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Opinnaytetydssa kasiteltiin vuokratyontekijan palkitsemista ja palkitsemisen vaiku-
tusta vuokratyontekijan hyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéd palkitse-
misen nykytilaa ja tuoda esiin kehittémiskohteita palkitsemisen edistamiseksi. Tutki-
mukseni tehtiin vuokrausyritysten ja kayttdjdyritysten yleisiin tarpeisiin, eikasiten ole
yksil6ity tietyn yrityksen tarpeisiin.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin erilaiset palkitsemiskeinot ja niiden kaytto
sekamotivaatioteoriat. Y mmarrys motivaati oon vaikuttavistatekijoistd on val ttaméaton
kunnolla toimivien palkitsemigarjestelmien kehittdmiselle ja kéyttamiselle. Teoria
osuudessatarkasteltiin myds pal kitsemiseen liittyvaalainséadant6a seka pal kitsemisen
vaikutusta hyvinvointiin. Empiirisessi osassa kuvattiin tutkimusmenetelma, toteutta-
mistapa ja tutkimustul okset. Tutkimustuloksia analysoitiin ja esiteltiin kehitysideoita
seka vuokratyontekijan, vuokrausyrityksen etta kayttdj dyrityksen nakokulmista.

Luonteeltaan tutkimus oli kvalitatiivinen. Tutkimuksen kohdehenkilGin& olivat eri
vuokrausyrityksien kaupanalan tyontekij6ita seka kahden vuokrausyrityksen esimie-
hidjakayttd ayrityksen kauppias. Tutkimus toteutettiin osallistuvalla havainnoinnilla,
kenttétyoskentelylla, muistiinpanoillaja haastattel uilla.

Tutkimuskysymykset jaettiin kolmeen osaan. Aluksi tutkittiin, mitk& palkitsemiseen
liittyvét tekijét haittasivat vuokratyontekijoiden viihtyvyyttd, suoriutumista ja tydssa
jaksamista ja mitka tekijat he kokivat erityisen palkitsevina. Tydssa pyrittiin selvitté
Lisaks tutkittiin, mita konkreettisia, helposti toteuttavia keinoja yrityksilla on palkit-
semisen ja hyvinvoinnin lisdamiseksi.

Tyostd muodostui kokonaisuus, jossa on palkitsemigérjestelmda suunnitteleville
vuokrausyrityksille tai kéyttgayrityksille kattavasti tietoa samassa paketissa. Uusia
vuokrausyrityksiatulee koko gjan markkinoille, joten kil pail ua osaavistatyontekijoista
tulee yrityksien vdlille. Vuokrausyrityksen pitéisi olla houkutteleva ja tyontekijoiden
palkitseminen on keino téhan. Kun yritys panostaa hyvinvointiin ja palkitsemiseen,
saa se sdastoa pitkadlla aikavalilla Tyontekijét voivat hyvin, sairausilomia on véhan ja
vaihtuvuus on pieni. Palkitseminen, tuottavuus ja hyvinvointi kulkevat kaikki kasiké-
dessa.
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Thethesisfocused on the rewarding of an agency worker and the impacts of rewarding
on thewellbeing of the agency worker. The aim of the study wasto examinethe current
state of rewarding and to introduce areas of improvement in order to help forward
rewarding. The study was made in order to answer to the common needs of private
employment agencies and user enterprises and is thus not set out to the needs of any
specific company.

The theoretical framework examined the different ways of rewarding and their use,
and theories of motivation. An understanding of the factors that have an influence on
motivation is essentia for the development and utilization of properly functioning re-
ward systems. The theory focused also on the legislation concerning rewarding and
the effects of rewarding on the wellbeing of individuals. The empirical part described
the research method, the way the study was carried out, and the results. The results
were analyzed and ideas of improvement were introduced from the perspectives of the
agency worker, the private employment agency and the user enterprise.

The study was qualitative in nature. The subjects of the study were employees of dif-
ferent private employment agenciesin the commercial sector, managers from two pri-
vate employment agencies, and one merchant from a user enterprise. The study was
carried out using participant observation, fieldwork, notes, and interviews.

The research questions were dealt into three parts. At first it was examined which fac-
tors relating to rewarding decreased the agency workers’ satisfaction, performance,
and coping with workload, and which factors did the employees see as particularly
rewarding. The study aimed at finding out the perspectives of the agency worker, the
private employment agency aswell as the user enterprise. In addition it was examined
what concrete means the enterprises have that could easily be carried out in order to
increase rewarding and wellbeing.

The study offers an extensive bundle of information for the private employment agen-
cies and user enterprises that are planning a reward system. New private employment
agencies emerge all the time, which results in competition on skillful employees be-
tween the enterprises. A private employment agency should appeal to the employees,
and the meansto thisisto reward the empl oyees. When acompany investsin wellbeing
and rewarding, it will become more profitable in the long run. The employees feel
well, the sick leaves decrease and the turnover of workersislow. Rewarding, produc-
tivity and wellbeing go hand in hand.
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1 JOHDANTO

Palkitsemisella on monenlaisia vaikutuksia. Usein pakitsemisen gjatellaan vaikutta-
van henkil6ston saatavuuteen, pysyvyyteen, motivaatioon, tyésuoritukseen seké tyy-
tyvéisyyteen ja hyvinvointiin, jotka puolestaan vaikuttavat yrityksen tulokseen. Tutki-
muksen teemana on tarkastel la vuokratyontekijoiden hyvinvointiakaupan aalajaeri-
tyisesti palkitsemisen vaikutusta vuokratyontekij6iden hyvinvointiin. Vuokratyonteki-
ja ovat usein tydeldmanlaatuun liittyvien seikkojen osalta epétasa-arvoisessa ase-
massa verrattuna muihin tyontekijoihin. Vuokratyontekijoiden syrjinté on kielletty
kuitenkin Suomen vuonna 1999 ratifioimassa kansainvalisen ty6jarjeston yleissopi-
muksessa numero 181, tydsopimuslaissa (55/2001) sekd EU:n vuokratyodirektiivissa
(2008/104/EY).V uokratyoté tutkittaessa erilaisia toistuvasti esiin nousevia ongelmia
ovat sairauslomien ja tyoterveyspalvelujen ulkopuolelle jééminen, vuosilomien puut-
tuminen, erilaisten palkanlisien jakayttdjayrityksen omille tyontekij6ille maksettavien
taloudellisten etujen maksamatta j&ttédminen vuokratyontekijoille ja kayttd dyritysten
vakituisia tyontekijoita pienempi palkka.

2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

2.1 Tutkimusongelmaja-kysymykset

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmaksi on méaéritelty, kokevatko vuokratyontekijat
kaupanalalla palkitsemisen epédoikeudenmukaiseksi ja onko silla vaikutusta heidan
tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa palkitsemisen nykytilaa
ja tuoda esiin kehittémiskohteita palkitsemisen edistdmiseksi. Opinndytetyon tutki-
musongelmana on selvittda, mitka palkitsemiseen liittyvét tekijét haittaavat vuokra-
tyontekijoiden viihtyvyyttd, suoriutumista ja tydssa jaksamista ja mitkatekijat he ko-
kevat erityisen palkitsevina. Tyossa pyritéan selvittamadan seké& vuokratyontekijan,
vuokrausyrityksen etta kayttgayrityksen nédkemyksid Ty0ssd pohditaan, tayttadko



vuokratyontekijoihin on ja miten yritykset voivat omalta osaltaan parantaa vuokra-
tyontekijoiden palkitsemista, unohtamatta niité keinoja ja vaatimuksia, mita lait vel-
voittavat ja asettavat. TyO on rgjattu niin, etté siind kasitell 88n pal kitsemiseen liittyvaa
lainsdadant6a sekd erilaiset palkitsemiskeinot ja niiden kayttd. Taman lisaksi kasitel-
|&&n motivaatioteorioita, koska motivaation ymmartaminen on tarkeda palkitsemi-
sessa. Motivaatiolla on térked ja kokonaisvaltainen merkitys. Se vaikuttaa tyohal uk-

kuuteen, vireystasoon jatdta kautta tyon laatuun ja tyohyvinvointiin.

Opinnaytetydll& pyritdan vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
1. Miten kaupanal an vuokratyontekijét kokevat palkitsemisen?
2. Mitka ovat tyontekijoiden, vuokrayrityksen ja kayttgayrityksen toiveet ja
ideat?

3. Onko yhtenevaisia nakokulmia vuokratyontekijan pal kitsemiseen?

2.2 Kaytettavat menetelmét ja aineiston keruu

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska halut-
tiin selvittdd mahdollismman tarkasti, mita kehitysehdotuksia tyontekijoillg, vuok-
peeks eika antais vastauksia perimmaisiin kysymyksiin. Kvalitatiivinen tutkimus
pyrkii ymmartamaén tutkimuskohteena olevaa ilmiota, sen rakennetta, tekijoitajanii-
den véisia syy-seuraussuhteita. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritédn ymmarta
maan ilmidta varsin perusteellisesti. (Hirgérvi, Remes & Sgjavaara 2014, 160-166.)

Laadullisen tutkimuksen toteuttamiseksi e ole maérallisen tutkimuksen kaltaista tark-
kaa menetelmallista viitekehysta ja ohjeistusta. Tutkimussuunnitelma muotoutuu tut-
kimuksen edetessa ja tulokset ohjaavat tutkimuksen kulkua. Tutkimuksen toteuttami-
nen on joustavaa ja tutkijalla on vapaus paattaéa, milloin aineistoa on riittéavasti. Laa
dullisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukai sesti eika tutkittavia

yksikdita valita kovin suurta maéraé. Laadullinen tutkimus kayttda sanoja ja lauseita



lukujen sijaan. Aineistosta e tehda yleistyksig, vaan tapauksia kasitelléén yksilolli-
sesti. (Hirgarvi, Remes & Sgavaara 2014, 181-184; Hameenaho & Koskinen-Koi-
visto 2014, 103.)

Kaytettdvaldhestymistapa on etnografinen. Sana etnografinen tarkoittaaihmisistakir-
joittamista. Etnografisessa tutkimuksessa tavoitteena on kuvata ja selittéé ihmisen toi-
mintaa heidan ymparistdssaan tai ryhman jasenten tulkintojaja kasityksia ympéristos-
tédn ja toiminnastaan. Tutkimuksessa voi |ahestya ryhman toimintaa etéisyytta otta-
vana ulkopuolisena tarkkailijanatai empaatti sena kohderyhméan toimintaan intensiivi-
sesti osallistuvana. Kenttétyon avulla saa selville, mité ihmiset tekevét. Kenttétydssa
kerétty aineisto sisaltéd seka puhetta etta toimintaa. Taman jalkeen voidaan tulkitaja
analysoida tuloksia. Etnografisessa tutkimuksessa rakennan tulkinnan, jossa voi yh-
distéa teoreettisen tiedon sekd tutkijan ja tutkittavien nakokulmat. Etnografia el ole
yksittéinen tiedon keruumenetelma, vaan tutkimuksen tyyli. Téallaista tutkimusta voi-
daan toteuttaa erilaisilla laadullisilla analyysimenetelmilla. (Hyvérinen, Nikander &
ruusuvuori 2017, 131-135; Puusa & Juuti 2011, 252-255.)

Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmi& ovat havainnointi, haastattel ut jaeri-
laiset dokumentit. Tiedonkeruumenetelman valinta riippuu tutkittavasta ilmiosta, sen
ominaisuuksista ja halutun tiedon tarkkuudesta. Havainnoinnilla pyritéén ymmarta
maan tutkittavaa aihetta ja saatuja tuloksia. Kun kysymyksesséa on tiedon tarve, joka
koskee asenteita, mielipiteitd, kokemuksiaja havaintoja, sopii tutkimusvélineeks eri-
lai set haastattel ut. Haastattel u on pédasi assa avointen kysymysten esittamistavalituille
yksikdille. Haastattelutuloksiin sitten paneudutaan syvallisesti. (Anttila 2006, 189-
200.)

Erilaisia haastattel utapoja ovat |omakehaastattelu, avoin haastattelu ja teemahaastat-
telu. Lomakehaastattel ussa haastattel u tapahtuu kayttden apuna etukdteen laadittualo-
maketta. Avoimessa haastattelussa haastattelija selvittelee haastateltavan gjatuksia,
mielipiteitd, tunteita ja kasityksia sen mukaan, kun ne tulevat esiin keskustelun ede-
tessd. Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun vaimuoto.
Teemahaastattelussa |dpikaytavét aiheet on valittu etukéteen. Kysymysten tarkkaan
madritelty muoto jajarjestys puuttuvat. Teemat valitaan niin, ettd ne kattavat mahdol-

lismman hyvin koko ilmion. (Hirgérvi, Remes & Sajavaara 2014,204-212.)



Tutkimuksen toteuttaminen sel ostetaan tarkkaan, jottalaadullisen tutkimuksen toi stet-
tavuus saavutetaan ja luotettavuus lisdantyy. Aineistoa kerétéan haastatteluilla, osal-
listuvalla havainnoinnillajakenttamuistiinpanoilla. On térkeda, ettéa kaikki aineisto on
huomioitu ja tiedot on tallennettu oikein. Teemahaastattelun rungolla varmistetaan,
ettd haastattel u kasittel ee opinndytetyon kannatatérkeitajaoleellisaaheita. Haastat-
telukysymyksiin sisallytetdan sek& muutoksen etté kehittymisen nékokulmia.

3 PALKITSEMISKEINOT JA NIIDEN KAYTTO

3.1 Tybmotivaatio ja motivaati otutkimukset

Motivaatiolla tarkoitetaan psyykkista tilaa, joka maarittéd, mitd asioita, milla virey-
dell& ja kuinka kauan ihminen kulloinkin tekee ty6tdan. Tyodmotivaatioon vaikuttavat
henkilOn sisdiset voimat, kuten tarpeet ja arvostukset seké ulkoiset tekijét, kuten tyon
luonne tai palkitsemigarjestelmét. Sisdinen tydmotivaatio liittyy monesti tyon sisil-
t66n, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja mielekkyyteen. Nan motivoitunut henkil
haluaa oppia uutta, kehittya tytssaddn ja tehda merkittavaa tyota. Ulkoisessa motivaa-
tiossa on kyse muun muassa palkkioista, rangaistuksista, kannustuksesta tai osallistu-
mismahdollisuuksista. Palkitsemisen avulla on tarkoitus motivoida henkil 6stoa tehok-
kaampaan tytskentel yyn tai keskittymaan tydnantajan toivomiin asioihin. Y mmarrys
motivaatioon vaikuttavista tekijoista on va ttamatonta kunnolla toimivien palkitsemis-
tapojen rakentamiselle ja kayttdmiselle. (Hakonen & Nylander 2015, 135-137; Kau-
hanen 2015, 101-102; Sinokki 2016, 98.)

Seuraavaksi (kuvio 1) esitelldan niita motivaatioteorioita, joita yleensa kéytetéan ku-
vaamaan palkitsemisen motivaatiovaikutuksia. Teoriat on ryhmitelty neljaén luok-
kaan: vahvistamisen teoria, sisdltteoriat, prosessiteoriat ja positiivinen psykologia.
V ahvistamisen teoriassa yksil6 ndhddan puhtaasti ulkoapain ohjaavana, kokemuksen
pohjalta toimivana, vastaavasti sisdltéteorioissa kaikkien yksilGiden gatellaan moti-
voituvan samojen tarpeiden kautta. Prosessiteorioissa tarkastellaan ihmisté tiedon ja
omien arvostusten pohjalta yksil6llisesti toimivana. Positiivisessa psykologiassa pai-

notetaan tunteiden ja yksil6llisyyden merkitysta
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Vahvistamisen

teoria Prosessiteoriat
Ihminen Ihminen
ulkoaohjautuvana tiedonkasittelijana
Siséltoteoriat Positiivinen
psykologia
lhminen
Tarpeidensa lhminen
armoilla omaehtoisena
toimijana

Kuvio 1. Motivaatioteoriat ja niiden ihmiskasitykset (Hakonen & Nylander 2015,
139.)

3.1.1 Vahvistamisen teoria

Vahvistamisen teorian mukaan ihmisté voi ohjailla palkkioin ja rangaistuksin. Tassa
teoriassa e olla kiinnostuneita toiminnan syistd, ainoastaan sen seurauksista. Taman
teorian mukaan tyopaikoilla kannattaa vahvistaa toivottua toimintaa palkkioilla. Kun
tyontekija saa toiminnastaan palkkion, hdn haluaa toistaa vastaavan suorituksen myds
jatkossa. Sitéa selkedmpi on toiminnan ja palkkion véinen yhteys tyontekijdle, mita
selkeédmmin tavoiteltava kayttdytyminen on hanelle maaritelty, mitd nopeammin suo-
rituksen jalkeen han saa palkkion ja mita selkedammin palkkion mééré vastaa hénen
suorituksen tasoa. Palkitsemista on tutkittu vahvistamisen teorian ndkdkannasta lukui-
silla kokedllisilla tutkimuksilla, joissa palkitsemisen on todettu liséévan tyon tehok-
kuutta. (Hakonen & Nylander 2015, 139-140.)

3.1.2 Sisdltoteoriat

Sisdltoteoriat etsivéat vastausta sithen, mika henkil 6& motivoi. Maslowin (1943) tarve-

hierarkian mukaan meitd motivoi samojen tarpeiden tyydyttaminen. Teorian mukaan
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yksil6n toimintaaohjaavat hierarkkisessajarjestyksessaviis tarvetta: fysiologiset, tur-
vallisuuteen liittyvét, rakkauteen ja yhteenkuuluvuuteen, itsetuntoon jaitsensé toteut-
tamiseen liittyvét tarpeet (kuvio 2). Ensin on tyydytettava fysiologiset ja turvallisuu-
den tarpeet. Vastataman jadkeen voi tavoitellamuitaasioita. Maslowin tarvehierarkian
mukaan rahallisen pal kitsemisen mahdollisuudet ovat varsin rgjalliset. Rahallavoi tyy-
dyttda alimmilla hierarkiatasoilla olevia fysiologisiaja turvallisuuteen liittyvia tavoit-
teita, esimerkiksi ostaaruokaajamaksaa asumiskustannuksia. Aineettomalla palkitse-
misella, kuten koulutus- ja kehittymismahdollisuuksilla, voidaan tukea esimerkiksi it-
sensa toteuttamisen tarvetta. Itsensd toteuttamisen tarve, joka sisaltéa pyrkimyksen
mielekkaisiin ja merkityksellisiin tyGtehtéviin, vastais palkitsemisen suhteen keskit-
tymista tyon sisaltéon ja oman osaamisen kehittémiseen. Teorian mukaan ihmiselle
kannattaa tarjota hdnen omaatilannettaan ja tarpeitaan vastaavia palkitsemisen tapoja.
Aineeton pal kitseminen motivoi teorian mukaan my6s silloin, kun rahallinen palkitse-
minen e. (Hakonen & Nylander 2015, 141-142; Sinokki 2016, 73-75.)

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (Sinokki 2016, 74.)

Frederick Herzbergin (1968) motivaatio- ja hygieniateoria | dhtee ol ettamuksesta, etta
tyontekijan motivaatioon vaikuttavat sekatyon ulkoiset ettatyontekijan sisai set tekijat.
Herzberg kutsuu ulkoisia tekijoita hygieniatekijoiks ja sisdisia tekijoitd motivaa-
tiotekijoiksi. Hanen mukaan eri asiat saavat ihmiset tydssa tyytyvéiseks tai motivoi-

tuneeks ja toisaalta tyytyméttomiksi. Hanen kaksifaktoriteoriansa mukaan motivaa-
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tion lisd8miseks kannattaa panostaa tyon sisaltoéon, antaa tyontekijalle vastuuta ja it-
senai syyttatyoteht&viensd hoitoon, antaa pal autetta tyontekijalle ja mahdollisuutta ke-
hittymiseen (Herzberg 2003, 60-62). Sen sijaan hygieniatekijoiksi Herzberg kutsui asi-
oita, jotka poistavat tyytymattomyyttd mutta eivét voi lisété motivaatiota tai tyytyvai-
syytta. Teorian mukaan tallaisia hygieniatekijoita ovat tydymparistd, palkka ja muut
tyontekoon vaikuttavat tekijat kuten johtaminen, suhteet muihin tyontekijoihin ja esi-
miehiin, tydn organisointi, tyolot ja ty6ilmapiiri. TyOpaikalla kannattaisi taman teo-
rian mukaan panostaa aineettomaan palkitsemiseen. Esimerkiksi kehittymismahdolli-
suuksilla, vaikutusmahdollisuuksilla ja ty6gan joustoilla voidaan motivoida. (Hako-
nen & Nylander 2015, 142-143; Sinokki 2016, 104-105.)

David McClellandin (1985) suoritusmotivaatioteorian mukaan motivaatio koostuu
vallanké&yton, suoriutumisen ja ryhméan kuulumisen tarpeista. Suoriutumisen tarve
tarkoittaa tarvetta ylittéd itsensd, onnistua tekemisissaén ja halua menestyd. McClel-
landin mukaan haasteellinen tyé motivoi jatyontekijat pyrkivét tyotilanteisiin, joissa
voi saada palautetta ja henkilokohtaista vastuuta. Tyontekijdille térkedd on tydn suo-
rittaminen ja saavutukset, ja palkkatoimii pikemminkin palautteena hyvasta tydsuori-
tuksesta. (Sinokki 2016, 108-109.)

Clayton P. Alderferin ERC-teoriassa (1972) tarpeet jaotellaan kolmeen ryhmaan: toi-
meentulon tarpeet, yhteisyyden tai vuorovaikutuksen tarpeet ja kasvutarpeet. Ensim-
mainen padtarve eli toimeentulon tarve sisdltdd fyysiset ja turvalisuuteen liittyvat
asiat. Toinen tarve i liittymistarve, tai yhteenkuuluvuuden tarve, tarkoittaa sitd, etta
ollaan tekemisessd muiden ihmisten kanssa. Kolmas paétarve on henkil6kohtai sen ke-
hittymisen jakasvun tarve. Teorian vahvuutena pidetdan sen keskittymista tyolle omi-
naisiin seikkoihin ja se tarjoaa ymmarrettévan selityksen nykyaikaiselle henkil 6sto-
johtamisellejajatkuvan oppimisen kehittamiselle tydssa. Tyontekijoiden kokemus ke-
hittymisesta parantaa heidan itsearvostustaan ja yhta aikaa myds muiden antamaa ar-
vostusta. (Sinokki 2016, 109-110.)
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3.1.3 Prosessiteoriat

Prosessiteoriat kuvaavat ihmisten yksilollisid eroja reagoida ulkoisiin jasiséisiin teki-
joihin. Palkitsemisen myonteisia vaikutuksia motivaatioon on usein kuvailtu prosessi-
teorioiden avulla. Usein kaytettyja teorioita ovat esimerkiksi odotusarvoteoria, tavoit-
teen asettamisen teoria ja tasapainoteoria. Odotusarvoteorian kehitti Viktor Vroom
vuonna 1964. Téata teoriaa on kaytetty paljon yritysmaailmassa palkkiojérjestelmien
suunnittelussa. Teorian padg atuksena on, ettd henkild motivoituu tehtévasta silloin,
kun han kokee pystyvansa odotettuun suoritukseen, uskoo saavansa suorituksesta
pal kkion japitéd pal kkiota houkuttelevana. Palkkio voi ollaesimerkiksi rahallinen kor-
vaus tai ylennys. Téssa teoriassa ihminen ndhdaan jarkevasti toimivana, harkitsevana
yksilong, joka valitsee erilaisten kayttaytymistapojen valilla Lawler (1971) on sovel-
tanut odotusarvoteorian nakokulmaa palkitsemiseen. Hanen mielestédan palkitsemista
voidaan pitéd hyvanata huonona vélineena tavoittelden saavuttamisessa ja ndista ta-
voitteista 0sa on enemman ja osa véhemman houkuttelevia. Téman gjattel un mukaan
palkitsemista pidetddn tarkednd, jos se koetaan hyvaks vélineeks saavuttaa kiinnos-
taviatavoitteita. (Hakonen & Nylander 2015, 144-145; Sinokki 2016, 110.)

Tavoitteen asettamisen teoriassa ihmisen toimintaa méérittavéat tavoitteet ja alkomuk-
set. Tybelamassa néita tavoitteita voivat ollaesimerkiks tyosuorituksen laatu tai aika-
taulussa pysyminen. Aikomukset sen sijaan ovat yksilon kasityksid suunnitellusta toi-
minnasta. Taman teorian mukaan henkil6n motivaatio ja suoriutuminen ovat korkeim-
millaan silloin, kun tavoitteet ovat haastavia, taésmallisid seké hyvaksyttyja ja niissa
edistymisesta saa toistuvasti palautetta. Palkitseminen voi vaikuttaa positiivisesti yk-
sil6iden motivaatioon ja suoriutumiseen vahintéén kahdellatavalla: vaikuttamallateh-
tévan sitoutumiseen jatavoitteen valintaan. K eskei sté téssa teoriassa on odotus palkit-
semisen jasuorituksen valisesta yhteydestd. Palkitseminen voi edistéd hyvaa suoriutu-
mista, jos se on yhteydessa tavoitteen saavuttamiseen. Tavoitteen asettamisen teoria
korostaa lisaks sité, etta palkitseminen voi edistéa tavoitteeseen sitoutumista ja antaa
tyontekijalle palautetta siitéd, miten han on suoriutunut. (Hakonen & Nylander 2015,
145-146.)
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John Stacey Adamsin (1963) tasapainoteoria on seka oikeudenmukaisuusteoria etta
motivaatioteoria. Tyontekija vertaa muiden ja omien panostensa eli yrittdmisen, ai-
kaansaamisen, koulutuksen ja kokemuksen suhdetta ssamaansa vastineeseen, joka
muodostuu palkasta, muista taloudellisista hyodyista sekéa asemasta ja arvostuksesta.
Teorian perusgatus on se, etta ihminen tavoittelee tasapainoa panostensa ja tuotos-
tensa vdilla seké vertaa tilannetta tyotovereihinsa ja muiden tyontekijoiden, ysta
viensd, sukulaistensa ja naapureidensa vastaaviin. Epédoikeudenmukaiseksi koettu
suhde aiheuttaa jannitteen, jokamotivoi tyontekijaa toimimaan niin, ettatasapaino saa-
vutetaan. Tasapainoteorialiittyy oleellisesti palkitsemiseen. Palkitseminen viestii hen-
kilon suoriutumisesta verrattuna tyétovereihin. Jos tyontekijé kokee saavansa véhem-
man palkkaa ja palkkioita kuin toiset tyontekijat, han kokee olevansa alipalkattu. Ta-
|6in hén saattaa parantaa suoritustaan toivoen saavansa palkankorotuksen. Palkanko-
rotuksen j&lkeen han kokee tilanteen olevan tasapainossa. (Hakonen & Nylander 2015,
146-147; Sinokki 2016, 112-113.)

