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Taman opinndytetydn tarkoituksena oli selvittda nykyisen palkitsemisjarjestelman toi-
mivuus ja sen vaikutukset tyomotivaatioon organisaatiossa Expert ASA Oy. Tutkimus
keskittyi Rauman tulosyksikkdon ja siind tarkasteltiin tyotyytyvaisyytta ja suhtautu-
mista palkitsemisjérjestelméan, sekd selvitettiin miten eri palkitsemiskeinot motivoi-
vat myyjahenkilostoa. Tavoitteena oli liséksi selvittaa palkitsemisjarjestelman nyky-

tila ja luoda organisaatiolle kehitysideoita tutkimustulosten pohjalta.

Opinnaytetytssa kaytettiin l&hteind tunnettua motivaatiotutkimuksen ja palkitsemisen
Kirjallisuutta, seka verkkolahteitd ja aihepiirin julkaisuja. Tyon teoriaosassa kasitellaan
motivaatiota, motivaatioteorioita, seké palkitsemista mukaan lukien aineellisia ja ai-
neettomia palkitsemistapoja. Opinndytetyon tutkimus toteutettiin pa&osin kvalitatiivi-
sena eli laadullisena tutkimuksena, mutta tietoa kerattiin haastattelujen lisdksi kvanti-

tatiivisella kyselylomakkeella.

Motivaatioon vaikuttavia osatekijoita tuli tutkimuksessa ilmi lukuisia. Palkitsemisjéar-
jestelmé&an ja palkitsemiseen oltiin pa&osin tyytyvaisida, mutta parannettavaakin l0ytyi.
Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd palkitseminen ja tyémotivaatio ovat il-

midnd monimuotoinen kokonaisuus yksil6llisi4 arvoja ja asenteita.

Jatkotutkimusvaihtoehtona ehdotettiin samanlaisen tutkimuksen toteuttamista toisessa
Expert ASA Oy:n myymaél&ssé. Tuloksia vertailemalla selviisi, eroaako Rauman tu-

losyksikon vastaukset toisen myymalan henkilokunnan mielipiteista.



EFFECTIVENESS OF REWARDING SYSTEM AND ITS EFFECT ON WORK
MOTIVATION IN EXPERT ASA OY

Kauppinen, Juho

Satakunnan ammattikorkeakoulu, Satakunta University of Applied Sciences
Degree Programme in Business administration

October 2017

Supervisor: Teppola, Petteri

Number of pages: 68

Appendices: 1

Keywords: motivation, work motivation, rewarding, incentives, reward system

The purpose of this thesis was to find out the effectiveness of the current reward system
and its effects on work motivation in the organization Expert ASA Oy. The research
focused on Rauma's business unit, which looked at job satisfaction and attitude to-
wards the reward system, as well as how the various rewarding tools motivated the
sales staff. The aim was also to find out the present state of the reward system and to

develop ideas for the organization based on the results of the research.

The thesis included sources of well-known literature about motivational research and
rewarding, as well as online resources and publications of interest. The theoretical part
of the thesis deals with motivation, motivation theories, as well as rewarding including
tangible and intangible rewards. The research of the thesis was mainly carried out as a
qualitative research by interviews, but additional data was collected with a quantitative

guestionnaire.

In the study, many aspects of motivation were manifested. The sales personnel were
mostly satisfied with the reward system and rewarding in general, but there were also
room for improvements. From the results of the research it can be stated that rewarding

and work motivation are a complex multiplicity of individual values and attitudes.

As a further research option, it was suggested that similar research could be carried
out in another Expert ASA Oy's store. By comparing the results from this study with
the result from another store we can determine if the answers differ between the busi-

ness units.
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aiheena on Palkitsemisjarjestelmén toimivuus ja sen vaikutus
tyomotivaatioon yrityksessa Expert ASA Oy. Valitsin tdmén aiheen, koska on mielen-
kiintoista tutkia kannustimia ja tyémotivaation syntyé organisaatiossa, jossa tulosha-
kuisuus on ensisijaista. Olen itse tyoskennellyt Expertilla myyjén tyotehtévisséa vuo-
desta 2014 alkaen.

Expert ASA Oy on osa Expert AS konsernia, joka on yksi johtavista kodintekniikka-
myyjistd Suomessa, Norjassa ja Tanskassa. Expert tavaramerkki on osa maailman suu-
rinta ostoyhteenliittyméa Expert Internationalia. Suomessa Expert ASA:lla on yli 50
myymalaa, joista valtaosa on yrityksen itsenséd omistamia. Expertin myymaélaverkko
on Suomessa levittynyt lahes kaikille suurimmille paikkakunnille.

Expertin toimiala on sahkoisten kodinkoneiden vahittaiskauppa, joka tarjoaa koko-
naisvaltaisia ratkaisuja kodintekniikkaan liittyen. Yritykselt4 saatujen tietojen mukaan
Expertin myymalat ty6llistavat Suomessa yli 420 henkil, joista valtaosa on vakitui-
sessa tyosuhteessa. Vuonna 2014 Expert ASA Oy:n liikevaihto Suomessa oli noin 206
miljoonaa euroa. Expertin vuotuinen verollinen myynti kuluttajille, kauppiasmyyma-

l&t mukaan lukien, on noin 270 miljoonaa euroa.

Vuoden 2016 alkupuolella, kesken opinnaytetydn kirjoittamisprosessin, kaikki keskei-
simmaét Expert myymalat muuttuivat Power-ketjun myymaloiksi. Power Finland kuu-
luu Expert AS -konserniin, joka omistaa Power- ja Expert-ketjut Norjassa, Tanskassa
ja Suomessa. Pohjoismainen keskusvarasto sijaitsee Ruotsissa. Konsernin liikevaihto
on noin 800 miljoonaa euroa. Muutos ei vaikuttanut opinndytety6hon tai tutkimuksen
toteuttamiseen, koska palkitsemisjarjestelmat pysyivat samoina. Expert ASA Oy:n ja

Powerin toimitusjohtajana toimii Mika Aro.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Opinndytetyon tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd nykyisen palkitsemisjarjestelman toimivuus
ja sen vaikutukset tydmotivaation syntymiseen organisaatiossa Expert ASA Oy. Tyon
teoreettisessa osassa esitellaan erilaisia palkitsemiskeinoja seka tutkitaan tydmotivaa-

tion synnyn periaatteita.

Opinndytetyon tutkimus keskittyy Expert Rauman toimipisteeseen. Tutkimuksessa
tarkastellaan tyotyytyvaisyytta seka suhtautumista palkitsemisjarjestelmaan kokonai-
suutena ja selvitetadn, miten yksittéiset palkitsemiskeinot motivoivat myyjahenkilos-

toa.

2.2 Opinndytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittada palkitsemisjarjestelman nykytila ja sen vaiku-
tuksia tydmotivaatioon sekd antaa organisaatiolle kehitysideoita tutkimustulosten poh-
jalta. Tyosta hyotyvat osapuolet ovat kohdeorganisaatio ja kaikki lukijat, jotka halua-
vat tutustua aineellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin ja niiden motivoivaan
vaikutukseen. Tutkimus luo uutta ja luotettavaa tietoa organisaatiolle tulevaisuuden

palkitsemiskulttuurin kehittamiseen.

2.3 Tutkimusongelmat

Tyon tutkimusongelmat on jaettu yhteen paatutkimuskysymykseen ja aiheeseen liitty-
viin osaongelmiin, jotka luovat rungon tyon kyselytutkimusosiolle. Tiedonkeruume-
netelménd tydssé kaytettiin haastatteluja ja sahkoistd kyselylomaketta. Haastattelut

suoritettiin Expert Rauman toimipisteesséd maaliskuun ja huhtikuun aikana 2017.



Tutkimuksen padongelmana on:

Miten palkitseminen vaikuttaa tydmotivaatioon organisaatiossa Expert ASA

Oy?

Tutkimuksen osaongelmia ovat:

Mika on aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitys tyémotivaation
syntyyn?

Millainen palkitsemisjérjestelmé kohdeorganisaatiolla on kéyttssa?

Mité haasteita nykyisessa palkitsemisjarjestelméssa on?

Millaiset vaikutukset palkitsemismallilla on yhtion tuloksellisuuteen?
Millaiseen myyntihenkildston toimintaan palkitsemisjarjestelma ohjaa?

Miten palkitsemisjarjestelmén vaikutukset nakyvat asiakaspalvelussa?

Miten toimiva nykyinen palkitsemisjarjestelmé on kohdeorganisaatiossa?
Miten tyytyvainen organisaation henkildstd on nykyiseen malliin?

Kokeeko organisaation henkilosté mallin oikeudenmukaiseksi?

2.4 Teoreettinen viitekehys

Palkitseminen ja motivaatio ovat ké&sitteind laajoja, joten ne rajataan tdssa opinndyte-

tyossa niiden keskindiseen suhteeseen organisaatiossa Expert ASA Oy. Kuvio 1. Teo-

reettinen viitekehys havainnollistaa tyon keskeisimmat asiasanat ja kasiteltavéan aihe-

alueen rajauksen. Tyon teoriaosa koostuu motivaation ja palkitsemisen késitteista, eri-

laisista aineellisista ja aineettomista palkitsemiskeinoista sek& niiden vaikutuksista

tyémotivaatioon.

Ty6ssa ei kasitella palkitsemista tai motivaatiota kasitteend tydympariston ulkopuo-

lella. Aineellisia ja aineettomia palkitsemiskeinoja kasittelevassé osiossa keskitytddn

paaasiassa palkitsemiskeinoihin, jotka ovat k&ytdssa Expert ASA Oy organisaatiossa.



REWETIEN
palkitseminen
Aineellinen L
palkitseminen Henkil6stoedut
Motivaation kéasite
Muut edut
TyOmotivaatio Palkitseminen
Tyo6suhde
merKkitys tydssa . .
S Osallistuminen &
Aineeton vaikuttaminen
palkitseminen
Arvostus &
palaute

Kehittyminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys (mukaillen Hakonen Ym. 2005)



3 MOTIVAATIO

3.1 Motivaation kasite

Motivaatiolle on olemassa useita maaritelmid, mutta niille kaikille yhteistd on kuvata
tilaa, jonka erilaiset motiivit aikaansaavat. Ty6elaméssa motivaatiolla voidaan tarkoit-
taa yksilon halua ja pyrkimyksid tehdd oikeanlaisia asioita organisaation nakokul-
masta. (Rantaméki, Kauhanen & Kolari 2006, 20.) Motivaatio sanan alkupera tulee
kaukaa historiasta latinankielisestd sanasta “motivere”, joka tarkoittaa liikkumista.
Myohemmin sanalla on alettu tarkoittaa kayttdytymistd ohjaavien ja virittavien teki-
joiden jarjestelma&. (Kauhanen 2010, 107.)

Lamsd ja Hautala méérittelevat tydmotivaation teoksessa Organisaatiokayttaytymisen
perusteet seuraavasti: "Tyomotivaatio on ihmisen sisdisten ja ulkoisten tekijoiden jar-
jestelmd, joka virittdd tavoitteellista tyokayttaytymistd. Tyomotivaatiolla on muoto,
suunta, kesto ja voimakkuus.” (Ldmsd & Hautala 2005, 80). Kasitteelld muoto viita-
taan ihmisen siséiseen vireystilaan, jota on mahdollista arvioida ja mitata ainoastaan
likimadraisesti. Tyomotivaation sunnalla sen sijaan tarkoitetaan ihmisen suuntautu-
neisuutta jotakin tavoitetta kohtaan. Optimaalisessa tapauksessa tyontekijan henkil6-
kohtaiset tavoitteet ja organisaation tavoitteet ovat samansuuntaisia, mika tekee tyon-
teosta mielekasta. Tyomotivaation kesto on vaihtelevaa ja riippuu vahvasti ihmisesta
itsestdan. Joskus motivaatio on hetkellistd, tiettyyn tydtehtavaan sidonnaista, kun taas
toisissa tilanteissa motivaatio voi kest&é useita vuosia. My6s motivaation voimakkuus
on vaihtelevaa. Erilaiset tilanteet ja tehtavét synnyttavat motivaatiota eri tavoin. Jos
henkild kokee tyodtehtdvansa erittdin mielekkadksi ja palkitsevaksi, motivaation voi-
makkuus on korkea. Toisaalta alhainen tyomotivaatio kertoo haluttomuudesta tehdé

tyota tai madréattyja tyotehtavia. (Ladmsa & Hautala 2005, 80-81.)

TyOmotivaatio voidaan ryhmitelld ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Siséisella mo-
tivaatiolla viitataan ihmisen psykologisiin tarpeisiin ja arvioihin, jotka henkild itse ko-

kee téarkeiksi. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa sen sijaan ihmisen ulkopuolella olevia
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tekijoitd. Ne ymmarretaan tyypillisesti palkkioina ja rangaistuksina, joita saadaan tie-
tynlaisen tyokayttaytymisen seurauksena. (Ladmsé & Hautala 2005, 81.)

Motivaatiota on kautta aikojen kuvattu erilaisilla motivaatioteorioilla. Ne pyrkivat se-
littdmaan, miksi yksildiden motivaatiossa on eroja ja miten erilaiset kokemukset vai-
kuttavat yksilon toimintaan. (Rantaméki ym. 2006, 20.) Etenkin 1950-luvulla Yhdys-
valloissa kehitettiin useita motivaatioteorioita. Alun perin amerikkalaisiin tyoyhteisoi-
hin kehitettyja teorioita on kritisoitu useasti, mutta kiistaméatta ne ovat luoneet pohjan
nykyiselle motivaatiotutkimukselle. Vaikka teoriat ovatkin jo vanhoja, voidaan monia
niistd soveltaa edelleen. Tunnettuja teorioita ovat Abraham Maslowin tarvehierarkia,
McGregorin Teoria X ja Y, Frederick Herzbergin motivaatio hygienia —teoria,
McClellandin suoritusmotivaatioteoria, seké Victor Vroomin odotusarvoteoria. (Kau-
hanen 2010, 107; Robbins & Judge 2009, 186.)

Motivaatioteorioita késiteltdessa on tarkedd ymmartéa, ettei yksikaan teoria sellaise-
naan pysty taysin selittdmaan ihmisten monimutkaista kayttaytymista. Teorioita yh-
distelemélla voidaan kuitenkin saavuttaa kokonaisvaltainen, karkea ndkemys yksiloi-
den motivaatioon tai sen puuttumiseen vaikuttavista tekijoistd. Motivaatiotutkimukset
selittdvat motivaatiota eri nakékulmista. Tutkimusten lahestymistavat voidaan jakaa
karkeasti kahteen padluokkaan. Tarvelahtdinen luokka katsoo tarpeita ja tarpeiden tyy-
dyttdmistd motivaation lahtokohtana, kun taas toinen luokka pyrkii selittdmaan moti-
vaatiota tietorakenteiden ja ajatusmallien pohjalta. (Viitala 2007, 155.)

3.2 Motivaatioteoriat

Maslowin tarvehierarkia

Amerikkalaisen sosiaalipsykologi Abraham Maslow on luonut tunnetun tarvehierar-
kian mallin, jonka mukaan ihmisi&d motivoivat erilaiset tarpeet. Maslown teoria ei var-
sinaisesti ole motivaatioteoria, vaan tarveteoria. Vaikka malli ei suoranaisesti selita-
kaan motivaatiota, se auttaa ymmartdmaan motivaation synnyn perusperiaatteet. Tar-
veteoriana se selittdd kayttaytymisen siséisia syitd, jotka pohjimmillaan saavat aikaan
jayllapitavat kayttdytymista tai vaikuttavat sen loppumiseen. Maslowin malli on jaettu

fysiologisiin tarpeisiin, turvallisuuden tarpeisiin, sosiaalisiin tarpeisiin, arvostuksen
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tarpeisiin ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Nama4 tarpeet on kuvattu tarkeysjarjestyk-
sessd portaittain Kuviossa 2. Maslow’n tarvehierarkia. (Lamsa & Hautala 2005, 82.)

Itsensa
toteuttamisen

tarpeet

C Arvostuksen tarpeet

C Sosiaaliset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
C Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkia. (Ldmsd & Hautala 2005, 82.)

Fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat nélka, jano, uni, seksuaaliset tarpeet ja muut kehon
tarpeet. TyOpaikalla ruokailu, lepotauot, liikunta ja tyoterveydenhuolto ovat fysiolo-
gisten tarpeiden tyydyttajia. (Ldmsa & Hautala 2005, 82.)

Turvallisuuden tarpeita ovat vaarojen valttdminen, varmuus ja suojautuminen fyysi-
siltd ja tunne-eldmén haitoilta. Tydelaméassa tyoturvallisuus, tyéergonomia ja varma
tyésuhde synnyttavét turvallisuuden tunnetta palkkauksen lisaksi. (Ldmsa & Hautala
2005, 82.)

Sosiaalisiin tarpeisiin lukeutuvat hyvaksynta, valittdminen, ystavyys, rakkaus, yhteen-
kuuluvuuden tunne ja ryhmaéssa tyoskentelyn tarve. Tydyhteisossa tiimit, ryhmét, yh-
teishenki ja suhde esimiesten ja alaisten valilla ovat tarpeisiin vaikuttavia seikkoja.
(Lamsa & Hautala 2005, 82.)

Arvostuksen tarpeita ovat itsensa kunnioittaminen, kiitoksen saaminen, tunnustus, saa-
vutukset, muiden antama arvostus ja kunnioitus. Tydeldmassa ndita tarpeita tyydyte-
taén tavoitteiden ja saavutusten arviointina, palautekaytannoillg, kehityskeskusteluilla
ja palkitsemisella. (Lamsa & Hautala 2005, 82.)
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Itsensé toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat henkinen kasvu ja kehitys, omat saavutukset,
luovuus ja tiedon maaran lisdantyminen. TyOpaikalla itsensé toteuttamisen tekijoiksi
voidaan kasittaa urakehitys, tyonilo, sitouttaminen seké tunne tyén oman tyén osaa-
misesta. (Lamsd & Hautala 2005, 82.)

Maslow’n mukaan fysiologiset tarpeet eivédt endd toimi motivaation lghteing, kun
alemman tason tarpeet on tyydytetty. Aikaisemmin esimerkiksi palkitsemisjarjestel-
mat pyrkivat tyydyttdméaén alemman tason tarpeita, kuten turvallisuutta, koska ty6olot
olivat huomattavasti nykyistd vaarallisempia. Nykyaikaisessa tydeldmdssé tarve-
hierarkian ylemmat tasot ovat korostuneet, koska mallin alemmat tasot ovat jo tyydy-
tettyja. Yksilollinen urakehitys ja kannustava palaute perustuvat ylempien tarpeiden
tyydyttamiseen. Maslow ei luonut mallia alun perin tyoelamasséa sovellettavaksi, mutta
teorialla on ollut suuri vaikutus kasitykseen tydmotivaatiosta ja teoria on edistanyt na-
kemystd, jonka mukaan ty6 on jarjestettdva vastaamaan tyontekijoidensa tarpeita.
(Lamsé & Hautala 2005, 82-83.)

