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Teoreettinen osuus on jaettu kolmeen osaan, joista ensimmadinen osa kasittelee
motivaatiota, tydmotivaatiota seka tyontekijoiden tydhyvinvointia. Toinen osa
kasittelee palkkiojarjestelmaa seka muita rahallisia seka ei-rahallisia etuja. Kolmas
osa kasittelee palkkioiden verotusta.

Tutkimuksen empiirinen osuus on suoritettu kvalitatiivisena tutkimuksena.
Haastatteluihin osallistui kohdeyrityksen tyontekijoita seka esimiehid ja
haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina.

Tutkimustulosten perusteella kohdeyrityksen henkilokunta pitda nykyista
palkkiojarjestelmaa hyvana, mutta tutkimuksessa saatiin myds selville asioita,
joissa olisi kehitettava. Haastattelussa selvisi, ettd nykyinen palkkiojarjestelma ei
ole tdysin tasapuolinen koko henkilékunnalle, mutta tutkimuksella ei kuitenkaan
saatu suoria kehitysideoita sen kehittamiseen, jota siitad saisi tasapuolisemmaksi,
koska kaikilla tyontekijoilla ei ole samoja tyotehtavia ja tyon tehokkuutta ja laatua
ei kaikissa tyotehtdvissa ole yhta helppoa mitata. Suurin osa haastateltavista olivat
myos sita mieltd, ettd rahalliset palkkiot ovat tarkeimmat palkkiot motivaation
lisdaamiseksi ja yllapitamiseksi, mutta myos erilaiset edut ja ei-rahalliset palkkiot
ovat tdrkeita motivaation vyllapitamiseksi ja erityisesti tyohyvinvoinnin
yllapitamiseksi. Esimiehet kertoivat tietdvansa suhteellisen hyvin, miten
palkkioiden verotus, kun taas mutta tyontekijoista osa tiesi rahallisten palkkioiden
verotuksesta, mutta ei muiden palkkioiden tai etujen verotuksesta.



Avainsanat motivaatio, palkkiojarjestelmd, verotus, tydohyvinvointi



VAASAN AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
International business SUOMEKSI

ABSTRACT

Author Tommy Keko

Title The impact of rewards on Motivation at Work
Year 2021

Language Finnish

Pages 45 + 2 Appendices

Name of Supervisor Timo Malin

This thesis studied the reward system and examined the effects of the reward
system on work motivation. This thesis also examined the taxation of fees. The
topic of this thesis was obtained from a department store chain with stores across
the Nordic countries and the thesis was done from their point of view.

The material used for the theoretical study is literature on the topic and internet
sources. The theoretical study was divided into three sections the first section
examines motivation, work motivation and employee well-being. The second
section introduces he reward system as well as other monetary and non-monetary
benefits. The third section discusses the taxation of fees.

The empirical study of the thesis was conducted a qualitative research. The
employees and supervisors of the target company participated in the interviews,
which were conducted as individual interviews.

Based on the results of the interviews, the employees of the target company
considered the current reward system to be good, but the study also found out
things that should be developed. The interview revealed that the current reward
system is not fully equal for all the employees, however, no one had any direct
development ideas on how the reward system could be developed to be more
equal to all employees. Not all the employees have the same work tasks and the
efficiency and quality of the work is hard to measure because of these different
work tasks. Most of the interviewees also thought that the monetary rewards are
the most important reward for increasing and maintaining work motivation, but
also the different benefits and the non-monetary rewards are important for
maintaining the motivation and especially for maintaining the well-being at work.
The supervisors said that they knew relatively well how the taxation of the rewards
works, but only some of the employees knew how the taxation of the monetary
rewards works but not about the taxation of the other rewards and benefits.
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aihe on saatu Pohjoismaissa toimivalta tavarataloketjulta.
Toimeksiantaja tyollistaa Pohjoismaissa yli kymmen tuhatta ihmista ja pelkastaan
Suomessa noin tuhat ihmistd. Tama tutkimus kohdistuu Vaasan myymalan

tyontekijoihin.

Tassd opinnadytetyossa tutkitaan palkkiojarjestelmaa ja halutaan selvittdaa, mita
palkkiojarjestelmaa kohdeyritys kdyttda ja mita mielta tyontekijat ovat siita. Lisaksi
tyossa tutkitaan, mitka palkkiot ovat muita tarkeampida ja mika motivoi
tyontekijoitd heidan tyossaan. Kolmanneksi halutaan myos selvittdaa, onko mitdan
palkkiota tai etua, jota tydntekijat kaipaavat ja miten yritys voisi palkitsemisen
kautta vaikuttaa henkilékunnan tyohyvinvointiin. Kohdeyritys saa taman
tutkimuksen avulla selville, kuinka hyvin heidan nykyinen palkkiojarjestelmansa
toimii, ja mitd korjattavaa siind olisi. Samalla yritys saa paremman kuvan siitd,
miten henkildkunta viihtyy, mita he kaipaavat ja miten tietoisia henkilokunta on

kaikista eduista, joita heille tarjotaan.

Opinndytetydssa tutkitaan myos palkkioiden verotusta, koska monet palkkiot ovat
myo6s verollisia tuloja ja palkkiolla ovat erilaisia verolakeja, joita pitdd ottaa
huomioon. Tyon empiirisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan perehdyta verotukseen
kovin tarkkaan, selvitetddan vain, onko kohdeyrityksen henkil6kunta tietoisia

palkkioiden verotuksesta.

1.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten palkkioiden avulla voidaan
vaikuttaa tyon tehokkuuteen, tuottavuuteen seka motivoida tyéntekijoita ja ndin
vaikuttaa myoOs tyohyvinvointiin. Tavoitteena on myo6s saada vastauksia
tutkimuskysymyksiin ja |oytda mahdollista kehitettdavaa nykyisiin palkkioihin.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Kuinka suuri vaikutus palkkioilla on tyontekijoiden tydmotivaatioon?
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e Onko nykyinen palkkiojdrjestelma tasapuolinen kaikille tydntekijoille?
e Millaisia vaikutuksia palkkiojarjestelmalla voi olla on tyéhyvinvointiin?
e Mika palkkiosta on tyontekijoille tarkein?

e Millaista palkitsemista tyontekijat kaipaavat?

e Miten palkkioiden verotusnakokulmat on huomioitava?

e Miten palkkiot maaritellaan?

Tutkimuskysymyksien avulla yritys saa tarkeaa tietoa tyontekijoiden mielipiteista

nykyista palkkiojarjestelmaa kohtaan ja myds mahdollisista kehitysideoista.

1.2 Tutkimusmenetelma

Taman opinndytetydon tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja
tutkimuskysymyksiin  saadaan vastauksia haastattelemalla kohdeyrityksen
tyontekijoita. Tyodssa tullaan haastattelemaan monia erilaisia tyontekijoita,
varastotyontekijoitad, kassatyontekijoita seka myos myymalan puolella palvelevia
tyontekijoitd. Tyossa haastatellaan naitd kaikkia eri tyontekijoita, jotta saataisiin
mahdollisimman laajat vastaukset. Tyontekijoitd haastattelemalla saadaan
realistinen kuva nykyisestd palkkiojarjestelmastd, mahdollisista ongelmista ja

mahdollisista kehitysehdotuksista.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus jakautuu kolmeen eri osaan, jotka ovat johdanto, teoreettinen osuus ja
empiirinen osuus. Johdannossa esitelldaan tutkimuksen ongelmaa ja tavoitteita,
tutkimusmenetelmada sekd miten tutkimusta on rajoitettu. Teoriaosuudessa
kasitelldaan tutkimuksen teoriaa ja teoreettisestd viitekehystd. Empiirisessa
osuudessa esitelldan tutkimusmenetelmaa ja kerrotaan, miten tutkimusta on
toteutettu. Empiirisen osuuteen kuuluu myos tutkimuksen tulokset ja tuloksien
pohjalta tehdyt johtopadatokset. Lopuksi pohditaan myos mahdolliset kehitysideat

seka jatkotutkimuksen mahdollisuutta.
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Tutkimuksen rakenne on muutettu malliksi (Kuvio 1.). Tutkimuksen rakenne jaettu
kolmeen osaan: johdanto, teoreettinen osuus ja empiirinen osuus. Teoreettisen
osuuden avulla saadaan empiirinen osuus muodostettua, ja seka teoreettisen ja
empiirisen osuuden avulla saadaan muodostettua tutkimustulokset ja
johtopaatokset. Koko tutkimuksen avulla saadaan selvitettya kehitysehdotukset

seka mahdolliset jatkotutkimukset.

