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Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittad FOREX Bank Ab filial i Finlandin (jatkossa FO-
REX) palkitsemista. Tyota lahdettiin tyostamaan kevaan 2017 aikana, silla toimeksiantaja
halusi lahteé kehittamaan palkitsemista yrityksessa. Tyon avulla on |ahdetty kartoittamaan
nykytilaa ja kehittamaan palkitsemista yrityksessa. Palkitsemisen kehittdmisen tavoitteena on
tehdé palkitsemisesta jarjestelmaéllinen ja oikeudenmukainen seka tuoda kilpailuetua yrityk-
selle.

Talla tyolla on suuri merkitys valuuttamyyjille, koska heidan kanta asiaan saadaan esiin ja
tieto eri palkitsemisen tavoista 10ytyy taman tyon avulla nappardmmin kuin ennen. Tydn mer-
kitys toimeksiantajalle on taas se, etta he saavat kasityksen palkitsemisen nykytilanteesta ja
he pystyvat taman tutkimuksen avulla l&ahted rakentamaan toimivaa palkitsemisjarjestelmaa.

Opinnaytetyossa keskitytaan valuuttamyyjien palkitsemiseen. Tydssa tarkasteltiin erilaisia
palkitsemisen elementteja, kehittdmisen prosesseja ja palkitsemisjarjestelman toimivuutta.
Teoria osuus on jaettu kahteen osaan: palkitsemiseen ja siihen liittyviin prosesseihin sek&a
palkitsemisjarjestelmén kehittdmiseen ja jatkuvuuteen.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja se rajattiin koskemaan ainoastaan
Suomen FOREXin valuuttamyyijid. Kohderyhmé& koostuu kahdentoista sivuliikkeen 92:sta
valuuttamyyjasta. Tutkimusaineisto koostui kyselysta, joka lahetettiin jokaiselle Suomen FO-
REXissa tydskentelevalle valuuttamyyijalle sahkopostitse saatekirjeineen. Kyselyyn vastasi 36
valuuttamyyjaéa 92:sta ja vastausprosentti oli 39%.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta valuuttamyyjat ovat tyytyvaisia tydnantajaan,
mutta toivoisivat oikeudenmukaisempaa ja selkeampéaa palkitsemista. Valuuttamyyjat ovat
myds halukkaita ottamaan kayttoon uusia palkitsemisentapoja kuten tiimi- tai henkildtasoisia
bonuksia.

Tutkimukseen on laadittu tyénantajalle kehitysideoita palkitsemisen kehittdmiseen. Kehitys-
ideoissa on peilattu tutkimustuloksia opinnaytetydssa esiteltyyn teoriatietoon. Kehitysideoiksi
esitetaan palkitsemisjarjestelmén rakentamista kayttaen tata tutkimusta apuna. Tarkeaa olisi
rakentaa palkitsemisjarjestelma, jossa on otettu huomioon seka yrityksen, etta valuuttamyy-
jien ndkokanta. Samalla olisi mietittava yritykselle sopivat palkitsemismittarit esim. tiimi bo-
nus. Tutkimus ja sen tulokset kdydaan toukokuun aikana lapi kohdeyrityksen HR-paallikdn
kanssa ja sen pohjalta vieddan asiaa eteenpdin yrityksessa.

Palkitsemista kehittdessa on muistettava, etta sité on kehitettava jatkuvasti ja pidettava ajan
tasalla.

Asiasanat
Palkitseminen, aineellinen ja aineeton palkitseminen, kehittdminen ja strategia.
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1 Johdanto

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen taustaa ja sen tavoitteita. Tarkoituksena on esitella,
miten tadhan tutkimusaiheeseen on paadytty ja avata tutkimuksen tavoitteet. Taman jal-
keen perehdytaén tutkimusongelmaan ja sen alaongelmiin ja kerrotaan viela tutkimuksen
rajauksesta tarkemmin. Luvun lopuksi maéritetdan tutkimuksen rakenne ja tutkimuksen

keskeisimmat kasitteet.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Erottuakseen muista tydnantajista on palkitseminen hyva kilpailuetu. Tdman vuoksi on
hyva kehittda palkitsemista ja muistaa, etta sen on tarkoitus myos pysya ajanhermoailla.
Maksukorttien yleistyessa myds rahanvaihto ulkomaisiin kohteisiin on laskenut, jolloin
FOREXin kilpailuetu on asiantuntevat ja hyvinvoivat valuuttamyyjat. Pitddkseen naita va-
luuttamyyjia yrityksessadan on FOREXin lahdettava selvittdmaan mika valuuttamyyijille on

tarkeda ja miten he toivoisivat palkitsemisen kehittyvan yrityksessa.

Opinnaytetydn toimeksiantajana on FOREX, joka on tutkijan nykyinen tyénantaja. Tutkija
sai HR-paallikolta vapaat kadet lahtea tutkimaan, jotain aihetta tai teemaa jossa hén ko-
kee tarvittavan kehittamista. Aiheeksi valikoitui palkitsemisen kehittaminen ja HR-paallikko
oli tyytyvainen aiheeseen, silla h&nen mielestaén tassé on viela hieman puutteita. Jotta
tutkimuksesta ei tulisi liian laaja, paatettiin rajata se kasittelemaan ainoastaan Suomen

valuuttamyyjia.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on koota FOREXille palkitsemisen kehittamista varten
tietoa ja ehdotuksia. Nykytilannetta lahdettiin tutkimaan teettamalla valuuttamyyijille kysely,
jossa kysyttiin nykyisesta palkitsemisesta yrityksessa, miten he kokevat sen ja mita he

haluaisivat mahdollisesti kehittaa.

1.2 Tutkimusongelma jarajaukset

Kun tutkimukselle 16ytyi aihe, lahdettiin rajaamaan aihetta, jotta tutkimuksesta tulisi selkea
ja jotta siihen saataisiin tarvittavat tiedot. Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen
tapa tutkia tutkimusongelmaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa edellytetaan tarkkaa ai-

heen valintaa ja rajattua ongelmanasettelua. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2007, 81-82).

Tutkimuksen kohderyhmaksi on rajattu Suomen valuuttamyyjat, jolloin liikkeiden esimies-

asemassa olevat henkilt ja johto jaavat tutkimuksen ulkopuolelle.



Tutkimusongelmaksi muodostui: “miten valuuttamyyjat kokevat palkitsemisen yrityksessa.”
Paaongelma on itsessaan laaja, joten tutkimusta rajaaman valittiin kolme alaongelmaa.
Tyon alaongelmat ovat: mik&a on palkitsemisen tilanne yrityksessa, mitka tekijat koetaan
tarkeimmiksi palkitsemisessa ja miten palkitsemista halutaan kehitté&. Naiden paa- ja ala-
ongelmien avulla lahdetdan etsimaan ideoita ja faktaa palkitsemisen kehittamiseen yrityk-

sessa.

1.3 Tutkimuksen rakenne ja keskeiset kasitteet

Tama tyo kasittelee palkitsemista kokonaisuudessaan seka sen toimivuutta, etta jatkuvaa
kehittdmista. Ruotsalainen perheyritys FOREX Bank Ab on pohjoismaiden markkinajohta-
ja valuutanvaihdossa. Tyo tehdaan Suomen sivuliikkeille ja tyon tarkoituksena on liséta
arvoa FOREXin palkitsemiseen sek& parantaa tyontekijoiden tietoisuutta sen palkitsemi-
sen kokonaisuuksista.

Tama tyo rakentuu teorian, tutkimuksen ja tuloksien ymparille. Opinnaytety6 pitaa sisal-
ladn ensimmaisen kappaleen, jossa kdydaéan tydn taustaa ja tavoitteita lapi, toinen ja kol-
mas luku kasittelevat teoriaa aiheesta palkitseminen ja palkitsemisjarjestelmat, neljas ja
viides luku syventavat tietoa tutkimuksesta seké tutkimustuloksista ja viimeisessa luvussa

pohditaan johtopaattksia ja omaa arviointia.

Opinnaytetydn teoriaosuus pohjautuu luvussa kaksi esitettyyn palkitsemisen teoriaan ja
luvussa kolme esitettyyn palkitsemisjarjestelmien jatkuvan kehittamisen teoriaan. Luvussa
kaksi tarkastellaan palkitsemista laajemmin, ja perehdytdan sen eri osiin. Palkitsemisen
kokonaisuuden kannalta tarkeita ovat aineeton seka aineellinen palkitseminen ja palkit-
semisstrategia. Naissa alaotsikoissa kaydaan selkeésti lapi, millaisia eri palkitsemismuo-
toja I6ytyy ja miten niitd sovelletaan sek&, miten yrityksen strategia vaikuttaa palkitsemi-
seen. Palkitsemisen kokonaisuuden jalkeen mennédan luvussa kolme itse palkitsemisjar-
jestelméan ytimeen, sen toimivuuteen seka jatkuvaan kehittdmiseen. Tama luku pitaa sisal-
l&&an teoriatietoa siitd millainen toimiva palkitsemisjarjestelmé on ja miten sit& voidaan ke-

hittda jatkuvasti.

Teoriaosuuksien jalkeen syvennytdan tutkimukseen ja sen tuloksiin. Neljannessa luvussa
avataan lukijalle mitd tutkimusmenetelmaa tydssa on kaytetty ja esitellaan toimeksiantaja
tarkemmin. Lisaksi esitelladn tutkimuksen toteutus, aineiston hankinta seka aineiston ana-
lyysi. Viidennessé luvussa syvennytaan tutkimustuloksiin ja niiden analysointiin. Tassa
luvussa tutkimustulokset on jaettu aihealueittain alalukuihin, joissa ne on esitelty ja analy-

soitu paremmin.



Viimeisessa luvussa on koottu tutkimustulosten avulla jatkoehdotuksia ja kehitysideoita
toimeksiantajalle. Lopuksi tutkija viela arvioi opinnaytetyéprosessiaan ja sen tuomaa sy-
véllisemp&é oppimista ja tietoa.

Seuraavaksi kasitella&n nelja tutkimukselle olennaista kasitetté ja kerrotaan lyhyesti mita
ne tarkoittavat tdssé opinnaytetyossa. Tutkimuksessa esiintyvat keskeiset kéasitteet ovat

palkitseminen, valuuttamyyja, aineellinen palkitseminen ja aineeton palkitseminen.

Palkitseminen: Maarallisten palkintojen paketti, jonka tydntekija saa tydstaan. Tama ns.
paketti pitda sisallaan kolmea komponenttia; peruspalkan, erilaisia maksukannusti-
mia/palkitsemisjarjestelman ja epasuoria palkitsemistapoja. (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy
2010, 330.) Palkitsemisella pyritd&n usein motivoimaan henkiléstéa tehokkaampaan ja
strategian suuntaiseen tydskentelyyn tai edistamaéan esimerkiksi tydhyvinvointia. Palkit-
seminen on yksi yrityksen kilpailueduista, jolla pyritddn houkuttelemaan uusia tyontekijoita
ja pitamaan nykyiset tyontekijat yrityksessa. (Hakonen & Nylander 2015, 11; Elinkei-
noeldman keskusliitto EK ry 2017.)

Valuuttamyyjéa: Valuutanvaihtopankissa tytskenteleva asiakaspalvelija, jonka paatehta-
vana on eri valuuttojen myynti ja osto. Valuuttamyyja on myyntihenkinen ja valuutta asian-
tuntija, joka toimii FOREX Bankin kasvoina asiakkaille. Valuuttamyyjan méaaritelma tar-

kemmin viela luvussa 4.

Aineellinen palkitseminen: Palkitsemisen kokonaisuus koostuu seka aineellisesta etta
aineettomasta palkitsemisesta. Aineellisella tarkoitetaan palkkaa, tulospalkkioita ja erilai-
sia tydsuhde-etuja (Jyty ry 2017.)

Aineeton palkitseminen: Toinen palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluva osa on aineeton
palkitseminen. Talla taas tarkoitetaan palkitsemisen tapoja, jotka eivat ns. maksa tyénan-
tajalle mitdan. Naitd ovat muun muassa tyon sisalto, tydnjousto, tydsta saatava palaute ja

tyduralla eteneminen.



2 Palkitseminen

Tassa luvussa perehdytdadn syvemmin palkitsemiseen ja sen kokonaisuuteen. Aluksi kay-
daan lapi mita palkitsemisen kokonaisuus sisaltaa ja mita on strateginen palkitseminen.
Luvun lopuksi esitelldaan erilaiset palkitsemisen muodot (aineellinen ja aineeton). Palkit-

semisenmuodot esitellaan erilaisten aineellisten ja aineettomien esimerkkien avulla.

2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Yksinkertaisin tapa maarittaa palkitseminen on ajatella se vaihtosuhteeksi yrityksen ja
tyontekijoiden valilla, josta molemmat hyotyvat. Tyontekija antaa yritykselle ty6panoksen-
sa, ja tybnantaja taas korvaa taman tyontekijalle palkalla, erilaisilla eduilla tai palkkiomal-
leilla. (Rantamé&ki, Kauhanen & Kolari 2006, 15; Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016.)
Palkitsemista pidetaan myds yhtena johtamisen vélineend, jonka tarkoituksena on tukea
yrityksen strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Toisin sanoen yrityksen tarkeat asiat ja
arvot tulisi heijastua palkitsemisessa. On hyva kuitenkin muistaa, etta se mika tulkitaan
palkitsevaksi on yksilollista. (Aalto-yliopisto 2016; Armstrong 2007, 3.) Kuviossa yksi esi-
tellaan palkitsemisen kokonaisuus.

Osakepohjainen
palkitseminen

Tulospalkkio/
Voittopalkkio

Peruspalkka Erikoispalkkiot

Mahdollisuus kehittya
tyossa
Tyodsuhteen pysyvyys

Koulutus
Arvostus Mahdollisuus vaikutiaa Tyoajan jarjestelyt
ja
palaute Osallistuminen

Tyon sisalto

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen: Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016,14.)

Rahapalkka ei itsessaan ole palkitsemista. Aineelliset (rahalliset) ja aineettomat (ei-
rahalliset) palkitsemiselementit luovat palkitsemisen kokonaisuuden (KT kuntatyOnantajat



ja kunta-alan paasopijajarjestdt 2016). Aineellisilla palkitsemisella tarkoitetaan rahallisia
tai rahan arvoisia palkitsemistapoja kuten rahapalkka, luontaisedut, henkiléstéedut ja
muut rahalliset kannustimet. Kun taas aineettomalla palkitsemisella keskitytdan enemman
tyon siséllon merkitykseen ja haasteellisuuteen, tydymparistoon, uralla etenemismahdolli-
suuksiin ja tyosta saatavaan palautteeseen. (Hakonen & Nylander 2015, 21; Sistonen
2008, 177.)

Palkitsemisen tavoitteena on luoda tydantajana ja tyontekijan valille selked ymmarrys pal-
kitsemisesta. Keskeista on, etta jokainen tietd& miksi organisaatio palkitsee ja mita silla
tavoitellaan. Kun taméa on selke&&, on hyva tarkastella mitka asiat palkitsemisen kokonai-
suudessa ovat selkeité ja kunnossa seka miettid miten sita voidaan kehittdd. Myds palkit-
semisen viestinnalla voidaan saada aikaan hyvia tuloksia, taméan vuoksi tytnantajan kan-
nattaa koota yrityksen palkitsemistavat jonkinlaiseen dokumenttiin esimerkiksi intranettiin
jokaisen nahtaville. Toimivan palkitsemisen tavoitteena on luoda kokonaisuus, joka vastaa
molempien osapuolien seka tydnantajan etta tydntekijan tarpeita. (KT kuntatydnantajat ja

kunta-alan paéasopijajarjestot 2016.)

2.2 Strateginen palkitseminen

Nykyisin strategista palkitsemista pidetdaan aika itsestaénselvyytend, vaikka palkitse-
misstrategia on suutauksena melko uusi. Vallitseva tapa toimia oli 1970-luvulle asti tehda
niin kuin muutkin alalla olevat toimivat nain varmistettiin, etta kaikki toimivat samalla taval-
la, toisin sanoen tekivat samat huonot tai hyvat paattkset. Tama tilanne muuttui, kun osa
suuryrityksista alkoi tavoitella yrityksilleen kilpailuetua palkitsemisella. (Hakonen ym.
2005, 44-46.)

Strategisella palkitsemisella halutaan palkkauksen ja palkitsemisen tukevan yrityksen stra-
tegiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Taman vuoksi organisaation johtamisessa on tarkea-
ta tavoitella palkitsemisen ja strategian yhteensovittamista. (Hakonen ym. 2005, 44-46;
Hakonen & Nylander 2015, 106-107.)