3.1.4 Positiivisen psykologian nakokulma

Tyoel @amassa positiivinen psykologia syventyy siihen, mika tekee tydsta mielekkaan,
edistéd hyvinvointia ja saa tyontekijan innostumaan tyosta. Useimmat motivaati oteo-
riat keskittyvét tulkitsemaan vaihtelua motivaation magrassa eivatka sen laadussa tai
mallissa. Sisdisen motivaation itsemaaraytymisteorian pohjaksi on tarked ymmartéa
siihen olennaisesti kuuluva jaottelu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen mo-
tivaatio tarkoittaa, etté henkil tekee jotain, koska tehtéva itsessddn on kiinnostava ja
sen tekeminen saa aikaan tyytyvéaisyytta. Ulkoisella motivaatiolla sen sijaan tarkoite-
taan sitd, etta toiminnalla on valinedlinen tavoite, kuten palkkio, kiitos tai rangaistuk-
tymisen teorian (Deci & Ryan 2000) mukaan yksil6l1& on biologisten tarpeiden liséksi
kolme psykologista tarvetta: tarve olla itsenéinen jatoimia vapaaehtoisesti, tarve tun-
tea itsensd kyvykkaaks seka tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja |8heisyytta muiden
kanssa. Teorian mukaan néiden kolmen tarpeen tyydyttdminen on val ttdmatonta jokai-
sen yksilon psyykkiselle hyvinvoinnille (kuvio 3). (Hakonen & Nylander 2015, 147-
149; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 102-103; Sinokki 2016, 76.)
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Autonomia
Sisainen Kyvvkkvvs
motivaatio YVYKKYY

Yhteenkuuluvuus

Kuvio 3. Sisdinen motivaatio syntyy kolmen psykologisen perustarpeen tyydyttami-
sesta (Hakonen & Nylander 2015, 149.)

Itsemaaraytymisteorian mukaan motivaation eri mallit voidaan asettaa katkeamatto-
malle kokonaisuudelle autonomian eli omaehtoisuuden méaéran mukaan. Toisessa 8&
rilaidassa on taysin ulkoinen motivaatio ja toisessa aérilaidassa siséinen motivaatio.
Autonomista motivaatiota kuvaa se, etté henkild toimii vapaaehtoisesti itselle merki-
tyksellisten tehtavien parissaja kokee innostusta. Ulkoisen motivaation muodot liitty-
véat kontrolloituun motivaatioon, jota puolestaan kuvaa se, etta yksilo kokee painetta,
etta tehtéava on pakko suorittaa. Autonomista motivaatiota voidaan voimistaa asioilla,
jotkatukevat kolmen psykologisen perustarpeen tyydyttamista. Keinojaedella mainit-
tujen tarpeiden tyydyttamiseen tydel amassa ovat ainakin tyon piirteet, ihmisten valiset
suhteet ja palkitseminen. Rahallisella palkitsemisella, kuten palkalla ei saada tyoteh-
tavidinnostaviksi, muttasilla voidaan tukeatyon merkityksellisyytta jakokemustava
paaehtoisuudesta. Talloin palkitsemisen kayttamiseen liittyva toiminta muun muassa
oikeudenmukaiset menettelytavat ovat tarkeitéd. Sen lisdks tulospalkkioilla voidaan
vahvistaa psykologisia perustarpeita ja motivaatiota. Tulospalkkiot voivat viestittéa
tyontekijalle palautetta onnistumisesta ja néin tukea tunnetta kyvykkyydesta. Y hteen-
kuuluvuuden tarvetta voi tukea ryhman aikaansaannoksesta maksettavat palkkiot. Ai-
neetonta palkitsemistavoi pitdaautonomista motivaatiota tukevanajaesimerkiksi vai-
kutusmahdollisuudet lisddvét kokemusta autonomiasta. (Hakonen & Nylander 2015,
149-152.)
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Monet tutkijat ovat toivoneet, ettdihmiset voisivat heittaytyatyon imun polulle. Tyon
imullatarkoitetaan suhteellisen pysyval uontei sta, myontei sta tunne- jamotivaatiotilaa.
Tyo tuntuu merkityksel liseltd, haasteel liselta, inspiroivalta, innostavaltajasiitdvoi ko-
kea ylpeytta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 118.) Tyomotivaatiota gjatellen mielen-
kiintoista on se, miten tyon imua voidaan lisdta. Yksi téllainen keino on ty6n “tuunaa-
minen”, joka tarkoittaa, ettd tyé muotoutuu tyéntekijén aloitteesta hdnen tavoitteitaan
ja motivaatiotaan vastaaviksi. Ty6ta voi muotoilla mieleisempaén suuntaan pienilla
asioilla, esimerkiksi asioiden tekemisté itselle mielekka&éssa jérjestyksessa Vaikka
tyon tuunaaminen onkin tyontekijan itsensa al oittamaa toimintaa, kannustusta ja roh-
kai suatyon tuunaamiseen voi gjatella yhtena aineettoman pal kitsemisen muotona, vai-
kutusmahdollisuutena. (Hakonen & Nylander 2015, 151-152; Manka 2007, 160.)

Siséinen motivaatio on innostuksen jasité kautta pysyvan arvopohjai sen onnellisuuden
ja menestyksen aku. Mihaly Csikszentmihalyi (1975) on tehnyt tunnetuksi termin
flow -tila. Han mééritteli flown tilaksi, jossa ihmiset ovat niin intensiivisesti mukana
tekemisesséén, ettéd mikaan muu e nayta merkitsevan heille mitééan. Flow -tilassajopa
gjan japaikan taju katoaa. Kokemus on niin nautinnollinen, ettd yksi|6t haluavat jatkaa
tekemista tekemisen itsensa vuoksi, riippumatta ulkoisista palkkioista. Kyseisen teo-
rian mukaan tdlainen tila on mahdollista, kun koetut haasteet ja omat kyvyt ovat kor-
keat ja tasapainossa. (Matikka 2015,12-13; Mayor & Risku 2015, 37; Sinokki 2016,
77)

3.2 Palkitseminen

Palkkaus ja palkitseminen ovat mielenkiintoisia, koskaniihin siséltyy niin paljon odo-
tuksia, tunteita, mielipiteitd, uskomuksia ja vaatimuksia. Onnistuminen palkitsemi-
sessa tarkoittaa toisaalta erilaisten palkitsemistapojen vahvempaa kytkemista yrityk-
sen tavoitteisiin ja arvoihin jatoisaalta tyontekij 6iden arvostavaa ja aikai sempaa yksi-
|611isempé& kohtel ua. Tyosta palkitaan tavallisesti rahasuorituksenatai rahanarvoisina

etuina, mutta palkitseminen voi olla my6s aineetonta. Tyonantgjan tulee kiinnittéa
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huomiota palkan lisdks palkkauksen ja muun palkitsemisen kokonaisuuteen. Seuraa-
vaks on kayty tarkemmin [8pi palkitsemisen méaaritelmaa ja kokonai spalkitsemista.
(Hakonen ym. 2014, 16.)

3.2.1 Palkitsemisen méarittely

TyoOntekija saa vastineeks tyopanoksestaan muun muassa rahaa, etuja, tunnustusta,
arvostusta ja kehittymismahdollisuuksia. Téta kaikkea on pakitseminen. Hyvin erilai-
set asiat voivat ollayksilolle merkityksellisidja palkitsevia. (Rantaméki, Kauhanen &
Kolari 2006, 15-16; Viitala 2013, 138.)

1) Tyo ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilostoedut 4) Rahallinen palkitseminen

Taulukko 1. Palkitsemisen kokonai suuden nelikenttd (Rantamaki, Kauhanen & Kolari
2006, 16.)

selkeys, esimiesty0, pal aute tyosta, kokouskaytanndt, tiedonkulku, osallistuminen péa-
toksentekoon ja toiminnan kehittamiseen seka tydsuojelutoiminta. Tydsuhde ja orga-
nisaation tapa toimia voi tuntua palkitsevalta, jos tyontekija kokee luottamuksen, ar-
vostuksen jaturvallisuuden tunteita tydymparistossdan. Arjen toimintatavat ja tyopai-
kan henki vaikuttavat ratkaisevasti toiden hoitumiseen ja siihen, milta tyon tekeminen
tuntuu. Henkil6stoa arvostavajohto jareilu esimies koetaan palkitsevana. (Rantamaki
ym. 2006, 67.)

Kasvun ja kehittymisen ryhma sisdltéa henkilon osaamisen kehittymisté ja tyGuran
luomistatukevat asiat. Tyontekijan kannalta tarkedd on mahdollisuus rikastuttaa omaa

tehtavakenttééd ja pitdd oma osaaminen gjan tasalla. Kasvun ja kehittymisen alueeseen
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kuuluvat perehdytys, kehityskeskustelut, organisaation tarjoama koulutus ja kehitty-
mismahdollisuudet seké& kasvupolut. Kehityskeskustel ut ovat useimmiten kaytetty tyo-
kalu yrityksen osaamistarpeiden ja tyontekijén kehittymistarpeiden yhteensovitta-
miseksi. (Rantaméaki ym. 2006, 17.)

Henkil 6stéetujen ryhmaén kuuluu muun muassa joustavat tydajan jarjestel yt seka hy-
vét jatarkoituksenmukaiset tyovéalineet jaolosuhteet. Henkil 6stoedut kertovat, ettayri-
tys valittaa tyontekij6istdan myos ihmisind. Hyvin toimiessaan henkil 6stdedut hel pot-
tavat tyon ja muun eldman yhteensovittamista. Rahallinen palkitseminen on helppo
hahmottaa palkitsemiseksi. Tyypillisid palkitsemistapoja ovat peruspalkka, tulospalk-
kio, voittopalkkio, aloitepalkkio tai optiot. Rahallinen palkkio on konkreettinen vas-
tine tydpanoksesta ja pal kkio ohjaa henkil 6ston toimintaa. (Rantamaki ym. 2006, 18.)

3.2.2 Kokonaispalkitseminen

Liiketoimintastrategia jactaan usein moneen alastrategiaan, joista yksi on henkil st6-
strategia. HenkilostOstrategiala organisaatio varmistaa tarvitsemansa henkil Gstora-
kenteen ja osaami sen seké kannustaa henkil 6stbaan saavuttamaan tarvittavan suoritus-
tason. Henkil 6stérakenteessa keskeisia tekijoita ovat esimerkiks henkil 6ston ominai-
suudet (arvot, asenteet ja motivaatio) ja tyohyvinvointi. Kun taas palkitsemisstrategia
yhdistda palkitsemisen kokonaisuuden organisaation toimintaan ja toimintaympéris-
t6on. Se ottaa kantaa esimerkiksi seuraaviin asioihin: minkdalaista toimintaa palkitse-
misen avulla halutaan tukea, millaisista tyésuorituksista halutaan palkita, palkitaanko
yksil6g, tiimi, osastoa vai tulosyksikkoa ja millaisista tekijoista palkitsemisen koko-
naisuus muodostuu (Kauhanen 2015, 103-105; Rantaméki ym. 2006, 44-45; Viitda
2013, 140.)

Henkil 6stdasiantuntijan ja johdon tehtdvana on laatia yritykseen toimiva ja tyonteki-
joita kannustava pakitsemigarjestelméa. On térkeds, etta jokainen tyontekija saa oi-
keudenmukai sen palkan unohtamatta muuta palkitsemista. Toimiva pa kitsemigjérjes-
telma vetéa puol eensa osaavaa tyévoimaa ja sitouttaa nykyista henkil 6sté6a pysymaan
yrityksessi. (Osterberg 2015, 167.) Jokaisessa organisaatiossa on jonkinlainen palkit-

semispolitiikka, jossa otetaan kantaa seuraaviin asioihin: suhteellinen palkkataso,
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luontoisedut, palkkojen porrastus, palkkojen sallittu joustavuus organisaation siséla,
pal kkojen yhtenaisyys/erilaisuus eri yksikdissé ja henkil 6ston osallistuminen palkitse-
misen kehittémiseen. (Kauhanen 2015, 110.)

Pal kitsemisen kokonai suus muodostuu kunkin yrityksen itsensa maérittel emistatal ou-
dellisista ja aineettomista tavoista. Pakkaa on maksettava jokaisessa yrityksesss,
mutta muita tapoja voidaan padsdanttisesti ottaa kayttéon oman harkinnan mukaan.
NyKkyisin henkil 6st6 odottaa yksildllisia ratkai suja ja vertaa niita muihin tyonantgjiin.
Toimivan palkitsemisen kannalta on tarked kuunnella henkil8stda ja tarjota sellaista
taloudellisten ja aineettomien palkitsemistapojen kokonaisuutta, jota he arvostavat.
Taloudellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallisia tai rahanarvoisia palkitsemista-
poja. Aineetonta palkitsemista ovat sen sijaan tyGympéristoon, tyon sisaltoon, tydssa
kehittymiseen ja palautteeseen liittyvét asiat. Palkitsemisen eri elementteja pidetaén
usein itsestéénselvyyksing, joiden puuttumisen huomaa vasta sitten, jos henkil6é me-
nettda ne, vaikkatyopaikan vaihdoksen jalkeen. Parhaimmillaan taloudel liset jaaineet-
tomat palkitsemistavat muodostavat ehedn kokonaisuuden. Aineettoman palkitsemi-
sen merkitys on koko gjan kasvamassa. (Hakonen & Nylander 2015, 38-39; Kauhanen
2015,114; Sistonen 2008, 177.)

3.3 Aineeton pakitseminen

Aineeton palkitseminen voidaan mééritella monellatavalla, elka sitd valttamétta aina
mielletd osaks organisaation palkitsemistapoja. Tasta huolimatta aineettoman palkit-
semisen katsotaan olevan tarked osa kokonaispalkitsemista, etenkin tyoviihtyvyyden
jatyohon sitoutumisen osalta. TyShyvinvoinnin dosentti ja tietokirjailija Marja-Liisa
Manka nakee, ettd aineeton palkitseminen | dhtee liikkeelle kohteliai suudestajatytpai-
kalla tervehtimisesta. Puolestaan tytterveyspsykologi Riitta Pédtalo nékee pienillékin
tyOajanjoustoilla voitavan liséta tyontekijan ja hénen perheensa hyvinvointia. Aineet-
tomia palkitsemiskeinoja ovat lisdks urapalkkiot ja sosiaaliset palkkiot Seuraavaksi
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3.3.1 Urapalkkiot ja kasvupolut

Urallaeteneminen on monen mielestatavoiteltavaajapalkitsevaa. Haasteitauralla ete-
nemiseen tuo se, ettd monessa yrityksessa paéllikon ja johtajan paikkoja on niukasti
tarjolla. Viisas organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen sellaisia kasvupolkuja, jotka tuke-
vat yrityksen strategisen osaamisen kehittymista. Tallaisia voivat olla esimies-, asian-
tuntija- tai kehittgjdpolku. Kaytanndssa tdma tarkoittaa muun muassa asiantuntijuuden
syventdmistatai lagjentamista, tyokiertoa yrityksen siséllatai konsultin tehtavianiille,
jotkahaluaisivat kehittéd organisaation toimintaa. Toisaaltajoku voi pysyanykyisessa
tyossa ja tulla siind huippuosagaksi. (Rantaméki ym. 2006, 79.) IThmiset haluavat op-
piatyossddn uusia asioita eli kehittyd ammatillisesti ja yksiloind. Se, ettd henkil 6t ke-
hittyvét tydssdan ja osaavat tehda toita siellg, missa tarvitaan, on yrityksen kannalta
tavoiteltavaa. Into kehittya tydssa ja osallistua koulutuksiin vaihtelee tyéhon suhtau-
tumisen ja el@manvaiheen aikana. Urasuuntautunut ihminen haluaa edeta urallaan ja
saada uusia haasteita ja tehtéavid. Tydsuuntautunut ihminen puolestaan haluaa tehda
merkitykselliseksi kokemaansa tyota (Hakonen ym. 2014, 262-268; Kauhanen 2015,
120.)

Oman osaamisen syventaminen jaliséaminen tai erikoisosaamisen hankkiminen ovat
tydssa kehittymista. Sitd voi tehdd muun muassa tyokierrolla ja etenemalla uusiin ja
vaativampiin tehtaviin. Tyokierrolla lagjennetaan henkilén osaamista ja mahdol liste-
taan tyopanoksen joustavampi kayttd. Henkil 6iden liikkuvuus organi saation sisélla voi
tapahtua ylospdin (suurempi vaativuustaso), Sivusuunnassa (sama vaativuustaso) ja
jopa aaspéin (pienempi vaativuustaso). NyKyisin tavanomaista on myos, etta raskaita
jaikaviks koettuja rutiinitehtavia kierrétetddn. TyOpaikalla toteutettavia keinoja on
monia: sijaisuudet, projektityoskentely, tyon rikastaminen, tyon |agentaminen, vas-
tuulliset erityistehtavét, toimiminen kouluttgjana, perehdyttdminen, mentorointi jajo-
tykselle sopivimman vaihtoehdon. (Hakonen ym. 2014, 267; Kauhanen 2015, 120-
121; Rantaméki 2006, 34; Viitala 2013, 194-196)

Joissakin organisaatioissa on suunniteltu selkeita polkuja tydssa kehittymiseen ja
uralla etenemiseen. Tall6in uuden tyontekijan kanssa on helppo kayda lépi, miten ke-

hittymisesta juuri tassa yrityksessa gjatellaan ja mité ehka on odotettavissa. Toiden
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sisdlto ja niiden vaatima osaaminen selitetddn yksityiskohtai sesti, samoin kuin tyypil-
linen kokemusaika ennen seuraavalle portaale siirtymistd. Vamiiks on myds poh-
dittu mallgja siitd, miten tarkeét valmiudet voi hankkia. Yrityksella voi olla esimer-
kiks sisdistd koulutusta, ulkopuolista koulutusta ja esimiesvalmennusta. (Hakonen
ym. 268-269.) Bapatin mukaan yrityksien johtagjien kannattaisi tarjota kasvumahdolli-
suuksia tyontekijoille. Johtajien pitéisi kuunnella tyontekijoité ja pyytaa heitéa kuvai-
lemaan, mista he innostuvat. Johtgjien pitéisi olla selvilla tyontekij6iden ammattitai-
dosta ja henkilokohtaisista intohimon kohteista. Bapat pitéa todella téarkeéna kasvu-

gatteluaja sitd, ettéd henkil6iden etenemista voisi nopeuttaa. (Bapat 2018.)

3.3.2 Itsensa kehittdminen

Koulutusta kaipaavalle tyontekijalle tyonantgja voi tarjota itse jarjestettyd koulutusta
tal sponsoroida tyontekijan vapaaehtoista kouluttamista tai antamalla mahdollisuuden
kayttaa tyoai kaa opiskel uun. Itsensa kehittdminen merkitsee monille koul uttautumista
ty0- tal vapaa-gjala, toisille taas kehittymista tydssa ja uuden oppimista. Ammattitut-
kinnot ja oppisopimiskoul utus tarjoavat upeat mahdollisuudet kehittya tydsuhteen ai-
kana. Ammatillisen henkil 6stokoul utuksen muotoja ovat esimerkiksi tdydennyskoulu-
tus, uudelleen koulutus, jatkokoulutus seka perehdyttaminen. Tyonantgja voi kannus-
taa ja tukea henkil 6st6dan itsensa kehittamiseen esimerkiksi opiskeluvapaalla, jousta-
villa tyoajoilla, kurssimaksujen maksamisella, oppimateriaalin hankkimisella ja kus-
tantamisella, lainaamalla tai hankkimalla tietokoneen ja kustantamalla nettiyhteyden
kotiin. Koulutustuen verotukselliset perusteet on syyta selvittéa etukéteen, jotta epé
miellyttavilta yllatyksilta vatytdan puolin ja toisin. (Hakonen ym. 2014, 269-272;
Kauhanen 2015,122-123; Viitala 2013, 199-200.)

3.3.3 Sosiaaliset palkkiot

Sosiaaliset pakkiot ovat palkitsemiskeinoja, joita el voi mitata rahassa. Ne ovat tun-
nustuksi a, jotkatuottavat tyontekijoilleilonaihettajamotivaatiota. Parhaimmillaan so-
siaaliset palkkiot saavat tyontekijan tuntemaan itsensa arvostetuks ja tarkedksi. (Vii-
tala 2013, 162.) Tyontekija voi saada arvostusta ja palautetta kollegoiltaan, esimiehil-



22

téén seka siséisiita ja ulkoisilta asiakkailtaan. Toiset kaipaavat liséksi ndkyvia status-
koko, sijainti ja varustustaso, tyévalineiden monipuolisuus, nykyaikaisuus ja muodik-
kuus, tyOasusteet, tydaika ja tyontekopaikka, péasy tiettyihin toimitiloihin tai tietojar-
jestelmiin seké yhdistysten ja klubien jasenyydet. (Kauhanen 2015, 123-124.)

Palaute on mahdollisesti hyttysuhteeltaan tehokkain palkitsemisen muoto. Sen anta-
minen tal vastaanottaminen el maksa mitéan eika vie paljon aikaa. (Rantaméki ym.
2006, 70-71.) Tyontekijat kaipaavat palautetta tydstéén melkein jatkuvasti. Joissakin
yrityksissa johto nimeda henkil6ston ehdotusten perusteella kuukauden tyontekijan.
Taloin on tarkedd, ettd nimedminen sopii yrityskulttuuriin, valintakriteerit ovat kaik-
kien tiedossa, henkil 6std tekee ehdotukset nimettavistajanimeamisi statiedotetaan hy-
vin. Henkil6std voi saada palautetta myds tyokavereiltaan ja ulkoisilta tal siséisilta
asiakkailtaan. Palaute voi ollakiitos ja tunnustus hyvin tehdysta tyosta tai niin kutsut-
tuakorjaavaa palautetta. K orjaavassa pal autteessa kerrotaan, mikéei mennyt toivotulla
tavala, ja se pitéd joka kerta antaa kahden kesken rauhallisessa tilassa eika kiireen
keskella. Kiitos ja tunnustus voidaan antaa muiden lasné ollessa. Julkisen kiitoksen
antamisen este e saa olla pelko muiden reaktiosta. Lopettamalla onnistumisista kos-
kevan pal autteen antami sen esimies hyvaksyy kateuden haitallisen olemassaolon (Aar-
nikoivu 2013, 167). (Hakonen ym. 2014, 251-255; Kauhanen 2015, 124-125; Surakka
& Rantaméki 2013, 115-119.)

tunnustuksen antamismuotoja on useita, esimerkiksi artikkeli organisaation henkil 6s-
télehdessatai intranetissa, lehtihaastattel ut aikakausi - tai sanomal ehdissa, palvel uvuo-
simerkki tai organisaation omat palkinnot. (Hakonen ym. 2014, 198; Kauhanen 2015,
125.)

3.4 Taoudelinen palkitseminen

Peruspalkan lisaksi tyontekijdavoi palkita suoraan palkkion muodossatai epasuorasti
erilaisten vakuutus- ja luontoisetujen muodossa. Suoritukseen perustuva palkitsemi-

nen voi koostua osakkeisiin liittyvisté optioista, bonuksista, henkil kohtai sesta lisasta
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tal tulospalkkiosta. Tyontekijoiden suoritusta voi palkita seka yksilokohtaisesti etta
ryhmakohtai sesti oikeassa suhteessa. (Rantamaki ym.2006, 90-93.)

3.4.1 Kiinted rahapakka

Suurin osa suomalaisista tydskentelee tehtévissa, joissa yleissitova tyéehtosopimus
(TES) méaarittelee minimipalkan. TyOnantgjat voivat tietenkin maksaa pakkaa yli
TES:in taulukkopalkan. Palkka méaraytyy yleensé tyohon kaytetyn gjan tai tyontul ok-
sen mukaan. Edella mainittuja palkkamuotoja kutsutaan aikapalkaks ja suoritepal-
kaksi. Aikapakat voidaan jaotella tehtévakohtaiseen ja henkilokohtaiseen pal-
kanosaan. Oikeudenmukaisena pidetéan, etta vaativammasta tyosta tai paremmasta
suoriutumisesta maksetaan paremmin. Hyva henkil 6kohtainen suoritus voidaan ottaa
huomioon joko peruspalkassa tai tdydentdvan palkkion muodossa. Vaativuusosan ja
henkil6kohtaisen osan lisaksi yrityksella voi olla kdyttssa tulos- tai kannustinpal k-
kiojarjestelma. (Hakonen & Nylander 2015, 25; Kauhanen 2105,126-128.)