Johdanto

Teoreettinen
osuus

Empiirinen

osuus

Tutkimustulokset
ja
Johtopaatokset

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne
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1.4 Rajaukset

Palkkiota on olemassa monenlaisia ja tdssa tyossa kasitelldaan seka rahallisia etta
ei-rahallisia palkkioita, mutta ei tutkita tavallista palkkaa, vain sen lisdksi syntyvaa
palkkiota, jota voi ansaita tavallisen palkan lisdksi. Tyossa tutkitaan myos muita
etuja ja tyohyvinvointia etujen avulla. Palkkioiden lisdksi tutkitaan palkkioiden
vaikutusta tydmotivaatioon. Verotusta on myds rajattu tutkimalla vain ansiotuloa,

luontoisetujen ja verovapaiden tyosuhde-etujen verotusta.

Kohdeyritykselld on myymaloitd ympari Pohjoismaita ja ympari Suomea, joten
tutkimusta on myo6s rajattu tutkimalla ja haastattelemalla pelkdstdaan Vaasan

myymalaa tyontekijoita.
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2 TYOMOTIVAATIO

Yrityksien valinen kilpailu on suuri kaupan alalla, ja yksi iso osa toimivaa yritysta
on henkildkunta, joka viihtyy tydssaan, voi hyvin ja tekee kaikkeensa, ettd asiakas
aina olisi mahdollisimman tyytyvdainen. Taman mahdollistamiseen tydnantajan
taytyy pitda tyontekijoitdadan mahdollisimman motivoituneena, tehokkaana ja
tuottavana. Yksi syy miksi yritykset kayttdavat palkkiojarjestelmas, on
motivoidakseen tyontekijoitadn tekemaan tehokkaammin toitd ja sitd myota
tyontekija on myds tuottavampi. Motivaatio ei vaikuta vain tyontekijan
tyohalukkuuteen vaan myo6s tyontekijan vireystasoon ja tdatd myoten myos

tyohyvinvointiin ja tyélaatuun. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 33)
2.1 Motivaatio kdsitteena

Motivaatio on prosessi, jolla ihmisida kannustetaan toimiin tavoitteiden
saavuttamiseksi. Motivaatio on ihmisen sisdinen halu johonkin tekemiseen tai
asiaan. Motivaation avulla voidaan selittdaa, miksi toimimme tietylla tavalla ja miksi
tehdaan tiettyja asioita tietylla tavalla, mutta my6s miksi tietyt asiat jaavat meilla
tekematta. Motivaatio sana itsessdan on johdettu latinalaisesta sanasta movere,
joka tarkoittaa lilkkumista, eli motivaatio saa ihmisen liikkkumaan kohti tavoitteita
ja paamaaraa. Motivaation kantasana on motiivi ja puhuttaessa motiiveista niin
viitataan usein tarpeisiin, vietteihin ja haluihin, rangaistuksiin ja palkkioihin.

(Ruohotie 1998, 36.)

Motivaatio on motiivien aikaansaamaan olotilaa. Motivaation avulla ihminen
pysyy kiinnostuneena omasta tehtdvastd ja se auttaa erilaisien tehtdvien
suorituksissa kuin yksilé pysyy aktiivisena ja ahkerana. Motivaatiota voi maarittaa
kolmella tekijalla. Vireys viittaa yksilon energiavoimaan, joka saa yksilon
kayttaytymaan  tietylld tavalla. Suunta viittaa  yksilon  toiminnan
paamaadrasuuntautuneisuuteen. Systeemiorientoituminen viittaa yksilon tai

hdanen ymparistdssansa oleviin voimiin, jotka palautteen myota saavat joko hanet



14

luopumaan tavastaan toimia tai sitten vahvistavat yksion toimintaa. (Ruohotie

1998, 37.)

2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Korkea motivaatiotaso tyontekijoilla on yksi tarkeimmistd ainesosista yrityksen
menestykseen. Motivaation herattaminen voi olla hankalaa, koska kaikki
motivoituvat erilaisista asioista ja ne asiat voivat myo6s yksilolla muuttua riippuen
koska ja miten asiat tapahtuvat. Usein motivaatio kasvaa onnistumisen tai
onnistumisen tunteen myo6ta mutta myos pelkdstaan asioiden ymmartaminen

voivan vaikuttaa positiivisesti motivaatioon. (Ekberg 2010, 14.)

Palkkioilla ja kannusteilla ovat suuri merkitys sille, miten innokkaasti henkild pyrkii
padsemadan asuttuihin tavoitteisiin. Kannusteet virittavat toimintaa ja ennakoivat
tulevista palkkioista, palkkiot taas vahvistavat sita. Kannusteet voivat palkita joko
sisdisesti (yksilo kokee iloa t6ita kohden) tai ulkoisesti (yksilé ponnistelee hyvan
arvosanan saamiseksi). Vastaavalla tavalla termit sisdinen ja ulkoinen motivaatio
erottuvat toisistaan kayttaytymista virittdvien ja suuntien motiivien puolesta.

(Ruohotie 1998, 37-38).

Motivaatiosta puhuttaessa niin puhutaan usein sisdisestd ja ulkoisesta
motivaatiosta. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat erilaisia mutta niitd ei voida
taysin pitaa erillising, ne tdydentavat toisiaan: ne esiintyvat yhtaaikaiseksi. Sisdiset
palkkiot kestdvat pitkdan ja sisdinen palkkio voi toimia pitempddn motivaation
Iahteend. Ulkoinen palkkio taas on yleensa lyhytaikainen ja ulkoisen palkkioiden
tarve voi esiintya usein. Sisdinen ja ulkoinen palkkio voi esiintya eri aikakohtina ja
tutkijat ovat kertoneet oman kasityksensa sisdisestd ja ulkoisesta palkkiosta.

(Kuvio 2.). (Ruohotie 1998, 38-39.)
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Kuvio 2. Erilaisia kdsityksid siséisestd ja ulkoisesta palkkioista (Ruohotie 1998, 38.)

Motivaatiota voidaan jakaa yleismotivaation ja tilannemotivaatioon.
Tilannemotivaatio liittyy tietynlaiseen tilanteeseen, jossa ulkoiset ja sisdiset
arsykkeet virittavat joukon motiiveja ja saavat aikaiseksi tavoitteisiin
suuntautuvan toiminnan. Tilannemotivaatio on yleismotivaatiosta vahvasti
riippuvainen. Yleismotivaatio korostaa suunnan, vireyden ja kayttdaytymisen

pysyvyytta. (Ruohotie 1998, 41.)

2.3 Yksilon tyomotivaatio

Motivaatio on yksil6llista ja kaikki eivat motivoidu samoista asioista; motivaatioon
voivat vaikuttaa esimerkiksi tydymparisto tai tyohyvinvointi, mutta myos erilaiset
palkkiot voivat motivoida yksil6a. TyOmotivaatio on tarked osa toimivaa
yritystoimintaa ja erityisen tarkeda kuin kyseessda on yritys, joka on suorassa
yhteydessa asiakkaisiin joka pdiva. Osaamiskeskeisissa yrityksissa tydmotivaation

tarkeys korostuu siksi, ettd motivaatio ei vaikuta vain tyon laatuun ja tuloksiin,
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vaan myos tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja energiatasoon. Jokaisen yksilon
motivaatio on tarkeda tyopaikalla ja tydnantajia kiinnostaa tyodntekijoiden
motivaatiota tyohonsa ja tyonantajat haluavat mahdollisimman motivoituneita
tyontekijoitd, koska se johtaa parempaan tulokseen sekd parempaan

tyosuoritukseen.

Motivaatiota ei saa sekoittaa tyytyvaisyyteen, koska ne ovat eri asioita, vaikka
kietoutuvatkin yhteen laheisesti. Suorituksien palkitsemisesta seuraa tyytyvaisyys
ja motivaatio on taas riippuvainen palkkioita koskevista odotuksista. Vanhoissa
tutkimuksissa on usein oletettu yhteys suorituksen ja tyytyvaisyyden valille mutta,
useamman uuden tutkimuksien avulla voidaan osoittaa, ettd tyytyvaisyyden ja
suorituksen valinen suhde ei ole yksinkertainen syy-seuraus-suhde. (Ruohotie

1998, 46.)

Motivaatiolla on paljon tekemistd sen kanssa, kuinka kovasti me yritdmme
saavuttaa tavoitteemme. Se vaikuttaa myos siihen, kuinka sitoutuneita me
olemme tybhdmme ja miten haastavia tehtavia otamme itsellemme. Motivaatio
on yksi ihmisten kayttaytymisen liikkeellepanevista voimista. Se ruokkii kilpailua ja

herattaa sosiaalisia yhteyksia.

