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Sahkdalan urakointi on erittain kilpailtu alue, jolloin liikevoittoa aikaansaadakseen
joutuu jatkuvasti kehittamaan toimintoja. Sahkbasentajien motivaatiolla on mer-
kittava vaikutus projektin taloudelliselle onnistumiselle. Tyoskentelemassani yri-
tyksessa osalla asentajista ei ollut mahdollista suorittaa projektia niin, etta heille
olisi jaanyt urakkapohjia tyosta. Nama asentajat tyoskentelevat kohteissa, joissa
tydehtosopimuksen mukainen urakkapalkkaus ei tuota asentajille urakkapohijia.
Koska osa asentajista pystyi tyoskentelemaan urakalla ja saivat taten parempaa
palkkaa, aiheutti tama yrityksen sisalla ristiriitoja palkkauksesta.

Aloitin tyon perehtymalla eri motivaatioteorioihin. Mietin myds mita ongelmia olin
huomannut heidan palkkauksessaan. Naiden tietojen pohjalta laadin kyselyn
asentajille. Tavoitteena oli selvittda kyselytutkimuksen avulla mika heita motivoi,
ja mita ongelmia nykyisessa palkkauksessa on. Kartoitin lisaksi, miten heidan
mielestansa kannustavan palkkausjarjestelman tulisi toimia..

Vastaukset tukivat hyvin omia aikaisempia kokemuksiani aiheesta, mutta myos
uusia nakokulmia ilmeni. Vastauksien ja teorian valilta [0ytyi myos selva yhteys,
joten naiden perusteella oli hyva lahtea kehittdamaan kannustavaa palkkausjar-
jestelmaa.

Opinnaytetyon lopputuloksena saatiin todennettua kannustavan palkkausjarjes-
telman osa-alueet seka kehitettiin tarvittava ohjeistus palkkausjarjestelman luo-
miseen. Ohjeistuksessa tulee esille mitka asiat tulee ottaa huomioon, jotta saa-
daan luotua virallinen tydmaasopimus paikallisesti sopimalla. Kun yritys ottaa
kayttoon kannustavan palkkausmallin, seka yritys etta sen asentajat hyotyvat.
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Electricians’ motivation to excel in his/hers job has a major effect on the profita-
bility of a project. | realized this as | was working in an electrical contractor com-
pany that had no project connected financial incentives. These electricians were
working in projects where some of the workforce was working on collective con-
tracts where as other work on an hourly rate. Therefore, as some of the electri-
cians were getting bonuses, and therefore having better overall salary, that
started to damage the team spirit in the company and caused inequality amount
the labour force. This is the source of the problem and the motivation for this
thesis.

In the first part of the thesis, | introduce different motivation theories and how
they are related to the topic in question. Then, | will go through some of the dia-
logs about the issues related to the salary inequality and how it had affected the
spirit and motivation of individual interviewees. Based on these | made a survey
for electricians who were left out from the bonus salary contracts. In the survey
my focus was to find out what motivates them, what problems the current salary
agreements has and how their bonus system should work from their point of
view.

The results of the survey were in conjunction with my original ideas about the
problems in the system, but some new perspectives did showed up. It was evi-
dent that the practice and the theory did intertwine in a manner that made it ob-
vious to start develop a new model that the salary of the electricians could be
based on. As a result of this thesis work, a new kind of supportive salary model
was developed and instructions were created how to use it effectively. In the in-
structions, it is described that what needs to be considered when a company
and the electricians agree on official construction contracts using local agree-
ments. The most profound finding of this thesis is that there is a clear win-win
situation for both, the company, and electricians, when this kind of new support-
ive salary model is used.

Key words: motivation, salary, electrical contractor
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1 JOHDANTO

Tyonhinnan maaritys sahkoalan saneerauskohteissa on vaativaa. Tyoehtosopi-
muksen mukaisesti sovitusta urakkahinnasta ei yleensa ottaen jaa asentajille
kuin peruspalkka, niin sanottuja urakkapohjia ei tule. Sahkourakoinnin tyohinnoit-
telusta kirjoitan lisaa kappaleessa 3. Edella mainitusta syysta saneerauskohtei-
den suurimmat riskit piilevat tyénhinnoittelussa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli
luoda Taylorismin periaatteita myotaillen kannustinjarjestelma yrityksen sahko-
asentajille. Taylorismin mukaan ihmisten kayttaytymista ohjaavat ennen kaikkea
rahalliset ja materiaaliset kannusteet. TyOsuoritukset tulee myos palkita oikeu-

denmukaisesti (Tienari and Merilainen, 2009, 84.)

Tavoitteena oli luoda kannustinjarjestelma, josta molemmat osapuolet hyotyvat.
Talloin sahkbasentajat saavat mahdollisuuden vaikuttaa omiin ansioihinsa. Ko-
kemukseni mukaan tyontekijat valvovat seka omaa etta toistensa tyontehoa tar-
kemmin, kun silla on vaikutusta maksettavaan korvaukseen.

Yritykselle kannustinjarjestelma mahdollistaa kohteen kannattavuuden ennusta-
misen tarkemmin jo tarjousvaiheessa. Tama mahdollistaa tarkemman urakkatar-

jouksen antamisen, koska tyohinnan riskia on saatu pienennettya.

Tutkimuskysymys:
Millainen on kannustava palkkausjarjestely sahkdalan yrityksessa, kun kiintean

tydhinnan maarittdminen on hankalaa tyéehtosopimuksen mukaisesti?

Alatutkimuskysymykset:

Tutkimuskysymys voidaan jakaa seuraaviin alatutkimuskysymyksiin:

Mita ongelmia yrityksen nykyinen palkkausjarjestelma sisaltaa?

Mitka ovat toimivan kannustinjarjestelman merkittavimmat tekijat tyontekijéiden

nakokulmasta?



2 JOHTAMISEN JA MOTIVAATION TEORIAT

"Motivaation latinankielinen kantasana on moveo, joka viittaa liikuttamiseen. Mo-
tivaation on jotakin, joka laittaa ihmisen liikkeelle, pyrkimaan kohti paamaaraa.

llman motivaatiota ihminen olisi paikalle jahmettynyt” (Rasila, 2010, 5.)

Ihmisen motivaation vaikuttavat monet tekijat ja sita on tutkittu paljon. Kirjallisuu-
dessa on esitetty yli kolmekymmenta erilaista motivaatioteoriaa, mutta suurin osa
niista kasittelee motivaatiota tietystd, kapeasta nakdkulmasta (Liukkonen,
Jaakkola, & Kataja, 2006, 10.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa sisalto- ja prosessiteorioihin. Sisaltoteoriassa ku-
vataan kayttaytymisen ohjaavia sisaisia tekijoita. Prosessiteoriat kuvaavat kayt-
taytymisen alun, yllapidon ja lopetuksen (Motivaatioteoriat, 2015.) Alla olevassa
kuvaajassa on esitetty motivaatioteorioiden kehittyminen noin sadan vuoden ai-

kana.

Tieteellinen
liikkeenjohto

v
Thmissuhde-  Lewin ja
koulukunta Tolman
& Festinger ja
—
; Vroom Homans
v
Herzberg
\ Porter ja

‘ Lawler
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Alderfer La\tler Adams | Locke] | Deci |
| 4 v v v

Odotusarvo- Sosiaalisten Piddmaiard- Sisdisen

teoriat vertailujen  teoriat motivaation
l teoriat ‘ teoriat
v . v v

| Siséltoteoriat | ’T’rosessncorlat |

e ]

KUVAAJA 1. Tyémotivaatio teorioiden kehittyminen (Juuti, 2006, 43)
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Motivaation peruskysymys on miksi (Liukkonen ym., 2006, 12). Miksi valitsimme
nykyisen tyén? Miksi noudatamme saantdja ja ohjeita? Miksi haluan opiskella li-
saa? Miksi kirjoitan tata opinnaytetyota ollessani lomalla? Decin & Ryanin tutki-
mus vuodelta 1985 kertoo, ettd motivaatio vaikuttaa toimintamme intensiteettiin,
pysyvyyteen ja tehtavien valintaan. Voimakkaan motivaation omaava henkilo yrit-
taa siis enemman, sitoutuu tehtavaansa ja tyoyhteisoonsa ja taman vuoksi han

my0s suoriutuu tehtavistaan laadukkaammin.

Motiiveista heijastelee ihmisen yleisen kayttaytymisen suunta. lhminen ei valtta-
matta tieda, ovatko hanen motiivinsa tiedostettuja vai tiedostamattomia. 'Motivaa-
tio ja Tahto’ -kirjassa (Ruohotie, 1998, 37) motivaatiolle annetaan kolme yhteista
lahtokohtaa.”
1. Vireys, jolla viitataan yksilon energiaan. Se ohjaa yksil6a kayttaytymaan
tietylla tavalla.
2. Suunta, joka viittaa toiminnan paamaaraasuuntautuneisuuteen; yksilon
kayttaytyminen on suunnattu jotakin kohti.
3. Systeemiorientoituminen viittaa yksilossa ja hanen ymparistéssaan oleviin
voimiin. Palauteprosessin kautta ne joko vahvistavat hanen tarpeensa in-
tensiteettia ja energiansa suuntaa tai saavat hanet luopumaan toimintansa

suunnasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toisaalle.”

Motivaation lahteet voivat olla joko ulkoisia tai sisaisia. Niita ei voida kuitenkaan
taysin erottaa toisistaan. Ne esiintyvat yhtaaikaisesti. Osa motiiveista on hallitse-
vampia kuin muut. Sisaiset motivaatiot tyydyttavat yleensa korkeamman tason
perustarpeet. Ulkoiset motivaatiot tyydyttavat inmisen alimmat perustarpeet, ku-
ten turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeen. Inmisen perustarpeisiin paneu-
dutaan kappaleessa 2.1. Sisaisia motivaatiotekijoitd pidetdan yleisesti tehok-
kaampina kuin ulkoisia. Sisaisen motivaation tuomat palkkiot ovat yleensa pidem-
pikestoisia kuin ulkoiset. Ulkoisen motivaation tuomat palkkiot motivoivat yleisesti

vain hetken. lhminen kaipaa ulkoisia palkkioita useammin. (Ruohotie, 1998, 38.)
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TAULUKKO 1. Erilaisia kasityksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista (Ruohotie,

1998, 38)

Tutkija

Sisaiset palkkiot

Ulkoiset palkkiot

Saleh ja Grygier

Liittyvat tyon sisaltoon
(monipuolisuus, vaihte-
levuus, haasteellisuus,
mielekkyys, itsenaisyys,

onnistumisen kokemuk-

Ovat johdettavissa tyo-
(palkka,

ulkopuolinen tuki ja kan-

ymparistossa

nustus, kiitos ja tunnus-

tus, osallistumismahdol-

tyvat tunteiden muo-
dossa (esim. tyytyvai-

syys, tyon ilo)

set jne.) lisuudet jne.)

Deci Ovat yksilon itsensa va- | Ovat organisaation tai
littamia sen edustajan valittamia

Slocum Tyydyttavat ylimman as- | Tyydyttavat  alemman
teen tarpeita (esim. pa- | asteen tarpeita (esim.
temisen tarve, itsensa | yhteenkuuluvuuden
toteuttamisen ja kehitta- | tarve, turvallisuuden
misen tarve) tarve, ravinnon tarve)

Wernimont Ovat subjektiivisia; esiin- | Ovat objektiivisia; esiin-

tyvat esineiden tai ta-
pahtumien  muodossa
(esim. raha, kannustava

tilanne)

Tahan opinnaytetyohon olen valinnut mielestani kuusi keskeisinta motivaation

teoriaa, joita voidaan myos soveltaa taman opinnaytetyon tutkimukselliseen

osuuteen. Kuvaajassa 1. on esitetty opinnaytetydhdn valittujen teorioiden sijoit-

tuminen motivaatioteorioiden historiassa.