Teoria on laajalti tunnettu sen intuitiivisuuden, logiikan ja helpon ymmaértamisen takia,
mutta ilman kritiikkid se ei ole jadnyt. Maslow ei osoittanut empiirisié todisteita esit-
tesséan teoriaa, eivatka useat tutkimukset tdman jalkeen ole pystyneet vahvistamaan

teorian toimivuutta ja soveltuvuutta sellaisenaan. (Robbins & Judge 2009, 210.)

McGregorin teoria X ja 'Y

McGregorin teoria perustuu osittain Maslowin tarveteoriaan. McGregorin kaksijakoi-
nen teoria kuvastaa kahta nakemysté ihmisista ja niiden johtamisesta. Teoria X perus-
tuu oletukseen, etta tydntekijat eivat pida tyonteosta, ovat laiskoja, vélttavat vastuuta
ja tasta johtuen heidat taytyy pakottaa tyontekoon. Tyon vastenmielisyyden takia ih-
misia taytyy valvoa ja ohjata jopa rangaistusten uhalla organisaation tavoitteisiin. Teo-
riassa X motivaatio syntyy vain perustarpeiden tyydyttamisestd. Teoria X edustaa pe-
rinteistd ndkemysta organisaatioista ja esimiehistd, jossa séanttjé ja valvontaa koros-
tetaan. Téllaisissa organisaatioissa paatoksenteko on hyvin keskittynytta ja kontrolloi-
tua. (Robbins & Judge 2009, 188-189.)

Teoria Y sen sijaan esittad, ettd ihmiset ovat itseohjautuvia koska he pitavat tyosta,

ovat luovia ja hakevat vastuuta. Y teoriassa ihmiset ovat luotettavia ja organisaatiossa
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johdon tehtdvénd on vapauttaa tyontekijoiden voimavarat. Teorian mukaan tyonteko
hyvissé olosuhteissa on luonnollinen ja mukava asia. Inmiset ovat omatoimisempia ja
sitoutuneempia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. (Robbins & Judge 2009,
188-189.)

Teorian pétevyyttd ei Maslown tarvehierarkian tavoin ole pystytty vahvistamaan tie-
teellisesti. Todisteita kummankaan teorian (X & Y) vditteille ei ole esitettévissd, eika
teoria Y:n olettamusten mukaiselle kayttaytymisen muuttamiselle, motivoituneempien
tyontekijoiden saavuttamiseksi, ole havaittu tieteellistd ndytt6d. (Robbins & Judge
2009, 211.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria

Keskeinen motivaatioteoria on Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria. Mallissa tyo-
motivaatioon vaikuttavat tekijat on jaettu kahteen osaan: tyytyvaisyys- ja tyytymaétto-
myystekijoihin. Asioita, jotka synnyttavat tyytyvaisyytta kutsutaan mallissa motivaa-
tiotekijoiksi. Nama tekijat ovat itse tyohon liittyviéd ja saavat aikaan myonteisyytt,
tyytyvaisyytté ja hyvaa asennetta tyontekijassa. Tyytymattomyys- eli hygieniatekijat
sen sijaan ovat tyon ulkopuolisia tekijoitd, jotka eivét liity tyGtehtaviin, vaan fyysiseen
ja psykososiaaliseen tydymparistoon. Alla olevassa Taulukossa 1. Herzbergin moti-
vaatio- ja hygieniatekijat, on havainnollistettu teorian motivaatio- ja hygieniatekijoita.
(Lamsé & Hautala 2005, 84.)

Taulukko 1. Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat (mukaillen Lamsa & Hautala
2005, 84.)

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

- liittyvét itse tyohon - liittyvét tydympéristoon

- lisdavat tyotyytyvaisyytta - lisaéavat tyotyytymattomyytta
Tunnustus tyosta Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tydssa Henkildsuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyé Henkildsuhteet tydtovereihin
Ylennys Tyo6skentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status
Ty0 sinénsa Tyoturvallisuus
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Herzbergin teorian mukaan tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys aiheutuvat eri teki-
joista. Tyotyytyvaisyytta lisddvat motivaatiotekijat ja niihin vaikuttamalla voidaan li-
sétd motivaatiota. Huonosti jarjestetyt hygieniatekijat alentavat tyotyytyvaisyytta tyo-
yhteisossé. Toisaalta ne eivat kuitenkaan hyvin jérjestettyina lisaa tydmotivaatiota it-
sesséan. Hygieniatekijoita parantamalla voidaan poistaa tyotyytyméattomyytté ja kun
hygieniatekijat ovat suotuisat, on motivaatiotekijoihin helpompi vaikuttaa. Molempien
tekijoiden ollessa tasapainossa voidaan saavuttaa korkea tyytyvéisyys ja poistaa tyo-
tyytymattomyys. (Lamsé & Hautala 2005, 84.)

Aivan kuten muitakin motivaatioteorioita, on myods Herzbergin teoriaa kritisoitu ran-
kasti. Keskeisimmat vastavditteet teoriaa kohtaan ovat seuraavat. Herzbergin kayttaméa
menettelytapa rajoittaa sen menetelmid. Asioiden mennessa hyvin, ihmiset ottavat
usein kunnian itsellensé. Painvastoin, he syyttavat epdonnistumisia ulkoisesta ympa-
ristostd. Toinen Kritisoitu asia on teorian luotettavuus; arvioijat saattavat tulkita sa-
manlaisia vastauksia eri tavalla, vaikka tarkasteltava asia olisi sama. Kolmanneksi
yleista tyytyvéisyyden mittaria ei teoriassa pystyta hyodyntdmaan. Henkild voi kokea
tyon olevan yleisesti hyvaksyttavaa, vaikka yksittainen asia olisikin epdmieluisa. Lo-
puksi Herzberg oletti suhteen tyytyvéisyyden ja tuotteliaisuuden valilla, vaikka hénen

bins & Judge 2009, 214.)

Victor Vroomin odotusarvoteoria

Victor Vroomin kehittdmaa odotusarvoteoriaa pidetadn tdman hetken yhtena laajalti
hyvaksytyimmista motivaatioteorioista. Ilman kritiikkia teoria ei ole jaanyt, aivan ku-
ten eivdt muutkaan motivaatioteoriat, mutta valtaosa motivaatiotutkimusten havain-
noista tukee VVroomin teoriaa. Odotusarvoteorian mukaan yksilé motivoituu, kun teh-
tavésta tai tyosta suoriutuminen tuottaa toivotun mukaisen palkkion tai hyédyn. Oleel-
lista teoriassa on, ettd saatava palkkio ei ole liian vaikeasti tai helposti saavutettava,
vaan odotusarvon mukainen. Motivaation syntyyn vaikuttaa myos se kuinka halutta-
vana yksil6 pitéa palkkiota, joka tydsta annetaan. Yksinkertaistettuna tyontekija moti-
voituu tekemaan erinomaisen tydsuorituksen, kun han uskoo, etta siitd seuraava tyon
tulos johtaa hyvééan henkil6kohtaisten odotusten mukaiseen palkkioon. Palkkio voi
olla esimerkiksi rahallinen bonus tai ylennys organisaatiossa. (Robbins & Judge 2009,
208-210.)
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Motivaatioteorioista voidaan Viitalan mukaan johtaa kolme véittdmaa toimintaan ak-
tivoivan motivaation l&hteisté: 1. Usko siihen, ettd tavoite on mahdollista saavuttaa. 2.
Usko tavoitteen arvoon ja merkitykseen. 3. Usko siihen, ettd ponnistus tuottaa palk-
kion. (Viitala 2007, 155.)

Organisaation
antamat
palkkiot

Henkilokohtai-
set tavoitteet

Henkilokohtai- Henkilokohtai-
nen tydpanos nen suoritus

1. TyoOpanoksen ja suorituksen suhde
2. Suorituksen ja palkkion suhde

3. Palkkion ja henkildkohtaisten tavoitteiden suhde

Kuvio 4. Odotusarvoteoria (Robbins & Judge 2009, 208.)

3.3 Sisdinen motivaatio

Talouseldama -lehden artikkelissa Nain 16ydat sisaisen motivaation, puhutaan kahden-
laisista tyontekijoistd. Toinen ihmisryhmistd motivoituu ulkoisista tekijoista, kuten
maineesta, palkkioista ja tunnustuksista. Heille tyohon keskittyminen voi olla vaikeaa,
koska taktikointi erilaisten palkkioiden perédssa heikentad tyotehoa ja tarkkaavaisuutta.
Sitten on heitd, jotka tekevat tyotansa intohimolla ja luovuudella, vaikkei rahallinen
korvaus olisikaan suuri. Télle ihmisryhmaélle henkinen korvaus, jonka ty6lla voi saa-

vuttaa on paljon tarkedmpdad. He ovat siséisesti motivoituneita. (Toikka 2015.)

David McCelland mé&aritteli vuonna 1961 julkaistussa kirjassa The Achieving Society
kolme sosiaalista motiivia, jotka suurilta osin selittdvat ihmisen kayttaytymista.
McClellandin suoritusmotivaatioteoria esittdd kolme tarvetta: suoriutumisen-, vaikut-
tamisen -ja liittymisen tarve. Henkilot, joilla on vahva suoriutumismotiivi etsivét jat-
kuvasti uusia haasteita ja asettavat itselleen haastavia tavoitteita. Suoriutumisen tarve
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ja henkilokohtaiset saavutukset ajavat tiettyja ihmisia eteenpéin enemman kuin palk-
kioiden tavoittelu itsesséén. He kantavat vastuun tavoitteiden suorittamisesta ja halua-
vat parantaa tuloksia. (Robbins & Judge 2009, 192; Sistonen 2011, 125-126.)

Teorian mukaan vaikuttamisen tarpeella tarkoitetaan pyrkimysté olla vaikutusvaltai-
nen ja saada aikaan vaikutus. Vaikuttamisen tarve ohjaa ihmistd toimimaan muiden
ihmisten kautta. Korkean vaikuttamismotiivin omaava innostuu ja saa kannustusta,
kun saa haluamansa vaikutuksen aikaan muissa ihmisissé. Téllaiset ihmiset motivoi-
tuvat status-suuntautuneista ja kilpailuhenkisista tilanteista ja ymparistoista. (Robbins
& Judge 2009, 192; Sistonen 2011, 125-126.)

Teorian kolmas tarve on liittymisen tarve. Yksilot, joilla on korkea yhteenkuulumisen
tarve pyrkivat ystavyyssuhteisiin, pitavat ryhmassa tyoskentelysta ja vélttelevét kilpai-
luhenkisid tilanteita. Heitd motivoi ihmissuhteet ja yhteisymmarrys asioissa. Liittymi-
sen tarve ohjaa ihmisié yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen muiden kanssa. Kun liitty-
mismotiivi on korkealla, henkil6d innostavat yhteisty0 ja ystavalliset suhteet muiden
ihmisten kanssa. (Robbins & Judge 2009, 192; Sistonen 2011, 125-126.)

Siséisesti motivoituneet yksilot hakeutuvat aktiivisesti tekemaén heitéd innostavia asi-
oita. Tallaiset tehtavat vetdvat heitd puoleensa ja aiheuttavat halua heittaytya tekemi-
seen riippumatta siit4 onko tarjolla ulkoista palkkiota. Koska ihminen ldhtdkohtaisesti
haluaa tehda sisdisesti motivoituneita aktiviteetteja, ei han joudu pakottamaan itsedan
pysymaéan asiassa, vaan energia virtaa tekemiseen luontaisesti. Tasta johtuen tallainen
tekeminen ei kuormita tyontekijaa samalla tavoin kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen.
Siséinen motivaatio lahtee yksildsta itsestaan ja talldin siséisesti motivoituneet henki-
I6t hakeutuvat tekemadn asioita, jotka tuntuvat itselle innostavilta ja mielekkailta.
(Eduskunta 2014, 14.)

Innostuneet tydntekijat ovat edellytys kestévalle talouskasvulle. Innovaatioiden synty-
minen vaatii kulttuuria, jossa luovuus, itseilmaisu, henkilékohtainen kasvu ja tekemi-
seen uppoutuminen ovat ensisijaista. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat innovaa-
tion edellytys. Tulevaisuuden ty6eldmassé voittajia ovat ne yritykset, jotka onnistuvat
hyédyntdamaan ja kanavoimaan tyontekijéiden sisdisen motivaation tuottavaan tyohon.
(Eduskunta 2014, 9.)
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4 PALKITSEMINEN

4.1 Palkitsemisen kasite

Palkitsemista kuvataan usein kaksisuuntaisena prosessina tai vaihtosuhteena, jossa
tyontekija antaa tyopanoksensa yritykselle ja saa vastineeksi erilaisia asioita. Vastine
voi tilanteesta riippuen olla esimerkiksi palkka, jokin palkkio, etu tai oman osaamisen
kehittdmismahdollisuus. (Rantaméki ym. 2006, 15-16.)

Tyypillista palkitsemiselle on se, ettd molemmat osapuolet hyotyvat suhteesta. Téta
kaksipuolista, tyontekijén ja organisaation valista vaihtosuhdetta kutsutaan myos psy-
kologiseksi sopimukseksi. Psykologinen sopimus on Kirjoittamaton, yksiléllinen sopi-
mus osapuolten valilla siitd, mita tydntekija ja tydnantaja odottavat toisiltaan. (Ranta-
maéki ym. 2006, 15-16.) ”Kun tyontekija kokee psykologisen sopimuksen olevan kun-
nossa, on hén valmis ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja kehittdmaan tyo-
tddn” (Rantamiki ym. 2006, 16).

Palkitsemisen tarkoituksena on tukea yksilén onnistumista ja kannustaa tyontekijaa
parempaan tyosuoritukseen. Hyvé suoritus syntyy, kun tyontekijéalla on riittavat tiedot
jataidot, seka halu onnistua. Organisaatio luo onnistumiselle mahdollisuudet pitamalla
tavoitteet ja roolit selkeénd. Palkitseminen edesauttaa tavoitteiden tayttymista, liséda
tiedonkulkua ja luo tilanteita palautteen antoon. (Rantamaki ym. 2006, 19-20.) Alla
oleva Kuvio 4. Onnistu palkitsemisessa -teoksesta havainnollistaa hyvén tydsuorituk-
sen edellytyksia.
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Mahdollisuus tehda
Selkeét tavoitteet, roolit ja vastuut
Palaute toiminnasta
Riittava tiedonkulku ja toimivat ihmissuhteet
Hyvat tyévalineet

Kyky tehda Halu tehda
Ammattitaidot ja -tiedot Motivaatio
Organisaatiokohtaiset Halu onnistua
erityistaidot Arvostuksen kokeminen
Vuorovaikutustaidot Rakentava palaute

Valmius muuttua ja kehittyé

Kuvio 4. Hyvan tyosuorituksen edellytykset (Rantaméki ym. 2006, 20.)

Palkitsemisen vaikutukset voivat olla monisuuntaisia. Vaikutukset voivat olla seka
myonteisia, etta Kielteisia ja lyhytvaikutteisia ja pitkavaikutteisia samaan aikaan. Jot-
Kin asetetut tavoitteet saavutetaan ja toisissa epaonnistutaan. Onnistuneella palkitse-
misella voidaan saada aikaan paljon hyvia vaikutuksia, jotka tukevat palkitsemisen
tarkoitusta. Parhaimmillaan onnistunut palkitseminen ohjaa organisaation toimintaa
oikeaan suuntaan ja muutosjohtaminen helpottuu. Organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri
kehittyvét positiiviseen suuntaan ja yhteistyo, tuloksellisuus ja tehokkuus lisdantyvat.
Onnistunut palkitseminen kasvattaa yrityksen houkuttelevuutta, sitouttaa henkil0stoa
ja parantaa hyvinvointia. Lisaksi esimiesten ty0 helpottuu, koska strategia ja roolit ym-

marretd&n paremmin. (Rantamaki ym. 2006, 31-32.)

Palkitseminen voidaan madaritelld myods johtamisen valineend, jolla tuetaan organisaa-
tion menestysté ja kannustetaan henkildst6d toimimaan organisaation strategian, arvo-
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jen ja tavoitteiden mukaisesti. Kun palkitsemisperusteet on organisaatiossa oikein va-
littu, ne edesauttavat organisaation menestymistg, kilpailukyvyn yllapitdmista ja ke-
hittdmista. (Kauhanen 2010, 88.)

Talouselama —lehden artikkelin mukaan palkitsemista tulisi tarkastella ensisijaisesti
kokemuksellisena ilmiond. Talla tavoin ajateltuna kaikki se tydsuhteesta johtuva,
jonka henkil® kokee palkitsevaksi, on palkitsemista. Kaikki se hyva, mité tyon tai tyo-
yhteison kautta tyontekija kokee saavansa, voidaan ajatella palkitsemisena. (Handolin
2009.)

Palkitsemiseen liittyy vahvasti oikeudenmukaisuuden kasite. Oikeudenmukaisuus on
tarkedd organisaation tehokkuuden ja henkildstdn tyytyvaisyyden kannalta. Oikeuden-
mukaisuuden kokemukset vaikuttavat yksilon asenteisiin ja toimintaan. Oikeudenmu-
kaisuuden kokemus, niin kuin palkitseminenkin, on hyvin yksil6llistd. Korkeasti kou-
lutetut korostavat koulutuksen merkitystd, kun taas pitkén tyéuran tehneet painottavat
tyokokemusta. Oikeudenmukaisuutta tyéeldmassa voidaan tarkastella jaon ja menette-
Iytapojen nékokulmasta. (Rantaméki ym. 2006, 25-26.)

Oikeudenmukaisuuden jaolla tarkoitetaan yksilon kokemusta saatujen palkkioiden
maaran oikeudenmukaisuudesta. Kun oma tydpanos ja palkkio tehdystd tyosta ovat
tasapainossa, tyontekija on tyytyvainen ja tehokas. Vastaavasti liian pieneksi koettu
palkkio voi johtaa tydtehon laskuun ja liian suuri palkkio aiheuttaa syyllisyyden tun-
temusta. (Rantamaki ym. 2006, 26.) Oikeudenmukaisella menettelylla sen sijaan tar-
koitetaan ymmarrysté ja paatosta niista kriteereistd, joiden perusteella palkka tai palk-
kio jaetaan. Kun palkitsemispadtoksen perusteet ymmarretdan ja koetaan reiluksi, on
tehdyt paitokset helpompi hyviksya. ”Oikeudenmukaiset menettelytavat rohkaisevat
yksilod asettamaan yrityksen tavoitteet omien lyhyen téhtdimen tavoitteiden edelle.”
(Rantamaki ym. 2006, 27-28). Alla oleva Kuvio 5. Kokonaispalkitseminen, havain-
nollistaa palkitsemisen kokonaisuutta perustuen Kauhasen teokseen Henkildstévoima-

varojen johtaminen.
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Kokonaispalkitseminen

Ei-taloudelliset Taloudelliset
palkkiot palkkiot

- Ty0 sinansé st el el palkitseminen

- Itsensa kehittaminen
- Urakehitys

Lakisaateinen
- Eldkevakuutus
- Sairausvakuutus
- Tyottdmyysvakuutus
Suorituspalkka - Tapaturmavakuutus
- Tulospalkkio
-Osakeoptio
- Henkilokohtainen lisé

Peruspalkka
Sosiaaliset palkkiot
- Statussymbolit
- Kiitos ja tunnustukset
- Sosiaaliset kontaktit

Vapaaehtoinen
- Liséelakevakuutus
- Sairauskuluvakuutus
- Matkavakuutus
- Vapaa-ajanvakuutus
- Ravintoetu
- Puhelinetu
- Autoetu
- Asuntoetu jne.

