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Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd kohdeyritykselle, mika on palkitsemisen nykytila ja
miten tyontekijat kokevat palkitsemisen. Tarkoituksena oli myos selvittéaa tyontekijoiden tyy-
tyvaisyys kayttssa oleviin palkitsemismenetelmiin seka se, miten palkitsemista halutaan ke-
hittdd. Kohdeyritys on paakaupunkiseudulla toimiva lastentarvikkeiden erikoisliike.

Viitekehyksesséa keskityttiin tarkastelemaan, mita palkitseminen on. Siina tarkasteltiin myos
kokonaispalkitsemista aineettomine ja aineellisine palkitsemiskeinoineen. Tytssa esitellaan
myos esimerkiksi Hakosen & Nylanderin palkitsemisen kokonaisuuden malli. Taman jalkeen
kasitellaan onnistunutta palkitsemista ja sitd, miten palkitseminen kasvattaa motivaatiota.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena kyselytutkimuksena. Aineisto kerattiin
Google Forms -tyokalun avulla tammikuussa 2018. Kysely l&hetettiin kohdeyrityksen toimi-
tusjohtajan alapuolella tydskenteleville tyontekijoille. Kysely [&hetettiin 13 tyontekijalle, ja sii-
hen vastasi 11 tydntekijaa.

Tutkimuksen avulla selvitettiin, ettd tydntekijoiden mielesta palkitsemisessa on kehittdmisen
tarvetta, eika palkitsemista koeta olevan tarpeeksi usein. Tyodntekijat toivovat yrityksessa
kaytettavdn enemman aineellisia palkitsemiskeinoja. Lahes jokainen vastaaja koki myos
palkitsemisen vaikuttavan merkittavasti tydbmotivaatioon. Esimiesten tulee tehda palkitsemi-
sesta selkedmpi kokonaisuus, jotta kaikki tydntekijat tietéavat, miten ja miksi palkitaan.

Avainsanat palkitseminen, palkitsemisen kokonaisuus, tyémotivaatio, palkit-
semiskeinot

y =
e —

/://Iz;ropolia



Abstract

Author lina Metséranta

Title Employees satisfaction with rewarding
Number of Pages 30 pages + 1 appendices

Date April 2018

Degree Bachelor of Business Administration

Degree Programme Economics and Business Administration
Specialisation option Leadership and Organisational Development
Instructor Paivi Saariaho, Senior Lecturer

The purpose of this thesis was to find out what the present stage of rewarding is and how
employees experience it. The aim was also to find out employees’ satisfaction with the pre-
sent rewarding methods, and how they would like to develop the methods. that are now in
use, and how they want to develop those. The target company is a specialty retailer of chil-
dren’s goods in the Greater Helsinki area.

The theoretical part focusess on rewarding, rewarding methods, successful rewarding and
how it effects on motivation. The study was carried out using qualitative methods. The re-
search data was gathered by a survey. The survey for the target company’s employees was
made using Google Forms -tool and it was carried out in January 2018. The survey was sent
to 13 employees and 11 of them responded.

The results showed that the employees were not satisfied with the present stage of reward-
ing and there is room for development. The employees wished for rewarding more and more
often. They prefer more material rewarding. The employees also felt that rewarding effects
significantly on their work motivation. The rewarding system should be clearer, so everyone
knows how and why someone is rewarded.
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1 Johdanto

Palkitseminen on laaja kasite, joka mielletaan liian usein tarkoittamaan vain rahallisia
palkkioita. Todellisuudessa palkitseminen kattaa paljon muutakin, jota tyontekijat eivat
miella palkitsemiseksi. Palkitsemisen tarkoitus on ohjata tyontekijoiden kayttaytymisté
haluttuun suuntaan. Kehitysta voidaan esimerkiksi tavoitella parantuneen tyéhyvinvoin-
nin osalta tai parantuneella kannattavuudella. Tama opinnaytetyd kasittelee kokonais-

palkitsemista ja sen osa-alueita seka motivaatiota.

Taman opinnédytetyon tavoitteena oli selvittaa yrityksen palkitsemisen nykytila ja se, mi-
ten tydntekijat kokevat palkitsemisen. Tarkoituksena oli myds selvittaa yritykselle, mitka
palkitsemiskeinot koetaan mieleisiksi ja miten tyontekijat haluaisivat kehittda palkitse-
mistaan. Yrityksessa ei aiemmin ole tarkasteltu palkitsemista laajempana kokonaisuu-
tena, ja nain ollen tutkimukselle oli tarvetta. Suoritin my6s opintoihini kuuluvan opintoko-
konaisuuden, joka kasitteli suorituksen johtamista ja palkitsemista, ja mielenkiintoni he-
rasi kyseista aihetta kohtaan. Tydskentelen itse toimeksiantajayrityksessa, joten jotkin

asiat tassa opinnaytetydssa ovat myos perdisin omasta kokemuksestani.

Tutkimusongelman rajasin kasittelemé&an kysymystd, mika on palkitsemisen nykytila ja
miten tyontekijat kokevat palkitsemisen. Tutkimuskysymykseni olivat, mitka palkitsemis-
keinot koetaan mieleisiksi talla hetkella, miten palkitseminen vaikuttaa motivaatioon ja
miten tyontekijat haluavat tulla palkituiksi. Viitekehys ja tutkimus ovat luotu tukemaan

toisiaan ja antamaan vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Tyo koostuu kahdesta osasta, teoriasta ja itse tutkimuksesta. Ensin tyossa tarkastellaan
viitekehysta. Tyon teoreettinen viitekehys kasittelee palkitsemista ja sen kokonaisuutta
seka onnistunutta palkitsemista. Viitekehyksessa tutustutaan myos siihen, miten palkit-
seminen on yhteydessa motivaatioon. Viitekehyksen jalkeen siirrytdan tutkimusosioon,

jossa selvitetaan vastauksia tutkimuskysymyksiini.

Toteutin tutkimuksen kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttden, ja muotona oli kysely-
tutkimus. Tutkimus toteutettiin tammikuussa 2018 ja se lahetettiin yrityksen tyontekijoille
siséisessa sahkopostissa. Tutkimusosuudessa avaan, miten tutkimusmenetelma valittiin

seka kerron kyselytutkimuksen luomisprosessin. Taméan jalkeen kaydaan lapi kyselyn



tulokset ja niista syntyneet johtopaatokset. Viimeisena kappaleena ovat kehitysehdotuk-

set ja pohdinta.

Ty6 on tehty toimeksiantona yritykselle, jossa itsekin tydskentelen. Kohdeyritys on las-
tentarvikkeita myyva kaupan alan erikoisliike. Yritys on toiminut vuodesta 1990 lahtien,
ja silla on talla hetkella kaksi myymalaa paakaupunkiseudulla seka verkkokauppa. Yritys
on yksi Suomen suurimmista lastentarvikkeiden jalleenmyyjista valikoimaltaan ja palve-

luiltaan. Yrityksen liikevaihto vuonna 2016 oli 3,4 miljoonaa euroa ja tulos 196 000 euroa.

Toimitusjohtajan alapuolella tyskentelee noin 20 tyontekijaé. Yrityksella on yksi myy-
malapaallikkd, joka vastaa molemmista myymaloista. Henkilosto tydskentelee muun mu-
assa myyijind, varastonhoitajina ja asiakaspalvelijoina.

2 Mita palkitseminen on?

Palkitsemisen tarkoitus on ohjata tydntekijoiden kayttaytymista tavoitteellisesti siten, etta
esimerkiksi yrityksen kannattavuus paranee tai tydhyvinvointi kehittyy. Tyon motivoiva
ympaéristo ja siita riittdvaksi koettu palkkio lisaavat halua kasvattaa osaamista ja panosta
yritykseen, seka houkuttelevat uusia tyontekijoitd. Palkitsemisen avulla saadaan myds
tehokkaasti viestitettya tyontekijdille, millaisia tavoitteita ja arvoja organisaatiolla on. Pal-
kitsemiseen kuuluu aina kaksi osapuolta, tydnantaja ja tyontekija, jotka molemmat hyo-
tyvat tasta suhteesta. Yritys saa kayttoonsa sen henkildstén osaamisen ja muut voima-
varat ja tyontekijat sen sijaan palkkion siitd, mitd he antavat tydnantajalle. (Hakonen &
Nylander 2015, 11; Hakonen & Hakonen & Hulkko & Ylikorkala 2005, 13.)

Palkitsemisen katsotaan myds olevan osa strategiaa, eikd se ei ole en&a vain irrallinen
suunnitelma siitd, miten yritys haluaa palkita tydntekijoitddn hyvasta tyosta. Palkitsemi-
sen tulee tukea liiketoimintastrategiaa ja olla strategian kanssa yhtendinen kokonaisuus,
jotta molemmista saadaan mahdollisimman paljon hyétya. (Viitala 2013, 140-141.) Eri
palkitsemiskeinoilla tulee olla maariteltynd oma tarkoituksensa, jotta palkitseminen tukee
organisaation liiketoimintastrategiaa ja arvoja parhaalla mahdollisella tavalla. Jos strate-
giassa tapahtuu muutoksia, myds palkitsemisen taytyy muuttua. Toimivan palkitsemis-
jarjestelman avulla voidaan vaikuttaa esimerkiksi henkildstén motivaatioon ja organisaa-
tiokulttuuriin. (Rantaméki & Kauhanen & Kolari 2006, 18; Hakonen ym. 2005, 28-29.)



Organisaation kannalta on oleellista, etta tyontekijat suoriutuvat tydstaan madollisimman
hyvin ja ovat valmiita ponnistelemaan tuottaakseen tulosta. Tata organisaation ja tyon-
tekijan vélista suhdetta voidaan kutsua psykologiseksi sopimukseksi. Se on sopimus,
jota ei ole sanottu aaneen, eli se on tehty omassa mielessa. Jos tyontekija kokee sopi-
muksen olevan kunnossa, hédn suuntaa voimavaransa organisaation kannalta oikeaan

suuntaan ja on valmis kehittamaan tyotaan. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

Perinteisesti on ajateltu, etta ihminen tekee tyota ansaitakseen elantonsa, mutta nyky-
aan erilaisten tyotehtavien muuttuessa ja kehittyessa ihmisiltd 10ytyy myos aito halu
tehdé ja toteuttaa ty6taan. Talloin tyontekijaa on vaikeaa motivoida suuremmalla palkalla
tai muulla taloudellisella houkuttimella. Usein pelkéastaan rahallisesti tapahtuva palkitse-
minen ei myodskaan riita sitouttamaan tyontekijoita tarpeeksi pitkaan, vaan se vaatii rin-

nalleen myds muita palkitsemiskeinoja. (Hakonen ym. 2005, 19.)

