arvioida sen mukaan, onko muutosta tarvitsevan epadkohdan syy l&htoisin
ulkoisista vai sisaisista tekijoista. (Ruohotie & Honka 1999: 45.)

Toiminnan ohjaamisen nékdkulmasta arvioidaan, mitkda palkitsemisen
muodot ovat toiminnan ohjaamisessa organisaatiolle tarkeimpié. Arvioin-
tia voi suorittaa myos palkitsemisen vaikutusten nakdkulmasta eli mité eri
palkitsemisen muodot ovat saaneet aikaan. Resurssien arvioiminen tuotos-
panos -arvion mukaan saadaan selville, mihin jarjestelmiin on eniten kay-
tetty organisaation taloudellisia, ajallisia ja kehittdmisresursseja seké mit-
ka jarjestelmat ovat vaikutuksiinsa nahden tuottavimpia. (Luoma ym.
2004: 44-45)
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4 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemista ja organisaation palkitsemispolitiikkaa toteutetaan palkitse-
misjarjestelmén avulla ja se koostuu seuraavista osista:

1. Palkitsemisperusteet ja -tavat
2. Jaon toteutustavat

3. Jarjestelmien kehittamistavat

(Vartiainen & Kauhanen 2005: 18)

Palkitsemisen perusteilla ja -tavoilla vastataan kysymyksiin mité jaetaan,
mill& perusteilla, kuinka paljon ja kenelle. Jaon toteutustavat ovat ne kei-
not, joilla uusi jarjestelma vieddan kaytantdon ja miten sen kayttoonotto
toteutetaan. Kehittdmistavoilla tarkoitetaan sitd, miten jarjestelma on
suunniteltu ja miten sitd voidaan my6éhemmin arvioida ja kehittdd. (Hako-
nen ym. 2005: 313)

Palkitsemisjarjestelmalla voi olla vaikutuksia seka yksiloon etta organi-
saatioon. Organisaation kannalta tyontekijat hakeutuvat ja sitoutuvat or-
ganisaatioon, jos palkitsemisjarjestelma miellyttda heitd. Lisdksi se vai-
kuttaa positiivisesti tuottavuuteen korkeamman motivaation, suuremman
oppimisvalmiuden ja vahaisempien virheiden kautta. (Vartiainen ym.
1998: 22).

4.1  Toimiva palkitsemisjarjestelma

Hyvé palkitsemisjarjestelma on hallittu kokonaisuus, jonka yllapitoon ja
kehittdmiseen on valittu vastuuhenkild. Yhteistyd henkiléstohallinnon,
ylimman johdon, linjajohdon, liiton ja sopimusneuvottelijoiden kesken
takaa hyvén kokonaisuuden hallinnan. (Vartiainen ym. 1998: 25)

Palkitsemisjarjestelman tulee toimia tarkoitetulla ja kuvatulla tavalla tayt-
téen lainsd&ddannon ja sopimusten asettamat vaatimukset. Jarjestelman pi-
taa pysya ajan tasalla, miké tarkoittaa kykyé ennakoida ja ottaa huomioon
muutoksia tyon tavoitteissa ja organisaation rakenteissa. Suositeltavia ke-
hittdmistapoja ovat ennalta sovitut tarkistuspisteet ja menettelytavat. (Var-
tiainen ym. 1998: 26)

Fakta-lehden (2004) artikkelissa ”Eurot jd&vat hengen varjoon” muistute-
taan, ettd palkitsemisjarjestelmassa pitdéd ottaa huomioon yksiléllisyys ja
valinnanvara, mutta jarjestelma ei saa olla lilan monimutkainen (Holtari
2004).

Ty0ntekijoitd motivoivat eri asiat, mutta useimmat organisaatiot tarjoavat
kuitenkin samaa palkkiojarjestelmag kaikille tyontekijoille. Tekijat, kuten
ikd, sukupuoli, avioséaty, lasten maard, palvelusvuodet voivat vaikuttaa
tyontekijan toiveisiin palkkion suhteen. (Byars & Rue 1997: 314-315)



Tyontekijan kannalta toimiva palkitsemisjarjestelma kannustaa henkil6-
kohtaisten tavoitteiden saavuttamiseen. Silld on vaikutuksia tyotyytyvai-
syyteen, motivaatioon sekd haluun toteuttaa itseadn. Palkitsemisjérjestel-
ma luo myds sosiaalista turvaa riippumattomuuden ja tydsta saatavan tun-
nustuksen kautta. Taloudellinen turva tulee eléketurvan ja elintason kaut-
ta. (\Vartiainen ym. 1998: 22)

Byars ja Rue (1997: 314) korostavat Kirjassaan sitd, ettd esimiesten tulee
olla tietoisia siita, millaista palkitsemista tyontekijét pitdvat motivoivana.
Teoksessaan he esittdvat tutkimuksen, jossa 1000 tyontekijalta kysyttiin,
mik& heitd tydssa eniten motivoi. Suurin osa vastaajista piti tyon mielen-
Kiintoisuutta eniten motivoivana tekijand. Heiddn esimiehet arvioivat
tyontekijoita eniten kannustavimmaksi tekijéksi rahan.

Hulkko (2004) muistuttaa, etta yrityksen pitdd panostaa niihin asioihin,
joita ihmiset pitavét palkitsevina ja niihin, joita he eniten kaipaavat. Pal-
kitsemisen pitdd olla tuntuva henkiloston mielestd. Palkitsemisjérjestel-
maa Kkehitettdessd kannattaa pohtia, ilahduttaako palkkio ihmista ja sel-
kiyttdako se henkilon tyon siséltojd. Tuntuuko se arvostukselta hanté ja
hanen tydtaén kohtaan ja ettd onko palkkiolla konkreettista merkitysta.

4.2 Palkitsemisjarjestelman kehittaminen

Palkitsemisjarjestelman suunnittelu tulisi aloittaa yrityksen strategiasta ja
tavoitteista: mitd palkitsemisella halutaan viestittad henkildstolle? (Yli-
korkala ym. 2005: 285)

Palkitsemisjarjestelman suunnittelu perustuu lahtétila-analyysiin, jossa

1. maaritella&n organisaatiokohtaiset haasteet, joihin palkitsemisjar-
jestelmalla halutaan reagoida

2. tavoitteet, joiden saavuttamista palkitsemisjarjestelmalla halutaan
tukea seka

3. tunnistetaan henkildston tarpeet

(Luoma ym. 2004: 52)

Palkitsemisjarjestelmén rakentamisen kivijalkana on visio- ja strategiaty0.
Vision selkeys auttaa ymmartamaan tulevaisuuden tavoitetilan ja sita
kautta ymmartamaan tulevaisuuden painopisteet. Henkiloston ottaminen
mukaan palkitsemisjarjestelman kehittdmiseen on perusedellytys kannus-
tejarjestelmén onnistumiselle. Jarjestelmaa luotaessa on myos selvitettdva
henkildston suhtautuminen aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen.
(Moisio 2002)

" Alkuperainen lahde: Hackett & McDermott 1999. A Holistic Approach to Compesation Desingn. In Compesa-
tion and Benefits Rewiew September / October 1999, 36-43



Useimmat palkitsemisjarjestelmét ovat syntyneet johdon sanelemina,
vaikka parhain lahtokohta kehittdmiselle on yhteisen edun tavoittelu (Var-
tiainen ym. 1998: 35). Motivaatiotekijat tulee ottaa huomioon palkitsemi-
sen kokonaisuutta kehitettdessa. Resurssit menevat hukkaan, jos ei olla
selvilla, minka tyontekija kokee palkitsevaksi. Palkitsemisjarjestelmaan
on rakennettava tavoitteellisuus ja merkitys seké yksilon ettd organisaati-
on ndkokulmasta. (Luoma ym. 2004: 31.)

’Luotujen periaatteiden ja kaytantdjen tulee sopia organisaation strate-
giaan, organisaation rakenteisiin ja johtamistyyliin. Pelkka palkitsemis-
jarjestelma ei kuitenkaan riita strategian toteuttamiseen. Organisaation
suorituskyvyn parantaminen vaatii, etta strategian perusedellytykset kuten
tarvit8tavat kyvyt ja osaaminen ovat kunnossa”. (Ylikorkala ym. 2005:
285)

Tarkistuspisteet | Kéynnistiiminen Tiedon ja
ideoiden keruu

Kehittéiminen ja levittiminen

6 Seuranta ja yllipito 2 Kartoitus

Koulutus

5 Toteutus 3 Osallistuva suunnittelu

Simulointi

Organisointi 2 "
e 4 Suunnitelmien arvionti Favoitteiden asettaminen

ja piitoksenteko

Kuvio 4. Palkitsemisjarjestelman kehittdmisprosessi (Vartiainen ym.
1998: 35 mukaillen)

Kuviossa 4 esitetddn palkitsemisjarjestelmén kehittdmisprosessi, jonka
vaiheet etenevat seuraavasti:

1. Hankkeen kdynnistdminen ja oleellisten tahojen mukaan ottaminen

2. Organisaation tavoitteiden ja kaynnissa olevien kehityshankkeiden
kartoittaminen. Arvioidaan, miten hyvin nykyinen palkitsemisjarjes-
telma tukee niitd. Tehdaan nykyinen palkitsemisjarjestelma nakyvak-
si ja paatetaan varsinaisen kehittdmisen kaynnistamisesta.