Lawlerin kuviolla (kuvio 2) kuvataan sita, miten yrityksen liiketoimintastrategia on lahto-

kohtana palkitsemisstrategialle ja siitd syntyvélle palkitsemisjarjestelmalle. Taméan kuvion
mukaan liiketoimintastrategia maarittaa mita yritys tavoittelee ja millaista toimintaa tavoite
edellyttdd, ja naiden avulla voidaan tunnistaa kayttaytyminen johon yrityksen palkitsemis-
jarjestelman pitéisi ohjata. Kuvion keskeisia tekijoita ovat organisaation arvot, palkitsemi-

sen rakenteet ja palkitsemiseen liittyvat prosessit. Lawlerin mukaan sovittamalla nama



kolme tekijad yhteen saadaan aikaan tehokas palkitsemisjarjestelma. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 106-107.)

Liiketoimintastrategia

U

Tarvittava kayttaytyminen

Palkitsemisstrategia

U

Organisaation arvot

Palkitsemiseen liittyvat prosessit, <:> Palkitsemisen rakenteet, kuten
kuten viestinté ja paatoksenteko kaytossa olevat palkitsemistavat
(Kuvio 2. Lawlerin palkitsemisstrategia malli (mukaillen: Hakonen & Nylander 2015, 107).

Globalisaation myota strategista palkitsemista tarvitaan entistd enemman, silla kansainva-
linen tyénjako muuttuu kovalla vauhdilla. Monet yritykset joutuvat kilpailemaan jo tuotan-
nosta, tydpaikoista ja investoinneista eika heilla ole varaa jattaa hyddyntamatta johtami-
sen valineena palkitsemista. On tarkeaa kuitenkin muistaa, ettei strategisella palkitsemi-
sella tarkoiteta palkkakilpailua. Strateginen palkitseminen pitéa sisallaan hyvin suunnitel-
lun palkitsemisen kokonaisuuden ja toimivan palkitsemisjarjestelmén. (Hakonen ym. 2015,
44))

Tukee
ligketoiminta-
strategiasa
Palkitsemis-
Kiintea osa strategia antas
johtamis- suuntaviivat
jarjestelmaa polkitsemisen
kokonatsuuden
suunnittelulle

Strateginen

palkitseminen

Palkitsemiselle on

tarvittavat Palkitsemis-
valmiudet ja jarjestelman
resurssit prosesseista
huolehditaan

Palkitsemis-

jarjestelmaa

arvioidaan ja

parannetaan

jatkuvasti

Kuvio 3. Strategisen palkitsemisen tunnusmerkkeja (mukaillen: Hakonen ym. 2005, 45).



2.3 Aineellinen palkitseminen

Tassa osiossa perehdytaan lisda aineelliseen palkitsemiseen, jota on muun muassa pe-
ruspalkka, tulospalkkio, aloitepalkkio, luontais- ja henkilostéedut ja henkilostérahasto.
Tassa alaluvussa esitelldadn muutama aineellinen palkitsemistapa, jotta niitd ja aineellisen
palkitsemisen kokonaisuutta olisi helpompi ymmartad. Esimerkeiksi on valittu peruspalk-

ka, tulospalkkio, aloitepalkkio, luontais- ja henkildstdedut ja henkildstorahasto.

Peruspalkkaa maksetaan kerran tai kaksi kertaa kuukaudessa, ja se perustuu tehtavakoh-
taiseen vahimmaispalkkaan. Siihen ei siséally henkilokohtaiset lisat, maaravuosilisa tai
muita vastaavia vuosisidonnaisia palkanosia. Palkkaan otetaan kuitenkin huomioon ty6-
paikan sijaintiin perustuva kalleusluokka, tehtavaan liittyva lisavastuu tai henkilén mahdol-
linen epapéatevyysalennus. Tyontekijan tehtavien ja tydehtosopimuksissa mainittujen edel-
lytysten perusteella maaraytyy peruspalkka. Joissain tyttehtéavissa tyontekijan tehtéavien
vaativuus vaikuttaa myos peruspalkan maaraytymiseen. (Rantaméaki ym. 2006, 91; Tilas-
tokeskus 2016.) Erilaisia palkkaustapoja ovat aikapalkat, provisio- ja palkkiopalkat seka
urakkapalkat. Aikapalkka voidaan jakaa kahteen eri palkanosaan: tehtavakohtaiseen ja
henkildkohtaiseen. Tehtavakohtainen maarittaa palkan tydtehtavan vaativuuden mukaan
ja henkilékohtainen taas maaraytyy ammatinhallinnan ja tyésuorituksen mukaan. Toimi-
henkildiden-, asiantuntijoiden- ja johdontehtavissa kaytetaan yleisemmin aikapalkkaa,
jonka tyypillinen muoto on kiinted kuukausipalkka. (Rantaméki ym. 2006 91; Hakonen &
Nylander 2015, 25.) Provisio- ja palkkiopalkat muodostuvat yleensa tietysta kiinteasta
summasta ja tydsta suoriutumisesta koostuvasta palkkiosta. Palkkaustapana naita kayte-
taan yleisemmin myyntitehtavissa. Laki ty6aikalain muuttamisesta 713/1965 maarittelee
urakkapalkan tuntipalkan maaraytyvan siten, etta se jaetaan urakan suorittamiseen kayte-

tylla tuntimaaralla.

Peruspalkkausta taydentavat palkitsemistavat ovat sellaisia palkkioita, jotka maksetaan
kiinteén palkan paalle. Tulospalkkiolla palkitaan toimintaa, joka on auttanut saavuttamaan
tai ylittdmaan yrityksen taloudellisia tai toiminnallisia tavoitteita. (Liinalaakso ym. 2016, 30-
38) Tulospalkkiot ovat hyva tapa motivoida tyontekijoita ja saada heidat toimimaan yrityk-

sen tavoitteiden mukaisesti.

Aloitepalkkion tarkoitus on palkita tyontekij6ita heilta tulleiden hyvin ideoiden vuoksi. Mista
tahansa ideasta ei kuitenkaan saa aloitepalkkiota. Idean tai parannusehdotuksen taytyy
parantaa tuottavuutta, tydmenetelmia, vahentéd kustannuksia ja parantaa organisaation
toimivuutta seka tyopaikan viihtyvyytta. Jos yrityksessé on kaytdssa aloitepalkkio jarjes-
telmd, tulee siihen laatia tarkat ja selvat sdannat, ettd niihin pystyy vedota erimielisyysti-

lanteissa. Saannodissa on tarkeaa kertoa mita aloite tarkoittaa, mika sen tavoite on, kuka



voi tehd&, miten esitetdén, miten niita kasitellaén, miten palkitseminen toteutetaan ja paa-
toksenteko. (Hakonen ym. 2005, 168-176.)

Suomessa luontais- ja henkildstdetuja saatelee osin laki ja tydehtosopimukset. Nailla
eduilla saadaan yritys nayttamaan houkuttelevalta, parannetaan yrityksenkuvaa tyonhaki-
joiden seka tyontekijoiden silmiss&, mahdollistetaan taloudelliset hyodyt ja saastot anta-
malla paremmat mahdollisuudet vapaa-ajan viettoon, terveyden edistamiseen ja tyon hel-
pottavuuteen. (Hakonen & Nylander 2015, 34.) Viestinnalla on iso merkitys etujen toimi-
vuuteen ja ndkyvyyteen, jos tdssa epaonnistutaan niin silloin edut ovat melkein hyddytt6-

mia.

Lakisdateisia etuja ovat mm. tydterveyshuolto ja vuosilomat, mutta osan naista eduista voi
maarittaa tydehtosopimukset. Luontaisedun arvo on veronalaista palkkaa, ja osalle eduis-
ta verohallinto maarittelee verotusarvon vuosittain. Yleisempia etuja ovat lounas-, asunto-,
auto- ja puhelinetu, tydsuhdelippu seka ty6terveyshuolto. Edut vaihtelevat yrityksesta toi-
seen. Etujen tarjoama riippuen siita, mita yritys on valmis tarjoamaan henkildkunnalleen
esimerkiksi tydvaatteet ja henkildkunta-ale. (Hakonen & Nylander 2015, 34-35.) Luontai-
sedulla tarkoitetaan tydnantajalta muuna kuin rahana saatavaa palkkaa. Se pitaa karkeas-
ti sisdllaan siis kaiken ylimaaraisen tavaran, palvelun tai muun rahanarvoisen edun (Yri-
tys-Suomi 2017).

Tyontekijat voivat tydnantajan luvalla perustaa henkildstérahaston, jonne voi keréta tyon-
tekijoiden tulospalkkiot. Tallgin yrityksen henkilostd omistaa ja hallinnoi rahastoa, mutta
rahasto on yritykselle vapaaehtoinen ja henkildstorahastolain sdatelema. Henkilostorahas-
to voi sitouttaa tydntekijoita ja luoda ymmarrysta yrityksen taloudesta. Rahasto tuo vero-
tuksellisia etuja molemmille seka tyontekijalle etta tyénantajalle. Nostettavasta osuudesta
20% on verovapaata ja 80% veronalaista ansiotuloa tyontekijalle ja tytnantaja ei maksa
palkan sivukuluja rahastoon maksettavasta osuudesta. Tyontekija voi nostaa koko oman
henkilokohtaisen osuuden rahastosta tydsuhteen loppuessa tai elakkeelle lahdettéaessa,
jolloin myds tavanomaisesti jasenyys rahastossa paattyy. (Hakonen ym. 2005, 136-137;
Hakonen & Nylander 2015, 34.)

Henkilostorahastojen maéara on lahtenyt kasvuun viime vuosina. Vuonna 2014 perustettiin
viisitoista uutta henkiléstérahastoa, ja vuonna 2015 toistakymmentd. Muutamia vuosia

sitten on tehty lakimuutoksia liittyen henkiléstérahastoon, mitka mahdollistavat rahastojen
perustamisen. Yrityksen tai tulosyksikon henkiloston maaré taytyy olla vahintdan kymme-
nen ja liikevaihto on 200 000 euro tai suurempi, jotta voidaan perustaa henkildstérahasto.

Henkilostorahastoja on perustettu yleensa yrityksille, mutta nyky&aén niita voi perustaa



myds julkiselle sektorille. Ensimmainen kunnan rahasto rekisterditiin vuonna 2015. (Karja-
lainen 2015.)

2.4 Aineeton palkitseminen

Aineetonta palkitsemista on mahdollisuus kehittya, palaute, tytn sisalto, tyéterveyshuolto
ja kehityskeskustelut. Téassé alaluvussa avataan aineettoman palkitsemisen eri muotoja
esittelemalla mité ne kasittavat. Erilaiset aineettoman palkitsemisen esimerkkeja tassa
alaluvussa ovat kehitys mahdollisuudet, palaute ja arvostus, tyon sisalto, tyoterveyshuolto
ja kehityskeskustelut.

On tarkeda, etté tyossa on mahdollisuuksia kehittya ja edeta uralla. Nailla syvennetdan ja
laajennetaan omaa osaamista ja kehitytédén tyossa. Erilaisia kehittymismahdollisuuksia
luovat erilaiset koulutukset, tydnkierrot, eteneminen vaativimpiin tehtaviin ja urapolut. Yri-
tyskohtaiset tydssa kehittymista edistavien kaytantdjen avulla tarjotaan kehittymismahdol-
lisuuksia tyontekijoille, mitka voidaan muovata heidan kehitystarpeiden mukaisesti. Mah-
dollisuutta edeta uralla pidetaan tarkeana palkitsemistapana, mutta on hyva muistaa ettei
jokaisella tydnantajalla ole mahdollisuutta tarjota sitéd. (Hakonen ym. 2005, 258-260, Ha-
konen & Nylander 2015, 35-36.) Kouluttautumisen avulla mahdollistetaan tydssa kehitty-
minen, ja sen avulla voidaan lisata sitoutumista ja tukea tydsta suoriutumisen motivaatiota
(Hakonen & Nylander 2015, 36). Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet ovat tydntekijalle

tarkeitd oman hyvinvoinnin ja tydinnon yllapitavia tekijoita (Liinalaakso ym. 2016, 39).

Tyonkierron avulla laajennetaan osaamista ja yritetddn sen avulla tuoda mielekkyytta ty6-
hon ja mahdollisuuden joustavaan tydpanoksen kayttamiseen. Tyénkierrolle taytyy antaa
jokin syy esimerkiksi urakehityksen edistaminen, varamiesjarjestelmén luominen ja laaja-
alaisuuden luominen. Tyodnkierto voi myds auttaa siind, ettd ndhdaan paremmin uusin

silmin yksikon tai liikkeen kehittdmismahdollisuudet. (Hakonen ym. 2005, 258-259.)

Eteneminen vaativimpiin tehtéviin ja urapolut ovat palkitsemisen kokonaisuuden kannalta
houkuttelevia ja tavoiteltavia. Nykyaan uralla eteneminen on enemman kuin pelkka ylen-
nys, parempi palkka ja muut uudet etuudet, se on omaa kehittymista tydssa. Tata uralla
etenemista kuvataan, joissain yrityksissa urapolulla. Se voidaan kuvata esimerkiksi, miten
ravintola-alalla ravintolatytntekija voi edeté kouluttajaksi ja siitd apulaisvuorop&allikoksi,
vuoropaallikoksi, apulaisravintolapaallikdksi, ravintolapaallikoksi ja siitd vield mahdollisesti
ravintolajohtajaksi. Yrityksissa on yleensa valmiina malleja, jotka kuvaavat uralla etenemi-

sen askeleet esim. erilaisten koulutusten avulla. (Hakonen ym. 2005, 259-260.)



Jokainen haluaa tuntea itsensa arvostetuksi tyopaikalla, ja jokaisen tydpanosta pitaisi ar-
vostaa. Kaikista palkitsemistavoista juuri palaute ja arvostus ovat edullisimmat ja merkitta-
vimmat. Niiden antamiseen ei vaadita aikaa tai rahaa, ja useissa henkilostokyselyissa kay
ilmi, ettd juuri naita palkitsemistapoja kaivattaisiin enemman. Se, ettd muistaa ja uskaltaa
sanoa kiitos tai muuten antaa palautetta tydsta ei vaadi itseltd mitd&n, mutta silla voi olla
iso merkitys toiselle henkil6lle. Palautetta voi olla kahdenlaista, vahvistavaa ja rakentavaa
palautetta. Vahvistavalla palautteella tuetaan nykyista toimintaa, innostetaan, kannuste-
taan ja osoitetaan tyytyvaisyytta. Rakentavalla palautteella taas yritetddn parantaa nykyis-
ta toimintaa ja suunnata sita oikeaan suuntaan. Palautteenantotapa riippuu siitd, onko se
vahvistavaa vai rakentavaa. Vahvistavat palautteet voi antaa julkisesti, mutta rakentava
palaute pitda antaa aina kahden kesken. Palautteen saaminen on tarkeaa, koska se viestii
tydntekijalle mita mielta tyosta ollaan, onko tyéssa kehittyminen mennyt haluttuun suun-
taan ja ylipaataan antaa kattavan nakemyksen tydssa suoriutumisesta. (Hakonen ym.
2005, 237-253; Rantamaki ym. 2006, 70.)

Arvostavaa kohtelua voisi kuvailla kohteliaaksi ja ystavalliseksi tavaksi kommunikoida ja
silla viestitadn, etta jokainen tydntekija on tarkea yritykselle. Arvostusta odotetaan seka
tydkavereilta ettd esimiehilta ja johdolta. Sen on todettu parantavan ty6ssa suoriutumista
ja tydhyvinvointia. Arvostukseksi riittda se, etta tervehditaan toisia tdissa tai hankitaan
esimerkiksi jokin laite tai muu asia, jolla osoitetaan arvostusta. Se, etta tydnantaja hankkii
tyontekijoille laitteita, jotka parantavat tydergonomiaa luokitellaan arvostavaksi kohteluksi.
(Hakonen ym. 2005, 238; Liinalaakso ym. 2016, 41; Hakonen & Nylander 2015, 39.)

Mielek&sta tyota ja tyon sisaltod pidetdan motivoivana ja palkitsevana, silla Elinkeinoela-
man valtuuskunnan tutkimuksen mukaan noin 87% ihmisisté piti mielenkiintoista tyota
itselleen tarkedna tai erittain tarkedna. On todettu, ettd mielekéds tyo lisda tavoitteiden
saavuttamista ja tyotyytyvaisyytta. Tyon palkitsevuutta lisdavana keinona voidaan pitaa
tyon sisallon sovittamista yksilon tavoitteisiin ja kykyihin. (Liinalaakso ym. 2016, 39.)