Taitolisa
- Kielitaito
- Monitaitoisuus

Kuvio 5. Kokonaispalkitseminen (mukaillen Kauhanen 2006, 110.)
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4.2 Palkan rakenne

Palkalla tarkoitetaan vastinetta tehdysta tyosta. Palkka voi koostua erilaisista suorituk-
seen, aikaan ja tulokseen perustuvista erista ja lisistd. Tydehtosopimukset luovat pe-
rustan palkalle. Tydehtosopimuksissa on méaritelty eri alojen vahimmaispalkat, joita
ei saa alittaa, mutta jotka voi ylittdd. Tyontekija ja tydnantaja voivat sopia erilaisista
lisistd, kun tydehtosopimuksen mukainen peruspalkka toteutuu. (Strdmmer 1999,
277.) Kokonaispalkka voi muodostua monista eri osatekijoistd. Kokonaispalkan osa-
tekijoita havainnollistaa alla oleva Kuvio 6. Kokonaispalkan muodostuminen. *Ty6-
ehtosopimus sitoo, jos se on valtakunnallinen, yleinen, palkanmaksajan alaa koskeva
ja tyontekijan tyo kuuluu sen piiriin” (Strémmer 1999, 277). Palkanmaksuajasta méa-
raa tyosopimuslaki. Palkka tulee maksaa kuukausipalkkaisille véhintdan kerran kuu-
kaudessa ja tunti- tai suorituspalkka vahintaan kaksi kertaa kuukaudessa. (Syvanpera
& Turunen 2014, 21).

palveluvuosilisé

tuottavuuslisa, tuotantopalkkio Kokonaispalkka

henkilékohtainen palkanosa

tehtavakohtainen osuus

Kuvio 6. Kokonaispalkan muodostuminen (Syvénpera 2014, 21).)

Tehtya ty6td voidaan arvottaa ja mitata eri tavoin. Yleisesti palkkaustavat ryhmitellaén
joko ajankéyton perusteella aikapalkkaan tai aikaansaannoksen perusteella suoritus-
palkkaan. Tyon vaativuus ja tyontekijan patevyys ovat aikapalkan perusteena. Suori-
tuspalkan perusteena sen sijaan on tietysta suorituksesta maksettava sovittu yksikko-

hinta, jonka maara riippuu suoraan tydsuorituksesta. (Syvéanperéd 2014, 21.) Alla oleva
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Kuvio 7. Palkkausjarjestelman osat, havainnollistaa palkkausjérjestelman osia ja pal-

kan madraytymisperusteita.

Palkkausjarjestelmén osa  Maaraytymisperuste Kannustava viesti
Tulospalkkio Organisaation, yksikon, ryh-  Tehd&én tulosta, laa-
maén tai yksilon tulos tua, hyvéa palvelua
Henkilokohtainen Tydsuoritus ja Kehitd itseési,
palkanosa patevyys tee laadukasta tyota
Ty0 vaativuuden perusteella  Tyon vaativuus Hanki ammattitaitoa,
maéaaraytyva palkanosa kaytd ammattitaitoa,

pyri vaativiin tehtaviin

Palkkauksen perusosan tulisi kertoa tyon vaativuudesta. Henkilokohtaisten ominai-
suuksien vaikutus voi olla sitd suurempi, mitd enemman tyontekija voi vapaasti itse
vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja tuloksiin. Tulospalkkion olisi oltava kannustava, mutta ei
lilan hallitseva. Kaikkien palkanosien olisi oltava niin rakennettu, etté tyontekijéa tietaa
mit& odotetaan ja miten tavoitteeseen voi omin voimin paasta.

Kuvio 7. Palkkausjérjestelmén osat (Strommer 1999, 278.)

4.3 Palkitsemisjarjestelman késite

Palkitsemisesta puhuttaessa tulee esille palkitsemisjarjestelmén kasite. Palkitsemisjéar-
jestelmélld tarkoitetaan organisaation palkitsemispolitiikan toteuttamista varten laadit-
tua jarjestelmaa, joka koostuu valituista palkitsemiskeinoista ja niihin liittyvista pro-
sesseista. Jarjestelmassa on madritelty mita palkkiot ovat, milla perusteella niitd myon-
netddn, palkkion suuruus, ajankohta ja kenelle palkkio maksetaan. Palkitsemisjérjes-
telmén prosesseilla sen sijaan tarkoitetaan kaikkia niitd kdytdnnon toimenpiteita, joi-
den avulla palkitseminen toteutuu. (Viitala, R. 2013, 143-144.)

Toimivan palkitsemisjarjestelman ldhtékohtana on, ettd tyontekijoita kohdellaan oi-
keudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Palkitsemisen taytyy liséksi tapahtua saadoksié

tarkasti noudattaen. Palkitsemisjarjestelm&a rakennettaessa valitaan yritykselle sopi-
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vat palkitsemismuodot useiden vaihtoehtojen joukosta. Tyypillisesti valittuun palkit-
semisjarjestelmaan sitoudutaan useiksi vuosiksi, mutta palkitsemistapojen kirjo saat-
taa laajentua ajan myota. (Viitala, R. 2013, 144.) Alla oleva Kuvio 8. Palkitsemisjar-

jestelmé, kuvaa palkitsemisjarjestelman mallia mukaillen Ylikorkala ym. 2006.

Organisaation visio

¥

Mitka asiat vievét kohti visiota?
Strategia

¥

Mité palkitsemisella halutaan viestia?
Palkitsesstrategia

¥

PALKITSEMISJARJESTELMA
Rakenne

Esimerkiksi: voimassaoloaika, kohderyhmad, mittaustaso, mittarit, tavoitetasot,
palkkioiden suuruus, palkkioiden ansaintakausi, maksutiheys, maksuperuste

Prosessit

Esimerkiksi: paatoksenteko, esimiehen toiminta, tiedottaminen, organisaation
tuki, suunnittelu-, kehittdmis- ja arviointitavat

Kuvio 8. Palkitsemisjarjestelma (mukaillen Ylikorkala ym. 2006.)

Palkitsemisjarjestelman ollessa huono, se voi aiheuttaa véaranlaista, epatervetta kil-
pailua, heikentdd yhteishenked ja pahimmassa tapauksessa tuottaa vahingollisia vaiku-
tuksia. Teknillisen korkeakoulun vuonna 2008 tekemassé tutkimuksessa joka neljan-
nen organisaation henkildstojohto arvioi palkitsemisen toimivan heikosti. (Mustaranta
2015.)

4.4 Palkitsemiskeinot

Palkitsemiskeinoja on lukuisia, koska yksilGille hyvin erilaiset asiat voidaan kokea

merkityksellisind ja palkitsevina. Palkitsemiskeinot jaetaan yleensd kahteen ylakate-
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goriaan: taloudellisiin- ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset palkitse-
miskeinot jaetaan puolestaan kahteen pdaryhméan: suoraan palkitsemiseen ja epasuo-

raan palkitsemiseen. (Kauhanen 2006, 109.)

Taloudelliset, suorat palkitsemiskeinot ovat aineellisia vastineita tehdysté tyosta ja
koostuvat esimerkiksi peruspalkasta, suorituspalkasta ja taitolisastd. Suorituspalkka
voi koostua tulospalkkioista, osakeoptioista seka erilaisista henkilokohtaisista lisista.
Taitoliséksi voidaan kasittdd esimerkiksi kielitaito. Epasuoria taloudellisia palkitse-
miskeinoja ovat erilaiset etuudet, kuten tydeldke ja vakuutukset (Kauhanen 2006, 109—
110.)

Aineettomaksi palkitsemiseksi mielletaan ei-taloudelliset palkkiot. Kauhanen kuvailee
aineetonta palkitsemista kirjassa Henkildstovoimavarojen johtaminen seuraavalla ta-
valla: ”Aineeton palkitseminen tarkoittaa 1&hinni tyuraan ja sosiaalisiin palkkioihin
liittyvid palkitsemiskeinoja” (Kauhanen 2006, 131). Aineettomat palkitsemiskeinot pi-
tavat sisallaan tyduran ja tyon sindnsd, itsensa kehittamisen, etenemismahdollisuudet,
vaikuttamismahdollisuudet seka erilaiset sosiaaliset palkkiot. Sosiaalisilla palkkioilla
tarkoitetaan statussymboleja, kiitosta, arvostusta ja muuta tunnustusta, tyytyvaisyytta
tyotehtaviin sekd sosiaalisia suhteita. Statussymboleiksi, eli arvo-aseman merkeiksi
tydymparistossa voidaan luokitella suuri joukko erilaisia tekijoita organisaatiosta riip-
puen. Statussymboleja tydpaikalla voivat olla esimerkiksi toimennimike, k&yntikortti,
tyopiste, tyovalineet, tydasusteet, tydaika, tydsuhdeauto, alaiset, parkkipaikka, luotto-
kortit, kulkuluvat, sihteeri- tai assistenttipalvelut sekd muut erityisoikeudet ja palvelut.
(Kauhanen 2006, 131-136.)

4.5 Tehokas palkitseminen

Eri tutkimuksissa, kuten Fortunen Most Admired Companies —tutkimuksessa on kay-
nyt ilmi, ettd maailman parhaissa tai ihailluimmissa tyOpaikoissa ei makseta korkeinta
palkkaa. Tutkimuksen mukaan néissé yrityksissd maksetaan keskimé&érin n. 5 % pie-
nempéaé rahallista kokonaiskorvausta kuin markkinoilla keskimé&éarin. Sen sijaan ei-ra-

halliset palkitsemiskeinot ovat néissa yrityksissé jarjestetty erinomaisesti ja ovat kes-
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kimadraista paremmalla tasolla. Johtamiseen ollaan tyytyvaisid, henkiléston vaihtu-
Vuus on pienté ja tyonantajakuva on kohdallaan. Tasté4 johtuen rahalla ei tarvitse kor-
vata huonoa johtamista tai kdyda kilpailua uusista tyontekijoista. Hyva palkitsemisjar-
jestelmé on lapindkyva, oikeudenmukainen ja palkitsee erinomaisista suorituksista.
(Sistonen 2008, 210-213.) Alla oleva taulukko 2. havainnollistaa ja vertailee tehokasta

ja tehotonta palkitsemista.

Taulukko 2. Tehokas ja tehoton palkitseminen (mukaillen Sistonen 2008, 211.)

Tehokas palkitseminen Tehoton palkitseminen
Perustuu tehtavén vaativuuteen, suori- | Annetaan umpiméhkaisesti ja epajoh-
tukseen ja kompetensseihin. donmukaisesti.

Paneutuu suorituksen ja osaamisen yk- | On perusteiltaan epdmadréista ja vaike-

sityiskohtiin. asti hahmotettavaa.
On monipuolista, johdonmukaista ja On jatkuvasti samankaltaista, epéjoh-
luotettavaa. donmukaista ja epaluotettavaa.

Palkitsee tarkkojen tavoitteiden saavut- | Palkitsee osallistumisesta ja muka-

tamisesta. naolosta.

Tuottaa tietoa kompetensseista ja tulos- | Ei tuota tietoa osaamisista eika tulok-

ten tasosta. sista.

Suuntaa henkilditd oman osaamisen ke- | Suuntaa huomion keskinaiseen vertai-

hittdmiseen. luun ja epéterveeseen kilpailuun.
Tunnistaa onnistumisen taustatekijat Nékee onnistumisen syyna ainoastaan
kuten tavoitteet ja osaamiset. tietotaidollisen osaamisen.

Vahvistaa henkildiden sisdista motivaa- | VVahvistaa henkilén motivoitumista vain

tiota. ulkoisten tekijoiden kautta.

Kiinnittd4 henkilon huomion omiin suo- | Kiinnittdd huomion esimiehen miellyt-

rituksiin. tdmiseen ja muiden suorituksiin.

Asta Rossin kirjassa Kulttuuristrategia on erinomainen esimerkki menestyneesta suo-
malaisesta yrityksestd Novia, jonka yrityskulttuuri edustaa alan parhaimmistoa. Novia
on oululainen puhelinmyyntiin erikoistunut yritys, jonka arvomaailma on rakennettu

viidelle arvolle: teho, asenne, laatu, osaaminen ja vastuu. Yrityskulttuuri ja arvojen
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mukaan toiminen on ohjannut Novian ainutlaatuisiin tuloksiin. Yritys on saanut tun-
nustusta kansainvélisestikin, ja se on palkittu alan maailmanmestariksi Contact Center
Worldin rankingissa vuonna 2010. (Rossi 2012, 167-170.)

Yrityksessa vallitsee aktiivisen kiittdmisen kulttuuri, joka kannustaa jokaista tyonteki-
jaa erinomaisuuteen. Novian palkitsemisen kirjo on laaja ja oikeudenmukainen. Kii-
tosta annetaan onnistumisista ja hyvisté suorituksista ja koulutus on jatkuvaa. Jokaista
tyontekijaa johdetaan ja arvioidaan yksilollisesti, jopa toimitusjohtaja kiitta tyonteki-
Joité henkilokohtaisesti. Palkitseminen Novialla on jatkuvaa ja palkitsemistavat vaih-
televat aina palautteen antamisesta péivittaisiin palkintoihin, kuten paasylippuihin ja
lahjakortteihin. Yritys jérjestaé toistuvasti kaikille reiluja myyntikilpailuja. Onnistu-
miset jaetaan, jolloin ne tarttuvat ja parantavat yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Rossi
2012, 172-177.)

5 AINEELLINEN PALKITSEMINEN

5.1 Rahallinen palkitseminen

Rahallisella palkitsemisella on useita muotoja ja nimikkeitd. Tyypillisesti ne voidaan
jakaa peruspalkkaan ja taydentéaviin palkkaustapoihin ja palkkioihin. Erilaisia perus-
palkkaustapoja ovat aikapalkat, palkkio- ja provisiopalkat seka urakkapalkat. Tunti-
palkka ja kuukausiapalkka ovat yleisia aikapalkan muotoja. Palkkio- ja provisiopoh-
jaisessa palkkauksessa palkka muodostuu tydn tuloksiin perustuvasta palkkio-osasta
ja joissain tapauksissa kiinteasta palkkio-osasta. Urakkapalkka sen sijaan arvioidaan
yleensa tyoméaéran ja siihen suhteutetun tydsuoritteen perustella. (Rantamaki ym.

2006, 91.) Kuviossa 9. Peruspalkkaustavat, on esitelty peruspalkkaustapoja.

Peruspalkkaustavat
|
-

Provisio- ja
palkkiopalkat

Aikapalkat

Kuvio 9. Peruspalkkaustavat (Rantamaki ym. 2006, 91.)

Urakkapalkat
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Palkkaustavoissa on toimialakohtaisia eroja ja eri toimialoilla on kaytdssé erilaisia
palkkaustapoja tai niiden yhdistelmid. Elinkeinoelaméan keskusliiton julkaiseman palk-
kausjarjestelmatiedustelun mukaan provisiopalkkaus on yleisinté palvelualoilla, kuten
myyntitydssa. Teknologia- ja paperiteollisuudessa kéytetdén usein palkkiopalkkausta.
Urakkapalkkaus on yleisinté elintarviketeollisuudessa ja rakennusaloilla. (Rantaméki
ym. 2006, 91-92.)

Perustan luovaa peruspalkkausta tdydentévia palkkaustapoja ovat esimerkiksi palk-
kiot, jotka liittyvéat tavoitteiden saavuttamiseen ja yrityksen taloudelliseen menestyk-
seen sidotut voittopalkkiot. Lisédksi omistamiseen liittyvat jérjestelyt kuten osakkeet ja
optiot ovat tdydentavia palkkaustapoja. (Rantaméki ym. 2006, 92.) Kuviossa 10. Pe-
ruspalkkausta tdydentavat palkkaustavat, esitellaan peruspalkkausta taydentavié palk-

kaustapoja.

Tdydentavat
palkkaustavat

Voittopalkkiot ja Omistamiseen
voitonjakoerat liittyvat jarjestelyt

Tavoitepalkkiot

Kuvio 10. Peruspalkkausta tdydentéavat palkkaustavat (Rantaméki ym. 2006, 92.)

5.2 Henkildstoedut

Henkilostoedut ovat erilaisia taloudellista hy6tya antavia etuuksia, joita organisaatio
tarjoaa henkildstolleen. HenkilOstoetuja voidaan jaotella useilla tavoilla, mutta Suo-
messa ne tyypillisesti jaetaan lakisaateisiin etuihin ja vapaaehtoisiin etuihin. Lakisaa-
teisid etuja ovat rahapalkkaan liittyvat sosiaaliturvaetuudet, tydeldke, sairausvakuutus,
tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoisten etuuksien Kirjo on suuri ja
vaihtelee yrityksittain. Yleisid vapaaehtoisia henkildstoetuja ovat tyénantajan maksa-
mat lisdvakuutukset, ateriaedut, autoedut, liikunta- ja kulttuuriedut sek& puhelinedut.
(Kauhanen 2006, 109.)
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Henkilostoedut ovat yrityksissé yleensa kaikille samat, mutta joitakin etuja, kuten au-
toetua, voidaan kohdentaa esimerkiksi aseman tai tyotehtaviin liittyvén tarpeen perus-
teella. Hyvin valitut ja perustellut edut kuvastavat organisaation arvomaailmaa ja ta-
voitteita. (Rantamaki ym. 2006, 81.) Alla olevassa Taulukossa 3. Henkiléstoedut suo-

malaisissa yrityksissd, on esitelty yleisimpid suomalaisissa yrityksissa kayt0ssé olevia

henkildstoetuja mukaillen Rantam&en ym. teosta Onnistu Palkitsemisessa.

Taulukko 3. Henkilostéedut suomalaisissa yrityksissé (mukaillen Rantaméki ym.

2006, 82-88.)