8 Alkuperainen lahde: Lawler 1990. Strategic Pay: Aligning Organization Strategies and Pay Systems. San
Francisco: Jossey-Bass



3. Kehitetaan osallistuvan suunnittelun menetelmia vaihtoehtoisia mal-
leja hyodyntden mahdollisten puutteiden korjaamiseksi. Kokeillaan
mallia simuloiden.

4. Parhaan vaihtoehdon valinta ja paatos toteutusvaiheeseen etenemi-
sesta.

5. Toteutuksen organisointi ja hankkeen loppuun vieminen kokeiluyksi-
kossa. Tama vaihe vaatii eniten voimavaroja.

6. Yllapidetddn aikaansaatua palkitsemisjarjestelmaa. Toimintamallin
levittaminen muihin yksikoihin. (Vartiainen 1998: 34)

4.3 Palkitsemisjarjestelman yllapito

Tyytyvdisyytta palkitsemiseen tulisi arvioida, jotta saadaan kuva siita,
minne Kkehittdmista pitdisi ensisijaisesti suunnata tyytyvaisyyden nako-
kulmasta (Luoma ym. 2004: 54-55). Arvioinnin perusteella palkitsemista
tulisi kehittdd ja parantaa (Hakonen ym. 2005: 45). liman edelld mainittu-
ja toimenpiteitd, sen merkitys saattaa hiljalleen hiipua ja jaada vaille toi-
vottuja vaikutuksia (Ylikorkala ym. 2005: 293).

Muuttuva toimintaympéristd aiheuttaa toimintatapojen jatkuvaa muutta-
mista, joten myo6s palkitsemisjarjestelmén pitdd pysya ajan tasalla (Varti-
ainen ym. 1998: 36).

Henkilostoltd saatavasta palautteesta voidaan aistia muutosvaatimukset
jarjestelmaan. Palautetta voi hankkia kehityskeskusteluissa, henkildsto-
kyselyilld, suoralla palautteella, sisaisilla arvioinneilla, itsearvioinnilla,
palautepalstoilla, benchmarkingilla, vertaisarvioinnilla muista organisaa-
tioista tai ulkoisten arviointiryhmien avulla. (Moisio 2002)

Palkitsemisjarjestelman yllapito edellyttdd yhteisty6td ylimman johdon,
henkilostohallinnon, linjajohdon, luottamushenkiléiden ja tydntekijoiden
kesken. Myds asiakkaiden ja omistajatahojen toiveet ja tarpeet tulee ottaa
huomioon. Palkitsemisjarjestelmaa yllapitaméan voi muodostaa toimi-
kunnan, joka tarkistaa palkitsemisjéarjestelmén ajantasaisuuden etukateen
sovitun aikataulun mukaisesti. (Vartiainen ym. 1998: 36)
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5 Tutkimus palkitsemista ja motivoinnista

5.1 Tutkimustehtava ja -menetelma

Tutkimuksella pyrimme selvittdamédadn TAMK LY osken henkildston mo-
tivaation tdman hetkista tilaa. Kartoitamme, millaisia motivaatiotekijoita
tai motivoitumisen esteitd ty6hon liittyy. Lisdksi selvitdmme keinoja, joil-
la henkilostd kokee tulleensa palkituksi seké niiden vaikutuksia tydsuori-
tukseen. Etsimme keinoja siihen, milla tavalla henkildstd haluaisi tulla
palkituksi ja kuinka se tehostaisi tydsuoritusta.

Tutkimus (Liite 2) rakentuu avoimista kysymyksistd, joissa vastaaja Vvoi
ilmaista itsed&n omin sanoin. Valitsimme avoimet kysymykset, koska nii-
den avulla esiin voi tulla erilaisia ndkokulmia. Avoimet kysymykset anta-
vat mahdollisuuden kertoa todelliset mielipiteet ilman johdattelevia ja ra-
jaavia vaihtoehtoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001: 186, 188.)

Taustatiedot kartoitetaan monivalintakysymysten avulla, joihin on laadittu
valmiit vastausvaihtoehdot. Tyonkuvaa selvittdvassd kysymyksessad on
kaytetty strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuotoa, valmiiden
vastausvaihtoehtojen lisaksi on mahdollisuus valita tyonkuva listan ulko-
puolelta. (Hirsjarvi ym. 2001: 186.)

Kysely toteutettiin ajalla 27.9. — 3.10.2005 TAMKIn sédhkdisessé ympéris-
t0ssé toteutetulla sdhkoisella lomakkeella. Kohderyhma tavoitettiin séh-
kopostilla, jossa oli hyperlinkki lomakkeeseen. Menetelma todettiin par-
haaksi, koska se on nopea tapa tavoittaa kiireinen kohderyhma ja keréta
informaatiota helposti muokattavaan muotoon.

Kysely kohdennettiin 50:1le TAMK LY osken tyontekijalle, joista 32 on
paatoimisia ja 18 sivutoimisia. Kohderyhmdan kuuluu 26 naista ja 24
miestd. Vastaukset késiteltiin nimettémind vastaajien yksityisyyden suo-
jaamiseksi.

Motivaatiota kasittelevissa kysymyksissa kdytimme vastausten taustatie-
tona henkilon tyovuosia TAMKissa, koska halusimme selvittad, onko tyo-
uran pituudella merkitysta tyontekijan motivaatioon.

Palkitsemiseen liittyvissa kysymyksissa erottelimme vastaajat ian perus-
teella, koska palkitsemiskeinojen térkeys saattaa muuttua eri eldman vai-
heissa (Luoma ym. 2004: 46). Ik&luokat olivat 20-29, 30-39, 40-49, 50-59
ja yli 60 -vuotiaat. Vastauksia raportoitaessa yhdistimme ikaluokkia, jotta
vastaajia ei tunnistettaisi vastauksensa perusteella.



5.2 Tutkimustulosten taustatekijat

Vastaajien lukumaarg 21.

Sukupuoli
Nainen
Mies

1ka

20 -39

40 -49
50 -

100 %
0%

47,6 %
23,8 %
28,6 %

Tydssaolovuodet TAMKissa

alle 3 vuotta
4 — 6 vuotta
7 -9 vuotta
yli 10 vuotta

Tyo6tehtava
Opetus

Valmennus
Opetus ja valmennus

38,1 %
19,0 %
28,6 %
14,3 %

66,7 %
23,8 %
9,5%
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5.3 Tutkimustulokset

Tyodntekijoiden motivaatio

Kaikki vastaajat ovat motivoituneita tydhonsa, mutta nelja kokee ajoittais-
ta motivaation vaihtelua. Yksi vastaajista kokee omat tydtehtavansa moti-
voiviksi, mutta ylimaaraisiin toihin ei riita kiinnostusta.

Varsinaiset opetukseen / valmennukseen liittyvat tehtavat kylla. Ylimaa-
raiset tehtavat (jotka eivat edes kuulu tehtaviini) eivat.”
— Nainen, TAMKIissa 4-6 vuotta

Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Motivaatio pohjautuu moniin eri tekijoihin. 13 vastaajan motivaatio kas-
vaa opiskelijoiden innostuksen ja kehittymisen kautta.

’Hyva ja positiivinen opiskelija-aines - - opiskelijoiden kiitos, kun he ovat
jo ty6elamassa ja huomaa, ettd on voinut olla jollekin hyddyksi aivan oi-
keasti.”

— Nainen, TAMKissa yli 10 vuotta

’Kontaktipinta oppilaisiin, oppilaiden kehittyminen ja oppilaiden palau-
te.”
— Nainen, TAMKissa 7-9 vuotta

’Onnistuminen ja opiskelijoiden ymmarryksen lisdamisessa ja taitojen
kehittdmisessa. Aito palaute, joka ilmenee opetuksen yhteydessa ja joka
my0s aina on syyta kerata valittomasti/tiiviisti osana kurssi toteutusta!”

— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Minusta on suuri ilo seurata opiskelijoiden oppimista ja oivaltamista.
Tutkintotdiden ohjaus on ainainen ilonaiheeni. Siind néakyy oikein amma-
tillinen kasvu™

— Nainen, TAMK:issa 7-9 vuotta

Ty0n itsendisyys ja omien tOiden suunnittelun vapaus motivaatiotekijana
toistuu seitseméssa vastauksessa. Haastava tyd motivoi seitsemaa opetta-
jaa/valmentajaa.

’Vapaus toteuttaa uusia ideoita ja ajatuksia”
— Nainen, alle 3 vuotta TAMKissa

’Koska saan itse maarittaa sisalloon noin paapiirteittain, eli asettaa ri-
man aina vain korkeammalle, kyll&”
— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta
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”Valmentamisen haastavuus”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Tyokaverit ja tyOilmapiiri vaikuttavat positiivisesti kuuden vastaajan mo-
tivaatioon.

’Hyvaa ja viihtyisaa tydymparistd”
— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

Aktiiviset ja innostuneet tyotoverit™
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Padosin innostuneet ja positiiviset kollegat™
— Nainen, TAMKissa 4-6 vuotta

’Mukavat tyokaverit ja esimiehet™
— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

Oman ammattitaidon kehittdminen ja yllapitdminen tulee esiin neljasta
vastauksesta.

”’Opetettavat aineet, joiden ajan tasalla pitdminen vaatii aina tutkimista
ja uuden materiaalin tekemista.”
— Nainen, TAMK:issa yli 10 vuotta

’Mahdollisuus yllapitda ja kehittdd omaa ammattitaitoa eteenkin sub-
stanssiosaamisen kohdalla™
— Nainen, TAMKissa 7-9 vuotta

’Mahdollisuus itsensa jatkuvaan kehittdmiseen ja osaamisen parantami-
seen” — Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

Motivaatiota kasvattaa my0ds tyon joustavuus, jonka mainitsi kaksi vastaa-
jaa. Erilaiset opetusmenetelmat motivoivat kahta vastaajaa. Oman tyon
mainitsi kaksi vastaajaa.