Tyoterveys on lainmaarittama tyontekijan terveydenhuollon palvelu. Suomen tyéterveys-
huoltolaki (21.12.2001/1383) 1 luku 3 § méaarittelee tydterveydenhuollon seuraavasti: "tas-
sa laissa tarkoitetaan tydterveyshuollolla tydnantajan jarjestettavaksi saadettya tyoter-
veyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toimintaa, jolla edistetddn tyohon liitty-
vien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvalli-
suutta, tydyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya.” Lakia
sovelletaan ty6hdn, jossa tydnantaja on velvollinen noudattamaan tyoturvallisuuslakia.
Tyoterveyshuollon jarjestamiseksi noudatetaan soveltuvin osin, mité tassa laissa sdade-

taan yrittajien ja muiden omaa tyota tekevien kohdalla.
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Naiden lakisaateisten velvoitteiden lisdksi tydnantaja voi jarjestda muuta sairaanhoitoa ja
terveydenhuoltoa esimerkiksi terveystarkastuksia. Joissain yrityksissa jarjestetaan tyéhon-
tulotarkastuksia, joiden tarkoitus on kartoittaa uuden tyontekijan yleista terveydentilaa ja
sen vaikuttamista uudessa tydssa selviytymiseen. Laissa ei maarata yksityiskohtaisesti
siitd, miten terveydenhuoltoa pitaa hoitaa, mutta yrityksella tulee olla suunnitelma, miten
laissa méaaritellyt asiat hoidetaan. Ty6terveydenhuollon osalta verovapaata on etu tyénan-
tajan jarjestamasta terveydenhuollosta, mutta verotettavaa on tyonantajan tyontekijalle
suorittama korvaus terveydenhuollosta tai sairaudesta johtuvista kustannuksista. (Hako-
nen ym. 2005, 148-149.)

Kehityskeskustelu pidetaan vahintdan kerran vuodessa, mutta joissain organisaatioissa
on todettu tarvetta useammalle keskustelulle vuodessa. Yleensa vuodessa on yksi suu-
rempi kehityskeskustelu, johon kaytetaan aikaa ja mahdollisesti muutama pienempi kehi-
tyskeskustelu tuloksien seurantaa varten. Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi, mita vuo-
den aikana on tapahtunut; kehitys, tulokset, tavoitteet sekéd annetaan molemminpuolinen
palaute. Niiden tarkoitus on edes kerran vuodessa antaa tydntekijalle mahdollisuus paasta
kahdenkeskeiseen keskusteluun esimiehen kanssa ja keskustelemaan menneistd, tule-
vaisuuden nakymista ja tavoitteista. Nama keskustelut antavat esimiehelle lisda perspek-
tiivia yksilon kehittymistarpeista ja niiden yhteensovittamisesta yrityksen tarpeisiin. Kehi-
tyskeskusteluissa myds annetaan tyéntekijalle mahdollisuus osallistua tydnsa suunnitte-
luun, tavoitteiden asettamiseen ja kehittamiseen. Keskusteluilla on nelja tehtavaa: varmis-
taa, etta esimies ja alainen ovat puhuneet, virittd& organisaatiota kehittyvaan ilmapiiriin,
antaa alaisille varman yhteyden esimieheensa ja priorisoida tytehtavia. (Rantamaki ym.
2006, 76-78; Hakonen ym. 2005, 248-250.)
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3 Toimiva palkitsemisjarjestelma ja sen kehittdminen

Tassa luvussa perehdytadn palkitsemisjarjestelman tarkoitukseen, sen toimivuuden arvi-
ointiin ja prosesseihin. Lopuksi kasitellaan palkitsemisjarjestelman ja jatkuvaa kehittdmis-
ta. Jatkuvaa kehittamista on havainnollistettu kehitysprosessin avulla, jolloin on helpompi

ymmartaa kehittdmisen jatkuvaa syklia.

3.1 Palkitsemisjarjestelman toimivuus

Palkitsemistavan rakenteet ja siihen liittyvista prosesseista koostuu palkitsemisjarjestel-
ma, jota yritykset kayttavat johtamisen valineena. Palkitsemispolitiikan ja sen toteuttamista
tukevan palkitsemisjarjestelman avulla toteutetaan yrityksen palkitseminen. Yrityksen visi-
on ja strategian tulisi nakya selkeasti palkitsemisjarjestelmassa, silla se luo perustan sen
toimivuudelle. (Liinalaakso ym. 2016, 47-48; Viitala 2013,143-144.)

Palkitsemistavan rakenne pitda sisallaan erilaiset palkkiot ja saannot. Palkitsemistavoissa
maaritellaan selkeasti millaisia palkkiot ovat, milla perusteella ja kuinka paljon niita anne-
taan, mina ajankohtina tai aikavaleilld ja kenelle niitd maksetaan. Rakenteet tukevat pal-
kitsemisjarjestelmaa, sen vuoksi niiden tulee olla huolellisesti suunniteltu, yksinkertaisia ja
niiden periaatteet tulee olla kirjattuna palkitsemisstrategiaan tai vastaavanlaiseen doku-
menttiin. Myds palkkion tarkoitus on hyva nékya selkeéasti, jotta saadaan tietdd mita erilai-
silla palkitsemistavoilla halutaan yrityksessa saada aikaan. (Liinalaakso ym. 2016, 47-48;
Viitala 2013, 143-144.)

Palkitsemisjarjestelman prosesseilla maaritetaan kaikki kaytannaot, joilla jarjestelmaa kay-
tetdan ja kehitetaan. Prosessit pitdvat sisallaan johtamisen tavat, kehittamisen ja esimie-
het soveltajina. Palkitsemisjarjestelman kaytannot ovat kouluttamisen ja tiedottamisen
prosessit, joilla arvioidaan palkitsemisjarjestelman toimivuutta. Palkitsemisjarjestelméan
soveltavuudessa ei saisi oikaista tai tehda vaaria valintoja, silla jarjestelméan toimivuus voi
horjua siita. Talloin, vaikka palkitsemisjarjestelman rakenne toimisi hyvin niin silti jarjes-
telma ei toimisi, koska palkitsemisjarjestelmén prosessit eivat ole tasapainossa rakenteen
kanssa. Palkitsemisjarjestelman soveltamisessa on tarke&a, miten paatokset liittyen pal-
kitsemiseen tehdaan, miten sita kehitetdan ja miten esimiehet soveltavat jarjestelmaa.
(Liinalaakso ym. 2016, 47-48; Viitala 2013,143-144.)

Toimivuusmalli kytkeytyy pitkalti johtamisen tapoihin, kehittamiseen ja esimiehiin sovelta-
jina. Johtamisen tavoilla tarkoitetaan sitd, miten henkilosto kokee johdon ja esimiesten

toiminnan tulkinnan vaikuttavan palkitsemisjarjestelmén toimivuuteen. Johtamisen tavois-
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sa otetaan huomioon johdon ja esimiesten tekemat paatokset liittyen palkitsemisjarjestel-
maan, heidan tapansa toimia néaisséa palkitsemisen liittyvissa asioissa ja soveltamisessa.
Toimivuuden kannalta palkitsemisen kehittamisella ja yllapidolla on merkittava rooli. Kehit-
tamiselld ja yllapidolla on oltava méaariteltyna selkeat kuviot; prosessit, vastuut ja aikatau-
lut. Toimivuutta voidaan arvioida kustannuksia seuraamalla tai teettamalléa henkildkunnalle
kyselyitd, joissa otetaan kantaa palkan suuruuteen ja palkkaranteeseen. Osallistamalla
henkiloston mukaan kehittdmiseen, saadaan heidat sitoutumaan paremmin lopputuloksiin,
parannetaan lapinakyvyytta ja tiedonkulkua ja luodaan ymmarrysta palkitsemisjarjestel-
masta. On erityisen tarkeda kouluttaa esimiehille hyvét vuorovaikutustaidot seka palkit-
semisjarjestelman kayttoa ja soveltamista. Esimiehet soveltavat palkitsemista omassa
tydssaan, silla he méaarittavat alaistensa tehtavat, tavoitteet ja suoritusarvioinnit. Tapaa
miten esimies johtaa ja toimii, voidaan pitaa myos itsessaan palkitsevana. (Liinalaakso
ym. 2016, 47-48.)

Palkitsemisjarjestelman toimivuutta tarkastellessa on hyva muistaa yksilon merkitys. Se
miten tydntekija kokee ja tulkitsee palkitsemisjarjestelman, on usein kytkdksissa siihen,
miten lapindkyvaa informaatio jarjestelmasta on, mitka hanen kokemukset jarjestelmasta
on ja millaiseksi han kokee palkan tai palkkion merkittavyyden itselleen. Yksilon taytyy
tuntea yrityksen palkitsemisjarjestelman rakenteet ja sen prosessit; mita hanelta odote-
taan, miten han paasee tavoitteisiin, miten han voi omalla suorituksellaan vaikuttaa palk-
kaukseen ja palkitsemiseen. Jos halutaan lisaté henkildston sitoutuneisuutta, tydmotivaa-
tiota ja palkitsemisen oikeudenmukaisuuden kokemusta, yrityksen taytyy parantaa henki-
l6ston palkkatietamysta. Palkkatietamyksella tarkoitetaan sita, etta henkilosto tietda miten
heidan palkkansa maaraytyy ja ymmartaa miten yrityksen palkitsemisjarjestelma toimii.
Se, etta henkildsto tietdd maaraytymisperusteet voi parhaimmillaan motivoida parempiin

tydsuorituksiin ja tavoittelemaan vaativimpia tyotehtavid. (Liinalaakso ym. 2016, 48-49.)

On hyva muistaa tiedottamisen ja viestinnan arvo palkitsemisjarjestelméan toimivuuden
osalta. Viestinnassé on hyva kayttaa monipuolisesti eri viestintdkanavia kuten intranet,
tiedotustilaisuudet ja esimiehet. Viestinnassa pitaa varmistaa viestin perillemeno, sen ta-
kia on hyva hyddyntaa esimiehia tiedonvalittdjind, kuitenkin niin etta heilla on oikeaa tietoa

ja tietamysta kertoa tietoa eteenpadin. (Liinalaakso ym. 2016, 51.)
Yksi helpoin ja halvin tapa parantaa palkitsemisen toimivuutta on aineettoman palkitsemi-

sen puolelta nimittain tunnustus ja kiitos. Kumpikaan ei maksa mitaan, ja oikeana aikana

ne luovat hyvia hetkia ja ovat tarpeellisia. (Hakonen ym. 2005, 303.)
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3.2 Palkitsemisjarjestelman jatkuva kehittdaminen

Jotta saadaan palkitsemisjarjestelma, joka ohjaa organisaation toimintaa haluttuun suun-
taan tulee palkitsemista kehittaa. Yritysten toimintaympadristé muuttuu vauhdilla ja taman
vuoksi yritysten tulee jatkuvasti kehittdd palkitsemisjarjestelmiddn vastaamaan vallitsevaa
tilaa. Kehittdmisen kohteina ovat yleensa palkkiojarjestelman kehittaminen, vaativuuden
maarittely tai koko palkitsemisjarjestelma. Yrityksen palkitsemisstrategia tai palkkapolitiik-
ka on syyté ottaa mukaan kehittamisen ohjaamiseen. (Liinalaakso ym. 58-59.)

Kehittaminen prosessina etenee yleensé syklisesti. Kehitysprosessin on esitetty koostu-
van seuraavista vaiheista: 1) ideoiden ja asioiden esittdaminen, 2) kehittamistarpeen selvit-
taminen, 3) toiminnasta sopiminen, 4) kaytannon kehittaminen, 5) prosessin arviointi ja
paattaminen seka 6) kehittdmistyon jatkaminen. Kuviossa nelja on havainnollistettu kehi-
tysprosessia syklisesti.

|deciden ja
asioiden
edistdminen

Kehittamis-
tarpeen
selvittaminen

Toiminnasta
sopiminen

Kaytanndn
kehittaminen

Prosessin
anviointi ja
paattaminen

Kehittamistydn
jatkaminen

Kuvio 4. Kehitysprosessin vaiheet

Nama kehittdmisprosessit voivat olla joko jatkuvaa kehittdmista tai projekteja. Palkitsemi-
sen kehittdmisessa on yleisemmin kéaytetty projekteja, ne toteuttaa joko yrityksen oma
kehittamistiimi tai ulkopuolelta ostettu palvelu, tai joissain tapauksissa naiden edelld mai-
nittujen yhdistelma. Jotta voidaan kehittda palkitsemisjarjestelmaa, on syyta miettia miksi
kehitetaan, mita kehitetdan, ketka kehittavat ja kuinka kehitetaan. Kehittamisen taustalla

voi olla sisaisia tai ulkoisia syita tai tavoitteita. Ulkoisia syitd ovat esim. lainsaadanndosta ja
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tydehtosopimuksista syntyvat toiminnan reunaehdot, ja sisaisia syita voivat olla henkilos-
ton epaoikeudenmukaisuuden tai epatasa-arvoisuuden kokemukset. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 184-186.)

Kehittdmiskohteet ovat tyypillisimmin hienosyisia kokonaisuuksia, kuten mittarit, arviointi-
kriteerit, s@annot ja paatoksenteko. Kehittamisesta tulee monimutkaista, kun kokonai-
suuksia yritetddn sovitella yhteen. Kun yksittaistd kokonaisuutta sovitetaan olemassa ole-
vaan palkitsemiskokonaisuuteen, nousee usein esille uusia kehittdmisen kohteita, toisaal-
ta tama on myos hyva asia, silla ihanteellisimmillaan nain esille tulleita uudistustarpeita
voidaan sujuvasti hallita. Tama voidaan nahda positiivisena, silla nykyaén palkitsemisen
kehittdmisen tyo tulisi olla jatkuvaa, jottei jamahdetéa vanhoihin malleihin. Jatkuvassa ke-
hittdmisessa on tarkeaa ottaa huomioon, miten jarjestelma soveltuu arjen kayttéon, jotta

siitd saadaan maksimaalinen hyoty. (Hakonen & Nylander 2015, 187-188.)

Kehittamisenkohde voi olla suoraan tyéehtosopimuksen maadrittelema. Se voidaan myos

joko maaritella yhteistoiminnassa johdon ja henkildstdn kanssa tai se voi maaraytya suo-
raan johdon arvojen kautta. Muutos tehdaan aina yrityksen toimintojen yhteensopivuuden
varmistamiseksi. (Hakonen & Nylander 2015, 188-189.)

Keskeista kehittdmisen kannalta on tietdd, ketka ovat osallisina kehittdmisessa. Kaikki
henkilostéryhmien edustajat tulisivat olla edustettuina kehittdmishankkeessa, silla jokaisel-
la on asiantuntijuutta omalta kentéltaan. Ajatellaan, ettd ryhmassa ja yhteistydssa pysty-
taan kehittdmaan parempi ratkaisu erilasiin ongelmiin, kuin yksi ihminen organisaatiosta
tai ulkopuolinen henkil® pystyisi. Osallistaminen kehittdd myos yhteistyotaitoja, mitka ovat
yh& isommassa roolissa tytelamassa. Tyolainsaadannon yhteistoimintalaissa korostetaan
osallistamisen merkitysta, ja tatéa lakia sovelletaan yli 20 tyontekijan yrityksissa. (Hakonen
& Nylander 2015, 190-191.)

Kehittamiselle 10ytyy paljon erilaisia menetelmi&, yleista niissa kuitenkin on se, etta ne
etenevat syklisind prosesseina vaiheittain. Ei ole olemassa mitdén yksiselitteista tapaa ja
harvoin mikaan projekti etenee ilman mutkia tai yllattavia kaanteitd. Kehittamisprosessia
suunniteltaessa on hyva varautua tekemalla huolellinen aikataulu, jossa olisi tilaa myds
mahdollisille tyon aikatauluun vaikuttaville yllatyksille. (Hakonen & Nylander 2015, 191-
193))
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen empiirista aineistoa ja tutkimusmenetelmia syvalli-
semmin. Ensin esitelldaan toimeksiantaja ja maaritellaan valuuttamyyjan tehtavankuvaus,
jotka ovat taman tutkimuksen kohderyhma. Toimeksiantajan ja valuuttamyyijien esittelyn
jalkeen kaydaan lapi tutkimusmenetelméan valintaa. Sen jalkeen esitelladn kyselyn kehit-
tamisprosessia. Kyselyn teossa on hytdynnetty opinnaytetyon teoriatietoa. Taman luvun
lopuksi analysoidaan viela tutkimustuloksia.

4.1 Toimeksiantajan esittely

FOREX Bank Ab on Pohjoismaiden suurin valuutanvaihtoon erikoistunut yritys ja markki-
najohtaja matkavaluutoissa. FOREX Bank on perheomistuksessa oleva ruotsalainen yri-
tys, joka on perustettu vuonna 1965. Liikkeita on yli 120 ympari Pohjoismaita keskeisilla
paikoilla, joista kaksitoista liiketta seka Nettivaluutta-palvelu sijaitsevat Suomessa. Yrityk-
sen palveluihin kuuluu Suomessa kéteisvaluutan vaihto ja Western Unionin sahkoiset ra-
hansiirrot. (FOREX Bank Ab 2017a.)