Verotusarvoltaan méaaritellyt edut
e Matkapuhelimen kayttoetu
e Matkapuhelinetu
e Vapaa autoetu
e Auton kayttoetu
e Asuntoetu
e Autotallietu
e Taysihoitoetu
e TyOmatkakuljetukset
e TyOmatkalippu
e Ateriaetu

e Tydsuhdepolkupyora

Taloudelliset edut

e Alennukset yrityksen omista
tuotteista ja palveluista

e Alennukset muiden yritysten
tuotteista ja palveluista

e Talon pankki

e Huoltokonttorin palvelut

e Matkustamiseen liittyvien bo-
nuspisteiden henkilokohtainen
kaytto

Tydajan jarjestelyihin kuuluvat edut

e Osa-aikatyo- osa-aikaeldkemah-
dollisuus

e Joustavat tytajan jarjestelyt

e Pitkat vuosilomat

e Vuorotteluvapaa

e Mahdollisuus vaihtaa lomaraha
vapaaksi

e Etatyomahdollisuus

Tydvalineisiin liittyvat edut
e Kannettava ty6asema
¢ Tietoliikenneyhteydet kotona
e Séhkdposti matkapuhelimessa
e Mahdollisuus kayttaa tyotiloja
ja tyokaluja omiin henkilokoh-

taisiin projekteihin
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Terveyshuoltoon liittyvat edut Hyvinvointiin liittyvat edut
e Lakiséateista laajempi tyoter- e Hieronta
veyshuolto e Kauneudenhoitoetu
e Oma tyoOterveysasema e Kuntoremontit
e Oma terveydenhoitaja e Liikuntasetelit tai muu tuki lii-
e Koko perheen sairaanhoitoetu kunnalle
e Terveysbonukset e Henkilokohtainen valmentaja
e Vakuutus- tai sairauskassa e Tuki tupakoinnin lopettami-
e Tyodnantajan tukema fysikaali- selle
nen hoito e Liikuntapdivat
e Sairauskuluvakuutus e Ruuanlaittovalmennus

5.3 Palkka motivaatiokeinona

Perinteisen ajattelun mukaan palkkaa on pidetty yhtend tyontekijan keskeisimmisté
motivaation l&hteistd. Tdman ajattelun mukaan ihminen tekee tyoté ansaitakseen elan-
tonsa. Palkan merkitys nousee usein suureksi silloin, kun ty6 on fyysisesti raskasta ja
henkisesti kdyhaa ja epamiellyttavad. Kuten aikaisemmin on kaynyt ilmi, tydmotivaa-
tio on monisyinen ja monimutkainen ilmio, joka vaihtelee tehtédvén, ajankohdan ja yk-
silon mukaan. (Strommer 1999, 287.)

Palkka ei ole yksiselitteinen tekija, jonka avulla motivaatioon voidaan vaikuttaa. Ku-
ten Herzbergin motivaatioteoria osoittaa, palkka ei usein itsessaan motivoi huonoa ty6-
suoritusta tekevaa tyontekijaa parantamaan tydsuoritustaan tai toimi tyossa motivaa-
tiotekijand. On henkilQit4, jotka tekevat tyonsa aina mahdollisimman hyvin palkan
suuruudesta riippumatta sisédisen motivaation vuoksi. Toisaalta on myos tyontekijoit,
jotka eivat ole motivoituneita antamaan taytta tydpanostaan, jos palkka koetaan huo-
noksi. Palkan merkitys vaihtelee paljon eri ryhmissa. Yleistden voidaan todeta, ettd
mit& pienemmat tulot ovat, sitd suuremmaksi palkan merkitys motivaatiotekijéna ko-
rostuu, koska perustarpeiden tyydyttdminen on téllin vahva tavoite tydssa. Toisaalta,
mitd suurempi palkka henkil6lla on, sitd pienempi merkitys sill4 on tyémotivaation
kannalta. Korkea palkka voi kuitenkin olla erdanlainen statussymboli joillekin ihmi-
sille. (Strommer 1999, 287-288.)
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Rahapalkkiojarjestelman motivoivaa vaikutusta voidaan selittdd kolmen edellytyksen
taytyttyd. Raha motivoi sellaista henkil64, joka arvostaa rahaa ja on valmis sietdmaén
Kielteisiékin asioita sen saamiseksi. Kielteisiksi koettuja asioita voivat olla esimerkiksi
normaalia kovempi tyotahti ja ylity6t. Toinen edellytys rahapalkkion toimivuudelle on
tyontekijan havaitsema selked yhteys tehtyyn tyosuoritukseen. Suorituksen kasvaessa,
on myos rahapalkkion lisddnnyttavé ja painvastoin suorituksen pienentyesséa on raha-
palkkion pienennyttava. Kolmas edellytys on tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyosuoritukseensa. Henkilon on koettava, etté tydsuorituksen parantamisen tu-

loksena saa suuremman palkkion. (Strommer 1999, 288.)

Suomessa tehtiin 1970- ja 1980-luvuilla lukuisia selvityksia palkkaperusteiden muu-
toksista. Strommer esittda teoksessaan Henkilostéjohtaminen yhteenvedon 73 ty6pai-
kan tiedoista. Alla olevassa Taulukossa 4. Yhteenveto palkkausperusteiden muutos-
tutkimuksista vuodelta 1991, on esitetty yhteenveto néisté tutkimuksista.

Taulukko 4. Yhteenveto palkkausperusteiden muutostutkimuksista vuodelta 1991
(mukaillen Strommer 1999, 289.)

Siirtyminen kiinteasta Siirtyminen urakkapal- Siirtyminen urakkapal-

palkasta palkkiopalkkaan | kasta kiintedan palkkaan | kasta palkkiopalkkaan

e Tuotannon tehok-
kuus nousi keski-
maarin 30-40 pro-
senttia

e Laatutaso pysyi en-
nallaan

e Vaihtuvuus pysyi
ennallaan

e Poissaolot vahenivét

e llmapiiri parani tyo-
paikalla

e Tuotannon tehok-
kuus laski 10-20
prosenttia

e Laatutaso parani 14
prosentissa ja huo-
noni 3 prosentissa
tapauksista

e Poissaolot pysyivat
samoina

e Tyopaikan ilmapiiri

rauhoittui

Tuotannon tehok-
kuus nousi 10-15
prosenttia
Laatutaso parani
14 prosentissa ta-
pauksista
Poissaolot ja vaih-
tuvuus véahenivét
Tyo6paikan ilma-

piiri parani
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6 AINEETON PALKITSEMINEN

6.1 TyoOsuhde & tyopaikka

Valtaosalle ihmisista aineettomat palkitsemiskeinot toimivat tydmotivaation paasial-
lisina l&hteind, kuten aikaisemmin mainitut motivaatioteoriatkin osoittavat. Se, mitk&
palkitsemiskeinot koetaan motivoivimpina, on hyvin yksil6llistd ja mahdotonta linjata
mustavalkoisesti. (Rantaméki ym. 2006, 21.)

Nykypéivan lansimaisessa taloustilanteessa kenellakdan asemasta riippumatta ei ole
missddn ty0yhteisossa taytta varmuutta tyosuhteen jatkuvuudesta. Tutkimuksiin pe-
rustuen useimmat ihmiset haluavat mielenkiitoista ja haasteellista tyotd. Tallainen tyo-
suhde jo sindnsa voidaan kokea palkitsevana. Tyon palkitsevuuden kokemukseen liit-
tyy vahvasti tyon muotoilu, eli mitd ty0dssé tehd&an, minkalaisilla valineilla tehdaan,
missd tehd&an ja milloin tehddan. Tydssa viihtyvyyteen vaikuttaa paljolti erilaiset jous-
tot esimerkiksi tehdaankd tyota kiintedssa tyopisteessa vai onko mahdollisuus tehda
etatyota ja millainen tydaika on seka miten se maaritellaén. (Kauhanen 2010, 98.)

Duunitori toteutti kansainvélinen rekrytointitutkimuksen 2015, jossa selvitettiin rek-
rytoinnin tilaa ja trendejd Suomessa. Tutkimuksen yhtend osa-alueena oli tyénantaja-
mielikuva. Ty6nantajamielikuvalla tarkoitetaan mielikuvaa, joka tyonhakijoilla ja yri-
tyksen ulkopuolisilla henkil6illa on yrityksesta. Jokaisella henkil6lla on yksildllinen
nakemys tydnantajamielikuvasta, niin sanotusta tyonantajabrandistd, mutta pohjim-
miltaan késitys lahtee yrityksen siséltd. Tyonantajamielikuva koostuu esimerkiksi
siitd, miten yritys kohtelee tyontekijoitadn, minkalaisia urapolkuja yrityksessa on ja
miten yritys rekrytoi. Parantamalla tydnantajabréndid, yritys voi tehda itsestaan halut-

tavamman ja lisata tydnhakijoiden kiinnostusta tyopaikkaa kohtaan. (Duunitori 2015.)

Tutkimuksen mukaan 87 % vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta
hyvé tyonantajamielikuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. T&sta
tuloksesta huolimatta kavi ilmi, ettd l&hes puolet, 49 %, vastaajista ei kdytd yht&an

rahaa tyonantajamielikuvakampanjointiin. (Duunitori 2015.)
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Great Place to Work- instituutti on verkkosivuillaan kiteyttdnyt, millainen on hyvé
tyopaikka seka tyontekijan, ettd johdon nakdkulmasta. Instituutin tutkimusten mukaan
tyontekijat kokevat tydskentelevansé hyvassa tyopaikassa, kun he voivat luottaa orga-
nisaation johtoon, olla ylpeita tekeméstéan tyosta ja nauttivat tyokavereidensa kanssa
tyoskentelystd. Vastaavasti johdon ndkokulmasta tarkasteltuna hyva tyopaikka on sel-
lainen, jossa saavutetaan organisaation tavoitteet sellaisten ihmisten kanssa, jotka ha-
luavat tehd& parhaansa ja jossa tydskennelldén yhtend tiimina tai joukkueena luotta-

muksen ilmapiirissé. (Great Place to Work www-sivut 2016)

6.2 Osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet

Osallistuminen voidaan mééritelld prosessiksi tai keinoksi, jonka avulla tyontekijoilla
on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa liittyviin asioihin. Vaikutusmahdollisuudet
sen sijaan tarkoittavat sitd, missa maarin yksilo pystyy tydssaan vaikuttamaan tyotah-
tiinsa, tydmenetelmiin- ja tapoihin (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005,
229). Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ovat kiistanalainen alue ty6eldmassa.
Mielipiteitd osallistumisen merkityksestd ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmisesta
I6ytyy puolin ja toisin. Osallistumisen kannattajat kokevat, ettd osallistuminen liséa
tuottavuutta, tyon laatua, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Vastustajat haluavat pitaa
paatoksenteon johdolla ja kokevat osallistavan toiminnan hidasteeksi. (Hakonen, Ym.
2005, 229.)

Alla oleva Kuvio 11. The Job Characteristics Model, esittdd kuinka jokainen tyd voi-
daan kuvata viiden keskeisen tyon ulottuvuuden avulla. Siind todetaan, ettd on ole-
massa viisi tyon ydinpiirretta (taitojen kirjo, tehtédvén identiteetti, tehtdvan merkitys,
omatoimisuus ja palaute), jotka vaikuttavat kolmeen kriittiseen psykologiseen mielen-
tilaan (koettu tyon mielekkyys, koettu vastuu tuloksista, ja tieto todellisista tuloksista).
N&ama puolestaan vaikuttavat tyon tuloksiin (tyotyytyvéisyys, poissaolot, tydmotivaa-

tio jne.). Mallin ovat kehittdneet J. Richard Hackman ja Gred Oldham.
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Kriittiset psykolo- Henkilokohtaisen
giset mielentilat tyon tulos

Tyon ydinpiirteet

Taitojen kirjo Koettu tyon Korkea sisdinen
Tehtavén identiteetti  |—» mielekkyys —  motivaatio
Tehtédvan merkitys
Korkeatasoinen
—> - itu
Péaitantdvalta/ —»  Koettu vastuu yosuoritus
autonomisuus tyon tuloksista
L, K“quea tyotyyty-
Vaisyys
Palaute _ Tlft](z ‘Fodellls1sta . Vihiiset
tuloksista poissaolot

Kasvutarpeen

voimakkuus

Kuvio 11. The Job Characteristics Model (mukaillen Robbins & Judge 2009, 250.)

Organisaatiossa osallistuminen tarjoaa henkilostolle mahdollisuuden sanoa sanansa.
Tama on yksilolle kunnioittavaa ja lisdéd motivaatiota ja vahentda turhautumista ja joh-
don paatdsten vastustamista. Yleensa ihmiset ovat paatoksiin tyytyvédisempid, jos
heillda on ollut mahdollisuus mielipiteensa ilmaisemiseen. Etenkin vaikutusmahdolli-
suuksia voidaan ajatella helposti palkitsemistapana. Vaikutusmahdollisuudet ja vas-
tuun antaminen luovat arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden tunnetta. Esimerkiksi
mahdollisuudet vaikuttaa omiin tydaikoihin ja tyotahtiin koetaan erittdin palkitsevana.
Kuten Maslow’n teoriassa todettiin, arvostuksen tarve on motivaatiotekijoistd hierar-

kiassa korkealla. (Hakonen, Ym. 2005, 230-233.)

6.3 Arvostus ja palaute

Arvostus ja palaute ovat oleellinen osa kaikkia muita palkitsemiskeinoja. Arvostuksen

ja palautteen anto maksavat yritykselle hyvin vahan, mutta niiden puuttuminen voi olla
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rahassa korvaamatonta. Arvostava ja oikeudenmukainen kohtelu parantaa ty6ssé suo-
riutumista ja tyohyvinvointia tutkitusti. Onnistuneen palkitsemisen edellytyksené on,
ettd ndmaé asiat ovat kunnossa. Arvostavaa ilmapiiria luovat seka esimiesten, etté tyo-
tovereiden kohtelias, ystavallinen ja asiallinen tapa toimia ja kommunikoida. (Hako-
nen, Ym. 2005, 237-241). Arvostus on késitteend hankala méaaritelld, koska niin kuin
muillakin palkitsemisen osa-alueilla, yksil0issé on eroja, ja erilaiset asiat koetaan tar-
keiksi. Hakonen kiteyttdd arvostuksen seuraavasti: ”Kohdellaan ihmisig, kuin he olisi-

vat ihmisia — myos tyopaikalla” (Hakonen Ym. 2005, 238).

Palautteen antaminen liittyy tiiviisti muihin palkitsemiskeinoihin, mutta on samalla
itsessaan yksi tarkeimmista ja organisaatiolle edullisimmista palkitsemistavoista. Pa-
laute yksinkertaisimmillaan valittaa tarkean viestin, miten tydssa ollaan suoriuduttu.
Palautteen kautta saadaan tietoa mité kehitettdvad omassa tydssa on ja mité asioita pi-
det&én tarkeind. Epdmaaréinen palaute tai sen puute voi johtaa tunteeseen, ettei tydpa-
nosta arvosteta tai pidetd tarkednd. Palaute selkeyttda yrityksen asettamia tavoitteita
janiiden saavuttamista. Tunnustuksen antaminen hyvisté tydsuorituksista viestii tyon-
tekijélle ja tyoyhteisolle, millaisia tydsuorituksia tarvitaan. (Hakonen Ym. 2005, 243—
245.)

6.4 Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet

Kehittymispolut ja kasvupolut koetaan usein tydyhteisossé tarkeind ja motivoivina,
mutta aivan kuten muissakin motivaatiota aiheuttavissa tekijoissa, ihmisissé on eroja
myos talla osa-alueella. Toista sama tyo voi kiinnostaa ja motivoida pitk&dankin, mutta
toinen sen sijaan kaipaa uusia haasteita useammin. Iso osa nykypdivan organisaatioista
ovat rakenteeltaan litteitd, joten organisaatioilla tulisi olla tarjolla uusia tehtévia ja
haasteita joko samalla organisaatiotasolla tai ylempana tai alempana. Henkildston siir-
tyminen organisaation sisalld saavutetaan, kun sité tarjotaan aktiivisesti ja organisaatio
tekee tarvittavavia toimenpiteitd sen aktivoimiseksi. Ongelmana sisdisessa liikkuvuu-
dessa on usein se, ettd esimiehet ovat haluttomia luopumaan hyvisté ja tehokkaista
tyontekijoista. (Kauhanen 2010, 98.)
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Organisaation sisdisté liikkuvuutta havainnollistaa alla oleva Kuvio 12. Kasvupolku-

mahdollisuudet, mukaillen kuviota Kauhasen teoksesta Suorituksen johtaminen ja pal-

kitseminen.

Siirtyminen uusiin
tehtaviin samassa
yksikdssa tai muualla
organisaatiossa

(pienempi vaativuustaso)

Siirtyminen uusiin
teht&viin samassa
yksikossa tai muualla
organisaatiossa

(suurempi vaativuustaso)

NYKYINEN
TEHTAVA

Siirtyminen uusiin
tehtaviin samassa
yksikdssa tai muualla
organisaatiossa

(pienempi vaativuustaso)

Siirtyminen uusiin
tehtaviin samassa
yksikdssé tai muualla
organisaatiossa

(sama vaativuustaso)

Kuvio 12. Kasvupolkumahdollisuudet (mukaillen Kauhanen 2010, 99.)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Kaytetty tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad nykyisen palkitsemisjarjestelmén toimivuus ja
sen vaikutukset tydmotivaatioon kohdeorganisaatiossa Expert ASA Oy. Tutkimus to-
teutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena teemahaastattelun muodossa Expert Rauman
toimipisteessd. Haastattelun tukena kaytettiin kvantitatiivista kyselylomaketta, johon
vastaukset kirjattiin haastattelun edetessa. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkitaan asioita, joita ei yksinkertaisesti voida mitata mééarallisesti. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen l&dhtokohtana on todellisen elamén kuvaaminen, jossa tutkimuksen
kohdetta pyritadn kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Yleisesti voidaan
todeta, ettéd laadullisen tutkimuksen pyrkimyksené on 16ytéé ja paljastaa tosiasioita, ei

niink&an todentaa jo olemassa olevia véittdmia. (Hirsijarvi 2007, 157.)

Paa tutkimusmenetelméksi valittiin teemahaastattelu, koska tutkimusjoukon koko ja
tutkittava kohde olivat menetelmalle soveltuvia. Yhteensé vastaajia oli yhdekséan hen-
kiloa (9). Vastausprosentti oli 100% suunnitellusta tutkimusjoukosta. Tutkimukseen
osallistui koko Rauman tulosyksikon myyntihenkilokunta. Tietoa haluttiin kerété yk-
sikdstd mahdollisimman laaja-alaisesti ja saada kasitys palkitsemisjérjestelman nyky-
tilanteesta ja tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Haastattelussa kasiteltavat aihe-
alueet oli jaettu teemoihin; taustatietoihin, tydtyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon ja pal-
kitsemiseen, seka palautteeseen ja arvokysymyksiin. Haastattelun etuja tutkimusme-
netelménd tassé kontekstissa olivat joustavuus ja mahdollisuus syventéaviin seké sel-

ventaviin jatkokysymyksiin.

7.2 Haastattelun toteutus

Haastattelu toteutettiin Expert Rauman myymaldssd. Haastattelun kohderyhmana
toimi koko myyntihenkilokunta ja myymal&pééllikko. Haastattelun otanta oli seitse-
man myyjaa seka kaksi myymaldesimiestd, joista toinen toimii paivittdin myyjan tyo-
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tehtavissé. Varastotyontekijat eivéat erilaisen palkitsemisjarjestelmén vuoksi osallistu-
neet tutkimukseen. Haastattelut pidettiin yksitellen myymalan rauhallisessa taukoti-
lassa, jossa ei ollut suurempia hairiotekijoita. Haastattelut toteutettiin satunnaisessa
jarjestyksessa. Keskimaarainen haastattelun kesto oli noin 30 minuuttia. Haastattelu-
paivéat valittiin niin, ettei niistd koituisi hairioita tyontekoon. Haastattelut totutettiin
aikavalilla 6.4.2017-10.4.2017. Muutamia tdydentavié vastauksia hankittiin varsinais-

ten haastattelujen jalkeen opinnaytety®n kirjoittamisprosessin aikana.