Liséksi vastauksista nousivat esille yksittaisind vastauksina oikeudenmu-
kainen kohtelu, palkitseminen hyvasta suorituksesta, aikaisemman tydko-
kemuksen soveltaminen nykyisessa ty6ssd, uusi toimintatapa ja uudet teh-
tavat.



Motivoitumisen esteet

Suurimpana motivaatiota heikentavénd kokonaisuutena nousi esille orga-
nisaation kankeus, byrokratia ja johtamiseen liittyvat epaselvyydet. Nama
tekijat tulivat esille 11 vastauksesta.

’Byrokratia, uudistaminen uudistamisen takia ilman todellista sisalt6a™
— Nainen, TAMKIissa alle 3 vuotta

’Byrokratia, valvonta, se ettei luoteta, raskas hallinto™
— Nainen, TAMKIissa 4-6 vuotta

’Byrokratia, Tamkin johdon huono johtamistaito (eivat ymmarra ruohon-
juuritasoa).”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Esimiehet, johdon sitoutumisen puute, kaupungin organisaation kanke-
us, organisaatiouudistuksen tuomat turhat koukerot™
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Esimiehet, jotka aivan liian herkasti ovat siirtdmassa itselleen kuuluvis-
ta tehtavistd vastuun alaisilleen. Myds organisaation kankeus ja johdon
sitoutumattomuus ihan todellisuudessa laadukkaan opetuksen kehittami-
seen syodvat motivaatiota.”

— Nainen, TAMKIissa 4-6 vuotta

”Turha byrokratia, kukaan ei tieda talla hetkella mistadn mitéaan, myos-
kaan kukaan ei ota vastuuta mistaan, fiilis on, ettd paha hallinto paattaa
ja me ei voida vaikuttaa mihinkaan”

— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

”Kun tuntuu, ettd organisaatiossa ovat muut asiat menneet varsinaisen
opetuksen ohi. Eli kaikki muu on tarkeampaa kuin opetus, opetuksen ke-
hittdminen ja ammattitaidon yllapitdminen.”

— Nainen, TAMKissa yli 10 vuotta

Kiire tydssd on motivoitumisen este kolmelle vastaajalle. Tyoméaaran li-
sdantyminen seka tyomaaran epdoikeudenmukainen jakautuminen tyonte-
kijoiden kesken sydvat motivaatiota.

”Tyoémaaran jatkuva kasvaminen - jotenkin salakavalasti. Opiskelijaryh-
mien valtava koko. Eli on samalla palkalla opetettava mammuttiryhmia.
Ja naiden isojen ryhmien kanssa ei voi toteuttaa opetusta siten kuin halu-
aisi.”

— Nainen, TAMKissa yli 10 vuotta



’Varsinaisen tyon paalle tulevat ylimaaraiset tehtavat, jatkuva venymisen
ja joustamisen vaatimus™
— Nainen, TAMK:issa 4-6 vuotta

Opiskelijoiden kaytds voi aiheuttaa motivaation heikentymisté. Kaksi vas-
taajaa on kokenut opiskelijoiden innottomuuden tai epaasiallisen palaut-
teen heikentédvan motivaatiotaan.

’Joidenkin opiskelijoiden osalta: epaasiallinen kayttaytyminen ja heikko
opiskelumoraali. arviointityyppisten asioiden osaamattomuuteen perustu-
va epdaasiallinen palaute, johon valitettavasti myos oppilaitoksen viralli-
nen e-palautejarjestelmé antaa mahdollisuuden.”

— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Heikentynyt tai huono ilmapiiri tyopaikalla aiheuttaa motivaation heiken-
tymistd neljalle vastaajalle. Tiedonkulun katkokset véhentavéat kolmen
vastaajan motivaatiota.

’Heikentynyt ilmapiiri tyopaikalla (johtuu organisaatiomuutoksista ym.)”’
— Nainen, TAMKissa 7-9 vuotta

Yksittaisind motivaatiota heikentdvina tekijoind mainittiin hyvien suori-
tusten palkitsematta jattdminen, epérehellisyys ja yhden vuoden tydsopi-
mus —kulttuuri. Kolme vastaajaa toteaa, ettei mikaan heikenna heidan mo-
tivaatiotaan.

Tyodntekijoiden arvio henkildston tydmotivaatiosta

Vastaajilta kysyttiin, kokevatko he liiketoiminnan ja yrittdjyyden osaa-
miskeskuksen henkilokunnan olevan motivoituneita tyohonsa. Yhdekséan
mielestd motivaatio on kohdallaan.

”Kylla! Ajoittain tietysti voi olla pientd vasymistd, mutta se on vain tila-
paista.”
— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

Keskiméaaraisesti kylla - laskenut tosin viime vuosina™
— Nainen, TAMK:issa yli 10 vuotta

Neljan mielestd motivaatiossa l16ytyy vaihtelevuutta, mutta padosin henki-
I6kunta on motivoitunut.

’Suurimmalta osin kylla. innovatiivisuutta tosin toivoisi aina vaan lisaa!”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Suurimmaksi osaksi. 1 taydellinen vapaamatkustaja harmittaa.”
— Nainen, alle 3 vuotta
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Kaksi vastaajaa arvioi henkilékunnan jakautuvan motivoituneisiin ja ei-
motivoituneisiin.

QOsittain - osa on erittdin motivoitunutta ja osa varsin heikosti motivoi-
tunutta.”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Kahden vastaajan mielestd motivaatiota tydhon ei talla hetkella ole tai sita
on ollut, mutta se on heikentynyt.

’On ollut. Mutta nyt on havaittavissa selvad uupumusta. Se nakyy kahvi-
poytakeskusteluissa.”
— Nainen, TAMKissa yli 10 vuotta

”Talla hetkella ei kovin motivoitunutta.”
— Nainen, TAMKissa 4-6 vuotta

Vastaajista nelja ei osannut arvioida toisten tydntekijoiden motivaatiota.
Henkiloston tyémotivaatio

Kahdeksan vastaajan mielestd heikko motivaatio ilmenee siten, ettei va-
paaehtoisiin téihin 10ydy end& innostusta ja ihmiset tekevat vain omat
tyonsa. Kahdessa vastauksessa mainittiin myos alisuoriutuminen omista
tyotehtavista.

’Vapaamuotoisiin projekteihin ei 16ydy todellista tulenpalavaa intoa.”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Motivaation puute ilmenee siten, ettd tehddan vain ns. pakolliset tyéteh-
tavat, ei mitdan muuta. Ei innostuta asioista ja niiden kehittamisesta.”
— Nainen, TAMK:issa yli 10 vuotta

”Puute ndkyy: Tehdd&n vain omat hommat, ei yhtddn enempéda. Kun
huomataan epékohta, annetaan sen olla, jos se ei kuulu ruutuun.”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Motivaation puute ilmenee useimmiten valituksena ja vain omien tdiden
suorittamisena. Valitus esimerkiksi resurssien puutteista, suuresta tyomaa-
rasté ja tyon raskaudesta tulivat esille kuudesta vastauksesta.

”’Aina kun kaksi tai kolme kokoontuu, niin puhe kdantyy tyomaaraan ja
siihen, ettd muu tassa talossa on tarkedmpaa kuin opetus.”
— Nainen, TAMK:issa yli 10 vuotta

’Motivoitumisen heikentyminen nakyy / kuuluu ainaisessa keskustelussa
resursseista ja niiden puutteesta.”
— Nainen, TAMKissa 7-9 vuotta
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Motivaation puute nakyy vasymyksena neljan vastaajan mielesta.

’Motivoituminen ndkyy innostuksena ja sen puute ldhinna lukuvuoden lo-
pussa vasymisena ja valittamisena”
— Nainen, TAMK:issa 7-9 vuotta

Kahdeksan vastaajan mielesta korkea motivaatio nékyy innostuksena, pa-
nostuksena omaan ty6hon, venymisend, omasta tydsta pitdmisend tai kor-
keana opetuksen tasona.

lhmiset pitavat mielestani omasta tyostaan - ainakin lahes kaikki.”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

’Motivoituneet panostavat tydhonsa ja ovat valmiita venymaan.”
— Nainen, TAMK:issa 4-6 vuotta

”Ollaan valmiita laittamaan itsensé likoon ja kokeilemaan uusia asioita
taysilla ja itsedén saastamatta.”
— Nainen, TAMKIissa 7-9 vuotta

’Ajatusten vaihdossa puhutaan tdistéa positiivisella innokkuudella, ei
niinkaan sen raskaudesta yms.”
— Nainen, TAMKissa alle 3 vuotta

Nelja vastaajaa ei osannut sanoa, miten motivoituminen tai motivaation
puute nékyy.

Palautteen ja kiitoksen merkitys

Suurin osa vastaajista (61,9 %) kokee, ettei ty0sta saa riittdvasti palautetta
ja kiitosta. Neljan vastaajan mielesta palautetta ei voi koskaan saada riit-
tavasti. Kaksi vastaajaa toteaa, ettei palautetta tai kiitosta saa ollenkaan.