Koko yrityksessa tydskentelee yli 1300 tydntekijaa, joista noin 120 tydskentelee Suomes-
sa. Suurin osa tyontekijoista tydskentelee valuuttamyyjind, heidan lisdksi jokaisessa liik-
keessa toimii seka konttoripdallikko ettéd apulaiskonttoripaallikkd. Esimiehet ovat vastuus-
sa liikkeen toiminnasta, ja heidan tehtavana on tukea myyjia tydssaan ja kehityksessaan.
(FOREX Bank Ab 2017a.)

Valuuttamyyjan tehtdvana on asiakaspalveluhenkisesti myyda ja ostaa valuuttaa asiak-
kailta, seka auttaa heitd suorittamaan rahansiirtoja ympari maailmaa. Valuuttamyyjat osal-
listuvat myds paivittain tydssaan liikkkeen pyorittamiseen, mika pitaé sisallaén kirjanpidon
huolehtimista, arkistointia, valuutan tilaamista ja lahettamista, asiakasvarausten huolehti-
mista ja oman kassan tdsmaamistd. Tyd asettaa kovia vaatimuksia joustosta, tarkkuudes-

ta, ongelmaratkaisukyvysta seka palvelu- ja turvallisuuskysymyksissa. (FOREX Bank Ab
2017b.)

4.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusmenetelma voi olla kvalitatiivinen eli laadullinen tai kvantitatiivinen eli maaralli-
nen. Tutkimusongelman ja tutkimuksen tarkoituksen perusteella valitaan jompikumpi 1&-
hestymistapa, tosin joissain tutkimuksissa voidaan molemmilla tutkimusotteilla tdydentaa
toinen toistaan. Tassa tutkimuksessa on valittu pelkastaan kvantitatiivinen tapa, jota usein

kutsutaan myads tilastolliseksi tutkimustavaksi. Tyohon valittiin kvantitatiivinen tapa, silla se
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mahdollistaa tutkimuksen teon suurelle joukolle. Kvantitatiivisella tutkimusotteella selvite-
taan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia ja sita varten tarvitaan suurta ja
edustavaa otosta. Tutkimuksen aineistoa kerataan yleensa kyselylla, jossa on valmiina
vastausvaihtoehdot ja tutkimuksen tuloksia havainnollistetaan kayttdmalla kuvioita ja tau-
lukoita. (Heikkila 2008, 16.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kehittaa palkitsemista, joten kohdeyrityksen palkitsemi-
sen lahtdtilannetta on [&hdetty kartoittamaan kyselyn avulla. Kyselytapa tunnetaan survey-
tutkimuksen keskeisend menetelména, jonka avulla kerétdén aineistoa standardoidusti eli
kysytaan jokaiselta vastaajalta tismalleen samalla tavalla kysymykset ja jossa kohderyh-
m& muodostaa otoksen. Survey tavalla kerattya aineistoa kasitellaan yleensa kvantitatiivi-
sesti. Tassa tutkimuksessa lahdettiin tilannetta kartoittamaan kyselylla, silla sen avulla
saadaan isompi joukko tutkittavia mukaan ja sen avulla voidaan kysya paljon kysymyksia.
(Hirsijarvi ym. 2008, 188-189.) Kyselyn avulla halutaan selvittda miten valuuttamyyjat ko-
kevat palkitsemisen kohdeyrityksessa. Tutkimuksen kohderyhméné ovat jokaisen kahden-
toista liikkeen valuuttamyyjat ja kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena. Tutkimuksen
ulkopuolelle jaivat likkeiden esimiesasemassa olevat henkilot eli konttoripaallikét ja vara-

konttoripaallikot.

Kysymyksissa kaytetadn yleensa kolmea eri muotoa; avoimet kysymykset, monivalintaky-
symykset ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymystyypit (Hirsijarvi ym. 2008, 193-
195). Tassa kyselyssa on ollut 15 kysymystd, joista yksi oli avoin kysymys, kaksi skaaloi-
hin perustuvaa kysymystyyppia ja loput olivat monivalintakysymyksié. Avoimet kysymyk-
set ovat kysymyksia, joissa esitetaan ainoastaan kysymys ja vastaaja itse vastaa omin
sanoin siihen. Yleensa internet kyselyissa avoimien kysymysten kohdalla on rajattua se,
ettd miten paljon tekstid saa vastaajalta tulla. Monivalintakysymykset ovat taas vuorostaan
kysymyksia, joissa tutkija on laatinut kysymyksille vastausvaihtoehdot valmiiksi ja vastaa-
jan taytyy valita niista sopivin. Skaaloihin perustuvissa kysymystyypeissa annetaan vait-
tamid, joihin vastaaja valitsee niistd sen, miten voimakkaasti han on samaa tai eri mielta
kuin esitetty vaittama on. Tassa kyselyssa on kaytetty Likertin asteikkoa, joka on mielipi-
devaittamissa kaytetty tavallisesti 4- tai 5- portainen jarjestysasteikon tasoinen asteikko.
(Heikkila 2008, 53.) Skaaloihin perustuvissa kysymyksissa on tassa kyselyssa valittu 5-
portainen asteikko, jossa "en osaa sanoa” on sijoitettu kyselyssa viimeiseksi vastausvaih-
toehdoksi.
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4.3 Aineiston hankinta ja analysointi

Kyselyn luomisessa on tarkeaa suunnitella huolellisesti milla tavalla kysyy asioista ja mie-
lipiteista, silla kysymysten muoto on yksi suurimmista virheiden aiheuttajista. On hyva
muistaa nama kuviossa viisi esitetyt kyselyn luomisen vaiheet: tutkittavien asioiden ni-
meaminen, lomakkeen rakenteen suunnittelu, kysymysten muotoilu, lomakkeen testaus,
lomakkeen rakenteen ja kysymysten korjaaminen ja lopullinen lomake. Tutkimuksen tavoi-
te on tarkeaa olla tiedossa, silla tutkijan taytyy tietdd mihin hén etsii vastauksia talla tutki-
muksella. Sen vuoksi on selvitettava tarkkaan, mitk& ovat ne asiat (muuttujat) jotka selitta-
vat tutkittavaa asiaa. (Heikkila 2008, 47-48.)

Taman tutkimuksen kyselyssa on pohdittu aluksi tutkimuksen tarkoitusta, sen paakysy-
mysté ja alakysymyksid, joiden myota myos mietitty kyselyn taustamuuttujia. Kyselylo-
makkeen kysymykset on laadittu teorian ja toimeksiantajan nykytilanteen avulla. Kun ky-
symykset oli laadittu, kaytiin ne viela l&pi yhdessa opinnaytetydn ohjaajan ja FOREXin
HR-paallikdn kanssa. Tassa vaiheessa tehtiin viela viimeiset korjaukset kysymysten muo-
toiluun ja tarkistettiin, ettd tuloksien avulla saadaan vastauksia tutkimusongelmaan. Kyse-
lylomakkeeseen tehtiin yksi muutos, jossa yksi kysymys eroteltiin kahdeksi eri kysy-
mykseksi. Tama tehtiin sen vuoksi, jotta tiedetdén selkeasti mihin kysymyksessa on vas-
tattu. Kysymys oli alun perin "tiedan miten minua ja tyokavereitani palkitaan,” mutta se

jaettiin selkeyden vuoksi kahdeksi eri kysymykseksi.

: ; :':In Kysymysten Lomakkeen
suunnittelu muatoilu testaus

Kuvio 5. Kyselyn luomisen vaiheet

Lahettaminen

Kysely luotiin Webropol-ohjelman avulla. Kyselyssa oli viisitoista kysymysta ja jokaisessa
niista oli hyddynnetty teoriatietoa. Jokaiseen kysymykseen oli myds laitettu ehto "pakolli-
nen,” jotta saataisiin kaikkiin kysymyksiin vastauksia. Lahetetty kyselylomake |6ytyy tésta
tyosta liitteesta 1. Kyselylomake oli ulkoasultaan selkea ja siisti. Kysymykset oli laadittu
lomakkeeseen ryhmitellysti. Aluksi kysyttiin perustietoja, sitten haluttiin selvittdd miten
vastaajat kokevat nykytilanteen, miten tarkeaksi erilaiset aineettomat ja aineelliset palkit-
semistavat koetaan ja lopuksi viela kysyttiin avoimen kysymyksen avulla mielipiteita pal-
kitsemisen kehittamiseksi. Kysely tehtiin verkkokyselyna Webropol-ohjelmalla, silla koet-
tiin sen olevan nopein ja helpoin tapa saada vastauksia valuuttamyyjiltd. Jokainen valuut-

tamyyja myos tydskentelee paivittain tietokoneella, joten internet kysely oli oikein sopiva
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tapa kerata tietoa tutkimusta varten. Kyselyn sai tayttaa tybaikana, minka tarkoituksena oli

saada vastauksia useammalta valuuttamyyjalta.

Kysely lahetettiin séhkopostitse 92 valuuttamyyjélle ja vastausaikaa heilla oli kahdeksan
paivaa. Kysely lahetettiin 2.4.2017, muistutusviesti 6.4.2017 ja viimeinen paiva vastata
kyselyyn oli 10.4.2017. Kun aikaa kyselyn [ahettamisesta oli kulunut viisi paivaa, lahetet-
tiin muistutusviesti kaikille niille, jotka eivét olleet aiemmin vastanneet. Muistutusviesti
l&hetettiin, silla haluttiin saada mahdollisimman moni vastaamaan kyselyyn. Ennen muis-
tutusviestin lahettamista vastauksia oli tullut 29 valuuttamyyjalté ja loput seitseméan vas-
tausta tuli muistutusviestin jalkeen. Vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 36 ja vastausprosentti
oli noin 39%. Vastaajat vastasivat jokaiseen kysymykseen, koska ne oli maaritelty kaikki

pakollisiksi eli kysymysten vastausprosentti on 100%.

Valuuttamyyjille lahetettiin sahkoposti, jossa oli saatekirje (liite 2) ja linkki kyselyyn. Saat-
teessa kerrottiin ensin, miten he paasisivat osallistumaan ja vaikuttamaan palkitsemiseen.
Tarkoituksena oli kertoa selkedasti tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta seka houkutella
mahdollisimman moni vastaamaan. Lopuksi kerrottiin lyhyesti tutkijasta ja hdnen taustois-

taan tahan tutkimukseen lahtemisen kannalta.

Aineiston analysointiin kaytettiin Webropolin raportointitydkalua 2.0 seka 3.0, jotta saatiin
selkeét kuviot tuloksista. Webropolin raportointitytkalun avulla voidaan vertailla tuloksia
valitsemalla esim. muuttujaksi vastanneiden tydsuhteen muoto (vakituinen, mééraaikainen
ja tarvittaessa tyéhon kutsuttava). Tassa tyéssa on siis analysoitu myds sitd vaikuttavatko
tyosuhdetilanteet valittuihin vastausvaihtoehtoihin. Avoimet kysymykset analysoidaan nii-
den teemojen mukaan. Luvussa viisi esitellaén ja avataan avoimen kysymyksen vastauk-

sia tarkemmin.

Tassa tutkimuksessa on hyddynnetty graafista tapaa havainnollistaa tutkimustuloksia.
Tutkimustuloksissa on kaytetty Webropolista saatuja kuvioita, joiden avulla on |ahdetty
analysoimaan ja havainnollistamaan tuloksia. Kaksitoista kuviota on samanlaisia vareil-
taan ja kuviot sisaltavat vastaajamaarat. Kahden kysymyksen kuvio on otettu Webropolin
2.0 version raporteista, jotta tulokset nakyisivat selkeasti. Viimeisen kysymyksen havain-
nollistamiseen on kaytetty Wordsalad- ohjelmalla tehtya kuviota. Liitteesta kolme |6ytyy
kaikkien tulosten kuviot ja liitteesta nelja 16ytyy tulokset, joissa on otettu muuttujaksi tyo-

suhteen muoto.
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5 Tutkimuksen tulokset

Luvussa viisi kdydaan lapi tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksen tulokset on jaettu viiteen
ryhmaan, joissa niita kasitellaan. Ryhmat ovat valuuttamyyjien taustatiedot, palkitsemisen
nykytilanne FOREXissa, aineellisen ja aineettoman palkitsemisen vaikutus tydmotivaati-
oon, miten valuuttamyyjat kokevat palkitsemisen ja viimeisend ryhména valuuttamyyjilta
tulleet palkitsemisjarjestelman palkitsemisehdotukset. Tutkimuksen tulokset esitellaan

toimeksiantajalle toukokuun aikana ja tyd myds toimitetaan toimeksiantajalle.

5.1 Valuuttamyyijien taustatiedot

Kyselyn alussa haluttiin saada vahan taustatietoja valuuttamyyijista, kuten heidéan ikaja-
kaumastaan seka tydsuhteen muodosta. Ensimmaisena kysymyksena on kysytty vastaa-
jien ikaa. Kuviossa kuusi nakyy kohderyhman vastaajien ikdjakauma. Kuviosta nakyy, etta
ikdjakauma on valilla "alle 30-vuotias” ja "30-50-vuotias”. Suurin osa vastaajista (64%)

edustaa kuitenkin alle 30-vuotiaita. Kukaan vastaajista ei ollut yli 50-vuotias. (Kuvio 6.)

Alle 30-vuotias 64% (N = 23)

30-50 -vuotias 36% (N=13)

yli 50-vuotias

Kuvio 6. Vastaajien ikajakauma
Kohderyhman vastaajien tydsuhteen muoto jakautui aika lailla niin, ettd suurin osa vastaa-

jista oli vakituisessa tydsuhteessa 58,33%. Vastaajista yksi oli maaraaikaisessa tydsuh-

teessa, vakituisessa tydsuhteessa oli 21 ja tarvittaessa tyohon kutsuttavia oli 14. Kuviossa
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seitseman nakyy tydsuhteen muodon jakaantuminen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vakituinen 58% (N =21)

Mairaaikainen |REX

Tarvittacssa toihin ,
39""(\ — l-“
kutsuttava

Kuvio 7. Vastaajien tydésuhteen muoto

5.2 Palkitsemisen nykytilanne FOREX Bankissa

Seuraavaksi haluttiin saada tieto siitd, minkalaiseksi tdma nykyinen palkitseminen koetaan
yrityksessa. Tata lahdettiin selvittdmaan kysymalla mita mielta vastaajat olivat nykyisesta

tydnantajasta ja nykyisista palkitsemistavoista.

Kuviossa kahdeksan nakyy kysymykseen “olen tyytyvainen nykyiseen tydnantajaani” tu-
lokset kokonaisuudessaan. Vastaajista suurin osa oli melko tyytyvaisia nykyiseen tyénan-
tajaan 44% ja taysin tyytyvaisiakin oli reippaat 30,56% vastaajista. Kahdeksan vastaajaa

(22,22%) oli osittain eri mielta vaittdman kanssa, ja yksi oli tdysin eri mielta. Vastauksien
perusteella voisi sanoa, etta yleinen tyytyvaisyys tydnantajaan on hyva.

Tiysin samaa mieltd 31% (N=11)

Osittain samaa mieltd 44% (N = 16)

Osittain eri mielta

Téaysin eri mielta

En osaa sanoa

Kuvio 8. Olen tyytyvainen nykyiseen tydnantajaani
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Palkitsemistapoihin paneuduttiin enemman kysymalla, miten vastaajat tuntevat nykyiset
palkitsemistavat (kuvio yhdeksan). Kun kysyttiin miten hyvin vastaajat tuntevat nykyiset
palkitsemistavat, jakautuivat vastaukset melko tasaisesti jokaiseen vastausvaihtoehtoon.
Vain yksi vastaajista vastasi "en osaa sanoa” ja yksi vastaajista taas oli sitd mielta, ettei
tunne nykyisia palkitsemistapoja. Osittain samaa mielta vastaajia oli eniten (13), ja loput
jakaantuivat taysin samaa mielta (12) ja osittain eri mielta vastaajiin (9).

Téaysin samaa mieltd 33% (N =12)

Osittain samaa mielta 36% (N =13)

Osittain ert mielta 25% (N = 9)
Taysin eri mieltd R

En osaa sanoa [REZK

Kuvio 9. Tunnen nykyiset palkitsemistavat

Vastaajissa oli kuitenkin eroja sen perusteella, ettd olivatko he vakituisessa tydsuhteessa,
maaraaikaisessa tydsuhteessa vai tarvittaessa tyohon kutsuttavia. Suurin osa (7) tarvitta-
essa tyohon kutsuttavia olivat osittain sitd mielta, etta he tuntevat nykyiset palkitsemista-

vat, kun taas vakituisista vastaajista suurin osa oli tdysin samaa mielta vaittdman kanssa.