Palkitsemismenetelmid on monenlaisia, ja organisaation kannattaa luoda usein oman-
lainen jarjestelmdnsa vastaamaan omia tarpeitaan. Kannustejarjestelma voi sisaltaa
seka aineellista ettd aineetonta palkitsemista niin pitk&n kuin lyhyenkin ajanjakson ai-
kana. Téllaisissa jarjestelmisséa tulee myds huomioida yksildiden erot, koska jokainen

meista kokee palkitsemisen eri tavalla. (Viitala 2013, 150-156.)

Yhéa useammin palkkiot maaraytyvat henkilékohtaisten mittareiden avulla jokaiselle tyon-
tekijalle. Yksiléiden huomioiminen on yrityksille kilpailukykya luova tekija. Hyvalla johta-
misella voidaan pitdd huolta yksilon ja sita kautta yrityksen osaamispaaomasta. Talla
keinolla pyritddn huomioimaan paremmin yksilgita ja ryhmi&, sek& arvioimaan niiden
osaamista ja tavoitteiden saavuttamista. Naissa tilanteissa myos yksittaisilta henkilgilta
usein kysytaan, minkalaista palkitsemista kyseessa oleva tyontekija tai ryhméa kaipaa
motivoituakseen tekemaan paremmin tyonsa ja kasvattamaan sekéd omaa etta yrityksen

osaamispaaomaa. (Mandatum Life ekskursio 2016.)



3 Palkitsemisen kokonaisuus

3.1 Kokonaispalkitseminen

Kokonaispalkitseminen kattaa ne palkitsemisen muodot, joilla organisaatio haluaa pal-
kita henkilostéryhmiaan, ja joita kaytetaén tyon ohjaukseen ja motivaation ylapitoon. Pal-
kitsemisen kokonaisuudelle on luotu erilaisia malleja, ja muutamaa niista kasitellaan
tassa luvussa. Mallit sisaltavat paljon samankaltaisia elementteja, ja niitd voidaan hyo-
dyntaa, kun luodaan palkitsemisjarjestelmaa organisaatiolle. Organisaation tulee kuiten-
kin myos itse maarittaa oma palkitsemisjarjestelmansé, koska kyseessa on johtamisen
valine. (Luoma & Troberg & Kaajas & Norlund 2004, 36; Hakonen ym. 2005, 22-23.)

Eri palkitsemismuodoilla on omat toimintaperiaatteensa ja kokonaispalkitsemista suun-
niteltaessa tulee ottaa huomioon niiden vaikutus motivaation kannalta. Ulkoiseen moti-
vaatioon liittyy esimerkiksi palkka ja muut erikoispalkkiot, sisédiseen motivaatioon taas
kehitysmahdollisuudet. Palkitsemismuotoja voidaan kayttaa erilaisilla aikajaksoilla. No-
peita palkitsemismuotoja ovat tulospalkkiojarjestelmaét, joiden avulla pyritddn saavutta-
maan tavoitteita esimerkiksi noin vuodessa. Hitaammiksi palkitsemismuodoiksi voidaan
katsoa kehittymiseen liittyvat koulutus- ja valmennusohjelmat. Niiden vaikutuksia tarkas-
tellaan pidemmalla aikajaksolla, koska osaamisen kehittaminen on pitkalla aikavalilla ta-

pahtuvaa toimintaa. (Luoma ym. 2004, 37.)

Palkitsemisen kokonaisuus voidaan jakaa kahteen kategoriaan joita ovat aineelliset ja
aineettomat palkitsemistavat. Aineellista palkitsemista ovat rahalliset palkitsemiskeinot
kuten palkka, henkildstbedut, osakepalkkiot seka auto- ja puhelinedut. Aineettomaan
palkitsemiseen kuuluvat esimerkiksi palaute ja tyon sisaltoon liittyvat asiat. (Hakonen
ym. 2005, 23.) Toisaalta voidaan katsoa myds olevan vdlillisesti aineellisia palkitsemis-
keinoja, joiden katsotaan johtavan kiinteiden palkkioiden muodostumiseen tulevaisuu-
dessa. Tallaista valillisesti aineellista palkitsemista voivat olla esimerkiksi koulutus- ja
valmennusohjelmat, jotka tulevaisuudessa tyontekijan kehittyessé voivat johtaa esimer-
kiksi tehtdvien uudelleenmaarittelyyn ja palkkauksen muutoksiin. Aineellisten ja aineet-
tomien palkitsemiskeinojen jako ei siis aina ole niin helppoa ja selke&da. (Luoma ym.
2004, 38-40.)
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Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 25).

Kuviossa 1 on esitelty Hakosen & Nylanderin malli palkitsemisen kokonaisuudesta. Se
sisaltaa palkan lisaksi lakisdateiset (esimerkiksi tydehtosopimuksessa maaritellyt) edut
seka taydentavat palkkiot, kuten tulospalkkion, jotka voivat olla joko lyhyen tai pidemman
aikavalin mukaan saatavia rahallisia palkitsemistapoja. Naiden voidaan katsoa kuuluvan
aineelliseen palkitsemiseen. Edellda mainittujen liséksi kokonaisuuteen sisaltyy tydympa-
ristg, tyon sisalto ja kehittymismahdollisuudet, arvostus ja palautteen saaminen tygsta
seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Edell& mainitut puolestaan kuuluvat ai-
neettomaan palkitsemiseen. Parhaimmillaan ja oikein toteutettuina palkitsemistavat
muodostavat yhtenaisen kokonaisuuden, joka kannustaa organisaation jasenia parem-
piin tuloksiin. (Hakonen & Nylander 2015, 21-24.)



Taulukko 1. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta (Rantaméaki ym. 2006, 16).

1) Tyo ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilost6edut 4) Rahallinen palkitseminen

Taulukossa yksi palkitseminen on jaettu neljaan osaan, koska palkitsemisen kirjo on to-
della laaja. Yksilot kokevat monet asiat hyvinkin eri tavalla merkityksellisiksi ja palkitse-
viksi. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttdén kuuluvat ryhmat tyd ja tapa toimia,
kasvu ja kehittyminen, henkildstbedut ja rahallinen palkitseminen. (Rantamé&ki ym. 2006,
16.)

Tyo6 ja tapa toimia -ryhman keskeisia asioita ovat tyon sisaltd, tapa toimia ja esimiestyo.
Siihen siis katsotaan lukeutuvan ne asiat, joita kohdataan paivittdin tydssa. Jos tyontekija
kokee luottamusta, arvostusta ja turvallisuuden tunnetta, voivat tydsuhde ja organisaa-
tion tavat toimia olla palkitsevia. Hyva johtaminen motivoi henkilostéa organisaation kan-

nalta haluttuun suuntaan. (Rantaméki ym. 2006, 16-17.)

Osaamisen kehittymiseen ja tyduran rakentumiseen liittyvéat aiheet kuuluvat kasvun ja
kehittymisen ryhmaan. Kehityskeskustelut ovat yleisimmin kaytetty véline, kun selvite-
tdén organisaation osaamistarpeita ja yksilon kehittymistavoitteita ja niiden yhteensopi-
vuutta. Tyontekijan nakokulmasta on tarkeaa yllapitda ja laajentaa omaa tehtavaansa,

seka pitdd oma osaaminen ajan tasalla. (Rantaméki ym. 2006, 17.)

Henkilostoeduiksi lasketaan tydajan jarjestelyt, hyvét tyovélineet ja tydolosuhteet. Hen-
kilostbeduilla valitetaan positiivista viestia siitd, etté organisaatio valittaa tyontekijoistaan,
eika pida heité vain tydntekemisen resursseina. Hyvin suunnitellut ja toimivat henkilds-
téedut voivat helpottaa tydon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. (Rantaméki ym. 2006,
18.)



Rahallinen palkitseminen on helppo ja yleinen tapa mieltaa palkitsemiseksi. Tyypillisia
tapoja ovat peruspalkka, tulospalkkio, optiot ja aloitepalkkio. Rahallisilla palkkioilla palki-
taan konkreettisesti tyépanoksesta, ja niilla voidaan myds ohjata henkiléston toimintaa.
(Rantaméki ym. 2006, 18.)

Osaava johto ja taitavat esimiehet korostavat palkitsemisen kokonaisuudesta juuri niita
asioita, jotka ovat yksilolle merkityksellisia. Palkitsemisen kokonaisuutta ei ole tarkoitus
suunnitella jokaisen yksilon tarpeiden mukaan, vaan kokonaisuutta suunnitellessa pyri-
ta&n yhteensovittamaan keskeiset asiat niin tydnantajan kuin tyontekijan kannalta. Hen-
kiloston toiveita kuunnellaan ja otetaan ne huomioon niin hyvin kuin mahdollista, mutta

kaikkien toiveiden tayttdminen on mahdotonta. (Rantamaki ym. 2006, 19.)

3.2 Aineeton palkitseminen

Usein rahalliset palkitsemiskeinot vaikuttavat merkittavasti tydpaikkaa valitessa, koska
ne ovat jo etukateen selvilla. Organisaatioiden kannalta aineeton palkitseminen saattaa
kuitenkin olla tehokkaampaa ja motivoivampaa, kuin aineellinen palkitseminen. Aineeton
palkitseminen kattaa ne palkitsemisen keinot, jotka eivat sisélla rahallista korvausta. Ny-
kypaivana tyopaikan valintaan vaikuttavat vahvasti myds tyon sisaltéon liittyvat asiat, ku-
ten tydymparistd, eivatka pelkastaan rahalliset perusteet. Aineettoman palkitsemisen
merkityksen on katsottu kasvavan sitda suuremmaksi, mitd korkeampi tyontekijan palkka
on. Oleellista tydhyvinvoinnin ja motivaation kannalta on myos tydntekijan ja tydnantajan
valilla vallitseva sujuva vuorovaikutus, johon kuuluvat esimerkiksi keskindinen arvostus

ja palautteen saaminen. (Kauhanen 2015, 119-135; Hakonen ym. 2015, 35.)