Haastateltavat eivéat olleet ennen haastattelua tietoisia haastattelun tarkasta sisallosta,
mutta haastattelun aihealueesta oli tiedotettu etuk&teen. Tarkoituksena oli luoda luon-
nollinen dialogi haastattelijan ja haastateltavan vélille ja saada mahdollisimman toden-
mukaisia ja spontaaneja vastauksia. Haastattelutilanne itsesséén ei ollut stressaava tai
kiusallinen, silla seka haastattelija, ettd haastateltavat olivat ennestéan tuttuja tyokave-
reita. Haastateltavat suhtautuivat tutkimukseen avoimesti ja pohtivat vastauksiaan aja-
tuksella. Kasiteltavat asiat olivat haastateltaville selkeitd, mutta jos kysymysta ei ym-
marretty haastattelijan tarkoittamalla tavalla, esitettiin tarkentavia kysymyksia. Se-
kaannuksia ei juuri aiheutunut. Haastateltavat tiedostivat, etta onnistunut tutkimus on

tekijéan liséksi myos koko tydpaikan etu.

Palkitseminen on arkaluontoinen aihe, joten haastateltaville tehtiin heti aluksi selvaksi,
etta tutkimustulokset julkaistaan nimettémind ja aineistoa kasitellaan luottamukselli-
sesti. Tutkimuksen onnistumiseksi oli tarke&a, ettd vastaukset edustivat haastateltavan
todellista nakemysté asiasta. Kaikilta haastateltavilta pyydettiin lupa keskustelujen do-
kumentoimiseen. Kysymykset luettiin haastateltaville kannettavalta tietokoneelta ja
vastaukset Kirjattiin tietokoneelle haastattelun aikana. Haastattelun apuna kéaytettiin
ennalta laadittua sahkoistd kysymyspohjaa, johon haastateltavat saivat esimerkiksi

monivalintakysymyksissa kirjata omat vastauksensa.
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7.3 Reliabiliteetti & validiteetti

Kaikelle tutkimukselle on oleellista sen luotettavuus ja patevyys. Tutkimuksessa pyri-
tdan valttaméan virheiden syntymistd ja arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotetta-
vuutta. Termilla reliabiliteetti tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli kykya an-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validiteetilla sen sijaan tarkoitetaan kéaytetyn tutki-
musmenetelman tai mittarin patevyytta mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata.
(Hirsijarvi 2007, 226-227.)

Termit kytketaan usein kvantitatiiviseen tutkimukseen, mutta mydés laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta ja patevyytta tulisi joillakin tavoilla arvioida. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa on tarke&é, ettd tutkija kertoo lukijalle mahdollisimman tarkasti mita
tutkimuksessa on tehty ja miten saatuihin tuloksiin on paadytty. Haastattelu- ja havain-
nointitutkimuksessa on tarkead, etta kerrotaan olosuhteista ja paikoista, joissa aineistot
keréattiin. (Hirsijarvi 2007, 226-227.)

Taman tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia arvioidessa voidaan todeta, etté tu-
loksiin ei paadytty sattumanvaraisesti. Lahteitd on kaytetty tutkimuksessa riittavasti ja
ne ovat sekoitus kirja- ja internetlahteitd ja sisaltdvat myos englanninkielisia julkai-
suja. Tutkimuksessa kéytetyt teorian perustan luovat lahteet ovat alalla tunnettuja ja
luotettavia. Lahteet painottuvat kirjallisuuslahteisiin ja ovat vuosilta 1999-2016. Val-
taosa aineistosta on vuoden 2005 jéalkeen julkaistua. Késiteltavan aihealueen tutkimuk-
set ovat jo melko vanhoja, mutta merkittavaa uutta tietoa ei esimerkiksi tunnettujen
motivaatioteorioiden saralta ole julkaistu. Sekoitus erilaisista nakokulmista takaa puo-
lueettoman ja monipuolisen kokonaisuuden aihetta késiteltdessd. Tyodssa kaytettyjen
l&hteiden mé&aré ei ole valtava, mutta aineistoa tutkiessani totesin, ettd samat asiat tois-
tuivat aihepiirin Kirjallisuudessa. Tdmén johdosta hyvien ja arvostettujen teosten va-

litseminen teoriaosan rakentamiseen oli eri l&hteiden suurta lukumé&araa tarkeampéaa.

Johdonmukainen teemahaastattelu, maaréllisen kyselylomakkeen tukemana takasi
sen, ettd koko tutkimusjoukolta kysyttiin samat asiat saman kaavan mukaisesti. Haas-
tattelu jaettiin teemoihin: haastateltavan taustatietoihin, tyotyytyvaisyyteen, tydmoti-
vaatioon ja palkitsemiseen, seka palautteeseen ja arvokysymyksiin. Haastattelukysy-

mykset olivat kaikille samat ja haastattelujen tukena kéytetty tutkimuslomake sisélsi
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seka valmiiksi rajattuja, etta avoimia kysymyksia. Kysymyksia oli yhteensa 38, kun
mukaan lasketaan kyselylomakkeen kaikki vastauskohdat. Kysymykset olivat tyon
teoriaan sopivia ja tutkimusongelmiin pohjautuvia. Tiettyjen aihealueiden vertailu,
esimerkiksi tutkimuksessa kaytettyjen monivalintamatriisien muodossa on luontevam-

paa, kuin pelkkien avointen kysymysten analyysi.

Tutkimus on toistettavissa sellaisenaan, vaikka tutkimusjoukko olisi toinen. Valitut
tutkimusmenetelmat olivat mielestani oikea tapa keréata riittavan kattava ja luotettava
aineisto tutkimusta varten, sekd mahdollistivat jatkokysymysten esittdmisen asioiden
ymmartamaseksi. Haastattelu oli valttaméattomyys riittavan tiedon aikaansaamiseksi
tutkittaessa asiaa, jota on méaarallisesti vaikeata tai mahdotonta mitata. Sahkoista ky-
selylomaketta kaytettiin apuvélineend yhteenvedon ja kuvioiden laatimiseksi, seka

helpottamaan tulosten oikeaoppista vertailua.

Tutkimuksen laadun parantamiseksi sekéd haastattelun, ettd kyselylomakkeen raken-
netta ja siséltod kaytiin lapi ohjaavan opettajan kanssa muutaman kerran. Lopputulok-
sena syntyi johdonmukainen ja tutkimusongelmiin vastaava kokonaisuus, johon mo-

lemmat osapuolet (opinndytetyon tekijé ja ohjaava opettaja) olivat tyytyvaisia.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Tulosten esittely

Tutkimuksessa kasiteltavéat aihealueet on jaettu paakategorioihin; taustatietoihin, tyo-
tyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon ja palkitsemiseen, sekd palautteeseen ja arvokysy-
myksiin. Taustatiedot siséltavat vastaajien perustiedot mukaan lukien i&n, tyGtehtavéan,
tyosuhteen keston ja kokemuksen alalta. Tyotyytyvaisyytta kartoittava osio siséltada
asteikkokysymyksen yleisesta tyotyytyvaisyyden tasosta, monivalintamatriisin eri asi-
oiden vaikutuksesta tyotyytyvéisyyteen, sekd avoimet kysymykset “miten vastaajan
tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa” ja ’miten tyotyytymattomyytté voitaisiin vahen-

taa”.

Tyomotivaatiota selvittavé tutkimusosio sisaltdé asteikkokysymyksen yleisestd moti-
vaation tasosta, avoimen kysymyksen vastaajaa motivoivista asioista tydssa ja moni-
valintamatriisin eri asioiden vaikutuksesta tydémotivaatioon. Palkitsemista mittaavassa
osiossa kysytéan palkitsevina koettuja palkitsemistapoja avoimena kysymyksena ja
vastaajan tietdmysta misté eri asioista hanta palkitaan, seka asteikkokysymyksen tyy-
tyvéisyydesta palkitsemisjarjestelmaén kokonaisuudessaan. Liséksi osio pitéa sisal-
la&n kysymykset palkitsemisjarjestelman oikeudenmukaisuudesta ja tyytyvaisyydesta

omaan palkkaan, seké sen maksutiheyteen.

Palautetta ké&sitteleva osio sisaltad seuraavat monivalintakysymykset: Kenelté vastaaja
odottaa saavansa palautetta? Kokeeko vastaaja saavansa palautetta riittdvasti? Onko
palaute rakentavaa? Liséksi osiossa selvitetdan, ovatko organisaation ja henkilékoh-
taiset tavoitteet vastaajalle selvid. Tutkimuksen viimeinen osio selvittaa arvoristiriito-
jen esiintyvyytta ja vaikutusta asiakaspalveluun. Osiossa kysytédan nykyisen palkitse-
misjarjestelmén vaikutusta asiakaspalvelukayttdytymiseen myyjén nakékulmasta as-
teikkokysymyksellg, arvoristiriitojen esiintymistiheyttd monivalintakysymyksellg, ja
niiden vakavuutta ja héiritsevyytta tyonteossa, seké palkitsemisjarjestelmén vaikutus-

ten nakyvyytta asiakaspalvelussa. Lopuksi vastaajia pyydetédén antamaan yleisia kehi-
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tysehdotuksia. Opinnaytetyon liitteessa (Liite 1) on koottu yhteen tutkimuksen muok-
kaamattomat vastaukset. Tutkimustulokset on esitelty alla alkavassa osiossa ja niitd on

tarkemmin kasitelty paéluvussa Tulosten analysointi.

Taustatiedot

(9 vastausta)

Tutkimukseen osallistuneista henkil6istad 33 % (3) oli 25-34 vuotiaita ja 67 % (6) 35-
49 vuotiaita. Kaikki vastaajat olivat miehid. Rauman toimipisteen ik&jakauma on alalle
tyypillista. Tekniikan ja myyntityon yhdistavé ala kiinnostaa ja vetaa puoleensa nuorta

ja keski-ikéistd véaestoa.

k&

= 18-24
m 25-34
m 35-49
= 50-59
m 60+

Kuvio 13. Vastaajien ikdjakauma

Yhdeksén hengen tutkimusjoukosta kahdeksan henkil6a tyéskentelivat paivatydssaén
kodintekniikan myyjan tyttehtévissd. Rauman toimipisteessd on lisaksi myymaéla-
esimies, joka hoitaa myymalapaéallikon tyotehtavét ja toimii satunnaisesti myyntiteh-

tavissa. Apulaismyymalapaallikko tekee péivatydnaan myyjan tydtehtavia.

Tydsuhteen kesto nykyisessa tyOpaikassa jakautui vastaajien kesken alla olevan Kuvio

14. Tydsuhteen kesto nykyisessa tydpaikassa, mukaisesti.



Vastaajat (9)
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Ty0Osuhteen kesto nykyisessa tyopaikassa

1 1 1 1 1 1
2,5 4 5 6 7 7,5 8

Ty6vuodet

Kuvio 14. Tydsuhteen kesto nykyisessa tyopaikassa

Ty0Osuhteen kesto vaihteli vastaajien kesken laidasta laitaan. Rauman toimipisteessa

tyoskenteli seka uusia tyontekijoita, ettd vanhoja konkareita. Vastaajista 44 % oli tyos-

kennellyt nykyisessa tyopaikassa enemman kuin seitsemén vuotta.

Kokemus alalta jakautui alla olevan Kuvio 15. Kokemus alalta, mukaisesti. Haastatte-

lutulosten pohjalta voidaan todeta, etta valtaosalla alkuperdisista Rauman toimipisteen

tyontekijoista oli myods aikaisempaa kokemusta myyntialalta. Kuvion luku n kuvaa

tyontekijoiden kokemusta alalta vuosina.

(9 vastausta)

2.5
4

8
11
7.5
15
16
19
25

11

7,5

Kuvio 15. Kokemus alalta (vuosina)
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Tyotyytyvaisyys

Yleisté tyOtyytyvaisyyttad kysyttaessa vastaukset jakautuivat Kuvio 16. Yleinen tyo-
tyytyvaisyys, mukaisesti. Valtaosa vastaajista oli kohtalaisen tyytyvdinen tyéhonsa
kokonaisuutena, mutta merkittdvaa hajontaa vastauksista 16ytyi sijoittuen akselilla 5
ja 9 valille painotetun keskiarvon ollessa 7,3.

Yleinen tyotyytyvéisyys asteikolla erittain tyytymaton (1) - erittain
tyytyvainen (10)

4
4
>3
©
ig 5
57
& 1 1 1
= 1
O 0 0 0 0
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

TyoOtyytyvaisyys

Kuvio 16. Yleinen tyotyytyvaisyys

Tarkempaa tietoa tyotyytyvéisyydesta ja vastausten valisestd vaihtelusta tarjoaa alla
oleva Taulukko 5. Tyotyytyvaisyysmatriisi. Taulukkoon on koottu kaikkien vastaajien
arvio eri asioiden vaikutuksesta tyotyytyvaisyyteen asteikolla erittain vahainen — erit-
tain suuri. Taulukon soluissa luku n kuvaa vastauksen esiintymisen lukumaaraa vas-
taajien kesken. Prosenttiluku kuvaa vastausten suhteellista osuutta kaikista vastaajista.
Taulukkoon on liséksi laskettu painotettu keskiarvo vastauksista reunimmaiselle sa-
rakkeelle (ka.). Mitattavat asiat tutkimukseen valittiin tdman opinndytetydn teoriaosan
pohjalta ja sisaltavat seké aineellisia ettd aineettomia tekijoita.



Taulukko 5. Tyotyytyvaisyysmatriisi
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Miten arvioisit seuraavien asioiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen? (9 vastausta)

Erittdin Erittéin
Asia vahdinen | Vahdinen | Kohtalainen | Suuri suuri ka.
Tunnustus tehdysta 0 0 4 3 2
tyosta (0 %) (0 %) (44 %) (33 %) (22%) | 3.8
0 1 5 3 0
Saavutukset tydssa 0 %) (11 %) (56 %) (33 %) (0 %) 3,2
Kasvu- ja kehitys- 0 2 3 4 0
mahdollisuudet (0 %) (22 %) (33 %) (44 %) (0 %) 3,2
1 2 3 2 1
Vastuu (11 %) (22 %) (33 %) (22 %) (11 %) 3
0 0 3 4 2
Ty6 sinansa (0 %) (0 %) (33 %) (44 %) 2%) | 3.9
Henkildsuhteet esi- 0 0 5 4 0
mieheen (0 %) (0 %) (56 %) (0 %) 0w | 34
HenkilGsuhteet tyo- 0 0 4 5 0
tovereihin (0 %) (0 %) (44 %) (56 %) 0%) | 3.6
Tydskentelyolosuh- 0 0 2 7 0
teet (0 %) (0 %) (22 %) (78 %) (0 %) 3,8
0 1 6 2 0
Palkka (0 %) (11 %) (67 %) (22 %) 0w | 31
0 0 3 5 1
Tyoturvallisuus (0 %) (0 %) (33 %) (56 %) (11 %) 3,8
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Tyomotivaatio

Kysyttéessa tyontekijoiden yleistd tyomotivaatiota, jakautuivat vastaukset seuraavasti
Kuvio 17. Yleinen tydmotivaatio, mukaisesti.

Yleinen tydmotivaatio asteikolla erittdin vahdinen motivaatio (1) -
erittdin korkea motivaatio (10)

4

w

[EEN

Vastaajien méaara (9)
N

1 1
0
2 3 4 5 6 7

TyOmotivaatio

Kuvio 17. Yleinen tydmotivaatio

Yleisesti arvioiden haastateltavien tydmotivaatio on kohtalaisella tasolla painotetun-
keskiarvon ollessa 6,9. Kukaan vastaajista ei kuitenkaan tuonut esiin siséistd motivaa-
tiota ja erityistd innostusta tyotaan kohtaan.

Alla olevassa Taulukossa 6. Tyomotivaatiomatriisi, esitellaan erilaisten asioiden mer-
Kitystd tyomotivaatioon asteikolla erittéin vah&inen — erittéin suuri. Taulukon soluissa
luku n kuvaa vastauksen esiintymisen lukumaaraéa vastaajien kesken. Prosenttiluku ku-
vaa vastausten suhteellista osuutta kaikista vastaajista. Taulukkoon on koottu haastat-
teluissa késiteltyjen asioiden merkitystd motivaatioon. Taulukkoon on lisaksi laskettu
painotettu keskiarvo vastauksista reunimmaiselle sarakkeelle (ka.).



Taulukko 6. Tyémotivaatiomatriisi

Miten arvioisit seuraavien asioiden merkitysta motivaatioon? (9 vastausta)
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Erittdin Erittéin

Asia véhdinen | Vahdinen Kohtalainen | Suuri | suuri ka.
0 0 3 5 1

Tyon sisalto (0 %) (0 %) (33 %) (56%) (11%) 3.8
0 0 1 4 4

Rahalliset palkkiot (0 %) (0 %) (11 %) Ba%) (44%) | 43

Henkildsto- ja tyo- 0 0 4 5 0

suhde-edut 0 %) (0 %) (44 %) 56%) (0% @ 3.6
0 0 3 4 2

Joustavat tydajat (0 %) (0 %) (33 %) @a%) (2% | 3.9
0 0 0 5 4

Onnistumiset (0 %) (0 %) (0 %) (56%) (44%) @ 44
0 0 5 3 1

Vastuu (0 %) (0 %) (56 %) (33%) (11%) @ 3.6
0 0 1 5 3

Arvostus (0 %) (0 %) (11 %) (56%) (33%) @ 4.2
0 1 2 5 1

Palautteen saaminen (0 %) (11 %) (22 %) (56 %) | (11 %) 3,7

Koulutus- ja kehitty- 0 o) 4 2 1

mismahdollisuudet (0 %) (22 %) (44 %) (22%)  (11%) | 3.2

Osallistumis- ja vai- 0 1 3 4 1

kutusmahdollisuudet (0 %) (11 %) (33 %) (44%) | (11 %) 3,6

Ty0paikan sosiaali-

set- ja virkistysta- 0 0 5 3 1

pahtumat (0 %) (0 %) (56 %) (33%) (11%) 3,6
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Palkitseminen

Palkitsemista ja motivaation syntya arvioidessa on oleellista tuntea kdytossa oleva pal-
kitsemisjarjestelmd. Kaikki haastateltavat vastasivat tuntevansa mista osista palkitse-
minen koostuu, eli mista eri asioista tyossa palkitaan. Kysyttdessa vastaajilta kuinka
tyytyvaisid he ovat nykyiseen palkitsemisjarjestelméan kokonaisuudessaan, vastauk-

set jakautuivat Kuvio 18. Tyytyvaisyys palkitsemisjarjestelmaan, mukaisesti. Vastaus-
ten painotettu keskiarvo on 7,2.