3.4.2 Luontoisedut

Luontoisedut ovat tyypillisesti osa tydsuhteen ehtoja ja niista voidaan sopia kunkin
tyontekijan kanssa yksil6llisesti. Luontoisedut ovat aina sagjalleen veronalaista ansio-
tuloa eli palkkaa. Luontoisedut ovat siis taloudellista arvoa siséltévia etuja ja niiden
kayttaminen perustuu siihen, etté ne ovat taloudellisesti edullisia seka tyonantgjalle
ettd palkansagjale. Yleissmmille luontoiseduille Verohallitus méarittelee vuosittain
verotusarvon ja yleensa luontoisetujen verotus on palkansagjalle edullista, jos han
kayttaa téta luontoisetua. Tavallisimpialuontoisetujaovat ateria-, asunto-, auto- japu-
helinetu. Ruokailun voi etuna jarjestéd joko tyopaikakkaruokalassa tai lounassetelei-
den avulla toimipistetta ympéardivissa ravintoloissa. Mahdollisuus syoda terveellista
ruokaa kohtuullisen edullisesti on todella korkealle arvostettu tyosuhde-etu. Puheli-
netu syntyy, jos matkapuhelinta saa kayttda omana puhelimena myos yksityi spuhel ui-
hin. Autoetu voi ollaniin kutsuttu vapaa autoetu tai auton kayttoetu. V apaa autoetu on
kyseessa, kun tydnantaja kustantaa kaikki autoon liittyvét kulut ja auton k&yttdedussa
palkansagja maksaa ainakin polttoainekulut. Asuntoedun arvo sagjalleen riippuu pit-
kalle siitd, missi kaupungissa han asuu. Verottagja on laskenut raha-arvon luokitellen
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Suomen paddkaupunkiseutuun ja muuhun Suomeen. Muita mahdollisia luontoisetuja
ovat muun muassa vene-etu, polkupyoréetu, vesisankyetu ja siivouspalveluiden tar-
joaminen (Hakonen ym. 2014, 163-166: Viitala 2013, 153-154.)

3.4.3 Muut edut

Henkilokuntaedut ovat tyonantajan tyontekijoilleen tai elékkeella oleville entisille
tyontekijoilleen jarjestdmid etuja, jotka annetaan tydsuhteen perusteella, mutta elvét
ole korvausta tehdysta tyosta. Henkil 6kuntaedun antamisen tarkoituksenaon usein v
litté& positiivistatydnantaj akuvaa ja edi stéé tyon tekemi st muun muassaylldpitdmalla
tyontekij6iden tyokykyé jamotivaatiota. Henkil 6kuntaetuja tarjotaan normaalisti tasa-
puolisesti kaikille tyontekijdillejatyontekijavoi sitten itse paéttas, kayttadko han etua
val el. Etuja voidaan kuitenkin tarjota myds aseman tal tehtavan mukaan eri tavoilla
Henkil 6kuntaedut eivét yleensd ole osatydntekijan tydsuhteen ehtoja, joten tydnantaja
VoI vapaasti paéttad henkil 6kuntaetujen tarjoamisesta tai poistamisesta. (Verohalin-
non www- sivut.) Jos etuus on kuitenkin ollut yleisesti tiedossa, kaytant6a on jatkettu
vuosikausia ja etuuden antamisen pelisd8nnot ovat olleet selkedt, siitd on luultavasti
muodostunut tyonantajaa sitova tyosuhteen ehto. Esimerkiksi tyonantajan tarjoamat
tyokengét tai paivakahvit voivat olla henkil 6ston mielesta aivan itsestéén selvyys. On-
kin tarkeda miettid erikseen, miksi jakeilletétaetuatarjotaan jamitéiloasevoi tuottaa.
Yrityksen kannattaa aika gjoin tarkistaa, ovatko kaikki kaytdssa olevat edut toimivia
jatarpeellisia seka pohtia mita mahdollisesti puuttuu. (Hakonen ym. 150, 171.)

Merkittava syy etujen kéyttoon ovat niista syntyvét taloudelliset hyddyt ja sé&stot.
Etujen verotusta séatel ee tuloverol aki (1535/1992). Sen mukaan veronal ai sta on kaikki
raha ja rahanarvoinen etu, jota ei ole saadetty verovapaaksi. Lain 69 8:ssa luetellaan
tavanomaiseksi ja kohtuullisiksi katsotut henkildstoedut, jotka eivét ole veronalaista
tuloa. Verovapauden edellytyksend on yleensa se, etté etu annetaan koko henkil 6kun-
nalle tai tyonantgjan palveluksesta eldkkeella olevien kaytdssa. (Hakonen ym.2014,
153; Tuloverolaki 1535/1992 69 8.)
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TAVANOMAISET VEROVAPAAT HENKILOSTOEDUT VUONNA 2018
Tybnantgan jarjestdma terveydenhuolto (Tuloverolaki 69 8§ 1 mom. 1
kohta)

Henkil6kunta- alennus, jonka enimmaismaard el ole suurempi kuin par-
haalle asiakkaalle tai jalleenmyyjélle annettu alennus. (Tuloverolaki 69 § 1
mom. 2 kohta)

Muuna kuin rahana saatu merkkipéaival ahja, joka arvoltaan vastaa enintéan
voinen joululahja. (Tuloverolaki 69 § 1 mom. 3 kohta)

Tyo6nantg an jarjestdma virkistys- ja harrastustoiminta, muun muassa oma
kuntosali, teatterikaynnit, konsertit, juhlat, harrastuskerhot, ohjattu lii-
kunta. (Tuloverolaki 69 § 1 mom. 4 kohta)

Omaehtoisen liikunta- ja kulttuuritoiminnan tukeminen enintdan 400 eu-
rolla tyontekijéa kohden vuodessa. Edun voi jarjestdd myos liikunta- ja
kulttuuriseteleiden tai vastaavan maksujérjestelman avulla.

TyOnantgjan jarjestama yhteiskuljetus asunnon ja tyopaikan vaisilla mat-
koilla. (Tuloverolaki 69 § 1 mom. 5 kohta)

Liikenteenharjoittgjan henkilostdlleen antamat vapaa- tai alennusliput.
(Tuloverolaki 69 § 2 mom.)

Tyosuhdematkalippu asunnon ja tydpaikan valisiin matkoihin. Tyésuhde-
matkalippu on vuonna 2018 verovapaata 300 euroon asti ja 750 euron ylit-
tavalta osalta aina 3400 euroon asti. (Tuloverolaki 64 § 2 mom.)
Tyo6nantajan jarjestama sairaan | apsen tilapdinen hoito. (Tuloverolaki 69 §
3 mom.)

Tyokayttoon annetun tietoliikenneyhteyden yksityiskaytto. (Tuloverolaki
69 8 4. mom.)

Tietokoneen janettiyhteyden kustantaminen kotiin tyokayttoa varten. Edun
el tarvitse koskea koko henkil 6st6d, koska kysymys on tyovalineesta.
Tyomatkoista tyontekijalle aiheutuneiden kustannusten korvaaminen. Ve-
rohallinto antaavuosittain etukateen paatoksen verovapai den tydmatkakus-
tannusten perusteistaja maarista. (Tuloverolaki 71 8.)

Tyonantgjan jollekin henkil6stéryhmélleen ottamat vapaaehtoiset eldke-

maksut tiettyyn euromaérédn saakka. Vuonna 2018 verovapaa euromaara
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on 8500 euroa henkil 68 kohden. (Tuloverolaki 68 8§ 2 mom.) (Tuloverolaki
1535/1992 64 § 2 mom., 68 § 2 mom., 69 § 1 mom. 1-5 kohdat, 2-4 mom.,
71 §; Verohallinnon www sivut, 2018).

Harva yritys kertoo tyontekijoilleen, kuinka paljon sen tarjoamat edut maksavat tyon-
antgjalle ja kuinka arvokas paketti se on yksittéiselle henkildlle. 1so osa eduista on
sagjalleen verottomia. Esimiehet ovat ol ennai sessa asemassa my6s eduista viestij6ina.
Tyontekijoilta voi yksinkertaisesti kysya, mita mielté he ovat tarjotuista henkil 9st6-
eduista ja kuinka lagjasti ne ovat heilla kéaytdssd. Jos pa kankorotukset ovat tiukassa,
voi tilannetta yrittda lieventdd, vaikka keskustelemalla siitd, voisiko tyontekija saada
enemman hydétya irti tarjotuista eduista. (Rétkin 2015, 132-133.)

Esimiesvoi vaikuttaa paljon siihen, miten hyvin edut tunnetaan ja miten niiden kaytto
on jérjestetty. Jo se, ettéd esimies on perill&yrityksen tarjoamista eduistaja myos kertoo
niista alaisilleen, on eduksi. Esimies pystyy vaikuttamaan siihen, etta edut kohdiste-
taan oikein. Lisatty mahdollisuus viettda aikaa lasten kanssa esimerkiks koulujen
loma-aikoina on vanhemmille houkuttelevaa, kun taas etétydmahdol lisuutta kaipaava
tyontekija innostuu, jos saa tietoliikenneyhteydet kotiin. Esimies voi olla etujen suh-
teen tiedottgja, palkitsija jatoiveiden valittga Palkitsijaroolissa esimies pohtii, miké
parhaiten palvelisi oman ryhman ja yksil6iden tarpeita. Esimiehen tehtévana on pitéa
hyvia asioita nakyvilla ja muistuttaa etujen arvosta. Han voi my6s miettia, mita mah-
dollisuuksia on palkita hyvasta suorituksesta sopivalla etuudella. Toiveiden véalittd &
roolissa esimies vie esiin tulleita gjatuksia eduista ja niiden arvoista eteenpéin ja huo-
lehtii, ettd eduista paéttavét kuulevat toiveet jaottavat ne tosissaan. (Hakonen ym. 170-
171)

3.4.4 Erikoispakkiot

Kaikista palkitsemistavoista erikoispalkkiot ovat monikayttdisimpia Ne ovat mainio
keino huomioida hyvét tyosuoritukset pikaisesti seka alheeseen ettéa yksiloon sopivalla
tavalla. Erikoispalkkioita ovat esimerkiksi symboliset palkkiot, kuten kiitoskortit, ta-
varapalkkiot, rahapalkkiot, juhlat, kannusteohjelmat ja -matkat. Kun mietitéan sopivaa
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palkkiota, kiinnittyy huomio usein palkkion arvoon. Muutaman euron arvoisesta tava-
rapalkkiostakin voi tulla merkityksellinen, jos henkild arvostaa sita. Erikoispalkitse-
misessa on tarkeda keskittya siihen, miten se toteutetaan. Télla on yhta paljon merki-
tysta kuin itse palkkiolla. (Hakonen ym. 2014, 188-189; Viitala 2013, 163.)

Organisaatiotason ohjeistuksella voidaan luoda puitteet erikoispalkkioiden oikeuden-

mukaiselle ja kannustavalle kaytolle. Sen lisdks esimiesten pitéd osata hyodyntda
sopivallatavalla. Yritys voi edistéa erikoispalkkioiden kayttoa laatimalla esimiehille
listan kaytossa ol evista palkkioista jatilaamalla pienia palkkioesineitd, joita he voivat
jakaa itsendisesti. Raha-arvoltaan pienia palkkioita voisivat olla makeiset, kukat tai

elokuvaliput. Erikoispalkkiot voivat ollamyds raha-arvoltaan huomattavia. Kannuste-
ohjelmat ja -matkat ovat kalliimmasta paésta TyOnantaja voi palkita henkil 6st6dan
myo6s matkoilla. Usalllayrityksilla on virallinen tapa huomioida tyontekijoiden merk-
Kipaivét tai pitka palvelusaika. Tilaisuutta saatetaan juhlistaa kakkukahveilla ja anta-
malla 50 tai 60 vuotta tayttavalle henkildlle jokin arvokas esine tai asia. Lahjojenkin
kohdalla on suotavaa huomioida se, keta kulloinkin muistetaan, jottalahjaolisi sagjal-
leen haluttu. Erilaisiajuhlia(pikku joulut, kesgjuhla, vuosijuhld) j&rjestetéén | &hes joka
tyopaikallajaniiden merkitys koetaan hyvin eri tavoin. Toiset osallistuvat nithin mie-
lell&én jatoiset olisivat sen gjan mieluiten kotona perheensa kanssa (Rantamaki ym.

2006, 86). (Hakonen ym. 2014, 193-198,)

Erikoispalkkioita kaytettédessa on tarkea miettia milloin, missajamiten pa kitatyonte-
kijoita ja mista heitd palkitaan. Esimies voi keksida monia pienia ja suurempiakin saa-
jaansa ilahduttavia keinoja osoittaa, etta tyo on tehty hyvin. Palkkion on hyva peilata
asiaa, josta se annetaan. On aivan eri asia, halutaanko huomioida vuoden projektin
muistaa, ettéd han toimii tasapuolisesti jajohdonmukai sesti. Palkkioiden perusteet pitéa
pystya kertomaan myos avoimesti ja julkisesti. Jos on epdvarmuutta palkkioiden pe-
rusteiden ja sagjien ilmoittamisesta, voidaan pohtia, voiko jarjestelma toimia kannus-
tavasti. Tyontekijoiden huomioimisessa térkedd on tuntea alaisensa. Erilaiset ihmiset
arvostavat jatoivovat erilaisiaasioitapalkitsemiselta, essmerkiksi tiimin palkitseminen
yhteisella risteilylla e véttamétta ole kaikkien mielestd palkitsevaa. Esimiehen on
hyva olla aito ja palkita itselle luonteenomaisella tavalla. Hanen kannattaa huomioida
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palkitsemisen arvoiset suoritukset mahdollisimman pikaisesti. Palkkio tuntuu sagjas-
taan yleensa hyvélta silloin, kun tilanne on gjankohtainen. Palkkiota antaessa on hyva
toimiaavoimesti jakertoa selvasti, mista palkitaan. Esimies ei voi aina huomata jokai-
sen ailkaansaannoksia, joten olisi hyva, jos myds henkil6st6 voisi ehdottaa esimiehel-
leen jonkun henkil6n palkitsemista. Tyontekijoitéa kannattaa ottaa mukaan my6s suun-
nittelemaan erilaisia erikoispakkioita. (Hakonen ym. 2014, 198-201.)

3.4.5 Tulospalkitseminen

On vaikeaa keksia yritysta tai tehtavaa, johon jonkinlainen tulospalkkio el sopisi. Ta
voitteiden tulisi olla oikeudenmukaisia, tarpeellisia ja riittavan haastavia, mutta sa-
malla silti saavutettavissa olevia ja riittavan konkreettisia. Tulospalkkioiden pitéis
olla jarkevassd suhteessa odotettuihin tuloksiin. Perinteiset tul ospal kkiojarjestel mét
ovat hitaitajamonimutkaisia. Rahallista kiitosta hyvasta tydsta voi joutua odottamaan
jopa vuoden. Palkittavalla el ole endé muisti- tai tunnejélkea siitd, miten palkinnon
arvoinen suoritus syntyi. (Rotkin 2015, 134-140.)

Tilanteet, joissa tyontekijda voidaan kiittda ja palkita, pitéa kayttéa silloin, kun niita
ilmaantuu. Pika- ja tunnustuspalkkiot ovat spontaaneja kunnianosoituksiaja kiitoksia
hyvin tehdysta tydsta. Niiden positiivinen vaikutus on erityisen suuri jalammittéd saa-
jaansa sydanjuuria myoten. Vaikutusta vain voimistaa se, etta palkkio hyvasta tyosta
annetaan nopeasti, esimerkiks viikon tai kahden paésta. Joissakin yrityksissa pika
palkkiot ovat rahaa, toisissaesimerkiks ylimaaréisiavapaitatai ravintolailtoja. Vaikka
tulospalkkiojéarjestelma tuottaisi suuren summan rahaa, e siihen liity samankaltaista
saamisen riemua. Palkkiohan oli jo ennakoitavissajaodotettavissa. Pika- jatunnustus-
palkkioitapitéisi kayttda paljon ronkeammin ja useammin. Tyontekijoille ne tuottavat
suurta mielihyvaa jakiitollisuutta. (Rétkin 2015, 140-142).
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4 TYOEHTOSOPIMUSTEN JA LAINSAADANNON
VAIKUTUKSET PALKITSEMISEEN

4.1 Tyoehtosopimusten rooli

Suomessa palkitsemisen sédtely lainséaédannolla ja tyo- ja virkaehtosopimuksilla on
usein melko yksityiskohtaista. Tyypillinen tydehtosopimus sisdltda luvut palkkauk-
sesta, tyoajoista, vuosilomista, muista vapai sta seka luottamusmiestoiminnasta. Palkit-
semista séételee myos tydlainsdadantd, johon kuuluu esimerkiksi tydsopimuslaki
(55/2201), tyOaikalaki (605/1996), vuosilomalaki (162/2005), tasa-arvolaki
(609/1986) ja yhdenvertaisuuslaki (1325/2014). K @ytanntssa myos verotus ohjaa pal-
Kitsemista. Aineeton palkitseminenkin on sdadelty, esimerkiksi tyajan jérjestelyjen ja
tydsuhteen pysyvyyden osalta. Sen sijaan organisaation itsensa paatettavaksi jaatavat,
joillatyopaikoilla annetaan palautetta ja tunnustusta. Tydsopimuslain (55/2001) 2 lu-
vun 1 8:n yleisvelvoitteen mukaan tyonantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan
tyontekijoihin. Tyontekijoiden arvostaminen jainnostava tapa johtaa ndkyy usein hy-
vin toimivana pakitsemisena. (Tydsopimuslaki 55/2001 2 luku 1 §; Hakonen & Ny-
lander 2015, 46.)

Suomessa tyo- ja virkaehtosopimusten vaikutus palkankorotuksiin, rahapalkkaan ja
mui hin tyéehtoi hin on merkittava. Tama perustuu toisaalta maéraysten yksityiskohtai-
suuteen ja pakottavuuteen ja toi saalta sopi musten kattavuuteen. Tyodehtosopimusmaa-
rayksen pakottavuus tarkoittaa sitd, ettel tyonantajan ja tyontekijan keskinaisell& sopi-
muksellatal yrityksen ja sen henkil6ston vélisell& paikallisella sopimisella voida alit-
taa valtakunnallisessa tydehtosopi muksessa méariteltya palkan véhimméistasoa, ellel

tyGehtosopimuksessa ole siitd mainintaa. (Hakonen & Nylander 2015, 44.)

Y ritysten ja organisaatioiden kannalta olegllista on, ettd he tietévéat, mihin itse voivat
vaikuttaajamissa asi oi ssa pitda noudattaa annettujaty6- ja virkaehtosopimuksen pal k-
kamaarayksia. Y rityksen omassa pdédtosvallassa on erilai set taydentévét pal kkaustavat.
Tulos- javoittopal kkiojarjestelmien sisdlt6 ja palkkioiden suuruus ovat johdon paatet-
tavissa eika palkkiojarjestelman kaytosta tarvitse tehda paikallista sopimusta. Palk-
Kiojarjestelmét voivat toimiaohjaamisen. kehittdmisen japalkitsemisen valineind. Yri-

tyksen omassa péagttsvallassa on myos tydehtosopimuksen palkankorotukset ylittavét
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henkilokohtaiset palkankorotukset sek& tyoehtosopimusten palkkatason ylittévéat
markkinapal kat. Palkkaug &rjestelman puutteita voi korvataerilaiset erikoispalkkiot ja
aineeton palkitseminen. (Hakonen & Nylander 2015, 45-56; Viitala 2013, 142.)

4.1.1 Vuokratyontekijdan sovellettava tydehtosopimus

Vuokratyontekijan asemaa koskevan lainsdadannon taustalla on vuokratyodirektiivi
(2008/104/EY) Vuokratyota koskevan direktiivin perusldhtokohta on, etta vuokra-
tyontekijdan sovellettaisiin kayttgayrityksen tyontekijoihin ndhden yhdenvertaisia
keskeisiatyoehtoja. Direktiivi sallii tasta poikkeamisen kansallisillasdannoksilla. Suo-
messa on séédetty ensisijaisesti sovellettavaksi vuokrausyritysta koskeva tydehtosopi-
mus. TyOnantgjan on noudatettava vahintéan vatakunnallisen, asianomaisen dalla
edustavana pidettavan tydehtosopimuksen maérayksia niista tydsuhteen ehdoista ja
tydoloista, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tyota (Tyosopimuslaki 2 luku 7 § 1
mom.). Ty6sopimuslain 2 luvun 9 8:n 3 momentin mukaan vuokratun tyoéntekijan palk-
sitovien ja sielld yleisesti sovellettavien sopimusten ja kdytantdjen mukaiset silloin,
kun sovellettava tyGehtosopimus puuttuu. Hallituksen esityksessd (HE 104/2011)
vuokratyodirektiivin 3 artiklan 1 f kohdan mukaan keskeisilla tyéehdoilla tarkoitetaan
lagissa, asetuksissa, halinnollisissa méadrayksissd, tyodehtosopimuksissa ja muissa
kéayttg ayrityksessd voimassa olevissa sitovissa ja yleisissa séannoksissa sdadettyja
tyoehtoja, jotka liittyvét tydaikaan, ylitoihin, taukoihin, lepoaikoihin, yétyéhon, lo-
via sdantgja voivat olla essmerkiksi yritysta sitovat yrityskohtaiset palkkausarjestel-
mét tai yrityksessa sovellettava vakiintunut kaytantd. (Euroopan parlamentin ja neu-
voston direktiivi vuokratyostd. 19.11.2008, 2008/104/EY, EUVL L 327/9,
5.12.2008,9; HE 104/2011; Ty6sopimuslaki 55/2001 2 luku 7 8 1 mom. ja9 § 3 mom.;
Engblom 2013, 169-170; Hietala, Kaivanto & Schon. 2014, 108, Salli 2012, 109.)

4.1.2 Vuokratyontekijan palkan ja kulukorvausten maksaminen

Jos sovellettava tydehtosopi mus on vuokrausyritysta sitova sopimus, maaréytyy palk-
kaus sen mukaan riippumatta siitd, missa vuokratyontekija milloinkin tydskentelee.
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Palkkaus voi vaihdella siksi, ettéa tydehtosopimuksessa hinnoitellut ol osuhdetekijat

tydehtosopimusta. Sen sisdltamia palkkamaaréyksia on sovellettava tdysimaérai sesti.
Tasta voi seurata velvollisuus tehtdvan vaativuuden méarittelyyn ja patevyyden arvi-
soveltamaan enemman kuin yhta tydehtosopi musta samaan tyontekijaan. (Hietalaym.
2014, 122.)

V uokratyontekijan kulukorvaukset maksaatyonantajaeli vuokrausyritys. Néden maa-
réytymisperusteista ja maérista on maadrayksia tydehtosopimuksissa. Kayttgayritys
johtaa ty6ta ja maaraé tyomatkasta tyonantajalle kuuluvan toimivallan puitteissa. Sen
maksetaanko matkakustannusten korvauksiavail ei, maérittel ee tydehtosopimustai yri-
tyksen kaytantd. Verohallinto taas méérittel ee sen, milta osin matkakustannusten kor-
vaukset ovat verovapaita. Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisussa KHO 2012/17
nai senatyOpaikkana, eikavuokratyontekijalle voitu maksaa verovapaita matkakustan-
nusten korvauksia hanen kotinsa ja tuon tydpaikan vélisilta matkoilta (Karttunen, Pa-
sanen & Tannila 2014, 133). (KHO 6.3.2012 T 477; Hietalaym. 2014, 123-124; Salli
2012, 109.)

kemaan vuokratun tyontekijan palvelujen ja jarjestelyjen kéyttoa. Lain perustelujen
mukaan kyse on eduistajajarjestelyistd, joitae pideta palkkana, esimerkkeina ruoka-
lapalvelut, lastenhoito- ja kuljetug &rjestelyt ja tyopaikan harrastetilojen kdytttoikeus.
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muiltakin ulkopuolisilta ruokalan kayttgilta Sa&annoksen tarkoituksena on vuokra-
tyontekijdiden yhdenvertaisen kohtelun edistaminen tydpaikalla k&ytdssa olevien yh-
teisten tilojen ja jérjestelyjen suhteen ja siten edistéd tyopaikan sosiaalisia suhteita
kayttgjayrityksen omien ja vuokratyontekijoiden valilla Lain perusteluissa todetaan
toa, koska tyoterveyshuollon jarjestdmisvelvoite kuuluu vuokratyontekijan omalle
tyonantgjalle. (Tydsopimuslaki 55/2001 2 luku 9 a §; Hietalaym. 2014, 114-115; Salli
2012, 110-111; Vuokratytopas 2017, 12.)

4.1.4 TyOaanjarjestelyt jatydsuhteen pysyvyys

Osa-aikatyo, liukuvat tyogat, tydvuoroluettelot jaitse valitut tydvuorot ovat esimerk-
kejd tyOgan jarjestelyistd. Suomessa tydaikalaki ja tydehtosopimukset muodostavat
puitteet tyopaikkakohtaisille ja henkiltkohtaisille tytaikajarjestelyille. Vuokratydssa
teen sisdltyy myds ylityomaéraysten ja muiden sdannollisesta tydgjan poikkeamista
koskevien maaraysten antaminen. V uokratyontekijdll&d on oikeus lakien ja sopimusten
kemastaan tyosta. (Hakonen ym. 2014, 211-213; Hietalaym. 2014, 125-126; Vuokra-
tyoopas 2017, 13.)

V uosiloman ajankohdan maaréaminen jatyontekijan lomatoivei den huomioon ottami-
tava vuokratyontekijoita tasapuolisesti suhteessa omiin tyontekijoihinsa. Jos lomaa
kertyy, on se annettava vuosilomalain mukaisesti ja maksettava lomapalkkaloman pi-
t&misen yhteydessa. VVuosilomalain 27 8:ss8 olevia sédnnoksié vuosiloman sééstami-
sesta sovelletaan vuokratydntekijoihin samalla tavalla kuin muihinkin tydntekijoihin.
(Vuosilomalaki 162/2005 27 §; Hietalaym. 2014, 85, 128-129.)

Ty6sopimuslain 2 luvun 5 § velvoittaa tydnantajan tarjoamaan osa-aikatyota tekeville
tyontekijoilleen lisdty6td, jos tyOnantaja tarvitsee lisaa tyontekijoita osa-aikatyota te-
keville tyontekij6illeen sopiviin tehtéviin. Séénnoksen 2 momentissa todetaan, ettdjos

tyon vastaanottaminen edel lyttda sellaista koul utusta, jonkatyonantgjavoi tyontekijén
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soveltuvuuteen ndhden kohtuudella jarjestds, on tyontekijélle annettava téllainen kou-
lutus. TAma sdannds koskee sellaisenaan my6s vuokrausyritysta. Tydsopimuslain 2
luvun 6 8:ss8 on s&anngds vapautuvista tyopaikoista tiedottamisesta. [lmoitusmenette-
lyn téytyy ollasellainen, etté osa- ja méardaikaisilla tyontekijoilla on samat mahdolli-

suudet hakeutua néihin tyopai kkoihin kuin vakituisillatai kokoaikaisillatyontekijoilla.

tyOpaikasta ja hanella on mahdollisuus hakeutua vapautuviin tydpaikkoihin. Ma&aréai-
kaisen tydsuhteen jatkaminen tai vakinaistaminen on vahva palkitsemisen keino. Or-
ganisaatio, joka kykenee tarjoamaan vain mééraai kai sia tydsuhteita, menettda nopeasti
tyontekijoitaén, jos ndille on tarjollatoisaalla vakinaisia tydsuhteita. (Ty6sopi musl aki
55/2001 2 luku 5 § 1-2 mom., 6 §; Hietala ym. 2014, 120-121; VVuokratydopas 2017,
10.)