Aineeton palkitseminen voidaan myos jakaa kahteen osaan, jotka ovat urapalkkiot ja
sosiaaliset palkkiot. Urapalkkioihin siséltyvat tyo itsessdan, joustavat tydajat, itsensa ke-
hittdminen ja etenemismahdollisuudet. Sosiaalisia palkkioita taas ovat statussymbolit,

palaute, tydyhteison edustaminen ja julkinen tunnustus. (Kauhanen 2015, 119.)

Palaute on yksi tarkeimpia aineettoman palkitsemisen keinoja, ja esimiesten tulisikin
kayttaa sita paivittdin. Palautteen antaminen on tehokas keino palkita, etenkin siksi, etta
se on myds ilmaista. Palautetta voi saada myds kollegoilta tai asiakkailta, ja etenkin asia-
kaspalvelutehtavissa tytskennellessa se on tarkeda. Yksildissa on eroa siind, miten pal-
jon kukin palautetta haluaa saada, mutta yleensa henkilostt kokee saavansa palautetta

lian harvoin. Palaute voi olla tunnustusta hyvésta ty6sta tai vastakohtaisesti korjaavaa,



eli kerrotaan asioita jotka eivat ole sujuneet odotetulla tavalla. Oikein annettuna palaute

vahvistaa itsetuntoa ja kasvattaa motivaatiota. (Kauhanen 2015, 124-125.)

3.3 Aineellinen palkitseminen

Usein rahalliset palkitsemiskeinot vaikuttavat merkittavasti tyopaikkaa valitessa, koska
ne ovat jo etukateen selvilla. Tyontekijalla on oikeus saada rahallinen korvaus eli palkka
tydnantajalle antamasta panostuksesta. Palkka taas muodostuu tydehtosopimuksen ja
tydsopimuksen mukaisesti. Palkitsemismuotoja on paljon, ja ne voidaan jakaa perus-
palkkaan, taydentaviin palkkaustapoihin ja muihin palkkioihin. Kiinte& kuukausipalkka on
tyypillinen aikapalkanmuoto, muita tapoja ovat palkkio- ja provisiopalkat seka urakkapal-
kat. Jalkimmaisissa palkkausmuodoissa on pohjana kiinted palkanosa ja sen lisaksi
maksetaan erilliset palkkioerat. (Hakonen & Nylander 2015, 23; Rantamaki ym. 2006,
91-93))

Peruspalkkaa voidaan taydentaa muillakin tavoin, kuten tavoitteiden saavuttamiseen liit-
tyvilla palkkioilla, henkildkohtaiseen suoriutumiseen perustuvilla tulospalkkioilla tai omis-
tamiseen liittyvilla jarjestelyilla kuten osakkeilla. Taydentavét palkkaustavat maksetaan
kiintedn kuukausipalkan liséksi, ja niiden tavoitteena on palkita tyontekij6ita tydsuorituk-
sista joko lyhyella tai pidemmalla aikavalilla. Esimiesten paivittaisen johtamisen kannalta
tehokkaita tydvélineitd ovat tavoitteiden saavuttamiseen liittyvéat palkkiot. Kéaytdssa voi
my0s olla liséksi jarjestelmia, joissa palkitaan kertaluontoisesti. Tallaisia kerran makset-
tavia ja heti suorituksen jalkeen tapahtuvia palkitsemiskeinoja ovat esimerkiksi kertapalk-
kiot, keksintopalkkiot tai innovaatiopalkkiot. Pidemmaén aikavalin palkkioiden tavoitteena
taas on sitouttaa henkilostod, joten palkkiotkin maksetaan tyypillisesti 3—5 vuoden jakson
paatyttyd. (Hakonen & Nylander 2015, 23—-24; Rantamaki ym. 2006, 91-93.)

Aineelliset palkitsemistavat voidaan jakaa suoraan ja epasuoraan palkitsemiseen. Kuvi-
ossa 2 on osa Kauhasen kokonaispalkitsemisen mallia, jossa nakyvat taloudelliset palk-
kiot.



Taloudelliset palkkiot

Epdsuora palkitseminen Suora palkitseminen

Peruspalkka

Lakisaateinen Suorituspalkka

-eldkevakuutus -tulospalkkio

-sairausvakuutus -osakeoptio

Vapaaehtoinen

-tyGttomyysvakuutus Taitolisa -henkildkohtainen lis3

Hisdeldkevakuutus -

-tapaturmavakuutus -kielitaito
-sairauskuluvakuutus

-monitaitoisuus
matkavakuutus
-yapaa-ajanvakuutus
-ravintoetu

-puhelinetu

-autoetu

-asuntoetu jne.

Kuvio 2. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2010a, 116).

3.3.1 Suora palkitseminen

Suorat palkitsemistavat siséltavat palkan, suorituspalkan ja taitolisan. Palkka on maksu
tydnantajalle tehdysta tyosta, mika kaikille tyontekijoille maksetaan. Palkka maaraytyy
tydhon kaytetyn ajan ja tyon tuloksen perusteella. Laki ja tydehtosopimukset maarittele-
vat minimipalkan, mutta palkan tulee olla kohtuullinen korvaus tydhdn kaytetysta ajasta.
(Kauhanen 2010a,110-116.)
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Taitolisalla tarkoitetaan esimerkiksi kielitaidosta maksettavaa rahallista korvausta. Lisan
saaminen edellyttdd nayttoa ja todisteita siitd, etta tyontekija parjaé esimerkiksi englan-
nin kielella tyt6tilanteissa. Taitolisa voi olla myos korvaus jostain muusta erillisesta tai-
dosta. (Kauhanen 2010a, 110-116.)

Suorituspalkkaan katsotaan kuuluvan tulospalkkiot, osakeoptiot ja henkilékohtainen lisa.
Kun palkka on sidottu tyésuoritukseen, se voi kasvattaa myds sisdistd motivaatiota koska
siitd on tullut suorituksen mitta. Tulospalkkiot ja osakeoptiot ovat usein pitkan aikavalin
palkitsemista, ja niita tarkastellaan muutaman vuoden valein. Tallaiset tdydentavat lisat
kasvattavat odotuksia esimiesten kyvyista asettaa tavoitteita ja seurata niiden toteutu-
mista. Esimiesten tulee arvioida tydsuorituksia yhdenmukaisin perustein ja raportoida
siitd johdolle. Johto taas varmistaa, ettd kaytettavissé olevat varat riittdvéat palkitsemi-
seen. (Kauhanen 2010a, 116-119; Hakonen & Nylander 2015, 33—-34.)

3.3.2 Epasuora palkitseminen

Epasuorat palkitsemistavat voidaan jakaa lakiséateisiin ja vapaaehtoisiin tapoihin. Nailla
eduilla on taloudellinen arvo ainakin tydnantajan nékdkulmasta, ja tybnantaja tarjoaa ne
tydntekijoilleen peruspalkan liséksi. Lakisédateisia etuja ovat muun muassa sosiaaliturva-
etuudet, kuten tybelake, sairausvakuutus ja tapaturmavakuutus. Tyfnantaja voi myo6s
vapaaehtoisesti tarjota henkilostélleen lisdetuja, kuten lisdvakuutuksia ja luontoisetuja,

johon kuuluvat muun muassa ateriaetu, autoetu ja puhelinetu. (Kauhanen 2010a, 115.)

Epéasuoria palkitsemistapoja valittaessa olisi hyva ottaa huomioon myds henkiléston toi-
veet. Johdon on tunnistettava tarkkaan, millaisia keinoja talla hetkella kaivataan, ja mitk&
koetaan jopa turhiksi. Epasuoran palkitsemisen ongelma onkin, ettei henkilostd arvosta
kaikkia etuja, ja monet edut saattavat jaada kokonaan myos kayttamatta. Palkitsemista
ei myoskaan sen takia valttamatta arvosteta, koska sen ei koeta olevan palkkaa tehdysta
tydsta. Organisaation kannattaakin siis pohtia, mista eduista se saa eniten vastinetta.
Jos tydpaikalla on esimerkiksi lakisdateista laajempi tyéterveyshuolto, sen avulla saate-
taan vahentaa sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymista. (Kauhanen
2010a, 115-116.)
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4  Onnistunut palkitseminen

4.1 Palkitsemisprosessin onnistuminen

Organisaatioissa onnistunut palkitseminen nakyy hyvin suunniteltuna palkitsemisen ko-
konaisuutena ja toimivana palkitsemisjarjestelmana. Onnistuminen johtaa myonteisiin
vaikutuksiin joita palkitseminen luo. Hyvin toimiva palkitseminen tukee ensisijaisesti lii-
ketoimintastrategiaa ja on kiinted osa johtamisjarjestelmaa. Palkitseminen on my6s suo-
raan yhteydessa menestykseen ja siihen kuuluu kaikkien henkildstéryhmien tasapuoli-
nen palkitseminen hyvista tydsuorituksista. Hyvin toimiva palkitseminen on siis etenkin

Suomessa strategista palkitsemista. (Hakonen ym. 2005, 273-275.)

Palkitseminen on johtamisvéline, jonka avulla tuetaan menestysta ja kannustetaan hen-
kilostoad, kun palkitsemisperusteet on valittu oikein. Tehokas ja onnistunut palkitseminen
vaatii ylimmalta johdolta laaja-alaista tietamysta eri osa-alueilta henkilostdjohtamisesta
ja lainsdadanndllisista asioista. Johdon tulee ymmartda muun muassa yksildiden kayt-
taytymista ja motivaatiota, organisaation henkilostorakenteesta, henkiléston hyvinvoin-
nista, tydlainsdadanndosta, toimialan tydéehtosopimuksista, yksild- ja yhteisbverotuksesta
seka sosiaalivakuutusasioista. Tietamys edelld mainituista asioista ei silti yksinaan riita,
vaan pitaisi osata nahda myos tulevaisuuden kehityssuunnat. Esimerkiksi henkilostora-
kenteessa voi tapahtua muutoksia, kun tydntekijat saavuttavat eldkeian ja uusia nuorem-
pia tyontekijoita palkataan. Myos tyomarkkinatilanteessa ja verotuksessa voi tapahtua
nopeita muutoksia, joihin pitda pystyd reagoimaan nopeasti. (Kauhanen 2010a, 109—
111.)