”Enpa juuri saa”
— Nainen yli 50 vuotta

Palautetta tulee aika vahan. Palaute tulee yleensa jalkikateen™.
— Nainen yli 50 vuotta

Suurin osa palautteesta tulee asiakkailta eli opetushenkilGston oppilailta.
12 vastauksessa mainitaan oppilaiden palautteen merkitys. Kaksi vastaa-
jista kokee kuitenkin, ettei opiskelijoiden palaute ole aina rakentavaa ja
toisen vastaajista mielestda TAMKIin sdhkdinen palautejérjestelmé ei toimi
ollenkaan.
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’Opiskelijoilta saan usein suoraa palautetta ja kiitostakin. Esimiehilta
harvoin...”
— Nainen 40-49 vuotta

”Ei palautelomakkeen kautta - mika jarjestelma ei toimi ollan-
— Nainen yli 50 vuotta

Kuuden vastaajan mielestd esimiestasolta saa palautetta, mutta kuusi vas-
taajaa kokee jadneensd ilman sitd. Vastaajista kaksi kokee esimiesten pa-
lautteen sanoiksi ilman tekoja.

Esimiehelta (Caritalta) sopivasti tilanteen tullen.”
— Nainen 20-39 vuotta

”Esimiehilta sitad en ole saanut koskaan.”
— Nainen 20-39 vuotta

Esimiehilté ei juuri mitenkaan: teennaisia sahkopostiviesteja en koe pa-
lautteeksi / kiitokseksi.”
— Nainen 20-39 vuotta

Kollegoilta saatu palaute mainittiin vain neljéssé vastauksessa.

”Toiset tyokaverit tsemppaavat ja ovat kiinnostuneita kuulemaan koke-
muksistani.”
— Nainen 20-39 vuotta

Kahdessa vastuksessa mainittiin tydsuhteen jatkuvuuden olevan osa pal-
Kitsemista.

“Toisaalta se ettd ensimmaisen vuoden jalkeen minua pyydettiin veta-
maan ko. kurssia jatkossakin voisi tulkita myonteiseksi palautteeksi.”
— Nainen 40-49 -vuotta

Palautteen saaminen koettiin tarkedksi kaikissa vastauksissa, mutta yksi
vastaaja jatti vastaamatta tdhan kysymykseen. Henkilostd nakee opiskeli-
jat heidan asiakkainaan ja heiltd saatu palaute on merkityksellisinta. 16
vastaajaa mainitsi opiskelijoiden palautteen olevan tarked&. Opiskelijapa-
lautteen kautta koettiin saatavan tyon kehittamisen kannalta tarkeaa palau-
tetta, koska heitd varten tyota tehdaan.

’Opiskelijoilta (eli asiakkailta) saatu palaute on téarkeinta.”
— Nainen 20-39 vuotta

’Opiskelijoiden palaute on tarkeintéa. Sen avulla voi ndhdéa muutostarpeet
omassa tygssaan.”
— Nainen 40-49 vuotta
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’Opiskelijoilta saatu palaute on todella tarke&aa - heita varten taalla ol-
laan.”
— Nainen 20-39 vuotta

Kollegoiden palaute koettiin kahdeksassa vastauksessa merkitykselliseksi.
Ty0toverin palautteen merkitys perustui kolmessa vastauksessa siihen, et-
ta kollega nékee todellisen tyon tekemisen mééaran ja laadun.

“Tyokavereilta. He nakevéat, miten tyoni teen.”
— Nainen 40-49 vuotta

’Laheiset opettajatoverit taas nakevat asiat lahelté ja antavat arvokasta
tietoa/kritiikki&/kiitosta.”
— Nainen 20-39 vuotta

Esimiehen palautteen merkitys nousi esille seitseman vastaajan vastauk-
sissa.

’Lahin esimies on tietysti myos tarkeéssa roolissa.”
— Nainen yli 50 vuotta

Esimiehiltd, koska he kuulevat palautetta opiskelijoilta™
— Nainen yli 50 vuotta

Yritysmaailman tai yhteistydkumppaneiden palautteen merkitys tuli esille
kahdessa vastauksessa.

Yksilon ja ryhman palkitseminen

Seka yksilon ettd ryhman palkitseminen néhtiin 14 vastaajan mielest4 tar-
peelliseksi, riippuen tilanteesta, tehtévistad ja arviointikriteereistd. Tar-
keimpéna pidettiin, ettd palkitseminen kohdistuu oikein oikeassa tilan-
teessa.

’Riippuu siitd, arvioidaanko suorituksia yksilona vai tiimina.”
— Nainen 20-39 vuotta

’Molempia tarvittaessa. Niille kiitos, joille se kuuluu.”
— Nainen 40-49 vuotta

’Kannatan tydryhman palkitsemista. Se kehittad yhdessa tekemisté. Opet-
tajakunta on asiantuntijaorgaani, jonka jasenet mielelldan tyoskentelevét
yksin. Porukalla tekemiseen tulisi kannustaa.”

— Nainen yli 50 vuotta
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Tydryhman palkitsemisen merkitys nousi esille kuudessa vastauksessa.
Perusteluina oli yhteishengen parantaminen ja yhdessa tekemisen koros-
taminen.

> Jotta voitaisiin valttaa tydymparistossa erilaisia ongelmia tydryhméa on
ensisijaisesti palkittava™
— Nainen 20-39 vuotta

’Paaasiassa tydryhmad, koska monet asiat tehdaa tiimeissa ja uudet me-
todit edellyttavat tiivista yhteistyota.”
— Nainen 20-39 vuotta

Yksilon palkitsemisen mainitsi tdrkeimméksi vain kaksi vastaajaa.

Yksilod, koska tyéryméassa toimimiseen ei tunneta kiinostusta.”
— Nainen yli 50 vuotta

Palkitsemisen merkitys tydsuorituksiin

Vastaajista yhdeksan kokee tulleensa palkituksi Kkiitoksen tai palautteen
kautta. Heista seitseman kertoo kiitoksen tai palautteen toimineen innos-
taneen ja motivoineen parempaan tyosuoritukseen. Kahden vastaajan
mielest& kiitos tai palaute ei ole suoraan vaikuttanut parantavasti tydsuori-
tuksiin, mutta ei ole heikentanytkaan sita.

Hyva palaute opiskelijoilta tai tyokavereilta tai 1ahimmalta esimiehelta
innostaa aina.”
— Nainen 40-49 vuotta

’henkilokohtaisin kehuin. innostaa jaksamaan aina vaan!™
— Nainen 20-39 vuotta

Kiitos. En tieda oliko silla vaikutusta tyésuorituksiini, silla olen mieles-
tani yrittanyt tehda tyoni mahdollisimman hyvin.”
— Nainen yli 50 vuotta

Vastaajista viisi ei koe saaneensa TAMKIissa mink&éanlaista palkitsemista.

”Ei sitten niin millaan tavalla. Eika se siis vaikuttanut millaan tavalla.”
— Nainen 20-39 vuotta

Vastaajista kolme mainitsi stipendin, kunniamaininnan tai mitalin olleen
palkitsemisen keinoina.

’ehdokkuus vuoden TAMKilaiseksi v.2005 (TAMKO)™
— Nainen 20-39 vuotta
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’Minulle on esitetty stipendid™
— Nainen yli 50 vuotta

”’Olen saanut Valkoisen ruusun ritarikunnan ansioristin™
— Nainen yli 50 vuotta

Taloudellista palkitsemista oli saanut vain yksi vastaajista.

”Palkan lisa vaativassa tehtavassa”
— Nainen 20-39 vuotta

”Tyoryhman palkitsemisen yhteydessa. Tallainen lisda viihtyvyyttani
TAMKissa.”
— Nainen 40-49 vuotta

’Hyvaksynta tasavertaiseksi esimiesten kanssa kaydyissa keskusteluissa.”
— Nainen 20-39 vuotta

’Pysyin pitdmaan virkavapaata ja keskittymaan tutkimukseen.”
— Nainen yli 50 vuotta

’Monta vuotta odotuksen jalkeen olen nyt paatoimisia ja se on motivoiva
minun tyén teon.”
— Nainen 20-39 vuotta

Kuinka henkilokunta haluaisi tulla palkituksi?

Taloudellisen palkitsemisen merkityksen nosti esille kahdeksan vastaajaa.
Kuuden vastaajan mielesta se merkitsisi konkreettista rahaa, mutta kahden
vastaajan mielesta se voi olla myds epasuoraa.

’Rahallinen korvaus on tietyista suorituksista hyva.”
— Nainen 20-39 vuotta

Lisapalkalla, joka perustuu erityisesti asiakaspalautteeseen.”
— Nainen 40-49 vuotta

kylla muodollisen palkitsemisen osaksi pitdisi saada myos taloudellisia
kannustimia. ei aina valttamatta "raakaa rahaakaan"
— Nainen 20-39 vuotta

Kuuden vastaajan mielestd palkitsemisen keinona kannustaisi tyon teke-
misen puitteiden parantaminen ja tyon tekemiseen vaikuttavat tekijat.

“tydmaarien oikeudenmukainen jako olisi juttu, joka nékyisi varmaan
tydsuorituksissakin.”
— Nainen yli 50 vuotta
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”Vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia kaikkiin tydymparistoon liittyviin
seikkoihin lisaa.”
— Nainen 20-39 vuotta

’Minulle voisi tarjota haastavampia tehtavia. Motivoituisin.”
— Nainen 40-49 vuotta

ettd tyGrauha turvattaisiin (esim. esimiehet hoitaisivat puitteet kuntoon,
ettei oman tyon ohella tarvitsisi taistella kalusteista, rahoista jne.)”
— Nainen 20-39 vuotta

Kiitos ja palaute nousivat esille kuuden vastaajan kohdalla. Palautteen
kautta voidaan kehittdd omaa tydsuoritusta.