4.2 Vuokratyosuhteita koskeva saantely

Vuokratytsuhteessa oleellista on se, etté tydsuhdetta méérittelee kahden perinteisen

vuokrausyrityksella tarkoitetaan luonnollista henkil6a tai oikeushenkil 68, joka tekee

tyosopimuksia tai solmii tydsuhteita vuokratyontekijoiden kanssa ja aikomuksena

vuokratyontekijatydskentel ee til apéi sesti. Ty6sopi muslain mukainen tyésuhde on ole-
massa ai noastaan vuokrausyrityksen ja tyontekijan valilla. (Elomaa 2011, 27, Hietala
ym. 2014, 13-14; Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 265.)

V uokraty6sté on sé8detty Euroopan parlamentin ja neuvoston vuokratydsta antamalla
direktiivilla 2008/104/EY . Vuokratyodirektiivia sovelletaan tyontekijoihin, joilla on

sessa tdman johdon ja valvonnan alaisena. Sen tarkoitus on huol ehtia vuokratyonteki-
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joiden suojelusta ja parantaa vuokratyon laatua varsinkin varmistamalla vuokratyon-
tekij6iden yhdenvertainen kohtelu seka toisaalta vahvistaa vuokratyon kaytdlle tyo-
paikkojen luomista ja joustavien tydmuotojen kehittdmista lisdavét asianmukaiset
puitteet ja poistaa perusteettomat vuokratyon kayttoon liittyvét rajoitukset. (Euroopan
parlamentin ja neuvoston direktiivi vuokraty6std 19.11.2008, 2008/104/EY, EUVL L
32719, 5.12.2008, 9; Elomaa 2011, 42-43; Hietala 2014, 30.)

Direktiivin Il luku koskee tydehtoja. Sen 5 artiklassa on méaraykset vuokratyonteki-
joiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Direktiivi edellyttéd, ettda myos ammatillinen kou-
lutus on oltava yhdenvertai sta kahden tyontekijéryhman kanssa. Usein vuokratyonte-
Kijét eivét saa osakseen samanlai sta koul utusta vuokratydnantaj altaan kuin kayttéj &yri-
moittaa vuokraamilleen tyontekijoille yrityksessa avoinna olevista tyOpaikoista (6 ar-
tikla 1 kohta). 6 artiklan 4 kohdassa sé&detéan vuokratyontekijan oikeudesta hyodyn-

tyksen omienkin tyontekijoiden. (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi vuok-
ratyosta 19.11.2008, 2008/104/EY, EUVL L 327/9, 5.12.2008, 9; Elomaa 2011, 44-
45; Hietalaym. 2014, 30-31.)

samalla tavalla kuin omia tyontekijoitéa antaessaan tydmaédrayksid, arvioidessaan tyo-

suorituksia ja opastaessaan tyontekijoita tyoturval lisuuteen liittyvissa asioissa. Tyoso-

suhteisiin, tydsuojelutoimenpiteisiin seka tarvittaessa tydsuojelun yhteistoimintaa ja
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tiedottamista seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin. Vuokraus- ja kaytté
jayrityksen olisi syyta sopia, miten vuokratyontekijan perehdytys tapahtuu ja miten
sitéd koskeva vastuu jakautuu yritysten kesken seka kumpi hankkii mahdollisesti vaa-
dittavat tyovaatteet ja henkiltsuojaimet. Lisdks tyontekijélle on hyva kertoa, ovatko
saadut varusteet lainassa vali saako tyontekija ne omaksi ja huolehtiiko tyontekijaitse
varusteiden huollosta seké kayttokunnossa pitamisesta. (Tydsopimuslaki 55/2001 1
luku 7 §; Ty6turvallisuuslaki 738/2002 3 § 3 mom.; Hietalaym. 2014, 84-86; Havula,
Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 269.)

Vuokrausyrityksella on yleisvastuu tyontekijan tyosuojelusta ja se vastaa tyontekijén
tyoterveyshuollon jarjestamisesta. Tyoturvallisuusliain 3 8:n 1 momentin mukaan tyon-
antajan on huolehdittava ty6turvallisuudesta niin kuin tyéturvallisuusl ai ssa séadetaan.
Ty6turvallisuuslain 3 8:ss& on sddnnos tyoturvallisuuslain soveltamisesta vuokra
sen kesken. Vuokrayritys vastaa ty6turvallisuuden yl e sesté toteuttami sesta, kuten esi-
merkiksi tydntekijan ammattitaidon varmistamisesta ja tapaturmavakuuttamisesta (3 8
2 mom.) Vuokrausyritykselle kuuluu tyontekijan ylei sperehdyttéminen. Tydsopimus-
lain 2 luvun 1 8:n mukaan tyonantajan on huolehdittava siitg, etta tyontekija voi suo-
riutua tyostéadn myos yrityksen toimintaa, tehtévaa tyota tai tydmenetelmia muutetta-
tal kehitettdessd. Tama tarkoittaa opastamista, perehdyttamistéa tai kouluttamista
tyon muutoksien vaatimalla tavalla. Tyonantajan on myds pyrittava edistdmaan tyon-
tekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyouralla etenemiseksi. (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002 3 § 1-2 mom.; Tyosopimuslaki 55/2001 2 luku 1 §; Hietalaym.
2014, 117-130.)

séddnnoksia (Tyoturvallisuuslaki 8-16 8:t). Kayttgdyritys vastaa vuokratyontekijan
ty6turvallisuudestatydpaikalla, koskavuokratyontekijatyoskentel ee kayttgj dyrityksen
sesti ja vastaa Siitg, etta tyontekija on asianmukaisesti suojattu ja ettéa hédnen osaami-
sensa vastaa tyon vaatimuksia. Tyon kuormittavuuden seuranta ja ergonomisten puut-
teiden korjaaminen kuuluvat kayttg ayritykselle. Lyhyemmissatyosuhteissa pitéa huo-

lehtia siitd, etté vuokratyontekijale selvitetdan tyoturvallisuuden kannalta olennai set
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asiat. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 8-16 8:t; Hietala ym. 2014, 145; V uokratytopas
2017, 18))

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan jokaisella Suomessa toimivalla tyonanta-
jala on velvollisuus jarjestda tyontekijoilleen tyoterveyshuolto. Ty6nantajan on kus-
tannuksellaan jarjestettdva tyoterveyshuolto tydsta ja tyodolosuhteista johtuvien ter-
veysvaarojen -ja haittojen ehkaisemiseksi jatorjumiseks seka tyontekijoiden turvalli-
suuden, tyokyvyn jaterveyden suojelemiseksi ja edistamiseks (Tyoterveyshuoltol aki
4 8). Kaikkien tyonantajien lakisaatel sesta velvollisuudesta suojella tyontekijoidensa
turvallisuutta ja terveytta tytssa on saadetty myds EU:n puitedirektiivisda (89/391).
Tyoterveyshuollon jérjestaminen on velvollisuus vain tyonantgjien omille tyonteki-

joille. Vuokrausyrityksen velvollisuutena on jarjestéd vuokratyontekijan tyoterveys-

syrjimattdmyyden periaate toteutuu eri tyontekijaryhmissa. (Euroopan neuvoston di-
rektiivi toimenpitei sta tyontekijoiden turvallisuuden jaterveyden parantamisen edistd-
miseksi ty6ssd, 12.6.1989, 1989/39V/ETY, EUVL L 183, 29.6.1989,1-8; Tydterveys-
huoltolaki 1383/2001 4 §; Hietalaym. 2014, 131; Elomaa 2011, 175-176.)

Tyolainsdadantda sovelletaan tydnantgjan ja tyontekijan véaliseen oikeussuhteeseen.
HPL Y SE 2014 -ehtojen 2.3 ja 3.3 kohtien perusteella henkil 6stopal vel uyritys ja kéayt-
sovellettavaksi tulevaatydehtosopimusta. Ehtojen 3.4 kohdan mukaan asiakas sitoutuu
lisdksi noudattamaan tasa-arvolakia (Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta
609/1986), yhdenvertaisuuslakia (1325/2014) ja tietosuojaa koskevia lakga. Vuokra-

rintéa seka velvollinen jakamaan tyotehtavéat niin, ettei tyotehtévien jakamisessa ase-

teta tyontekijoita eri asemaan sukupuolen perusteella. Tapauksissa, joissa tyOnanta-
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jalaon useita vuokratyontekij6itd, tydnantajan on kohdeltava vuokratyontekijoita ta-
sapuolisesti toisiinsa ndhden. (Henkil6stovuokrauksen yleiset sopimusehdot 2014;
Hietala ym. 2014, 82-83; Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 270.)

5 PALKITSEMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6ta, jota ammat-
titaitoiset tyontekijét ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa (Manka
& Manka 2016, 75). Tyoorganisaatio voi vaikuttaa henkil 6stonsa tyéhyvinvointiin ja
tyokyvyn hallintaan monilla erilaisilla keinoilla. Néita ovat esimerkiksi tyonsisalto ja
vahtelevuus, tyOaika, tyon maarg, tyoturvallisuus, tyoilmapiiri, henkil 3ston osaami-
nen, tyémotivaatio, tyon- ja muun eldman yhteensovittaminen, |akisaétei sta lagjempi
ty6terveyshuolto, varhai skuntoutus, johtaminen, palkitseminen ja harrastus- javirkis-
tystoiminta. Organisaatioissa kannattaa haastatella henkil 6st6d, mita mielta he ovat
edell& mainittujen asioiden olotilastaja miten térkeina he kyseisié asioita pitavéat. Ta-
[6in organisaatio saisi selville, mika henkil6st6d motivoi ja mitkd asiat pitda heidat
organisaatiossa ja miten heitd pitdisi johtaa ja pakita oikeilla ja toimivilla keinoilla.
(Kauhanen 2015, 100,130; Viitala 2013, 212-214.)

5.1 Aineettoman palkitsemisen vaikutus tychyvinvointiin

Jos palkitsemisen mééritelmaa gjatellaan, se voidaan jakaa aineelliseen ja aineetto-
maan. Aineelliseen kuuluu peruspalkka eli yleensa tyéehtosopi musten mukaan méé-
réytyva kuukausipalkka tai urakkapalkka. Usein organisaatioilla on liséks erilaisia
henkil6kunta-alennus, autopaikka, yrityksen lomaosake, el ékevakuutusjne. tai tdyden-
tavina pal kkaustapoina tul ospal kkioita. Kun ihmisilta kysytaan, mikatyossa on palkit-
sevaa, esiin tulee usein ensimmaisend asioita, jotka kuuluvat aineettomiin palkitsemis-
tyGilmapiiri jainnostava esimies. Aineettomia palkitsemistapoja ovat myds mahdolli-
suus vaikuttaa ja osallistaminen paéatoksentekoon, arvostuksen ja pal autteen saaminen,
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mahdollisuus kehittya tydsss, koulutus seka erilaiset tyOaikajarjestelyt. Nama edella
mainitut asiat ovat erityisen tarkeita tyohyvinvoinnin kannata. (Hakonen ym. 2014,
148; Viitala 2013, 139-140.)

5.1.1 Tyoymparisto jailmapiiri

Tyohyvinvointiin kuuluu hyvatyéilmapiiri, yhteishenki, avoimuus jaluottamus. llma-
piiri k&site on hyvin lahella tydviihtyvyys kasitetta. [lmapiirill& tarkoitetaan tydyhtei-
son jasenten yhtelsid havaintoja organisaation eri osa-alueista, kuten johtamisesta,
luottamuksestaja yhtei stydsta. Johdon tehtéva on saada aikaan ympéristo vuorovaiku-
tukselle ja rakentavalle yhteistydlle. Kaikkien tyontekijoiden vastuulla tydyhtel sossa
on tukea turvallisen ja innostavan tydilmapiirin rakentamista. Innostukselle otollinen
lahtokohta on toimiva arki, sujuvat tyoprosessit, kannustava ilmapiiri ja turvalinen
tyoyhteiso. Hyva tyoilmapiiri yll&pitaa terveyttd. Jannittyneessa tyoilmapiirissa koe-
taan psyykkisidjafyysisia vaivoja paljon enemman kuin mukavaks koetussajauusia
ideoita sallivassa ilmapiirissd. (Manka 2006, 61; Tiilila 2016,127; Tormala, Markka-
nen & Kadenius 2015, 31; Virolainen 2012, 184.)

Huomattava osa hyvin toimivan tydyhtei son toiminnasta koostuu vuorovaikutukselli-
Sistajaasenteellisista asioista. Jokai nen tydyhtei son jasen vaikuttaa omalla asennoitu-
misellaan, motivaatiollaan ja yhteisty6- ja vuorovaikutustaidoillaan ilmapiiriin. Va
pautuneessa jaluottamusta herattavassa ilmapiiri sséjokainen tuntee olevansatervetul -
lut tydyhteison jasen. V uokratyontekija on hyva ottaa tydyhtei soon tasavertaiseks j&
jan kohteluajatarvittaessa puuttua tyokaverien epdystavalliseen kohteluun. Esimiehen
tulee huolehtia myds siitd, ettd kohtel ee itse vuokratyontekijaa oikeudenmukaisesti ja
tasa-arvoisesti. Oikeudenmukainen kohtelu vahentda psyykkisten rasitusoireiden ris-
ki& ja sairauspoissaoloja. On tarkedd, etta tyontekijéat kokevat heitéa kohdeltavan kun-
nioittavasti, rehellisesti ja ystavallisesti. Oikeudenmukaisuus voi liséta tyontekijoiden
sitoutumista tyOpaikkaan ja parantaa yhteistoiminnan edellytyksia. Vapautuneessa ja
luottamusta herattavassa ilmapiirissa tydyhteison jasenet tuntevat toisensa ja tyonsa.

He tukevat toinen toistaan ja jakavat osaamistaan yhteiseen kayttoéon. Tyytyvaisella
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tyontekijallatyoteho jalaatu ovat parempia kuin epdoi keudenmukaisesti kohdeltavalla
tyontekijala. (Manka 2006, 56.)

Positiivinen kilpailutilanne tydpaikoilla motivoi, jos tydpaikan ilmapiiri on hyva ja
ainedlliset ja aineettomat tunnustukset ovat aitoja. Positiivinen kilpailutilanne voi pa-
himmillaan aheuttaa kateutta tyopai koilla. Jos palkitseminen on toteutettu huonosti ja
koettu epédoi keudenmukaiseks voi tdma hiertda tyoyhteisba ja vieda innostunei suutta
pois. Parhaimmillaan palkitseminen tukee onnistumisen kierrettd. Onnistuminen on
mahdollisuutta vaikuttaa, oppia uutta, tehda hyodyllista ja laadukasta tyota yhdessa
muiden kanssa hyvéssa ilmapiirissd, ylpeyden tunnetta itsestd, muistaja omasta orga-
ni saati osta seka pal autetta hyvin tehdysta tyosta. Positiivinen kilpailu ja palkitseminen
vaatii terveen tyoyhteisdn, jossa on myonteinen ilmapiiri, luottamusta ja sosiaalista
pasdomaa. (Tiilila2016, 110-114.)

5.1.2 Ty6suhteen pysyvyys jatydgan jarjestelyt

Yritysten pitéisi tavoittaa tarvitsemansa osaava ja ammeattitaitoinen tydvoima ja saada
se pysymaan riittdvan pitkaan. Useimmiten palkitsemisen tavoitteeksi mainitaan pyr-
kimys houkutella yritykseen halutun laisia tyontekij6itd, saada heidét pysyman jamo-
tivoidaheitd. Nahin tavoitteisiin pyrittéessa tydsuhteen pysyvyysjatydajan jarjestel yt
ovat yks tarkeimmista palkitsemiskeinoista Tyontekijale varmuus toiden jatkumi-
sestatavallatai toisellatuo turvallisuuden tunnettaja mahdollistaa vai kka asuntol ainan
ottamisen. (Hakonen ym. 2014, 202-203.)

Maéradaikainen tyo voi olla lyhytaikaista tilapaisty6ta tai siité voi muodostua pitkaai-
kainenkin tyonteon muoto toistuvilla mééraaikaisilla tydsuhteilla useamman tyonan-
tajan palveluksessa. M &ardai kai sissa tydsuhtei ssa tehdéén monenlaisia téité vaativim-
mista johtotehtavisté véhan kokemusta ja koulutusta vaativiin tilapéisiin tehtaviin.
M&éraaikaisissa tydsopimuksissa tyontekijoiden edut ovat periaatteessa samat kuin
toistaiseksi voimassa ol evissa tydsopi muksissa. Tyotul ojen ansainnassajatyontekijoi-
den kohtelussa voi kuitenkin olla eroja. Esimerkiksi yksittéisissa maéréaikaisissa tyo-

suhteissa e useasti ehdi ansaita pidempia vuosilomia. Merkittdva ero voi olla siing,
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miten maéraaikai sia tyontekijoita tydyhtel sossa kohdellaan ja miten heidét otetaan sii-
hen mukaan. On térkedd, ettd maaréaikaiset tyontekijat kutsutaan yhteisiin tilaisuuk-
siin, heitd kohdellaan kuten muita tyontekijoita ja he kokisivat olevansa tervetulleita
tydyhtei ston. (Hakonen ym. 2014, 206-207.)

Lyhyet tydsuhteet eivét vastaa useimpien kasitysta hyvasta tyoelamasta. Patkatoiden
on todettu heikentévan tyontekij6iden el @manhallintaaja psyykkista hyvinvointia. Esi-
miehen kannattaa tehda elama mahdollisimman helpoksi aaiselle. Hyvin tydssa par-
jannyt tyontekijé kannattaa vakinai staa mahdollisimman nopeasti tai ainakin huolehtia
Siit4, ettd alainen saa mahdollisimman nopeasti tiedon sijaisuuden jatkumisestatai kat-
keamisesta. Esimiehen kannattaa avoimesti kertoa alaiselleen, mita han g attel ee tyon
jatkuvuudesta ja miten aikoo toimia asian hyvaksi. Tyon epavarmuus nakertaa hyvin-
vointia. (Hakonen ym. 2014, 209-211.)

Palkitsemisen elementtindty®ajan jarjestel yjen merkitystyontekijalle on erittéin suuri.
Kysymys on vapaa- jatytaikojen pituudesta ja gjoituksesta. TyOg anjarjestelyiden ta-
voitteinaon hel pottaa tyon ja yksityisel&man yhdistamisessa ja sen myotalisita tydssa
jaksamista. Lainsaadant6 jatyoehtosopimukset turvaavat osa-aikatydssatyontekijoille
vastaavat edut kuin kokoaikatydssa. Palkka méaraytyy suhteessa tybaikaan ja tydajan
lyhentdminen toteutetaan tydnantajan ja tyontekijan sopimalla tavalla. Osa-aikaisuus
voidaan toteuttaa |yhyempina tyopéiving, lyhyempina tyoviikkoinata pidempinava-
paagj aksoi na tydnteon lomassa ottaen huomioon seké tyontekijan etta tydnantagjan tar-
peet. TyOaikaarjestelyilla pyritéén lisdéémaan organisaation tuottavuutta, tyontekijan
hyvinvointia ja jaksamista seké tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista organisaa-
tioon. Joustavan tydgjan ja henkil6kohtaisten tarpeiden huomioimisen on tutkittu li-
séavan tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota. TyOaikajarjestelyt eivét valttamétta pal-
jon maksa yrityksen nékokulmasta, mutta ne voivat tuottaa paljon mielihyvéata mie-
lipahaa. (Hakonen ym. 2014, 212-221.)

Tyo6n ja perhe-el@man sujuva yhdistéminen on térkedéd kaikille, mutta etenkin vahvasti
perhemotivoituneelle tyontekijalle. Perhemotivoituneet henkil6t viettavat mielelldan
aikaa |lastensa kanssa ja perheen hyvinvoinnin varmistaminen tuo heille suurta mieli-
hyvaa. (Mayor & Risku 2015, 109.) Enemman vapaapaivia seka aikaa perheen kanssa

saadaan tiivistetylla tyoviikolla. Tama tarkoittaa sit, ettd 5 tyopavan sijaan viikon
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ty6t tehdaén 4 tyopéivan aikana. Tiivistetty tydviikko mahdollistaa myos kahden tai
useamman tyon tekemisen. Taloin voi kuitenkin esiintya haittatekijoitg, kuten tyonte-
kijan vasymystatai onnettomuuksia. (Virolainen 2012, 55-57.)

5.1.3 Lahin esimies palkitsijana

Yksi tyéhyvinvoinnin kivijaloista on selvét tavoitteet. Jotta tyontekija voisi onnistua
tydssédan, on hanen tiedettéavad, mitd hanelta odotetaan. (Rantamaki 2006, 33.) Suori-
tuksen johtamisessa on kysymys siitd, miten esimies voi luoda omalta osaltaan alai-
selle onnistumisen edellytykset tyotehtavisséan. Suorituksen johtaminen tarkoittaa,
sita etta yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietéavat, mika on toiminnan tarkoitus, mitka
ovat avaintavoitteet, miten paautearjestelmat toimivat ja mitd osaamista tarvitaan.
Tavoitteena on jatkuva suorituksen kehittdminen ja parantaminen. TyOnantgja tarjoaa
mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia, tyovalineet ja turvallisen tydympériston
seka maksaa sovittua palkkaa. Tyontekija sen sijaan sitoutuu tekemaan sovittuja tyo-
tehtavia ja tarjoaa ammattitaitoaan tyonantajan kaytettdvaks sovittuina aikoinajasi-
toutuu muutenkin organisaatioon. (Kauhanen 2012, 61; Roétkin 2015, 98-99; Viitala
2013, 136.)

Esimiesty6 on nykyaén haasteellista monestakin eri syysta. Henkil 6ston moninaisuus
lisdantyy ja esimiehen pitdisi tuntea alaisensa hyvin voidakseen ohjataja palkita heita
parhaalla mahdollisellatavalla. Arvioinneissaan ja palkitsemiskaytannoissaén esimie-
hen tulee olla oikeudenmukainen ja perusteleva. Esimiehen on rohkeasti kaytettava
kaikkia tarjolla olevia keinoja jokai sen tyontekijan palkitsemiseen. Myos vaatimatto-
masti suoriutuneita voidaan ohjata ja kannustaa parempiin tuloksiin. (Kauhanen 2015,
141-142.)

Kaikista palkitsemistavoista osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet seka palaute ja
arvostus ovat ne, joihin esimies voi omalla toiminnallaan eniten vaikuttaa. Osallistu-
misellatarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avullatyontekijoillaon mahdollisuus vaikut-
taa omaan tychonsa liittyviin asioihin. Osallistumista séételee osittain laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa (334/2007). Vaikutusmahdollisuuksilla puolestaan tarkoitetaan,
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missa maarin henkil 6 pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsg, tyotahtiinsa, tydomenetel -
miin jamuihin tyohon liittyviin asioihin, kuten palkitsemiseen. Osallistumis- javaiku-
tusmahdollisuudet lisdavét tuottavuutta, lopputuloksen laatua, tyotyytyvaisyytta ja
tyontekijoiden sitoutumista. (Hakonen ym. 2014,233.) On myos tarkeda, etta jokainen
voi tehda paétoksia omalla alueellaan ja saa tietoa tyonsa pohjaksi (Manka & Manka
2016, 87). Tyon halinnalla on tarkea merkitys tyontekij6iden tuottavuuden ja hyvin-
voinnin kannalta. Se tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon, tyon itsenéi-
syyttd, valtaa paéttda ai katauluistaja menettel ytavoista. (Manka & Manka 2016, 107.)
Tyo6ta koskeva péatdsval ta vahentda stressid ja nostaa oppimisen halua. Aktiivinen tyo
edistéd oppimista ja kehittymista seka ehkaisee haitalista stressin kehittymista. Pas-
siivisessa tydssa tyontekijan el tarvitse kayttaa tietojaan ja taitojaan, jotka nain vahi-
tellen haihtuvat ja oppimis- ja kehittymiskyky heikkenee. Hyvaan hallintaan liittyy
parempi tyotyytyvaisyys, sitoutuminen tyohon, tydsuoritus ja tydmotivaatio seka va
hemman fyysista ja psyykkista oireilua, poissaoloja ja vaihtuvuutta verrattuna huo-
noon hallintaan. Jos ihminen kerta toisensa jalkeen kokee, ettei hanella ole tarpeeksi
vaikutusmahdollisuuksia, niin hdnen val miutensatoimia samankaltaisissa ja sitten eri-
laisissakin tilanteissa heilkkenee. Tallainen hallinnan puute on haitalinen kuormitus-
tekij&, joka aiheuttaa ahdistusta ja pitkittyesséan voi johtaa masennukseen. (Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa 334/2007; Manka 2006, 188-192; Viitala 2013, 215-217.)