Jos tyontekija on motivoitunut tydssdadan sen myos huomaa. Seuraavassa
luettelossa on muutama esimerkki siita, miten motivoituneen tyontekijan voi

tunnistaa:

e Tyontekijalla on positiivinen asenne tdissa eikd han pida paljon sairaslomia.
e Tyobntekija on ajoissa toissa ja ottaa mielelldan vastaan lisavuoroja.

e Tyodntekija on tehokas ja on my6s kiinnostunut tuloksista.

e Tyontekija ei valita tyoasioista.

e Yleisesti asiakkaat ovat my0s tyytyvaisia palvelun laatuun ja tuntee itsensa

huomioitujiksi.
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Kaikki nama yllamainitut seikat eivat pelkastaan tarkoita, ettad tyontekijat olisivat
erittdin motivoituneita, mutta tarkistamalla ylla mainitut asiat saa hyvan kuvan

siitd, miten oman yritys parjaa tyontekijoiden motivoinnissa. (Ekberg 2010, 17-19.)

2.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kasite ja tyOhyvinvointiin voi vaikuttaa esimerkiksi
tyOoymparisto, tydyhteisd (tiimitydn toimivuus ja vuorovaikutukset), tyotehtavat
(oppimisen mahdollisuudet ja vaikuttamismahdollisuudet). Tyohyvinvointiin
vaikuttaa myds tyokyky ja tyokykyyn vaikuttavat esimerkiksi: osaamiset, terveys,
motivaatio ja asenne ja tyodolot. Tyotyytyvaisyys on osa tyohyvinvointia ja
tyotyytyvaisyyden ylldpitaminen on tarkeda yrityksen menestykseen. Muutamia
esimerkkeja nakyvasta tyotyytyvaisyydestd ovat: vahemman sairaspoissaoloja,
korkeampi tehokkuus tyontekijoilla ja yleisesti positiivisempia ja vahemman

stressaantuneita tyontekijoitd. (Angeléw 2006, 15.)

Tyopaikalla on tarkea viihtya, ja jos yksilo ei viihdy tyopaikalla hdnen suorituksensa
usein myds heikentyvat, joten on tosi tdrkeda pitda tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta ylla. Suorituksen ja tyytymattémyyden valinen yhteys nayttaa
olevan selvempi yhteys kuin suorituksen ja tyytyvaisyyden vililla. Talle ilmidlle on
olemassa kaksi syytd. Tyytymattomyyden seurauksena funktionaalisten hairiot
lisddantyvat, ja taman takia tyon tulokset heikkenevat (Kuvio 3.). Heikot tulokset
voivat aiheutua huolimattomuudesta, valinpitimattomyydesta tai poissaoloista.
Lahjakkaat ja hyvat yksilét kokevat herkemmin tyytymattomyytta ja mita
kyvykkaampi yksilo, sitd enemman palkkiota hdan odottaa tydstdaan. (Ruohotie

1998, 49.)



18

Valinpitdmattomyys
Psyykkiset Vieraantuminen
reaktiot Haluttomuus

Huolimattomuus

Tyytymat- —» Frustraatio —
tomyys

Poissaolot
— Vetaytymis- ———» Keskeytymiset
reaktiot Osallistumattomuus

Kuvio 3. Tyytymdttomyydestd aiheutuvia kdyttdytymisongelmia. (Ruohotie 1998,
48.)

Motivaatio ja tyytyvaisyys kietoutuvat laheisesti yhteen, mutta ovat silti eri asioita.
Motivaatio on riippuvainen palkkioiden koskevista odotuksista ja tyytyvaisyys

tulee palkitsemisen seurauksena. (Ruohotie 1998, 46.)

Johdolla on tarkea rooli tyoviihtyvyyden kehittamisessa ja esimiehilla pitadisi olla
mahdollisuus edistaa tyontekijoiden tyoviihtyvyytta. Toissa viihtyminen liittyvat
my0s usein tilanteisiin, joissa koemme menestysta ja se voi olla niin pieni asia kuin
ettda paasemme tiettyisiin tavoitteisiin tai onnistutaan saamaan onnistuneita
tuloksia. Menestyksia tulisi aina huomioida ja pitdisi myds mahdollistaa erilaisen

uusien menestyksen saavuttamista. (Angeléw 2006, 23-27)

Tyontekijoiden tyohyvinvointi on erityisen tarkeda myods yritykselle, koska jos
tyontekija pysyy tyossaan motivoituneena han myoés suurella todennakoisyydelld,
tyoskentelee yrityksessa pitempadan. Jos vyksildo tyoskentelee yrityksessa
pitempadadn, se auttaa myos yritystd, koska yritys ei tarvitse perehdyttda uusia
tyontekijoita yhta usein ja uusia tyontekijoita on helpompi perehdyttaa, jos muut
tyontekijat ovat olleet pitkdan yrityksessa toissa, koska he voivat auttaa uusia

tyontekijoita omalla osaamisellaan ja tietdamyksellaan.
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3 PALKKIOJARJESTELMA

Palkkiojarjestelmd on hallintatyokalu, jota kdytetdan tukemaan vyrityksen
menestystd ja kannustamaan tyontekijoita. Palkkioiden avulla motivoidaan
tyontekijoita toimimaan yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti seka yrityksen
tavoitteiden mukaan. Palkkioiden tulisi myos tukea yrityksen menestysta ja on
tarkeaa yritykselld, ettd on oikeantyyppisen palkkiot kaytdssa. Palkkioiden tulisi
olla kannattavia sekd tyonantajalle ja tyontekijalle. Se ettd ldhes jokainen yritys
kayttaa palkkioita ja etuja motivoidakseen tyontekijoita kertoo palkkioiden
tarkeydesta. Palkkiojarjestelma voidaan jakaa kolmeen ryhmaan, jotka ovat
rahalliset palkkiot, ei rahalliset palkkiot ja psykososiaaliset palkkiot. Pitkalla
aikavalilla menestyvia yrityksia ovat ne, jotka onnistuvat pitamaan tyontekijansa

motivoituneena. (Luoma ym., 2004, 9)

Jokainen yksilé motivoituu erilaisista asioista, mutta yleisesti hyvat myyjat ovat
hyvin kilpailuhenkisia ja nakevat tyonsa kilpailuna, jossa he saavuttavat palkintoja
paasemadlld tiettyihin tavoitteisiin, ja taman yllapitamiseen voidaan jarjestaa
pienid yksilo- tai ryhmakilpailuja erilaisten bonusjarjestelmien lisaksi. (Ekberg

2011, 174.)
3.1 Palkkiotavat

Palkitseminen on tarkea osa toimivaa yritystoimintaa. Se, ettd melkein kaikissa
yrityksissa on kadytossa jonkunlainen palkkiojarjestelma tai on jotain palkkiota
tarjolla, kertoo siitd, kuinka tarkeaa palkitseminen tydelamassa on. Palkkiot voivat
olla joko aineellisia (rahallisia) tai aineettomia (ei-rahallisia).  Palkkioiden
tavoitteena on helpottaa tyontekoa motivoituneella ja hyvinvoivalla

henkilokunnalla.

Tyontekijan nakokulmasta tyonantaja viestittda palkitsemisen avulla tarkeaa
viestia siitd, miten han tyossaan suoriutuu. Palkitsemiseen liittyy paljon odotuksia:

palkitsemisen kokonaisuutta voidaan kutsua kokoelmaksi siitda, mita tyontekija saa
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tyopanoksestaan, motivoituneesta toiminnastaan ja osumisten antamisestaan
organisaatiolle. Tyontekijan onnistuessa palkitsemisen kokonaisuus tukee
tyontekijan motivaatiota ja poistaa myds motivoitumisen esteitd. Tyonantajan
nakokulmasta palkitseminen on ohjaamistapa strategiseen suuntaan. Palkkioiden
avulla tydnantaja pyrkii vaikuttamaan tyontekijaan tavalla, joka saa heissa aikaan
tyonantajan toimivia vaikutuksia. Nama vaikutukset voivat olla esimerkiksi
tavoitteiden saavuttamista tai hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden lisdamista.

(Luoma ym., 2004, 34)

Eri palkkiomuotojen keskinadista tarkeytta voidaan arvioida esimerkiksi tyontekijan
kokemuksen nakdkulmasta tai toiminnan ohjaamisen nakokulmasta tai jopa
palkkioiden vaikutusten nakdkulmasta. Palkkioiden kokonaisuus tulee rakentaa
yrityskohtaisesti, yrityksen toiminta tapa, johtaminen, strategia ja arvot mm.

vaikuttavat palkkioiden kokonaisuuteen. (Luoma ym., 2004, 44-47)

Jos tyontekijat tuntevat itsensd ei-arvostetuiksi ja huomaamattomiksi ja viela
lisdksi tuntevat saavansa huonosti korvausta tehdystd tyostd, heita ei voida
odottaa mitdan mahtavia tuloksia. Jos he taas tuntevat itsensa arvostetuksi, heita
huomioidaan ja he saavat hyvin korvausta hyvin tehdysta tyosta, heilla on myos

huomattavasti enemman energiaa annettavana. (Ekberg 2011, 156.)