’Kiitos hyvasta tyosta esimiesten taholta riittaisi.”
— Nainen 40-49 vuotta

”Tarkeintd on saada omaan tydsuoritukseen liittyvaa rehellista ja suoraa
palautetta kehitysehdotuksineen. Se auttaa arvioimaan omaa opetustyota.
Palaute auttaa ohjaamaan tyoratkaisuja jatkossa.”

— Nainen yli 50 vuotta

’Hyvista tydsuorituksista toivoisi tietysti saavansa kiitosta, myos julkises-
ti ei pelkastaan kasvotusten.”
— Nainen 20-39 vuotta

Mahdollisuus kouluttautumiseen ja itsensa kehittdmiseen kannustaisi
kolmea vastaajaa.

’Mahdollisuus kehittad itsedan esim. osallistua johonkin itsed kehitta-
vaan maksulliseen seminaariin tms. on hyva kiitos.”
— Nainen 20-39 vuotta

Matkustusmahdollisuuksien tarjoaminen olisi kolmen vastaajan mielesta
kannustavaa.

”Yhteiset ulkomaan reissut ym. Lisdisi varmasti halua joustaa ja vahen-
taisi halua laskea tyotunteja ja resursseja.”
— Nainen 20-39 vuotta

’Raha, seminaarimatkat ja muut virkistysmatkat ovat kaikista parhaita.”
— Nainen 20-39 vuotta
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Palkitsemisen Kriteerit

Kahdeksassa vastauksessa mainitaan palkitsemisen kriteerind kehitystyo
ja yli omien minimitavoitteiden toiminen.

’innovoinnista ja uuden luomisesta.”
— Nainen 20-39 vuotta

’porukkasuorituksen edistdmispanoksen perusteella. innostavan tydsken-
telyilmapiirin luomisen ja kehittdmisen perusteella™
— Nainen 20-39 vuotta

’Kiinnostus ja panostaminen oman tyon kehittamiseen yli "virallisten
vaatimusten"”
— Nainen 20-39 vuotta

’yrittédd jotain enemman, kuin vaaditaan /minimi, tulisi huomioida -- lop-
putulos ei olellisinta”™
— Nainen 20-39 vuotta

Kuudessa vastauksessa kriteerind mainittiin opiskelijoilta saatu palaute.

’Hyvasta palautteesta opiskelijoilta”
— Nainen 20-39 vuotta

’Opiskelijapalaute; uudistumiskyky; kontaktiopetuksessa jaksaminen ja
innostuminen; opiskelijalaheisyys; opiskelijoiden tukeminen opiskelun
loppuvaiheessa; ilmoittautuminen jatko-opiskeluun (vaikuttavuusmittari)”
— Nainen yli 50 vuotta
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6 Johtopaatokset

Liiketoiminta ja yrittdjyyden osaamiskeskus on osa TAMKIin organisaa-
tiota, jolloin sen tulee noudattaa TAMKIin strategiaa ja pyrkid kohti orga-
nisaation yhteista visiota (Liite 1). Yksittéiselle osaamiskeskukselle teht&-
van palkitsemisjarjestelman tulee saada organisaation hyvaksynté, jotta se
on mahdollista toteuttaa. Uskomme, ettd pilotoimalla jarjestelmé yhdessé
osaamiskeskuksessa, toimintatapa voidaan laajentaa koko TAMKin Katta-
vaksi.

Tydmme tavoitteena ei ollut luoda TAMK LY oskelle palkitsemisjarjes-
telmad, vaan Kartoittaa keinoja siséisestd ja ulkoisesta palkitsemisesta,
jonka pohjalta TAMKissa voidaan aloittaa kehitysty6. Palkitsemisjarjes-
telman luominen organisaation ulkopuolelta ei ole ylipaansé jarkevaa,
koska halukkuus prosessin kehittamiseen ja toimivaksi saattamiseen tulisi
l&hted organisaation tarpeesta.

TAMK:in ollessa Tampereen kaupungin yllapitdma organisaatio, on pal-
kitsemisen mahdollisuudet rajalliset kaupungin johtosadnnén takia. Té&-
man vuoksi emme syventyneet tydéssamme palkkaukseen liittyviin ongel-
makohtiin.

Julkisen hallinnon organisaation pitéisi pyrkia liiketoiminnalliseen ajatte-
lumalliin, koska Kkilpailu asiakkaista eli oppilaista on kovaa. Opetuksen ta-
son on oltava korkeatasoista ja laadukasta, jotta motivoituneimmat hakijat
pyrkivét opiskelemaan TAMKIiin.

Henkiloston voimalla kohti visiota

Toimeksiantajallamme Tampereen Ammattikorkeakoululla ei ole aikai-
semmin ollut kdytossadn johdonmukaista ja selkedd palkitsemisjarjestel-
maa koko organisaatiolle tai edes pienemmille yksikoille. Yksittéisia pal-
kitsemisen keinoja, kuten risteilyja ja teatteriretkid on kéaytetty, mutta niil-
I4 ei ole ollut selvdé yhteyttda TAMKIn tavoitteeseen. TAMK:in strategias-
sa kuitenkin mainitaan kannustustapojen kehittdminen henkiloston moti-
vointiin.

Kuviolla 6 ilmenndmme prosessia, jossa muun muassa palkitsemisen
avulla saavutetaan organisaation yhteinen visio luomalla strategioita ja
jalkauttamalla tehdyt linjaukset jokapdivdiseen toimintaan. Toimivalla ja
oikeudenmukaisella palkitsemisjarjestelmalla on prosessin onnistumisen
kannalta suuri rooli.

Positiivisia vaikutuksia ei saa pelkéstadén visiota ja strategioita luomalla,
vaan ne tulee viedd my0s kaytantéon. Kuviolla 6 osoitamme, ettd talla
hetkella TAMK oikaisee prosessissa strategiasta suoraan positiivisiin vai-
kutuksiin, jattden vélistd palkitsemisen osa-alueet. Prosessi tulee kéyda
lapi vaihe vaiheelta, jotta haluttuja vaikutuksia syntyisi.
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Organisaation tahtotila
(visio)

Mitki asiat vievit kohti tahtotilaa?
— menestystekijit? kehittimiskohteet?
(strategia)

¥

Miti palkitsemisella halutaan viestid?
(palkitsemisstrategia)

Palkitsemis-
jirjestelmi

vaikutukset

Kuvio 6. Palkitsemisella visioon (Ylikorkala ym. 2005: 284 mukaillen)

”Visio on nédkyma, jota kohden halutaan kulkea — asiantila, joka halutaan
saavuttaa. Strategiaa voidaan sanoa valituksi reitiksi kohti visiota. Stra-
tegia on joukko valintoja, joiden avulla visioon paastaan.” (Strémmer
1999: 52)

Strategisilla paamaarilladn TAMK pyrkii kohti visiotaan olla kansallisesti
ja kansainvalisesti arvostettu ammattikorkeakoulu ja merkittdva Tampe-
reen seudun menestystekija (Tampereen ammattikorkeakoulun kotisivut
2005).

TAMKIin strategiset paaméarat ovat

1. olla tunnettu korkeatasoisesta koulutuksesta

2. olla tarked tutkimus- ja kehityspalveluiden tarjoaja

3. olla merkittavéa alueellinen ja kansainvalinen vaikuttaja
4. luoda houkutteleva oppimis- ja tydymparisto
(Tampereen ammattikorkeakoulun kotisivut 2005)



TAMKilla visio ja strategiset pddméaarat ovat selkeitd, mutta niiden tavoit-
telemiseen liittyvét keinot ovat epaselvid, koska vaadittavia toimenpiteita
ei ole mééritelty. Henkilosté on TAMKIn suurin resurssi, koska he viime
kadessa toteuttavat yllamainittuja strategioita ja visiota. Henkil6kunnan
pitdd kokea yhteisté visiota kohti kulkeminen win-win —tilanteeksi, jossa
sekd organisaatio etté yksilo hyotyvat.

”Silloin kun yrityksessa tydskentelevilla ihmisilla on laaja ndkemys ja sy-
vallinen tietopohja, he pystyvat vision varassa luomaan ja uudistamaan
omaa toimintakenttddnsa ja valitsemiaan polkuja, jotka osaltaan vievat
visiota kohden.” (Strommer 1999: 55)

Motivaatio

Tutkintotydmme yhtend osatavoitteena oli selvittdd TAMK LY osken
henkildston tydmotivaation tila. Syksyiset organisaatiomuutokset muutti-
vat totuttuja toimintatapoja ja rutiineja, mutta kaikkien muutostenkin jal-
keen tydmotivaation voidaan todeta olevan hyva vastanneiden keskuudes-
sa. Vastaajien maaran ollessa 21 ei voida vetda johtopaatoksia koko osas-
ton kattavaksi.

Misté pieni vastaajamaaréa viestii? Tutkimuksen perusteella ei voi suoraan
olettaa, ettd kyse olisi heikosta tyomotivaatiosta. Puolet tutkimukseen
osallistuneista arvioi LY osken tyontekijoiden olevan ainakin paaosin mo-
tivoituneita tydssaan. Kyse voi olla yksinkertaisesti siitd, ettd henkilostol-
I& oli kiire eivétk& he kokeneet tutkimusta tarkeéksi.