2.1 Maslowin tarvehierarkia

Kaikkia motivoivat tarpeet. Suurin osa tarpeista on sisasyntyisia ja ne ovat kehit-
tyneet tuhansien vuosien aikana. Abraham Maslowin tarvehierarkia avaa naita
ihmisen perustarpeita. Maslowin tarvehierarkiassa ihmisen perustarpeet on jaettu

viiteen eri portaaseen.



5. Iltsensa
toteuttamisen tar-

peet
4. Arvotuksen tar-

peet

3. Sosiaaliset tarpeet
2. Turvallisuuden tarpeet
1. Fysiologiset tarpeet

KUVA 1. Maslowin tarvehierarkia (Vapaasti muokaten)

1. Fysiologiset tarpeisiin kuuluvat muun muassa: vesi, ruoka, seksi ja uni

2. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat muun muassa: suojautuminen vaaroilta,
laki ja vakaus

3. Sosiaaliset tarpeisiin kuuluvat muun muassa: perhe, tunteet, ystavyys-
suhteet, tydporukka

4. Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat muun muassa: saavutukset, status, vas-
tuu ja maine

5. Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat muun muassa: henkildkohtainen

kasvu ja omien kykyjen taysi hyodyntaminen

Nama teorian mukaiset arvot ovat suhteessa toisiinsa. Maslowin teorian mukaan
ihmisella on tarve tyydyttaa ensin ensimmainen perustarve, jonka jalkeen han voi
edeta seuraavalle tasolle. Jos ihmiselta otetaan pois alemman tason tarve, ei
ylemman tason tarpeiden yllapidolla ole merkitysta (maslow’s hierarchy of needs,
2014.) Portaat toimivat myos toisin pain: kun ensimmainen perustarve on saatu

tyydytettya, ihminen ei enaa motivoidu tasta portaasta.
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Nykypaivana naita tarvehierarkian perustarpeita voidaan pitaa eparelevantteina.
Harva tyontekija perustelee huonoa motivaatiotaan silla, ettei ole saanut esimer-
kiksi tarpeeksi ruokaa. Ylempien portaiden, kuten itsensa toteuttamisen tarpeen
merkitys on kuitenkin edelleen relevantti. Maslowin teorian mukaan jokaiselle on
tarkeaa, etta saa toteuttaa itseaan. Kuinka paljon sita tarvitsee, on kuitenkin yk-
sil6llista (Liukkonen, Jaakkola and Kataja, 2006, 18.) Teoriaa ei alun perin tarkoi-
tettu sovellettavaksi tyoelamaan. Teoria on kuitenkin edistanyt tydelaman muok-

kaamista tyontekijoiden tarpeiden mukaiseksi (Lamsa and Hautala, 2004, 82.)

2.2 Self-determination theory (itseohjautuvuus-, itsemaaraamis-, itse-

maaraytymis- ja sisdisen motivaation teoria)

Viimeisen kolmenkymmenen vuoden aikana itsemaaraamismotivaatio on ollut
yksi kaytetyimpia motivaatioteorioita. Aikaisemmin sisainen ja ulkoinen motivaa-
tio on nahty taysin erillisina. Talldin voitiin ajatella, etta ihminen on joko sisaisesti
tai ulkoisesti motivoitunut. Nykyisin naita pidetdan jatkumoina toisilleen alkaen
amotivaatiosta (Liukkonen, Jaakkola and Kataja, 2006, 83.) Lahtdkohtana teori-
alle on oletus, etta ihminen on luonnostaan aktiivinen, motivoitunut ja itseaan oh-
jaava. Kuten Kati Vasalampi kirjoittaa kirjassa Mika meita liikuttaa: "Inmisella on
taipumus asettaa itselleen tavoitteita, pyrkia suoriutumaan ympardivista haas-
teista ja liittdd uudet kokemukset osaksi minakuvaansa.”(Salmela-Aro, Nurmi and
Feldt, 2017). Teoriassa esitetaan, etta inmisella on kolme psykologista perustar-
vetta, jotka ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Teorian mukaan
nama ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta, ilman niita ihminen ei voi elaa. "Tutki-
musten mukaan nama kolme tekijaa selittavat leijonanosan seka paivittain koke-
mastamme, etta pitkaaikaisesta hyvinvoinnistamme.” Itseohjautuvuusteoriassa
ihminen nahdaan aktiivisena ja ajatellaan, etta jokaisella on halu valita omat paa-

maaransa seka tarve paasta toteuttamaan itseadan (Frank, 2014.)
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Hyvinvointi
Sisdinen motivaatio
Merkityksellisyys

KUVA 2. itsemaaraytymisteorian psykologiset perustarpeet (Frank, 2014)

Omaehtoisuudella eli autonomialla tarkoitetaan kokemusta siita, etta ihmisella on
mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin seka valita asioita, joita haluaa elamassaan
tehda (Salmela-Aro, Nurmi and Feldt, 2017). Amotivaatiolla tarkoitetaan motivaa-
tion taydellista puuttumista. Amotivaatiosta paasy sisaiseen motivaatioon tapah-
tuu neljan portaan kautta. Motivaatiojatkumo on kokonaisuudessaan kuusiportai-
nen. Nama kuusi porrasta erottavat toisistaan autonomian eli itsemaaraamisen

mahdollisuuden maaran (Liukkonen, Jaakkola and Kataja, 2006, 83.)

Sisainen motivaatio
e Tiedollinen
e  Suorituksellinen

e Elamyksellinen ?
—

Integroitunut O

saantely - )

Tunnistettu 3
saantely —_—

Q

Pgliotettu 3

saantely

Ulkoinen 3 .
motivaatio 8 "

Amotivaatio P
Q:

KUVA 3. (Liukkonen, Jaakkola and Kataja, 2006, 84)

Amotivaatio on heikoin motivaatioluokka. Henkild, jolla on taydellinen amotivaa-
tio, kokee etta hanen toimintansa on ulkopain ohjattua. Nama henkilot eivat koe
pystyvansa itse vaikuttamaan tekemiseensa ja nain ollen eivat myoskaan teke-

misen lopputulokseen. HenkilGilla ei ole halua ponnistella, eivatka he myoskaan
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nae syyta miksi ponnistella tiettya paamaaraa kohti. Orjuus on kuvaava esimerkki

tallaisesta amotivaatiosta.

"Mika meita liikuttaa” -kirjassa kyvykkyyden osalta kaytetaan termia tarve pysy-
vyyteen. Talla tarkoitetaan tunnetta omaan osaamiseen seka patevyyteen
(Salmela-Aro, Nurmi and Feldt, 2017.)

Yhteisolla on suuri merkitys yksilon motivaatiolle. Hyvassa yhteisossa pyritaan
huomioimaan jokaisen yksilon nadkemys. Talloin jokainen voi kokea hieman va-
linnanvapautta. Kontrolloiva puhetapa ja negatiivinen palaute laskevat motivaa-
tiota. Jos yksiloa kaskytetaan eika kehuta suorituksista, hanen motivaationsa las-
kee, koska hanelta puuttuu autonomia. "Autonomiaa tukevassa tydymparistossa
tydntekijoiden osoitettiin myds saavuttavan parempia tyotuloksia kuin kontrol-

loidussa tydymparistossa tydskentelevien” (Salmela-Aro, Nurmi and Feldt, 2017.)

Naiden perustarpeiden tyydyttaminen on mekanismi, jolla yksilo sisaistaa ulkoisia
motiiveja. Jokainen naista psykologisista perustarpeista on tarkea, eika niita voi
sivuuttaa. Yhdenkin tarpeen puuttuminen voi johtaa kielteisiin seuraamuksiin yk-

silon terveydelle (Salmela-Aro, Nurmi and Feldt, 2017.)

2.3 Vroomin odotusarvoteoria

Victor H. Vroomin vuonna 1964 kehittaman teorian mukaan kayttaytymiseen vai-
kuttava motivoiva voima on suoraan yhteydessa tekemisesta saatavaan odotus-
arvoon. Ilhmisen kayttaytyy sen mukaisesti minkalaisen palkkion tai hydédyn han
odottaa saavansa tekemisestaan. Esimerkiksi, jos ihminen odottaa ahkeralla
tyonteolla saavuttavansa ylennyksen ja han itse haluaa sita, teorian mukaan ha-
nen motivaationsa on korkealla odotusarvoteorian mukaisesti. Teoria tunnistaa
kolme keskeista tydmotivaation maaraavaa tekijaa. Nama tekijat ovat 1. odotuk-
set, 2. valineellisyys, 3. valenssi. Nama kolme tekijaa muodostuvat eri muuttujien

valisista suhteista (Lamsa and Hautala, 2004, 88.)
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3. Odotukset 2. Valineellisyys 1. Valenssi

Yksilon Yksilon Organisaation Henkilokohtaiset
ponnistelut tyGsuoritus palkkiot paamaarat

KUVA 4. (Lamsa and Hautala, 2004, 88)

Odotuksella tarkoitetaan ihmisen omaa odotusta tyosuoritukselle. Inminen kyse-
lee itseltdan tiedostamattaankin, etta tyydyttadko tyd odotuksia. Valineellisyy-
della tarkoitetaan palkan, kannustuksen tai urakehityksen saavuttamista tyosuo-
rituksesta. Tassa ihminen arvioi, kuinka hyvin esimerkiksi kyseinen ty0o edistaa
omia urakehityksen mahdollisuuksia. Voidaan esittaa kysymys, mika on palkkio
tasta tyosuorituksesta? Kolmas tunnistettu tydmotivaation tekija valenssi kasitte-
lee henkilokohtaista pyrkimysta paamaaran saavuttamiseksi. Houkuttelevia mah-
dollisuuksia, jotka voivat aiheuttaa positiivista valenssia ovat muun muassa uusi
tydpaikka, loppututkinto tai lisakoulutus mahdollisuus (Lamsa and Hautala, 2004,
89.)

2.4 Adamsin kohtuullisuusteoria

Adamsin kohtuullisuusteoria tunnetaan myds nimella oikeudenmukaisuusteoria
(equity theory). Teoria on yksi kuuluisimmista sosiaalista vuorovaikutusta kasit-
televista teorioista. Adamsin teoria pohjautuu kahteen edeltavaan tutkimukseen,
Homasin sosiaalisten vertailujen- ja Festingerin kognitiivisten dissonanssin teori-
oille. Adamsin teoriassa oletetaan, etta ihmiset vertailevat itseaan muihin. Hen-
kilo tarkkailee oman panoksensa ja palkkionsa suhdetta toisen henkilon vastaa-
van suorituksen palkkioon. Mikali nama eivat ole tasapainossa, henkild pyrkii ta-
sapainottamaan tilanteen. Mikali koetaan, ettd oma panos on suurempi ja kor-
vaus panoksesta on pienempi kuin toisella, henkild pyrkii joko nostamaan omaa
palkkiotaan tai pudottamaan omaa panostaan. Kaytannodssa henkild saattaa pi-
dentaa taukoaan tai aloittaa tyoskentelyn hitaammin. Teoria toimii myos toisin-
pain. Jos Henkild kokee olevansa ylipalkittu, han pyrkii lisddmaan panostaan
tydlle. Organisaatiokayttaytyminen kirjassa (Juuti, 2006, 58) tutkimus tulos on

kiteytetty seuraavasti:
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- Tuntipalkalla olevat tyontekijat, jotka arvioivat saavansa lilan vahan palk-
kiota tyostaan, pyrkivat yleensa vahentamaan tyohon kohdistamiaan pa-
noksia saadakseen vertailusuhteen mielestaan oikeudenmukaiseksi.