3.1.1 Aineelliset palkkiot

Aineellisiin palkkioihin kuuluvat kaikki rahalliset ja rahassa mitattavat edut ja on
ehka yleisen palkkiomuoto koska raha ja tyo liittyvat vahvasti toisiinsa.
Palkitsemiskeskustelut liittyvat vahvasti usein aineelliseen palkitsemiseen ja
palkitsemisen tutkimuksissa ja padkohteina ovat yleisti olleet tulospalkkaus,
palkka ja henkilokohtaisen palkan osa. Aineellinen palkkiojarjestelma voi nayttaa
monella eri tavalla ja palkkaa voidaan maksaa eri tavalla. Palkkaa voidaan maksaa
tehdyistd tyotunneista joko tuntipalkkana tai kuukausipalkkana. Toinen
palkkatapa on palkka suoritetusta tyosta, tdhan kategoriaan kuuluu urakkapalkka,

provisio ja komissio. Joillakin yrityksilla on kaytossa myos kiintedn palkan lisaksi
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urakkapalkkaa. Naiden palkkatapojen lisdaksi monella yrityksellda on kaytossa
bonusjarjestelmia, jonka avulla palkka perustuu tyontekijan suoritukseen. Palkan
lisdksi on olemassa muita aineellisia palkkiomuotoja, esimerkiksi kilpailupalkinnot,
yrityksien vaihtelevat etujarjestelmat, yksittaiset erikoispalkkiot ja innovaatio tai

keksintopalkkiot. (Luoma ym., 2004, 39)

3.1.2 Aineettomat palkkiot

Yleisesti kun palkkiosta tai palkitsemisesta keskustellaan, paaasiallisesti puhutaan
vain rahallisista palkkioista, mutta on my6s olemassa muita tarkeita
palkitsemismuotoja. Aineettomat palkkiot ovat kaikki palkkiota, joilla ei ole
taloudellista arvoa, vaan enemman niin sanottua tunnearvoa. Monet yritykset
onnistuvat jopa paremmin motivoimaan tyontekijéitaan aineettomien palkkioiden

avulla kuin aineellisten palkkioiden avulla.

Osa tutkimuksista todistavat arvoituksen vaikutusta tyontekijoiden tyoniloon,
terveyteen ja tyOhyvinvointiin. TyOntekijat, jotka eivat saa palautetta hyvasta
tehdysta tyostda, kokevat usein tyota raskaammaksi ja karsivat helpommin
stressista ja sairaudesta kuin ne, jotka saavat positiivista palautetta. (Angeléw

2006, 33.)

Tyborganisaatioissa puhutaan paljon aineettomasta palkitsemisesta
kannustuksen, kiitoksen ja palautteen muodoissa. Esimerkkeja aineettomasta

palkitsemista ovat:

e koettu kiinnostavuus tyon sisaltoon

e |uottamisen osoitukset

e koetut mahdollisuudet oman osaamiseen kehittamiseksi
e palaute esimiehelta tai johdolta

e hyvasta tyosta saatu kiitos

e onnistumisen tunne hyvan palautteen kautta,
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Nama kaikki aineettomat palkitsemiset liittyvat kiintedsti tunnekokemuksiin, jotka

ovat seurauksia aineellisesta palkitsemisesta. (Luoma ym., 2004, 43)

Palautteen antaminen voidaan katsoa isona aineettomana palkkiona ja kerran
vuodessa annettu palaute kehityskeskustelussa ei. Silti monessa yrityksessa ei
anneta muuta palautetta kuin juuri kerran vuodessa. Palaute ei aina tarkoita jotain

negatiivista, vaan joskus se toimii kannustavana tekijana. (Ekberg 2011, 155.)

3.2 Palkitseminen kokonaisuutena

Kokonaispalkitsemisella tarkoitetaan kaikkia palkitsemisen muotoja, joita
tyonantajalla on kaytossaan tyontekijoiden ohjaamiseksi, motivaation
yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi. Palkitsemisen kokonaisuuteen voidaan laskea
kaikki palkitsemisen muodot eli aineelliset, aineettomat seka vililliset aineelliset
palkitsemisen muodot (Kuvio 4). Kokonaispalkitsemisen eri palkitsemismuodot
toimivan eri tavalla ja jokaisella on eri kytkenta tyontekijan motivaatioon. Jotta
kokonaispalkitseminen olisi tdysin toimivaa ja tehokasta, tdytyy tyonantajan

ymmartaa erilaisia motivaation liittyvia kytkentéja. (Luoma ym., 2004, 36-37)
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Tulosperusteiset
palkkiot

Kertaluonteiset
erikoispal kkiot

Henkilokoht.
Palkka/lisét

Kiinted palkka
(tehtdvd-
perusteinen

Koulutus ja Tyduralla Palautejarjestelmat/ Tydsuhde ja
kehittyminen eteneminen Osallistumisprosessit tydn organisointi
[kurssit, seminaarit, (vastulden (palaute esimieheltd, [tyBsuhteen pysyvyys
valmennusohjelmat, kehittyminen, alaiselta ja kollegalta, tydajan jarjestelyt,
tydssd oppiminen) urasuunnittelu, vaikuttamis- lomat)
urapolut) mahdollisuudet)
mahdollisuus
Mahdollisuus Mahdollisuus mtm“":n Ja turvalliseen
kehittymiseen etenemiseen merkityksell tybsuhteeseen,
Ja oppimiseen haasteet e tydn javapaa-ajan
Jirjeste lyt

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym., 2004, 38)

Nopeat palkitsemismuodot ovat yleisesti tulospalkkiojarjestelma tai yksittaiset
erikoispalkkiot, ja ndilla pyritddn saavuttamaan konkreettisia tavoitteita. Hitaita
palkitsemismuotoja voivat olla esimerkiksi koulutusohjelmat, joka kehittavat
kyvyttda. Ndma muodot ovat yleensa pitkakestoisia ja kykyja on vaikeita arvioida

lyhyella aikavalills.
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3.3 Palkkiojarjestelman ylldpito ja kehittaminen

Palkkiojarjestelmaa pitaa tarkasti seurata ja kehittda tai paivittaa tarvittaessa sill3,
jos sitd ei seuraa, se voi lopulta menettda arvonsa tyontekijoiden silmissa.
Palkkiojdrjestelman padivittamisen tarve kasvaa koko ajan, kun tulee uusia
sopimuksia, laki- ja verotukset sdaannokset muuttuvat ja teknologia kehittyy.
Uuden sukupolvet tyontekijat eivat ehka motivoidu samoista asioista kuin vanhat
sukupolvet, uudella sukupolvella voi myos olla erilaisia vaatimuksia palkkioihin ja
teknologian kehittdminen vaikuttaa tahan. Lait ja verot muuttuvat ja myods
tyosopimuksia koskevat lait muuttuvat jatkuvasti ja kaikilla nailla on suuri vaikutus

palkkioiden ja etujen kehittamiseen seka tydnantajan ja tyontekijan kannalta.

Palkkiojarjestelma pitdd jatkuvasti olla toimiva ja johtaa yritystd tiettyihin
strategisiin suuntiin. Palkkiojarjestelman toimivuuden arvioitaessa on tarkeaa
tutkia ohjaavuutta ilman, ettd mahdolliset suunnat on nimetty. Ohjaavuudella
saadaan arvioitua sitd, onko jarjestelmalld mitddan yhteyttd toimintaan ja
vaikuttaako se tyontekijoiden toimintaan ja tdiden priorisointiin. Useimmiten
yrityksessd  vaaditaan  yhteistyota  tuloksien  saamiseksi, ja = mikali
palkkiojarjestelmassa on liilan voimakas yksilopalkitseminen, jarjestelma voi johtaa
tyontekijoita toimimaan kilpailemaan keskenaan. On tarkeata, etta palkitseminen
ei ohjaa tyontekijoita palamaan loppuun tai hyvinvoinnista tinkimiseen. (Luoma

ym., 2004, 56-58)

Toimiva palkkiojarjestelma edellyttaa, ettd jarjestelma on raataldity ja suunniteltu
yritysta varte ja lisaksi palkitsemisen pitaa tukea yrityksen strategisia tavoitteita.
Kuin palkkiojarjestelman toimivuutta tarkistellaan, on otettava huomioon myos
sen vaikutukset tydntekijoiden vai tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja yhteistyéhon.
Oikeudenmukaisuus on tdrkea osa toimivaa palkkiojarjestelmaa, ja kaikilla
tyontekijoilla pitdisi olla mahdollisuus palkkioiden saamiseen. (Luoma ym., 2004,

65)
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4 ETUIJEN JA PALKKIOIDEN VEROTUS

Tassa luvussa tutustutaan erilaisiin etuihin ja niiden verotukseen. Verolla on suuri
vaikutus etujen ja palkkioiden kaytt6on palkkiojarjestelmassa seka tyontekijalle
etta tyonantajalle. Valtio haluaa verojen avulla kerata veroa, mutta my6s samalla
ohjata etuja tiettyyn suuntaan, ja yleensa jos tietyn edun verotus pienenee, se
tulee suositummaksi ja sitd kdytetddan enemman ja samoin myds toisinpdin, edut,
joista maksetaan suuria ennakkovahennyksia ovat usein vdhemman

mielenkiintoisia seka tyontekijoille ja tydnantajille.