Palkitsemisstrategian luominen on johdon vastuulla, mutta suunnitteluun tulee ottaa mu-
kaan ne henkilt, joita se koskee koska he tietavat mitkéa keinot ovat hyodyllisia. Nama
henkildt myods osaavat kertoa millaisia palkitsemiskeinoja he haluaisivat ottaa kayttoon.
Palkitsemista tulee kehittda pitk&janteisesti, ja kehittAminen on usein vuosia kestava pro-
sessi. Palkitseminen edellyttdd seurantaa ja kehittamistd, jotta se pysyy ajantasaisena
muuttuvassakin toimintaymparistossa. TyOnantaja voi esimerkiksi teettaa kyselyita,
joissa henkilostd padsee kertomaan mielipiteitddn palkitsemisjarjestelman toimivuu-
desta. (Viitala 2013, 140-142.)
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Palkitseminen on aina prosessi, jossa on kaksi osapuolta, yksil6 ja organisaatio. Molem-
pien nakodkulmien tulee olla lasna, jotta palkitseminen toimii. Palkitsemiseen kuuluu aina
vahvasti mukaan tavoitteellisuus, ja pyrkimys ohjata toimintaa haluttuun suuntaan. Ta-
voitteiden avulla tyontekijat suuntaavat osaamisensa organisaation kannalta haluttuun
suuntaa, ja tulevat onnistuessaan palkituksi. Mitd selkedmmin tavoitteellisuus on otettu
osaksi palkitsemista, sitd todennakoisemmin palkitsemisen vaikutukset ovat myodntei-
sempié ja odotusten mukaisia. Johdon hyvin suunnittelema strategiaa tukeva palkitse-
misjarjestelma ei toimi ilman vuorovaikutusta, tavoitteiden muodostamista ja niiden seu-
rantaa. (Luoma ym. 2004, 34—45.)

Palkitsemisen on tarkoitus luoda mydnteisid vaikutuksia, mutta se saattaa aiheuttaa
my0s kielteisia. Palkitsemisjarjestelman avulla saavutetaan haluttuja vaikutuksia, kuten
muun muassa haluttu henkiléstd ja heidan sitoutuneisuus, tydhyvinvointia, tehokkaita
tydsuorituksia ja motivaation lisdantymista. Onnistuminen palkitsemisessa tarkoittaakin
siis sitd, etta saadaan aikaan enemmé&n myonteisia kuin kielteisia vaikutuksia, joita voi
olla muun muassa poissaolojen vahentyminen. Ajatuksena kaiken taustalla on se, etta
onnistuminen palkitsemisessa on yritykselle suuri kilpailuetu. (Hakonen ym. 2005, 57—
62.)

4.2 Motivaation kasvu

Onnistunut palkitseminen kasvattaa motivaatiota, ja suuntaa henkiléston voimavarat ha-
luttuun suuntaan. Motivaation ymmartadminen onkin keskeinen asia johtamisessa ja pal-
kitsemisessa. Palkitsemisen kokonaisuus voi muuttua tarkoituksettomaksi, jos motivaa-

tiotekijoita ei osata ottaa huomioon. (Luoma ym. 2004, 33.)

Motivaatio-sana tulee alun perin latinankielisesta sanasta "movere”, joka tarkoittaa liik-
kumista. Nykyisin motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen sisaista tilaa, jota motiivit ohjaavat
kohti jonkin asian toteuttamista. Henkildston tahtoon toimia voidaan vaikuttaa esimer-
kiksi hyvalla esimiestyolla, vuorovaikutuksella, palkitsemisella ja hyvalla tyén organisoin-
nilla. My6s ihmisen oma fyysinen ja psyykkinen terveys ja henkilokohtainen elamanti-

lanne vaikuttavat motivaatioon. (Kauhanen 2010a, 112; Luoma ym. 2004, 20.)

TyoOsuoritusta arvioitaessa ja kehittdessa motivaatiota on pidetty keskeisessé asemassa
jo vuosikymmenten ajan. Jos tydntekija kokee saavansa tytsta palkkioita ja kokee

tyonsa osa-alueet mielekkaiksi, han on tyytyvainen tydhonsa. Se luo motivaatiota, jonka
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avulla tyontekijat sitoutuvat yritykseen ja yritys saavuttaa omat tavoitteensa. Motivaatio-
teorioiden mukaan tyontekija siis motivoituu kokemistaan palkkioista, joita ovat seka si-

sdisesti etta ulkoisesti motivoivat keinot. (Viitala 2013, 212-214.)

Tyontekijan kokiessa tyydytyksen tyon tekemisesta ja omista aikaansaannoksistaan tai
onnistuessaan tydsuorituksessa, han kokee sisdista motivaatiota. Siihen vaikuttaa siis
esimerkiksi tydn haastavuus ja se, miten tyontekija padsee toteuttamaan itseédén, kun-
han han on itse niihin tyytyvainen. Sisaiseen motivaatioon liittyy tunne siita, etté itsella
on valta paattaa omista asioistaan. (Luoma ym. 2004, 21.)

Ulkoisesti motivoivat keinot liittyvat usein palkkaan tai esimerkiksi arvostukseen. Ne tu-
levat tyontekijan ulkopuolelta, eli hanen taytyy tehdd enemman tyotéa niiden saavutta-
miseksi. Palkkioiden tulee olla tarpeeksi houkuttelevia, jotta ihminen motivoituu ja tekee
toité saavutuksen eteen. (Viitala 2013, 212-214.)

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat toisiaan taydentavia, koska samat tekijat jotka edis-
tavat sisaista motivaatiota, voivat samaan aikaan myds edistaa ulkoista motivaatiota. On
tarkeaa havaita, mitka syyt yksilod motivoi, koska se vaihtelee persoonakohtaisesti niin
paljon. Syy kayttaytymiseen tulee ulkoa tai sisalta: tekeeko yksilo tyétaan vain siksi etta
saa siita palkkion vai siksi, etta tekevat tydta tyon itsensd vuoksi? Jos tydsta nauttii ja
tuntee siita tyydytysta, on tyo sisaisesti palkitsevaa. Kayttaytymisen syy on ulkoinen, jos
tydsta taas haluaa ainoastaan saavuttaa esimerkiksi rahallisia palkkioita tai arvostusta

ja valtaa. (Luoma ym. 2004, 22.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tama kappale kasittelee opinnaytetyoni toisen osuuden, itse tutkimuksen, toteutusta ja
sen luomista. Valitsin menetelmakseni kvalitatiivisen tutkimusmenetelméan. Tutkimus to-
teutettiin strukturoituna kyselytutkimuksena, ja aineisto kerattiin Google Forms -tyokalun
avulla tammikuussa 2018. Kysely toteutettiin kohdeyrityksen tyontekijoille.

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksessa sovellettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen eli laadulli-
nen tutkimusmenetelma tutkii yksittdista tapausta, ja keraa laadullista tietoa ilmiosta ja
vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen? Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan
sitd, miten henkild kokee jonkin asian eli ollaan kiinnostuneita merkityksista. Tyon tarkoi-
tuksena oli selvittdd miten tyontekijat kokevat palkitsemisen, jonka takia tutkimus toteu-

tettiinkin kvalitatiivista tutkimusmenetelm&a hyddyntaen. (Kananen 2008, 24-25.)

Seka kvalitatiivista etté kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan kayttaa rinnak-
kain. Menetelmat eroavat toisistaan muun muassa tutkimusstrategioiden ja analyysime-
netelmien suhteen. Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan usein tilastollisia ja lasken-
nallisia menetelmid, kun taas laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmion. Kun tutki-
mus toteutetaan tietylle kohderyhmalle, ei tutkimustuloksia voi yleistda vaan ne patevat
vain kohderyhman osalta. Laadullisessa tutkimuksessa kohderyhméa kannattaa valita
niin, etta se tietda tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon. (Kananen 2014, 17-20,
97).

5.2 Kyselyn luominen ja toteutus

Aloitin kyselyn luomisen sen jalkeen, kun olin saanut kerattya viitekehykseen aineistoa.
Kysely kasittelee samoja aiheita kuin mita jo aiemmin on tarkasteltu viitekehyksessa.
Tutkimukseni tavoitteena oli selvittdd mik& on yrityksen palkitsemistapojen nykytila ja
miten tyontekijat sen kokevat. Tavoitteena oli lisdksi myds selvittaa tyontekijdiden tyyty-
vaisyys kyseisiin menetelmiin. Tutkimuskysymyksiani olivat: miten tyontekijat kokevat

palkitsemisen talla hetkelld, miten palkitseminen vaikuttaa motivaatioon ja miten tydnte-
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kijat haluaisivat tulla palkituksi. Kysely on luotu niin, ettd se antaa vastaukset tutkimus-
kysymyksiini. Toisaalta kysely myds antaa vastaajilleen pohdittavaa omaan tyéhon ja

millaiseksi oman tyonsa talla hetkella kokee.

Kysely on jaettu kolmeen aihealueeseen, joita ovat palkitseminen nyt, motivaatio ja pal-
kitsemisen kehittdminen ja palkitsemiskeinot. Jakamalla kyselyn osiin sain paremmin
luotua ja kohdistettua oikeanlaiset kysymykset tiettyyn aiheeseen. Kysely on myds huo-
mattavasti selkeampi, kun se on jaettu osiin ja saa vastaajan keskittymaan oikeaan ai-
heeseen vastauksissaan. Aihealueiden rajaamisessa hyodynsin viitekehysténi ja tutki-
muskysymyksiani.