Tyontekijan nakokulmasta kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet ovat tarkeitéd omaa
hyvinvointiajatyointoa ylldpitaviatekijoita Olennaistaon, ettdtyontekijdn omaosaa-
minen vastaa tehtdvan vaatimuksia. Tarvitaan siis toimenpiteitd oman osaamisen ke-
hittémiseen, tyon rikastamiseen ja kasvupolun rakentamiseen. (Rantaméki ym. 2006,
34.) Into kehittya tydssa ja osallistua koulutuksiin vaihtel ee tyohon suhtautumisen ja
eldmanvaiheen mukaan. Tyo voi olla tekijalleen véline, joka mahdollistaa henkilon
itsensd ja perheen el dttémi sen sek& mahdol lisimman mukavan vapaa gjan. Taloin tyon
sisdlollaja sen kehittymisella el niinkaén ole valid. Jollekin toiselle tyontekijdle tyo
merkitsee uraa ja uusien haasteiden ja tehtévien saamista. TyOpaikalla toteutettavia
kehittymista tukevia keinoja ovat esimerkiksi: sijaisuudet, tyokierto, toimiminen kou-
luttajana ja perehdyttaminen. TyOpaikan ulkopuolella toteutettavia ovat muun muassa
ammattilehtien lukeminen, verkko-opiskelu tai opiskelu oppilaitoksissa. (Hakonen
ym. 2014, 263-264.)
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Pelkka koulutuksen ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen ei vie pitkdlle, jos
uutta ossamista ei voi soveltaa tehtavissa. Mittavan koulutuksen suorittanut henkil 6
turhautuu, jos han koulutuksen jalkeen palaa tésmélleen samoihin tehtéviin kuin aikai-
semmin, elkd voi hyodyntdd oppimaansa. Esimiehelle kehityskeskustelu alaisen
kanssa on hyvatilaisuus kuunnella alaisen g atuksia, tukea kehittymisessa ja huolehtia
samalla, etta tyontekijan toiveet jatarpeet kohtaavat mahdollisimman hyvin yrityksen
tarpeiden jatavoitteiden kanssa. (Hakonen ym. 2014, 274.)

Arvostavan kohtelun ja oikeudenmukai suuden on todettu parantavan hyvinvointia ja
tydssa suoriutumista (Manka & Manka 2016, 42). Kun esimies arvostaa tyontekijoi-
tédn, he saavat yhdessa enemman aikaan. Tydelaman laadun kannalta olennainen asia
on esimiesten ja johdon tapa kohdella henkil 6st6d. Kyse on usein hyvinkin pienista
asioista, kuten téihin tullessaesimiestoivottaail oisesti hyvéa huomenta. Arvostuksella
viestitéén sitg, etta kaikki ovat tyOpaikalla térkeita Kysymys on siis ystavdllisestéd ja
asiallisestatavastakommunikoidajatoimia. (Hakonen ym. 2014, 243-245; Rantamaki
ym. 2006, 36.)

tamaan tyontekijan tydmotivaatioon, tydssa viihtymiseen ja arvostuksen tunteeseen.
TyoOntekija saa tietoa, miten on onnistunut, parjénnyt tai suoriutunut tyostéén. Palaute
viestii Siitd, ettd tyd on merkityksellista ja etta tehtya tyota arvostetaan. (Rantamaki
ym. 2006, 34.) Palaute voi olla positiivista, neutraaliata rakentavaa. Pal autteenannon
paamotivaationa pitdis aina olla onnistumisen tukeminen ja sen ymmartaminen, mita
ihminen voi itsestdan tilanteen my6té oppia. Palaute toimii parhaiten, kun palautteen
antaminen ja saaminen on aktiivista. Kehutaan heti, kun on aihetta ja tartutaan alisuo-
rituksiin niiden ilmentyess4, eiké vasta essmerkiksi vuoden kuluttua. Palautteen & tar-
vitse olla myonteistéa ollakseen motivoivaa. Hyvin perusteltu ja oikeudenmukainen
korjaava palaute tuloksistatai toimintatavoi stakannustavat enemman kuin perusteeton
kehuminen tai palautteen puuttuminen (Hakonen ym. 2014, 253). Huonosti annettu
palaute tai palautteen puuttuminen heikentda tyontekijan arvostuksen tunnetta. Paras
palautetilanne syntyy, kun keskustelu on luottamuksellista ja kunnioittavaa. (Manka
2007, 80-81; Rétkin 2015, 110-113.)



Tyontekijan vahva e @manhallinnan tunne on voimavara, joka edistda stressitilantei sta
selvidmistd Talainen tunne sisdltdd kyvyn kokea eléméssa tapahtuvat asiat hallitta-
Oistd, padnsaryista ja ahdistuneisuudesta. Elamanhallinnan muutoksi ssa huomattavina
tekij6ina ovat erityisesti tyontekijan tyohon ja tydympéristoon liittyvét tekijét. Tyo-
paikan hyvét ihmissuhteet, esimiehelta ja johdolta saatu tuki, arvostus ja rakentava
palaute ovat keskeisia elamanhallintaa vahvistavia tekijoita. (Virolainen 2012, 196.)

5.1.4 Pakitsemistietamys

Jotta palkitseminen voi vaikuttaa yksittaisten tyontekijoiden asenteisiin, motivaatioon
ja toimintaan, pitda palkitsemisen perusteet tuntea. Parhaimmillaan organisaatiot to-
teuttavat 18pinakyvaa palkkapolitiikkaa, jolloin kaikki tietdvdt oman palkkansa muo-
dostumisen periaatteet ja sen, miké palkkakehitykseen vaikuttaa. Palkkatietdmyksella
tarkoitetaan sitg, etta tyontekija tuntee oman palkkansa maéraytymisperusteet ja palk-
kaprosessin sekd ymmaértda oman suorituksen vaikutuksen pakkaukseen. Han tietda
milla perusteella ja missa vaiheessa vuotta korotuksi sta pdétetdan, kuka paatokset te-
kee, pitadko itse pyytéd pakankorotusta vai hoitaako esimies sen varmasti. Useissa
tutkimuksi ssa on todettu ihmisten olevan sita tyytyvéi sempia pal kkaansa, mita enem-
man he sen perusteista tietvét. Lisaks palkkatietdmyksen on todettu edistéavén sitou-
tumista sekad vahentavan irtisanoutumisaikeita. (Hakonen & Nylander 2015, 233.) Kun
taas palkitsemistietamys tarkoittaa sitd, ettd yksilo tuntee palkitsemistavat, joiden pii-
riin han kuuluu, niihin liittyvat prosessit, oman roolinsa niissdjaymmartéd, miten oma
suoritus vaikuttaa pal kitsemiseen. Alaiset, jotka ymméartavét organisaation palkitsemi-
sen kokonaisuuden, ovat tutkitusti tyytyvaisempia organisaation palkitsemigarjestel-
miin. Henkil6ston tyotyytyvai syyskyselyissa usein palkitseminen on tyytymattomyy-
den aihe silloin, jos aaiset eivdt ymmarrd, miten ja mista heité palkitaan. (Hakonen
ym. 2014, 26-27; Rotkin 2015, 120-122; Tiilila2016, 111.)

Palkitsemisen onnistumisen kannalta on térkeda jaon, menettel ytapojen ja vuorovai-
kutuksen oikeudenmukaisuus. Palkkioita ei voida jakaa tyontekijoille ennen kuin on

paatetty, milla kriteereilla jako tehddan. Jaon oikeudenmukaisuus liittyy arvioon siitg,
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etta tuleeko palkituks oikeudenmukaisessa suhteessa omaan osaamiseen ja tydsuori-
tukseen. Hyvan lopputuloksen liséks paétoksentekoprosessilla on merkitysta Kun
paadtoksenteon perusteet ymmarretdan ja kohtelu koetaan oikeudenmukaiseksi, on teh-
dyt paétokset helpompi hyvaksya. Henkildston on helpompi hyvaksya itselleen epéd-
suotuisaratkaisu, jos he kokevat padtokseen johtaneet menettel ytavat reiluiksi. Menet-
telytapa on oikeudenmukainen, kun sité sovelletaan johdonmukaisesti kaikkiin ihmi-
siin kaikkina aikoina. Menettel ytavan pitda perustua myés mahdollisimman oikeaan
ja paikkansa pitévaan tietoon. Muita huomioon otettavia periaatteita ovat puolueelli-
suuden estaminen, oikaistavuus ja eettisyys. Lisaks ihmiset arvostavat sitd, ettd péa-
toksistéa kerrotaan kunnioittavasti. Kokemukset oikeudenmukaisuudesta parantavat
tyontekij6iden tydsuoritusta seka lisdéavéat sitoutumistajatyotyytyvaisyyttd. Kun tyon-
tekija kokee epaoikeudenmukaisuutta, |is88 se eroaikeita ja sairauspoi ssaol oja. (Hako-
nen ym. 2014, 26-34, 246-247; Rantamaki ym. 2006, 25-28; Sistonen 2008, 195-196.)

5.2 Ainedllisen pakitsemisen vaikutus hyvinvointiin

Palkitsemisella on havaittu olevan vaikutus tyotyytyvai syyteen, mutta palkan suuruu-
den jatyytyvéisyyden suhde muuttuu muun muassa elintason mukaan. Pienituloisille
palkan suuruus vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvéisyyteen ja korkeampituloisilla pal-
kan merkitys tyotyytyvéisyyteen taas pienenee. (Robbins ym. 2010, 69.) Edut ovat
osin lakien jatydehtosopi musten sédtel emaa palkitsemista, muttaylimaaréisillaeduilla
organisaatio voi esimerkiks edistda tyontekijan terveyttd ja turvaa. Seuraavissa kap-

pal eissa on esitelty tydhyvinvointia tukevia etuja tarkemmin.

5.2.1 Etujen vaikutus tydhyvinvointiin

Myos henkil dstoedut tukevat tydhyvinvointia. Eduillatarkoitetaan pal vel ussuhteeseen
liittyvia lakisdéateisia, sopimusaa-, tyOpaikka- tai henkilokohtaisia etuuksia. Etuihin
voi kuulua tyopaikkaruokailua, tyOvaatteita, puhelimia, tydsuhdeautoja jne. Lakiséé
teisia etuja ovat tydterveyshuolto ja vuosilomat tiettyyn tasoon asti. Eduilla on usein
sagjalleen muutakin kuin rahallista merkitystéd. Ne voivat olla yks tyopaikassa pysy-
misen syy, ne voivat viestia yhteisollisyytta ja yrityksen arvostavan tyontekijoitaan.
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Henkil6ston arvostaminen térkeand voimavarana voi nakya lag ennettuna terveyden-
huoltona, litkuntamahdollisuuksina ta vapaaehtoisten eldkevakuutusten muodossa.
Edut voivat myos tehda elaman mukavammaksi ja hel pottaa tyontekoa. Edut saattavat
kannustaa huolehtimaan terveydestd, liikkumaan, syoméaén terveellisesti ja helpottaa
|&8karille pddsya. Edut tarjoavat turvaa sairauden, tyokyvyttdmyyden tai tapaturman
sattuessa. (Hakonen ym. 2014, 149-151; Viitala 2013, 154-155)

Monissa yrityksissd, kun henkil 6stdlté kysytdan vapaamuotoisesti, miten he toivoisi-
vat itseddn palkittavan, osuu toive usein jonkin uuden edun piiriin. Télaisia toiveita
ovat esimerkiks yrityksen mokin kdyttémahdollisuuden lisédminen, alennusliput lii-
kuntapaikkoihin, tietoliikenneyhteys kotiin ja kodin siivousapu. Tana péivana suun-
tauksena on kehittéd henkilostolle elamisen jarjestamiseen ja jaksamiseen liittyvia
etuja. Esimerkkiné tasta lasten- ja kodinhoito, tydnantajan tarjoama hieronta tai tyo-
paikalta |6ytyvéat pavelut, kuten pesula. Tarkeda on olla perilla siitd, mita olemassa
ol evia etuja omassa organi saatiossa arvostetaan, misté oltaisiin mahdollisesti valmiita
luopumaan ja mité toiveita pitdisi ottaa huomioon. (Hakonen ym. 2014, 151, Viitala
2013, 154-155.)

5.2.2 Hyvinvointiin liittyvét edut

Hyvinvointiatukevillaeduillahal utaan viestittaa, etta tyontekijdiden fyysisell&ja hen-
kisella kunnolla on merkitysta. Yritys haluaa, etta tyontekijét voivat hyvin ja huoleh-
tivat kunnostaan. (Rantaméaki 2006, 86.) Monillatydpaikoillaon alettu edistéa terveel -
listen elintapojen noudattamista erilaisten liikuntamuotojen ja harrastusten taloudelli-
sellatukemisella, terveelliseen ravintoon liittyvilla luennoilla seké painonhallintaan ja
tupakoinnin lopettamiseen liittyvilla ohjelmilla. (Viitala 2013, 229; Virolainen 2012,
166.)

Tyontekijoitd voidaan esimerkiks palkita liikkumisesta. Liikunnallisen aktiivisuu-
tensavoi ndyttéd kerédmallaliikuntapisteita liikuntakortteihin, jotka pal autetaan tyon-
antgjalle. Kampanjoihin voi liittya myos terveystarkastuksia, terveysvalistusta, lippuja
liikuntapaikkoihin jayhteisia liikuntatapahtumia. Yritys voi lahjoittaa henkil 6st6lleen
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urheiluasut ja-valineet janéin viestiajatukea omaehtoi sta kunnon kohentamista. Tyo-
paikan litkuntaohjelmien avulla on mahdollista parantaa tyontekijoiden litkunnallista
aktiivisuutta ja edistéd tyontekijoiden terveytta. Aktiivisen liikunnan harrastaminen
seka hyva fyysinen kunto parantaa fyysista suorituskykya, edistéa alyllisia toimintoja
japienentda tyontekijoi den sairauspoissaol ojaja vahentéa stressid. (Manka 2006, 213-
218; Viitala 2013, 230; Virolainen 2012, 172.)

Liikuntamahdollisuuksiin liittyvét edut ovat yksi tavallisimpiatéysin tydnantajan paé-
tantavallassa ol evista eduista. Mahdollisuus kéyda kuntosalilla, ohjatussajumpassatai
kéyttaa liikuntasetel eité voidaan tarjota pienissakin yrityksissa. (Hakonen ym. 2014,
159.) Liikunnan tukimuotoja ovat liikunnan yksildllinen tukeminen, itse jérjestettavét
liikuntapalvelut ja ulkopuolisten liikuntapal vel uiden ostaminen. Yksilollisella liikun-
nan tukemisella tarkoitetaan sitd, etté tyonantgja osallistuu tyontekijan itse valitse-
masta harrastuksesta aiheutuviin kuluihin. TyOpaikkaliikuntaohjelma antaa liséd ener-
giaa tyontekoon ja mahdollistaa sosiaalisia kontakteja. Useissa urheilulgjeissa jarjes-
tetddn yritysten valisia kilpailuja ja pelg g, joihin osallistuminen on hauskaa ja siina
samalla kohenee oman yrityksen yhteishenki (Osterberg 2015, 171). Liikunnan puit-
teissaihmisten tapaaminen ja heihin tutustuminen on luontevaa. Tyopaikkaliikuntaoh-
jelmalla voidaan parantaa tyotyytyvaisyytta ja tyotehokkuutta. Silla on myds positii-

vinen vaikutus ilmapiiriin ja henkil 6stén jajohdon valeihin. (Virolainen 2012, 173.)

Monesti tydnantgjarahoittaa my6s henkil kuntakerhon toimintaa, jokavoi ollahyvin-
kin monipuolista: podliininmaalausta, itdmaista tanssia, judoa, kokkikerhoa, ruskaret-
kien kaytossa. Yrityksilla voi olla hallussaan mokkeja tai lomaosakkeita, joissa tyon-
tekijat saavat viettéd lomiaan. (Hakonen ym. 2014, 160; Viitala 2013, 154-155.)

Monilla suurilla yrityksilla on omia henkil 6stéruokal oita, joiden kautta henkil dstolle
voidaan tarjota tuetut lounaat. Ruokailun voi etuna jarjestdd myos |ounasseteleiden
avulla toimipistettd ympdaroivissa ravintoloissa. Joissain yrityksissa tarjotaan myosil-
maisia aamiaisia. Myos tydnantajan tarjoama kahvi tai ilmaiset virvoitusguomat koe-
taan mukavana eleend. Téallaiset palvelut on nahty investoinniksi henkil8ston hyvin-
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vointiin jatyokykyyn. Tutkimuksien mukaan terveellinen ravinto ja s&8nndllinen ruo-
kailu edistavét kestavyytta ja keskittymiskykya tydssd. (Hakonen ym. 2014, 161; Vii-
tala 2013, 154.)

5.2.3 Terveydenhoitoon liittyvét edut

Terveyshuoltoon liittyvét edut ovat tyésuhteen pysyvyyden jakeen vetovoi maisempia
etuja. Tyoterveyshuoltolain mukaisten velvoitteiden liséksi tydnantgjavoi halutessaan
jarjestda sairaanhoitoa ja muuta terveydenhuoltoa. Sairaanhoito voi olla yleisl&8kéri-
tasoistatal siihen voi sisdltya erikoisldakaripalveluita. Muita terveyshuoltoon liittyvia
etujavoivat ollakoko perheen sairaanhoitoetu, terveysbonukset, vakuutus- tai sairaus-
kassa, tyonantajan tukema fysikaalinen hoito ja sairauskuluvakuutus. Tydnantgjan jar-
jestémat hyvét terveydenhuollon palvelut viestivét tyontekijoiden arvostuksesta. Etu-
jen rahalinen merkitys voi olla henkil6stélle suuri, mikéli tyontekija sairastuu tai etu-
jen avulla voidaan estda sairastuminen tai saada nopeasti hoitoa. Hyvin toimiva ter-
veydenhoito ehkéisee ennalta tyoperdisia ja muita sairauksia ja vasymista seka enna-
koivan toiminnan ettd nopean hoitoon paésyn ansiosta. (Hakonen ym. 2014, 158; Ran-
taméaki 2006, 85,).

Y h& useammassa yrityksessa on nykyisin kdyttssa varhaisen puuttumisen toiminta-
malli. Mallin tarkoitus on saada esimiehet ja alai set tunni stamaan mahdollisimman no-
peasti erilaiset tydhyvinvointiin jatydsuorituksiin vaikuttavat tekijét, kuten poissaolot,
tyoyhteison pelisaantdjen toimivuus, hyvinvointi ja tyokyvyttémyyden uhka. Oman
tydyhteison ja sen jasenien huomioiminen sekd ongelmien esiin nostaminen valitto-
masti niiden ilmestyessa ovat vilpitonta huolenpitoa tydyhteisosta ja sen jasenista.
Varhaisellavaittamisella tarkoitetaan ennen kaikkea sitg, etté asioistakeskustellaan ja
rakentavaa palautetta annetaan heti. Tyokyvyn halinnalla, seurannalla ja varhaisella
tuella tarkoitetaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon sopimiatypaikan tarpeisiin perus-
tuvia kaytantoja, joiden avulla huolehditaan tyontekijoiden tyokyvyn edistamisestaja
tyokyvyttomyyden ehka semisesta (Mayor & Risku 2015, 163; Virolainen 2012, 180-
183)
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Organisaatio investoi tydhyvinvointiohjelmaan ja tyoterveyshuoltoon, jos se ndkee
ty6hyvinvoinnin tuottavana investointina. Ennakoivan tyohyvinvointiohjelman taus-
tallavoi olla seuraavia havaintoja: kilpailu oikeantyyppisista osagjista kiristyy, ikaan-
tyvan vaeston tuoma uudenlainen haaste tydmarkkinoille tai yritys haluaa minimoida
tekemétta jaéneen tyon. Ohjelman avulla organisaation kannattaa panostaa tehokkaa-
seen tyoterveyshuoltoon, ty6turvallisuuteen ja kannustaviin tyooloihin. (Virolainen
2012, 181.)

6 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTO

6.1 Tutkimusmenetelméan esittely

len etnografinen tutkimus oli luonteva valinta, koska siina tutkija pyrkii tarkastele-
maan, kuvailemaan ja ymmartamaan tutkimaansa kohdetta osallistumalla sen piirissa
olevien ihmisten arkeen. Tutkimukseni muotoutumista méérittavét oma vuokratyoko-
kemukseni, esimiestytkokemukseni kaupanalalla seka tutkittavien kertomukset. Huo-
maan tutkimuksessani itsellani olevan kolme roolia: tutkijan rooli, vuokratyontekijén
rooli jaesimiesrooli. Tutkijanaolen tarkkailija, tiedon kerddjajamyos eléytyja. Vuok-
ratyontekijand samaistun tutkittavien kokemuksiin ja etsin niista yhtymakohtia omiin
kokemuksiini. Pitk&aikai sena esimiehendtoimiessani saadusta kokemuksesta korostu-

vat johtaminen ja pa kitseminen.

jakonkreettisissa vuorovaikutustilantei ssa tutkittavien kanssa. Y mpériston ja tutkitta-
vien havainnointi oli monipuolista. Tapasin osan tutkimukseen osallistujista useita
kertojajaolin monenlai sessavuorovaikutuksessa heidan kanssaan. Vietin aikaaheidan
kanssaan muutenkin kuin haastattel uja tehdessani ja kenttépaivakirjaani kertyi huomi-
oita erilaisista puhetilanteista. Kuuntelin ja tallensin kenttapéivakirjaani keskustelu-
pétkid, muistiinpanoja keskusteluista ja ohimennen kuultuja kommenttgja. Pitempiai-
kainen tuttavuus heidan kanssaan mahdollisti my6s paremmin ymmartamaan haastat-

telutilanteessa puheen sévyja.
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Haastatteluun valmistautuminen akoi sen miettimisellg, keitd haastettelisin. Tata
miettiessani palasin tutkimuskysymykseen, mita oli tarkoitus ymmartda ja keiden
haastattelu olis merkityksellistd. Haastattelin vuokrausyrityksen esimiehid, kayttéa
jayrityksen esimiesta seka taustatiedoiltaan erilaisia vuokratyontekijoitd. Haastattelin
neljéé vuokratyontekijda 21.3- 11.4.2018 valisend aikana. Haastateltavat olivat idtéén
31-54 -vuotiaita. Haastattelutilannetta suunnitellessani valitsin haastattelutilan ottaen
huomioon haastatel tavien ndkékulman. Haastateltavien kotikentillg, esimerkiksi tyon-
tekijan kotona, tehtéavalla haastattelulla olisi parempi mahdollisuus onnistua. Tilaolis
taloin tuttu jaturvallinen haastateltavalle. (Aatola& Valli 2010, 30.) Haastattelut ta-
pahtuivat tyontekijan kotona, kahviloissa ja tyopaikoilla. Pohdin sitd, kannattaako
haastattelu nauhoittaavai ei. Talentamiseen olisi pitdnyt saada haastateltavien lupaja
he epérdivét. Joten paétin kuunnella haastateltavien toiveita, silla etnografisessa tutki-
muksessa muistinpanojen tekeminen on usein riittava tapa tallentaa haastattelut (Hy-
varinen ym. 2017, 143).

6.2 Haastatteluteemojen valinta

Etnografiselle haastattel ulle on tyypillista tuottaa puhetta jonkin teeman ympériltaelka
niink&én saada vastauksia ennalta tehdyn haastattel urungon kysymyksiin. Tamé antaa
mahdollisuuden |&hestya merkityksel lista toi mintaa monipuolisesti jasellaisistakin n&
kokannoista, joitael ole edes aluksi tullut gjatelleeksi. (Hyvarinen ym. 2017, 144.)

Tutkimukseni teemat laadin teorian pohjaltajaniiden avulla pyrin selvittamaan yksit-
palkitsemisen ja tydhyvinvoinnin nykytilasta seka kehitysehdotuksia. Valitsin teemat
sen mukaan, mita pidin tutkimuksen kannalta olennaisena. Teemoissa otin huomioon
palkitsemisen kokonaisuuden, motivaatioteoriat seka tyohyvinvoinnin. Teemarunko

oli mukana haastattel uissa muistuttamassa keskei sisté aiheista.

Y hteinen tyohi storia haastateltavien kanssavaikutti siihen, etté haastattel utilanteet oli-
vat epdmuodollisia ja tuttavallisia. Pyrin kuitenkin rakentamaan haastattel utilanteet



51

asallisiksi. Haastattel utilanteissa olimme keskittyneita ja syvennyimme haastatelta-
vien kanssa yhdessa ymmartdmaan molempia kiinnostavia kysymyksid. Haastattelu
oli vapaatajajoustavaa, jalisdks annoin haastateltavan tuoda mukaan uusia ndkokul-
mia. Pyysin my0s haastateltavia esittdmaédn tyopaikalla toimintaansa havainnollisin
esimerkein ja kertomaan, mita tyépaikan arvot merkitsevét heille henkil 6kohtai sesti.
Antoisat kysymykset koskivat toiminnan yksityiskohtia, eivéat vain merkityksig, nor-
meja ja arvoja. Kun haastateltava kertoi toimistaan, kiinnitin huomiota mainintoihin
muista toimijoista, jotka olivat saman yrityksen sisdllaja ulkopuolella. Tein tarkenta-
via kysymyksia esimerkiks yhteistydstd samassa ja eri asemissa olevien ihmisten
kanssa. Varsinaiset taustatiedot (haastateltavan ammatti, koulutus, ikd, vuokratydsuh-
teen kesto ja minka verran haastateltava teki vuokraty6ta ja kuinka monessa asiakas-
yrityksessa hén oli tydskennellyt) kysyin vasta haastattel un lopuksi. N&in kohtaaminen
el tuntunut niin viralliselta. Haastateltavat tyoskentelivét 1-4 vuokrausyrityksessa 2-6
paivana viikossa keskimaarin 15-37 tyttuntia viikossa. Haastateltavien kokemukset

vien ammatit olivat: myyja, taksikuski, muurari, jalkinetyontekija seka pukuompelija
Koulutustausta oli metalli- tai kaupalliseltaalata. Kun en tallentanut haastattelua, niin
Kirjoitin haastattelun aikana muistiin tukisanojaja -lauseita, antamatta sen héirita kes-
kustelua. Haastattelun lopetin kysyméllg, haluaisitko viela lisdta jotain tai kommen-
toida haastattel ua.

6.3 Haastatteluaineiston kasittely

Heti haastattelun jélkeen kirjoitin kuvauksen haastattel utilanteesta. Sen lisdksi kirjoi-
tin kentt&pai vakirjaan myds tunnelmiaja mieleen tulleita yhteyksia teoriaan. Kirjoitin
ylOs kaiken faktatiedon, jota haastattelun kuluessa sain seka tarvittaessa tarkistin yk-
sittéisen tiedon haastateltavalta. Kirjoitin auki my6s haastattelussa kasitellyt teemat,
kuvaukset, tunteenilmaisut jatoteamukset. Taman jalkeen etnografinen analyysi akoi.
Teemahaastattel uaineistoa anal ysoin teemoittamalla eli jasentelin aineistoa teemojen
mukai sesti siten, ettdjokaisen teeman allaoli kaikkien haastateltavien vastaukset téhan
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teemaan. Kun koko aineisto oli jasennelty, liitin mukaan myos teorian seké havain-
nointiin ja osallistumiseen liittyvat muistiinpanot.