Vastaajien sukupuolijakaumassa havaittiin mielenkiintoisia piirteitd, kos-
ka kaikki 21 vastaajaa olivat naisia. Vastaamatta jatti siis viisi naista ja 24
miesté ja vastausprosentiksi muodostui 42. Tutkimus oli kohdennettu seka
péé- ettd sivutoimisille, joten osittain vastaamatta jattamista voi selittda
silla, ettei sivutoimisilla ollut intresseja vastata kyselyyn, joka ei suoranai-
sesti kosketa heité.

Kyselyn heikko vastausprosentti saattaa johtua my®os siitd, ettei tutkimuk-
sen perusteella luvattu vélittémié toimenpiteitad. Vastaajille on saattanut
tulla tunne, ettei tutkimus ole merkityksellinen. Etenkin miesten kohdalla
olettamus voi korostua, koska he usein vaativat suoraa toimintaa puhumi-
sen sijaan.

Tavoitteenamme oli tutkia i&n ja tydssédolovuosien vaikutus motivaation ja
palkitsemisen késityksiin, mutta johtopéaatoksien vetaminen talla otoksella
ei ollut tutkimuksellisesti relevanttia. Mydskaan sukupuolen vaikutusten
tutkiminen ei onnistunut.
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Motivaatiotekijat

Suurimmaksi motivaatiotekijaksi koettiin opiskelijoiden innostus ja kehit-
tyminen. Opetushenkilostolle oppilaat ovat peili, joka kertoo siitd, kuinka
hyvin he ovat onnistuneet tydssaan. Tyo itsessdan koetaan motivoivaksi
sen haastavuuden, vapauden ja joustavuuden kautta. Omien ideoiden to-
teuttaminen, itsensd ylittdminen sek& ammatillinen kehittyminen lisdavat
onnistumisen tunnetta tyossa.

Merkittdvimmiksi motivoitumisen esteiksi nousivat organisaatiomuutok-
set ja byrokratia. Johdon tulisi tiedostaa byrokratian vaikutukset henkil6-
kunnan motivaatioon ja pyrkié poistamaan tai ainakin lieventdamaan niita.
TAMK:Iin organisaatiouudistus on tehty johdon toimesta ja haasteena on
saada henkilokunta sitoutumaan siihen ja ymmartamaéan sen positiiviset
vaikutukset ja mahdollisuudet koko organisaation tasolla. Uusi toiminta-
tapa tulisi jalkauttaa henkilokunnan keskuuteen niin, ettd edetdan palkit-
semisen avulla muutoksien jalkeen kohti yhteista visiota.

Henkilokunnan ja opetustyon arvostusta olisi tehtdva ndkyvammaksi or-
ganisaatiossa, koska tutkimuksessa ilmeni, ettd osa henkilostosta kokee
organisaation rakenteellisten muutosten menneen varsinaisen tyon edelle.
Henkil6kunnan itsetuntoa ja oman tydn arvostusta on ruokittava jatkuvas-
ti, jotta motivaatio séilyy jatkossakin korkeana.

Motivaation puute ilmenee tyOpaikalla valituksena, vain omien t6iden
suorittamisena ja pahimmassa tapauksessa jopa alisuoriutumisena tyoteh-
tavistd. Vapaaehtoisiin projekteihin ei riitd innostusta, mikd on omiaan
heikentdm&an muidenkin innostusta.

Eraaksi palkitsemisen kriteeriksi voisi edelld mainitun perusteella ehdot-
taa kehitystyohon osallistumista, joka liséisi télla hetkelld kehityshank-
keissa mukana olevien motivaatiota seké innostaisi passiivisia tyontekijoi-
ta.

Korkea motivaatio ilmenee innostuksena, panostuksena omaan ty6hon,
joustavuutena ja laadukkaana opetuksena. Nama asiat ovat hyvin téarkeita
TAMKIin vision kannalta: korkeatasoinen opetus ja innostunut ilmapiiri
toimivat houkuttimena tuleville opiskelijoille.

Palautteen merkitys

Aineeton palkitseminen on organisaatiolle ilmaista, mutta palautteen riit-
tdmattomyys ja osittain kokonaan puuttuminen nousivat kuitenkin esille
tutkimuksessa.

LY oskessa opiskelijat koetaan asiakkaiksi ja heiltd saatava palaute nos-
tettiin tarkeimmaksi. Tutkimustuloksista huomaa, ettd opetushenkildston
toiminta on hyvin asiakaslahtoista ja he ovat todella halukkaita kehitta-

45



maan toimintaansa saamansa palautteen perusteella. Kaytdssé oleva pa-
lautejarjestelma saa tutkimuksessa kritiikkid, koska se ei auta opettajaa
kehittdmaan tyotaan.

Nykyisté jarjestelmad pitdisi kehittdd toimivampaan ja opettajan tyota tu-
kevampaan suuntaan, koska opiskelijoilta saatavan palautteen tarkeys tuli
esille erittdin motivoivana tekijand. Opetushenkilostén olisi hyva olla mu-
kana kehitystydssa, jotta jarjestelmastd saadaan tarkoituksenmukainen.
Hyvin laadittu palautejarjestelmé toimii mittarina opiskelijoiden tyytyvai-
syydelle ja voisi olla yksi palkitsemisen kriteereista. Se kuitenkin edellyt-
ta4, ettd palautejarjestelmé on niin pitkalle kehitetty, ettd tuloksista voi-
daan vetaa suoria johtopéatoksia opetuksen onnistumisesta.

Palkitsemisen keinot

Tutkimuksessa nousi esille eniten kaytetyksi palkitsemisen keinoksi ai-
neeton palkitseminen kiitoksen ja rakentavan palautteen kautta. Se on joil-
tain osin nostanut henkilokunnan tyoémotivaatiota ja kannustanut parem-
piin tydsuorituksiin.

Kannustavimpana palkitsemisen muotona pidettiin kuitenkin taloudellista
palkitsemista, jota vain yksi vastaaja oli kokenut saaneensa TAMK:issa.
Kiitos ja palaute nousivat toiseksi halutuimmaksi palkitsemisen keinoksi.

Tall& hetkelld henkilokunnan haluaman ja saaman palkitsemisen vélilla on
ristiriita, koska palkan lisaksi muita taloudellisen palkitsemisen keinoja ei
ole kéaytetty motivoinnin keinona. Tutkimustuloksista ilmeni, ettd talou-
dellisen palkitsemisen ei odoteta aina olevan fyysista rahaa vaan se voi-
daan tarjota myods ammatillisen kehittdmisen kautta esimerkiksi tarjoamal-
la koulutuksia.

Taloudellisen palkitsemisen kayttéonotto vaatii muutoksia koko organi-
saation ja ensisijaisesti kaupungin tasolla. Uskomme kuitenkin sen tule-
van lahivuosina osaksi opetushenkildston palkitsemista, kun saadaan ke-
hitettya sopivat palkitsemiskriteerit.

Seka yksilon etta ryhmén palkitseminen koettiin tarpeelliseksi, kunhan ja-
ko on oikeudenmukaisesti toteutettu. Tydryhman palkitseminen nousi
esille useista vastauksista samoin perustein: ryhmissa tydskentely kehittaa
yhdessa tekemista ja tydryhman yhteishenkea.

Palkitsemisen puuttuminen

Viisi vastaajaa mainitsi, ettei ole koskaan tullut palkituksi TAMKissa. Pal-
kitsemisen ké&site on saattanut olla vastaajille hieman epéselvd, mink&
vuoksi olisi hyva keskustella henkilokunnan kanssa palkitsemisen eri
muodoista. Keskustelussa olisi my6s hyva kasitelld, mika on henkiléston
mielesta palkitsemista ja mika koetaan ansaituksi eduksi. Esimerkiksi ope-
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tushenkilostolla on muita ammattiryhmid huomattavasti pidempi kesalo-
ma, mutta sité ei koeta palkitsemisena, koska se on ammatinvalintaan liit-
tyvé asia.

Tutkimuksessa esille tullut palkitsemisen puuttuminen voi viestid siit4, et-
ta palkitseminen ei ole toiminut tavoitteen mukaisesti, koska henkildsto ei
ole kokenut sité palkitsemisena.

Palkitsemisen keinojen tavoitteet voidaan linkittd4 organisaation strategi-
aan ja visioon tarkoituslauseiden avulla. Tarkoituslauseilla kerrotaan, mi-
hin kullakin palkitsemisen keinolla pyritdan. (Hakonen ym. 2005: 28)

Palkitseminen vaatii ympérilleen palkitsemisjérjestelman, jotta silla voi
olla todellisia vaikutuksia. Henkildstolle tulee olla selvésti tiedossa, mistéa
syysta palkitaan. Yksittdiset palkitsemisen keinot saattavat muuten menet-
tdd tehonsa, jolloin palkitseminen muuttuu organisaation nédkokulmasta
resurssien tuhlaamiseksi.
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7 Yhteenveto

Innostuksemme aiheeseen kumpusi oman yrityksemme, Persoona osk
Tampereen, henkilostdasioiden kehittdmisen kautta. Olemme tyytyvéisia
aihevalintaamme, koska nyt hahmotamme paremmin palkitsemisen mer-
kityksen osana henkildstdjohtamista sekda ymmarrdmme palkitsemisen ja
strategioiden linkityksen organisaation vision toteutumiseen.