- Urakkapalkalla olevat tyontekijat, jotka kokevat olevansa alipalkittuja, pyr-
kivat sailyttamaan tyomaaransa entisellaan, mutta koettavat huonontaa
tyonsa laatua.

- Tuntipalkalla olevat tyontekijat, jotka kokevat olevansa ylipalkittuja, pyrki-
vat lisaamaan tyoskentelyaan.

- Urakkapalkalla olevat tyontekijat, jotka kokevat olevansa ylipalkittuja, pyr-
kivat tekemaan maarallisesti yhta paljon kuin ennenkin, mutta koettavat

parantaa tyoskentelyn laatua.

Teoriaa on tutkittu melko paljon ja nayttaa silta, etta havaittu epaoikeuden mukai-
suus maaraytyy pano-palkkavertailun kautta. (Juuti, 2006, 60) Kuvassa 5 on ma-

temaattinen malli Adamsin teoriasta.
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Vertaava Vertailtava
henkilo A henkilo B
Saadut palkkiot (O): Palkkiot (O):
— palkka — palkka
— ylennykset — ylennykset
— saatu huomio — saatu huomio
— Status — status
— kiitos 7 — kiitos
vertailu 0
)A (2B
Panokset (I): Panokset (I):
— suoritus — suoritus
— taito — taito
— tyOmdadra — tyOmaard
— ty0On laatu — tyon laatu
Epésuhta Tasapaino Episuhta

0) 0]
(T)A < (T)B

|

A voi pyrkiid saa-
maan lisdd palkkioi-
ta tai vahentdmééin
panoksiaan

Oyp = (O
(DA = (DB

Tyytyvaisyys

Oyp > (O
DA > (DB

|

A voi pyrkid vihen-
tamdan palkkioitaan
tai lisddmaan pa-
noksiaan

KUVA 5. Adamsin tasapainoteoria (Juuti, 2006, 57)
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2.5 Locken paamaarateoria

Paamaaran vaikutus ihmisen motivaatioon on ollut selva jo pitkan aikaa. Tasta
syysta harvoin tulee ajatelleeksi, etta padmaaran vaikutuksesta on kehitetty myos
teoria. Teorian on kehittanyt Edwin A. Locke. Frederick Taylor kirjoitti jo 1900-
luvun alussa, etta on tarkeaa luoda tyontekijoille kiinnostavia paamaaria. Taylorin
tieteellisen liikejohdon teoriasta tarkemmin kappaleessa 2.6. Kuitenkin Locke oli
ensimmainen, joka muotoili padmaarateoreettisen motivaatioteorian (Juuti, 2006,
58.)

Locken paamaarateoria perustuu ajatukseen, ettd ihminen motivoituu, kun ha-
nelle annetaan selkeat paamaarat ja tavoitteet. Teoriassa ajatellaan, etta vaike-
asti saavutettava paamaara motivoi enemman kuin helppo. Lisaksi selkeasti
maaritelty paamaara motivoi enemman kuin epaselva paamaara. Korkein sitou-
tumisen aste tehtavalle saavutetaan silloin, kun henkildlla on selkea, mutta haas-
tava paamaara. Helposti tai liian vaikeasti saavutettavalla paamaaralla ei saavu-
teta parasta sitoutumisen astetta. Henkilon saadessa paamaaran tekemiselle,
hanen pitkajanteisyytensa lisaantyy seka auttaa hanta valitsemaan oikeita kayt-
taytymisstrategioita. Mikali tavoitteen saavuttamiseen ei anneta tarvittavia resurs-
seja, henkilo ei tule saavuttamaan tavoitetta. Vaikka henkilé on tehtavan alussa
motivoitunut ja sitoutunut, voi naiden aste teorian mukaan laskea, jos henkildlle
ei anneta palautetta kesken tehtavan. Teorian mukaan ei ole suurta merkitysta,
onko palaute positiivista tai negatiivista. Paras palautejarjestelma on sellainen,
missa henkild saa palautetta oman toimintansa seurauksista. Paamaaran sitou-
tumisella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin ihminen tuntee paamaaran omakseen ja
kuinka valmis han on pyrkimaan kohti paamaaraa. Kun henkild saadaan sitoutu-
maan paamaaraan, han on valmis uhraamaan omaa energiaansa ja aikaansa,

vaikka paamaaraan saavuttamisessa tulisi ongelmia. (Juuti, 2006, 59-60.)

2.6 Taylorismi, tieteellinen liikejohto

Tieteellisen liikejohdon on kehittéanyt Frederick Winslow Taylor (1856-1915). Ha-

nen ajatuksenaan on tyon rationalisoiminen tuottavuuden ja tehokkuuden paran-
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tamiseksi. Tunnetuimman teoksensa Taylor julkaisi 1911, jonka nimi on The Prin-
cibles of Scientific Management. Taylorin nakemykset tydnjarjestelyn ongelmista
olivat, etta tyonjohto ei tiennyt tyohon tarkasti kuluvaa aikaa. Tasta syysta tyon-
tekijat saattoivat tahallaan hidastella tydsuoritustaan. Hidastelun syyna oli pelko
siita, etta saa lisaa tyota tehtavaksi, Lisaksi suuremmasta tydmaarasta ei saanut
lisapalkkiota. Taman seurauksena Taylor ajatteli, etta ensin on arvioitava tyohon
meneva aika ja sen pohdittava kuinka tyo jarjestetaan. Tyo tulisi jarjestaa niin,
etta se olisi mahdollisimman tuottavaa ja hyodyttaisi niin yritysta kuin tyontekijaa
(Seeck, 2008, 51-53.)

Taylorin taydellinen tieteellinen Iahestymistapa perustui siihen, etta han maarittaa
periaatteet, sdannot ja menettelytavat. Vanhoihin kokemuksiin perustuvista aja-
tuksista ja saanndista pyritaan paasemaan eroon. Uudessa ajatuksessa kaikki
perustuu tieteelliseen tietoon tyosta. Taylor muodosti kolme tieteellisen johdon
periaatetta, joita ovat:

1. Tiede korvaa tyontekijan henkilokohtaiset kasitykset.

2. Tyontekijat valitaan ja heita opetetaan ja koulutetaan tieteeseen perustu-
van tiedon perusteella sen sijaan, etta tyontekijoiden sallittaisiin itse paat-
taa asioista ja kehittya sattumanvaraisesti.

3. Johto ja tyontekijat tydskentelevat tiiviisti yhteistydssa tutkimustietoon pe-
rustuvien tieteellisten lakien mukaisesti.

Naiden periaatteiden seurauksena tyon tekeminen ja suunnittelu erotettiin toisis-
taan. Tyon suunnittelun lahtokohtana on, etta tyo pitaa jakaa pieniin ja yksinker-
taisiin tehtaviin seka koordinoida ne tarkasti. Taylorin ratkaisussa naita varten
muodostetaan omat suunnitteluosastot. Suunnitteluosastojen tehtavana on tar-
koin suunnitella tyovaiheet, tyotavat ja niihin kaytettava aika. Tyontekijoille tuli
suorituspalkkaus, jossa hanen tyopanoksensa suhde saatuun palkkaan tuli tehda
selvaksi. Palkkauksen tarkoituksena on kannustaa tydntekijat parempaan suori-
tukseen (Seeck, 2008, 53-54.)

Vaikka Taylorin luoma tieteellinen liikejohtoajattelu on jo yli satavuotta vanha, sen
oppeja sovelletaan edelleen joissain monikansallisissa yrityksissa. Opin vaiku-
tuksia voi nahda viela muun muassa tyon organisoitumistavoissa ja eraissa laa-

tujohtamisen opeissa. Ajattelu- ja suoritustyon erottelu elaa yha vahvasti. Oppia
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on kritisoitu epainhimillistavien ja osaamista vahentavien vaikutusten vuoksi.
(Seeck, 2008, 98)



19

3 PALKKAUS JA PALKITSEMINEN

3.1 Eri palkkausmuodot sahkourakoinnissa

Tassa opinnaytetyossa kasitellyn palkkauksen pohjana toimii sahkodalan tyoehto-
sopimus "Sahkdistys ja sahkdasennusalan tyéehtosopimus”. Sopimus on yleissi-
tova, jonka ovat hyvaksyneet tyOnantaja puolelta Palta ry ja STTA ry. Sopimus
tunnistaa kaksi eri palkkausmuotoa, jotka ovat aikapalkkaus tai urakkapalkkaus.
Naista toista kaytetaan nimitysta aika- tai urakkatyo. Lisaksi naita palkkausmuo-
toja voidaan taydentaa tulospalkkiolla (TES sivu 37.) Seuraavissa alakappaleissa
selvennan sahkourakoinnin palkkaustapoja. Tassa opinnaytetydssa kannustava

palkkausjarjestelma keskittyy urakka- ja tulospalkkioon.

Tyb6ehtosopimuksen mukaan jokaiselle tyontekijalle tulee maarittaa palkkaryhma,
perustuntipalkka ja henkilokohtainen aikapalkka. (TES sivu 38.) Palkkaryhma
maaraytyy osaamistason mukaan. Osaamistason maarittelysta voi lukea tyoeh-
tosopimuksen sivulta 43. Tata kohtaa en kasittele tassa tyossa, koska silla ei ole

merkitysta opinnaytetyon lopputulokseen.

3.1.1 Aikapalkka

Tassa tyossa kasiteltavaa sahkourakointia ei paasaantoisesti tehda aikapalkalla.
Tyb6ehtosopimuksen mukaan kaikille on kuitenkin maariteltava peruspalkka ja
henkilokohtainen aikapalkka (Sahkoaliitto, 2018b, 38). Perustuntipalkkaa kayte-
taan harvoin. Sita voidaan kayttaa esimerkiksi matkatunteihin. Henkilokohtaisella
aikapalkalla toita tehdaan, mikali urakkapalkkauksen maaritelmat eivat tayty.
Henkildkohtaisella aikapalkalla tehtavia t6ita voivat olla esimerkiksi huoltoty6t tai
vanhan sahkodasennuksen muutokset. Seuraavassa kappaleessa kasittelen,

mitka tyot tehdaan tyoehtosopimuksen mukaan urakalla.
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3.1.2 Urakkapalkkaus

'Sahkoliton Sahkodistys- ja sahkdasennusalan tydehtosopimuksen keskeisia
maarayksia’ -esitteessa urakkapalkkaus maaritelladn seuraavasti: ” Uudisraken-
tamiseen liittyvat tyot ovat aina urakkapalkkauksen piirissa. Myds muut rajatta-

vissa olevat tyot kuuluvat urakkapalkkauksen piiriin.

Uudisrakennuskasitteen piiriin kuuluvat seuraavat tyot:

» kohde, joka on rakennettu tai rakennetaan ja jota ei ole aikaisemmin sahkois-
tetty

* rakennuksen saneeraus, kun vanhat asennukset on purettu ennen uuden aloit-
tamista

« tuotantoon liittyvien laitehankintojen asennustyot teollisuuslaitoksissa

Muita urakalla tehtavia toita ovat esimerkiksi:

* rakennuksen saneeraus, kun vanhoihin asennuksiin liitetdan uusia
* laivasahkotyot

« erillisesti asennettavat jarjestelmat

* osatoimitustyot

* muut rajattavissa olevat urakalla tehtavat tyot

(Sahkdliitto, 2018a)

Urakkahinta voidaan maaritella neljalla eri tavalla:

1. Uudisrakennusty6t tehdaan tyéehtosopimuksen 8 § C-kohdan urakkahin-

noittelun mukaisella palkanmuodostusperiaatteella.