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

7.1 Pakitsemistietdmys

Avoimuus palkka-asioissa tarkoittaa tietoa palkkauksen perusteista ja palkkaan vai-
kuttavista tekijoista. Palkitsemisen periaatteiden pitdis olla yrityksessa kaikkien tie-
dossa. Tyontekijoiden kanssa pitéisi olla avointa keskustelua siitg, millaista toimintaa
yrityksessa odotetaan, mista palkitaan ja miten palkitaan. Odotusarvoteorian jatavoit-
teen asettamisen teoriankin mukaan henkilon pitdisi tietdd, millaisesta suorituksesta
saisi palkkion jamika se palkkio olisi. Hyviatyontekijoitaja suorituksia pitéisi voida
palkita.

Kaikki haastattelemani tyontekijét olivat selvilld, mista heidan palkkansa muodostuu.
Vuokrausyrityksen extranetista |6ytyvét tiedot voimassaolevista tehtéavakohtaisista
taulukon mukaisista palkoista seka sopimuspalkoista. Palkka muodostuu taito- ja ko-
kemusosasta ja siind huomioidaan liséks tyoehtosopimus ja paikkakunnan kalleus-
luokka. Ty6suhteen ehdot nékyvét siella myds. Haastattelemani tyontekijan mielesta
oli kédtevad, kun tiedot nakyvéat extranetissd. Han sanoi myds, ettéa extranetista on
helppo tarkistaa asioita ja liséks tyOkaverit muistuttavat, jos asioihin on tullut muu-
toksia. (Haastattelu 1, 21.3.2018). Vuokrausyritysten henkil6t kertoivat perehdytyk-
sessa kaytavan [&pi palkka-asiat.

Kyselin haastattelemiltani henkilGilta, tietdvéatko he, onko yrityksissa palkitsemigar-
jestelmaa kaytossa. Yleisesti tyontekijat sanoivat, ettel palkitsemigarjestelmaa ole
kaytossa. Vuokrausyrityksen esimiesjamyyntipaallikko sanoivat, ettei palkitsemisjar-
jestelméa ol e kéaytdssa organi saatiotasolla. Myyntipaéllikon mukaan: ” Jos asiakkaal -
lamme on kaytdssa pal kitsemigjarjestelmé, niin se koskee myos siella tyoskentelevaa
vuokratyontekijéd.” (Vuokrausyrityksen myyntipaalikkd sahkoposti 4.4.2018.) T&
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makin asia vaihtelee kayttddyrityksen mukaan. Kayttdjayritys voi palkita tyontekijoi-
tédn, eika lainkaan vuokratyontekijoita. Talloin koetaan vuokratyontekijtiden olevan
eri asemassa. Myds kauppias kertoi haastattelussa, ettel heillé ole kaytossa palkitse-
migjarjestelmad. Han sanoi, etté joskus sellainen oli kaytdssa. Kauppias kertoi palkit-
semig arjestelmén silloin perustuneen osastokohtaisiin tavoitteisiin ja jos tavoitteisiin
paastiin, niin palkkio maksettiin puolivuosittain. Han pohti, etta palkitsemisjarjestel-
man pitdisi ehka perustua asiakastyytyvaisyyteen. Samallahan mietti, etta sitten pitaisi
|6ytéé sopivat mittarit, jolla sitd mitataan. Hanen mielestdan jarjestelmén pitdis olla
sellainen, ettd se olisi kannustavaja samallatuottava. Vakituisille tyontekijoillejarjes-
tetddn kyseisessd kaupassa virkistyspéivia Kauppiaan mielesta olisi vuokrausyrityk-

sen asia palkita tyontekij6itaan.

Toisen vuokrausyrityksen yrittg akertoi, etta he hakevat tapaa, miten jamilloin pakita
tyontekijoita Yrittga koki, ettd yrityksessd olisi kehitettavaa palkitsemisen suhteen.
Héanen mielestéén pitéis olla palkitsemigjéarjestelma kaytdssa. Han sanoi, etta palkit-
semig drjestelmaon suunnitteilla, sen pitdis ollakannustavajahelposti tavoitettavissa.
Han pohti myos, miten |6ytaa hyvan palkitsemig arjestelmén, kun heilld on niin erilai-
siaihmisiatoissjahan haluais, ettd palkitsemigarjestelméolisi mielenkiintoinen kai-

kille tyontekijoille.

Haastattelemani henkil6t olivat hieman eri mielta siitd, miten palkitsemistietamysta
voitaisiin lisdta. V uokrausyrityksen myyntipaéllikon mukaan palkitsemisesta ilmoite-
taan tyontekijalle jo perehdytyksessa ja se on tyontekijalla tiedossa. Hanen mukaansa
kaan palkitsemisesta ilmoitetaan tekstiviestilla. Toinen vuokrausyritys oli myos sita
mieltd, etta palkitsemistietamysta voitaisiin lisaté, esimerkiksi tuomalla palkitsemista
esiin yrityksen extranetissd. Mité haastattelemani henkil6t kertoivat ja mita itse olen
kentdll& havainnut, niin palkitsemistietamysta pitéisi liséta. Palkitsemistietdmysta voi-
taisiin parantaa seka viestinnan maarél |4 etta sen laadulla. Haastattel uissa selvisi, etta
tyontekijat saivat palkitsemisesta tiedon tekstiviestilla. TyOpaikoilla kannattaisi hy6-
dynt&4 monia kanavia pal kitsemistietdmyksen varmistamiseksi. Asiaolisi hyva selos-
taa perehdytyksesss, yrityksen extranetissi jaesimiehen tulisi myos henkil kohtai sesti
kertoa pal kitsemisesta vuokratyontekijoille.
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7.2 Edut japalkkiot

Eduillatarkoitetaan pal velussuhteeseen liittyvia lakisééteisig, sopimusaa-, tyopaikka-
tai henkilokohtaisiaetuuksia. Haastattel uissatuli esille tyopaikkaruokailu, tyGvaatteet,
henkil 6stdal ennukset ja juomat (kahvi, tee, kaakao, mustikkasoppa) seké | akiséétei set
edut tyoterveyshuolto ja vuosilomat. Haastattelemani tyontekija kertoi, ettd han oli
olis taskut, niihin hén saisi kétevasti puukot, kynét ja listat. Toinen haastattelemani
henkild (mies) kertoi joutuvansa tydskentelemadn usein omissa vaatteissa, kun sopi-
vankokoisia vaatteita el tyopaikallaole ollut. Tyontekijét kertoivat, jos he tekivét pal-
jon tunteja samaan kayttdjayritykseen, niin kauppias saattoi tilata heille omat tyovaat-
teet. Toisissa kayttgdyrityksissd sai pesuaineen joka kuukausi, jos tyontekija pes tyo-
vaatteet kotona. Henkil6stbalennuksien antamisessa oli suuria eroja riippuen kaytté-
vaikka alennuksen saivat erddt muutkin tyontekijaryhmaét, jossakin muualla taas hen-

kil6stbalennuksen sai, jos tydvuoro oli sind péivana tai vuokratyontekija sai alennuk-

Kituiset tyontekijétkin.

Haastattelemani vuokrausyrityksen esimies kertoi, ettd vuosiloman gankohdan méa&a
rédminen ja tyontekijan lomatoiveiden huomioon ottaminen on kaytanndssa kaytté-
jayrityksen tehtava. Viime kadesséloman g ankohdasta p&éttaa kuitenkin tyonantajana
vuokrausyritys. Han Kkertoi: ”Jos on ollut kovin paljon pééllekkaisyyksid, niin joskus
on kysytty tyontekijéltd, suostuisiko héan siirtiméaén lomansa alkua viikolla.” Haastat-

telemani vuokratyontekijét kertoivat olevansatyytyvéisialomajarjestelyihin.

Vuokrausyrityksen myyntipaéllikon mukaan organisaatio panostaisi tyontekijoiden
hyvinvointiin, tydkykyyn jaterveyteen. Y rityksen extranetissé kerrotaan lakisaatei sen
ty6terveyshuollon ylittavan sairaanhoitopalveluiden koskevan nyt yha useampia hei-
dan tyontekijoitd. Aiemmin sairaanhoitopavelujen piirin péasemiseks tarvittiin 6
kuukauden yhtamittainen tydsuhde. Nyt lisdetuuden piiriin paésemiseks riittéa kuu-
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kauden yhdenjaksoinen tydsuhde. Keikkatyontekijoilla katkeaa tydsuhteen yhdenjak-

myo6s sovittu tyopéaivasille paivalle, jolle maksusitoumus osoitetaan. Terveystal okayn-
tiin tyontekija tarvitsee aina maksusitoumuksen, jolle sitd ole, han joutuu maksamaan
k&yntinsa itse. Saman yrityksen vuokratyontekijoiden esimies kertoi tyéterveyshuol-
lon palvelevan 8-16 arkisin Terveystalossa. Puolestaan tyontekijat kokivat, ettel tyo-
terveyshuolto ole aina toimiva. Esimerkiks tyontekija soitti vuokrausyritykselle ja
kertoi olevansa vatsataudissa. V uokrausyrityksesta sanottiin hanelle, etté he tarvitsisi-
vat 188kérin todistuksen. Siind samalla tyontekija kysyi, olisiko vuokrausyrityksella
antaa numeroa tyoterveyshuoltoon. Tyontekijan piti kuitenkin itse katsoa numero ne-
tista. Toisen haastattelemani vuokrausyrityksen henkil 6 kertoi antavansa sairauslomaa

ilman 188kérintodi stusta kuullessaan tyontekijan olevan kipea.

Molemmat vuokrausyritykset kertoivat olevansa kiinnostuneita erilaisista tyohyvin-
vointiin vaikuttavistatekijista. Kummallakin vuokrausyrityksellé oli kéytdssavarhai-
sen puuttumisen toimintamalli jatasté kerrottiin tyontekijoille perendytyksessi. Haas-
tattelemani tyontekija koki, etté tydhyvinvointia voitaisiin parantaa. Tyontekija kertoi
haastattel ussa kai paavansa terveystarkastuksia ja kuntoutusta. Han sanoi tyomotivaa-
tiota heikentévan kivut, saryt ja tyépaikan negatiivisen ilmapiirin. Puolestaan vuok-
rausyrityksen esimies kertoi kyselevansa tyontekijoilta kuulumisia. Jos tyontekija oli
pitkddn ollut sairauslomalla, niin han soitteli tyontekijalle ja kyseli vointga. Tyonte-
kijan palatessa toihin hén keskusteli tyontekijan kanssa, miten tyo oli sujunut. Ty6ta
paturman sattuessa han oli myos tiedustellut, miten tyontekija jaksoi. Haastattel emil-
leni tyontekijoille oli sattunut yhtensd 3 tapaturmaa 10 vuoden aikana. Sairausiomia

oli ollut 0-3 kertaa viimeisen vuoden aikana

”Lahjakortti, elokuvalippu, bensat, km korvaus, kahvipaketti, suklaalevy, tuplaliksa, 2
tunnin extra palkka tai 150 euron erikoispalkkio” olivat esimerkkeja palkkioista, kun
vuokratyontekija osoitti joustavuutta ottaessaan niin sanotun hdtdvuoron tai jos tyon-
tekijan tydmatkasta tuli pitk&. Kauppias kertoi haastattel ussa antaneensa 30-40 euron
lahjakortteja saadessaan tyontekijoita lyhyella aikavalilla téihin. Han sanoi, etta on
mukavaa, kun ei tarvitse omia aikatauluja muuttaa, joten hdn mielell8an kiittéé jousta-

vuudesta. Tyontekija kertoi: ”Menin hdtdvuoroon 50 km pddhan, minulle maksettiin
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bensat ja kerran sain yhden elokuvalipun” (Haastattelu 2, 28.3). Toinen tyontekijaker-
toi: ”Sain kehuja ja suklaalevyn, kun olin ottanut paljon tyévuoroja” (Haastattelu 3,
30.3.2018). Mietin, etté se on juuri noin, joustavuudesta tai hétévuoron ottamisesta
vuokrausyrityksilta tulee joskus viestej§, joissa luvataan pienta palkkiota, esimerkiksi
Jungle Juicebar -lahjakortti luvattiin vuoron ottgjalle joskus. Olisi tarkeda palkita
vuokratyontekijaa valilla hyvasta suorituksesta tai kehityksestd, silloin tyontekija ko-
Kisi onnistumisen tunteita. (Kenttapéivakirja 23.3.2018)

Tyontekija kertoi kayttg ayrityksen esimiehen halaavan, kiittavan ja antavan suklaara-
sian jouluna. Han kertoi tdman toiminnan tuntuvan henkilokohtaiselta ja mieluisalta.
Tyontekija lisdsi viela toisen esimerkin, missd tyOpaikan toiminta sa aikaan epa
mieluisia kokemuksia. Kayttdjayritys tarjosi kaikille tyontekijoille ruuan tyopaikalla
jouluna seka juhannuksena. Vuokratyontekijat saivat sytda vasta tyopéivan jdlkeen
omalla gala, vastaavasti vakituiset tyontekijét soivat tyOgala. Tama asia harmitti
siellatyoskentel evia vuokratyontekij6itd, he kokivat olevansa eri asemassa kuin vaki-
tuiset tyontekijét. Pikkujouluihin, virkistdytymispdiviin tai pesdpallo-otteluihin el
vuokratyontekijoita siella kutsuttu. Tamanakersi yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Haas-
tattelu 1, 21.3.2018). Se, miten vuokratyOntekija koki saavansaetujajapalkkioitavaih-

vkirja, 30.11.2017.)

Yrittgakertoi antaneensa leffalippuja, pipojaja suklaalevyjakiitokseks. Yrittgajut-
teli pitdvansatarkeanaetujen kehittéamistajahan kertoi, ettatyoterveyspalvelut olisivat
tulossa 6 kuukauden tydsuhteen jalkeen. Siihen kuuluisi |a8kéri ja terveydenhoitgja.
Han haluaisi myds panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja hén haluaisi, etta tyonte-
kij&t huomaisivat hanen g attelevan jaarvostavan heitad. Hanellaoli mydsideatoteuttaa
jalkapallopdlipédiva tana kevadna jonakin lauantaina tai sunnuntaina. Tapahtumassa

olisi naposteltavaa, virvokkeita, kilpailuja ja palkintoja. Héan gjatteli, etté jalkapallo-
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péivaan vois ottaalapsenkin mukaan. Hanell&d oli suunnitteilla muutenkin kehittdalii-
kuntapal vel uiden kaytt6a, esimerkiksi, joshén saisi organisaation tuen, niin silloin ker-
tamaksu uimahalliin tai tietylle kuntosalille voisi olla vuokratyontekijélle edullisempi

kuin normaali hinta.

Vuokrausyrityksen esimies kertoi joskus palkitsevansa tyontekijoita suklaallajaleffa-
lipuillatilanteissa, kun tyontekijét ottivat vastaan haasteellisia tyévuoroja. Han halu-
ais enemman palkita tyontekijoita aktiivisuudesta ja motivoituneisuudesta. Han ko-
rosti tyontekijan asennetta ja halua menné téihin. Joskus olisi paikallaan aktiiviselle
tyontekijalle, vaikka lahjakortti ravintolaan, han sanoi. Liikuntapalvelujatal liikunta-
tapahtumia e tassd vuokrausyrityksessa ole jérjestetty vuokratyontekijoille. Vuok-
rausyrityksen myyntipaallikké kommentoi haastattelussa organisaation yrittévan tu-

niin, etta kayttgayrityksissaolis kehitettavaa.

Toimiva ty6terveyshuolto, terveystarkastukset seka kuntoutus olisivat tydntekijoiden
keskuudessa haluttuja etuja. " Tyontekija kommentoi, ettahyllytystyo oli fyysisesti ras-
kastaeikatyotahtiavois hidastaa.” Han arvostais liséksi, jostyontekijapdasisi hiukan
edullisemmin hierojalle jatyopaikallaolis késirasvaa. Muita haluttuja etuja olivat lii-
kunta -ja kulttuurisetelit seka alennukset kuntosalille. Mielesténi henkil 6kuntakerho
vois ollaedullinen jatoimivavaihtoehto. Tyonantgjavois rahoittaa henkil 6kuntaker-
hon toimintaa osittain ja tyontekijét voisivat maksaa jasenmaksua 10 euroa vuosi. Sit-
tenvois ollaerilaisiatilaisuuksia, esimerkiksi terveelliseen ravintoon liittyvialuentoja
tal kuntouttavaa selkd umppaa ja jasenmaksun maksaneille ne olisivat ilmaisia. Tyon-

tekijoilta voitaisiin samalla kysy&, mité toimintaa ja tapahtumia he kaipaisivat.

7.3 Oikeudenmukaisuus

Y leisesti gjatellaan, ettatyontekijoiden tyytyvai syys palkitsemiseen riippuu ainoastaan
palkkioiden tai palkan suuruudesta. Varmasti rahan madrala on vaikutuksensa, mutta
tyytyvéisyyteen vaikuttaa myos kokemus palkitsemisen oikeudenmukai suudesta. Oi-
keudenmukaisuus tarkoittaa tyontekijan kokemusta paéatoksen tai paéatdksentekopro-

sessin jasiihen liittyvan kohtelun reiluudesta.
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Oikeudenmukai suuden kokemista havainnollistaa seuraava esimerkki: VVuokratyonte-
kitsi koko henkildkunnan palkkioristeilylla kahtena eri viikonloppuna. Vaikka vuok-
ratyontekijat tyoskentelevét 5-6 pavana viikossa jatkuvasti kyseisessa yrityksessa,
niin heita e kutsuttu risteilylle. Sen sijaan he saivat taytekakkua. Vuokratyontekija
kertoi tunteneensa kohtelun epdoikeudenmukaiseksi. Han totesi “sama tyd, samat
edut” (Haastattelu 1, 21.3.2018). Adamsin tasasuhtaperiaatteen mukaan palkkioiden
pitéisi méardytya suhteessa annettuihin tyopanoksiin. Tyodntekija koki, ettd hénen pa-
noksensa tyohon, tydssa suoriutuminen jatyon tulokset olivat yhté hyvét kuin vakitui-
sella tyontekijallakin. Yrityksessa olisi voitu paattas, etta risteilylle pdasisivat kaikki
tyontekijadt. Samallase olisi kohottanut ryhmahenkeéjasiten tukenut yhteenkuul uvuu-
den tunnetta. Deci & Ryan (2000) itsemaaraytymisteorian mukaan palkkio olisi my6s
viestittanyt vuokratyontekijoill e pal autetta onni stumisestajanéin tukenut kyvykkyytta
seké vahvistanut motivaatiota.

Toisenlaista suhtautumista oikeudenmukaisuuteen havainnollistaa haastattelu, jossa
kauppias kertoi, etté heilla kohdellaan vuokratyontekij6itd samalla tavoin kuin vaki-
tuisiakin tyontekijoité ja heilla on samat edut. Naistenpéivana kauppias muisti naisia
toivottamalla "Hyvaa Naisten paivad” ja kahvihuoneen pdydalla oli lappu “pizza lahe-
tys kello 10.30 ja kukkal @hetys kello 14.00.” Han huomioi kaikki naiset riippumatta
Siitg, oliko tyontekija vakituinen tai vuokratyontekija Tyontekijét olivat otettujatyon-
antgjan huomiosta. (Kenttapéivakirja, 8.3.2018).

Kauppias myos kertoi haastattelussa: ”Kun vuokratyontekija tulee ensmmaista kertaa
meille téihin, piddmme hanen puoliaan, ettd h&n varmasti paéasee tauoille” (Kaytta-
jayritys haastattelu, 5.4.2018). Joka paikassael vuokratyontekija pdase yhta hyvin tau-
oille kuin vakituiset tyontekijat (Haastattelu 3, 30.3.2018). Eras vuokrausyrityksen
yrittdja kertoi haastattelussa seuraavaa: ”Se tulee jo selkdrangasta, ettei suosita nuoria,
naisia tai vanhoja ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. Jos tyontekija sairastuu, niin
ymmarramme, ettd ihminen on vdlilla kipe&d. Emme laita sairastumisen vuoks ketéén
mustalle listalle, emmeka sorsi ketdan.” VVuokrausyrityksen esimiehen mukaan oikeu-

denmukaisuus nakyy siing, ettd he tarjoavat tyévuoroja ensin henkildille, jotka ovat
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laittaneet pdivan “tyrkky” vuoroksi (Vuokrausyrityksen haastattelu, 3.4.2018). Vas-
taavasti vuokratyontekijét kokivat epaoikeudenmukaisena sen, ettei vapaita tyovuo-

rojailmoiteta kaikille.

Tyontekijét voivat vaikuttaa organisaatiossa tehtéviin paétoksiin suoraan tal epasuo-
rasti. Suoravaikutusmahdol lisuus antaa yksi|6l1e mahdol i suuden pdéttéa asiatal tehda
valintaerilaisten vaihtoehtojen valilla. Eri vuokrausyritysten valillaon eroavaisuuksia:
esimerkiksi keikkatyontekija saavalita, kerryttdako han lomapal kkaa vai maksetaanko
lomapalkka jokai sessa tilissé erikseen. Epasuoralla vaikuttamisella tarkoitetaan mah-
dollisuutta ilmaista ndkemyksensa hanté koskevassa asiassa. Yksi yrittgja kertoi, etté
vuokratyontekija voi vaikuttaa, kertomalla, miten meilla toimitaan, kun han hakee
meille téihin tai on téissA meilla. Yrittdjaa kiinnosti tietdd, kokiko vuokratyontekija
téihin hakemisen helpoksi, miten tyonhaku sujui ja mité asioita mahdollisesti tyonha-
kuprosessissa pitéisi kehittéd. Yrittga halus myos tietéd, millaisena tyontekijét koki-
vat tyoskentel yn hdnen yrityksessaan eli millainen tydnantajakuvahanellaoli. Yrittga
korosti myos sitd, etta tyontekijan kannattaisi kertoa omista kiinnostuksen kohtei staan.
Vuokrausyrityksilla on tarjolla monenlaisia tehtavid ja valilla joku hakee kaupan- ja
ravintola-alan t6ita ja paétyykin ihan muihin tehtaviin kuin, mité on hakenut. Yrittga
oli ehdottanut tyontekij&a teollisuusyritykselle sen jalkeen, kun tyontekijé oli kertonut
itsestdan ja yrittga huomasi henkil6lla olevan mielenkiintoa ja asennetta teollisuus-
tyohon. Teollisuusyritys perehdytti tyontekijan ja perehdytyksen jakeen seka tytnan-
taja ettd tyontekija ovat olleet tyytyvaisid. Kyseinen henkild e ollut osannut gjatella
olevansa hyvasilla aala. (Vuokrausyritys haastattelu, 10.4.2018.) Kayttg ayrityksen
haastattel ussa kauppias sanoi, ettéa vuokratyontekijét ovat samassa asemassa vakituis-
ten tyontekijoiden kanssa. Hanen mielestéan vuokratyontekijoiden pitdisi kertoa, mita
mieltd he ovat asioista. Tekemistavoidaan muuttaa, jos esimerkiksi joku kokee jonkin
asian tai tydvaiheen hankalaksi. ”Se on kaikkien etu, suuta auki”: sanoi kauppias

koki, ettd tyOpaikalla jatetdan ulkopuoliseksi, eika tieto kulje (Haastattelu 1,
21.3.2018) ja toinen jutteli: "voin min& ideoita heittda ilmoille, milla lailla joku juttu
voisi toimia paremmin” (Haastattelu 4, 11.4.2018). Herzbergin (1968) mukaan tyon-
tekijét, joillaon vaikutusmahdollisuuksia tytssédn ovat motivoituneimpia, joten téhan

asiaan kannattaisi tyOpaikalla panostaa.
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Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudessa on kyse vuokratyontekijan kokemuksesta
esimerkiks tyotovereilta ta esimieheltéa saadusta kohtelusta. Y stavallisyys, toisen
kunnioittaminen jaarvostus ovat hyvan kohtelun [ahtokohdat. "Hymy jakivakun tulit
merkkaa ja se etté siviilissé tervehditdén” (Haastattelu 2, 28.3.2018). ” Hyva vastaan-
otto on tarked, jotta vuokratyontekijé viihtyisi meilld”, kertoi kauppias (Kayttajayri-
tyksen haastattelu, 5.4.2018). Kauppias toivoi mygs, ettd vuokratyontekijé kokisi kuu-
luvansa heidan porukkaan, tuntisi olevansa tervetullut. Han jatkoi vield: ”samalla lailla
tehdddn samoja toita.” Erdassa kayttgjayrityksessa otettiin tyontekija hymyillen vas-
taan ja kysyttiin, onko héan ollut heilla aikaisemmin. Sen liséks sanottiin, etta tuoretta
kahvia han saa kahden tunnin valein. Tyontekijélle tuli tunne, ettd hanesta valitetadan.
Vuokratyontekijoiden kommentit haastatteluissa: "Vuokratyontekijoitd ei odoteta
yleisesti” ja "kaikki eivat tervehdi meitg, ei olla tasavertaisia.” TOyked, epaystavalli-
nen tal muuten epaasiallinen kéytds puol estaan koetaan loukkaavaks ja se liséd koke-
musta epdoi keudenmukai sesta kohtelusta. Haastatteluissa tuli esille, etté valilla vaki-
tuiset tyontekijat valikoivat tyotehtévia ja esimerkiks raskaiden lavojen purkaminen
jatettiin vuokratyontekijoille. Vuokratyontekijoita harmitti myds se, ettd tyopaikalla
oli palavergja, muttatieto niistajamitasiellaoli puhuttu el tullut vuokratyontekijoille
asti. Vuokratyontekija kommentoi: ”Samat ty6t, samat tiedot pitéisi olla.” Eri kaytta-
jayrityksissa tyoskenteleva vuokratyontekija koki taas saavansa oikeudenmukaista
kohtelua. H&n vastasi: "Oikeudenmukaisuus ndkyy normaal e na ty6tehtévina normaa-
leithin tyontekijoihin rinnastettavissa.” Oikeudenmukainen johtaminen ja tyomaaran

jakautuminen helpottaisivat vuokratyontekij6iden jaksamista.