Kysymysten valitseminen ja muotoilu oikeaan aiheeseen ja koko tutkimukseen sopivaksi
oli alkuun haastavaakin. Kysely toteutettiin anonyymind, jotta kaikki vastaajat voivat an-
tavat rehellisen vastauksen. Ainoana taustakysymyksena oli tytéskentelymuoto, eli onko
tyontekijalla kokoaikainen vai osa-aikainen tyésuhde. Valitsin sen siksi, ettd saan selvi-
tettya erilaisissa tydsuhteissa tyskentelevien henkildiden kokemuksissa esiin tulevat
mahdolliset eroavaisuudet. Muita taustakysymyksia en halunnut kyselyyni, jotta se pysyy
anonyymina eika ole yhdistettavissd keneenkaan tiettyyn henkiloon. Kysymyksia on
seka suljettuja etta avoimia. Suljetut kysymykset ovat lineaarisella asteikolla yhdesta nel-
jaan, jolloin vastausvaihtoehto yksi on taysin eri mieltd ja nelja taysin samaa mielta. Ky-
symyksia on yhteensa 18 ja niista 17 on pakollisia. Viimeinen kysymys on vapaaehtoinen

ja siihen sai kertoa avointa palautetta palkitsemisesta.

Ensimmainen aihealue kéasittelee palkitsemisen nykytilaa. Kysymyksissa selvitetdan
tyontekijoiden tdman hetkisia kokemuksia muun muassa palkitsemiskeinoista, palkitse-
misen oikeudenmukaisuudesta, palkitsemisperusteista ja millaisia vaikutuksia palkitse-

misella on. Kaikki yhdeksan kysymyksista ovat suljettuja tassa osiossa.

Toinen osio sisdlsi nelja kysymysta ja ne kasittelivat motivaatiota. Osiossa selvitettiin
tydmotivaation ja palkitsemisen tarkeyttd, mitka asiat motivoivat tyontekijaa ja omaa mo-
tivaatiota taman hetkista tyéta kohtaan. Osion oli tarkoitus etsia vastauksia siihen, miten

tyontekijat kokevat palkitsemisen ja motivaation yhdessa.
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Kolmannessa osiossa oli nelja avointa kysymystd, jotka liittyivat palkitsemisen kehitta-
miseen. Siina vastaajilta kysyttiin suoraan millaista palkitsemista he toivovat ja mista asi-
oista haluaisivat tulla palkituksi. Osiossa kysyttiin myds mika tyontekijaa kehittaa seka

tukee ja kannustaa tyossa.

Viimeisena kysymyksena oli valita valmiilta listalta viisi tarkeinta palkitsemiskeinoa joita
haluaisi kaytettavan yrityksessa. Vastausvaihtoehtoja oli 14, ja ne sisalsivat aineellisia ja
aineettomia palkitsemiskeinoja. Vaihtoehdoissa oli jo yrityksessa kaytdssa olevia keinoja
sekd muutama joita ei ole. Kysymyksen tarkoitus oli ensisijaisesti selvittaa tydntekijoiden
toiveita palkitsemiskeinoista, mutta myos kertoa vastaajalle mitka kaikki keinot kuuluvat
palkitsemiseen.

Kyselyssa tuli myés huomioon ottaa se, ettei kysymyksilla ohjailla liikaa tiettyyn suun-
taan. Esimerkiksi kysymysten jarjestyksella oli merkitysta, jotta edellinen kysymys ei oh-
jaile liikaa seuraavan kysymyksen vastausta. Kaikki aihealueessa olleet kysymykset tu-

kivat toisiaan ilman liiallista ohjailua.

Kysely lahetettiin vastaajille yrityksen sisaisen sahkopostin avulla 11.1.2018. Vastaajiksi
valitsin yrityksen tyontekijat, pois lukien toimitusjohtaja ja myymalapaallikko. Kysely on
tarkoitettu tydntekijdasemassa tyoskenteleville henkildille, jonka takia jatin esimiesase-
massa tytskentelevat kyselyn ulkopuolelle. Kokonaisotanta oli 13, joista 11 vastasi ky-

selyyn.

6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena kyselytutkimuksena, ja seuraavissa luvuissa kasitel-
l&an kaikki kyselysta saadut vastaukset. Kyselysté saaduilla vastauksilla haetaan ratkai-
sua tutkimusongelmaan, joka oli mika on kohdeyrityksen palkitsemisen tila talla hetkella
ja miten tyotekijat kokevat palkitsemisen. Tutkimuksella oli tarkoitus myos selvittda tyon-

tekijoiden kokemuksia palkitsemiskeinoista ja miten niité halutaan kehittaa.

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kasitelladn palkitsemisen nykytilaa, toisessa motivaa-

tiota ja kolmannessa palkitsemisen kehittamista. Viimeisessa kysymyksessa annettiin
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vaihtoehtoja palkitsemiskeinoista. Kaikki kysymykset olivat pakollisia ja vastausprosentti
oli 85. Suljetuissa kysymyksissa kaytettiin lineaarista asteikkoa, ja vastausvaihtoehdot
olivat: 1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=jokseenkin samaa mielta ja 4=tay-
sin samaa mieltd. Vastaukset kdydaan lapi samassa jarjestyksessa kuin missa ne on

esitetty vastaajille.

Ainoana taustakysymyksena kyselyssa haluttiin tietd&d tydskentelymuoto. Vastaajista
kahdeksan tydskentelee kokoaikaisesti ja kolme osa-aikaisesti.

6.1 Palkitseminen nyt

Osion ensimmaisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin: millaisia palkitsemiskeinoja
yrityksella on kaytdssaan? Kysymykselld pyrittiin selvittdmaan vastaajien ajatuksia ta-

manhetkisesta tilanteesta. Tassa muutamia vastauksia:

”’mm. Myyntikilpailut tuotekohtaisesti ja eniten viikon aikana
myyneiden kesken”

”Provisiopalkka, vko-myynti kilpailuja (palkinto: esim. messu-
liput), messumatkoja”

"Suullinen palaute, liikuntasetelit, myyntikilpailujen palkinnot,
virkistymisillat”

Erilaisia keinoja tuli paljon esiin, mutta selkeasti suurin osa niista on aineellista palkitse-
mista. Eniten vastauksissa esiintyi maininta myyntikilpailuista ja niista saatavista palkin-
noista. Seitsemé&n vastaajista oli maininnut ndma vastauksessaan. Toiseksi eniten vas-
tauksissa esiintyi provisiopalkka palkitsemiskeinona. Vain yksi vastaajista oli maininnut

esimerkiksi suullisen palautteen palkitsemiskeinona.

Vastaajista yhdekséan on vahintaan jokseenkin samaa mielta vaittdman "tiedan milla pe-
rusteilla palkitaan” kanssa. Yksi vastaaja oli taysin eri mieltd vaittdman kanssa ja yksi

jokseenkin eri mieltéa. Lahes kaikki siis tietavat milla perusteilla yrityksessa palkitaan.

Kuviossa 3 selviaa vastaajien mielipiteitd, miten palkitsemistavat koetaan motivoiviksi
talla hetkella. Vain yksi vastaaja on taysin sitéd mielta, ettd nykyiset palkitsemistavat mo-

tivoivat. 4 vastaajista kokee olevansa osittain tyytyvainen palkitsemistapoihin, mutta ei
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taysin. Eniten vastauksia sai vaihtoehto jokseenkin eri mielta, ja siihen vastasi viisi vas-

taajista. Yksi vastaajista ei koe palkitsemistapoja ollenkaan motivoiviksi.

3. Koen nykyiset palkitsemistavat motivoiviksi

11 vastausta

5 (45,5 %)

4 (36,4 %)

1(9,1 %)

1(9,1 %)

1 2 3 4

Kuvio 3. Nykyiset palkitsemistavat ja motivaatio niitd kohtaan.

Vastaajista hieman yli puolet on sitéd mielta, ettd palkitseminen on oikeudenmukaista ja
selkeda. Yksi kokee palkitsemisen taysin epaoikeudenmukaiseksi ja nelja vastaajaa ko-

kee epaoikeudenmukaisuutta jonkin verran.

4. Palkitsemistavat ovat oikeudenmukaisia ja selkeita

4 4 (36,4 %) 4 (36,4 %)

2(18,2 %)

R ED)

1 2 3 4
Kuvio 4. Palkitsemisen oikeudenmukaisuus.

Yli puolet vastaajista ovat sitd mielta, etta palkitsemista ei tapahdu tarpeeksi usein. Kaksi

vastaajaa valitsi vaihtoehdon ”jokseenkin samaa mieltd” vaittaman kanssa. Seuraavassa
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kysymyksessa vastaajilta kysyttiin mita mieltd he ovat taméan hetkisista palkitsemisme-
netelmistd. Yhdeksan tyontekijaa vastasi olevansa tyytymaton kayttssa oleviin palkitse-

miskeinoihin ja kaksi vastaajaa ovat hieman tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen.

. Henkilostoa palkitaan tarpeeksi usein

5 (45,5 %)

4 (36,4 %)

]

2{18.2 %)

00 %)

1 2 3 4

Kuvio 5. Henkilostoa palkitaan tarpeeksi usein.

Palkitsemisen kannalta positiivista on, etté vastaajat kokevat palkitsemisen lisdavan tyon
tehokkuutta ja motivaatiota. Vastaajista 10 kokee palkitsemisen lisddvan tyon tehok-
kuutta huomattavasti. Palkitseminen koetaan myos tarkeaksi asiaksi, koska 10 vastaa-

jista oli tAssakin kysymyksessa taysin samaa mielta vaittaméan kanssa.

6.2 Motivaatio

Tassa osiossa kasitellaan tyontekijoiden kasitystd motivaatiosta ja palkitsemisesta. En-
simmaisessa kysymyksessa 10 vastaajista on sita mielta, ettd tydmotivaatio on tarkeaa
tyonteon kannalta. Yksi vastaaja kokee olevansa hieman eri mielta vaittdman kanssa,

eikd koe tydmotivaatiota niin tarkeaksi asiaksi.

Seuraavana vaittaméana on "Palkitseminen lisda motivaatiota” ja vastaajista 10 kokee

sen pitavan paikkaansa. Vain yksi vastaaja kokee olevansa eri mielta vaittaman kanssa.