4.1 Ansiotulo

Ansiotuloksi lasketaan kaikki muu tulo kuin padaomatulo. Yleisimmat ansiotulot
ovat tydsuhteesta saatu palkka ja siihen rinnastettava tulo ja eldke. Tyosuhteesta
saadun palkan sijaan saatu tulo, esimerkiksi tyottomyyspaivarahat tai muut
vastaavat sosiaaliedut tai korvaukset ovat ansiotuloa. Ansiotulo ei aina tule vain
tyon tekemisestd, vain myds takauspalkkio ja peitelty osinko ovat ansiotuloa.
Verotettava tulot maaritetadn valtion verotuksessa bruttotulojen ja ansiotulojen

vahennysten tehtyjen perusteella. (Vero 2015)

Palkkioina saadut bonukset tai muut palkanlisat lasketaan palkaksi ja verotetaan
tyontekijalle ansiotuloina, aivan niin kuin tyontekijan palkka muutenkin
verotetaan. Bonuspalkkioita maksettaessa, tyotekijan sosiaaliset kustannukset

kasvavat. (Vero 2015)

4.2 Luontoisetu

Palkan lisdksi monet yritykset tarjoavat tyontekijoille luontoisetuja ja
luontoisedulla tarkoitetaan tyonantajan kustantama ja jarjestama tavara tai

palvelu, jonka tyGnantaja luovuttaa tyontekijan kayttoon.

Luotoisedussa tyoOntekijat saavat kayttooikeuden hyddykkeeseen, mutta

omistusoikeus ei koskaan siirry tyontekijalle ja kayttooikeus lakkaa viimeistaan
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silloin kun ty6suhde paattyy. Hyodykkeiden pitaa olla tydnantajan omistamia tai
hallitsemia. Tyontekijan itse hankkimia hyoddykkeitd, joista tyonantaja korvaa
kustannukset palkansaajalle ei lasketa luontaiseduksi ja edun arvo luetaan
rahapalkkaan. Luontoisedut ovat usein saannollisesti toistuvia tai jatkuvia etuja, ja
tammoisia etuja ovat esimerkiksi tyontekijan jatkuvassa kdytossa oleva asunto-,
auto- tai puhelinetu. Luontoisedut voivat myos olla satunnainen etu. Tyonantajalla
on myds mahdollisuus jarjestdaa tyontekijoille luontoisetuja niin sanotulla
kohdennetulla maksuvalineelld. Tydsuhdematkalippu ja ravintoetu ovat

esimerkkeja tallaisista eduista. (Vero 2021)

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta tarjota luontoisetuja palkattoman vapaan
(esimerkiksi aitiysloma ja vuorotteluvapaa) tai lomautuksen ajalta, ellei toisin ole
sovittu. Jos tyOnantaja ja tyontekija ovat sopineet tadstd, luontoisedut ovat
voimassa my0s palkattoman vapaan tai lomautuksen aikana ja etua voidaan talta
ajalta laskea luontoisetupaatoksen mukaan, koska tydsuhde pysyy edelleen

voimassa. (Vero 2021)

Tuloverolain (1535/1992, TVL) 64 §:n 1 momentin mukaan tyonantajalta saatu
luontoisetu on veronalaista tuloa. Luontoisedun verotusta koskevia sadannoksia
voidaan soveltaa, vaikka tyontekijalle ei maksettaisi rahapalkkaa, joten palkka
voidaan myds maksaa pelkdstaan luontoisetuna. Tydnantaja voi luontoisetua
antaa vapaana etuna tai peria siita korvausta. Jos tyontekijan maksama korvaus
tyonantajalle on vahintdan edun luontoisetuarvon suuruinen, mitdan verotettavaa
etua ei tule. TyOnantajan pitada silti ilmoittaa luontoisedusta tulorekisteriin. (Vero

2021)

4.3 Verottomat henkilokuntaedut

Kaikki tyonantajan tarjoamat edut eivat ole verollisia, jotkut eduista ovat osittain
verovapaita etuja ja jotkut edut ovat tdysin verovapaita. Kaikki verovapaat
henkilokuntaedut ovat maarattyja tuloverolain 69 §:ssd. Henkilokuntaeduiksi

lasketaan tyonantajan jarjestamia etuja tyontekijoilleen, jotka annetaan
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tyosuhteen perusteella, mutta jotka eivat ole korvausta tehdystd tyosta.
Henkilokuntaetujen tarjoamista tyontekijoille valittaa positiivista kuvaa
tyonantajasta ja samalla myos yllapitaa tyontekijoiden motivaatiota ja tyokykya.
Henkilokuntaedut ovat yleisesti tarjolla kaikille tyontekijoille tasapuolisesti ja

tyontekijat voivat itse paattaa kayttavatko he etua vai ei. (Vero 2020. A.)

Verovapaiksi henkil6kuntaeduiksi lasketaan tyonantajan antamat edut
henkilokunnalleen. Henkilokunnaksi lasketaan kaikki tyonantajaan tyosuhteessa
olevat tyontekijat riippumatta siitd, ovatko he koko- tai osapaivdistydssa, tai
ovatko he maaraaikaisessa tai vakituisessa tydsuhteessa. Tydntekijoéiden puoliso
ja perheenjadsenia ei lasketa yrityksen henkilokuntaan, elleivat he myos
tyoskentele yrityksessd. Perhejdsenille tai puolisoille annetut edut lasketaan

lahtokohtaisesti veronalaiseksi tuloksi (KHO 1997:53) (Vero 2020. A.)

Kollektiiviset henkilokuntaedut ovat verovapaita etuja, joka on kaytettavissa koko
henkil6kunnalle. Verovapauden edellytyksena on, etta etu on juuri kollektiivinen
etu, eli se on palveluksesta eldkkeelle jaaneille seka koko henkilokunnan
kaytettavissa. Osa tyontekijoistd voi jattdd edun kdyttamatta, mutta etu pysyy
muiden osalta verovapaana, jos se on tarjoilla koko henkilokunnalle. Verovapaisiin
henkil6kuntaetuihin kuuluu mm. henkil6kunta-alennukset, terveydenhuolto,

lahjat ja virkistystoiminta. (Vero 2020. A.)

4.3.1 Henkilokunta-alennukset

Tyonantaja voi antaa tyontekijoille verovapaan henkilokunta-alennuksen, jos
alennus on kohtuullinen ja tavanomainen. Jos henkilékunta-alennus kohdistuu
tyonantajan tuottamiin palveluihin tai tuotteisiin, edun tulee periaatteessa olla
koko henkilékunnan kaytettavissa. Henkilékunta-alennuksien kohtuullisuutta
arvioitaessa se on verrattavissa asiakkaille myonnettaviin alennuksiin tai yrityksen
omakustannushintaan. Henkilékunta-alennuksen suuruus ei yleisesti voi olla ylla
mainitun madriteltyyn alennusta suurempi, ellei tuote ole vanhentunut, vioittunut

tai sitd yleisesti myyda samaan hintaan. Henkilokunta-alennus voi olla saman
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suuruinen kuin jalleenmyyjdlle tai kanta-asiakkaalle annettu alennus, vaikka
tyontekija ei yksityishenkilénd muutoin saisikaan tallaista alennusta. Jos
tyonantajan antama alennus tyontekijdlle on pidettdvda tavanomaista
suurempana, katsotaan myonnetyn alennuksen ja tavanomaisena pidettavan

alennuksen erotus eronalaiseksi palkkatuloksi. (Vero 2020. A.)

Perheenjasenia henkilékunta-alennus ei yleensa koske, mutta poikkeuksena ovat
tyontekijan talouden yleiset ostot. Samaan talouteen kuuluvat tyontekijan kanssa
asuvat perheenjdsenet. Jos henkilokunta-alennus koskee talouden yleista ostoa ei

ole merkitysta, onko perheenjasen tai tyontekija ostajana. (Vero 2020. A.)