Naita tuloksia havainnollistetaan kuviolla kymmenen.
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48% (N = 10)

Taysin samaa mielta

28% (N =6)
Osittain samaa mieltd

19% (N = 4)
Osittain eri miglta

Taysin eri mielta 100% (N = 1)

[Xi]
P
=
=

En osaa sanoa

-\n"akituinen -M;ﬁr.’iaikainen

Ml Tarvittaessa toihin kutsuttava

Kuvio 10. Tunnen nykyiset palkitsemistavat jaoteltuna tydsuhteen mukaan

80%

100%

Nykyisiin palkitsemistapoihin oli yksitoista vastaajaa taysin tyytymattomia, kuten kuviosta

11 nakyy. Vastaukset osittain eri mieltd ja osittain samaa mielta saivat saman verran vas-

taajia eli kymmenen. Vastaajista nelja ei osannut sanoa miten tyytyvaisia ovat nykyisiin

palkitsemistapoihin ja yksi vastaajista oli taysin tyytyvainen.

Tiaysin samaa mieltd RN

Osittain samaa miclta 28% (N = 10)

Osittain eri mielta 28% (N = 10)

Taysin eri mieltad 30% (N =11)

En osaa sanoa 11% (N =4)

Kuvio 11. Olen tyytyvainen nykyisiin palkitsemistapoihin
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Seuraavassa kysymyksessa haluttiin tietdd, miten hyvin vastaajat tietavat miksi heita pal-
kitaan. Nama vastaukset on havainnollistettu kuviolla kaksitoista. Vain kahdeksan vastaa-
jista vastasi tietavansa taysin miksi heita palkitaan, kun taas kuusi vastaajaa oli sitd miel-
ta, etteivat he tieda ollenkaan miksi heita palkitaan. Osittain samaa ja osittain eri mielta

jakautuivat aika lailla tasan. Vastaajista kaksitoista oli osittain samaa mielté ja kymmenen

taas osittain eri mielta vaittaman kanssa.

0% 5% 10% 15% 20% 5% 30% 35%

Taysin samaa mieltd 22% (N = 8)

Osittain samaa mielta 33% (N=12)

Osittain eri mielta 28% (N=10)

Taysin eri mieltd 17% (N = 6)

En osaa sanoa

Kuvio 12. Tiedan milla perusteilla minua palkitaan tydssani

Tarkastellaan vield kuvion 13 avulla, miten vastaajien tydsuhde vaikuttaa tuloksiin tasséa
samassa kysymyksessa. Kukaan tarvittaessa tydhon kutsuttavista ei vastauksien mukaan
ollut taysin tietoinen milla perustein heita palkitaan. Heidan vastaukset olivat enimmak-
seen osittain samaa mielta (n=7), osittain eri mieltd (n=4) ja vain kolme oli taysin eri miel-
ta. Vastauksissa nakyy selvasti se, etta vakituisessa tydsuhteessa olevat vastaajat ovat

paljon tietoisempia siitéd miksi heita palkitaan (n=8).
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BD% 100%

38% (N = 8)
Taysin samaa mielta

19% (N = 4)
Osittain samaa mielta 100% (N = 1)

29% (N = 6)

Osittain eri mielta

14% (N = 3)
Taysin eri mielta

En osaa sanoa

Il vakituinen Il m3srdaikainen

Il Tarvittaessa tGihin kutsuttava

Kuvio 13. Tiedan milla perusteilla minua palkitaan tydssani jaoteltuna tydsuhteen mukaan

Vakituisessa tydsuhteessa olevista vastaajista kuitenkin nelja oli osittain tietoisia ja kuusi
osittain epéatietoisia palkitsemisen syista. Maaraaikaisessa tydsuhteessa oleva vastaaja ol
osittain samaa mielta vaittaman kanssa. Molemmissa seka vakituisessa tydsuhteessa etta
tarvittaessa tyohon kutsuttava ryhmissé kolme vastaajaa oli vastannut olevansa taysin eri
mielta. Nama tulokset kertovat sita, etta palkitseminen ei ehka ole ihan tasaisesti kaikkien
tiedossa. Kyselyn taustatiedoissa ei kysytty tydsuhteen kestoa, mutta olisi ollut ihan mie-
lenkiintoista tassa kysymyksessa nahda olisiko se vaikuttanut tuloksiin vastaajien keskuu-

dessa.

Seuraavalla kysymyksella haluttiin selvittad, tietavatk® vastaajat milla perusteilla heidan
tydkavereitaan palkitaan. Talla kysymyksella saadaan selville tietavatko vastaajat parem-
min milla perusteilla heita itseaan palkitaan vai tydkavereitaan. Kuviossa kaksitoista na-
kyy, ettd vastaajien kanta tassa kysymyksessa on enemman osittain samaa mielta ja osit-

tain eri mieltéd puolella kuin edellisessé kysymyksessa.
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Taysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta 42% (N = 15)
Taysin eri mieltd 16% (N = 6)

En osaa sanoa

Kuvio 14. Tiedan milla perusteilla tytkavereitani palkitaan

Kuviossa 15 taas nakyy tydsuhteen muodon vaikutus kysymykseen. Yhteensa kymmenen
vastaajaa, joista viisi oli vakituista, yksi maaraaikainen ja nelja tarvittaessa tyéhon kutsut-
tavia, oli osittain samaa mielta vaittaméan kanssa. Suurin osa vastaajista (n=15) oli osittain
eri mieltd tdssa asiassa. Vakituisista seitseman oli vastannut osittain eri mielté ja tarvitta-
essa tyohon kutsuttavista kahdeksan. Jopa kuusi vastaajaa oli taysin eri mielta siita, etta
tietavatkd he miksi heidéan tyokavereitaan palkitaan. Nailla tuloksilla voisi sanoa, etté vas-
taajat tietdvat omalta osaltaan miten heita palkitaan, kun taas tyokavereiden palkitsemisen
syyt ovat viela epaselvat. Vastauksista voi myos paatella, ettéa yrityksessa koetaan epéaoi-
keudenmukaisuutta palkitsemisen suhteen. Tassa olisi kehittdmisen varaa, josta kerro-

taan tarkemmin seuraavassa luvussa.

0

#

10% 20% 30% 40% S0% B0% T0% B80% 90% 100%

24% (N =5)

Taysin samaa mielta

24% (N = 5)

Osiftain samaa mielta 100% (M = 1)

33% (N =7)
Osittain eri mielta

19% (N = 4)

Taysin eri mielta

En osaa sanoa

Ml vakituinen Ml MiErsaikainen

I Tarvittaessa toihin kutsuttava
Kuvio 15. Tiedan milla perusteilla tytkavereitani palkitaan jaoteltuna tyésuhteen muodon

mukaan
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Viimeisessa tata nykyista tilaa kartoittavassa kysymyksessa kysyttiin ovatko nykyiset pal-

kitsemisperusteet selkeat (kuvio 16).

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mieltd 31% (N=11)

Osittain eri mielta
Téaysin ert mielta
En osaa sanoa ERANE

Kuvio 16. Nykyiset palkitsemisperusteet ovat selkeat

Vastaajista yksitoista oli osittain samaa mielta ja toiset yksitoista olivat osittain eri mielta
tassé asiassa. Jopa yhdekséan vastaajista oli taysin eri mieltd ja vain kolme vastaajista
vastasi palkitsemisperusteiden olevan selkeéat. Kaksi vastaajaa koko kohderyhmasta oli
vastannut en osaa sanoa. Kysymyksen tulokset antavat kasityksen, ettei palkitsemispe-
rusteet ole yrityksessa taysin selkeat ja sen vuoksi niihin pitéisi kiinnittdd enemman huo-
miota.

5.3 Aineellisen ja aineettoman palkitsemisen vaikutus tydmotivaatioon

Aineellisen ja aineettoman palkitsemisen muotojen vaikutusta tydmotivaatioon lahdettiin
kartoittamaan kysymalla kuinka tarkeana he pitavat motivoinnin kannalta erilaisia aineelli-
sia ja aineettomia palkitsemistapoja. Kysymyksessa oli listattuna erilaiset aineelliset ja
aineettomat palkitsemistavat, joita oli tydsuhteen pysyvyys, tyon arvostus, tydsta saatava
palaute, joustavat tydajat, vastuun saaminen, tydssa onnistumisen ilo, tytnantajan jarjes-
tamat koulutukset, hyva tydilmapiiri, tyduralla eteneminen, peruspalkka, palkanlisat, henki-
I6stdedut (lounas- ja virikesetelit, valuuttakurssialennus), kertaluontoiset palkkiot, ty6ter-
veyshuolto, tybnantajan tarjoamat ilmaiset kahvi, tee ja hedelmat, henkilostojuhlat ja palk-
kakeskustelut.
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Erittain tarkeéana pidetyt palkitsemistavat motivaation kannalta olivat tyGilmapiiri (34), tyon
arvostus (29), tyoterveyshuolto (29), peruspalkka (27), tydssa onnistumisen ilo (27), jous-
tavat tybajat ja tyburalla eteneminen molemmissa oli 25 vastaajaa (kuvio 17). Yksitoista
vastajaa ei pitanyt kovin tarkeéna palkkakeskusteluita ja jopa viisi vastaajaa ei pitanyt
lainkaan tarkeana henkilostdjuhlia. Yhteenvetona voisi sanoa, etta aineettomia palkitsemi-
sen muotoja pidetaan tarkedmpina tydmotivaation ndkokulmasta kuin aineellisia muotoja.
Taméan kysymyksen havainnollistamiseksi on tyohon laitettu kuvio, joka nékyy seuraavalla

sivulla.
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o =2 4 s 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

Tydsuhteen pysyvyys

Tydn arvostus

Tybsta saatava palaute

Joustavat tydaiat

Vastuun saaminen

Tyodssa onnistumisen ilo

Tydantajan jariestamat koulutukset

Hyva tysSilmapiiri

Tysuralla steneminen

Peruspalkka

Palkanlisat

HenkilostSedut (lounas- ja
virikesetelit, valuuttakurssialennus)

Kertaluontoiset palkkiot

Ty&terveyshuolto

Tysantajan tarjoamat ilmaiset
kahvi, tee ja hedelmat

Henkilostsjuhlat

Palkkakeskustelut

| Erittain tarkea = Melko tarked = Ei kovin tarkea = Ei lainkaan tarkea = En osaa sanoa

Kuvio 17. Kuinka tarkein& pidat seuraavia palkitsemisen aineettomia ja aineellisia muotoja

tydmotivaatiosi kannalta. Mitk&a asiat motivoivat sinua eniten
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5.4 Valuuttamyyjien kokemukset palkitsemisesta

Tassa alaluvussa syvennytddn enemman kysymysten tuloksien avulla siihen, miten vas-
tanneet valuuttamyyjat kokevat palkitsemisen. Kun kysyttiin koetaanko nykyisen palkitse-
misen olevan oikeudenmukainen, suurin osa (15) oli osittain eri mieltd taméan vaittdman
kanssa kuten kuviosta 18 nékyy. Oikeudenmukaisuuden tunnetta koettiin nykyista palkit-
semista kohtaan vain 11,11% (4).

20% 25% 30% 35% 40% 45%

i
v

Tédysin samaa mieltd 11% (N =4)

Osittain samaa mielta 25% (N =9)

Osittain eri mieltd 42% (N = 15)

Taysin eri mieltéd 11% (N =4)

En osaa sanoa 11% (N = 4)

Kuvio 18. Koen nykyisen palkitsemisen olevan oikeudenmukainen.

Tybpanoksesta palkitaan tarpeeksi hyvin vain kolmen (8,33%) vastaajan mielesta, kun
taas taysin eri mielta oli jopa neljatoista vastaajaa (38,89%). Kuviosta 19 voidaan paatella,
ettd vastaajien kokemus palkitsemisen vaikuttamisesta tydpanokseen ei koeta tarpeeksi

hyvaksi.

30



Taysin samaa mieltéd
Osittain samaa mielta 22% (N = 8)

Osittain eri micltéd 31% (N =11)

Taysin eri mieltd 39% (N = 14)

En osaa sanoa

Kuvio 19. Koen, ettd minua palkitaan tarpeeksi hyvin tydpanoksestani.

Valuuttamyyjilta kysyttiin, onko heidan mielestaén palkitsemisen eri muodoista tiedotettu
tarpeeksi eri kanavissa. Kuviosta 20 voidaan paatella, ettei kaikkien vastaajien mielesta
palkitsemisen eri muodoista ole tiedotettu tarpeeksi eri kanavissa. Vastaajista 16 oli osit-
tain eri mielta ja yhdeksan oli taysin eri mielta vaittaman kanssa. Kuitenkin jopa seitseman
vastaaja oli osittain samaa mielta taman vaittaman kanssa. Taten voisi paatella, etta pal-

kitsemin tiedottamista olisi syyta tehostaa entisestaan.

Taysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta 20% (N =7)

T
En osaa sanoa

Kuvio 20. Palkitsemisen eri muodoista on tiedotettu tarpeeksi eri kanavissa

Taman osion viimeisessa kysymyksessa haluttiin tutkia mitk& kolme palkisemisen muotoa

ovat tarkeimmat valuuttamyyijille. Kaksi selkeasti tarkeinta olivat henkilokohtainen bonus

(20) ja uralla eteneminen (15). Kolmanneksi tarkeimpéna pidettiin tiimi bonusta (10), mutta
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tybajanjarjestelyitd pidettiin melko tarkeina, silla jopa yhdeksan valuuttamyyjaa oli sita

mieltda. Kolmannes sija siis oli aika tasainen naiden edella mainittujen kohdalla.

Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviin ja kulttuurisetelit olivat tarkeita seitsemaélle valuutta-
myyjalle. Kukaan vastaajista ei pitdnyt tyonantajan tarjoamia kahvi, tee, hedelmat ja syn-
tymapaiva kakkua tarkeana. Muut vaihtoehdot saivat kuudesta yhteen valuuttamyyjan
vastauksen. Jakauma vastaajien tarkeimmisté palkitsemisen muodoista on havainnollis-

tettu kuviossa 21.

o 2 4 [ g 10 12 14 16 18 20

Tydajan jarjestelyt

Henkildkohtainen bonus

Tiimi bonus

Uralla eteneminen

Alennus valuutanvaihtokuluista

Henkilékuntasdut

Tydstd saatu palaute

Tyonantaian tarjoama kahvi, tee ja
hedelmat

Tydnkierto

Tavoitepalkkio

Aloitepalikio

Hulttuurisetelit

Lounassetelit

Henkildstérahasto

Mahdolisuus vaikuttaa tyétehtaviin
HKoulutukset

Henkiléstéjuhlat

Tyafysioterapia kaynnit

“akuutukset

Tyénantajan tarjoama kakku
syntymapaivand

Palkkakeskustelt

Kuvio 21. Mitk& seuraavista palkitsemisen muodoista ovat sinulle tarkeimmat. Valitse kol-
me tasta listasta

5.5 Valuuttamyyjien kehitysehdotukset

Kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessa kysytaan, miten valuuttamyyijat kehittaisivat
nykyista palkitsemisjarjestelméaé. Avoimeen kysymykseen saatiin hyvin vastauksia, vaikka
kyselyyn oli vahingossa laitettu 100 merkkid sadan sanan sijasta. Kokonaan vastaamatta
jatti kaksi 36:sta vastaajasta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 94%. Kolme vastaajaa
kommentoi, ettei 100 merkkia riitd, mutta kaksi heista oli kuitenkin kirjoittanut jonkinnakoi-
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sen vastauksen. Vastauksien maarasta voidaan paatelld, etta valuuttamyyjat ovat koke-

neet tarkeaksi vastata kysymykseen ja vaikuttaa palkitsemisjarjestelman kehittdmiseen.

Avoimessa kysymyksessa tuli esiin samoja vastauksia kuin edellisessa kysymyksessa,
jossa kysyttiin "mitka seuraavista palkitsemisen muodoista ovat sinulle tdrkeimmat. Valitse
kolme tarkeintd.” Vastauksista on poimittu avainsanoja ja laitettu ne Wordsaladiin (kuvio
22) havainnollistamaan valuuttamyyjien kehitysehdotuksia. Kaikki avoimen kysymyksen
vastaukset I6ytyvét tyon liitteesta kolme.

Suurin osa valuuttamyyjisté halusi, etta otettaisiin kayttdon bonusjarjestelma, jossa palki-
taan joko tiimi- tai yksil6tasolla. Rahallinen bonus oli monessa vastauksessa mukana.

Vastaajista siis jopa kaksitoista toivoi bonusta joko tiimi- tai yksilétasolle.