Kolmantena kysymyksenda vastaajilta haluttiin saada tietoa, mitka asiat heita motivoivat
tydssa. Kysymys oli avoin, ja vastauksia tuli jalleen monia erilaisia, mutta samat asiat

my0s toistuivat vastaajien kesken. Vastauksissa esiintyneet keinot voi helposti jakaa
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myos palkitsemisen aineettomiin ja aineellisiin keinoihin. Monissa vastauksissa tuli esiin
motivoivana asiana hyvat myyntitulokset, jotka ovat suoraan palkkaankin vaikuttavia asi-
oita ja puolet vastaajista mainitsi sen vastauksessaan. My¢s asiakkailta saatu hyva pa-
laute ja onnistuminen tytssa motivoi vastaajia. Tydkaverit ja ilmapiiri tydpaikalla motivoi-

vat myOs osaa vastaajista. Alla olevissa kuvioissa poimintoja vastauksista:

“Ihanat asiakkaat ja onnistuminen
"Hyvét myyntitulokset, asiakkailta saa- ty6ssa”

dut positiiviset palautteet, iloinen ja

kannustava ilmapiiri”

“Palkka, joustavuus tydajoissa, haas-

teet”

"Tyytyvéinen asiakas, tili, yh-

teenkuuluvuus tybkavereihin”

*Kannustava palaute, sopiva vastuu,

”

oman erityisosaamisen huomioiminen

Kuvio 6. Motivaatiota yllapitavat keinot.

Osion viimeisessa kysymyksessa tiedusteltiin tyontekijan taméan hetkistd motivaatiota
tyotaan kohtaan. Kahdeksan vastaajista kokee olevansa motivoituneita tyota kohtaan
talla hetkella. Yksi vastaajista kokee tyémotivaation olevan todella alhainen, ja kaksi joilla

motivaatio on alhaisempi mutta ei kuitenkaan taysin poissa.
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6.3 Palkitsemisen kehittaminen

Tassa osiossa vastaajilta selvitettiin toiveita palkitsemisen kehittamiseen seké millaiset
asiat kehittavat ja kannustavat heitd tydssdan. Osiossa kysyttiin myds mista asioista ha-
luaisi palkittavan ja miten. Osion kaikki kysymykset olivat avoimia, jotta vastaajat saavat

antaa rehellisen mielipiteensé, miten haluaisi juuri itse tulla palkituksi.

Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti, mil-

laista palkitsemista he haluaisivat. Tallaisia asioita tuli esiin:

o Tyotulosten mydta palkitseminen

o Virkistysiltoja

e Hyvinvointiin liittyva palkinto

¢ Kiitoksen saaminen

e Tyontekijan oman osaamisen ja toiveiden huomioiminen palkitsemisessa
e Lisaantyvien tyotehtavien huomioiminen palkassa

¢ Enemman esim. vuositasoista palkitsemista

¢ Kilpailuja useammin.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin, millaisista asioista tyontekija haluaa tulla palkituksi.

Vastauksissa tuli esiin:

¢ Hyvin suoritetusta tyosta

e Parantuneista myyntituloksista
o Pitkakestoisesta urasta

e Hyvasta palvelusta

o Esimerkillisesta toiminnasta

e Joustavuudesta

¢ Myyntitavoitteiden ylittAmisesta.

Kolmannessa kysymyksessa siirryttiin selvittam&én, millaisista asioista vastaaja kokee

kehittyvansa parhaiten. Vastauksissa nousi esiin seuraavia:
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e Tuotekoulutukset

¢ Motivoiva ymparisto

e Avoin ilmapiiri tydpaikalla
e Valiton palaute asiakkailta
e Onnistumiset tydssa

e TyOkaverit

e Kokemus

¢ Kannustus.

Osion viimeisessa kysymyksessé vastaajat saivat kertoa, mitkd asiat heita tukevat ja
kannustavat tydssa. Tassa poimintoja vastauksista:

e Onnellinen tydyhteiso

e TyOergonomia

e Tasapaino vapaa-ajan ja tyon kanssa
o Tyobkaverit

¢ Halu myyda hyvin ja kehittya

o Palkka

e Provisio.

6.4 Palkitsemiskeinot

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa annettiin valittavaksi viisi tarkeinta palkitsemiskei-
noa. Keinot oli etukateen méaaritelty ja vaihtoehtoja oli niin aineellisia kuin aineettomiakin
palkitsemiskeinoja. Suurin osa vaihtoehdoista on sellaisia, joita on jo yrityksella kaytos-
saan. Kysymyksen oli myds tarkoitus muistuttaa tydntekijoille mitk& kaikki asiat katso-

taan olevan osa palkitsemista.
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17. Valitse 5 tarkeinta palkitsemiskeinoa, joita haluaisit kaytettavan

Bonus tai rahap...
Hyva palkka
Henkilokuntaedut
Fulttuuri- ja liiku. ..
Taitolizé, esim. k_..
Lounasseteli
Palaute
Luottamus ja ar...
Kehu tai kannus. ..
Lisavasiuu
Kehityskeskustelu
Tyosuhteen pys.
Kiitoksen saami...
Kehittymismahd. .. 4 (36,4 %)

0.0 2.5 5.0 7.5 10,0 125

11 (100 %)
10 (90,9 %)
2 (18.2 %)
5 (455 %)
4(36.4 %)

0 (0 %)

2 (18.2 %)
B (54,5 %)
5 (45.5 %)

4 (36,4 %)

Kuvio 7. Palkitsemiskeinot.

Jokainen vastaajista haluaa palkitsemisen olevan bonuksen tai muun taloudellisen kan-
nusteen muodossa. Se oli odotettavissa jo aiempien vastausten perusteella. Toiseksi
eniten aania sai hyva palkka, joka toimii myds hyvana kannustimena. Myds muut aineel-
lisen palkitsemisen keinot saivat kannatusta, esimerkiksi kulttuuri- ja liikuntasetelit valitsi

viisi vastaajaa. Myds taitolisan valitsi nelja vastaajaa.

Aineettoman palkitsemisen keinoista eniten valintoja sai luottamus ja arvostus, jonka va-
litsi kuusi vastaajaa. Heti tAman jalkeen suosituin oli kehu tai kannustus. Myos tyésuh-

teen pysyvyytta ja kehittymismahdollisuuksia arvostaa nelja vastaajaa.

7 Tulosten analyysi

Seuraavaksi analysoidaan kyselytutkimuksen avulla saadut tulokset, ja vastataan tutki-
muskysymyksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda palkitsemisen nykytila ja miten
tyontekijat kokevat palkitsemisen. Tavoitteena oli myods selvittaa, mitka palkitsemiskeinot

koetaan mieleisiksi ja miten palkitsemista voisi kehittdd. Tutkimustuloksista saaduista
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tiedoista on hyttya kohdeyritykselle, koska vastaukset antoivat tietoa siitd mihin suun-

taan palkitsemista tulee lahtea kehittamaan.

7.1 Nykytila

Vastauksista palkitsemisen nykytilaan littyen nousi esiin, etta yrityksessa kylla on palkit-
semista, mutta tyontekijat kokevat palkitsemisen olevan suurimmaksi osaksi myyntikil-
pailuja. Vastaajat tunnistivat eri palkitsemiskeinoja, mutta eniten vastauksissa esiintyi
myyntikilpailut ja parhaasta myynnista palkitseminen. Vain hieman yli puolet vastaajista
kokeekin palkitsemisen oikeudenmukaisena. Taman voi katsoa johtuvan siita, etta tyon-
tekijat saattavat kokea eriarvoisuutta palkitsemisessa, jos esimerkiksi myyntikilpailuiden
palkinnot usein paatyvat samoille henkildille. Osa-aikaisten tyontekijoiden mahdollisuu-

det ansaita palkintoja ovat my6s pienemmat vahemman tuntimaara vuoksi.

Tutkimuksen perusteella tydntekijat kokevat palkitsemisen tarkeadksi ja motivaatiota li-
saavaksi asiaksi, mutta ovat siihen tyytymattomia. Palkitsemista on tyontekijdiden mie-
lesta liilan vahan eika talla hetkella kayttssa oleviin palkitsemismenetelmiin olla tyytyvai-
sid. Palkitsemisen tarkoitus on ohjata tydntekijaa haluttuun suuntaan ja viestittaa tyonte-
kijalle, miten han on tydstaan suoriutunut. (Hakonen & Nylander 2015,11.) Talla hetkella
viesti ei saavuta tyontekijaa, koska palkitseminen koetaan vahaiseksi eiké nain ollen ha-

luttua suuntaa tavoiteta.

Palkitseminen on Hakosen ym. (2005) mukaan kaksi osapuolta sisaltdva suhde, ja mo-
lempien osapuolten on mahdollista hydtyd tastd suhteesta. Talla hetkella kumpikaan
osapuoli ei saavuta parasta mahdollista tulosta. Tyontekijat eivat koe motivoituvansa tar-
peeksi nykyisista palkitsemiskeinoista. Nain ollen tydnantajakaan ei saa kaikkea mah-
dollista potentiaalia ja motivaation kasvua ty6ta kohtaan, mika voitaisiin saavuttaa oikein
suunnitellulla palkitsemisprosessilla. Palkitsemismuodot tulee suunnitella niin, etta niilla

kaikilla on tietty tarkoituksensa, joka tukee strategiaa. (Rantaméki ym. 2006, 18.)

Palkitsemisen koetaan lisdavan tyttehokkuutta, eli talléin myds palkitsemiskeinot voisi-
vat olla sellaisia jotka kasvattavat tyontekijoiden motivaatiota ja halua paasta parempiin
tuloksiin. Oikein valituilla palkitsemisperusteilla saadaan yhdistettyd hyva tydpanos ja
palkitseminen, joka taas lisd& arvostuksen tunnetta ja vahvistaa tyon sujuvuutta halut-
tuun suuntaan. Palkitseminen on onnistunutta silloin, kun saadaan aikaan enemman

mydnteisid kuin kielteisia asioita. (Hakonen ym. 2005, 57-62.)
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7.2  Motivaation vaikutus tyéhon

Vastaajat kokevat motivaation olevan todella tarkeda tyonteon kannalta. Palkitseminen
ja motivaatio liittyvatkin tiiviisti yhteen, koska onnistuneen palkitsemisen katsotaan kas-
vattavan motivaatiota. Jos motivaatiotekijoita ei oteta palkitsemisessa huomioon, saattaa
koko palkitsemisprosessi muuttua tarkoituksettomaksi. (Luoma ym. 2004, 33.)