Reilu ja oikeudenmukainen tyon organisointi ottaa vuokratyontekijét mukaan pagtok-
sentekoon kuuntelemalla heitd. |hmisten johtaminen on alaisten kuuntel emista, oikeu-
denmukaista kohteluajaluottamuksen rakentamista. Luottamuksen rakentamiseksi pi-
téis tervehtid, auttaa, olla kiinnostunut, rohkaista, opettaa, valittda, ottaa huomioon,
jakaa surut ja murheet, lohduttaa ja kannustaa. Seuraava esimerkki kuvaa tilannetta,
kun vuokratyontekija koki, ettel vuokrausyritys valittanyt hanest&: Vuokratyontekija
oli menettanyt 18heisen ihmisen jakertoi sen vuokrausyritykselle. Vuokrausyritys tar-
josi hénelletydta 80 km pddhan. Tyontekijasanoi, ettel jaksa menna surun murtamana.

Hanelle tarjottiin elokuvalippua ja 2-3 tunnin ylimaaréista pakkaa, jos hdn menisi.
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Siitd huolimatta tyontekija kieltaytyi, koska e kyennyt menemaén. Tyontekija olisi
kaivannut enemman ymmarrysta. (Kenttapaivakirja, 15.3. 2017.)

7.4 Osdlistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Vakutusmahdollisuudet voivat liittyd esimerkiksi tyotehtavien jérjestykseen, fyysi-
seen tyopaikkaan tai tyotehtaviin. Tyonimun nakokul masta etenkin vaikutusmahdolli-
suudet tyossa lisdavét tyonimua. V uokratyontekijélle selvida vaikutusmahdol lisuudet,
kun hén on vuorovaikutuksessa kéayttg ayrityksen esimiehen kanssa. Joissakin kaytta-
jayrityksissa on ollut liséksi kirjattuna selkeitd saantdja vaikutusmahdollisuuksista.
Y hdessa kayttg ayrityksessa oli tiimitaulu kaytdssa, johon voi kirjoittaa esimerkiksi

omia ehdotuksiatai palautteita asiakkailta.

Tyontekijoiden tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta térkea tekija on tyon hallinta.
Kun tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tychon ja ty6 on itsendistd, liséa
tamatyotyytyvéisyytta sekasitoutumista. Kaikki haastattel emani henkil 6t kokivat, ettéa
salvat itsendisesti tehda toitd. Yksi haastattelemani henkil® kertoi saavansa tydsken-
nelld itsendisesti ja han kertoi, ettd hanella oli ollut monipuolisia ja haastavia ty6teh-
téava Han kertoi, ettel hdnen tydaikansa riita kaikkeen siihen, mitéa han haluaisi tehda.
Hanen miel estéan kaupassatyontekijoilla e ole valtaapééttéd aikatauluista. Han lisas,
ettd kaupoissa on tietyt aikataulut, milloin mitékin tehdaan ja esmerkiksi kaikkien
tyontekijoiden tauot vaikuttavat aikatauluihin. Han koki, ettel hanella ole valtaa péét-

tad aikataul uista el ka han mielestddn voinut tehda mitéan vaikuttamisen lisdamiseksi.

Toinen haastattel emani henkil 6 kertoi saavansatehdaitsendisesti téitajaoli stamielta,
hanen pitéisi tehda. Vaikutusmahdollisuuksiahan kaipaisi enemman jakertoi esimerk-
kind: “kassahenkilon pitaisi paasta tekemaan jotakin, jos kaupassa on hiljaista”. Han
lisdsi vielg, ettajoissakin kaupoissa kassahenkil 6n on pysyttéava kassalla, oli asiakkaita
tal e. Deci & Ryan (1999) mukaan tydymparisto, jossa ulkoiset kannustimet, uhat ja

kontrollointi on minimoitu ja jossa tuetaan autonomiaa, lisdavét tyontekijoiden moti-
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vaatiota, parantavat ty0ssa suoriutumistaja edistéavat oppimistaja sopeutumista. Kont-
rolloivien tydympéristOn piirteitd ovat kiire, tiukat vaatimukset ja seuranta seka uhat.

Nama kaikki heikentavéat sisaista motivaatiota.

Haastattelemani henkil 6t kokivat saavansa tydskennell& itsenéisesti mutta mielestani
tyontekijoille vois sallia enemman autonomiaa. V uokratyontekijét haluavat vaikuttaa
omaa tyotéaén koskeviin tavoitteisiin ja myos tekemisen tapoihin ja haluavat kokea
tyon mielenkiintoiseksi. Esimiehien pitdisi enemman rohkaista heité osallistumaan ja
osaamisensa kehittamiseen. Y hteisty0 tyotovereiden ja esimiesten kanssa on tyonteki-
joiden velvollisuus. Heidan pitéis ilmaista mielipiteensi asioiden eteenpéin vie-
miseks ja osallistua tydpaikan kehittamistyohonkin.

Tyontekijoiden kasitys vuorovaikutussuhteen laadusta liittyy pitkdlti siihen, luotta-
vatko he omaan osaamiseensa, paatoksenteon ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin
omassa tydssa seka onko heilléd itsemaaréamisoikeus tyon tekemiseen. Tyon tekemi-
nen tuntuu mielekkaaltd, jos omaa osaamistavoi kayttaa lagjasti. Esimerkiksi tietyissa
kayttg ayrityksissa tyoskennellesséni olen voinut kéyttéa osaamistani hyddyksi posti,
matkahuolto ja veikkauspisteissa. Vdlilla olen taas purkanut pdivan kuormaajatyts-
kennellyt kassalla. Edellisessa esimerkissa tyotehtavét vaihtelivat ja tydssa sain kayt-

t&8 omaa osaamista. Siind samassa itsel uottamus ja tehokkuuskin kasvoi.

Johtgjan perustehtéava on saada jokainen kokemaan itsensa hyodylliseks jatarkegks.
Olennaista on avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. On harmillista, kuinka tyontekijét
joissakin kayttgjayrityksissa kiusallaan panttaavat tietoa. Tiedon saaminen on suuressa
maarin myods tunnevaltainen asia. Jos tyontekija kokisi, ettd hanté arvostettaisiin, han

kokisi myds saavansa tietoa.

Avoimessa vuorovai kutuksessa on térkeé puhua asioista eika henkil 6isté. Jokaisen pi-
taéis oivaltaa puhumisen merkitys tyoyhtei sossa ja opetella kuuntelemaan. On térkeda,
ettd jokainen miettisi, miten asiansa esittéd, seka tarkistaig, etta viesti ymmarretéén
oikein ja ennen kaikkea lopettaisi selén takana puhumisen. Haastattel uissa tuli ilmi,

etta tyopaikoilla on seldn takana puhumista ja kaksinaamaisuutta. Leimaaminen, no-
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laaminen tai muu kasvojen menetyksen johtava toiminta tai niiden mahdollisuus tor-
ma& voimakkaasti |dheisyyden tarpeen kanssa. Positiivisen psykologian nékdkulmas-

takin ihmiselld on tarve olla hyvaksytty yhtei sossdan ja kokea | éhel syytta.

Kiusatun kannalta hankalinta on epésuora hairintg, joka ilmenee puhumattomuutena,
aliarviointina ja selén takana puhumisena. Avointa kiusaamista kuten moittimista ja
tiedonkulun ulkopuolelle jéttamista on helpompi tunnistaa. Mielestani jokaisen tyon-
tekijan pitdis jattaa selan takana puhumiset sikseen jatilanteissa, joissa vuokratyonte-
kijét kokevat j&dvansa tiedon ulkopuolelle, niin he voisivat opetella kysymaan tietoja.
N&in vuokratyontekijat voisivat itsekin vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa.

Ihmisten erilaisuus voi olla syyna huonoon vuorovaikutukseen. Reagoimme tempera-
menttimme mukaisesti ihmisiin jatilanteisiin. Kelkkatyontekijalla voi ollajopa satoja
kokee ndma kaikki tyokaverit, riippuu pitkéti seka hdnen omasta ettd muiden tempe-
ramentistaja niiden yhteensopivuudesta. M yontei sten asi oi den huomaaminen sekatoi-
sen kayttaytymisen kokeminen positiivisesti muuttaa seka omaa suhtautumista etta
hankalan tyypin kayttaytymista Myonteiset tunteethan parantavat hyvinvointia.

On paljon itsesta kiinni, miten saa 88nensa kuuluviin tydyhtei sossdan. Olemalla aktii-
vinen voi vaikuttaa tydympéristoonsa ja siella tehtavaan tyohon. Asioihin, jotka joh-
tuvat itsestd voi vaikuttaa suoraan muuttamalla omaa toimintaa. Puolestaan asioihin,
jotkariippuvat muista, voi vaikuttaa muuttamalla vuorovai kutustapojaan. Jos johonkin
tyota hankaloittavaan asiaan el voi vaikuttaa, silloin e kannata tuhlata energiaa sen

vatvomiseen.

7.5 Arvostusjapaaute

Esimiestoimii valmentgjana ja antaa tarvittaessa myonteista tai rakentavaa pal autetta.
Jokaista tyontekijaa kannattaisi arvostaa ja osoittaa se hanelle soveltuvin keinoin, ku-
ten palautteella.
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Haastattelemani vuokratyontekijét kertoivat, ettd paddosin eivéat saa palautetta vuok-
rausyritykseltd. He mainitsivat palautetta saavansa joskus, jos jokin on mennyt huo-
vakirjassani on esimerkki vuokrausyrityksen antamasta positiivisesta palautteesta:
”Haluamme Kkiitt&a sinua hyvin tehdysta tyostd. Tule poikkeamaan ensi viikolla mei-
dan toimistolla, niin saat hieman makeaa muistamista meilta. Toivottavasti olet viih-
tynyt” (Kenttépaivékirja, 1.3.2018). Arvostava suhtautuminen ja positiivinen palaute
hyvin tehdysté tydsta motivoivat tyontekijoita seka lisdavat seka sitoutumista etté tyon
iloa. Deci & Ryanin mukaan myonteinen pal aute ja onnistumisen kokemus vahvistavat
tyontekijan patevyyden tunnetta ja samalla hénen motivaatiota. Seuraava esimerkki on
kayttgjdyrityksen antamasta positiivisesta palautteesta vuokrausyritykselle: Yrittga
niin silloin asiakas vahvisti hdnen mielikuvaa hyvasta tyontekijasta antamalla pa-
lautettatyovuoron jalkeen. Yrittgakertoi tyontekijalle heti ssamastaan hyvésta pal aut-
teesta. Muutaman kerran yrittgja oli antanut rakentavaa palautetta tyontekijdle sai-
rauslomakdaytannadista, muttahan e ollut syyllistanyt tyontekijaa Tilanneoli sellainen,
moittaa lainkaan hanelle. Hén laittoi ditten viestia tyontekijdle, etta muistathan ensi
kerrallailmoittaa seka minulle etta kayttdjayritykselle. Palautteen han lopetti toivotta
malla pikaista paranemista tyontekijalle. (Vuokrausyritys haastattelu, 10.4.2018.)

Vuokrausyrityksen myyntipdallikon mukaan uuden tyontekijan aloittaessa he olivat
kysyneet palautetta noin viikon kuluttua aloituksesta seka asiakkaalta etta tyonteki-
jata Myyntipdallikon mukaan tyontekijét olivat saaneet hyvaa palautetta ahkeruu-
desta leffalippujen kera sek@ korjaavaa palautetta myohastelysta. Myyntipaallikko
seka vuokratyontekijoiden esimies kertoivat, ettd he olivat saaneet paljon palautetta
tyontekijoilta, kun tyontekijét olivat poikenneet toimistolla. Esimies toivoi, etta pa-
lautetta tulisi joka suunnasta, esimerkiksi kun uusi tyontekija oli perehdytetty, miten
kysyvansa uuden tyontekijan al oittaessa, etta olisiko kayttdj ayrityksessa joku henkil 6,
joka vois tarvittaessa auttaa uutta tyontekijda. Han toivoi, ettd uus tyontekija saisi
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3.4ja4.4.2018.) Mielesténi kykyjen huomioiminen tdita suunnitellessa on todellatér-
keda Tyontekijét tarvitsevat onnistumisen kokemuksia elémanhallintansa kasvatta-
miseksi.

Kauppias kertoi haastattel ussa kiittévansa joustavuudesta ja tyopéivastd. Samalla han
oli sitAmieltg, ettd kiittdminen kuuluu jo hyviin kéytdstapoihinkin jahénen pitéaisi kiit-
téd paljon useamminkin. Rakentavaa palautetta hén kertoi antavansa harvoin, joskus
esimerkiks kassatyoskentelystd. Han jutteli joskus antavansa ohjeita kassatyoskente-
lijalle hymystd, katsekontaktista asiakkaaseen ja pienestéd juttelusta asiakkaalle. Hy-
mysta voi saada palautetta muiltakin kuin kauppiaalta. Asiakas jutteli vuokratyonteki-
jalle: ”Sinulla on kylla kaunis hymy, en unohda sitd koskaan.” Vuokratydntekijésta
tuntui hyvalta (Kenttdpéivakirja 20.2.2018). Kauppias toivois viestivansa vuokra-
tyontekijalle, ettd vuokratyontekija kokisi olevan yhta tarked ja samanarvoinen kuin
vakituiset tyontekijat jahan haluaisi vuokratyontekijan kokevan typaikan omakseen.
Hén jatkoi vield: asiakashan ei tieda oletko vakituinen vai vuokratyontekija, asiakas
odottaa vain saavansasinulta hyvan palvelun.” Onnistumisen kokemuksiavuokratyon-
tekijasaisi esimerkiksi ratkai semalla ongelman asiakaspal vel utilanteessa, vaikka neu-
vomalla asiakkaalle korvaavan tuotteen. Vuokratyontekij saisi sitten kiitosta hyvasta

Yrittga piti myos arvostuksen tunteen liséémista ja kiitoksen antamista oleellisena.
Han sanoi vuokratyontekijoiden olevan hanelle térkeitd ja han haluaisi tyontekijoiden
ymmartavan, kuinka kiitollinen hdn on heista. Han pohti, ettei tekstiviestilla palaute
mene ehkaniin hyvin perille, kuin hdn haluasi. Jos han soittaisi, niin han kuulisi, miten
tyontekija otti palautteen vastaan ja tyontekijakin voisi sanoa kantansa. Yrittga halu-
ais myos tyontekijoiltéan palautetta, jotta han tietdisi, mita mielta tyontekijét ovat.
H&n kommentoi: "pitdé kertoa, ettd me tieddmme, ei me ajatella, se nyt nurisee kai-
kesta”. Erds tyontekija haki keikkaty6td kauppaan ja ravintola-alalle, mutta hanelle
jarjestyikin toinen ty6 asiakaspalvelijaks rengasliikkeeseen. Hanella oli perehdytys
heti seuraavana pdivana jasilloin han kertoi yrittg alle olevansa dyttéman onnellinen
tyOpaikasta, vaikkatyo oli erilaista, mitd han alun perin oli hakenut. Tassé tydssa han
goi autojatalliin ja nosteli renkaita. Yrittga kertoi kysyneensa erdalta tyontekijalta,
etta paaseekd han kotiin tydvuoron jalkeen sunnuntai-iltana 30 kilometrin paasta,
koska tyontekijélla el ollut omaa autoa. Tyontekija vastasi, ” kiitos, kun huolehdit
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musta, mutta julkiset kulkee viela.” Tyontekijalle tuli tunne, ettd hanesta valitetdan.
Positiivista palautetta, jossa on ndkynyt tyontekijan innostuneisuus, yrittgja oli myos
saanut. Tasta esimerkking, jee, pdaseks ma toihin.” (Vuokrausyritys haastattelu
10.4.2018.)

tyontekija kommentoi: ” En saa mink&anlaista palautetta enka kannustusta, kiva olisi
kuulla positiivista pal autetta. esimerkiksi, hyva kun kerkesit tekemaén téman tai hieno
juttu, motivoisi tekemé&én uudelleen” (Haastattelu 4, 11.4.2018). Motivaatioteorian
mukaan (vahvistamisen teoria) ty6paikoilla kannattaisi vahvistaa toivotunlaista toi-
mintaa palkkioilla. Tyontekijasta olisi tuntunut hyvalta, jos hantd olisi kiitetty. Sen
lisdks kiitoksella olis vahvistettu toimintaa ja ndin saatu toivottu toiminta yleisty-
maan. Toinen tyontekija kommentoi haastattel ussa saavansa kiitosta huomatessaan,
ettajotain oli hyllytetty vaarin, |0ytédessdan hyllysta vanhaa tavaraa tai pitkan tyopéi-
van jalkeen esimies saattoi kiittéd. Tyontekija kertoi myds, ettei aina saa ymmarrysta
kayttgjayrityksessa, jollel pysty j&8maan tekemaan pitempééd paivaa, vaikka hanella
olis péteva syy, essmerkiks |&8karille meno. (Haastattelu 1, 21.3.2018.) Haastatte-
lussa kuulin tyontekijén saavan positiivista pal autetta kayttdj ayritykseltd muun muassa
siten, ettd hanta pyydetdén menemaan sinne uudestaan. Han koki positiivisena pal aut-
teena myo6s hymyn jajuttelun. (Haastattelu 2, 28.3.2018.) Mietin erédéna péaivana kir-
joittaessani muistiinpanoja, kuinka térkedd on hyva vastaanotto kayttdjdyrityksessa
jayritykseen minut otettiin vastaan sanomalla "Tervetuloa”. Kyseisessé yrityksessa oli
otettu kayttoon henkilokunnan mikrofonit ja korvanapit. Esimies antoi myds minulle
heet ja mikkiin puhumalla pystyi auttamaan asiakasta ja tyétoveria helposti. Esimer-
kiksi, kun asiakas kysyi kassalla, onko teilla viela kotimaista mustikkaa 1 kg pake-
teissa, niin sain vastauksen heti, eika tarvinnut juosta pakastealtaan luo ja asiakas ja
sanoi: "Tervetuloa uudelleen.” Tamé&n tydpaikan tavan toimia koin palkitsevana. Mi-
nusta tuntui, etté kuulun tydyhteisoon tasavertaisena jasenend ja sain merkitykselli-

syyden tunteen ja tydyhteison jasenyyden palkkioksi. (Kenttapaivakirja, 16.4.2018.)
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7.6 Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet

Osaamisen kautta ihminen saa muilta arvostusta, ja oppiminen tuo jo itsessdan mieli-
hyvaa ja oman pystyvyyden tunteen vahvistumista. Ihminen odottaa ty6lta mm. sitg,
etta hdn voi kokea oppivansa ja tuntea olevansa pateva seka tarpeellinen. Y htend pai-
vana mietiskelin, kuinka tarkeda olisi, ettd vuokratyontekijoita opetettaisiin kaytté
jayrityksissd jatkuvasti. Aina, kun tulisi vastaan sellainen tyvaihe, mita vuokratyon-
tekijd el vield osaig, pitais se opettaa hanelle. Hanesta tulis monipuolisempi osaaja

jahan kokisi olevansa pateva. (Kenttgpaivékirja, 6.4.2018.)

Deci & Ryanin motivaatioteorian mukaan sisénen motivaatio perustuu itsemagraami-
sen ja koetun pétevyyden tarpeisiin. Tyontekijoiden osaamista tulisi arvioida ja oppi-
semaaradamisen tarve edellyttaa sitd, etta tyontekijalla olisi edes jossain madrin mah-
dollisuus tehda itsedén koskevia valintoja ja paatoksia my6s oppimisessaan. Tata tar-
vetta voi tukea muun muassa tarjoamalla erilaisia vaihtoehtoisia vaylia tai tapojajon-
kin uuden ja térkeén osaamisen hankinnassa. Haastattelemani vuokrausyrityksen esi-
mies kertoi haastattelussa, etté hellla olisi esimerkiks kassakoulutusta, palvelulinjas-
tokoulutusta ja téhtitarjoilijakoulutusta. H&n mainitsi koulutuksen olevan palkatonta,
mutta sanoi, ettd koulutuksen ja pienen harjoittelun jalkeen tyontekija saisi sitten tyo-
vuoroja. (Vuokrausyrityksen haastattelu, 3.4.2018.) Kyseisen vuokrausyrityksen
myyntipdallikko kertoi tyontekijan kehityksen tapahtuvan kouluttautumalla tai siten,
etta hén paésisi vaativimpiin tehtaviin, mihin oli perehdytetty. Han mainitsi myos, etta
kaikilla heidan tyontekijoilla olis mahdollisuus hakea heidan jérjestdmiin koul utuk-
siin. (Vuokrausyrityksen haastattelu, 4.4.2018.) Toisen vuokrausyrityksen haastatte-
lussa yrittgja oli samoilla linjoilla, heilla koulutetaan myds, muun muassa tarjoilija-
koulutukseen oliss mahdollisuus osallistua. (Vuokrausyrityksen haastattelu,
10.4.2018.) Toisenlainen esimerkki on seuraava, missa vuokrausyritys etsi k-kassatai-
toista henkil6a perehdyttdméaén uusia tekijoita k-kassan kayttéon. Vuokratyontekija
pdds etenemaan uusiin ja vaativampiin tehtaviin ja nain ollen kehittymaan. (Kentté
paivakirja, 21.2.2018.)
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TyoOntekija kertoi haastattelussa, ettei vuokrausyritykset ole hanelle tarjonneet koulu-
tusmahdollisuutta, samalla han kuitenkin lisési, ettel han kyll& ole siita itsekaan kysy-
nyt. Han kertoi haluavansa oppiauuttakaupan aaltata miksei joltain muultakin alata.
Han sanoi myos, etté vaikka hanella oli postikoulutus, niin tarpeellistaolis saadalisé
koulutusta, koska postiin tulee muutoksia koko gan. Han koki myos yleisesti osaa-
vansa enempi, mita han sai tehda. (Haastattelu 2, 28.3.2018.) Mielestani téllaiselle
tyontekijalle pitéisi antaa mahdollisuus edeta tyttehtavissatai uralla. Tyontekijan ke-
hittymishalulla eli silla, missa méarin henkil® itse haluaa kehittya ja osallistua oman

tyonsa kehittémiseen on yhteydessé jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Herzbergin (1996) painottaa pal kitsemisessajamotivoi nnissa tyttehtévien merkitysté.
Héanen mukaan varsinaiset motivaatiotekijét liittyvét tyohon itseensdjaniistéa esimerk-
keina tyon sisaltd, menestyminen tydssa, uralla eteneminen ja kehittyminen seké ko-
kemus vastuusta. Y hdessé haastattel ussa tyontekijakertoi, etta vastuun saamiseen tyo-

oli saanut enempi vastuutajahanelle oli kerrottu muutenkin enemman asioista. (Haas-
tattelu 2, 28.3.2018.) Kokemukset vastuustakin vaihtelivat sen mukaan, missa kaytta-
jayrityksissa vuokratyontekijat olivat tyoskennelleet. Kenttapéivakirjassani on muis-
tiinpano tilanteesta, kun tyontekija sai vastuuta kayttgayrityksessd, vaikka e ollut
siella paljon aikaisemmin tyoskennellyt. Hanella oli iltavuoro kyseisessa kaupassa ja
han ja siella tyoskentelemaan yksin muutaman tunnin gjaks, teki yksin iltatoimet ja
sulki liikkeen. Tyontekijaan luotettiin, hanelle kerrottiin tyévaiheet ja iltarutiinit,
mitka pitaisi tehda. Héanelle myds annettiin puhelinnumeroita, joihin voisi tarvittaessa
seen uudelleen, koska hén sai siellavastuuta. (Kenttapéivakirja, 6.4.2018.) McClellan-
din (1985) mukaan tyontekijat pyrkivét tilanteisiin, joissa voi saada henkiltkohtaista

vastuuta.

Into kehittya tydssa ja osallistua koulutuksiin vaihtelee tyéhon suhtautumisen ja el&
manvai heen aikana. Jollekin tyontekijalle kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia tér-
kedmpaa oli se, ettatyontekijakoki tekevansatyonsa hyvin jasal siité palkan. Tarkeda
oli myds se, ettd palkka oli maksettu oikein ja gallaan. (Haastattelu 1, 21.3.2018.)
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Maslowin tarvehierarkian ja Alderferin ERC-teorian mukaan rahallavoi tyydyttaafy-
siologisia ja turvallisuuteen liittyvia tavoitteita, essimerkiks ostaa ruokaa ja maksaa
asumiskustannuksia. Toinenkin haastattelemani tyontekija sanoi, ettdrahaolis hanelle
térked motivaatiotekijd. Han haluaisi tulevaisuudessa viela opiskella, mutta e ollut
gatellut kouluttautua vuokrausyrityksen kautta. (Haastattelu 4, 11.4.2018.)

Menestyvissa yrityksissa oppimisesta ja kehittymisesta palkitaan. Y rityksen kannat-
taisi tarjota osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia, osaamisesta palkitsemistajatoi-
mivia kehityskeskusteluja. Monille tyontekij6ille kuitenkin hyva johtaminen, positii-
vinen palaute ja kehittymismahdollisuudet merkitsevét enemman kuin sadan euron
palkankorotus. Hyvasta kehityksesta ja suorituksesta palkitseminen voimistaisi kehit-
tymisen jatkumista. Koulutustason noustessa ja mahdollisuuksien monipuolistuessa
tyomarkkinoilla toimeentulon saaminen el ole tyydyttdva motivaation |dhde tietyssa
tyOpaikassa pysymiselle.