Alla kaytannon esimerkki STTA:n ja Sahkodliiton laatimasta urakkalaskenta-

esimerkista.
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@ || Urakkalaskentaesimerkit 23 ﬂ

Putkitus, kaapelointi ja kalustus

Asennusputken maara on 6 m/ kpl
MMJ 3X2,5 mm? 8m
Antenni- ja atk-kaapelia 9 m / kpl

Putkitus

Muoviputki JM 20 18m

Kojerasia 2 kpl
Kaksoiskojerasia 1 kpl
Rasialiitos ,nysa 20 mm
Kaapelit

MMJ 3 X 2,5 mm?

Tellu 13

Tietoverkkokaapeli Cat 6 2 x 4 pr
Kalusteet

Pistorasia 2-0s 2,5 mm2 1 kpl
Pistorasia 1-0s 2,5 mm2 1 kpl
Antennirasia 1 kpl
Atk-rasia, suojaamaton 1kpl
- Valmiit nimiketarrat atk-rasiassa
Peitelevyt 1+1 2 kpl

STTA / SAHKOLITTO lokakuu 2012 46

KUVA 6. Urakkalaskentaesimerkki (STTA and Sahkdliitto, 2012)

@ || Urakkalaskentaesimerkit 23 /7

Putkitus, kaapelointi ja kalustus

Putkitus ja siihen liittyvia toita

Muoviputki JM 20 2610.11.1 18 x0,50€ = 9,00€
Kaapelin asennus

MMJ 3x25mm? S 2710.11.3 8x047€= 3,76 €
Tellu 13 2710.11.3 9x047€= 4,23€
Upotettavat rasiakojeet

Pistorasia 2,5 mm? 2811121 2x450€= 9,00€
ATK-pisteen kytkenta 2816.11.1 26,00 €
Antenni rasia 2811.11.1 3,64 €

Huom! Vertailutaulukko 2815.02, 3121

STTA S SAHKOLITTO lokakuw 20132

Yhteensa 55,63 €

KUVA 7. Urakkalaskentaesimerkki (STTA and Sahkdliitto, 2012)
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Esimerkin 55,63 € pitaa kertoa viela laskenta-ajankohdan urakkapalkkahinnoitte-
lukertoimella, joka maaritelldan tydehtosopimuksessa. Esimerkiksi 1.4.2019 jal-
keisissa toissa kerroin on 1,04 eli asentajalle kuuluva urakkapalkka on esimer-
kissa 55,63 € * 1,04 = 57,30 €. Tarjousta varten tyonantaja laskee urakkahinnan
paalle sosiaalikustannukset seka katetuoton.

2. Tyokohtaisesti sovittu yksikkohinnoittelu

Sovitaan esimerkiksi, ettad jokaisesta pistorasian ja antennirasian kytkennasta

asentajalle maksetaan X euroa.

3. Asuntotuotantohinnoittelu

Tama tyohinnoittelumalli koskee uudisasuntoja seka samaan urakkaan kuuluvia
rivitaloja. Jokaiselle asunnolle on perushinta seka perushinnan ylittaville toille pis-
tehinta. Lisaksi asuntotuotantoon kuulumattomat tyot hinnoitellaan kohdan 1. mu-
kaisesti (Sahkdliitto, 2018b, 54.)

4. Sovittaessa kokonaishintaurakasta ("kontta”)

Tama malli voi muodostua esimerkiksi ylla olevien laskelmien yhteissummasta.
Tassa asennusryhma sopii kokonaishinnan tehtavasta tyosta. Tyoehtosopimus
antaa seuraavat maaraykset tata mallia kayttdessa: "Sovittaessa kokonaishin-
taurakasta (kontta) tydoryhman tulee saada tarvittavat tiedot, jotta tydryhma voi
muodostaa kasityksen urakkahinnan muodostumisesta seka urakkaan sisalty-
vasta tyomaarasta. Tarvittavat tiedot voidaan antaa esimerkiksi piirustusten,
tydselitysten tai massalistojen muodossa. Kokonaishintaurakka (kontta) tulee so-
pia siten, ettd normaalilla urakkatydvauhdilla saavutetaan vahintaan seuraavan

taulukon mukainen tavoiteansio, joka kasvaa tyosuorituksen lisaantyessa’
(Sahkaliitto, 2018b, 54.)

Tybehtosopimuksessa on hinnoiteltu suurin osa sahkdalan perustoista. Ongel-
maksi muodostuvat tyot, joita ei ole hinnoiteltu. Naita ovat esimerkiksi purkutyo,

muutos- ja lisatyot seka selvitystyo, joka ei kuulu urakan piiriin.
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TyOehtosopimuksen mukaisesti naista tulee maksaa urakankeskeytyksen
palkka. Taman suuruus maaritellaan tydehtosopimuksen kohdassa: 8 § B URAK-
KAPALKAT kohta 4.

Tassa opinnaytetyossa kasiteltdva kannustava palkkausjarjestelma tulee kysee-
seen, kun kohteessa on paljon urakan keskeytyksen alaisia t6ita tai tyota ei pys-
tyta tekemaan urakkatahdilla asentajasta ja yrityksesta riippumattomista syista.
Talloin tyoehtosopimuksen mukainen hinnoittelu ei tuota niin sanottua urakka-
palkkaa. Palkka on kaytanndssa urakan keskeytyslisan suuruinen, eika asentaja

voi vaikuttaa tyollaan siihen.

Opinnaytetyon kyselyssa ollut hukkatunti on tdman opinnaytetyon tilaavassa yri-

tyksessa tullut maaritelmaksi tyodlle, joka ei kuulu ylla kasiteltyihin urakoihin.

Yritykselle hukkatunti eli urakankeskeytyslisa on ongelmallinen. Jos asentaja saa
tehda osan tyOsta urakalla ja osan urakan keskeytyksella, kaytantd saa asentajat
keraamaan itselleen mahdollisimman paljon urakankeskeytystunteja. Esimerkiksi
tyd x keskeyttaa urakan viideksitoista minuutiksi. Asentaja merkitsee itselleen
tasta monesti yhden urakankeskeytystunnin ja saa talloin tehda 45 minuuttia
urakkaa niin sanotusti ilmaiseksi. Yritykselle tama on ongelmallista, koska suu-
rinta osaa keskeytyksista ei saa laskutettua eteenpain tyon tilaajalta. Lisaksi nai-

den keskeytyskulujen arviointi laskentavaiheessa on lahes mahdotonta.
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselyna. Laadullisen eli kvalitatiivisen mallin
valitsin yrityksen aikaisempien kokemusten pohjalta. Yrityksen aikaisemmat tut-
kimukset on toteutettu kvantitatiivisin menetelmin. Naissa tutkimuksissa on ha-
vaittu, etta vastaukset ovat jaaneet yksipuoleisiksi. Ne ovat herattaneet enem-
man kysymyksia kuin vastauksia on saatu. Kysely suoritettiin yrityksen sanee-
rauspuolella oleville asentajille. Kaikilla vastaaijilla oli usean vuoden kokemus
tyostaan. Vastaajien ika oli valilla 22-55 vuotta.

Tahan kohderyhmaan paadyttiin, koska heidan palkkauksensa ei sisalla kannus-
tavia tekijoita. Kysely lahetettiin yhdelletoista (11) henkildlle ja vastaukset saatiin
kahdeksalta (8) henkildlta. Taten vastausprosentiksi tuli 72,7%. Vastausaikaa ky-

selylle annettiin kaksi (2) viikkoa.

Kysely toteutettiin kirjallisena ja vastaukset kysymyksiin annettiin internetissa ky-
selylomakkeelle. Kysymykset aseteltiin niin, etta niiden vastaukset antaisivat li-
satietoa tutkimuskysymyksiin. Kysymyksiin ei annettu suoria vastausmahdolli-
suuksia, vaan haluttiin saada myds uusia ajatuksia. Kyselyssa oli vain yksi kysy-
mys, jossa vastausvaihtoehdot oli annettu valmiina. Kysely rakennettiin kaksi-
osaisena. Ensimmaisessa osassa kyseltiin kannustinjarjestelmasta yleisesti ja
toisessa osassa tehtiin paatelma, millaisen jarjestelman tyontekijat haluaisivat.
Tehtyyn oletukseen paadyttiin vapaamuotoisten keskustelujen pohjalta, joissa

tama vaihtoehto on useamman kerran noussut esiin.

Kyselyssa oli yhdeksan (9) kysymysta, joihin vastaajat saivat vastata vapaamuo-
toisesti kirjoittamalla. Kyselyn kysymykset [0ytyvat liitteesta 1 ja analysoidyt vas-
taukset liitteesta 2. Alla olevissa alaotsikoissa kasittelen tutkimuksessa 16ytyneet

paahavainnot.
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4.2 Tutkimustulokset

4.2.1 Motivaattori

Vastausten perusteella 16ytyi viisi (5) motivaatiotekijaa.

/' Raha bonuksena jos meni hyvin
[ @D Tyoaikapankki
Motivaattorit | @) Jaksotydaika
I (@) Liikuntaseteli
A Tykytoiminta (carting tms.)

KUVA 8. Motivaattoritekijat

Rahan osuus oli tuloksissa eniten esiintynyt motivaattori. Seitseman (7)
vastaajaa ilmoitti sen yhdeksi motivaatiotekijaksi. Sen, mita vastaajat tar-
koittavat "raha bonuksena, jos kaikki meni hyvin” kasittelen kappaleessa

4.2.3 palkkausmalli.

Seuraavaksi esille nousee kaksi erilaista tydnjouston muotoa. Nama teki-

jat esiintyivat yhteensa kahdeksan kertaa.

Tyoaikapankilla henkilot toivovat saavansa joustoa tyohonsa. Tyoaikapan-
kin virallinen maaritelma on "Tyoaikalain mukaisella tydaikapankilla tarkoi-
tetaan koko henkilosta tai henkilostoryhmaa koskevaa jarjestelmaa, jolla
tybaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaraisia
etuuksia voidaan saastaa ja yhdistaa toisiinsa”

(Tyosuojeluhallinnon_Verkkopalvelu, 2020).

Jaksotyoaika maaritelladan Suomen tydlaissa luvussa 3, pykalassa 7 seu-
raavasti: "Saanndllinen tybaika saadaan 5 §:ssa saadetysta poiketen jar-
jestaa niin, ettéd se on kolmen viikon pituisena ajanjaksona enintaan 120

tuntia tai kahden viikon pituisena ajanjaksona enintaan 80 tuntia:



26

1) turvallisuus-, vartiointi-, valvonta- ja liikenteen ohjaustehtavissa, pelas-

tustoimen tehtavissa seka vankeinhoidossa;

2) lehdistotydssa, toimituksellisessa radio-, televisiotydssa ja naihin rin-
nastuvan verkkosisallon tuottamisessa ja lahettamisessa, elokuvatuotan-
nossa seka postipalveluissa ja yotyota edellyttavissa tietoliikennepalve-

luissa;

3) varhaiskasvatuslaissa (540/2018) tarkoitetussa perhepaivahoidossa,
yotyota edellyttavissa muissa varhaiskasvatuspalveluissa seka paaosan

vuorokaudesta toimivissa sosiaali-, terveys- ja elainlaakaripalveluissa;

4) henkild- ja tavarankuljetuksessa seka aluksen ja rautatievaunun las-

taus- ja purkaustehtavissa;

5) maastossa tehtavassa koneellisessa metsa-, metsanparannus- ja puu-

tavaran lahikuljetustyossa;

6) meijeritoiminnassa;

7) majoitus-, ravitsemis- ja kulttuuripalveluissa seka leiritoiminnassa;

8) 1-7 kohdassa tarkoitettujen tehtavien ja toimintojen kaynnissa pita-

miseksi valttamattomissa tukitoiminnoissa.