Ty0 on ollut antoisaa toteuttaa parityond, silla molemmilla on takanaan
tyokokemusta useiden vuosien ajalta ja olemme voineet hyodyntéé aikai-
sempia kokemuksiamme tutkintoty6td tehdessamme. Olemme kayneet lu-
kuisia antoisia keskusteluja aiheesta ja paasseet siind syvemmalle, kuin
olisimme yksin pééasseet.

Prosessina tutkintoty® on ollut haastava. Aiheeseen paneutuminen on vaa-
tinut paljon aikaa ja erilaisten lahteiden tutkimista. Tutkimusta suunnitel-
taessa totesimme, ettd meidan olisi pitdnyt perehtya erilaisiin tutkimus-
menetelmiin paremmin. Tutkimuksen analysointivaiheessa pohdimme, et-
t4 olisimme voineet kayttdd tutkimuksessamme eri menetelmié rinnak-
kain, jolloin tiedon laatu olisi saattanut olla syvéllisempéaa.

Valitsimme tutkimusmenetelmaksemme séhkdisen lomakkeen, joka tuntui
hyvalta vaihtoehdolta, koska sill& oli helppo tavoittaa kiireinen kohde-
ryhma. Vastausten maarad jai kuitenkin odotettua pienemmaksi vastaus-
prosentin ollessa 42. Tutkimustulosten yleistettavyys karsi heikosta vasta-
usprosentista, mutta saimme keréttya suuntaa-antavaa materiaalia palkit-
semisjarjestelmén kehittdmista varten.

Jalkeenpéin mietittydmme tutkimuksen toteutusta, totesimme vastausajan
olleen mahdollisesti liian lyhyt. Toisaalta sahkdpostilla tehtavaan tutki-
mukseen vastataan yleensa heti, tai muuten vastaaminen unohtuu. Tutki-
muksen uskottavuus saattoi myos kérsié, koska aihetta ei ollut pohjustettu
henkilokunnalle ja tutkijoina oli tutkintotyotadn tekevét opiskelijat. Suul-
linen haastattelu olisi saattanut poistaa uskottavuusongelman, mutta olisi
vaatinut vastaajilta ajallisesti suurempaa panostusta.

Palkitsemiseen liittyy olennaisena osana taloudellinen palkitseminen, joka
on julkisella sektorilla rajoitettua. Etenkin julkisen sektorin organisaatios-
sa palkitseminen saatetaan helposti tulkita resurssien tuhlaamiseksi. Pal-
kitsemista tulisi ajatella paremminkin panostuksena, jolla aikaansaadaan
tuotos (Kauhanen 2003: 105). Muutoksia taloudelliseen palkitsemiseen on
varmasti lahivuosina tulossa, kun tulospalkkaus on otettu kéyttéon jo 1a-
hes kaikilla muillakin aloilla.

Tampereen kaupungilla on valmisteilla kokoelma henkilostohallinnon
osa-alueiden sadnnoksistd, jossa yhtenda osa-alueena tulee olemaan tar-
kennettu palkitsemisen sdddos. Prosessin keskenerdisyyden vuoksi emme
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saaneet tarkkaa tietoa tdménhetkisistd palkitsemisen menetelmisté ja kri-
teereista sitd valmistelevalta hallinto- ja henkilostoryhmalta.

Tavoitteen toteutuminen

Tutkintotydmme tavoitteena on kehittad palkitsemista TAMK liiketoimin-
ta ja yrittdjyyden osaamiskeskuksessa kartoittamalla erilaisia palkitsemi-
sen ja motivoinnin keinoja seka linkittaa palkitseminen TAMK:in strategi-
aan ja visioon.

TAMK on asettanut strategisiksi pagdméaarikseen olla tunnettu korkeatasoi-
sesta koulutuksesta, olla tarkeé tutkimus- ja kehityspalveluiden tarjoaja,
olla merkittavé alueellinen ja kansainvélinen vaikuttaja seka luoda hou-
kutteleva oppimis- ja tydympaéristd. Strategisilla paamaarilla TAMK pyr-
kii kohti visiotaan olla kansallisesti ja kansainvalisesti arvostettu ammat-
tikorkeakoulu ja merkittdva Tampereen seudun menestystekija (Tampe-
reen ammattikorkeakoulun kotisivut 2005). Onnistumisen edellytys on ak-
tiivinen, kehityshaluinen ja motivoitunut henkilsto.

TAMK:in visio ja strategiset padamaarat ovat selkeitd, mutta niiden tavoit-
telemiseen liittyvat keinot ovat epéselvid, koska vaadittavia toimenpiteita
ei ole méaritelty. Henkildstd on TAMKIn suurin resurssi, koska he viime
kadessa toteuttavat yllamainittuja strategioita ja visiota. Henkil6kunnan
pitdd kokea yhteista visiota kohti kulkeminen win-win —tilanteeksi, jossa
seké& organisaatio ettd yksilo hyotyvat.

Tutkimuksessa todettiin suurimmiksi motivaation esteiksi byrokratia ja
jatkuvat organisaatiomuutokset ilman ymmarrettavaa syyta. Henkilokun-
nan sitouttaminen organisaation toimintaan helpottuu, kun silld on ym-
marrys ymparilla tapahtuvista muutoksista.
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Kuvio 7 kuvaa prosessia, jossa palkitsemisella on suora yhteys organisaa-
tion vision toteutumiseen. Visio tulisi vieda kaytdntoon strategisten paa-
maéarien kautta. Vision ja strategian luominen ei riit4, vaan on myos kehi-
tettdva keinoja, joilla toiminta saadaan nakymaan jokapéivaisessa tyods-
kentelyssa. Kuvion avulla osoitamme sen, ettd TAMK oikaisee prosessis-
sa strategiasta suoraan positiivisiin vaikutuksiin. Prosessissa tulee huomi-
oida kaikki vaiheet, jotta haluttuja vaikutuksia syntyisi.

Organisaation tahtotila
(visio)

Mitki asiat vieviit kohti tahtotilaa?
— menestystekijit? kehittimiskohteet?
(strategia)

¥

Miti palkitsemisella halutaan viestid?
(palkitsemisstrategia)

Palkitsemis-
jirjestelmi

vaikutukset

Kuvio 7. Palkitsemisella visioon (Ylikorkala ym. 2005: 284 mukaillen)

Lopuksi

Esittelemme tydmme tulokset liiketalouden osaston kokouksessa
21.11.2005. Toivomme, ettd tutkimustuloksemme herattavat avointa kes-
kustelua palkitsemisesta TAMKIin johdon ja henkildston valilla. Tavoit-
teenamme on, ettd keskustelun pohjalta saataisiin alkusyséys palkitsemis-
jarjestelman kehittamiselle, ja ettd mukaan projektiin Iahtisi osapuolia niin
henkildstosta kuin johdostakin.
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TAMK on  monmkinen @loudellis-
tuatannollinan ammattikorkea-
koulu, jenka vahvuutena on
takniitkan, liketaloudan, taitesn,
viestinndn, matsitalouden saki
ammatiflisan opettajankoulutuksan
osaaminan.

TaMKis=a on kaksikymmanta
keulutusehiaimaa, joksta kaksi on
englanninkielisia, YVuenna 2002
kaynnistyi ansimmainen ammatki-
korkeakoulun jatkotutkings
-ohjalma,

TaMKissa opiskeles yli 5000
opiskalijaa, joista vikdennas on
aikuiskoulutuksassa,

TAMEiin on vuosittain vi 5 300
ensisijaista hakijaa, joista valitaan
noin twhat, Joka vuos elinkaing-
elaman palveluksean sirtyy noin
tuhat ammattikorkeakoulututkinnon
suorittanutta asiantuntijas,

TAMK is & multidisciplinary
industrial-trade polytechnic,
which provides educabion in

the felds of Technology, Bisiness
Economics, Art and Medla,

and Matwral Resources.

Theve (s also a Teacher
Edvcationr Candre ar TAMK.

TAMK offers 200 degres
programmes of which wo
are taught in Emglish.

The first Master’s programme
was faurched in 2002,

Theve are over 5.0 studemnts

at TAMK, & ffth of them are adull
students. Annually, tere are
over 5.3 primary appoiicants o
TAMK, of whom 1.000 is given

a study place. Approximately
1000 students graduate every
YEST.

HyvBksyity TAHKIn hallituksessa 13.11.2002
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TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULUN / TAMK

STRATEGIA

STRATEGY OF TAMPERE
POLYTECHNIC / TAMK

2003 - 2012

TAMKin VISIO

TAME on kansaliisestl ja  kansainvalisesti
arvostetby ammattikorkeakoulu ja
merkittava Tampersen seudun
menastystekija.

VISION OF TAMK

TAME Is naticnally and intermationalky
esteemed and has a significant role
in the development of the Tampere Region.




STRATEGISEN
SUUNNITTELUN
LAHTOKOHDAT

FRAMEWORK FOR THE
STRATEGIC PLANNING

TAMK ON MENESTYVA JA KASVAVA
AMMATTIKORKEAKOULU

TaME kasvaa ammattikorkeakouluna tolminnaollcaan
ja opiskelijamaaraltadn Tampereen seudun elinkei-
noeldmdn j& vaestinkasyun edellyitdmallsd tavalla,
TAaMEIN alueellista vaikuttevuuktts Tamperesn Seu-
dulla lisataan aktiivisen tutkimus- ja kehitystoimin-
nan avulla,

TAMK TOIMII VERKOSTOITUNEESSA
MAAILMASSA

TAMK etsii fatkuvasti uusia ideoita ja kehittaa inmo-
vaatiolta yhtelstybkumppaneidensa kanssa, TAME
muadastaa thimivia yhteisty dverkostoja seka alueel-
lisessa, kansallisessa ettd kansainvalisessd boimin-
nassa sekd hakeutuu aktivisesti hallinnoimaan ja
koordinoimaan niita.