Liséksi viisi vastaajaa otti kantaa palkkaukseen. Palkasta haluttiin tasapuolisempaa ja
palkan maaraytymista haluttaisiin lapinakyvaksi. Palkkakeskusteluista ja palkankorotuksis-
ta toivotaan perustelut ja lapinakyvampaa, silla yhden vastaajan mielesta henkilokemialla
on suuri merkitys palkankorotukseen. Yksi taas toivoi palkan maaraytyvan TES:n mukaan,

jottei palkkaerot olisi niin suuret.
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Kuvio 22. Miten itse kehittaisit nykyista palkitsemisjarjestelmaéa (Wordsalad)
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5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta valtyttaisiin erilaisilta virheilta, on tutkimuksissa hyva pyrkia arvioimaan tutkimuksen
luotettavuutta. Erilaisilla mittaus — ja tutkimustavoilla voidaan arvioida tutkimuksen luotet-
tavuutta. Kahdella kasitteella: validiteetti ja reliabiliteetti maaritellaan tutkimuksen mittauk-
sen luotettavuutta, ja nama kasitteet yhdessad muodostavat mittarin yleisluotettavuuden.
(Heikkila 2008, 185; Remes ym. 2009, 226.) Validiteetti k&sittaa tutkimuksen péatevyytta.
Tutkimuksen validiteettia on vaikeaa jalkikateen arvioida, jonka vuoksi on tarke&é tutki-
musta tehdessé suunnitella tarkasti se ja maarittdd kunnolla tutkimuksen tarkoitus. Validi-
teetilla varmistetaan se, ettd tutkimus mittaa juuri oikeita asioita. (Heikkila 2008, 29; Re-
mes ym. 2009, 226-227.) Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja tulos-
ten tarkkuutta. Reliabiliteettisena pidetaan sellaisia tutkimuksia, joissa paadytaan saman-
laiseen tulokseen kahden eri arvioijan kanssa. Tdman vuoksi tutkijan taytyy olla tarkka
tietoja keratessa, syottaessa ja niiden analysoinnissa. (Heikkila 2008, 30-31; Remes ym.
2009, 226.)

Tassa tutkimuksessa on suunniteltu etukateen tutkimuksen tarkoitus, ja tutkimuksen ky-
symykset tarkastettu moneen kertaan lapi, jotta valtyttaisiin turhilta virheilta. Kun kysely
suoritetaan internetlinkin kautta voi olla, ettei vastaajat ole ymmartaneet kysymyksia oi-
kein. Tutkimuksen kyselylld, joka oli tehty internetlinkin kautta vastaajat eivat voineet ky-
sya mita tietylla kysymyksella tarkoitetaan, joten tuloksissa voi olla virheellista tulkintaa
vastaajien puolelta. Tutkimuksen tuloksilla on kuitenkin saatu vastauksia tutkimusongel-

miin, joten tutkimusta voidaan pitaa validina.

Luotettavuutta arvioitaessa on myds varmistettava se, ettd otos edustaa koko tutkimuksen
tutkittavaa kohderyhmaa (Heikkilda 2008, 31). Tassa tutkimuksessa otoksena oli kaikki
FOREXin Suomen liikkeissa toimivat valuuttamyyjat, ja jokaisella oli mahdollisuus vastata
kyselyyn. Vastauksia tosin tuli vain 36 valuuttamyyjalté, joten edustus ei ole ollut kauhean
suuri. Kysely kérsi kadosta, jolla tarkoitetaan lomakkeiden palauttamatta jattaneiden méaa-
raa. On harmillista, etté jokainen kyselyn saanut valuuttamyyja ei tayttanyt lomaketta. Tal-
1a tutkimuksella kuitenkin haluttiin saada tietdd heidan mielipide palkitsemisesta ja saada
mahdollisesti kehitysehdotuksia toimivaa palkitsemisjarjestelmaa varten. Kohderyhméan 92

valuuttamyyjasta 45 jatti vastaamatta, ja yksitoista avasi lomakkeen lahettamatta sita.

Puolueettomuus eli objektiivisuus toteutui hyvin, silla tutkijan omat poliittiset ja moraaliset

vakaumukset eivat vaikuttaneet tutkimusprosessiin. Tutkimuksen tulokset eivét ole riippu-
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neet tutkijasta. Kysely teetettiin anonyymisti ja vastaajat eivat olleet kasvotusten tutkijan

kanssa vaan vastasivat internetin vélityksella kyselyyn.

Sopivalla aikataululla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen suunnitteluun on varattavaa tar-
peeksi aikaa, jotta valtytd&n huolimattomasti ja kiireella suoritetuista tiedonkeruu tavoista,
jotka voivat olla esteend tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille (Heikkila 2008, 32). Ta-
han voidaan myds siséllyttaa se, ettd kyselyn tekemiseen on myés annettu tarpeeksi ai-
kaa. Valuuttamyyjilla oli kahdeksan paivaa aikaa vastata kyselyyn, ja jos neljan péivan
jalkeen ei ollut vastannut kyselyyn, niin saivat nama henkildt muistutusviestin siita sahko-
postiin. Nain ollen valuuttamyyjat olivat saaneet riittivasti aikaa ja saaneet myds tiedon
kyselysta henkilokohtaiseen sdhképostiin, jota he kayttavat tydssaan paivittain.

Kuviossa 22 kuvataan edella mainittuja laadukkaita tutkimuksen vaatimuksia. Nama vaa-

timukset on otettava erityiseen huomioon tutkimuksen laadukkuutta pohtiessa.

Validiteetti Reliabiliteetti

Laadukkaan tutkimuksen
vaatimukset

Puolueettomuus Sopiva aikataulu

Kuvio 22. Laadukkaan tutkimuksen vaatimukset

Kyselysséa oli avoin kysymys, jossa haluttiin saada jokaisen valuuttamyyjan oma néakdkan-
ta nykyisen palkitsemisjarjestelman kehittamiseen. Avoimeen kysymykseen oli tarkoitus
laittaa 100 sanaa, mutta se olikin tallentanut sen 100 merkiksi. Valitettavasti ei jokaiselta
valuuttamyyjaltd taman vuoksi saatu kattavia vastauksia. Vastanneista kolme valuutta-
myyjaa oli ilmoittanut, etta 100 merkkia ei riité heille. T&ma oli tutkijan virhe, mutta siita

huolimatta vastauksia saatiin hyvin muilta vastaajilta.
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6 Pohdinta

Viimeisessa luvussa pohditaan tutkimustulosten merkitysta toimeksiantajalle ja tehdaan
tutkimustuloksien avulla johtopaatoksia. Tutkimustuloksia verrataan aikaisemmin esitettyi-
hin teoriatietoihin ja ndiden pohjalta esitetaan seka johtopaatoksia etta kehitysideoita. Lu-
vun paatteeksi kaydaan lapi viela oma arviointi opinnaytetydprosessista ja omasta oppi-

misesta.

6.1 Johtopaatelmat

Taman tutkimuksen saatujen tulosten avulla voidaan lahted miettimaan tuloksia tarkem-

min. Tutkimuksella haluttiin selvittaa palkitsemisen tilannetta yrityksesséa, ja mahdollisesti
saada kehitettya sita entistd paremmaksi. Taman tutkimuksen perusteella voidaan tehda
paatelmia siita, miten valuuttamyyjat kokevat palkitsemisen talla hetkella ja millaisia muu-

toksia he siihen haluaisivat.

Tama tutkimus auttaa toimeksiantajaa ymmartamaan millaiseksi valuuttamyyjat kokevat
nykyiset palkitsemistavat, ovatko kaikki tietoisia niista ja miten he toivoisivat sité kehitetta-
van. Hyvinvoiva ja viihtyva henkilostd saadaan, kun otetaan heidat huomioon ja kysytaén
heidan mielipiteitddn enemmaéan. Ennen kaikkea toimeksiantaja voi taman tyon avulla l&h-

ted kehittdmaan palkitsemista yrityksessa tutkimustulosten seka teoriatiedon avulla.

Johtopaatelmana voidaan todeta, etta valuuttamyyijat eivat pida tamanhetkista palkitse-
mista tarpeeksi selkeana. Tahan selkeyteen voi ottaa mukaan sen, ettei kauhean moni
vastanneista tiennyt milla perusteilla heidan tydkavereitaan palkitaan, tiedottamisessa ja
oikeudenmukaisuudessa on myos paljon kehitettdvaa. Vastaajat kokevat, ettei heidan

tydpanoksestaan palkita tarpeeksi hyvin, ja tama yleensa laskee tydmotivaatiota.

Valuuttamyyjat toivoivat lisda bonuksia joko henkilo- tai timitasolle. Tasta voidaan paatel-
14, ettd valuuttamyyjat ovat halukkaita tekemédéan enemman toita sen eteen, ettd saataisiin
palkitsemisjarjestelma joka soveltuisi kaikille. He ovat siis valmiita asettamaan tavoitteita
itselleen ja tiimille, jotta padstdaan saavuttamaan tavoitteita ja saamaan rahallista palkit-

semista.
Toimeksiantajan palkitsemistavoista on myds loydetty hyvié ja toimivia tapoja. Valuutta-

myyjat ovat esimerkiksi tietoisia nykyisista palkitsemistavoista seka tyytyvaisia tytnanta-

jaan. Nykyinen palkitsemisjarjestelméa koetaan osittain nykyaikaiseksi, ja taman tutkimuk-
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sen avulla toimeksiantaja saa tietoa, miten saada palkitsemisjarjestelmasta nykyaikai-

sempi ja toimivampi kokonaisuus.

6.2 Kehitysideat

Ensimmaisena kehitysideana on muodostaa FOREXin valuuttamyyjille selkea ja avoin
palkitsemisjarjestelma, joka loytyisi koottuna dokumenttina yrityksen intrasivuilla. Tata
tehtdessa olisi hyva hyddyntéaé luvussa 2.2 esitettya strategista palkitsemista ja tutkimuk-
sen tuloksia. Palkitsemisjarjestelmaé rakennettaessa olisi tarke&a peilata sita yrityksen
strategiaan, jotta siitd saadaan hyodyllinen jarjestelma. Kun tiedot olisi koottuina yrityksen
intrasivuilla, jokainen valuuttamyyja |oytaisi tarvittavat tiedot parilla painalluksella. Tasta
hyo6tyisivat myds vanhat ja uudet tyontekijat seké valuuttamyyjat, jotka kouluttavat uusia
myyjia. Yrityksella on paljon valuuttamyyjia, jotka ovat tarvittaessa tyohon kutsuttavia eli
tekevat vahan harvemmin toitd, ja eivat valttdmaéatta aina ole tietoisia palkitsemistavoista

yrityksessa, jolloin tamé& dokumentti pitaisi myos heidéat ajan tasalla.

Kahdessa viimeisessa kysymyksessa (liite 2) tuli selkeasti esiin se, etta yrityksessa toivo-
taan tiimi- tai yksilétasoista bonusta. Ehdotan, etté tahan perehdyttaisiin enemman ja yri-
tettaisiin saada edes jompikumpi tapa kayttoon yrityksessa. Tama ehdotus on sidoksissa
edelliseen ehdotukseen, ja siksi olisi tarkeaa, ettéd myos valuuttamyyjat otettaisiin mukaan
palkitsemisjarjestelmén rakentamiseen. Se voi auttaa heitd ymmartamaan paremmin mita
mitataan ja miten oma ty6 vaikuttaa eri mittareihin. Bonusta maariteltdessa olisi myds
huomioitava palkitaanko vuosi- vai kvartaalitasolla. Tdman jalkeen mahdollisesti voitaisiin
ottaa kayttoon henkildstérahasto, jonne kaikki bonukset menevat ja ne voi nostaa joko
tydsuhteen loppuessa tai eldkkeelle mentaessa. Toisaalta yritys voi ottaa molemmat bo-
nukset kayttdon niin, etta olisi erillinen liikkeen mittari ja siihen lisattaisiin erikseen henki-
I[6kohtainen mittari myyntikatteen mukaan. (Mandatumlife 2016.) Bonusta maariteltdessa
on yrityksen otettava huomioon, miten bonus vaikuttaa eri tydsuhteissa oleviin tyéntekijoi-
hin. Tarvittaessa tyohon kutsuttaville ei voida laittaa samoja mittareita kuin vakituisille va-
luuttamyyjille. On siis mietittdva tarkkaan, miten mittarit maaritelladn ja maaritella&nko ne

esimerkiksi tarvittaessa tyohon kutsuttaville tyétunteihin perustuen.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksen pohjalta jatkotutkimuksena voisi miettia tapaa milla saadaan valuutta-
myyjat mukaan paremmin palkitsemisjarjestelmén kehittdmiseen. Jo tutkimuksen alussa
HR-paallikkd sanoi, ettei heilld suoranaisesti ole mitdan palkitsemisjarjestelmaa. Taman

vuoksi [&hdettiin tutkimuksella selvittamaan tilannetta, jotta voitaisiin saada néilla koottua

jonkin ndkoinen dokumentti kaikille ndhtavéksi. FOREX voisi perustaa tyoryhman joka
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lahtisi kokoamaan toimivaa ja selkeaa palkitsemisjarjestelmaa. Tyéryhmassa olisi hyva
olla mukana valuuttamyyjia, ja tata tutkimusta voisi kayttaa hyddyksi palkitsemisjarjestel-
maé koottaessa. Kun palkitsemisjarjestelmé on selventynyt ja saatu mahdollisesti tyoryh-
man kanssa dokumentoitua FOREXin palkitsemistavat, olisi hyva lahtea viela tutkimaan
miten uusi tilanne vaikuttaa valuuttamyyjiin. Olisi mielenkiintoista ndhda mihin suuntaan

tilanne on mennyt kehittdmisprosessin jalkeen.

Toisena ehdotuksena olisi tehda samanlainen tutkimus esimiehille. Olisi hyva, etta valuut-
tamyyijilla ja esimiehilla olisi erilainen palkitsemisjarjestelma. Silla seka esimiehilla etta
tyontekijoille pitéisi olla erilaiset palkitsemisen mittarit kaytossa.

6.4 Opinnaytetydnprosessin arviointi

Siita lahtien kun péasin opiskelemaan Haaga-Heliaan, olin miettinyt, ettd miten tulen on-
nistumaan opinnaytetydn kanssa. Prosessi kuulosti niin haastavalta ja pitkalta, enka us-

konut paésevani tien loppuun ikina.

Opinnaytety6ta tehdesséani muilta saatu tuki auttoi jaksamaan eteenpain. Opinnaytetyo-
seminaarit, ohjaajan ja muiden opiskelijoiden kanssa kaydyt keskustelut auttoivat ja sel-
keyttivat oman opinnaytetytn ideaa ja suunnittelua. Ohjaajan ohjeet auttoivat nakeméaan

semmoisia asioita, joille oli tullut sokeaksi tyota tehdessa.

Kyselyn tekeminen Webropolin kautta aiheutti aluksia haasteita, silla olin viimeksi kaytta-
nyt sita yli vuosi sitten yhdella kurssilla. Webropolin kayttdystavallisyyden ja ystavalta
saadun tuen vuoksi ohjelmaa olikin helppo kayttaa kyselyn luomiseen. Koulumme opetta-
ja, joka on melko asiantuntija. Pyysin koulumme opettajaa, joka on melkoinen Webropol
asiantuntija viela tarkistamaan, etté kysely on tehty oikein, jotta tuloksien kanssa ei tulisi
ongelmia. Lomakkeen kysymyksissé opettajan ja HR-paallikon apu niiden tarkistamisessa

ja oikein asettelussa oli tarkeaa.

Aikataulu oli ajoittain haastavaa. Opinnaytetydsuunnitelman teko selkeytti, mita taytyy
tehdd ja missa aikataulussa. Taman avulla oli helpompi yrittaa jarjestaa kalenterista aikaa
tydlle, koululle ja opinnaytetydlle. Ty6ta aloittaessa oli helppoa pysyéa aikataulussa ja kir-
joittaa opinnaytetyota. Sitten sairastuin ja olin yli kaksi viikkoa sairaana. Tama pysaytti
tyonteon ja jain jalkeen suunnitellusta aikataulusta. Tama loi lisd& haasteita, mutta kovalla

paattavaisyydelld péaéasin takaisin suunnitelman aikatauluun.
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Tyo6ta tehdessa syvennyin enemman palkitsemiseen ja sen kokonaisuuteen. Teoriaosuu-
den avulla opin palkitsemisesta asioita, joita en aiemmin ollut tiennyt. Tyd myds avarsi
tietamystani nykyisen palkitsemisjarjestelman tyytyvaisyydesta, ja opin itsekin vahan lisaa

nykyisesta kokonaisuudesta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake
FOREX Bank Ab i Filial henkilost6kysely: Palkitseminen

Tama on Forex Bank Ab i Filial henkilgstokysely, jolla halutaan selvittad palkitsemisen nykytilaa yrityksessa jJa mahdollisesti saada
leehitysehdotuksia palkitsemiseen.