Tyon tarkoituksenmukaiseksi jarjestamiseksi tai tyontekijoille epatarkoituk-
senmukaisten tyovuorojen valttdmiseksi saadaan saannollinen tydaika
kuitenkin jarjestaa niin, etta se on kahden toisiaan seuraavan kolmen vii-
kon ajanjaksona tai kolmen toisiaan seuraavan kahden viikon ajanjaksona
enintdan 240 tuntia. Sdannollinen tydaika ei saa kumpanakaan kolmen vii-
kon ajanjaksona ylittda 128:aa tuntia eikd yhdenkaan kahden viikon ajan-

jakson aikana 88:aa tuntia” (Suomen laki, 2019.)
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Liikuntasetelit nousivat esiin vastauksissa kolme kertaa. Liikuntasetelit
ovat tyOosuhde-etu, jonka verottaja maarittelee jarjestettavaksi seuraavasti:
"Tydnantaja voi valita omaehtoisen edun jarjestamistavan useista eri vaih-
toehdoista. Verovapauden edellytyksend on, etu on tydonantajan tarjoa-
maa, toisin sanoen tyonantaja tekee sopimuksen palveluntarjoajan kanssa
tietyn maksuvalineen kayttamisesta tai maksaa vaihtoehtoisesti suoraan
toiminnan tarjoajalle tai valittajalle. Lisaksi etua kaytettaessa tyontekija on
voitava tunnistaa. Edun jarjestamistapa voi siten olla liikunta-, kulttuuri- ja
virikeseteli, tai jokin muu vastaava maksujarjestelma, kuten esimerkiksi si-
rukortit ja erilaiset interaktiiviset jarjestelmat ja mobiilipalvelut, joita kaytet-

taessa tyontekijan henkildllisyydesta varmistutaan” (Vero, 2008, 3.)

Tyky-toiminta motivaattorina esiintyi kahdessa eri vastauksessa. Vastauk-

sissa annettiin esimerkkina karting-kilpailu.

Alla suora lainaus vastauksesta, jossa esiintyvat [ahes kaikki ylla mainitut
asiat: "Raha on aina lahelld duunarin sydanta. Varmasti lisdisi porukan
puurtamista jos tydmaan onnistuessa ja lisatdiden ollessa tarvittavan mit-
tavat, plussan puolelle kylliksi paastessa. Olisi mahdollista saada lisaksi
jokin pieni bonus, mutta vain jos saneerauskohteet menisivat kuten olisi
tarkoitus alunperin. Niissa kun aina tuntuu olevan mutkia... toisaalta miksi
ei jokin mielenkiintoinen tapahtumakin kuten esim. "karting, paint ball"...
:D tosin onko liian kallita, en osaa sanoa? Perus x hyppelysta tuskin in-
nostutaan :) Tarpeen tullen tunti tunnista ylityd mahdollisuus esim. Viimei-
sen kahvitauon skippaaminen ja 15:45 asti hommissa. Helppo, tehokas 30
min lisda paivaan pituutta ja aikaan saamista (tein edellisessa firmassa ja

toimi)”.

Vastauksesta kay hyvin ilmi, kuinka suuri merkitys rahalla on tydntekijan
nakokulmasta. Vastauksesta ilmenee myos hyva ymmarrys siita, etta yri-
tyksen toiminnan taytyy olla kannattavaa. Eirahaan liittyvana motivaatto-
rina vastauksessa on jaksotydaika. Vastaaja haluaisi tehda joinain paivina
30 minuuttia pidemman tyépaivan. Tama olisi hyva asia yrityksen kannalta

tilanteessa, kun projektilla on kiire. Toisaalta se toisi myos tyontekijalle
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joustoa tyOaikaan. Se mahdollistaisi esimerkiksi alkuviikosta 1,5h ylimaa-
raisten tuntien keraamisen, jonka voisi hyodyntaa torstaina pankissa kayn-

tiin.

4.2.2 Hyoty yritykselle

Tyontekijoiden vastausten perusteella kartoitettiin myos yritysta hyodyttavia teki-
joita.

Anvostetty ja tarked olo

Lisaatyon mielekigpta |
~, Motivoinninetu — Tyytyvdinen asentaja (&)
Antaahwanolon —

Parempi terveys |

&

| Hyity yritkselle
) Hhotrphsell

- Itsenhjautuuammatasentajat-f;:i Raha kuluu vahemman (& |
Vaikuttamisen mahdollisuus |

Tydlla on tavoite

]
Tyon ennustettavuus paranee (4

Enemman laskutettavaa (4 |

KUVA 9. Hyddyt yritykselle.

Rahaa kuluu vahemman

Mita hyotya yritykselle olisi kannustavasta palkkausjarjestelmasta? Vastauksista
nousi esiin nelja paakohtaa. Vastaajat olivat eniten sita mielta, etta yritykselta
kuluisi talla tapaa vahemman rahaa. Miten tama olisi sitten vastaajien mielesta
mahdollista? Neljassa vastauksessa esiin nousi itseohjautuvuus. Talla tarkoite-
taan sahkoalalla omasta nakokulmastani, etta asentajat huolehtivat omatoimi-
semmin muun muassa projektin asentajista ja materiaalivirrasta. Vastauksissa oli
esimerkiksi seuraavanlainen kommentti: "Tydmailta 1ahdetaan pois, mikali siella
ei ole selkeaa, tuottavaa tekemista = helpompi saada kiireapua toisille tydmaille
palkkaamatta lisaa vakea. Pekkasia pidetaan pois herkemmin. Ylimaaraiset
asentajat/kiireavut vapautuvat tydmailta heti eika jaada kohteeseen "tekemaan
porukalla".” Asentajien palkkausmallia sahkdalalla kasitelladan kappaleessa 3
seka kohdassa 4.2.3. Edella mainitut kohdat selventavat, miksi ylla mainitut asiat
ovat mahdollisia.
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Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus jakautui viela alaotsikoihin: tyolla on tavoite ja vaikuttamisen
mahdollisuus. Vastaajilta tuli muun muassa seuraava vastaus: "...Hullunkurinen
tilanne talla hetkelld, etta firmalla on selkea tavoite rahallisesti tydpnmaarasta
mutta asentajilla ei.” Tuolla vastauksella viitataan tyon tavoitteeseen. Vaikuttami-

sen mahdollisuus liittyy esimerkiksi ylla mainittuun tydnjoustoon.

Kolme vastaajaa nosti esiin vastauksissa, ettd kannustavan palkkausmallin
myota he olisivat tyytyvaisempia tyontekijoita. Tama tyytyvaisyys nakyisi vastaa-
jien mielesta seuraavasti: antaisi paremman olon, olisi arvostettu ja tarkea olo,

lisaisi tydon mielekkyytta ja toisi paremman terveyden.

4.2.3 Palkkausmalli

Kyselyssa merkittavana tavoitteena oli I0ytaa asentajien nakemys, kuinka he ha-
luaisivat kannustavan palkkausmallin toimivan. Kuvasta 10 nakee, kuinka vas-
taukset jakautuivat moneen eri haaraan. Palkkausmallin vastauksista nousi esiin
kolme paakohtaa, jotka ovat: urakkapalkkaus, hukkatuntien kasittely seka kan-

nustinjarjestelman toimivuus. Sahkodasentajien palkkausta kasitellaan kappa-

leessa 3.

o Tydinjohto maarittda

#) Haluan itse osallistua tyéhinnan maéritykseen

Urakkapalkkaus |~
I —‘ #) Tes:n mukaan + oma malli hinnoittelemattomalle tyélle
@ Kaikki edeltavat kay
,I o Varastolta tavaroiden kerdys (Tytnjohdon syy)
Eiurakkaan | 4 Lisatydselitykset
! _ Selkeasti ylimaarainen selvitys
| [ J Ylimaarainen ns. saneeraus selvitystyd

Palkkausmalli | Hukkatuntien kasittely | -

. Kylld urakkaan | 2 Varastolta tavararoiden kerdys jos asentaja riippuvainen syy

\ _ Mikali valmiiksi tavarat valmiiksi kerattyna varastolla niin nouto ok

Lopuksitarkistellaan miten jaetaan

| Kaikki ylimaardiset merkataan -
. 50% urakkaan ja 50% yritykselle

Palkkaus kuten urakkapuolella. Sama seuranta

Raha jaettaisiin projektin tuloksen mukaan

| Kuinka kannustin jarjestelma toimisi
' (@ Kiintea tyshinta

\_ {7 Lisatdista extra korvaus

KUVA 10. Palkkausmalli
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Urakkapalkkausta kasittelevassa kohdassa kyselyyn oli annettu valmiit vaihtoeh-

dot. Alla olevassa kuvassa on nahtavilla vastausten jakauma.

Jos saisit valita palkkausmallin, mika se naista olisi?

8 vastausta
@ Nykyinen tuntipalkkaus
® Urakkapalkkaus, jossa tydnjohto
maarittelee urakkahinnan tydlle
A Haluaisin itse osallistua urakkahinnan
maéritykseen. Toimisi samalla tavalla,...

@ Tyshinta laskettaisiin
tydehtosopimuksen mukaisesti uusien...

@ Noi kaikki kolme viimesinta vois olla ok.

@ Urakkapalkkaus, jossa tydnjohto
ilmoittaa urakkaan lasketun tyénosuud...

KUVA 11. Vastausten jakauma palkkausmalliin

Kyselyssa olleet vastausvaihtoehdot ja selitys mita ne tarkoittavat:
- Nykyinen tuntipalkkaus
o Talla hetkella asentajat saavat saman palkan, tekevat he mita tyota
projektissa tahansa. Projektista ei ole mahdollista saada urakka-

pohjia.

- Urakkapalkkaus, jossa tyonjohto maarittelee urakkahinnan tyolle
o Tassa palkkausmallissa tyonjohto maarittelee tyonhinnan kaytan-
ndssa tarjousvaiheessa. Asentajat ovat valmiita hyvaksymaan seka
luottamaan tyonjohdon kykyyn maarittaa tyonhinta sellaiseksi, etta
heilla on mahdollisuus saada urakkapohjia projektista hyvalla on-

nistumisella.

- Haluaisin itse osallistua urakkahinnan maaritykseen. Toimisi samalla ta-
valla, kuin uudispuolella. Karkimies lukittaisiin kohteelle jo tarjousvai-
heessa
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o Yrityksessa uudiskohteissa asentajat itse maarittavat tarjousvai-
heessa tyohinnan. Karkimiesta ei kilpailuteta. Yleisesti tahan vali-
taan seuraavaksi vapautuva asentaja, jolle kyseinen projekti voisi

sopia.

- Tyohinta laskettaisiin tydoehtosopimuksen mukaisesti uusien asennusten
osalta. Purku ja muulle maarittelemattomalle tyolle kehitettaisiin oma jar-
jestelma. Esim. pistorasian purku ja uudelleen merkkaus 2e/kpl. (hinta ve-

detty taysin hatusta)

- Muu (oma vaihtoehto)

o Urakkapalkkaus, jossa tyonjohto ilmoittaa urakkaan lasketun
tyonosuuden hinnan. Tarvittaessa voidaan asettaa palkalle katto-
raja. Karkimies pitaisi lukita jokaiselle kohteelle, ja pitaa sama kar-

kimies koko kohteen ajan palkkaustavasta riippumatta.