(Akselilla (1) ollessa erittdin tyytymdton”, (10) ollessa “erittdin tyytyvdinen”)

Tyytyvéisyys palkitsemisjarjestelméén
5

N w B

Vastaajien méaaréa (9)

[EEN

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tyytyvéisyys

Kuvio 18. Tyytyvaisyys palkitsemisjarjestelmaan

Oikeudenmukaisuuden kokemus on palkitsemisjarjestelmén arvioinnissa tarkeda mie-
lipiteiden ja asenteiden kartoittamiseksi. Vastaukset jakautuivat alla olevan Kuvio 19
Palkitsemisjarjestelmén oikeudenmukaisuus, mukaisesti. Vastaajista nelja (44 %) oli
jokseenkin eri mieltd, nelja (44 %) jokseenkin samaa mielt4 ja yksi (11 %) taysin sa-

maa mielta vaittdmaan Palkitsemisjarjestelméa on oikeudenmukainen kanssa.
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Palkitsemisjérjestelma on oikeudenmukainen

Tdysin samaa
mielta

Vastaajien maéara (9)
N

0 . .
Jokseenkin eri mielta ~ Jokseenkin samaa mielta
m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta
B En 0saa sanoa m Jokseenkin samaa mielta

m T&aysin samaa mielta

Kuvio 19. Palkitsemisjarjestelméan oikeudenmukaisuus

Palkka on merkittdva osa palkitsemista kaupan alan organisaatiossa. Tutkimuksessa
selvitettiin tyontekijoiden tyytyvaisyyttd palkkaan ja sen maksutiheyteen. Kuvio 20.

Tyytyvaisyys palkkaan, mukaisesti 56 % vastaajista olivat palkkaansa tyytyvéisia, 44
% vastaajista eivét olleet. (9 vastausta)

Oletko palkkaasi tyytyvainen?

= Kylla

m En

Kuvio 20. Tyytyvadisyys palkkaan

Palkanmaksutiheyteen sen sijaan oltiin tyytyvaisia kaikkien paitsi yhden vastanneen
mielestd Kuvio 21. Tyytyvéisyys palkanmaksutiheyteen, mukaisesti.
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Oletko tyytyvainen nykyiseen
palkanmaksutiheyteen?

= Kylla

mEn

Kuvio 21. Tyytyvaisyys palkanmaksutiheyteen

Palaute & Arvokysymykset

Kuten tyon teoriaosassa todettiin, arvostus ja palaute ovat oleellinen osa kaikkia muita
palkitsemiskeinoja. Niiden anto on yritykselle lahes ilmaista, mutta niiden puuttumi-
nen on rahassa korvaamatonta. Onnistuneen palkitsemisen edellytyksené on, ettd ndma

asiat ovat kunnossa.

Kysyttéessa keneltd haastateltavat odottavat saavansa palautetta, oli tulos alla olevan

Kuvio 22. Palautteen saaminen, mukainen.

Keneltd odotat saavasi palautetta?
Asiakkailta

Kollegoilta

Muu - 1
Yrityksen johdolta - 1

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Vastausten maara

©

Kuvio 22. Palautteen saaminen
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100 % vastaajista odotti saavansa palautetta lahimmalta esimieheltd, 78 % vastaajista

asiakkailta ja kollegoilta. Vain yksi vastaaja odotti palautetta yrityksen johdolta tai
joltain muulta taholta.

Palautteen saamiseen liittyy myos palautteen riittdvyys ja rakentavuus. Seuraavissa
kuvioissa on esitetty tulokset palautteen riittdvyydesta ja rakentavan palautteen koke-
muksesta eri osapuolilta. (dkselilla (1) tarkoittaa toivoisin saavani enemmdn pa-

lautetta™, (5) "saan palautetta riittdvisti”)

Saatko riittavasti palautetta lahimmalta esimieheltasi?
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Kuvio 23. Palautteen riittavyys esimiehelta

Viisi vastaajaa koki saavansa palautetta lahimmalta esimiehelta vaihtelevasti, kolme

vastaajaa lahes riittavasti ja yksi toivoi saavansa palautetta esimiehelta selkeésti enem-
man. Vastausten painotettu keskiarvo on 3,2.
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Oletko esimiehelta saatu palaute
rakentavaa?

= Kylla

mEi

Kuvio 24. Palautteen rakentavuus esimiehelta
Seitsemdan vastaajaa yhdekséstd koki esimieheltd saadun palautteen rakentavaksi.
Kysyttéessd saavatko haastateltavat palautetta riittavasti kollegoiltaan, oli tulos alla

olevan Kuvio 25. Palautteen riittavyys kollegoilta, mukainen. (Akselilla (1) tarkoittaa

“toivoisin saavani enemmdn palautetta”, (5) “saan palautetta riittivdsti”)

Saatko riittavasti palautetta kollegoiltasi?
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Kuvio 25. Palautteen riittavyys kollegoilta
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Viisi vastaajaa koki saavansa palautetta kollegoilta lahes riittdvasti, kolme vastaajaa

vaihtelevasti ja yksi toivoi saavansa palautetta kollegoilta selkedsti enemmén. Vas-
tausten painotettu keskiarvo on 3,4.

Oletko kollegoilta saatu palaute
rakentavaa?

] Ky“é.
mEj

= Muu

Kuvio 26. Palautteen rakentavuus kollegoilta

Vastaajista 45 % oli sitd mieltd, ettd kollegoilta saatu palaute ei ole rakentavaa, 33 %
mielestd on ja 22 % ei osannut sanoa.

Kysyttéessd saavatko haastateltavat palautetta riittdvasti asiakkailta, oli tulos alla ole-
van Kuvio 27. Palautteen riittavyys asiakkailta, mukainen. (Akselilla (1) tarkoittaa

“toivoisin saavani enemmdn palautetta”, (5) “saan palautetta riittdvdsti”)

Saatko riittavasti palautetta asiakkailta?

w B

N

Vastaajien maara (9)

1 2 3 4 5

Kuvio 27. Palautteen riittdvyys asiakkailta
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Kolme vastaajaa koki saavansa palautetta asiakkailta lahes riittdvasti, nelja vastaajaa
vaihtelevasti ja kaksi toivoi saavansa palautetta asiakkailta selkedsti enemman. Vas-

tausten painotettu keskiarvo on 3,1.

Oletko asiakkailta saatu palaute
rakentavaa?

= Kylla

mEi

Kuvio 28. Palautteen rakentavuus asiakkailta

Vastaajista 67 % oli sitd mieltd, ettd asiakkailta saatu palaute on rakentavaa, 33 % ei
ollut.

Ovatko henkilokohtaiset tavoitteet
sinulle selvia?

= Kylla

mEij

Kuvio 29. Henkilokohtaiset tavoitteet

Viidelle vastaajalle yhdeksastd henkilokohtaiset tavoitteet eivat olleet selvid, neljélle

ne olivat.
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Seuraavassa osiossa selvitettiin nykyisen palkitsemisjarjestelman vaikutusta asiakas-
palvelukéyttaytymiseen myyjan nakokulmasta. Talla tarkoitettiin sit4, ettd ohjaako ny-
kyinen palkitseminen vain oman, vai myos asiakkaan edun tavoitteluun. Vastaukset
jakautuivat alla olevan Kuvio 30. Palkitsemisjarjestelman vaikutus asiakaspalvelu-

kayttdytymiseen, mukaisesti.

(Akselilla (1) tarkoittaa sitd, etta jarjestelma ohjaa 100% vain henkilokohtaisen edun
tavoitteluun. Akselin keskikohta (5) tarkoittaa tasapainoa. (Jarjestelma on neutraali
molempien etujen kannalta) (10) sen sijaan tarkoittaa sit&, etta jarjestelméa ohjaa
100 % vain asiakkaan edun ajamiseen.)

Palkitsemisjarjestelman vaikutus asiakaspalvelukayttaytymiseen
5

Vastaajien méaaré (9)

[EEN

0 0 0 0 0 0 0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Henkilokohtainen etu vs asiakkaan etu

Kuvio 30. Palkitsemisjarjestelman vaikutus asiakaspalvelukayttaytymiseen

Vain kaksi vastaajista koki, etta palkitsemisjérjestelmé ohjaa asiakkaan edun tavoit-
teluun edes kohtalaisella tasolla. Seitseman vastaajista olivat sitd mieltd, etta jarjes-
telmé ohjaa selvasti myyjan henkilékohtaisen edun tavoitteluun. Vastausten paino-
tettu keskiarvo on 4,1.

Neljé vastaaja yhdeksasta koki, ettd palkitsemisjarjestelma aiheuttaa arvoristiriitoja

tyosséd Kuvio 31. Palkisemisjarjestelmén arvoristiriidat, mukaisesti. Tulos on talla
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otannalla merkittava ja tarked tekijé arvioidessa palkitsemisen toimivuutta. Arvoristi-
riidalla tassé kontekstissa tarkoitettiin moraalisen ristiriidan kokemusta tyonteossa,

joka aiheutuu, kun organisaation etu ja oma moraali poikkeavat toisistaan.

Aiheuttaako palkitsemisjarjestelma
arvoristiriitoja?

= Kylla

m Ei

Kuvio 31. Palkitsemisjarjestelman arvoristiriidat

Kysyttdessa kuinka usein koet arvoristiriitoja, oli tulos alla olevan Kuvio 32. Arvoris-
tiriitojen esiintyminen, mukainen. Lahes puolet tutkimusjoukosta vastasi kokevansa
arvoristiriitoja joka viikko, 33 % joka kuukausi ja vain 22 % harvemmin kuin kerran

kuukaudessa. Kukaan vastaajista ei myontanyt kokevansa arvoristiriitoja paivittain.

Kuinka usein koet arvoristiriitoja?

= L&hes paivittain
m Joka viikko

= Joka kuukausi

m Harvemmin kuin
kerran kuussa

m En koskaan

Kuvio 32. Arvoristiriitojen esiintyminen
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Lopuksi tutkimuksessa selvitettiin, kuinka hairitsevina koetut arvoristiriidat koetaan.
Vastaukset jakautuivat alla olevan Kuvio 33. Arvoristiriitojen héiritsevyys, mukai-
sesti. Vain kahden vastaajan mukaan ristiriitaisuudet hairitsevat ja vaikuttavat tyonte-
koon kerran kuussa tai useammin, neljan mielestd harvemmin kuin kerran kuussa ja
kolmen mukaan ei lainkaan. Huolimatta siitg, ettd lahes puolet vastaajista tunsi arvo-
ristiriitoja viikoittain, yksikaan ei kokenut niita hairitseving ja tyontekoon vaikuttavina

joka viikoittain tai useammin.

Jos tunnet arvoristiriitoja, kuinka hairitsevina koet ne?

= Ejvat hairitse tai vaikuta
tyontekooni lainkaan

m Hairitsevat ja vaikuttavat
tyontekooni harvemmin
kuin kerran kuussa

m Hairitsevat ja vaikuttavat
tyontekooni joka kuukausi

= Hairitsevét ja vaikuttavat
tyontekooni joka viikko

Kuvio 33. Arvoristiriitojen hairitsevyys
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8.2 Tulosten analysointi

Tutkimuksen kaikki tieto kasiteltiin sahkoisia jarjestelmia hyvaksi kayttden. Haastat-
telumuistiinpanot ja haastattelujen tukena kéytetyt vastauslomakkeet kerattiin Google
Forms -palveluun, josta ne tuotiin tietokoneelle analysoitavaksi. Yhdeksan haastatel-
tavan henkilon vastaukset koottiin taulukkolaskentaohjelmaan, jonka pohjalta laadit-
tiin tdimén opinndytetyon Liite 1 mukainen yhteenveto taulukoiden ja kuvaajien muo-
dossa. Taulukkolaskentaohjelmassa vastaukset oli mahdollista numeroida, jarjestéa ja
suodattaa analysoinnin helpottamiseksi. Vastauksille laskettiin painotettu keskiarvo ja

prosenttiosuudet, miké helpotti asioiden merkittavyyden arviointia.

Haastattelumuistiinpanot ja kyselylomakkeen avoimet kysymykset referoitiin tiiviim-
maksi paketiksi, jonka pohjalta tutkimuksen tekstiosat laadittiin. Tuloksia vertaile-
malla, ristiintaulukoimalla ja peilaamalla teoriaosan tietoihin saatiin aikaiseksi tamén

opinnaytetyon tutkimustulokset ja johtopadtokset.

Tybsuhteen kestolla nykyisessa tyopaikassa ei ollut tulosten perusteella selkeaa vaiku-
tusta yleiseen tyomotivaatioon eiké korrelaatiota tyotyytyvaisyyden ja tydsuhteen kes-
ton tai alan kokemuksen valilld ollut tuloksista havaittavissa. Tyontekijoilla oli erilai-
sia taustoja ja kokemus alalta vaihteli aina yhdesta vuodesta yli kahdenkymmenen
vuoden konkareihin. Tasta johtuen voidaan todeta, etta tydsuhteen kestolla ei niinkaén
ole merkitysta yleiseen koettuun tyotyytyvaisyyteen télla alalla, vaan vaihtelu tyyty-
vaisyydessa johtuu muista yksil6llisista tekijoista.

Tyotyytyvéisyyteen liittyvat vastaukset olivat padosin ennakko-odotusten mukaisia,
mutta yllatyksiakin esiintyi. Eniten hajontaa tyotyytyvéisyyteen vaikuttavista asioista
esiintyi vastuun kohdalla. Kolmen vastaajan mielesta vastuulla on erittdin vahainen tai
vahdinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen, kun taas kolme muuta kokivat asian tdysin
painvastoin. Tulos on télla otannalla merkittéva ja kertoo siitd, kuinka tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavat tekijat ovat yksilollisia. Vastuulla viitattiin tdssa kontekstissa vastuul-
listen tyGtehtdvien saamiseen ja vastuun kokemukseen tydympéristossa tyotyytyvai-

syyteen vaikuttavana tekijana.
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Hyvien henkilosuhteiden esimieheen ja tyGtovereihin koettiin vaikuttavan tyotyyty-
vaisyyteen lahes yksimielisesti suuresti tai vahintddn kohtalaisesti. Ty0ss4, jossa ol-
laan jatkuvasti tekemisissé ja yhteydessa tyokavereiden kanssa, tulos ei ole lainkaan
yllattava. Vastaavasti tyoskentelyolosuhteilla, tunnustuksella ja tyolla sindnsa oli
useimpien vastaajien mielesté suuri tai erittdin suuri vaikutus tyotyytyvaisyyden ko-
kemukseen. Tyoturvallisuus on useimmissa suomalaisissa yrityksissa tané péivana it-
sestadnselvyys, mutta haastattelujen perusteella turvallisuudesta huolehtiminen koet-

tiin edelleen tarkeéksi vaikuttajaksi tyotyytyvaisyyteen valtaosan mielesta.

Aivan kuten tdman opinnéytetyon teoriaosuudessa todettiin, palkka ei tdssédkaan tutki-
muksessa osoittautunut erittdin merkittavaksi tyotyytyvaisyyden lahteeksi, vaikka
kaikki vastaajat mainitsivatkin sen motivaatiotekijana. Valtaosa vastaajista koki pal-
kan tyOstd vain kohtalaiseksi vaikuttajaksi tyotyytyvaisyyteen. Palkan merkitys vaih-
teli henkil6ittdin ilman selkedd yhteytta tyosuhteen kestoon tai kokemukseen alalta;

haastattelujen pohjalta palkan merkitys oli taysin yksilollista.

Haastatteluissa nousi esiin monia ndkemyksié siitd, miten tyotyytyvéisyytta voitaisiin
parantaa ja tyotyytymattomyytta vahentéd. Etenkin ty0ajat ja tyOpaikan informaation
kulku nousivat esille. Valtaosa haastateltavista oli sitda mieltd, etta heidan tyotyytyvai-
syyttd voitaisiin parantaa tekemalld muutoksia tydaikoihin. Ty6ajat tulisi ilmoittaa
tyontekijoille aikaisemmin, ja niiden tulisi olla tasapuolisesmmat myyjien kesken. Vas-
taavasti tyotyytyméattomyys vahenisi ja tydilmapiiri kohentuisi, jos kaikki tyontekijat
saisivat tehdd saman maaran toitd. Tama on johdettavissa teoriaosassa kasiteltyyn oi-
keudenmukaisuuden kokemukseen, joka on tydssa tarkeda organisaation tehokkuuden
ja henkildston tyytyvéisyyden kannalta. Provisiopalkkaisen myyjéan palkka on vahvasti
linkitetty tehtyyn ty6aikaan. Mitd enemmé&n myyntiaikaa kuukausitasolla on tarjolla,
sitd todennékdisemmin ansainta on parempaa. Epdvarmuus ja vaihtelut ty6ajoissa ovat

tasta syysté suuressa roolissa tyotyytyvaisyytta arvioidessa.

Kodintekniikanmyyjan ammatissa informaatiotulva on valtava. Tietoa tuotteista, pal-
veluista ja pdivittaisista juoksevista asioista tulee jatkuvasti, joten sujuva kommuni-
kointi ja tiedon jalkauttaminen ovat ensisijaisen tarkedd. Vastaajien mielesté tiedon-

kululla ja sen toteutuksella on suuri vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Haastattelussa kévi
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ilmi, ettd tehtdvénjakoa ja vastuualueita tulisi selkeyttad, sekd informaation jakoa pa-
rantaa ja johdonmukaistaa. Kaikki tyontekijat eivat kokeneet tietavansd mitd heilta

odotetaan ja mité heidan tyonkuvaansa kuuluu ydintehtavén, eli myyntityon lisaksi.

Esille nousi lisaksi muutokset palkitsemiseen tyotyytyvéisyyden parantamiseksi. Osan
haastateltavien mielestd palkan pitéisi perustua siihen mité tekee, eikd vain puhtaasti
myyntiin. Talla viitattiin esimerkiksi myymalan yleisen jarjestyksen ja osastojen ylla-
pitoon, seka erindisiin asiakaspalvelutapahtumiin, jotka eivét ole suoraa myyntia, ku-
ten reklamaatioiden selvittely. Ongelmallista téllaisessa palkitsemisjarjestelyssa olisi
tyotehtdvien mittaaminen, raportointi ja seuranta oikeudenmukaisuuden sailytté-
miseksi. Muutaman vastaajan mielesté kaikilla samaa tyoté tekevilla tulisi olla saman-
laiset tyosopimukset. Talla hetkelld kaikkiin vakituisessa tydsuhteessa oleviin henki-
I6ihin ei sovelleta samanlaista palkitsemismallia, mink& seurauksena on ollut tyotyy-

tyvéaisyyden aleneminen.

Vastauksista nahdaan, etta rahalliset palkkiot ja onnistumiset tydssé olivat lahes yksi-
mielisesti suuria tai erittdin suuria vaikuttajia tydmotivaatioon. Valtaosa haastatelta-
vista koki saavansa motivaatiota ty6hon juuri onnistumisten kautta. Myyntity6ssa on-
nistumiset voidaan nahdé kahdesta eri ndkokulmasta: rahallisista ja aineettomista on-
nistumisten kokemuksista. Onnistunut myyntitapahtuma tarkoittaa usein sitd, etta kau-
pan molemmat osapuolet jaavéat tyytyvaiseksi. Toisinaan onnistumisen kokemus voi
olla vain puhtaasti rahallisesti kannattava kauppa myyjan nakdkulmasta. Osa tutki-
mukseen vastannaista kertoi saavansa onnistumisen kokemuksia saadessaan kayttaa

omaa tietotaitoa ja myyntiosaamista johdattaessaan asiakasta haluttuun paamaaraan.