1. Minkilainen tyosuhde sinulla on? *
() Vakituinen

() Madrdaikainen

O Tarvittaessa toihin kutsuttava

2. Minka ikdinen olet? *

() Alle 30-vuotias
(") 30-50 -vuotias
() yli 50-vuotias

3. Olen tyytyvéinen nykyiseen tydnantajaani *

(O Taysin samaa mielta
() Osittain samaa mielti
() Osittain eri mieltd

() Taysin eri mieltd

(O En osaa sanoa

4. Tunnen nykyiset palkitsemistavat *

() Taysin samaa mieltad

() Osittain samaa mieltd

() Osittain eri mielts

() Taysin eri mieltd

5. Olen tyytyvdinen nykyisiin palkitsemistapoihin *
() Taysin samaa mieltd

() Osittain samaa mielta

() Osittain eri mieltd

O Taysin eri mieltd

) En osaa sanoa

6. Tieddn milli perusteilla minua palkitaan tyosséni *

() Taysin samaa mieltd
(") Osittain samaa mielta
() Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

() En 0saa sanoa

7. Tiedén mill3 perusteilla tyGkavereitani palkitaan *
() Taysin samaa mieltd

O Osittain samaa mielts

O Osittain eri mielts

() Taysin eri mieltd

() En 0saa sanoa

8. Nykyiset palkitsemisperusteet ovat selkeat *

() Taysin samaa mieltd
(") Osittain samaa mielta
() Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

() En 0saa sanoa
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9. Palkitsemisen eri muodoista on tiedotettu tarpeeksi eri kanavissa *

O Taysin samaa mieltd
() Osittain samaa mielts
() Osittain eri mielt3

(O Taysin eri mieltd

() En 0533 sanoa

10. Koen nykyisen palkitsemisen olevan oikeudenmukainen *

(O Taysin samaa mieltd
() Osittain samaa mielts
() Osittain eri mieltd

(O Taysin eri mieltd

() En 0saa sanoa

11. Koen ettd minua palkitaan tarpeeksi hyvin tydpanoksestani *

() Taysin samaa mieltd
(O Osittain samaa mieltd
() Osittain eri mielta

() Taysin eri mieltd

() En 053a sanoa

12. Kuinka tirkeini pidét seuraavia palkitsemisen aineettomia ja aineellisia muotoja tydmotivaatiosi kannalta? (Mitka
asiat motivoivat sinua eniten) *

Erittdin tirked Melko tarked Ei kovin tirked Ei lainkaan tirked Enosaa

Henkilostdedut (lounas- ja virikesetelit, valuuttakurssialennus)
Kertaluontoiset palkkiot

Tybterveyshuolto

Tydantajan tarjoamat ilmaiset kahvi, tee ja hedelmat
Henkildstgjuhlat

Palkkakeskustelut

Tydsuhteen pysyvyys O O O O O -
Tyén arvostus @] O O O O ﬂ.
Tydsta saatava palaute @] O O O O I.
Joustavat tydajat @] O O O O _
Vastuun saaminen O O O O O E
Tyéssa onnistumnisen ilo O O O O O -
Tydantajan jarjestamit koulutukset @] @] @] @] O .
Hyvi tydilmapiiri @] O O O O .
Tyéuralla eteneminen @] O O O O .
Peruspalkka @] O O O O .
Palkanlisat o) o) o) o) ol |

o) o) o) o) oW

o o o o o ¥

O O O O O

O O O O O

O O O O O

O O O O O

13. Tyonantajani palkitsemisjéarjestelmé on nykyaikainen *
() Tdysin samaa mielts

() Osittain samaa mieltd

(O Osittain eri mielta

() Tdysin eri mielta

() En osaa sanoa
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14. Mitki seuraavista palkitsemisen muodoista ovat sinulle tirkeimmdt. Valitse kolme tdsti listasta. *
Talla kysymykselld halutaan selvittdd millaisia palkitsemisen muotoja pidetdan tarkeind ja sen vuoksi vastausvaihtoehtejen joukossa on myd
palkitsernisen muotoja, joita ei ole kiytdssd timanhetkisessa tydssisi.

[JTydajan jarjestelyt

[ Henkilgkohtainen bonus

[ Tiimi bonus

[Juralla eteneminen

[ Alennus valuutanvaihtokuluista

[ Henkildkuntaedut

[] Tyistd saatu palaute

[[] Tydnantajan tarjoama kahvi, tee ja hedelmat
[J Tyénkierto

[] Tavoitepalkkio

[] Aloitepalkkio

[ kulttuurisetelit

[] Lounassetelit

[ Henkildstérahasto

[[] Mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviin
[ Koulutukset

[] Henkilastgjuhlat

[] Tysfysioterapia kdynnit

[ vakuutukset

[J Ty@nantajan tarjoama kakku syntymapdivana
[ Palkkakeskustelut

15. Miten itse kehittéisit nykyistsd palkitsemisjarjestelmas? *

100 merkkis jaljella

Liite 2. Kyselylomakkeen saatekirje

Arvoisa tyokaveri,

Oletko miettinyt, miten paasisit vaikuttamaan palkitsemistapoihin tytpaikallasi? Nyt on

mahdollisuus paasta vaikuttamaan palkitsemiskeinoihin, tayttamalla kyseinen kysely.

Palkitseminen kannustaa saavuttamaan tavoitteita ja innostaa ihmista tydssaan. Palkit-
semiseen lasketaan mukaan osallistamis- ja vaikutusmahdollisuudet ty6ssa. Ne vaikutta-
vat tyontekijéiden sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden parantumiseen seké tuottavuuteen ja

tydn laatuun.

Kyselyn avulla selvitetdan tydntekijoiden mielipide palkitsemisesta FOREX Bankissa. Vas-

taa kyselyyn ja auta meita kehittamaan palkitsemisjarjestelmasté entista palkitsevampi!

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa tradenomiksi, ja teen opinnaytetyGtani
varten tutkimusta palkitsemisesta yrityksessamme. Tutkimuksen pohjalta on tarkoitus
saada kasitys palkitsemisen nykytilasta ja siita, etta miten sita voisi kehittaa tarpeiden

mukaiseksi.
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Kysely koostuu vaittdmista, ja toivon teidan vastaavan vaittamiin taysin rehellisesti ja
omien mielipiteidenne mukaan. Kaikki vastaukset kasitelladn nimettémina ja ehdottoman
luottamuksellisesti. Pyydan teita ystavallisesti vastaamaan kyselyyn mahdollisimman pian.
Kyselyyn menee aikaa noin 5 minuuttia ja vastausaikaa on 10.4.2017 asti.

Mikali teille tulee jotain kysyttavaé kyselya koskien, ottakaa rohkeasti yhteytta minuun!

Mukavaa kevatta toivottaa,

Arika Kutllovci
arika.kutllovci@forex.fi

Liite 3. Tulokset Webropol 3.0. version raportista

FOREX Bank Ab i Filial henkilostokysely: Palkitseminen

1. Minkalainen tydsuhde sinulla on7?
‘Vastaajien maara: 36

Vakituinen 58U (N =21)

Midriaikainen m

Tarvitiacssa tiihin

kutsuttava

I N =14)

M | Prosentti
Vakituinen 21| 5833%
Madrdaikainen 1 2,78%

Tarvittaessa tdihin kutsuttava | 14 | 38,89%

Keskiarvo

1,81

2. Minka ikdinen olet?
Vastaajien maari: 36
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Alle 30-vuotias

30-50 -vuotias

yli 30-vuotias

10%%

36% (N =13)

N | Prosentti

Alle 30-vuotias | 23 | 63,89%

30-50 -vuctias | 13 | 36,11%

yli S0-vuotias | O 0%

Keskiarvo

136

3. Olen tyytyvainen nykyiseen tydnantajaani

Vastaajien maara: 36

Tiysin samaa rieltd

Osittain samaa miclti

Ositlain cri miclta

Taysin eri mieltd m

En osas sanoa

N | Prosentti
Taysin samaa migha | 11 | 30,56%
Osittain samaa mielhd | 16 | 44 44%
Qsittain eri mielta 8 | 22,22%
Taysin eri miektd 1 2,78%
En osaa sanoa 0 0%
Keskiarvo
1,97

2004

4. Tunnen nykyiset palkitsemistavat

‘Vastaajien maara: 36

%

46

ol

50%0



Téysin samaa mielti
Osittain samaa mieltd
Osittain eri micltd
Tiaysin eri mieltd M

En osas sanoa m

N | Prosentti

Taysin samaa miekd | 12 | 33,33%

Osgittain samaa mieklta | 13 | 36,11%

Osittain eri mieltd 9 25%

Taysin eri mielta 1 2,78%

En osaa sanoa 1 2,78%

Keskiarvo

2,06

5. Cen tyytyvainen nykyisiin palkitsemistapoihin
‘Vastaajien maara: 36

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Téysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta

Osittain eri micltd

Téysin eri mielti

3% [N =11)

En 0sas sanoa

M | Prosentti

Taysin samaa mielta | 1 278%

Ogittain samaa mieltd | 10 | 27,78%

Osittain eri miglta 10 | 27.,78%

Taysin eri mieltd 11| 30,55%

En osaa sanoa 4 11,11%

Keskiarvo
319
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3%

40%



6. Tieddn milld perusteilla minua palkitaan tydssani
Vastaajien maari:

Taysin samaa mielta

Osittain samaa micltd

Crsitlain ernl mieltd

Tiysin eri mielti

36

En osas sanoa

N | Prosentti
Taysin samaa mielta | 8 22 72%
Osittain samaa mielta | 12 | 33,33%
Osittain eri mielta 10| 27,78%
Taysin eri mielta [ 16,67%
En osaa sanoa 0 0%

Keskiarvo
239

10%

7. Tieddn milld perusteilla tydkavereitani palkitaan
‘Vastaajien maara: 36

Tiysin samaa mieltd

Osittain samaa mieltd

Osittain eri miclta

Tiiysin eri mieltd

En ogas sanoa

Prosentti
Taysin samaa mielta | 5 13,89%
Osittain samaa mieltd | 10 | 27,78%
Osittain erl mielta 15| 41,67T%
Taysin eri mieltd -] 16,66%
En osaa sanoa 0 0%

Keskiarvo
2,61

25%

48

304

35%

4
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8. Nykyiset palkitsemisperusteet ovat selkedt
‘Vastaajien maara: 36

% 10%  15%  20%  15%  30% 35

Tiysin samaa mielti

Osittain samaa miclti

Ositlain eri micltd

Tiysin eri mielti

En osas sanoa m

M | Prosentti

Téysin samaa mielta | 3 8,33%

Osittain samaa miekltd | 11 | 30,56%

Osittain eri mielta 11| 30,56%

Taysin eri miela 9 25%

En osaa sanoa 2 5,55%

Keskiarvo

289

9. Palkitzemisen eri muodoista on tiedotettu tarpeeksi en kanavisza
‘Vastaajien maara: 36

P 1 (% 2% 30% 40% 0%

Téysin samaa mielid

Osittain samaa miclti

Osittain eri micltd

Tivsin eri micltd

En osas sanoa m

Prosentti

Téysin samaa mielta | 3 3,33%

Osittain samaa mielta | 7 | 19,45%

Osittain eri mielia 16 | 44,44%

Taysin eri mielta 9 25%

En osaa sanoa 1 278%

Keskiarvo

2,84
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10. Koen nykyisen palkitsemisen olevan oikeudenmukainen
‘Vastaajien maara: 36

Téyein samaa mieltd

Osirtain samaa mieltd

Crsittain eri mieltd

Tiysin eri mieltd

En osaa sanoa

N | Prosentti
Téaysin samaa miela 11,11%
Osittain samaa miettd | 9 25%
Osittain eri mielta 15| 41,67%
Taysin eri mieltd 4 11,11%
En osaa sanoca 4 11,11%

Keskiarvo

2,66

11. Koen ettd minua palkitaan tarpeeksi hyvin tydpanoksestani
‘Vastaajien maara: 36

Téysin samaa mieltid

Osittain samaa miclti

Crsittain eri mieltd

Taysin eri mieltd

En osaa sanoa

Prosentti

Téysin samaa mielta 5,33%
Osittain samaa mieltd | 8 22 37%

Osittain eri mielta 11| 30,56%

Taysin eri mieltd 14 | 35,89%

En osaa sanoa 0 0%
Keskiarvo
3

il b

25%

50

30%

358

33%

4

40%s

45%%



12. Kuinka taérkeind pidat seuraavia palkitsemisen ainestiomia ja ainesllisia muotoja tydmotivaatiosi
kannalta? (Mitka asiat motivoivat sinua eniten)
‘Vastaajien maara: 36

Erittain Melko Ei kovin | Eilainkaan | En osaa

tirked | trkes | tirkes | tarkes | samoa | 'nieensa
Tyasuh 25 10 1 o 0 36
suhteen pysyvyys
¥ = G8.44% | 2T7E% 2.78% 0% 0%
29 7 0 0 0 36
Tydn arvostus
B0,55% 10,44% 0% 0% 0%
21 15 o o 0 36
Tydstd saatava palauts —
58.33% | 4167T% 0% 0% 0%
s . 25 B 2 0 0 36
oustavat tydajat
50,44% 25% 5,56% 0% 0%
. 17 13 5 o 1 36
astuun saaminen
47.22% | 36.11% 13.89% 0% 2.78%
27 il 3 0 0 36
Tydss3 onnistumisen ilo
T5% 16.67% B,33% 0% 0%
Tydantajan jarfestamat 13 12 7 2 1 38
koulutuksst 4167% | 3333% | 10.44% 556% 0%
b beimanii 34 2 0 0 0 36
a mapiin
yua tyolmap B4,44% 5.58% 0% 0% 0%
} ] 25 7 1 3 i 3
Tyduralla eteneminen
59.45% 10.44% 2.78% B33% 0%
27 7 2 0 0 36
Peruspalkka —
T5% 10,44% 5,56% 0% 0%
23 ] 2 1 1 36
Palkanlis5t
63,80% 25% 5,55% 278% 2.78%
Henkildstdedut (lounas- ja 22 1 2 1 | aF
virikesetelit,
valuuttakurssialennus) 61,11% | 30,56% 5,55% 278% 0%
i 17 ] 5 3 2 36
Keraluontoiset palkkiot
47.22% 25% 13.89% B33% 5.56%
Tvs bl 29 il 2 0 0 36
be| WEYShUD to
" B0,55% 13,80% 5,56% 0% 0%
Tydantajan tarjoamat iimaiset 14 n 7 2 a 4
kahvi, tee ja hedeimst 44445 | 3056% | 1044w | ssen 0%
L 12 13 i 5 0 36
Henkildstdphlat
33.33% | 3E11% 18,87% 13.B8% 0%
14 B 11 1 2 36
Palkkakeskustelut
3880% | 2222% | 30.58% 278% 5,55%
‘fhieensd a7e 154 56 18 g 612
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13. Tyonantajani pakitsemisjarjestedma on nykyaikainen
Vastaajien maara: 38

Tivsin samaa miglt

Osittain samaa niclta 25% (N =19)

Osittam en meltd 33 (N=12)

Téysin en miglt 1 7% (N = 6)
En osaa sanoa 14% (N =3)
N | Prosentti
Taysin samaa mielta | 4 11.11%
Osittain samaa mielta | 8 25%

Osittain eri mieits 12 33.33%
Taysin eri mieltd G| 16.67%

En osaa sanoa 5 13.80%

Keskiarvo
287

14. Mitk3 seuraavista pakitsemisen muodoista ovat sinulle tarkeimmat. Valitse kolme tista listasta
Vastaajien mdara: 38, valittujen vastausten lukumaira: 108

N | Prosentti

Tydajan jarjestelyt g 25%
Henkildkohtainen bonus 20 | 55.56%
Tiimi bonus 10| 27.78%
Uralla eteneminen 165 | 41.87%
Aennus valuutanvaihtokuluista 1 2.78%
Henkilokuntaedut 5 13.88%
Tydstd saatu palauts 5 13.89%

Tydnantajan tarjoama kahwi, tee ja hedelmat | 0 0%
Tydnkierto 1 2.7TB%
Tavoitepalkkio i 16.87%
Aloitepalkkio 2 5.56%
Kulthuurisetelit T 1944%
Lounassetelit 1 2.TB%
Henkidsitirahasto 1 2.TB%
Mahdolliswus vaikuttaa tyStehtaviin 7 10445
Koulutukset 3 B.33%
Henkilostojuhlat = 11.11%
Tyofysioterapia kaynnit 3 B.33%
Wakuutuksst i/ 16.87%

Tydnantajan tarjoama kakku syntymapavana | 0 0%
FPalkkakeskustelut 2 5.56%

Keskiarvo
7.8

15. Miten itse kehittaisit nykyista palkitsemisj3gestelmas?
Vastaaiien mdara: 38
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Vastaukset

‘rittaisin lGyt3d yksildita motivoivia tekijoitd, ja palkita sen mukaan

Palkitsemisessa tulisi paremmin ottaa huomicon henkidkohtaiset tavoittest ja niiden saawitaminen

Jos fima janestaisi enemain koubutus ja yhteysts tapahtumia.