Hukkatuntien kasittely

Hukkatunnilla tarkoitetaan tassa yhteydessa ty6ta, joka ei selkeasti kuulu alkupe-
raiseen projektiin. Hukkatunti voi tulla projektissa esimerkiksi, kun asukas ei ole
siirtanyt tavaroita asunnostaan sovitusti. Taman alaotsikon kyselyssa selvitettiin,
kuinka naiden kasittely tulisi projektissa toteuttaa. Hukkatunnit ovat tyypillinen on-
gelma asentajille, joille tama tutkimus toteutettiin. Osan hukkatunneista yritys
pystyy laskuttamaan tilaajalta, mutta useasti tilanne on hyvin epamaarainen, jol-
loin ei voida suoraan osoittaa maksajaa. Alla oleva kuva osoittaa, kuinka hukka-

tunnit voidaan kasitella.
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m— Asiakas

Hukkatunti _) Hukkatunnin maksaja _> Yritys

é Pois asentajan urakasta

KUVA 12 Eri vaihtoehdot hukkatuntien maksajasta.

&) Varastolta tavaroiden kerdys (Tyénjohdon syy)
Ei urakkaan 7 Lisatybselvitykset

Selkedsti ylimaarainen selvitys

(2} vlimaariinen ns. saneeraus selvitystyd

Hukkatuntien kasittely |

kylld urakkaan 7 Varastolta tavararoiden kerdys jos asentaja riippuvainen syy

[ Mikali valmiiksi tavarat valmiiksi kerattyna varastolla niin nouto ok

Lopuksi tarkistellaan miten jaetaan

50% urakkaan ja 50% yritykselle

\ ¥ Kaikki ylimaaraiset merkataan -

KUVA 13 Hukkatuntien vastaukset

Ei urakkaan

Talla ’Ei urakkaan’ vastauksella tarkoitetaan asentajien nakokulmasta, etta nama
hukkatunnit eivat kuulu heidan urakkaansa. Kyselyssa nousi kolme kohtaa esiin,
jolloin heidan nakemyksensa mukaan hukka ei tule heidan urakkaansa. Nama
kohdat ovat: varastolta tavaroiden kerays (tydnjohdon syy), lisatydselvitykset ja

selkeasti ylimaarainen selvitys. Varastolta tavaroiden kerays -otsikon alle vas-
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tauksia tuli kolme (3) kappaletta. Esimerkki tallaisesta tapauksesta on, etta tyon-
johto on unohtanut tilata kaapelia tydmaalle ja asentajat joutuvat hakemaan sen
itse varastolta. Kaksi (2) vastausta tuli kohtaan lisatydselvitykset. Kyseinen ti-
lanne tulee eteen esimerkiksi, kun asukas tilaa lisdpistorasian, jota alkuperaiseen
projektiin ei ole maaritelty. Yksi (1) vastaus koski selkeasti ylimaaraista selvitys-
tyota. Taman kaltainen tilanne on muun muassa, kun suunniteltua johtoreittia ei

paasta toteuttamaan.

Kylla urakkaan

Tassa asentajat kommentoivat, mitka kuuluisivat heidan urakkaansa, joka olisi
heidan urakkapalkastaan pois. Nelja (4) vastaajaa piti saneeraustydmaan lisasel-
vitysta hyvaksyttavana. Tama tarkoittaa esimerkiksi johtokanavien reittien suun-
nittelua huoneistossa. Useasti suunnittelijat ovat ne piirtaneet kuviin. Useasti niita
ei pysyta suoraan noudattamaan asunnon sisalla esimerkiksi huoneiston omista-
jan tekemien muutosten takia, joita ei ole merkitty rakennuskuviin. Kaksi (2) vas-
tausta koski varastolta tavaroiden keraysta, mikali se on projektiryhmasta riippu-
vaista. Kyseinen tilanne voi tulla eteen, kun asennusryhma on unohtanut tilata

esimerkiksi kaapelia lisaa tydmaalle.

Yksi (1) vastaaja oli valmis noutamaan varastolta tavaraa, mikali ne ovat valmiiksi
kerattyna. Useasti tavarat kerataan valmiiksi Iahtevien hyllyyn. Kyseinen tapa on
kaytossa useassa projektissa. Kyseisessa tapauksessa tyonjohtaja keraa tavarat
valmiiksi kyseiseen hyllyyn, josta asentaja voi noutaa tavarat soveltuvana ajan-

kohtana.

Kaikki ylimaaraiset merkitaan

Kaksi vastaajaa oli sitéa mielta, etta kaikki ylimaaraiset tyot merkitdan urakan ai-
kana. Vastaukset jakautuivat viela kahteen alakohtaan. Ensimmaisessa vaihto-
ehdossa kaikki hukkatunnit kirjataan yl0s ja projektin lopussa kaydaan lapi, mitka
kuuluvat urakkaan ja mitka eivat. Toisessa vaihtoehdossa vastaaja ehdottaa ku-

lujen puolitusta eli asentaja maksaa puolet ja yritys puolet.
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Kuinka kannustinjarjestelma toimisi

Palkkaus kuten urakkapuolella. Sama seuranta

Raha jaettaisiin projektin tuloksen mukaan

Kuinka kannustin jarjestelma toimisi -
(@ Kiintea tyohinta

) Lisatbista extra korvaus

KUVA 14. Kuinka kannustinjarjestelma toimisi

Eniten vastauksia kuusi (6) kappaletta sai ehdotus kiintea tyohinta. Tassa vaih-

toehdossa tyOhinta maaritelldan ennen tyonaloitusta.

Kahdessa vastauksessa ehdotetaan lisatoista lisakorvausta. Esimerkki yhden
vastaajan ehdottamasta lisatydkannustinmallista: "Lisaksi lisatdista kannattaisi
maksaa esim. 2 euroa urakan takuupalkkaa enemman, niin asentajat merkkaisi-
vat niita tarkemmin, ja tietyissa tapauksissa voisivat jopa "myyda" niita. Toki jo
pelkka urakkapalkkaukseen siirtyminen parantaa jo tuota lisatéidenkin tuottoa.”

Nyt urakan ulkopuoliset lisatyot, esimerkiksi pistorasian lisays, tehdaan nykyisen

mallin mukaan huonommalla palkalla kuin urakkaan kuuluvat tyot.

Yksi vastaaja ehdotti mallia, jossa raha jaettaisiin projektin tuloksen mukaan.
Tama malli sisaltaisi myos kannustimen huolehtia materiaalista, koska sillda on
suora vaikutus tulokseen. Alla on suora lainaus yhdesta kyselyyn tulleesta vas-
tauksesta: "Aivan loistavahan olisi jos asentaja hyotyisi myos tavaramenekin va-
hyydesta. Ja varmasti tama vahentaisi "hukkaa" tydmaillakin, koska se olisi asen-
tajilta itseltakin pois. Saneerauskohteille olisi hyva saada sovittua vastaavanlai-

nen "konttaurakka", kuin uudiskohteille.”
Yksi vastaaja ehdotti samaa mallia kuin uudispuolella. Tasta mallista on kerrottu

enemman kappaleessa 3.1.2.

Nykyiset ongelmat

Palkkausmallikyselyn viimeisena kohtana kysyttiin nykyisen mallin ongelmista.
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@ Epdoikeuden mukainen

Sovittuja bonuksia pitaa kerjata

Mykyiset ongelmat :" @ Myds saneeraus tydmailla pitaisi olla mahdollisuus urakkaan

| Palkkaryhma erot

Ei selkedd linjaa ylitdista

KUVA 15. Nykyisen mallin ongelmat

Nykyisen mallin ongelmista suurimmaksi nousi selkeasti epaoikeudenmukaisuus.
Monessa vastauksessa kritisoitiin eroa uudis- ja saneeraustydmaan palkkojen
valilla. Myos se, ettéa samat henkilot tekevat aina samantyyppisia tydmaita arsytti,
koska talloin henkilon palkkataso pysyy samana. Toinen merkittava asia oli sa-
neeraustyomailta puuttuvan urakkatydmahdollisuuden puute. Yksi vastaaja ei

ollut saanut sovittua bonusta, ilman erillista pyytelya.

Palkkaryhmaero nousi esiin yhdessa vastauksessa. Vastaajan mielesta palkka-
ryhmaa ja henkilokohtaisen palkan osuutta ei maaritella tasapuolisesti asentajien
valilla, vaan sen maarittely tapahtuu epamaaraisin perustein: ”joten mita tunti- ja
takuupalkkoihin tulee, riippuu kunkin asentajan palkkaus lahinna siita, missa
asennossa Mars ja Jupiter ovat olleet toisiinsa nahden kun asiasta on X:n kanssa

ehka joskus keskusteltu.”

Myds linjausta ylitdiden kaytantoihin kritisoitiin, koska yrityksella ei ole selkaa

linjaa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA POHDINTA

5.1 Tutkimustulokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka motivoida sahkdasentajia seka
tehda motiivien ja tutkimustulosten pohjalta esitys kannustavasta palkkausjarjes-
telmasta. Opinnaytetyon alussa asetin yhden tutkimuskysymyksen seka kolme

alatutkimuskysymysta.

Paatutkimuskysymykset:

1. Millainen on kannustava palkkausjarjestely sahkodalan yrityksessa, kun
kiintean tyohinnan maarittdminen on hankalaa tyéehtosopimuksen mukai-
sesti?

Alatutkimuskysymykset:
1. Mita ongelmia nykyinen yrityksen palkkausjarjestelma sisaltaa?
2. Mitka ovat toimivan kannustinjarjestelman paaelementit tyontekijoiden na-

kokulmasta?

Naiden kysymysten pohjalta laadin kyselyn yrityksen asentajille, jotka tyoskente-

levat kohteissa, joissa tydhinnan maaritys on hankalaa.

Kasittelen ensin tutkimustuloksissa alatutkimuskysymykset. Naiden tulosten poh-

jalta vastaan tyon paatutkimuskysymykseen.

5.1.1 Mita ongelmia nykyinen yrityksen palkkausjarjestelma sisaltaa?

Yrityksen palkkausjarjestelman ongelmista kyselyssa voimakkaimmin nousi esiin
epaoikeudenmukaisuus. Useat asentajat kokevat, etta palkkaus ei ole oikeuden-
mukainen toisiin asentajiin nahden. Talla on merkittava vaikutus tyon tuottavuu-
teen tyomailla. Epaoikeudenmukaisuudesta on Adamsin kohtuullisuusteoria,
josta kirjoitin kappaleessa 2.4. Kuten teoria sanoo "Mikali koetaan, ettd oma pa-
nos on suurempi ja korvaus panoksesta on pienempi kuin toisella, henkild pyrkii
joko nostamaan omaa palkkiotaan tai pudottamaan omaa panostaan. Kaytan-
nossa henkild saattaa pidentaa taukoaan tai aloittaa tyoskentelyn hitaammin
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(Juuti, 2006, 58.)" Yksi taman tyon lahtokohdista oli havainto, etta tietyilla tyo-
mailla asentajat eivat tydskentele 100% teholla. Kysely ja teoria tukevat yrityk-

sessa tehtya havaintoa.