Tyontekijoidenkin mielesta palkitseminen lisda heidan motivaatiotaan tydntekoa koh-
taan. Motivaatio tydta kohtaan on hyvalla tasolla, kahdeksan vastaajista on motivoitunut
tydtansa kohtaan. Kuitenkin kolme vastaajista kertoi motivaation todella alhainen. He
eivat siis anna taytta tydpanostaan, mika taas vaikuttaa tyétuloksiin mahdollisesti nega-
tiivisesti. Palkitseminen ei siis tassa tilanteessa ole onnistunut, tai ainakaan palkitsemis-

keinot eivat onnistu motivoimaan tyontekijaa.

Vastaajia pyydettiin kertomaan, mitkd asiat heita motivoivat tydssa ja niita kaytiinkin jo
lapi kohdassa 6.1.2. Viitala (2013) sanoo, ettd motivaatioteorioiden mukaan tyéntekija
motivoituu kokemiensa palkkioiden perusteella, ja naitd ovat seka ulkoisesti etta sisai-
sesti motivoivat asiat. Kyselyn perusteella tydntekijoita motivoi eniten ulkoiset tekijat, ku-
ten palkka, provisio ja asiakaskohtaamiset, joilla saavutetaan esimerkiksi rahallista hy6-
tya ja arvostusta. Muutama vastaaja mainitsi myds ilmapiirin ja tydén haasteet asioiksi
jotka motivoivat. Ne luetaan sisdisen motivaation tekijoihin, jolloin itse tyd on motivaati-
onldhde. (Luoma ym. 2004, 22.)

7.3 Tyontekijdiden

Kyselytutkimuksen kolmas osio kasitteli palkitsemisen kehittdmista, joka on myd6s yksi
tutkimuskysymyksistani. Vastaajilta kysyttiin suoraan, millaista palkitsemista he toivoisi-
vat kaytettavan, ja naita vastauksia tarkasteltiinkin jo kohdassa 6.3. Selkeasti halutuim-
maksi palkitsemistavaksi vastaajat valitsivat rahapalkkion. Jokainen vastaaja valitsi sen
yhdeksi palkitsemiskeinoista, joita he haluaisivat kaytettavan. Aineellinen palkitseminen
on nakyvampi osa palkitsemista, ja se on helpommin tunnistettavissa kuin aineeton pal-
kitseminen. Luoma ym. (2004) toteaakin, etta usein aineellisten ja aineettomien jako ja

tunnistaminen eivat olekaan niin helppoa. Tulos ei yllattanyt, koska usein raha koetaan
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palkitsevana. Se on konkreettinen asia, joka voidaan antaa nopeastikin palkintona hy-
vasta suorituksesta. Hyva palkka motivoi myos kymmenta vastaajaa, ja on oleellinen osa

tyontekoa.

Vastaajat haluavat tulla palkituksi muun muassa hyvin tehdysta tydsta ja hyvista myyn-
tituloksista. Talla hetkella palkitseminen tapahtuukin usein myyntitulosten perusteella.
Myyntitulosten perusteella tapahtuva palkitseminen on usein aineellista eli siita saa jon-
kin konkreettisen asian, kuten esimerkiksi lahjakortin tai tuotteen, palkkioksi. Palkkion
tulee olla tyontekijaa motivoiva, jotta tulos voidaan saavuttaa. Jos tyontekija ei motivoidu
palkkiosta, ei usein tuloskaan tule talléin saavutetuksi.

Tyontekijat haluaisivat myos ansaita palkitsemista pitkdaikaisena tyéntekijana seka esi-
merkillisyydesta ja joustavuudesta jota vuoden aikana tekee. Kauhasen (2015) mukaan
edelld mainitut asiat liittyvat aineettomaan palkitsemiseen, ja ne voidaan vielé jakaa ura-
palkkioiksi ja sosiaalisiksi palkkioiksi. Nailla palkkioilla kuvastetaan tyontekijan asemaa
tydpaikalla ja sitd miten paljon esimerkiksi esimiehet arvostavat hanta. Naista voidaan
tulkita tyontekijdiden kaipaavan arvostusta ja huomion saamista seka lyhyella etta pi-

demmallakin aikavalilla.

Taloudellisten palkkioiden lisaksi myds arvostus ja luottamus nousivat esiin tutkimuk-
sessa tarkedna asiana tyontekijoille. Luottamuksen ja arvostuksen avulla voidaan sitout-
taa tyontekijad paremmin osaksi yritysta ja ne myos kasvattavat tydmotivaatiota. Hako-
sen ym. (2015) mukaan aineettomilla palkitsemiskeinoilla voi olla huomattavasti suu-
rempi vaikutus esimerkiksi tydhyvinvointiin, kuin mita aineellinen palkitseminen saa ai-

kaan.

Vastauksissa mainittin muutamankin kysymyksen kohdalla suullinen palaute, joka on
yksi tehokkaimmista palkitsemiskeinoista. (Kauhanen 2015, 125.) Palautetta voi saada
niin esimiehilta, tyokavereilta kuin asiakkailtakin. Moni vastaaja koki kyselyn perusteella
motivoituvansa ja kehittyvansa juurikin asiakkaiden kanssa tydskennellesséa. Asiakkaalta
saatu positiivinen palaute ja tyytyvainen asiakas kaupan paatteeksi motivoi tyéntekijoita,

ja ndin moni vastasikin kyselyssa kysymykseen numero 11.

Palautteen antaminen ei vie aikaa, ja se voidaan antaa heti tilanteessa, jossa sen katso-
taan olevan aiheellinen. Usein palaute on mydnteista, mutta korjaavaakaan palautetta ei

saa pelatd koska se auttaa kehittym&an oikein annettuna. Palautetta antamalla esimies
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viestittdd miten tyontekija on saavuttanut odotukset ja parjannyt tydssa. Oikein annetulla
palautteella voidaan vahvistaa tyontekijan itsetuntoa ja kasvattaa motivaatiota hyvinkin
tehokkaasti. (Kauhanen 2015, 124-125.)

Kuviossa 7 tarkasteltiin, mitka palkitsemiskeinot he kokivat tarkeiksi itselleen. Rahalliset
palkitsemiskeinot saivat eniten kannatusta, ja viidesta eniten valitusta keinosta kolme
katsotaan olevan aineellista palkitsemista. Vastaajat valitsivat my0s luottamuksen ja ar-
vostuksen seké kehun tai kannustuksen keinot, eli myds aineetonta palkitsemista kaiva-
taan. Naméa ovat helposti yhdistettavissd myos palkitsemisperusteisiin, joista tyonteki-
joiltd kysyttiin muodossa "miten haluaisit tulla palkituksi?”. Osaavat esimiehet ja johto
korostavat palkitsemisen kokonaisuudessa asioita jotka ovat tyontekijoille merkitykselli-
sid. Tarkeintd on kuitenkin, ettéd asiat saadaan sopimaan yhteen parhaalla mahdollisella
tavalla niin tyontekijan kuin tydnantajankin kannalta. (Rantamaki ym. 2006, 20-22.)

8 Kehitysehdotukset ja pohdinta

Taman luvun aiheena ovat tutkimuksesta syntyneet kehitysehdotukset kohdeyrityksen

kayttoon. Alaluvussa 8.2 kasitelladn myos opinndytetytn onnistumista.

8.1 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen oli tarkoitus luoda yrityksen johdolle kasitys siita, millaisena tyéntekijat ko-
kevat palkitsemisen. Tutkimuksen perusteella tyontekijat eivat ole tyytyvaisia taman het-
kiseen palkitsemiseen ja menetelmiin joita kaytetaan. Palkitsemisperusteet ovat tiedossa
l&hes kaikilla vastausten perusteella, mutta palkitseminen ei tunnu olevan kovin selkeaa

ja sitd tapahtuu liian harvoin tydntekijoiden mielesta.

Esimiehet voisivat kiinnittdd huomiota siihen, ettd palkitseminen tapahtuisi valittdmasti
sellaisessa tilanteessa jossa tyontekijan katsotaan ansaitsevan sen. Palkitseminen voi
olla kannustus tai positiivinen palaute, jotka ovat taysin ilmaisia keinoja ja jotka on helppo
antaa valittomasti. Palkitsemisen ei kuitenkaan aina tarvitse olla vain positiivista, vaan
myds korjaavalle palautteelle on aina tilaa. Talldin tyontekijd osaa muuttaa tyéskentely-

aan haluttuun suuntaan ja seuraavassa tilanteessa hyddyntaa saamaansa palautetta.
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Palaute voi tulla myds tyOkaverilta, ja sita arvostetaan jopa enemman kuin esimiehelta
saatua. Moni kertoi vastauksissaan, etta heita tukee ja kannustaa eniten tytssa tyoka-
verit. Vuorovaikutus tyontekijoiden valilla on todella tarkead, koska se yllapitaa ja kas-
vattaa tyOpaikan ilmapiiria ja viihtyvyytta tydssa. Myos tyontekijat voisivat kiinnittdd huo-
miota siihen, etté kaikkia kannustetaan tasapuolisesti ja pidetdén huolta siita, ettd oma

kaytos edesauttaa tyossa viihtyvyytta ja tata kautta vaikuttaa kaikkien tyéhyvinvointiin.

Osa palkitsemisesta kuitenkin koetaan jonkin verran myods epaoikeudenmukaisena. Té-
han liittyy esimerkiksi palkitsemisen tasapuolisuus kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyonte-
kijan valilla. Yrityksen tulisi kiinnittd& huomiota siihen, miten myds osa-aikaisia tyonteki-
joita voidaan huomioida paremmin, ja ettd palkitseminen on reilua kaikille osapuolille.
Esimerkiksi myyntikilpailuissa osa-aikainen tyontekija on epéedullisessa asemassa tie-
tylla aikavalilla verrattuna tyéntekijaan, joka tyéskentelee tayspaivaisesti saman ajan-
kohdan.