7.7 TyoOsuhteen pysyvyysjatytaan jarjestel yt

Tyontekijalle varmuus téiden jatkumisesta tavalla tai toisella tuo turvallisuuden tun-
netta. Palkitsemistapana tydsuhteen pysyvyydell& on tyontekijélle suuri merkitys tyo-

suhdemuodosta riippumatta. Tydg anjarjestelyilla tarkoitetaan puolestaan vapaa- ja

Haastattelemani tyontekija kertoi olevansatyytyvéinen vakituiseen osa-aikai seen tyo-
suhteeseen. Han sanoi olevansa aamuvirkku, joten mahdollisuus menna aikaisin aa-
mulla téihin sopisi hanelle hyvin. Han kertoi arvostavansa vapaa aikaa, joten osa-ai-
katyo oli hanelle hyva vaihtoehto. Tydganjarjestelyjen merkityksen han koki myoés
koki ndiden asioiden lisdavan hanen tyomotivaatiotaan. Toinen esimerkkini kertoo
tyontekijastd, joka teki useammalle yritykselle tyota. Haastattelemani henkil6 kertoi

teli kayttgjayrityksen esimiehen olevan joustava ja tyontekija sanoi saavansa ne ty6-



70

vuorot, mitk& hanelle parhaiten sopisivat. Han koki tdmén asian palkitsevana. Herz-
bergin (1968) mukaan tyda anjoustoilla voidaan motivoidatyontekijoitd jaedella mai-

nituissa esimerkeissa juuri ndin kévi.

Vuokrausyrityksen myyntipaallikko kertoi, etta heillatydllistyy paivittdin monta hen-
ked asiakasyrityksiin. Han lisas viel&tyontekijdiden innostuvan saadessaan tyopaikan
ja kokevan onnistumisen tunteita. Vuokrausyrityksen esimies sanoi vapaista tyopai-
koistailmoitettavan tekstiviestillatyontekij6ille jasamassaviestissa vuokrausyritys oli
kysellyt, olisiko tyontekijalla kiinnostusta téta paikkaa kohtaan. Yksi haastattel emani

oli ollut hyva pomo, mukavat asiakkaat ja tyokaverit.

7.8 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa pyritééan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta ja sen
arvioinnissa voidaan kayttda monia erilaisia tutkimustapoja. Tutkimuksen reliaabelius
tarkoittaa mittaustul osten toistettavuutta. Reliaabelius voidaan todeta essmerkiksi tut-
kimalla samaa henkil6& eri tutkimuskerroillaja, jos saadaan samatul os, voidaan todeta
tulokset reliaabeleiksi. Tutkimuksen arviointiin liittyy myo6s kasite validius. Validius
tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin mitata.
(Hirgéarvi ym. 2016, 231.)

Olen kertonut tutkimuksessani henkil 6iden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Sen
lisdksi kuvaukset janiihin liittyvét selitykset jatulkinnat olivat yhteensopivia. Selityk-
set olivat téten luotettavia ja siten tutkimusmenetel massani oli kykya mitata juuri sita,
mitéoli tarkoituskin mitata. Laadullisen tutkimukseni luotettavuutta paransi tarkka se-
lostus tutkimuksen toteuttamisesta. Kerroin aineiston hankkimisen olosuhteet selvasti
jarehellisesti sel ostamalla haastattel u- ja havainnointitutkimuksen olosuhteistaja pai-

koista, joissa aineistoa kerasin.
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Henkil6t, joita haastattelin, tyoskentelivat samoissa kayttdj dyrityksissa kuin mina. Mi-
nulla oli mahdollisuus tutkia samaa henkil6a eri tutkimuskerroilla ja toisadta samaa
tyopaikkaakin eri tutkimuskerroilla. Kun tulokset olivat samoja eri kerroilla, voitiin
todeta tutkimuksen reliaabelius.

Tulosten tulkinnassa punnitsin vastauksia ja tein pagtel mani motivaati oteorioiden pe-
rusteella. Tutkimukseni teoriaosuudessa oli kasitelty useita palkitsemiseen liittyvia
motivaatioteorioita, joilla sain syvallisen kasityksen siitd, mitd ihmiset pitavat palkit-
semisena. Tutkimustulokset olivat samassa linjassa kasitteleméani teorian kanssa, mika

lisds tutkimuksen luotettavuutta.

Tyon tulosten perusteella nousi kiinnostavina jatkotutkimusai heina seuraavat: Henki-
|6kuntaedut ja niiden verotus seka Palkitsemi g &rjestel man kehittdminen. Nama aiheet
olisivat mielekkéita ja hyoddyllisia tutkia niin vuokrausyrityksen kuin tyontekijoiden
nakokul masta katsoen.

8 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Ajattelin aluksi toteuttaa tutkimukseni empiirisen osan tiedonkeruun havainnoinnilla
ja teemahaastattelulla. Tyoni edetessd huomasin etnografisen tutkimusotteen olevan
sopivampi menetelma. Tutkimukseeni kuuluneet haastattel ut, yhta henkil 6alukuun ot-
tamatta, sain tehtya suunnitellusti. Henkil 61ta, joka oli estynyt tulemaan haastattel uun,
sain mietteité sahkoisesti. Kenttétyolld, muistiinpanoillajahaastattel uilla sain keréttya
aineistoariittavasti, jotta sain vastaukset tutkimuskysymyksiini.

Ensimmainen tutkimuskysymykseni oli: Miten kaupanalan vuokratyontekijat kokevat
palkitsemisen téll& hetkel1&?

Kaikki haastattelemani henkil6t olivat tyytyvéisia tydhonsa. He kokivat kaupanalan
tyotehtavéat kiinnostaviks ja saivat tehda toita itsendisesti. Sen liséksi mukavat tyoka
verit, innostava esimies ja ystavélliset asiakkaat tekivat tyosta mielekkaan. Tyonteki-
jat, jotkatekivat keikkatyotd, olivat tyytyvaisempia palkitsemiseen kuin vakituisessa
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tyGsuhteessa oleva vuokratyontekij&. Tama johtui osittain siitd, ettd vakituisen vuok-
Siitd huolimatta tyontekija piti tydstéan ja hantd motivoi tyoajanjarjestel yt, tydsuhteen
pysyvyys jakesdlomat. K eilkkatyontekija puol estaan sai niin paljon erilaisia kokemuk-

sosiaalisten palkkioiden, kuten arvostuksen ja huomaamisen. Moni vuokratyontekija
odotti palkitsemiselta sit, ettéa heita kiitettéisiin, tydpaikalla tervehdittdisiin ja otettai-
siin tasa-arvoiseks jaseneks tyoyhteisdon. Tutkimustulokseni vahvistivat myo6s sen,
etta vuokratyontekijat odottivat tydltéaan ja tydyhtei soltdan ryhman jasenyyttd, ihmis-
suhteita ja mahdollisuuksia tuntea itsensa arvostetuksi ja valitetyksi. Haastattelemani
henkil6t kaipasivat siis enemman arvostusta ja palautetta vastineeks hyvin tehdysta

tion jatyohyvinvointiin

Tutkimuksessani tuli selville, etta tyontekijat kokivat eri lailla suhteensa tyotovereihin

Syité stressin kokemiseen olivat esimerkiksi: kontrollointi, rajoittaminen, viestinnan
puute, heitkko osallistaminen ja yhteenkuuluvuuden puute. Tyontekijét jaksoivat pa-

tyontekijat voivat loukkaantua, tuntea epavarmuutta ja pelkoa mutta myos positiivisia
tunteita, tyon iloa. Tyontekijoiden jakaminen varsinaisiin tyontekijoihin ja vuokra-
tyontekijoihin el ollut omiaan lisédmaén yhteisollisyyttd. Vuokratyontekijét kokivat
silloin, ettei heita arvostettu yhtéa paljon kuin varsinaisia tyontekij6ita. Jos tyopaikalla
kohdeltaisiin ihmisia inhimillisesti, vuokratyontekijét toimisivat myos vastavuoroi-
sesti reilun pelin hengessa ja pitédisivét joustamista hyvana asiana. Tahén asiaan kan-
nattais kiinnitté& huomiota, koska haastattelemani vuokrausyritykset ja kayttdjayritys

odottivat juuri joustamista vuokratyontekijoilta
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Tutkimuksessani tuli esille, etta tyo ja yrityksen tavalla toimia ryhmaan sisdtyvilla
asioilla kuten yrityksen arvot ja tapa toimia, haastavat tyotehtavét, vastuiden selkeys,
esimiesty0, palaute tyosta, tiedon kulku, osallistuminen padtoksentekoon ja toiminnan
kehittémiseen oli palkitsemisessa suurin merkitys tyontekijéille. Tama ole mitenkdan
tunne arvostuksen jaluottamuksen tunteita ymparistosséan, niin han el koe tyosuhdetta

jayrityksen tapaa toimia palkitsevana.

Tyolla oli myds arvoaihmisten tarpeille kehittya ja toteuttaa itsedan. Tyontekijan ko-
kemus kehittymisesté parantaisi hdnen itsearvostustaan ja yhté ailkaa myds muiden an-
tamaa arvostusta. Kokemuksia kehittymisesté tyontekijét kaipasivat, joten niité liséé
malla he saisivat enemman arvostustakin. Vuokrausyrityksen kannattaisi palkitahyvaa
tyontekijda hyvasta kehityksesta ja suorituksesta. Palkitseminen vain voimistaisi ke-
hittymisen jatkumista. Sen lisaksi tyopaikoilla kannattais panostaa koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuuksiin enemman ja niille tyontekijdille, joilla on kiinnostusta pitéis
antaamahdollisuuksiaedeta uralla. Kaikkien osaamisistaolisi vuokrausyrityksen hyva
olla salvillg, jotta tyontekijét voisivat kayttéa hyodyksi osaamistaan. Haastattel uissa
tuli selville, ettéd esimerkiksi vuokrausyrityksen kassakoulutus on palkatonta tyonteki-
jalle. Tassa vuokratyontekija on eri asemassa vakituisten tyontekijoiden kanssa. Pe-
rehdytyksen pitdisi kuulua tydaikaan ja tyontekijan kuuluis saada siita palkka. V uok-
rausyritys hyotyy saadessaan tyontekijan ja tyontekija saa vasta koulutuksen ja har-

joittelun jalkeen tydvuoroja, joista saa palkkaa.

samat edut ja palkkiot kuin vakituisille tyontekijdille. Joissakin toisissa yrityksissa
tyontekijoille ei annettu juuri mitddn etuuksia. Tutkimustuloksissani tasta on esimerk-
kina ”palkkioristeily” ja toisenlaisena tapauksena ”naisten pdiva”. Vuokratyontekijét
kokivat tehdessédn samaa tyota vakituisten tyontekijoiden kanssa, etta heille kuuluisi
he kohtelun epéoikeudenmukaiseksi. Tyontekijoiden toivomuslistalla oli myos péivit-
téiseen tyoskentel yyn kunnolliset tyGvaatteet ja henkil 6kunta-alennukset. Sen lisaksi
he arvostaisivat hyvinvointiin ja terveyteen liittyvid etuja. Vuokrausyritysten ja kayt-
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ja hétéavuoron ottamisesta. Tyontekijoita pitéis palkita hyvista suorituksista ja kehit-
tymisista, silloin he voisivat kokea onnistumisen tunteita.

Palkitsemistietamysta pitéisi parantaa, koska kaikki tyontekijat, vuokrausyritykset
tyontekijat ymmartaisivat pakitsemisen kokonaisuuden, tietéisivat, mista ja miten
heitd palkitaan, olisivat he tutkitusti tyytyvaisempia palkitsemiseen. Palkitsemistieté
mysta voitaisiin parantaa sekd kommunikaation maéralla etté sen laadulla. Haastatte-
luissa selvisi, etté tyontekijét saivat palkitsemisestatiedon vain tekstiviestilla. Mieles-
tani tyopaikoilla kuitenkin kannattaisi hyodynt&a useita viestintdkanavia palkitsemis-

tietdmyksen varmistamiseksi.

Henkil 6iden kokemukset jamielipiteet vaihtelivat sen mukaan, millaisissakayttgj&yri-
tyksissa ja vuokrausyrityksissa he olivat tydskennelleet. Pienempi vuokrausyritys oli
|ahempana tyontekijaa kuin suuri organisaatio. Mité useammassa vuokrausyrityksessa
vuokratyontekija oli tydskennellyt, sitd enemman hanella oli erilaisia kokemuksia.

Seuraavana on tutkimustul osten pohjalta asiat, jotka tyontekijat kokivat palkitseviksi
kayttg dyrityksissa ja vuokrausyrityksissa seka seikat, mitka haittasivat tyossa viihty-

misté jatyossa jaksamista.

Palkitsevana koettavat asiat:
Kiinnostavat tyotehtavét
Mukavat tyokaverit
Hyva ty6ilmapiiri
Innostava esimies
Y hteenkuuluvuus
Oikeudenmukaisuus
Arvostus ja paaute
Autonomia
Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet
Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet
Ty0Og anjarjestel yt
Tyb6suhteen pysyvyys
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Lomat
Edut ja palkkiot

Huumori

Seikat, jotka haittasivat tydssa viihtymista ja tyossa jaksamista:
Epéaoikeudenmukai nen kohtelu
Huono ilmapiiri
Huono esimies
Epétasa-arvoisuus
Tieto & kulje
Palautteen puuttuminen
Etujen puuttuminen
Palkkioiden puuttuminen
Heikko osallistaminen
Y hteenkuuluvuuden puute
Kontrollointi

Palkitsemistietdmys

Toinen tutkimuskysymykseni oli: Mitkd ovat vuokratyontekijan, vuokrausyrityksen ja
kayttgj ayrityksen toiveet jaideat?

Huomasin tutkimuksessani, etté aineetonta palkitsemista el mielletty riittavasti palkit-
semiseksi. Silla on kuitenkin erittain tarkea merkitys siihen, etta tyontekijét viihtyvét
tyossa. Sen liséksi aineeton palkitseminen e maksa mitéén, vaatisi esimiehilta vain
huomioimista, hyvia kaytostapoja ja kannustavaa johtamista. Tyontekijét kaipasivat
Sitg, ettd kakissa kayttg ayrityksissa ja vuokrausyrityksissd saisi oikeudenmukaista
kohtelua ja arvostusta. Tyontekijét olivat tyytyvéisia tydhonsa mutta eivat kokeneet
onnistumisen tunteita tytssaén. Tama el ole ihme, koska he kokivat saavansa niukasti
pal autetta. Juuri positiivinen palaute ja kiitos kannustaisi ja saisi aikaan onnistumisen

tunteita. Onnistumisen tunteet taas saisivat aikaan onnellisuutta.
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Henkil 6ston toiveet ja arvostukset kannattaisi huomioida, jotta palkitseminen koettai-
siin motivoivaks ja silla saavutettaisiin toivottuja vaikutuksia. Tutkimuksessani il-
hierontaja erilaiset liikuntamahdollisuuksiin liittyvéat edut. Sen liséksi terveydenhuol-
toon liittyvia etuja haluttiin toimivimmiksi. Mielestani hyvinvointiin ja terveydenhoi-
toon liittyvien etujen tarjoaminen olisi vuokrausyrityksen asia. Vuokrausyritykselldon
yleisvastuu tyontekijan tydsuojel ustaja se vastaa tyontekijan tyoterveyshuollon jérjes-
tamisestakin. Vuokrausyritykselle on suuri etu, etté sen tyontekijét voivat hyvin. Hen-
Myds sill§, etté tyontekija kokee palkitsemisen oikeudenmukaiseksi, on paljon merki-

tystd, mika tutkimuksessanikin ilmenee.

Seuraavana on vuokratyontekijoiden toiveet jaideat palkitsemisen edistamiseksi:
Oikeudenmukainen kohtelu
Arvostus
Kiitos ja kannustus
Tiedon kulku
Palkkiot
Hyvinvointiin- jaterveyteen liittyvat edut

Vuokrausyritykset odottivat tyontekijataaktiivisuutta, joustavuuttajaahkeruutta. Toi-
nen vuokrausyritys olisi valmis palkitsemaan tyontekijda lahjakortilla aktiivisuudesta
tal motivoituneisuudesta. VVuokrausyrityksesta kerrottiin myos, etté he ovat yrittaneet
saada vuokratyontekijoille samat edut kuin kayttd yrityksen omilla tyontekijoillé on.
Vuokrausyritys oli sitd mieltg, ettd pakitsemigérjestelman kehittdminen ja palkitse-
minen olisi enemmankin kayttg ayrityksen asia. Kayttgj ayrityksen kauppias koki asian
eri lailla. Hanen mielestéén palkitseminen olisi enemmankin vuokrausyrityksen asia.
Han kuitenkin antoi vuokratyontekijoille samat edut kuin omille tyontekijdille. Puo-
lestaan toinen vuokrausyritys suunnitteli palkitsemisérjestelman kayttéon ottamista
Talla vuokrausyrityksella oli mielessa panostaa erilaisiin liikuntamahdollisuuksiin ja

yhteiseen tekemisiin, esimerkkiné ”jalkapallopelipéiva”. Tama tieto ilahdutti minua,



77

koska vuokrausyritys on kuitenkin vuokratyontekijiden tyOnantaja ja yrityksen kan-
nattaisi houkutella pitdmaan tyontekijét itsell&an. Tyontekijét voivat vaihtaavuokraus-
yritystd, jos he huomaavat toisessa yrityksessd olevan paremmat edut. Osallistumis- ja
ettd vuokratyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Molemmat toivoivat
vuokratyontekijoiden aktiivisesti kertovan asioistajamitamieltdhe ovat niista. Toinen
vuokrausyritys oli puolestaan sitd mieltd, etté vuokratyontekijan mahdollisuus osallis-

tuaja vaikuttaa tapahtuu kayttg ayrityksissi.

Kolmas tutkimuskysymykseni oli: Onko yhtenevaisid nékdkulmia palkitsemiseen liit-

tyen?

Kaikki osapuolet olivat yksimielisiasiita, etta vuokratyontekija voi saada pienen pal k-
kion, kun hédn ottaa” hatdvuoron”. Palautetta kaikki osapuolet pitivét tdrkeand ja sitg,
ettd he saisivat sitd joka suunnasta. Toinen vuokrausyritys oli sitamieltd, ettd he saivat
paljon palautetta tyontekijoiltd, kun he poikkesivat toimistolla. VVuokrausyritys kertoi
antaneensa positiivista palautetta tyontekijoille ja rakentavaakin paautetta valilla
Tyontekijét kokivat kuitenkin, etteivat juuri saaneet palautetta. Toinen vuokrausyritys
sanoi, etta palautettavois antaatyontekijoille paljon enemmankin. Vuokrausyrityksen
mukaan pitaisi myos miettia muitakin keinoja palautteen antamiseksi kuin tekstivies-
tilld annettu palaute. Tama vuokrausyritys odotti myds pal autetta tyontekijoilta Kayt-

piti tdrkednd asiaa: kiittéa voisi paljon enemman.

Vuokrausyrityksen yrittdja ja kayttg ayrityksen kauppias pitivét arvostuksen tunteen
lisd8mistd jakiitoksen antamista oleellisena. He sanoivat vuokratyontekijoiden olevan
heille térkeitdja haluaisivat tyontekijoiden ymmartéavan sen. Arvostava kohtelu paran-
taa hyvinvointia ja tyontekijat kokivat taman erittdin térkedks seikaksi. Tyopaikoilla
oli kyse pienista ja arkipéivéisista asioista, kuten téihin mennessa tervehditéén jays-
tavdlisesta tavasta kommunikoida. Oikeudenmukaisen kohtelun térkeydesta kaikki
osapuol et olivat samaa mieltd. Kaikissa haastatteluissatuli esille ndkokanta, etta kaik-
kiatyontekijoita pitdisi kohdellasamallalailla
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Tyb6suhteen pysyvyyttajatyogan jarjestelyita pidettiin erittain palkitsevina tekijoina.
Tyb6suhteen pysyvyys toi tyontekijalle turvallisuuden tunnetta. Yritykselle se antoi
mahdollisuuden motivoida tyontekijoita ja saada heidét pysymaan itselléén. Kelkka-
tyontekijat olivat tyytyvaisia, koska saivat paéttéa tydaikojen goituksesta itse. Tama
helpotti tyon ja yksityiselaman yhdistamista. V akituisessa tydsuhteessakin ollut tyon-
tekija koki térkedna joustavan tydajan ja henkil 6kohtai sten tarpeiden huomioimista.

K ehittami sen kohteet voivat valikoituasen mukaan, mikajuuri téll&a hetkel |amuissakin
organi saatioissa on néhty olennaiseks tai miké nahdaéan yhtei skunnallisesti térkedks.
Paljon on lehdissé kirjoitettu uudesta tavasta johtaa. Tama palvelevajohtajuus tarkoit-
taa esimiehen lasndoloa, kannustusta ja vastavuoroisuutta. Esimies kysyy, mita tyon-
tekijalle kuuluu jakuuntel ee tarkkaan hénen vastauksensa, kannustaa paivan tehtavissa
jakiittdd hyvistéa uusistaideoista. Han myds osoittaa arvostavansa tyontekijdd ja auttaa
ihmisia onnistumaan tydssaan. Han on kiinnostunut, mitatyontekijét tekevét jatarjoaa

heille mahdollisuuksia kasvaa ja kehittyd. Esimies jakaa riittavasti myos kiitosta ja

hen, etté tyontekijét kokisivat tyén iloajatyon imua.

Tyontekij6iden motivaatioon vaikutti olennaisesti oikeudenmukai suuden kokemus ja
se, saiko tuloksesta oikeudenmukaisen korvauksen. Jos eriarvoisuus pyrittéisiin pita
maan kurissa, lisdisi se vuokratydntekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden valistaluot-
tamusta ja edistéis tytrauhaakin. VVuokraty6ta tekevien tyytyméttémyys epatasal sesti
jakautuviin palkkioihin ja etuihin voi johtaa esimerkiksi sairauslomiin ja tyontekijoi-
den vaihtuvuuteen Ei ole oikein palkita vuokrausyritysten toimihenkilGita tai kaytta
jayritysten omia tyontekijoita ja unohtaa vuokratyontekijdiden palkitseminen. Vuok-
tykselletuloja. Siihen tarvitaan tekijét, joten vuokratyontekijét ovat térkeita vuokraus-
yrityksille jaarvostuksen pitdisi ndkyajossakin. Vuokrausyritys on vuokratyontekijoi-
den tyOnantaja, joten kyll& tulospalkitseminen kuuluisi sille. Uusia vuokrausyrityksia
tulee koko gan markkinoille, joten kilpailua osaavista tyontekijoista tulee yrityksien
vdlille. Vuokrausyrityksen pitéisi olla houkutteleva ja yrityksen hyva palkitsemisar-

jestelmé on keino téhan. Hyvien tyopaikkojen kehittdminen on asetettu Eurooppa
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2020- strategian keskeiseks tavoitteeksi. Tama merkitsee selvidtavoitteitajatyotdjo-
kaiselle yritykselle Hyva palkitsemig &rjestelméa kannustais yrityksen lyhyen aikava
lin voiton tavoittelun lisaksi pitkan aikavalin menestykseen. Siihen voisi sisédltyatuot-
tavuuden, henkil6ston hyvinvoinnin, osaamisen ja kehittymisen mittareita. Kun yritys
panostaa hyvinvointiin ja palkitsemiseen, saa se saastoa pitkalla ailkavalilla Tyonteki-
jé voivat hyvin, e ole paljon sairauslomia elka vaihtuvuutta. Palkitseminen, tuotta-

vuus ja hyvinvointi kulkevat kaikki kasikadessa.

Aloitin opinnaytetydn suunnittelemisen jo talvella2017. Kirjoittamisen aoitin tammi-
kuussa 2018 ja viisi kuukautta myohemmin tyoni oli valmis. Tyo oli aika ty6las joh-
tuen aiheeni lagjuudesta. Aiheen valintaei ollut kuitenkaan mikaan akillinen paéhan-
pisto, vaan kypsyttelin sitd mielessani kahden vuoden gjan. Tama aihe oli juuri sellai-
nen, mista halusin opinndytetyoni tehdd. Hammastyin, kuinka paljon meni aikaa sii-
hen, kun mietin, mitk& asiat otin mukaan tahan tyohoni. Yritin keskittya ol ennaiseen
jatutkimukseni kannalta valttamattomaan tietoon. Sen lisaksi halusin tehda perusteel -
listajahyvaatyota. Toivoin, ettatyostani tulisi kokonaisuus, jotavoisi hyddyntaajokin

kayttgjayritystai vuokrausyritys.

Tyo6ta tehdessani opin uutta teoriaa ja samalla ymmarsin sen yhteyden kaytannon ti-
lanteisiin. Hahmotin paremmin koko palkitsemigjérjestelman idean. Esimiehenatyds-
kennellessani palkitsemiskeinot ja niiden kaytt6 olivat tulleet tutuksi. Mutta se, mita
kannattaisi ottaa huomioon ja tutkia ennen kuin palkitsemig arjestel maa otetaan kayt-
t6on, oli mielenkiintoista uutta tietoa. Téasta oppineena olisi mielenkiintoista paasta
tyoskentelemadn naiden asioiden parissa ja vaikka kehittdmaan yritykselle palkitse-

migjérjestelmaa.

Toivon, ettd tyoni herdtti gjatuksiajaolisi hyodyllinen vuokrausyritykselle tai kaytta
jayritykselle, jotka suunnittelevat palkitsemigérjestelméan kayttoa.
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LIITE1

HAASTATTELUN TEEMAT

1. PALKITSEMISEN KOKONAISUUS

MISTA YRITYKSIEN PALKITSEMINEN KOOSTUU JA MITEN
TYONTEKIJAT JA YRITYKSET KOKEVAT SEN

PALKITSEMISIARJESTELMA

PALKITSEMISTIETAMYS

PALKITSEMISTAPOJEN VAIHTELEVUUS YRITYKSIEN SISALLA
KEHITTAMISTARVE

2. HYVINVOINTI

MITEN YRITYKSET PANOSTAVAT PALKITSEMISELLA
VUOKRATYOTEKIJAN HYVINVOINTIIN JA MILLAISENA
VUOKRATYONTEKIJAT KOKEVAT SEN

EDUT JA PALKKIOT

OIKEUDENMUKAISUUS

OSALLISTUMIS- JA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
ARVOSTUS JA PALAUTE

KEHITTYMIS- JA KOULUTUSMAHDOLLISUUDET
TYOSUHTEEN PYSYVYYSJA TYOAJAN JARJESTELYT
KEHITTAMISTARVE