Tiimi- tai yritystason bonusten kayttoonotto.

Tumin tavoitepalkitseminen

Enemman henkiikohtaista palautetta toivon ja pienia henkilokohtarsia bonuksia ! huomion osoituksia

Kakku ja muumitikkarit vaihtoon (n3ma motivoivat minua 0%). joko rahallinen bonus, leffaliput tms.

Palkkakeskusteluissa henkildkemialla iso merkistys: sitd ofisi syyta tehda lEpinakyvammaksi

100 merkkia ei mitd...

Joku tiimibonus ofisi mielestani civa keino lisatd myyntimotivaatiota koko porukalle.

Enemman esim. tavoitepalkintoja

Palkkiot myyntitavotieiden saawttamiseksi timitasclla.

Hywistd tydsuorituksista+vastuutehtivisti palkitseminen rahallisesti. Oikeudenmukaisuus stenemisessi

TES:sin palkkashdoin niin etta palkkaerot eivat olisi niin suuna kun samassa tehtivissa ollaan

Henkildkoht. suoriutumisesta tulisi palkita RAHALLISESTI enemman, raha maotivoi, ei leffaliput.

Tydntekijdiden henkiddkohtainen tydpanos ja onnistuminen tulisi nakya enemman palkitsemisessa

Jos valmiiksi hyva lisdmyyntiprosentti, ei woi wila palkituksi, koska suurin korottaja palkitaan

Kun henkidkunta matkustaa pitaa saada eneman alennuksia ja etuja kun s auttaa meidan tyd.

Kehitettivid on paljon. Se alkaa tyin arvostuksen vedelleenanicinnista. 100 merkkid ei rita..

Tekisin sit3 joustavernman ja biw n3ita merkkeja vois olla vahan enemman t3han palautieeseen

Selkedmmat ohjest ja s33nndt palkitsemisessa

Palkkauksen tasapuolisuus olisi minusta tarkeds

parempi pakka

Enemman kitesta henkilikchtaisista onnistumisista

Kulthmrisetelit sopisivat minulle paremmin kuin kahvihuoneen pullat tai yhieiset hyddykkest

Kutsutydntekijdile virlkeseteleita esim. suhteessa tydtunteihin (nyt ei mit3an tai 26kplikk ).

Mykyinen jarjestely asettaa paljon vaatimuksia tydntekijdita kohtaan mutta erttiin vdhan anvostusta

Palkitseminen woisi pohjautua myos tehdyn tydn m3drdan eka % -Jukuwn jonka tydntekija itse merkitsee

selkeamma3iksi, nyt esim kipailuja on sillom talldin, joista saa palkinioja. en tied3 muista tavoist

FOREXilla on hyvat edut mutta ne kuuluvat wetovoimaisuuteen el on syyid parantaa pakitsemista CASH

myis aktiivisuus ja reippaus joka ei ndy esim %:na koneella pitaisi huomioida karsii laiskat pois

Palkitsemisjarjestelma avoimemmaksi. Perusteet palkankorotuksille tal korotusten saamattomuudelle

Antaisin enemman mahdofisuuksia vastuun kantamiseen seki uralla etenemiseen.

- Asiakaspalautteista ofisi mukavampaa saada palkkio.
-Korkea tyomoraali ja tydnteko huomicitaisiin
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Liite 4. Tulokset Webropol 3.0 version raportista jaoteltuna tyésuhteen mukaan
1. Minkdlainen tydsuhde sinulla on?
Vastaajien masra: 36

0% 1% Ak A% AlF 0% &% 0% 8% i 0%

akiulnen

vasssnanen T

Tarvitizessa thihnin kutsuttava

Il vakitulnan Il MEErialkainen

I Tarvittaecca itihin kutsuttava

Vakltulnen Masraalkalnen Tarwittasssa toihin kutsuttava Yhigensd

waktunen n g o 2
MearaaKainen o 1 o 1
Tarvittaessa inin KutsUEEE ] 0 14 14
Thisensd n 1 12 38
2. Mink3 ikiainen olet?
Vastaajlen masra: 36
0% {113 20% % 4% Eip EO% 0% 0% oFs 0%

Ale 30-vuotlas

yil S0-vuodias
Il vakitulnan Il Wssrsalkainen
I Tarsttteecsa i0ihin kutsuttava
vakltulnen Mairaalkalnen Tarvittassaa tihin kutsuttava Yhisansd
Alle 3-watlas 12z o il 23
30-50 -vuolias 9 1 3 13
yil S0-vuotias ] o a o
Yhteanss H 1 o 3=

3. Olen tyvtyviinen nykyiseen tySnantajaani

Vastaajien maira: 36
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Taysln samaa mleita

OEITtaln samaa mielta

Oslitain e mieita

Taysin e milefa

En osaa sanoa

Il vakitulnan Il mssrsalkainen
I Tarsfitascsa ibihin ktsuttava

vaklfulnen Madraalkalnsn Tarylttasssa bnin kutauttava Thisensd

Taysin samaa mista E 1 4 1
sitain samaa miefta B o a 16
Crltiain enl miefia E o 2 B
Taysin e mists 1 o a 1
En o&3a sanoa o o a o
Yhteenad Fal 1 14 38

4. Tunnen nykyiset pallatsemistavat

Vastaajlen madra: 36
0% % 0% s 20% % 0% % % 0% 10N

Taysin samaa mieid

Osittain gamaa migha

CRIERR &0 Milsnd

Taysin en miesa

En 0%33 £3aN03

I Taryisess bomin Kutsutiave

Taurs tedran .
Tayer SarTA it 10 -] 2 | -
CEman STaS M & -] T L
Cmian en mietd d g ] ¥
Taryein an st o 1 o 1
[ EERE L 1 =] o 1
YIlGBned n 1 " k]



5. Olen tyytywiinen nylkyisiin palkitsermistapoibdn
Wastaajiem mAara: 36

L1 W% 2% e 40 0% B T a0 50% 0

TaysIn samaa mleita

CEItaln samaa mieita

S [N = 11)

Taysin el miedta

Osltain er miefia

= ocaacanca Y

Il vakitulnen Il Mzsrsaikainen
B Taresttaeccs t0ihin Kistoutiava

L] Tarvittassaa tHhin kufsuitawa Yhisensi
Taysn samaa mista 1 o a 1
OEitain sameaa misfta 3 o 3 0
Oeinain e misfta 4 o 1 w0
Taryein el misity 1 o a 1
En o533 samoa o 1 3 4
Yhtesnsd n 1 14 3B

6. Tieddn milld perusteilla minua palkitaan tydssini
Vastaajlen madra: 36

0% W% % i 0% 0% B T a0 90% W0o%

Taysin sama3a mieita

Oslttain enl mieita

Taysin e misia

En osaa sanoa
Il vakttuinan Il wasrsakamesn
I Tarvittaecca Bihin kutcuttava
vakltulnen Midraalkalnen Tarvittaesea tiihin kutsuttava Thieensd
Taysin samaa mista B o a B
TN samaa miefid 4 1 T 1z
Crsltiain e miefid E ] 4 0
Tarysin exl misita 3 0 3 E
En o633 sanoa ] o a ]
Yhteensd Fal 1 14 36
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7. Tiedin milla perusteilla tyokavereitani palkitaan

Vastaajien mEdrE: 36

Taysin samaa mielita

Csltaln samaa milelta

Ositan enl mieita

Taysin e mieita

En osaa sanoa

Taysh samaa misits

Csliain samaa misfid

Csltiain el misfia

Tarysin el misita
En o533 sanoa

g
g
E
4
2
g

33 (N=T)

Il vakitulnen Il Mssrsalkainen
Il Tarettascca itihin kutcuttava

vakltulnen Madraalkainen Tarvittagsea thin kutsuttava

& Nykyiset palkitsernispenstest ovat selkedt

Vastaajien mAd 36

5 o a
5 1 4
T o a
4 o 2
o o a
Fal 1 14
% Fop ] . 1] ] Ee ] L]

Tavsin RamMaa misid

CEriain gamag misitd

Cpittan gl migid

En o833 L3003

B Tare oAb 1A BT R
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TR BTR) TR 3 - L] 3
RN NI TREED ¥ -] & ||
(NN & e & o ] 1
TaEr on meea E 1 3 ]
EN 0630 S2r0a o o 2 2
Yhiesnad n 1 “ =

9_Palkitsemisen eri muodoista on tiedotettn tarpeeksi en kanavissa

fastaajlen m&iTE: 36

Taysn samaa mieita

Outtain samad misitd

Ositan e migtd

Taysin e meatd WO (N=1)

En 0822 sanoca

Ty SO0 e 3 o o 3
O Samaa mieta 5 o z 7
Cufan el mheRd 10 9 & 1
Tarye enl matd 3 1 H ]
EA SEL) S5O0 =] a 1 1
Yhisensd 1 1 =
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10. Koen nykyisen palkitsemisen olevan otkeudenmukainen
Vastaajien maira: 36

o% % % 2% amn =% 0% N

M N-3
T3ysin 5amag mians

CuUTIN 13MA) M1

ORInan e =oend

Taysn e ity

o I T

[ PEESE W vssrssnsnen
I Tarvetaeces t2inin hattuttava
M Tarvitiaeesa 10Men KASUTIVE Yhisensd
Tayun s mist) 3 0 1 4
CEman SXTaa M H H < 9
Ouiian o mietl s 0 s L]
Taysn & mel 3 0 1 4
£ 0633 803 L) 1} 2 4
Yhtesnsd n 1 " »
11. Eoen ettd minua palkitaan tarpeeksi yvin tydpanoksestani
Vastaajlen masra: 36
% 0% 2% A% A% % B0 %

Tadysin samaa misid

OEiTlain gamaa misfld

oo e e | R

Taysin en miend

En 0533 5an0a

Elassrsakainen
[ Tarv i i MR BTl
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T 3y SN skl ] -] 3 3
CEEaN £TEd M 3 o ]
CRAn & metd - 1 5 n

Tanywn el et L] =} 4 14

£ ALY AN o o o 1]

hteensd 1 " »

12. Kunka tirkeini pidit seuraavia palkitsenusen ameettonua ja ameellisia muotoja
tyamotivaatiosi kamnmalta? (Mitkd asiat motivoivat sinua eniten)
Vastaajien masri: 36
0 1 2 3 4 5
Tyceunteen pysyeyye IRECRSE SN
SR o
e s pace B P

soustaat oz E

—E— G f—]

Wasiuun saaminen

TyBssd onnistumisen Ko

-hi-i-ld.-l"
_ Kesmano-23
Tyfantajan |arestamat kouluiukse e e I

Hyva tysimapiri m

Tyouralla eteneminen
Peruspalkka

Palkanlisat

Henkligstbeout {lounas- [a virkesetelt,
valuuttakursslalennus)

Kenalwontolsat palkkiot

Tystarveyshuoitn

TyBantalan tarjoamat Imalsat kahvl, tee
|a hiegaimat

HenkligstSuhlat

S—

Il vakitulnan Il Mssraaikainen
Il Tarsfttascca t6lhin kutcuttava
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13. Tydnantajani palkitsenisjirjestelma on nykoyaikainen

Vastaajlen masra: 36

=]
w

0% 0% P a0 0% E0% i a0% o0
14% (M = 3)
o

Taysin samaa milelta

W% N -3

Oslttaln samaa mielta

Oslttain en mieita

Taysin ed miefta

En osaa sanoa

Il vakitulnan Il mssrsalkainen
I Tarvitsecca ftihin ktsuttava

vakltulnen Midraalkainsn Tarvittassaa tnin kutsuttava Yhiteensd

Taysi samaa misitd 3 ] 1 4
Ceitain samea misita 2 ] g o
Ceitain en mieia £ 0 & 12
Taysin arl misity 3 ] £
En 0533 sanca 4 1 0 =
¥htesnad 7 1 ' £
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14 Mitka senraavista pallitsemisen muodoista ovat simulle tirkeimmat. Valitse kolme tdstd listasta.
Vastaajien miard: 36 | valittujen vastausten lnkumagra: 108

0% 1% 2% 3% 4% 0% 0% 0% 8% =% 100%:

yeajen presteyt IECTECI
| MWmN=Z

R,
. 4=mNeT
T||r"|| BOnuUs m

| MW Ned

i e m—

Alannus valuutanyalhiokulusia

Herkiokuntaeout
Tyost saat paute | L P
Tyinantaan taoama kahv, tee Ja
hedelmai
Tytnkierns B
Tavoitepalkklio
T amwen
Aloltepalkkloe m
Lounassetelt el
%

Henklidsibahasin

Manhdollisuus valkutiaa tydtehiaviin

™
Fd

Kouutuksst

-
&
#
L}

iad

HenkllGsb3|uhiat

TyBfyslaterapia kaynnit

Vakuutukset I

Tytnaniajan tarjoama kakku
EyTtymapavEns

#

Ih
'
=

Palkkakeskustaiut

I vabttuinen Il wdarsalkainen
I Tarvittascea tihin Iudsutiaes

15. Miten itse kehittaisit nykyista palkitsemisjarjestelmaa?

Vastaajien madra: 36

Vakitulnen Maarialkalnan Tarvitiasssa tolnin kutsuttava
Jos ima jarjestasl enamasn Koulbus [a yrieysts Enemiman Miostz Yrittasin Dytas ykslkita mothvoivia tekdjita, ja
Enaumia Frenilidkohiaiska itz sen mukaan.
orristumisista
Timin Svolienakiseminen Paktsamisecsa sl parsmmin oiaa huamicon
henkldkohtasst Evottest [a nilden
sagvuliaminen

Enemman henkiSkointaisia palautetts tolvon | plentd —_
nenkiSkoniaisla bonuksa | huomion osoilLkEa

Kakku |3 muumiikiant valitoon (nama modvoivat minua Timi- 13l yritystason borusten kaybioinodo.

&}, joka rahalinen bonus, iefaliput mms.

100 merkts of .. Palkiakeskusteluissa henkitkemiala iso
meridstys: St sl syyta fehadl
SNy aTTkE

Joku timibonus ois| mislestnl oiva keino Is3t3 o5 vaimilis! hyed lIsamyyntiorosents, = vol

myyTtimotvastiot koko ponalis. tulla palkiuks!, koska suurn komdaa palkiEan
A

Enemman ecim. Evoitepalldmiogs Tieklsin sita joustavemman |a biw nana
menkkaia vols dila vanan enemman taren
palauttessasn.

Paliiiot myynttavotieiten saavtiamisaies! Smitasoila. Seliammat ohjest |3 s33ann 0t palifisamisessa.

Hyslsia tyfsuoruissia+vasiunshiais palkisemingn Kurmuurisstedt sopssivat minule paremmin kun

rahalsest. OksutermukIsuLe elenamisessl kamvihuoneen puliat i yhisiset hyBdykisst
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Vakltuinen

TES:EIn palkiczehdoin niln 2513 palkkaentt <hvat olisl niln
BUIMa KUN 5amassa tehtaasss dilaan.

HenkdSnht. suorutumisesta ulls! palkia RAHALLISEST]
SNEmman, Rha mativol, 2 EMalipul

Tytniskljticien henkkHkaNiainen tWipanos |3 oistuminen
il niskya enemman pallitsemisessa

KLn henkiiskunts matkuetas Al sasda eneman
dennuksla |3 ehga kun 52 auttaa medan o

kehiettavad on palion. Se alkaa tybn anostuksen
wislesnandainnisia. 100 merkkia & nia..

PalkiEuksen E5apUdlsIus als minusta Grkedd
paremp pakka

Palkitseminen vols! pohisuiua myBs ishdyn tyin madrsn
K3 S-uluun jonka fyGmakla fse menkisee

FOREXI 0n hywat ecut mutts ne kuunvat
veovoimatsuunzen ol on syt parantaa palkisemisa
CASH

Myt SkHINISULS |3 FElppaUs joka & N3y eskn %ma
konessita pitisl huomicida karsl ialskat pois.
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Tarvittasssa toihin kutsuttava

Kutsutyoriek|Slle vinkeseteksta aslm.
suhbessesa tydburtedhin (ryt of mitasn Gl
JERDHERK]
sekeammaks], myt esim kiipaliuia on slioin
3%, joista 533 palkinigja. en edd muista
tavist

ma avnimemiTaksl. Pensiest
palkankaoiksliz @l korousten
Saamalinmuudeie.

Artaisin ensmimEn mahdolluuksl 3 vasin
kamamisesn s2ia uala elenemisesn.
- Aslakasnalauitelsia olsl mukavampas saada

palkiio. ek tyomoraal [ tytrmaka
huomictaisin