Palkitseminen koetaan tarkeana ja motivaatiota kasvattavana keinona. Tutkimuksessa
kuitenkin huomasin sen, miten moni palkitsemiskeino jai huomiotta vastauksissa. Tyon-
tekijat eivat valttamatta ole taysin tietoisia siitd, mitka kaikki asiat todellisuudessa katso-
taan kuuluvan palkitsemisen kokonaisuuteen. Vaikka perusteet palkitsemiselle ovat suu-
rin piirtein tiedossa, voisi yritys tuoda paremmin esiin millaisesta tydskentelysta ja toi-
minnasta on ansaittu palkitsemista — oli palkinto mik& tahansa kuten esimerkiksi erittain
tehokkaaksi havaittu kiitos. Kuten aikaisemminkin jo totesin, on aineellinen palkinto hel-

pommin havaittavissa ja se tiedostetaan herkemmin kuin aineeton palkinto.

Tyontekijat arvostavat talla hetkella selkeasti enemman aineellisia palkitsemiskeinoja ku-
ten esimerkiksi rahapalkkiota tai kulttuuriseteleitd, kuin aineetonta palkitsemista. Tutki-
muksen mukaan moni toivoo, etta palkitseminen nakyy palkassa ja perusteina palkitse-
miselle olisi esimerkiksi parantuneet tyttulokset. Aineellisten palkitsemiskeinojen lisaa-
minen vaatii sen, ettd palkitseminen otetaan jatkossa paremmin huomioon ja sille teh-
daan tilaa budijettiin. Tyodntekijoille isoin palkitsemisen keino on talla hetkella provisio
osana palkkaa. Se itsessaan on jo suuri taloudellinen palkkio, ja siihen tyontekija vaikut-

taa myds itse todella paljon.
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Mielestani jatkossa yrityksessa voisi ottaa huomioon enemman tydntekijoiden vilpitdn
kannustus ja sen avulla motivointi parempiin suorituksiin. Huomioida tyontekijaa paran-
tuneista tydsuorituksista viela enemman esimerkiksi sanallisesti. Nain tyontekija kokee
hyvan suorituksen tulleen huomatuksi myds ylempana, kuin etta vain tyokaverit siita tie-
tavat. Huomionosoituksella tyéntekija myds kokee olevansa arvostettu ja hanen tyo-

hdnsa ja taitoihinsa luotetaan.

Palkitseminen on talla hetkella epaselkeé toimi, mutta sita voidaan lahtea kehittamaan,
jos johdossa l6ytyy halua siihen. Pienilla muutoksilla esimerkiksi tyéntekijan huomioimi-
sella saadaan jo aikaan muutosta nopeastikin. Isompien ja rahallista panostusta vaati-
vien palkitsemiskeinojen kanssa saa ja pitddkin ottaa aikaa suunnitteluun, jotta ne voi-
daan toteuttaa oikein ja tasapuolisesti. Palkitsemisella pyritddn saamaan tuloksia jotka
miellyttéavat niin tyontekijaa kuin tydnantajaakin.

Palkitseminen on laaja asia niin kasitteena kuin kaytannossakin. Sen liittdminen osaksi
strategiaa ja kaikkia osapuolia palvelevaksi toiminnaksi vaatii suunnittelua ja kokemusta
siitd, miten toimiva palkitsemisprosessi luodaan. Téalla hetkellda palkitsemisen koetaan

olevan irrallinen toimi, josta ei saada hyddynnettya sen kaikkea potentiaalia.

8.2 Pohdinta

Tassa luvussa kasittelen tyén onnistumista ja millaisia tuloksia tutkimus antoi. Tutkimus
oli tarpeellinen kohdeyritykselle, koska yrityksessa ei aiemmin ole tarkasteltu palkitse-
mista. Tutkimus antoi hyvaa uutta tietoa johdolle ja loi kasityksen, mika palkitsemisen tila
on talla hetkella. Tutkimus on myds herattanyt keskustelua tydyhteiséssa ja saanut tyon-
tekijat myos tiedostamaan, miten palkitseminen eri osineen nékyy paivittaisessa tydssa-
kin.

Kyselytutkimus sopi mielesténi hyvin téllaiseen pienenkin otannan tutkimukseen. Haas-
tattelututkimus oli ollut my6s hyva vaihtoehto ja suhteellisen helposti toteutettavissa. Toi-
saalta kyselytutkimus oli omaan aikatauluuni sopivampi vaihtoehto. Kyselytutkimus oli
myds mieleinen vastaajille, ja vastaaminen ei vienyt kauaa aikaa. Se oli helppo tayttaa

oman tydn lomassakin.

Mielestani viitekehys on hyvin rajattu, ja myds tutkimus tukee sité mita teoriassa kasitel-

tiin ensin. Niista on luotu yhtenevainen kokonaisuus, jossa on riittavasti tietoa tavoitteisiin
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nahden. Tutkimus antoi vastaukset tutkimusongelmaan ja kysymyksiin, eli tyd on omiin

tavoitteisiini ndhden onnistunut.

Palkitsemista ei aina koeta vain positiivisena asiana, vaan se saattaa herattaa myos ne-
gatiivisiakin mielipiteita ja kritiikkia aiheesta. Jos kyselyyn olisi lisatty vield asiaa esimer-
kiksi siitd, ettd kokeeko tydntekija eriarvoisuutta tydpaikalla, niin miten se olisi saattanut
vaikuttaa tulosten tulkintaan? Samoin pohdin, ettd jos en itse tyoskentelisi kohdeyrityk-
sessa4, tulkitsisinko vastauksia eri tavoin? Tydssa on kuitenkin mukana myds omia koke-

muksiani muiden vastaajien rinnalla.

Yritys saa tasta opinndytetydsta kayttoonsa hyvan alun palkitsemisen kehittdmiseen. Ny-
kytilanne on selvilla, ja samoin myds tyontekijoiden kokemukset ja halut. Naiden pohjalta
on hyva lahted kehittdm&én toimintaa. Jatko on kiinni pitkalti siité, miten yrityksessa on
aikaa ja halua keskittya luomaan palkitsemisesta toimivampi ja selkedmpi kokonaisuus.
Silla saadaan vaikutettua paljon siihen, miten tyéntekijat tulevaisuudessa tydssa viihtyvat

ja sitoutuvat yritykseen.
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Liite 1. Kyselylomake

Tyontekijoiden tyytyvaisyys
palkitsemiseen

Taman kyselylomakkeen tarkoitus on selvittaa A-T Lastenturvan tyantekijoiden kokemuksia
palkitsemisesta ja motivaatiosta. Tutkimus toteutetaan osana opinndytetydtani tammikuussa
2018,

Kysely on anonyymi. Vastaathan kysymyksiin huolellisesti ja mahdollisimman pian!
Jos tulee mitd3n kysyttavaa, ottakaz minuun yhteytta.

Ystavillisin terveisin
lina Metsaranta

SEURAAVA

Al& koskaan ldhetd salasanaa Google Formsin kautta.

Tyontekijoiden tyytyvaisyys
palkitsemiseen

“Pakaollinen

Tydskentelymucto *
() Kokoaikainen

() Osa-aikainen

TEs358 osiossa kayddEn [Epi nykytilaa yrityksessd palkitsemizen osalta.
1=taysin eri miehs, 2=joseenkin er mieha, 3=jokseenkin samaa mieltd, 4=t2ysin 2amaa
mieltd.

1. Millzisia palkitsemiskeincja yritykselld on kaytissa? *

2. Tiedan, milld perusteilla palkitaan *
1 2 3 4
téysin eri téysin samaa
miehta O o) o) O mieltd
3. Koen nykyiset palkitsemistavat motivoiviksi *

1 2 3 4

téysin eri

tdysin samaa
miehta O O O O mielta
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4. Palkitsemistavat ovat oikeudenmukaisia ja selkeitd *

1 2 3 4

taysin eri tdysin samaa
rieltd D o O D migltd

5. Henkildstoa palkitaan tarpeeksi usein *

1 2 3 4

téysin eri tdysin samaa
rieltd O @) O O

migltd

6. Palkitseminen lisd3 tyén tehokkuutta *
1 2 3 4

téysin eri tdysin samaa

mieltd O O O O mieltd

7. Olen tyytyvdinen kaytossa oleviin palkitsemiskeinoihin *

1 2 3 4

taysin eri téysin samaa
mieltd O O O O mieltad

8. Palkitseminen on tarkegs *

1 2 3 4

taysin eri tdysin samaa
rieltd @ @) O @

mieltd

TAKAISIN SEURAAMA

A13 koskaan [iheta salasanaa Eoogle Formsin kavtta.




Tyontekijoiden tyytyvaisyys
palkitsemiseen

*Pakollinen

Téma osio kasittelee tyomotivaatiota.
1=taysin eri miela, 2=joseenkin er migha, 3=jokseenkin samaa mieltd, 4=tgysin samaa mieka.

9. Tyomotivaatio on t8rkeda tydnteon kannalta *

1 2 3 4

taysin eri tdysin samaa
miehd O O O O miehtd

10. Palkitseminen lisd3 motivaatiota *

1 2 3 4
e O O OO PEEE
11. Mitkd asiat motivoivat sinua tydssasi? »
12. Olen tall3 hetkelld motivoitunut tyGténi kohtaan *
1 2 3 4
mes O O O O "Rg”

TAKAISIN SEURAAVA
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Tyontekijoiden tyytyvaisyys
palkitsemiseen

*Pakollinen

Palkitsemisen kehittaminen

13. Millaista palkitsemista toivoisit? *

14. Mista asioista haluaisit tulla palkituksi? *

15. Mitka asiat parhaiten kehittavat sinua tyossasi? *

16. Mika sinua tukee ja kannustaa tydssasi? ’

TAKAISIN SEURAAVA
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Tydntekijoiden tyytyvdisyys
palkitsemiseen

=Fakollnan

Palkitsem isheinot

17. Valitse 5tarkeintd palkitsemiskeinca, joita haluaisit
k&ytetdvan *

|:| Bonus t=i rehapalkkio
[ Hyea paa

[ Herkiakurtasdt

|:| Kudttuwri- ja Bilkuntaseisdi
[ Taitalis3, esim. kisfizaits
|:| Lounass=t=i

[ Palaut=

[] Lusttamus j= areastes
|:| Kebhu tai kannuestus

[ usavastuu

[[] Earayskeskustsly

[ Tyasuhtesn pysroys
[] Kiitaksen szaminen

|:| Kehrtymitmma hdolisuus

O Mo

Avoin palaute palkitsemizesta

d VaESTELESES

TARAIEIN LATHA

=p<cen w3 cacrce ST == | Formale kectic