Toinen ongelma oli urakkapalkkauksen puute saneeraustyomailla, jolloin asenta-
jat eivat voi vaikuttaa omaan palkkaansa. Asiaa on tutkittu esimerkiksi Vroomin
odotusarvoteoriassa, josta kirjoitin kappaleessa 2.3. Teoriassa todetaan "lhminen
kayttaytyy sen mukaisesti minkalaisen palkkion tai hyddyn han odottaa saavansa
tekemisestaan. Esimerkiksi, jos ihminen odottaa ahkeralla tyonteolla saavutta-
vansa ylennyksen seka han itse haluaa sita, niin teorian mukaan hanen motivaa-
tionsa on korkealla odotusarvoteorian mukaisesti. (Lamsa and Hautala, 2004,
88.)” Teorian mukaan talla epakohdalla on suora vaikutus henkiléiden motivaati-

oon. Olen my0s itse havainnut saman, alla esimerkki havainnostani projektissa.

Urakkapalkkauksella oleva asentaja:

Tyonjohtaja: Rakennusliike aloittaa kattojen umpeen laiton ensi viikon alussa. Eh-
ditkd kaapeloimaan katot tahan mennessa?

Asentaja: Kylla se onnistuu. Keskeytan taman tyovaiheen ja siirryn tekemaan ka-

tot, koska se on helpompi tehda nyt.

Tuntit6illa oleva asentaja:

Tyonjohtaja: Rakennusliike aloittaa kattojen umpeen laiton ensiviikon alussa. Eh-
ditk6 kaapeloimaan katot tahan mennessa?

Asentaja: Ehka ehdin. Teen nyt tdman nykyisen homman. Olisiko teilld toista

asentajaa tydmaalle tekemaan katot?

Ylla mainittu keskustelu on kuvitteellinen, mutta useasti eri palkkausmallilla ole-

vien asentajien keskustelut etenevat edella mainitusti.

Tutkimuksessa esiin nousseita ongelmia on tutkinut Frederick Taylor. Hanen na-
kemyksensa tyonjarjestelyn ongelmista oli, ettd tyonjohto ei tiennyt tyohon tar-
kasti kuluvaa aikaa. Tasta syysta tyontekijat saattoivat tahallaan hidastella ty6-
suoritustaan. Hidastelun syyna on pelko siita, ettd saa lisaa tyota tehtavaksi ja
lisdksi suuremmasta tydmaarasta ei saanut suoraan palkkiota (Seeck, 2008, 51—

53.) Teoria tukee tutkimustulosta.
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5.1.2 Mitka ovat toimivan kannustinjarjestelman paaelementit tyontekijoi-

den nakokulmasta?

Raha sai eniten vastauksia, mika motivoisi parhaiten. Yhteensa seitseman vas-
tasi, rahabonuksen toimivan motivaattorina, jos projektit menisivat hyvin. Vas-
tauksissa tuli kuitenkin paljon hajontaa eri palkkausmallien valille. Yhtenevaista
kuitenkin kaikille malleille olisi kiintea tyohinta, jossa bonuksen saisi hyvin men-
neesta tyosta. Yksikaan vastaaja ei halunnut nykyista mallia, jossa on kiintea tun-
tipalkka eikd mahdollisuutta vaikuttaa omaan ansioonsa. Se, kuinka tyohinta

maariteltaisiin, heratti useita mielipiteita.

Vastauksissa toivottiin selkeaa tavoitetta, johon yritys toivoo asentajan paasevan.
Tassa tapauksessa tyonjohto maarittelisi tyolle hinnan. Locken paamaaraateo-
rian mukaan tama nostaa motivaation maaraa. "Locken paamaarateoria perustuu
ajatukseen, ettd ihminen motivoituu, kun hanelle annetaan selkeat paamaarat ja
tavoitteet. Teoriassa ajatellaan, etta vaikeasti saavutettava paamaara motivoi
enemman kuin helppo. Lisaksi selkeasti maaritelty paamaara motivoi enemman
kuin epaselva paamaara (Juuti, 2006, 59-60.) "Yksi mahdollinen tapa olisi, etta
asentajat itse paasivat vaikuttamaan tyohintaan jo tarjousvaiheessa. Tassa ta-
pauksessa asentajalla olisi mahdollisuus itse vaikuttaa hinnoitteluun. Itsemaaray-

tymisteorian mukaan tdma nostaa sisaisen motivaation tasoa (Frank, 2014).

My6s mahdollisuus paasta vaikuttamaan tydaikaan tyoaikapankin tai jakso-
tyoajan kautta sai yhteensa kahdeksan vastausta. Vastaukset jakautuivat tasan
naiden kesken. Kun henkild voi itse vaikuttaa tyoaikoihinsa, nostaa se itsemaa-

raytymisteorian mukaan hanen motivaatiotaan.

Teorioiden mukaan nama tyontekijoiden ehdotukset olisivat myos hyodyllisia yri-
tyksen nakokulmasta. Tutkimuksessa ilmeni vastaukset myos mika olisi hyoty yri-
tykselle.

Rahaa kuluisi vastausten mukaan yrityksella vahemman, mikali tydlla olisi kan-
nustusjarjestelma. Taman vastauksen antoi kahdeksan vastaajaa (100%). Naista

neljassa vastauksessa mainittiin, ettd asentajat ovat silloin itseohjautuvampia.
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Vroomin odotusarvoteoria tukee asentajien nakemyksia. Teorian mukaan asen-

taja tyoskentelee motivoituneemmin, jos han kokee saavansa siita palkkion.

5.1.3 Millainen on kannustava palkkausjarjestely sahkoalan yrityksessa,
kun kiintean tyohinnan maarittaminen on hankalaa tyéehtosopimuk-

sen mukaisesti?

Tutkimustuloksissa rahan ja vaikuttamisen mahdollisuus olivat vahvimmat tyon-
tekijoiden toivomat kannustimet. Yrityksen nakokulmasta nama on mahdollisia

toteuttaa.

Tiivistettyna kannustavan palkkausmallin elementit:
- Selkea sopimus ennen toiden aloitusta
- Kiintea tyohinta ennen urakan aloittamista
o Asentajat ovat mukana tyohinnan maarityksessa jo tarjousvai-
heessa
o Tyonjohto maarittaa hinnan, mikali asentajista ei ole tietoa tarjous-
vaiheessa
- Mahdollisuus joustaa tyOajoista urakkaohjelman puitteissa
o Mahdollisuus kerata tyodtunteja tydaikapankkiin, jotka taytyy kulut-
taa viimeistaan projektin paattyessa
- Hukkatunneista selkea sopiminen ennen urakan aloittamista
o Kaikki kirjataan ja urakan lopuksi tarkistetaan
o Ennen jokaista hukkatuntia sovitaan, kenelle kuuluu
o Sovitaan tietty tuntimaara kuuluvaksi urakkaan

» Naista pidettava kirjaa urakan aikana

Maslowin mukaan jokaisen pitaisi paasta toteuttamaan itsedan (Liukkonen,
Jaakkola and Kataja, 2006, 18). Taman opinnaytetyon henkilét ovat hankkineet
sahkodasentajan koulutuksen, jonka vuoksi he paasevat osittain toteuttamaan it-
seaan. Maslowin teorian mukaan riippuu yksilosta, kuinka paljon sita tarvitsee
(Liukkonen, Jaakkola and Kataja, 2006, 18). Vastauksissa ei kaynyt ilmi tyyty-
mattomyytta tai ilmaisua, etta tyot ovat vaaran tyyppisia. Yhdessa vastauksessa
asentaja pohti mahdollista tyonkiertoa, joka saattaisi viitata tahan teoriaan. Mutta
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otanta on niin pieni, ettei tata aspektia tarvitse huomioida taman yrityksen tapauk-
sessa. Lisaksi vastauksen tausta-ajatuksena oli raha eli vastaaja halusi paasta
urakkapalkkauksen piiriin. Yrityksen kannattaa pitaa mielessa, etta henkilot paa-
sisivat tekemaan projekteja, joissa tuntevat paasevansa toteuttamaan itseaan.
Esimerkiksi, jos henkild pitaa heikkovirtakaapeleiden kytkennasta, olisi hyva

miettia onko sita tyota mahdollista jarjestaa.

Tutkimuksen vastauksissa toivottiin mahdollisuutta vaikuttaa ty6aikoihin tydaika-
pankin ja jaksotyoajan kautta. Tata aihetta kasittelen tyontekijoiden kannalta kap-
paleessa 4.2.1. Yrityksen nakokulmasta aihe on haastava toteuttaa, mutta itse-
maaraytymisteorian mukaan ja asentajien vastausten takia tama olisi hyva ottaa
kayttoon. Mahdollisia ongelmia toteuttamiseen aiheuttaa yleinen tyomaiden
luonne. Yleisesti urakkaohjelmassa on maaritelty tydaika 7-16 valille. Asentajien
normaalityoaika on 7-15.30 eli taman puitteissa jousto voisi olla korkeintaan 30
minuuttia. Toinen ongelma tulee myos yleisesti kaytdossa olevista urakkaohjel-
mista. Niissa yleisesti velvoitetaan tydomaan paaurakoitsijaa tai aliurakoitsijan
tydnjohtoa olemaan paikalla aina kun tyontekijatkin ovat. Lisaksi myds tyoturval-
lisuuden kannalta on suotavaa, ettei tydomailla tyoskennella yksin. Tyoturvallisuu-
den kannalta tarkeaa on, etta tyonjohto tietaa, milloin henkilot ovat toissa ja mil-
loin he aikovat lopettaa tyonteon. Lisaksi tulee ilmoittaa, kun ty6t on lopetettu.
Talldin tydnjohdon on mahdollista reagoida, mikali tyontekijasta ei kuulu tyopai-
van lopuksi. Tama jousto siis lisaa myos tyonjohdon tyoaikaa, mika tulee ottaa
huomioon tyoaikapankin tai tyojouston maarittelyssa. Hallinnon puolella tuntien
seuranta on mahdollista toteuttaa pienella tydmaaralla. Tarkeinta olisi kuitenkin

sopia yhteiset toimintamallit joustoon, mikali tydbmaa sen sallii.

Helpoin tydnjouston mahdollisuus olisi tarjota mahdollisuus esimerkiksi iltapaivan
tauon pois jattamisesta, jolloin jokaiselta paivalta kertyisi 12,5 minuuttia aikaa
tydaikapankkiin. Mikali ndin toimisi maanantaista torstaihin tybaikaa olisi kertynyt
perjantaihin mennessa noin tunti Talldin perjantaisin tyopaiva paattyisi klo 14.30.
Toisaalta taman kertyneen tunnin voisi hyodyntaa myos keskella viikkoa yksityis-
asioiden hoitoon kesken paivan. Mielestani taman kayttddnotto olisi helpointa to-
teuttaa yhteisella tiedotteella ja perjantaisin tydonjohdolle riittaisi ilmoitus, etta tyo-

aikapankkiin on kerrytetty tunti tyoaikaa.
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Haastavinta on, kuinka tutkimuksessa esiin noussut urakkapalkkaus toteutettai-
siin seka oikeudenmukaisesti etta taloudellisesti kannattavaksi molemmille osa-
puolille. Kuten Adamsin kohtuullisuusteoria toteaa ” Henkil6 tarkkailee oman pa-
noksensa ja palkkionsa suhdetta, toisen henkilon vastaavan suorituksen palkki-
oon. Mikali nama eivat ole tasapainossa henkilo pyrkii tasapainottamaan tilan-
teen” (Juuti, 2006, 58.) Jokainen sahkdurakoinnin tydmaa on erilainen, minka
vuoksi on vaikea maarittaa toisinaan oikeaa tyohintaa. Jos asentajille aloitettaisiin
maksamaan urakkapalkkaa, on pelkona, etta tydmaalla 1 asentaja 1 saa esimer-
kiksi 2000 euron bonuksen, mutta tydmaalla 2 asentaja 2 jaa ilman korvausta,
vaikka tydomaat ovat paperilla Iahes identtiset. Tyomaiden onnistumiseen vaikut-
tavat useat tekijat. Mainitakseni naista muutaman esimerkin: tydomaan rakennus-
vuosi, suunnittelija, vastaava mestari, tilaaja, rakennusliike, toiset aliurakoitsijat,
vanhojen suunnitelmien paikkansa pitavyys, vanhojen materiaalien tyyppi, tyo-
maan sijainti, kerrosten lukumaara, aikataulu ja projektissa mukana olevat hen-
kilot. Kuten listasta huomaa, vaikuttavia tekijoitd on paljon. Suurinta osaa naista
ei voida huomioida tarjousvaiheessa. Nama tekijat voivat aiheuttaa noin vuoden
kestavan tydomaan aikana edelld mainitussa esimerkissa kuvatun 2000 euron

eron.