Tutkimustulosten perusteella raha on kodintekniikanmyyjan ammatissa valtaosalle
suuri tai erittdin suuri vaikutin tyémotivaatioon. Tassé tydssa henkilokohtainen tyo-
suoritus vaikuttaa suoraan tuloihin. Yksinkertaistettuna myymalld enemman oikeita
tuotteita ja palveluja saa enemman rahallista korvausta. Tasta syysté ei ole yllattavaa,
ettd rahapalkalle annettiin suuri painoarvo motivaatiotekij6ita arvioidessa. Aivan ku-
ten tyon teoriaosassa todettiin, yksi rahapalkkion toimivuuden edellytys on tyontekijan
havaitsema selked yhteys tehtyyn tyosuoritukseen. Huippumyyjat saattavat kokea itse

ansaitun korkeamman palkkansa myos erédénlaiseksi statussymboliksi.
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Palkkaan liittyvésta tuloksesta voidaan péatelld, ettd realistisesti saavutettavissa oleva
korvaus ei kaikille vastaajille ole riittdva siitd huolimatta, ettd omalla tydpanoksellaan
voi merkittévasti vaikuttaa rahallisen palkkion suuruuteen. Palkanmaksutiheyteen sen
sijaan oltiin tyytyvéisid kaikkien paitsi yhden vastanneen mielesta. Eri mieltd olleen
vastaajan parannusehdotuksena esitettiin, ettd palkka maksettaisiin kahdessa osassa

kuukaudessa yhden sijaan.

Eniten hajontaa motivaatiotekijoita mittaavissa vastauksissa ilmeni koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuuksien osalta. Mahdollisuuksia kouluttautua ja edeta ei vastausten
pohjalta pidetty korkeana motivaation aiheuttajana keskimaéarin. Koulutuksia jérjeste-
taan aika ajoin, mutta ne rajoittuvat paaasiassa tilaisuuksiin, joissa kaydaan lapi uusia
tuotteita eri valmistajien edustajien johdolla. Kolme vastaajaa yhdeksasta kokivat kui-

tenkin kouluttautumisen- ja etenemismahdollisuuksien olemassaolon motivoivana.

Mielenkiintoisena voidaan pitda vastauksia vastuun vaikutuksesta tyémotivaatioon.
Valtaosa koki vastuun kohtalaiseksi tai suuremmaksi vaikuttimeksi tydémotivaatioon,
kun taas tyotyytyvaisyyttd kysyttédessd vastaukset jakautuivat tdysin laidasta laitaan.
Toisin sanoen vastuun saaminen motivoi henkilstod, muttei vaikuta tyotyytyvaisyy-

teen samassa maarin kaikkien vastaajien kohdalla.

Arvostus tydyhteisdssé koettiin lahes yksipuolisesti suurena tai erittdin suurena vai-
kuttajana motivaatioon. Jokaisella henkil6lld on oma késitys arvostuksen madritel-
masté ja sen kokemuksesta. Arvostuksen saaminen kulkee kasikadessa palautteen saa-
misen kanssa. Palautteen saamisen osalta vastaukset jakautuivat huomattavasti enem-
man ja painottuivat suuren ja kohtalaisen suuren merkityksen valille tydmotivaatiota

arvioidessa.

Kysyttaessa joustavien tydaikojen vaikutusta motivaatioon kévi ilmi, ettd valtaosa ko-
kee joustavuuden merkittdvaksi motivaatiotekijaksi. Rauman toimipisteen tydntekijat
eivét tyon luonteen, pyhapaivaaukiolojen ja tyontekijoiden méarén vuoksi paése pal-
jolti vaikuttamaan omiin ty6aikoihinsa. Toissa ollaan sesonkien ja kiireen sanelemana.
Myynti- ja asiakaspalvelutyd on aika ajoin erittéin hektistd, joka lisdd oman stressite-

Kijan tyohon. Tasta syysta tydajat ovat yksi suurin kiistelyn kohde sisdisesti.
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Vastaajille annettiin mahdollisuus tuoda esiin myés muita motivoivaksi koettuja pal-
kitsemiskeinoja haastatteluissa. Motivoivaksi koettiin esimerkiksi. lisdpalkkiot hyvista
suorituksista, korvaus myds myynnisté katteellisten tuotteiden lisand, vastuuasioiden
hoitamisesta saatavat lisat palkkaan, myyntikilpailut, henkil6kuntaostoedut ja tuote-

valmistajien bonukset tavoitteiden taytyttya.

Palkitsemisjarjestelmaan oltiin keskiméarin kohtalaisen tyytyvéisia. Jarjestelmaa ku-
vailtiin toimivaksi ja hyvaksi tyontekijoille, jotka ovat myyntityéssaan hyvia ja paljon
katetta tekevid, mutta huono paljon kdytannon asioita hoitaville. Jarjestelman koettiin
palkitsevan tehdysté tyostd; yksinkertaistettuna myymalla enemman saa enemman.
Jarjestelma tuo kuitenkin esiin myyntityon varjopuolia. Osan haastateltavien mielesta
nykyinen palkitsemisjarjestelmé pakottaa myymaan tuotteita ja palveluja joita ei muu-
ten valttamatta haluaisi myyda. N&in toimitaan organisaation kannattavuuden ja oman

henkilokohtaisen palkkion vuoksi.

Kaikki vastaajat odottivat saavansa palautetta lahimmalta esimieheltd. Valtaosa vas-
taajista odotti saavansa palautetta lisaksi asiakkailta ja kollegoilta. Vain yksi odotti
saavansa palautetta yrityksen johdolta. Tulos kertoo organisaation hierarkkisesta ra-
kenteesta. Myyjat kokevat olevansa irrallaan organisaation johdosta ja hallinnosta. In-
formaatio ja palaute jalkautetaan ylhaalta alaspéin aina itsedan ylapuolella olevan esi-
miehen toimesta. Tdman osalta Expert edustaa hieman perinteista organisaatioraken-

netta.

Epaoikeudenmukaisuuden kokemusta aiheuttivat tyontekijoiden erilaiset asemat, vas-
tuualueet ja niiden epéselvyys tydssad. Vastuualueettomat myyjat saavat myyda ajalli-
sesti enemmaén, kun vastuutehtévien hoitamiseen ei kulu samalla tavalla aikaa. Epaoi-
keudenmukaisuuden kokemusta aiheutti myos se, ettd myyntityosta poikkeavien teh-
tavien jakautuminen on epétasaista. Liséksi koettiin, ettd organisaation yhteiset myyn-
tikilpailut on usein heikosti suhteutettu myymalén kokoon ja asiakasmaariin nahden.

Lahimméltd esimieheltd ei tulosten mukaan saada riittdvasti palautetta. Vain kolme
vastaajaa yhdekséstd koki saavansa lahes riittdvasti palautetta 1ahimmélta esimiehel-
tdan. Lahimmalta esimieheltd saadun palautteen rakentavuudesta oltiin kuitenkin lahes
yksimielisid. Seitseman vastaajista oli sitd mieltg, ettd esimiehelta saatu palaute on ra-

kentavaa, kahden vastaajan mielesta ei ollut.
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Palautetta koettiin saavan kollegoilta vaihtelevasti. Osa vastaajista koki, ettei kaipaa
enempaa palautetta kollegoilta, kun taas toinen joukko toivoi saavansa sitd merkitta-
vasti enemman. Jélleen havaitaan, ettei &aripdan vastauksia ilmennyt, mista voidaan
todeta, ettd palautteen annossa on myos tyokavereiden keskuudessa parannettavaa.
Vastaajista kolme oli sitd mieltd, ettd kollegoilta saatu palaute on rakentavaa, neljan
mielestd ei ole ja kaksi ei osannut tarkkaa sanoa tai palautteen rakentavuus on vaihte-
levaa. Huomiota herattaa se, etté lahes puolet tyontekijoista koki tyokavereilta saadun
palautteen olevan jotain muuta kuin rakentavaa. Ihmissuhteet ja yleinen ilmapiiri tyo-
paikalla vaikuttaa myos palautteen antoon ja sen laatuun; jotkut tulevat toisten kanssa
paremmin toimeen kuin toiset. Haastattelujen ja oman kokemuksen perusteella Rau-

man myymalan ilmapiiri on kuitenkin yleisesti arvioiden hyva.

Asiakaspalautteen tuloksesta voidaan todeta, ettd kun asiakas antaa palautetta, palaute
annetaan useimmiten aiheesta ja rakentavasti. Monesti palautetta annetaan erityisen
hyvin sujuneista kaupoista ja kiitelladn asiantuntevasta palvelusta. Valiin mahtuu
mya0s erindisistd syista aiheutunutta negatiivista palautetta. Usein ndissa tapauksissa
syy ei ole suorainaisesti myyjan, vaan palaute on annettu esimerkiksi normaalia pi-

demmén tavaran toimitusajan johdosta.

Kysyttéessa haastateltavilta, miten palautteen antoa voitaisiin organisaatiossa kehittaa,
nousi esille useita rakentavia ajatuksia. Lahes kaikki vastaajat olivat yhtd mielt4 hen-
kilokohtaisten kehityskeskusteluiden puutteesta. Henkilokohtaiset tavoitteet olivat
monelle epaselvét ja tahén toivottiin parannusta. Myyjakohtaisten tavoitteiden taytty-
misestd voitaisiin myods palkita kohdennetusti, mika saattaisi motivoida parantamaan
tyosuoritusta. Yrityksen nettisivuille toivottiin palauteosiota, johon esimerkiksi kuitti-
numeron avulla saisi kohdennettua palautteen juuri kyseistd asiakasta palvelleelle
myyijélle. Henkil6kohtainen palaute on yleista organisaatiolle annettua palautetta tar-

kedmpéa asiakaspalvelijan nakokulmasta.

Kysyttéessd ovatko organisaation tavoitteet vastaajille selvia, vastasivat kaikki yksi-
mielisesti olevan. Organisaatio on tuloksen perusteella onnistunut jalkauttamaan ta-

voitteensa kivijalkamyymaldihin. Yllatyksellisesti henkilokohtaiset tavoitteet olivat
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sen sijaan epaselvia yli puolelle vastaajista. Talla osa-alueella on selkeésti parantami-
sen varaa Rauman tulosyksikossa. Kodintekniikanmyyjé saa paivéatydssaan paljon jat-
kuvaa palautetta asiakaspalvelu- ja myyntitapahtumissa. Halutun mukaista palautetta
ei vastausten perusteella silti saada taysin riittavasti. Jotkut myyjat kokevat saavansa
palautetta asiakkailta toisia enemmaén johtuen tietynlaisesta karismasta, ulospainsuun-
tautuneisuudesta tai myyntityylista.

Palkitsemisjarjestelman vaikutusta asiakaspalvelukayttdytymiseen selvitettdessa vain
kaksi vastaajista koki, ettd palkitsemisjarjestelma ohjaa asiakkaan edun tavoitteluun
edes kohtalaisella tasolla. Seitsemén vastaajista olivat sitd mieltd, etta jarjestelma oh-
jaa myyjan henkilékohtaisen edun tavoitteluun. Tulos on myyjan nakékulmasta tar-
kasteltuna odotusten mukainen, mutta heréttad huolestuttavia kysymyksia asiakaslah-

toisesta nakokulmasta.

Kysyttéessd haastateltavilta, miten palkitsemisjarjestelmén vaikutukset nakyvat asia-
kaspalvelussa, olivat vastaukset yllattdvan yhtendisia. Tulosten perusteella jarjestelmé
painottaa myymaan mieluummin sitd, mitd myyja haluaa asiakkaan tarpeista valitta-
matta. Toinen seuraus on se, ettd myyjilla on kiire paésta kiinni maksaviin asiakkaisiin
ja oikomista tapahtuu valilla esimerkiksi huolto- tai ongelmatilanteissa. Aika ajoin pal-
kitsemismalli aiheuttaa hektisen Kilpailuilmapiirin myyjien kesken. Taman johdosta
asiakaspalvelu voi heikentyd. Myyjan ndkokulmasta asiakkaat, jotka tulevat vain ku-

luttamaan aikaa ilman ostohaluja aiheuttavat ajoittaista turhautumista.

Toisaalta provisiomalli pakottaa myyjia aktiivisuuteen ja yleensa hyvin palveltu asia-
kas on myos jarkeva kauppa seka itselle etta yritykselle. Katteellisten tuotteiden ja
palveluiden myynti on kuitenkin kannattavan yrityksen edellytys ja taytyy muistaa,
etta organisaatiolle ja myyjélle kannattavan tuotteen tai palvelun myyminen on usein
myds asiakkaalle mieluisa ja oikea vaihtoehto, vaikka palkitsemisjarjestelma sen va-
lintaan ohjaisikin. Arvoristiriidat ovat asia, joiden parissa jokainen myyja joutuu pai-
nimaan. Jokaisella henkil6lla on oma arvomaailmansa ja moraali, mika tekee asiasta

hyvin yksilollista aivan kuten palkitsevuuden kokemuksestakin.
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9 YHTEENVETO JA POHDINTA

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli selvittda nykyisen palkitsemisjarjestelman toi-
mivuus ja sen vaikutukset tydmotivaation syntymiseen organisaatiossa Expert ASA
Oy. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyotyytyvéisyytta seké suhtautumista palkitsemisjéar-
jestelméan ja selvitettiin, miten eri palkitsemiskeinot motivoivat myyjéhenkil0stoa.
Tavoitteena oli lisaksi selvittdaa palkitsemisjarjestelman nykytila ja luoda organisaa-
tiolle kehitysideoita tutkimustulosten pohjalta. Opinndytetyon tarkoituksen toteutu-
miseksi tutkimus suunniteltiin huolella ja tiedon keruu hoidettiin perusteellisesti yh-

distamalla kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia.

Yksiselitteistd manuaalia tdydellisestd palkitsemisesta ja tydmotivaatiosta ei viel& té-
mank&an tutkimuksen pohjalta paastd rakentamaan, mutta tutkimustulokset tuottivat
arvokasta ja mielenkiintoista tietoa osoittaen todeksi myds motivaatioteorioiden vit-
tdmida. Kokonaispalkitseminen Expert-organisaatiossa muodostui laajasta sekoitel-

masta aineettomia ja aineellisia palkitsemiskeinoja.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd kodintekniikanmyyjéat motivoituvat onnistuneista myyn-
titapahtumista ja asiakaskohtaamisista. Hyvien henkildsuhteiden olemassaolo ja ylla-
pitdminen tydkavereihin ja esimieheen koettiin tarkeina tydilmapiirin kannalta. Rahal-
lisella korvauksella on myyjan ammatissa suuri merkitys tydmotivaatioon, mutta se ei
yksin&an ole tyotyytyvaisyyden Idhde. Onnistuneet kaupat aikaansaavat tyomotivaa-
tiota suuremman provision toivossa, mutta ennen kaikkea ne tyydyttavat itsensé to-
teuttamisen tarpeita. Valtaosaa vastaajista motivoi nimenomaan aikaan saatu vaikutus

asiakaspalvelutapahtumissa oman tyépanoksen johdosta.

Koulutus- ja etenemismahdollisuuksia ei pidetty erityisen tarkeind, mutta osallistumis-
ja vaikutusmahdollisuuksille annettiin enemman painoarvoa tydmotivaatiota arvioi-
dessa. Selkeind motivaatiota alentavina ongelmina néahtiin epdoikeudenmukaisuuden
kokemukset, joita aiheuttivat muun muassa tyontekijéiden erilaiset asemat, tyOajat,
vastuualueiden méarittely ja niiden epaselvyys tydssd. Joidenkin vastaajien mielesta

merkittava vaihtelu tydajoissa aiheuttaa sen, ettd tyohon on vaikea motivoitua pitkélla
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aikavalilla epdvarmuuden vallitessa jo muutenkin erittéin suorituspohjaisessa toimeen-
tulomallissa. Palautteen antamisessa koettiin selvésti olevan parantamisen varaa. Pa-
lautetta ei koettu saatavan kaikilta osapuolilta riittavésti, eikd sen koettu usein olevan
rakentavaa. Liséksi informaation kulku ja toimenpiteet sen parantamiseksi koettiin riit-

tamattomiksi.

Organisaation tuloshakuisuus ohjaa tietynlaiseen myyntikéayttaytymiseen, miké sen si-
jaan aiheutti l&hes kaikkien vastaajien keskuudessa arvoristiriitoja ja moraalisia ongel-
mia péivatyossa. Myyjan omat arvot eivét aina kohtaa organisaation tarpeiden kanssa
tai palvele asiakkaan tarpeita, mink& johdosta arvoristiriitoja syntyy. Arvoristiriitojen
esiintymisen maarassé ja vakavuudessa oli paljon vaihtelua, mutta yleisesti ottaen il-

mid on merkittava ja myyjien keskuudessa tiedostettu.

Tutkimuksen alussa asettamiini tutkimusongelmiin ei kaikkiin taysin suoria vastauksia
saatu, mutta tulokset ovat luettavissa rivien valista. Tutkimus toi esille tydmotivaati-
oon vaikuttavia tekijoita ja osoitti niiden merkityksen. Organisaation palkitsemisjar-
jestelmd, sen luomat haasteet ja vaikutukset yrityksen tuloksellisuuteen eivat myos-
kadn jaaneet huomiotta tutkimuksessa. Tuloksista on néhtévissa, ettd palkitsemisjar-
jestelmé ohjaa myyntihenkildstoa tietynlaiseen toimintaan, joka ei aina ollut asiakkaan
edun mukaista ja oli osasyy arvoristiriitojen muodostumiseen. Palkitsemiseen oltiin
kuitenkin pé&osin tyytyvaisia myyjien keskuudessa. Oikeudenmukaisuuden kokemus
osoittautui selkeimmaksi tydmotivaatiota alentavaksi tekijaksi taman tutkimuksen tu-

loksia arvioidessa.

Kokonaisuutta arvioiden Expert Rauman toimipisteen myyntihenkildston tyotyytyvai-
syys ja tydmotivaatio ovat kohtalaisen hyvalla tasolla. Motivaatioon vaikuttavia osa-
tekijoita tuli tutkimuksessa ilmi lukuisia. Tarkasteltaessa opinndytetyon tuloksia voi-
daan todeta, ettd palkitseminen ja tyémotivaatio ovat ilmiénd monimuotoinen koko-
naisuus yksil6llisia arvoja ja asenteita. Toivon, ettd tdma opinndytetyd antoi hyvan
yleiskuvan tydémotivaatiosta, palkitsemisesta ja niiden suhteesta. Olisi hienoa, jos tut-

kimuksen tuloksista on apua tulevaisuuden palkitsemisjarjestelmén kehittdmiseksi.

Tutkimusta tehdessani minun piti ottaa huomioon oma roolini seka tutkijana etté or-

ganisaation tyontekijand, jotta tutkimuksen luotettavuus séilyisi. Pyrinkin asettumaan
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heti tutkimuksen alkuvaiheessa asemaan, jossa ainoastaan observoin tuomatta esiin
omia mielipiteita tutkittaviin asioihin. Onnistuin mielestani pitdma&n neutraalin tutki-
jan roolin 1api opinnaytetyon, vaikka alitajuntaista vaikutusta lopputulokseen onkin
vaikeaa arvioida itse. Olen opinndytety6honi tyytyvainen suunnitellun aikataulun ve-
nymisestd huolimatta. Alkuperaistd pidempi kirjoitusaika antoi mahdollisuuden muo-
kata ja kehittad tyotd paremman lopputuloksen aikaansaamiseksi.