4.3.2 Liikunta ja kulttuuriedut

Omaehtoinen liikunta- ja kulttuurittominta on verovapaa etu, jos tyonantaja
tarjoa sen. Etu lasketaan tyonantajan tarjoamaksi, jos tydnantaja on jarjestanyt
edun tyontekijoiden kayttoon, eli tydnantaja on palvelutarjoajan kanssa tehnyt
sopimuksen esimerkiksi liikuntaseteleiden kayttdmisestd tai vaihtoehtoisesti
tyonantaja maksaa edun kustannukset suoraan palvelutarjoajalle. Etu ei ole
verovapaa, jos tyonantaja maksaa suoraan tyodntekijalle harrastustuominnasta
kuitteja vastaan. Rahana maksettu suoritus on veronalaista tuloa. Tydnantajan
tarjoama liikuntaa- ja kulttuurikorvaus saa vuodessa olla enintdaan 400€, etu saa
vain olla tyontekijan kaytettavissa ja etu on tarjottava koko henkilékunnalle.
Liikunta- ja kulttuuritoimintaa koskevan edun veronvapaus edellyttad, ettd etu on

kollektiivisesti kdytettavissa koko henkildkunnalle. (Vero 2020. B.)

Liikunta- ja kulttuuriedut ovat tarkoitettu henkil6kohtaiseen kaytté6n ja edun
kdayttamiseen saadut liput, setelit tai muut maksujarjestelyt on oltava
henkilokohtaisia (TVL 69 § 5 momentti). Verovapaan kulttuuritoiminnan
arvioinnissa otetaan huomioon tilaisuuden paatarkoitus ja luonne, eli miksi
tilaisuus tai tapahtuma jarjestetdaan. Hyvana esimerkkind toimii messukaynnit,
messukdynnit eivat kuulu verovapaan kulttuuritoimintaan, koska messujen

jarjestaminen tapahtuu padasiallisesti kaupallisessa tarkoituksessa.
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Kulttuuritoimintaan lasketaan my6s kdynnit  urheilutapahtumissa tai

tiedekeskuksessa (TVL 69 § 5 momentti). (Vero 2020. B.)

4.4 Matkakorvaukset

Suuri osa matkakustannuksen korvauksista ovat verovapaita, verovapaisiin
korvauksiin  kuuluu kilometrikorvaukset, koti- ja ulkomaan padivarahat,
ateriakorvaukset, majoittumiskorvaukset ja tyématkarahat, kuten
kilometrikorvaukset tai matkalipun hinnan vastaavaa korvausta. Tyomatkaksi ei
lasketa tyontekijan asunnon ja varsinaisen tydpaikan valistd matkaa. Tyomatkalla
tarkoitetaan matkaa, jonka tyontekija tekee tilapadisesti oman tyéhon kuuluvien
tehtdvien suorittamiseksi johonkin tyontekemispaikalle, varsinaisen tyopaikan
ulkopuolelle. Varsinaisella tyopaikalla tarkoitetaan paikkaa, jossa han vakituisesti
tyoskentelee. Jos tyontekijalla ei ole vaikuista paikkaa tyon liikkkuvuuden vuoksi,
niin varsinaisena tyopaikkana pidetaan paikka, josta han sailyttda tyovalineitd,

asusteita tai muuta vastaavaa paikkaa. (Vero 2020.B.)

Tyomatkaksi lasketaan myds matkaa tyontekemispaikalle silloin, jos:

e oman tyonantajan toimipaikka sijaitsee muualla kuin tyoéntekemispaikka

e tyoskentely on tilapéista tuloverolain 72 a §:ssa tarkoitetulla tavalla

e tyontekemispaikan ja tyontekijan asunnon valimatka on yli 100km

e tyontekija on  tyontekemispaikan  tyomatkan  takia  yopynyt
tyontekemispaikan sijainnin vuoksi tarpeellisissa tilapaisissa

majoitustiloissa.

Paivaraha kotimaassa on korvaus kohtuullisesta ruokailukustannusten ja muiden
elinkustannusten lisdyksestd, joka aiheutuu tyomatkasta. Jos tyontekija ei
tyomatkasta saa paivarahaa han on oikeutettu ateriakorvaukseen, jos han ei tyon
vuoksi voi ruokailutauon aikana aterioida tavanomaisella ruokapaikalla.
Pdivarahan lisaksi  majoittumiskorvauksen  suuruus on  enimmilldan

majoitusliikkeen tositteen mukainen maara. (Vero 2020.B.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa tullaan perehtymdian opinndytetydn empiiriseen osuuteen,
kerrotaan mita tutkimusmenetelmaa opinnaytetydssa on kdytetty ja tutustumme
myOs tdman opinndytetyon teoreettiseen viitekehykseen. (Kuvio 4) Luvussa
kdaydadn myos lapi, miten kyseinen tutkimus on suoritettu, miten
haastattelukysymykset ovat luoto ja miten analysoidaan haastatteluista saanutta

tietoa.

5.1 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on rakennettu niin, ettd se liittyy
tutkimusongelmaan ja ilmaisee teorioita, jotka liittyvat tutkimukseen.
Viitekehyksen on rakennettu teorian ja alan kirjallisuuden perustella.

Viitekehyksen avulla saadaan tukittavan ilmion keskeiset tekijat selville.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys jakautuu kolmeen osioon ja on muodostunut

seuraavasti:

e palkkiot
e tyontekijoiden tydmotivaatio

e tyontekijoiden tybhyvinvointi.

i ™
Palkkiot
b 7
' N ™
Tyomotivaatio Tydhyvinvointi
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Kuvio 5. Teoreettinen viitekehys

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmia ovat kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus. Kaikki
tutkimukset tutkivat oikeastaan laatua, mutta on silti eroa kvalitatiivisen ja
kvantitatiivisen  tutkimuksen  valilla.  Kvalitatiivista ja  kvantitatiivista
tutkimusmenetelmda voidaan erottaa toisistaan mm. se, milld kysymyksilla
yritetdan saada vastauksia ja mita vastauksia odotetaan kysymyksiin.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yritetaan ymmartamaan ilmiotd. Kvantitatiivisessa
taas yritetdan mittailla ja selvitelld lukuja. Kvantitatiiveissa tutkimuksessa saatu
tieto muunnetaan usein luvuiksi, ettda voisi ymmartaa analyyseja ja kysymykset

seka odotettavat vastaukset mukautetaan tdman mukaan. (Nyberg, 2000, 100.)

Esimerkkeja kvalitatiivisesta menettelytavasta ovat:

o Kysymykset, jotka sisdltdavat sanat, ketd, miten, miksi vaativat usein
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

e Vastaukset naihin kysymyksiin ilmaistaan yleisesti sanoilla tai lauseilla eika
luvuilla.

e Vastauksia voidaan jakaa luokkiin ja ryhmiin mutta ei maariin.

e Kvalitatiivisia muuttujia voivat olla esimerkiksi viihtyvyys, harrastukset tai

ammatti.

Esimerkkeja kvantitatiivisesta menettelytavasta ovat:

o Kysymykset voivat esimerkiksi alkaa kuinka monta, kuinka paljon, kuinka
usein.

e Vastaukset nadihin kysymyksiin voidaan usein mitata mittauslaiteella,
vastaukset voivat olla reaaliluvuissa.

e Kvantitatiivisia muuttujia voivat olla esimerkiksi ika, paino tai pituus.
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(Nyberg, 2000, 100-101.)

5.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen eli
kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, koska maarallisessa eli kvantitatiivisesta
tutkimuksesta saadaan enemman numeraalista tietoa ja nama numeraaliset
tiedot eivat auttaisi taman tutkimuksen ongelman ratkaisemisisessa. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdad, miten palkkiot ja edut vaikuttavat vyrityksen
tyontekijoiden motivaatioon ja tyohyvinvointiin. Tutkimus kohdistui vain Vaasan
myymalan tyontekijoihin ja taman takia oli vain pienempi joukko ihmisia, jota

pystyi haastatella.