Olisi tarkeaa saada asentajat ymmartamaan mista erot johtuvat seka pyrkia kier-
rattamaan tydmaita niin, etta kaikki saisivat bonuksia tasaisesti. Muuten esimer-
kissa olleen asentajan 2 motivaatio laskee Adamsin teorian mukaan.

Toisaalta mahdollisuus vaikuttaa omaan ansioon nostaa motivaatiota Vroomin
odotusarvoteorian mukaan. Mikali asentajille tarjottaisiin mahdollisuus vaikuttaa

palkkaan, nousisi myds motivaatio.

Kuinka tyohinta maaritelldan? Vaustauksissa oli hajontaa tydhinnan maarittelyn
kysymyksessa. Mikko Mantynevan kirjan ’Hallittu projekti’ mukaan henkilot olisi
hyva ottaa mukaan projektiin mahdollisimman aikaisin, silla tdma sitouttaa hen-
kilditd parhaiten (Mantyneva, 2016). Myds yrityksen nakdkulmasta olisi hyva
saada tyOmaan karkimies kKiinnitettya projektiin mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa. Mikali vapaana olevalla asentajalla on myds kokemusta hinnoitella tyo-
taan, tama asentaja on hyva ottaa mukaan jo tarjousvaiheessa. Talldin henkild

paasee myos itse vaikuttamaan tyohintaan ja tydnsa sisaltoon. Tama nostaa mo-
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tivaatiota itsemaaraytymisteorian mukaan kuten ylla on jo kerrottu. Tama vahen-
taa yrityksen riskia, koska projektin tarkeimmat henkilot ovat heti sitoutuneita
maariteltyyn tydhintaan. Ongelmaksi tulee, mikali vapaana ei ole asentajia, jotka
osaisivat auttaa tyohinnan maarityksessa. Talloin tydnjohdon tulee maaritella tyo-
hinta ja urakkaryhman luottaa, etta tyonjohto on kykeneva maarittamaan kilpailu-

kykyisen tyohinnan, johon yritys ja asentajat ovat tyytyvaisia.

Hukkatuntien kasittely aiheuttaa useasti kesken urakan riitoja, kenen urakkaan
mikakin tyo kuuluu. Kyselyyn vastanneet ymmarsivat, kuinka vaikea tilanne on
maarittaa. Vastaukset vaihtelivat paljon. Yrityksen nakdkulmasta olisi selkeinta,
etta jokainen hukkatunti sovittaisiin ennen tyon suorittamista. Kuitenkin nopea-
tempoisessa urakoinnissa tdma on vaikeaa toteuttaa. Vaikka hukkatuntien kasit-
telyssa kaytettaisiin mita tahansa tapaa, tarkeinta on, ettda molemmat osapuolet

ovat hyvaksyneet asian ja tietavat miten toimia.

Hukkatuntien kasittelyn vaihtoehdot:
o Kaikki hukkatunnit kirjataan ja urakan lopuksi tarkistetaan
o Sovitaan ennen jokaista hukkatuntia kenelle se kuuluu
o Sovitaan tietty hukkatuntimaara kuuluvaksi urakkaan

» Naista pidetaan kirjaa urakan aikana

Jotta ylla mainitut palkkausmallin elementit voidaan ottaa kayttoon, tulee yrityk-
sessa ottaa kayttoon paikallinen sopiminen. Paikallisen sopimisen ehdot ovat tyo-

ehtosopimuksessa kohdassa 4 § paikallinen sopiminen.

Kun paikallinen sopimus on otettu kayttoon, voidaan sopia konttaurakasta. Kont-
taurakasta sopiessa tulee mukana olla karkimies, luottamusmies ja mahdollinen
muu urakkaryhma. Jokaisesta urakkatyosta laaditaan tydmaasopimus esimer-
kiksi Sahkgliiton valmiiseen pohjaan. Taman jalkeen tydmaasopimukseen laadi-
taan liite, jossa kaydaan yksityiskohtaisesti l1api, mitd urakkaan sisaltyy. Omasta
kokemuksestani ainakin seuraavien asioiden sisaltymisesta urakkaan olisi hyva
keskustella ja sopia: aputyot, tavaran vastaanotto, kayttdonottotarkastus, lisa- ja
muutostdiden kasittely, hukkatunnit, urakan ulosmaksu, valilaskenta seka tyo6-

maan aikana lomien ja tyoaikapankin kaytto.
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6 POHDINTA

Yrityksessa opinnaytetyoni oli ensimmainen, joka keskittyi henkiloston motivaati-
oon ja palkkamalliin. Tyon lahtokohtana oli asentajilta puuttuva urakkapalkkaus
tietyn tyyppisissa kohteissa, mika aiheutti eripuraa asentajien valilla. Myos kan-
nustavan palkkausmallin puuttuminen loi yritykselle taloudellisia riskeja, koska
asentajat eivat olleet yhta sitoutuneita tydhonsa verrattuna niihin asentajiin, joilla

kannustava palkkamalli oli kaytossa.

Selvitin aluksi motivaatioon vaikuttavia teorioita, joiden pohjalta valitsin muuta-
man kasiteltdvaksi tahan opinnaytetydhon. Naiden teorioiden pohjalta seka hyo-
dyntaen omaa tydkokemustani, laadin kyselyn, jossa pyrin saamaan vastauksia,
millainen olisi asentajien mielesta hyva ja kannustava palkkausjarjestelma. Tie-
dossani oli jo ennakkoon muutamia ongelmakohtia, niin kyselyssa pyydettiin
myds naihin mielipiteitd. Lahetin kyselyn niille asentajille, joilla ei ole ollut kannus-
tavaa palkkausjarjestelmaa. Vastaajat olivat kirjoittaneet pitkia vastauksia, jotka
osoittavat heidan mielenkiintoaan opinnaytetyon aihetta kohtaan. Tama hieman
yllatti, koska edellisten tyopaikalla teetettyjen kyselyiden vastaukset olivat olleet

hyvin lyhyita. Vastauksista myos nakyi, etta niita oli mietitty.

Tulokset eivat olleet minulle tai yritykselle yllatys. Eniten yllatti, kuinka hyvin vas-
taukset heijastuivat opinnaytetyossa kasiteltyihin teorioihin. Vuonna 1911 jul-
kaistu The Princibles of Scientific Management osasi kertoa, etta tyo tulisi jarjes-
taa niin, ettd se olisi mahdollisimman tuottavaa ja hyodyttaisi niin yritysta kuin
tydntekijaa (Seeck, 2008, 51-53). Pohdin, kuinka voi olla mahdollista, etta 2010-
luvulla naita oppeja ei ole saatu kaytantéon kaikilla aloilla. Sahkoalan tydéehtoso-
pimus ja Sahkoliitto ovat varsin tarkkoja siita, etta yritykset noudattavat urakka-
palkkausta. Se voi tuntua yrityksesta vaikealta, koska asentajalle pitdd maksaa
"lisad” palkkaa tekemastaan tyosta. Mielestani yritysten pitaisi nahda asia toisella
tapaa. Kun asentajilla on mahdollisuus urakkapalkkaan, heidan tyotehonsa ja
motivaationsa nousee. Talldin myds yrityksen riskit pienenevat ja asiakkaalle tuo-

tetun palvelun laatu paranee.
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Jatkossa olisi tarkeaa selvittaa, ovatko tyontekijat sellaisilla tyomailla, joilla he
haluavat tyoskennella. Nyt opinnaytetyon kyselyn vastauksissa oli muutama
kommentti, jotka viittasivat tyytymattomyyteen, mutta se johtui urakkapalkkauk-
sen puutteesta. Sijoittamalla tyontekijat oikeille tydmaille, heidan tuottavuuttaan

ja tydn mielekkyyttdan saataisiin varmasti parannettua.

Yritys voisi jatkossa kehittaa selkeiden toimintamallien luonnin tyoaikapankille
seka sille, kuinka mahdollisia ylit6ita kasitellaan. Talla estettaisiin eriarvoista koh-
telua asentajien ja tydmaiden kesken. Lisaksi asentajien kanssa olisi hyva kehit-
taa laskentamallia. Yhdessa voitaisiin kehittaa hinta vaikeasti hinnoiteltaville,
mutta toistuville toille. Tasta toimintamallista hyotyisivat seka yritys etta asentajat
selkeiden toimintamallien myota. Molemmat osapuolet tietaisivat, etta tyohinta on

oikein laskettu.

Taman opinnaytetydn tekeminen kehitti ymmarrystani johtaa ihmisia. Oli mielen-
kiintoista syventya teoriaan, joka nostaa tai laskee motivaatiota. Olen ottanut esi-
miestyossani kayttoon tassa opinnaytetydssa opittuja asioita, jotka ovat kaytan-
nossa toimineet vaihtelevasti. Esimerkiksi asentajille sisaisen motivaation loyta-
miseen kannustaminen ei ole toiminut. Olen yrittanyt ohjata ajattelemaan heita
motivoivia asioita, mutta vastaus on ollut paasaantdisesti aina raha. Toisaalta ta-
voitteiden asettamisella ja kannustamisella on ollut selkea positiivinen vaikutus

organisaationi motivaatioon.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimuskysymykset

Onko yrityksen palkkausmalli oikeuden mukainen?
Miten kannustinjarjestelma toimisi?
Millaisia elementteja kannustinjarjestelman pitaisi sisaltaa, ettd se motivoisi sinua?
Mita etuja kannustinjadrjestelma toisi asentajan nakdkulmasta?
Mita etuja kannustinjdrjestelma toisi yrityksen nakékulmasta?
Jos saisit valita palkkausmallin, mika se naista olisi?
a. Nykyinen tuntipalkkaus
b. Urakkapalkkaus, jossa tyonjohto maarittelee urakkahinnan tyodlle
c. Haluaisin itse osallistua urakkahinnan maaritykseen. Toimisi samalla tavalla,
kuin uudispuolella.
d. Tyohinta laskettaisiin tydehtosopimuksen mukaisesti uusien asennusten osalta.
Purku ja muulle
e. Muu
7. Jos olet saanut ns. Extrakarkimies lisda (1-2e/h) oletko valmis luopumaan siita ja siirta-
maan taman osuuden mahdollisiin urakkapohijiin?
8. Miten "hukkatunnit" kasiteltaisiin?
9. Mita ongelmia kannustinjarjestelmassa voisi olla?

ok wnNneE
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Liite 2. Vastaukset analysoituna Freemind-tyokalulla.
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