Jatkotutkimusvaihtoehtona ehdotan vastaavanlaisen tutkimuksen toteuttamista toi-
sessa Expert ASA Oy:n myymaéléssa. Vertailemalla tuloksia selvidisi missd maarin
Rauman tulosyksikon vastaukset poikkeavat toisen paikkakunnan myymaélan henkilo-
kunnan mielipiteistd. Saatujen tulosten eroja ja yhtaldisyyksia tutkimalla saataisiin kat-
tavampi ja luotettavampi malli koko organisaation tilanteesta ja voitaisiin luoda vah-

vempia argumentteja mahdollisten epékohtien korjaamiseksi.
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LIITE1

Kyselylomake myyntihenkilGstolle
Palkitsemisjarjestelman toimivuus ja sen vaikutus tydmotivaatioon yrityksessa Expert

Asa Oy. Vastaukset ovat nimettémia ja aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti.

Taustatiedot
1. Vastaajien ikajakauma:
(9 vastausta)
Vastaajista 33 % oli 25-34 vuotiaita ja 67 % 35-49 vuotiaita.

k&

= 18-24
m 25-34
m 35-49
= 50-59
m 60+

2. Vastaajan tydtehtava:

Myyja 1

Myyja 2

Myyja 3

Myyja 4

Myyja 5

Myyja 6

Myyja 7

Apulaismyymalapaallikko (8)

Myymalapaallikkd (9)

3. TyoOsuhteen kesto nykyisessa tyopaikassa (vuosina)
(9 vastausta)



Ty6suhteen kesto nykyisessa tydpaikassa

3
@
g
g
2 1 1 1 1 1 1
ERE R RN
25 4 5 715 8

Tyo6vuodet

4. Vastaajien kokemus alalta (vuosina)
(9 vastausta)

o 25
o 4

e 8

o 11

e 75
o 15

o 16

e 19

o 25

2,5
4

8

Yleinen tyotyytyvaisyys
5. Arvioi tyotyytyvaisyyttasi asteikolla erittain tyytymaton (1) - erittain tyytyvai-
nen (10)

Yleinen tyotyytyvaisyys asteikolla erittéin tyytymaton (1) - erittéin
tyytyvainen (10)

0

1 2

w

[EEN

Vastaajien méaéara (9)
N

Tyotyytyvalsyys



Tyotyytyvaisyysmatriisi

6. Miten arvioisit seuraavien asioiden merkitysta tyotyytyvaisyyteen?

Erittdin Erittdin
Asia vdhdinen | Vahdinen | Kohtalainen | Suuri suuri ka.
Tunnustus tehdysta 0 0 4 3 2
tyosta (0 %) (0 %) (44 %) (33 %) 22%) | 38
0 1 5 3 0
Saavutukset tydssa (0 %) (11 %) (56 %) (33 %) (0 %) 3,2
Kasvu- ja kehitys- 0 ) 3 4 0
mahdollisuudet (0 %) (22 %) (33 %) (44 %) (0 %) 3,2
1 2 3 2 1
Vastuu (11 %) (22 %) (33 %) (22 %) (11 %) 3
0 0 3 4 2
Tyo sindnsd (0 %) (0 %) (33 %) (44 %) %) | 3.9
Henkildsuhteet esi- 0 0 5 4 0
mieheen (0 %) (0 %) (56 %) (0 %) 0w | 34
HenkilGsuhteet tyo- 0 0 4 5 0
tovereihin (0 %) (0 %) (44 %) (56 %) 0w | 36
Tyoskentelyolosuh- 0 0 2 7 0
teet (0 %) (0 %) (22 %) (78 %) (0 %) 3,8
0 1 6 2 0
Palkka (0 %) (11 %) (67 %) (22 %) 0w | 31
0 0 3 5 1
Tyoturvallisuus (0 %) (0 %) (33 %) (56 %) (11 %) 3,8

7. Muu, mika?

(2 vastausta)

Ty0ajat

Paikallinen vaikutusmahdollisuus

8. Milla tavoin sinun tyotyytyvaisyyttasi voitaisiin parantaa?

7 vastausta




Ty0aikojen ilmoittaminen aiemmin ja muutenkin tiedonkulun parantaminen myy-
jille

Tasapuolinen tehtdvienjako ja palkka sen mukaan mitd tekee, ei vain myynnisté

Kannustavampi palkkausjarjestelma

Lis&4 palkkaa hyvin tehdysta tyostd tms. palkitsevaa palkkausta

Normaaleilla ty6tunneilla ja paremmalla palkkauksella

Mahdollisuus vaikuttaa asioihin omassa myymalassa paikallisten tarpeiden mukaan

Selkedmpad informaatiota muutoksista. Informaation valitys yleensakin

9. Milla tavoin sinun tyotyytymattémyyttési voitaisiin véhentaa?
(7 vastausta)

Selkeyttamalla vastuualueita ja kertaamalla kenen kuuluu tehda mitékin

Tyo6vuorojen jarkeistaminen

Enemmaén vapaa-aikaa

Tydvuorot

Jokainen tekisi saman maaran tyota

Sanelupolitiikka

Huono esimies, palkkauksen heikentyminen, epamukavat tyokaverit

10. Arvioi tydbmotivaatiotasi asteikolla 1-10 (Akselilla (1) ollessa heikoin, (10) ol-
lessa korkein)

Yleinen tydmotivaatio asteikolla erittdin vahdinen motivaatio (1) -
erittain korkea motivaatio (10)

4

w

[N

Vastaajien méaaré (9)
N

1 1
0 0 0 . 0 . 0 0
0
2 3 4 5 6 7

TyOmotivaatio




11. Mitké asiat motivoivat sinua eniten tyGssasi?
(7 vastausta)

Hyvén myynnin/palkan tekeminen. Osaston hyva kunto ja sen yllapito

Raha

Raha, henkilokuntaedut

Onnistumiset mm. liittymépuolella

Palkkaus, erilaiset ihmiset, tyotoverit (kilpailu) ja oppiminen

Onnistuminen/palkka

Onnistumiset, hyvasta tyosta tehty palaute

Tyomotivaatiomatriisi
12. Miten arvioisit seuraavien asioiden merkitysta motivaatioon?

(9 vastausta)

Erittain Erittain

Asia véhdinen | Vahdinen Kohtalainen | Suuri | suuri ka.
0 0 3 5 1

Tyon sisalto (0 %) (0 %) (33 %) (56%) @ (11%) 3.8
0 0 1 4 4

Rahalliset palkkiot (0 %) (0 %) (11 %) @4%) @4 @ 43

Henkildsto- ja tyo- 0 0 4 5 0

suhde-edut (0 %) (0 %) (44 %) 56%) (0% @ 3.6
0 0 3 4 2

Joustavat tyGajat (0 %) (0 %) (33 %) @4%) (2%) | 39
0 0 0 5 4

Onnistumiset (0 %) (0 %) (0 %) (56%) (44%) @ 44
0 0 5 3 1

Vastuu (0 %) (0 %) (56 %) B%w)  (11%) @ 36
0 0 1 5 3

Arvostus (0 %) (0 %) (11 %) (56%) (33%) @ 4.2
0 1 2 5 1

Palautteen saaminen (0 %) (11 %) (22 %) 56%)  (11%) | 3.7




Koulutus- ja kehitty- 0 2 4 2 1

mismahdollisuudet (0 %) (22 %) (44 %) (22%) (11 %) 3,2
Osallistumis- ja vai- 0 1 3 4 1
kutusmahdollisuudet (0 %) (11 %) (33 %) 44%) (11%) | 3.6

Ty0Opaikan sosiaali-

set- ja virkistysta- 0 0 5 3 1
pahtumat (0 %) (0 %) (56 %) (33%)  (11%) 3.6
13. Muu, mika?

(0 vastausta)

14. Mita muita palkitsemistapoja kokisit henkilokohtaisesti palkitsevina?

(5 vastausta)

Extra palkintoja hyvista suorituksista. Esim. Viinipullo tai lahjakortti

Korvaus myds myynnistd, ei vain katteesta, niin ettei vaihtoehto pienenna nykyisia

tuloja. My6s tehdysta tyosta pitéisi saada rahaa, ei vain myynnista

Vastuuasioiden hoitamisesta saatavat lisat palkkaan

Myyntikilpailut, bonukset koko liikkeen onnistumisista

Tuotevalmistajien bonukset tavoitteiden taytyttya

15. Tiedatkd mista osista palkitsemisjarjestelma koostuu? (mista eri asioista sinua
palkitaan)

(9 vastausta)
Kaikki vastanneet tunsivat tietdvansa mista osista palkitseminen koostuu.

= Kylla




16. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen palkitsemisjarjestelméan kokonaisuudes-
saan? (Akselilla (1) ollessa “erittain tyytyméaton ”, (10) ollessa erittain tyyty-
vainen”)

(9 vastausta)

Tyytyvéisyys palkitsemisjarjestelmaén
5

N w ~

Vastaajien méaaré (9)

[EN
o
o
o
o

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tyytyvéisyys

17. Miten kuvailisit nykyista palkitsemisjarjestelmaa?
(7 vastausta)

Toimiva on

Ei motivoi kasvattamaan yrityksen liikevaihtoa

Paljon katetta tekevalle hyvé, paljon k&ytdnnon asioita hoitavalle huono.

Pakottaa vélilla myymaan tuotteita, joita muuten en myisi

Suurelta osin toimiva. Tehdysta tydsta saa ansaitsemansa palkkion

Myymaélld enemmaén saat enemman. Ty0 pitaa sisélldédn muutakin kuin myyntié

KK-palkka, provisio, myyntikisat, tydsuhde-edut, palaute muilta

18. Koetko palkitsemisjarjestelman oikeudenmukaiseksi?
(9 vastausta)

Vastaajista 4 oli jokseenkin eri mieltd, 4 jokseenkin samaa mieltd ja 1 taysin samaa
mieltd vaittdmaan Palkitsemisjarjestelmé on oikeudenmukainen.



Palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukainen

Taysin samaa
mieltd

Jokseenkin eri mielta ~ Jokseenkin samaa mielta

Vastaajien méara (9)

m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta
mEn osaa sanoa m Jokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta

19. Jos koet palkitsemisjarjestelman epaoikeudenmukaiseksi, perustele vastauk-
sesi

(3 vastausta)

Vastuualueettomat saavat myyda koko ajan

Vain myyntiluvut ratkaisevat

Myyntikisat 1ahinnd, enemman suhteuttamista myymalan kokoon ja asiakasmaariin

nahden

20. Oletko palkkaasi tyytyvainen?
(9 vastausta)

56 % vastaajista olivat palkkaansa tyytyvéisia, 44 % vastaajista eivat olleet.



Oletko palkkaasi tyytyvainen?

= Kylla

mEn

21. Oletko tyytyvainen nykyiseen palkanmaksutiheyteen?
(9 vastausta)
89 % vastaajista olivat tyytyvéisia nykyiseen palkanmaksutiheyteen, 11 % vastaajista
eivat olleet.

Oletko tyytyvainen nykyiseen
palkanmaksutiheyteen?

= Kylla

m En

22. Jos voisit muuttaa palkanmaksutiheyttd, kuinka usein haluaisit, ettd palkka
maksettaisiin?

(3 vastausta)

Kerran kuussa on hyva
2 kertaa/ kk
Kerran kk hyvé

23. Kenelta odotat saavasi palautetta?
(9 vastausta)



Kaikki vastanneista odottivat saavansa palautetta lahimmalt& esimieheltédan ja suurin

osa vastanneista odotti saavansa palautetta lisaksi asiakkailta ja kollegoilta.

Keneltd odotat saavasi palautetta?
Asiakkailta

Kollegoilta

Muu - 1
Yrityksen johdolta - 1

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Vastausten maara

©

24. Saatko riittavasti palautetta lahimmalta esimieheltasi? (Akselilla (1) tarkoittaa

“toivoisin saavani enemman palautetta”, (5) “saan palautetta riittavasti ”)
(9 vastausta)

Saatko riittavasti palautetta lahimmalta esimieheltési?
5

Vastaajien méaara (9)
N w IS

|

0

1 2 3 4 5

25. Onko esimieheltd saatu palaute rakentavaa?
(9 vastausta)



78 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimieheltd saatu palaute on rakentavaa, 22 % ei
ollut.

Oletko esimiehelta saatu palaute
rakentavaa?

= Kylla

mEij

26. Saatko riittavasti palautetta kollegoiltasi?
(9 vastausta)

Saatko riittavasti palautetta kollegoiltasi?

5

5
>
Hqof 4
3
S 3
3 3
g
[72]
S 2

1
1
0
1 2 3 4 5

27. Onko kollegoilta saatu palaute rakentavaa?
(9 vastausta)
33 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd kollegoilta saatu palaute on rakentavaa, 45 % mie-

lestd ei ole. 22 % vastaajista ei osannut tarkkaa sanoa tai palautteen rakentavuus on
vaihtelevaa.



Oletko kollegoilta saatu palaute
rakentavaa?

] Ky“é
mEj

= Muu

28. Saatko riittavasti palautetta asiakkailta?

(9 vastausta)

Saatko riittavasti palautetta asiakkailta?

Vastaajien méaéra (9)
w

=

0

1 2 3 4 5
29. Onko asiakkailta saatu palaute rakentavaa?
(9 vastausta)

Vastaajista 67 % oli sitd mieltd, ettd asiakkailta saatu palaute on rakentavaa, 33 % ei
ollut.



Oletko asiakkailta saatu palaute
rakentavaa?

= Kylla

mEi

30. Miten palautteen antoa voitaisiin mielestasi kehittaa?

(4 vastausta)

Nettisivuille palauteosio johon, vaikka kuittinumerolla saisi kohdistettua palaut-

teen oikealle myyjalle

Henkilokohtaiset tavoitteet ja niista palkitseminen. tiedonhaku yrityksen sisdisista

asioista helpommaksi - intra siis paremmaksi

Henkilokohtaisilla palautekeskusteluilla 1-2krt vuodessa

Henkilokohtaiset palaverit esimiehen kanssa, jossa tehtaisiin selvaksi myymalan

kk-tavoitteet seka omat yksilolliset tavoitteet ja keskittymiskohdat

31. Ovatko organisaation tavoitteet sinulle selvia?
(9 vastausta)

Organisaation tavoitteet olivat kaikille vastaajille selvat.

Ovatko organisaation tavoitteet
sinulle selvia?

= Kylla




32. Ovatko henkilokohtaiset tavoitteet sinulle selvia?

(9 vastausta)
Henkilokohtaiset tavoitteet olivat selvid 44 % ja epéselvid 56 % vastaajista.

Ovatko henkilokohtaiset tavoitteet
sinulle selvia?

= Kylla

mEj

33. Arvioi nykyisen palkitsemisjarjestelman vaikutusta asiakaspalvelukayttayty-
miseen myyjan nakokulmasta (ohjaako palkitseminen oman vai asiakkaan
edun tavoitteluun)

(9 vastausta)

(Akselilla (1) tarkoittaa sita, etté jarjestelma ohjaa 100 % vain henkilokohtaisen

edun tavoitteluun. Akselin keskikohta (5) tarkoittaa tasapainoa. (Jarjestelma on

neutraali molempien etujen kannalta) (10) sen sijaan

tarkoittaa sit4, ettd jarjestelmé ohjaa 100 % vain asiakkaan edun ajamiseen.)



Palkitsemisjarjestelmén vaikutus asiakaspalvelukayttdytymiseen
5

N w ~

Vastaajien méaaré (9)

-

0 0 0 0
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Henkilokohtainen etu vs asiakkaan etu

Valtaosa vastanneista koki palkitsemisjérjestelmén ohjaavan myyjan oman edun ta-
voitteluun.

34. Aiheuttaako palkitsemisjarjestelma sinulle arvoristiriitoja? (esimerkiksi tun-

netko huonoa omatuntoa, painoarvo yrityksen tuottavuuden ja asiakkaan
edun valillg)

(9 vastausta)

56 % vastanneista koki, ettei palkitsemisjarjestelma aiheuta arvoristiriitoja, 44 %
koki, etta aiheuttaa.

Aiheuttaako palkitsemisjarjestelméa
arvoristiriitoja?

= Kylla

mEj

35. Kuinka usein koet arvoristiriitoja tydssasi?
(9 vastausta)



45 % vastanneista koki arvoristiriitoja tydsséan joka viikko, 33 % joka kuukausi ja
22 % harvemmin kuin kerran kuussa.
Kuinka usein koet arvoristiriitoja?

= | ihes
paivittain

m Joka viikko
m Joka kuukausi

® Harvemmin
kuin kerran
kuussa

36. Jos tunnet arvoristiriitoja, kuinka vakavina ja tyota hairitsevina koet ne?
(9 vastausta)
45 % mielesté arvoristiriidat koettiin héiritsevina ja tyontekoon vaikuttavilta harvem-
min kuin kerran kuussa. 33 % koki, ettd arvoristiriidat eivat héiritse tai vaikuta tyon-
tekoon lainkaan. 22 % mielesta arvoristiriidat hairitsevét ja vaikuttavat tyontekoon

joka kuukausi.

Jos tunnet arvoristiriitoja, kuinka hairitsevina koet ne?

= Eivat hairitse tai vaikuta
tyontekooni lainkaan

m Hairitsevat ja vaikuttavat
tyontekooni harvemmin
kuin kerran kuussa

m Hairitsevat ja vaikuttavat
tyontekooni joka kuukausi

= Hairitsevét ja vaikuttavat
tyontekooni joka viikko




37. Miten palkitsemisjarjestelman vaikutukset nakyvéat asiakaspalvelussa?

(7 vastausta)

Myydéaén enemman sitd mitd myyja haluaa kuin mité asiakas valttdmatta tarvitsee

Myydadn sitd misté jad katetta, ei valttamatta sitd mitd asiakas hakee tai tarvitsee

Tapahtuu asioista oikomista esim. huoltotapauksissa. Ei hoideta asioita tunnolli-

sesti, vaan nopeimmalla mahdollisella tavalla

Pistdd myymaéaan/suosittelemaan vélilla huonompia tuotteita

Kiire on valilla paasta kiinni maksaviin asiakkaisiin ja "tyrkyttdminen" héiritsee

valilla asiakkaita

ei palvella asiakkaita kunnolla ongelmatilanteissa

Ajoittaista turhautumista, jos asiakas tulee vain kuluttamaan aikaa ilman ostoha-
luja. Tiettyjen tuotteiden suosiminen katteen takia. Toisaalta provisiomalli pakot-
taa aktiivisuuteen. Ja yleensa hyvin palveltu asiakas on myos jarkevé kauppa it-

selle ja yritykselle

38. Yleisia kehitysehdotuksia

(2 vastausta)

Suuren liikevaihdon tavoitteluun korvaus myds myynnisté kaikille myyjille huo-
nontamatta heidan nykyista palkkausta. Tyovuoroihin jarked! Aukioloajat pyhina
ja sunnuntaina helvettiin ja akkia. Henkilékunnan eduista ei kannata karsia tai hy-

vat tyontekijat vaihtavat maisemaa.

Ty0Opaikka hommaisi sapuskat