Tutkimuskysymyksiin saadaan vastauksia haastattelujen avulla.
Teemahaastattelu on yksilohaastatteluna toteutettu ja haastattelulomake on
laadittu teorian pohjalta. Kysymyksia laadittaessa keskityin tutkimusongelmaan ja
sen selvittamiseen, ja pohjustin  haastattelukysymykseni  koskemaan
teoriaosuudessa saatua tietoa ja yritin myos saada sellaisia kysymyksia mukaan,
joista syntyisi jatkokysymyksid ja keskustelua. Tutkimusongelmana oli selvittda
palkkioiden vaikutusta tyomotivaatioon ja tavoitteena saada selville, miten
kyseisen yrityksen tyontekijat suhtaituivat yrityksen antamiin palkkioihin ja
etuihin. Kysymykset jakautuivat kolmeen osioon: motivaatio, palkkiojarjestelma ja
verotus. Ensimmadinen osio sisdltdd vyleisesti kysymyksia siitd, mistd yksio
motivoituu ja koska tama tuntee itsensa motivoituneelta tyopaikalla. Toinen osio
on palkkiojarjestelmd, ja tahdan osioon tuli mukaan kysymyksia nykyisesta
palkkiojarjestelmasta ja sen tehokkuudesta. Tutkimuksen paatavoitteisiin ei
kuulunut selvittdaa verotuksesta paljoakaan, joten siihen luotiin vain yksi avoin
kysymys tyontekijoiden tietoudesta palkkioiden verotuksesta, ja taman
kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa kuinka tietoisia tyontekijat ovat palkkioiden
verotuksesta ja sen avulla saada kehitysideoita, miten tyontekijéiden tietoisuutta

verotuksesta voitaisiin parantaa.



34

Opinndytetyon tuloksia analysoitiin ensin litteroimalla kaikki haastattelun
danitteet tekstimuotoon ja taman jalkeen tulokset jaettiin aihealueisiin, joiden
avulla saatiin vastauksia tutkimusongelmaan ja samalla selvitettiin mahdolliset

kehitysideat yritykselle.

5.4 Haastattelu ja haastateltavat

Haastattelujen suorittamiseen ja materiaalin analysoimiseen menee paljon aikaa
ja siksi kannattaa valita tarkkaan keitd kaikkia haastattelee ja valmistautua
huolellisesti  jokaiseen haastatteluun. Muistiinpanoja kannattaa tehda
mahdollisimman paljon, ettd analysoiminen olisi myéhemmin helpompaa. Jos

haastateltava hyvaksyy, voi myos nauhoittaa haastatteluja. (Ejvegard 2002, 38.)

Tutkimuksen haastattelulomakkeet on laadittu opinndytetyon teorian pohjalta ja
tahan tutkimukseen on tehty kahta erillistda lomaketta. Ensimmainen lomake on
tehty johtoryhmalle ja silla saadaan haastateltua myymalan esimiehia, eli
myymalapaallikkoa ja osastopaallikkoja ja toinen lomake on tehty tyontekijoille.
Molemmissa haastattelulomakkeissa aika pitkalti samoja kysymyksia, mutta myos
joitakin erillisia kysymyksia. Kaikki haastattelut ovat puhelimella danitettyja ja
taman jalkeen litteroitu eli kirjoitettu puhtaaksi analysointia varten ja taman
jalkeen kaikki nauhoitukset on tuhottu. Kaikki haastattelut olivat pituudeltaan 15-
20min. Kaikki haastateltavat tulevat olemaan nimettomia lahinna siksi, etta aihe
on arkaluonteinen ja henkilokohtainen. Liitteind on nahtdvissd molemmat
haastattelurungot sisaltden haastattelukysymykset. Haastattelut tapahtuivat
myymalan kokoustilassa. Haastatteluun osallistui vain yksi tyontekija kerrallaan ja
kaikilta kysyttiin samoja kysymyksid, mutta jatkokysymykset muuttuivat sen

mukaan, miten haastattelu eteni.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelldan tulokset tdman opinndytteetydn tutkimuksesta. Tulokset
perustuvat tietoihin, joita saatiin haastattelujen avulla. Haastattelurunko jaettiin
kolmeen eri teemaan: motivaatio, palkkiojarjestelma seka lopuksi yksi kysymys

palkkioiden verotuksesta.

Haastatteluun osallistui yhteensa kaksitoista henkil6d ja ndama henkilot
tyoskentelevat kaikki kohdeyrityksessa erilaisissa tyotehtdvissda. Haastattelin
padosin tyontekijoita, mutta sain myds mukaan esimiehia haastatteluun.
Tyontekijat ja esimiehet, joita haastattelin, olivat tydskennelleet kyseissa
yrityksessa 4:std kuukaudesta 15:n vuoteen ja myds eri osastoilla, joten

tutkimukseen saatiin vastauksia joka osaston tyontekijalta.

6.1 Motivaatio

Ensimmainen haastattelukysymys oli: “”"Mikd motivoi sinua tydssdsi?”’ ja suurin osa
tyontekijoista vastasi vain, etta palkka, raha ja bonukset mutta osa mainitsi myos,
ettd tyon vaihtelevaisuus, mahtavat tyokaverit ja se kun joka paiva tapahtuu jotain
uutta. Esimiehet vastasivat taas, etta tydon monipuolisuus, haasteellisuus ja se kun
padsee kdayttamaan omaa osaamista ja toteuttamaan omia ideoita motivoi heita.
Haastatteluissa ilmeni myos, ettd suurin padatekija tyontekijoiden viihtyvyyteen

tyopaikalla on ilmapiiri, tydkaverit ja mielenkiintoiset tyotehtavat.

Tyontekijoilta kysyin myds, ettd milloin heista tuntuu, ettd he ovat tehnyt hyvaa
tyota ja siithen suurin osa vastasi, etta silloin kun saa palautetta ylemmalta tahdolta
tai silloin kun asiakas on tyytyvdinen ja myyja on tyytyvainen, moni mainitsi myos
toki, etta kun tilastoissa nakyy, ettd on tehnyt hyvaa tyota, niin se myods nakyy

rahallisesti.

Kyseessdni miten tyoviihtyvyytta voitaisiin lisdta, moni mainitsi juuri sen, ettd kun
kommunikaatio toimii, niin yleisesti kaikki viihtyvat paremmin ja yksi haastateltava

sanoi myos, ettd vaikka ollaan tydpaikalla, niin voidaan kysya toisilta tyontekijoilta
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enemman kysymyksia my6s muista kuin tydasioista. Moni sanoi myoés, etta
vhteiset tapahtumat tyon ulkopuolella, mutta tdman hetkisen maailmanlaajuisen

pandemian takia se ei ole oikein mahdollista télld hetkella.

Kysyessani “vaikuttaako palkkiojéirjestelmd motivaatioon lisddntymiseen tyési
suhteen?” suurin osa haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd kylla se ainakin
osittain vaikuttaa. Kaikille palkkiojarjestelma ei ole suurin motivaationtekija,
mutta se voi aina antaa vahan lisdvoimia huonona paivana. Kaikista
haastateltavista vain yksi oli sitd mieltd, etta palkkiojarjestelma ei vaikuta
ollenkaan tyémotivaatioon mutta nykyinen jarjestelma on toki parempi kuin mita

ennen on ollut yritykselld kdytossa.

6.2 Palkkiojarjestelma

Taman osion tavoitteena oli selvittdd minkalaisia etuja ja palkkiota seka
minkalainen palkkiojarjestelma yritykselld on kaytossa ja mitd mieltd

haastateltavat ovat niista.

Heti alussa kysyttiin mita palkkioita ja etuja haastateltavat saavat ja kuinka hyvin
he ovat tietoisia muista palkkioista kuin rahallisista. Suurin osa tyontekijoista ei
ollut taysin tietoisia siitd, mita kaikkia etuja ja palkkioita heillda on kaytossaan,
mutta melkein kaikki olivat tietoisia rahallisista palkkioista, tyoterveyseduista,
henkilékuntahinnoista ja muutama tiesi myos sovelluksesta, jonka kautta saa
lounas- seka liikuntaetuja. Esimiehet tiesivat kaikki tyoterveyseduista,
henkilokuntahinnoista, puhelineduista seka e-passista. Esimiehid haastatellessa
sain selville, etta sovellus, jota yritys kayttdaa on nimeltdaan E-Passi ja sen avulla

henkilékunnalla on mahdollista saada lounas seka liikuntaetuja.

Taman jalkeen kysyttiin ettda “hyddynndtké saamiasi etuja?” ja kaikilla oli pitkalti
samoja vastauksia eli he hyodyntavat henkil6kunta-alennuksia,
tyoterveyspalveluja ja esimiehet sanoivat kaikki kdyttdvansa yrityksen tarjoamaa

lounasetua.
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Kysyessani mitd mieltd esimiehet ovat nykyisestd palkkiojarjestelmasta, he
sanoivat kaikki, ettd heidan mielestansa nykyinen palkkiojarjestelma on tosi
palkitseva jarjestelma ja tosi motivoiva jarjestelma, koska jokainen yksilo pystyy
itse vaikuttamaan omaan palkkion omalla myyntituloksellaan. Yksi esimiehista
totesi, ettd hanellda on kokemusta muista palkkiojarjestelmista ja hanen
mielestansa tama nykyinen jarjestelma on erittdin reilu ja “kuin myyjé hyétyy, niin
yritys myds hyotyy”. Myyjia haastatellessa selvisi, etta heilld oli hieman vaihtelevat
mielipiteet nykyisesta palkkiojdarjestelmastda. Osa oli sitd mieltd, etta jarjestelma
on jarkevasti rakennettu, mutta se ei palkitse myyjaa riittavasta, ja etta
vaatimukset pitdisi olla myymaldkohtaiset, koska asiakasvirta ei ole sama kaikkialla
Suomea. Kuin jarjestelma ei ole riittdvan palkitseva, se ei silloin mydskaan motivoi
myyjaa samalla tavalla kuin mitd se voisi. Osa oli taas sitd mieltd, etta
palkkiojarjestelmdssa on hyvat ja huonot puolensa, mutta se on silti heidan

mielestansa riittavan palkitseva jarjestelma.