TAMK is a successful and growing polytechnic
The actiwities and the number of students of TAME
increase fo meet the reguiremeants of the busingsses
and e growing poplilation in the Tampere Regian.
The significance of TAME in the development of tha
Tampere Region is enhanced through ressarch and
development operalions,

TAMK operates in a world of networks

TAMEK keeps searching for new ideas and develaping
inncwvations together with its co-operation parfners.
TAMK is crealing active nalwarks reglonally, nation-
ally and Internattonally, amd /s willing to adminis-
trate and coordinate metwarks.
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TAMKIN
STRATEGISET

PAAMAARAT

STRATEGIC GOALS OF TAMK

Tunnettu korkeatasoisesta
koulutuksesta

Tarkea tutkimus- ja kehitys-
palveluiden tarjoaja

Merkittdva alueellinen ja
kansainvilinen vaikuttaja

Houkutteleva oppimis- ja
tydympdaristd

Known for its high-level education

Important provider of research
and development services

Significant role both regionally
and internationally

Attractive learning and working
environment
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TUNNETTU KORKEATASOISESTA
KOULUTUKSESTA

TAMEK an wanety korkestssoisesta Koulutuksesta
jonka |aetus arvialdesn sisBisesti, ulkoizasti ja kan-
sainvalizesti. Palautetta kerBtasan sisnnollmestl
kmikilta sidosryhmilth, erityisest] elinkeinosl&maits.
Opatussuunnitelmis uudistetaan ja  kehitabian byh-
elamEn terpeils wastaaviksl. TAMKlle on kKansain-
vBlisest] tunpettuja ja unnuskebhije koulutusakjal-
e,

TaMKn apiskelijat valrmistuvat tutkintoonsa rmBSrs-
mjesse ja bydllistyvBl koulutusiaan vesteaviin teh-
aviin. CEastol seurasval opiskelun etenemists ja
vesteavatl Sith, sthé opiskeljoita ohjatasn ja maot-
voldeen tevaitteslisesn opiskeluun ja etbs kiyte-
Liin ronipuolisia opetusmenetelmis ja luodazn
mahdellisuuksia suonttaa opintoja monialaiskssa
tutkimus- ja kehittémishankkeissa,

Yhal TAMEIn bArkeistd aluesllisists tehtbvistd on
maydennyskoulutus, jonka avulla yilapidersan alu-
aen yritysten henkilbistin osaamists. THydennys-
koulutuksen jdrjestamisessd hyddynnatddn erl ra-
haltuskanavia. Ammatiliset jatkabutkinnor kehite-
than kaikile koulutusalalibe.

TARKEA TUTKIMUS- JA
KEHITYSPALVELUIDEN

TARJOAJA

TAME panostaa soveltavaan tutkimus- ja kehitys-
cydndn 13 toimli esana alueellista Innovaatiojar-
Jestelmad. Erityisestl kehitetdan valittuja kansal-
lisestl ja kansainydbisestl tunnetbuja osaamisalu=
gita, jotka tukevat Tampereen seudun osaamis-
keskusohjelmaa ja kaupungin elinkeinostrategiaa.
Jsaamisalojen kehitbdmisessa hyodynnatddn
TAMKIn monlalalsuutta sekd yhieistydkumppanai-
den ertylsosaamista.

Tutkimus- ja kehittamistoimintojen tulee littys
osaks| opliskelijolden appimisprosessia ja nliden
tulee palvella alusen kehittymistd seks edistas
writtiyyta ja yritystolminnan kehittyrnistd Firkan-
maalla.

Strateglakaudella selvivetddn erilalsten boiminta-
malllen seveltuvuus ammattikorkeakoulun tutki-
mus- Ja kehioysmolmintaan. TAMKIn osaamisalueet
arvioldaan ja parhaiban soveltuvista aluelsta mug-
dnstnt%mnnhlnen yhieinen kehitysyksikki.
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MERKITTAVA ALUEELLINEN JA
KANSAINVALINEN VAIKUTTAJA

TAME osallistuuy aktiivisesti Tampereen seudun osaa-
miskeskusehjelman toteuttamisean alusen korkea-
koulujen, butkimuskeskusben ja yritysten kanssa.
TAMEK tukee taiminnallean Pirkenmaan seubukuntien
kehitystydta.

TAME Eoimii kansainvalisesti terjoamalla korkeats-
soisla vieraskiglisid opintokokonalsuuksia ja hywat
mahdelluudet opiskelijavaihtoon sekl kanssinwili-
siim yhteyksiin, TAME baimi aktivisesn Kenaaine-
si55d konferensseissa ja tapahtumissa. Toiminta-
mellefa kehitetddn vasteamaan rmonikolbuurisuoden
lisddntywiin haastelskn.

TAME tekes tiivistd yhteistydts etenkin tamperelais-
ten  koulutuserganisaatioiden kanssa. TArkeimpid
koulutuksean ja hankeyhteistyon kumppaneita yrikys-
ten lisEksi oval Pirkenmasn ammatikorkeskoulu, yli-
oplstor ja toisen asteen oppilaitokset.

TAME osallistuy valtakunnalliseen ja eurooppalaiseen
koulutuksen kehitbimisesan,

HOUKUTTELEVA OPPIMIS- JA
TYOYMPARISTO

TAMEssa vellitses luottamukselinen ja hyvE tya-
limapdin, joks parustuu avoimeean joltamiskulttuurin.
TaAME tukea henkildston mahdollisuuksia kehittaa
suunnitelmallisasti ib=esan ja tybdpeikkasnsa. Hanki-
lasedn motivointiin kehiberdan erilalsia kannustusta-
poja,

TAMK tarjosa nykyaikeisen oppimisymparistin, jossa
savelletaan ja kehitetaan pedagogisesti monipuolisia
opetismenatelmis.

TAMEIn opiskalija otetaan huomboon yksHind. Oh-
jauspalveluills tuetaan opiskelijas suarittamaan tut-
kintonsa masrdajassa.

718

KRIITTISET
MENESTYSTEKIIJAT
JA TAVOITTEET
VUODEKSI 2003

VAIKUTTAVULS

. Asiantuntija ksi
valmentaminen

. fritysyhtaistyd
13 varkostoissa
taimiminan

Kestavan
kehityksen
ediskd minan

UUDISTUMINEN
4. Profileituminen
. Henkiléstin 1a
oppimisympé-
ristdjen tavoit-
taglbinan kehitta-
minen

Il FROSESSIT 1A
RAKEMNTEET

E. Oppiminen

7. Ohjaus

IV RESURSSIT
B. Opiskelijat ja
henkilasts

B, Talouden
liik kumavara
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Liite 2: Kyselylomake

Tutkimus palkitsemisesta ja motivoinnista

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, onko TAMK liiketoiminta ja
yrittdjyyden osaamiskeskuksen henkilokunta motivoitunut tyossaan ja
mikd parantaisi heidan tyomotivaatiotaan. Tutkimuksen avulla
kartoitetaan, kuinka henkilokunta kokee tulleensa palkituksi ja kuinka he
haluaisivat tulla palkituksi tyéstaan.

Tutkimus on osa proAkatemian opiskelijoiden Hanna-Riikka Pitkasen ja
Nina Ruotsalaisen tutkintotyttd, joka tehddan TAMK liiketoiminta ja
yrittajyyden osaamiskeskukselle. Tutkimustulokset kasitellaan
nimettomind ja ne esitelladdn marraskuussa liiketalouden osaston
kokouksessa.

Perustelethan vastauksesi hyvin!

Ika: 20-29
30-39
40-49
50-59
60-

Sukupuoli:  Nainen
Mies

Tydsséolovuotesi TAMK:issa:
alle 3 vuotta
4-6 vuotta
7-9 vuotta
yli 10 vuotta

Padasiallinen tyotehtavasi TAMKIissa:
Opetus
Valmennus
T&K
Projektit
Tukitehtavat
Jokin muu, mik&
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1 Motivoivatko tyotehtévasi sinua?
2 Miké& motivoi sinua ty6ssasi?
3 Mitka asiat heikentavat motivaatiotasi?

4 Onko liiketoiminta ja yrittajyyden osaamiskeskuksen henkilokunta mie-
lest&si motivoitunutta?

5 Miten motivoituminen tai sen puute ilmenee henkilokunnan keskuudes-
sa?

6 Milla tavoin saat palautetta/kiitosta tyostési eri tahoilta? Saatko palau-
tetta/kiitosta riittavasti?

7 Milta tahoilta saatu palaute on merkityksellisintd? Miksi?
8 Onko mielestasi tarkedmpéaa palkita yksiloa vai ryhméaa? Perustele.

9 Milla tavoilla sinua on palkittu TAMKIissa? Miten se vaikutti tydsuori-
tukseesi?

10 Kuinka haluaisit tulla palkituksi TAMKissa? Miten se vaikuttaisi ty6-
suoritukseesi?

11 Milla kriteereilld liiketoiminta ja yrittajyyden osken henkildstoa voisi
palkita?

Kiitos vastauksistasi!

Nina Ruotsalainen & Hanna-Riikka Pitkanen
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