Aluksi minulla oli vain yksi kysymysta koskien palkkiojarjestelman tasapuolisuutta,
mutta kuin henkilokunta on jaettu kolmeen osastoon, niin muokkasin sitd
kysymysta ja jaoin sen kahteen kysymykseen, ja ndma olivat lopulliset kysymykset:
”Onko nykyinen palkkiojdrjestelmd tasapuolinen kaikille myyijille” ja ”” Onko
nykyinen palkkiojérjestelmd tasapuolinen koko henkilékunnalle?”. Ensimmaisen
kysymyksen kohdalla seka esimiehet etta suurin osa tydntekijoista olivat samaa
mieltd, heiddan mielestdnsa nykyinen palkkiojdarjestelma on tasapuolinen kaikille
myyjille, koska se on tuntikohtainen. Muutama tyontekija oli sita mieltd, etta se ei
ole ihan tasapuolinen ja sita pitdisi muokata vahan, niin etta vaatimukset olisivat
osastokohtaisia, koska kaikilla osastoilla ei ole yhtd helppoa tayttaa tiettyja
vaatimuksia. Toisen kysymyksen kohdalla suurin osa oli sitd mielta, ettd ei ole
taysin tasapuolinen, koska kaikilla ei ole kdytossa samaa palkkiojarjestelmas,
mutta suurin osa sanoi, ettd he eivat tieda tarkalleen esimerkiksi varaston ja

kassassa tyoskentelevien mahdollisuuksista ansaita bonusta.
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Kysyessani nakevatké he mitdan haittoja nykyisessa palkkiojarjestelmassa osa
sanoi, ettd nykyinen jarjestelma on niin henkilokohtainen, ettd se voi muuttaa
tyontekijoita ahneiksi ja sen takia sitten myos tiimityoskentely voi karsia seka
asiakaspalvelun laatu voi heikentyd. Nama asiat voivat myo6s vaikuttaa
yhteisollisyyteen ja seka tiimin etta talon menestykseen negatiivisesti. Suurin osa
kuitenkin sanoi, ettd heidan mielestansa jarjestelma on toimiva ja kaikilla on taysin
omat mahdollisuudet vaikuttaa oman bonukseen. Eras tyontekija oli myos sita
mieltd, ettd palkkiojarjestelmadsta voi tulla rasite pitkdlla tahtdimelld kuin

vaatimukset vain tiukkenevat.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd he voisivat vaihtaa
bonusmahdollisuudet korkeampaan palkkaan, mutta osa oli sitda mieltd, ettd he
eivat missaan nimessa vaihtaisi. Kysyessa vaihtaisiko he pois kaikki palkkiot ja edut
korkeampaan palkkaan osa sanoi, ettd vaihtaisi mahdollisesti, mutta suurin osa oli

sitd mielta, etta etuja ja palkkioita he eivat vaihtaisi pois.

Esimiehilta kysyin lopuksi my6s kaksi kysymysta: “mitd halutaan saavuttaa
palkkiojdrjestelmdlld?” ja ”’Luuletko, ettd sinulla ja tyontekijGillé on sama mielipide
palkkiojdrjestelmdstd?” ja molempiin kysymyksiin kaikilla oli samankaltaisia
vastauksia. Ensimmaiseen kysymykseen kaikki vastasivat, ettd silla halutaan
motivoida tyontekijoita ja silla saada myods parempaa tulosta. Toiseen
kysymykseen kaikki vastasivat, ettd he luulevat kylld, ettd suurimalla osalla on
sama mielipide, mutta kaikilla ei valttamatta ole ja se voi riippua osittain siita, milla

osastolla tyontekijat tyoskentelevat.

6.3 Verotus

Molemmissa haastattelulomakkeissa oli vain yksi kysymys verotuksesta: “Kuinka
hyvin olet tietoinen palkkioiden verotuksesta?”. Esimiehet olivat kaikki tietoisia
erityisesti rahallisen palkkioiden verotuksesta, mutta he olivat my0s tietoisia siitd,
miten verotus toimii muiden palkkioiden kohdalla. Tyontekijoistd osa sanoivat

tietavansa, miten kaikki rahalliset palkkiot verotetaan, mutta eivat oikein tienneet
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muitten palkkioiden tai etujen verotuksesta. Osa tyontekijoistd sanoi
haastattelussa suoraan, etta ei tieda asiasta, eikda myodskaan ole ajatellut asiaa

aikaisemmin.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassd luvussa kaydaan lapi tdman opinndytetydn tutkimuksen johtopaatokset,
jotka ovat johdettu tutkimustulosten seka teorian pohjalta. Tassa luvussa kaydaan
myo6s lapi tutkimuksen luotettavuutta seka mahdolliset kehitysehdotukset ja

jatkotutkimusideat.

Haastattelujen avulla on pyritty l0ytdmaan vastauksia tutkimuskysymyksiin ja
samalla  loytdamaan  yritykselle  mahdollisia  kehitysideoita  nykyiseen
palkkiojarjestelmaan ja tyontekijéiden motivaation lisadamiseen ja tyohyvinvoinnin

lisdamiseen.
7.1 Johtopaatokset
Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa seuraavat asiat:

e Kuinka suuri vaikutus palkkioilla on tyontekijéiden tydmotivaatioon.
e Kuinka toimiva toimeksiantajan nykyinen palkkiojarjestelma on.

e Kuinka paljon se luo tydntekijoille tydmotivaatiota.

e Kuinka tasapuolinen palkkiojarjestelma on koko henkilokunnalle.

o Miten palkkiojarjestelma vaikuttaa tyohyvinvointiin.

e Mita nykyisesta jarjestelmasta puuttuu.

Tutkimuksesta selvisi, ettd erilaisten palkkioiden avulla voidaan motivoida
tyontekijoita ja taman avulla saada tehokkaampia tyontekijoita. On toki vaikeaa
arvioida mitka palkkiot ja edut ovat ne tehokkaimmat eri yrityksissa, mutta
kokeilemalla erilaisia palkkioita saadaan selville oman yrityksen sopivimmat
palkkiot. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kohdeyrityksen nykyinen
palkkiojarjestelmda on suurimmaksi osaksi tehokas ja tuottaa todellakin
tyontekijoille tydmotivaatiota, mutta nykyistd jarjestelmda voitaisiin kehittaa,
jotta se olisi kaikkien mielesta viela tehokkaampi ja tuottaisi enemman

tyomotivaatiota koko henkilokunnalle. Teoriaa tutkiessa saatiin selville, ettd
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jokainen yksild motivoituu eri asioista ja myods taman tutkimuksen tulokset
osoittivat sen, ettd jokainen yksild oli eri mielta siita, ettd mika palkkioista motivoi

heita eniten tdissaan.

Tutkimuksesta selvisi, ettd palkkiojarjestelman pitdisi olla samanlainen tai lahes
samanlainen koko henkilokunnalle, jotta sitd voitaisiin kutsua tasapuoliseksi.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd kohdeyrityksen kaikilla tyontekijoilla ei ole
kdytossa samaa palkkiojarjestelmad, koska he tyoskentelevat eri osastoilla, eri
tyotehtavissa ja joidenkin yontekijoiden tyon laatua on vaikea mitata. Kaikki
haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta nykyinen palkkiojarjestelma ei ole
heiddn mielestansa taysin tasapuolinen koko henkilokunnalle, mutta etta se on

tasapuolinen kaikille myyjille, jotka palvelevat asiakkaita eri osastoilla.

Yksi  tutkimuskysymyksistda ~ oli  “miten  palkkiojarjestelmad  vaikuttaa
tyohyvinvointiin” ja tdhan tutkimuskysymykseen tutkimustulokset osoittivat, etta
suurimmaksi osaksi se ei vaikuta muuta kuin positiivisesti kuin hyvasta tyosta
palkitaan tyontekijoitd, mutta muutama haastateltava oli sitda mieltd, etta
nykyinen palkkiojarjestelméa aiheuttaa stressid, kun lisdansainnan saaminen on
aina vain yha vaikeampaa, kun lisdansainnan vaatimukset kovenevat.
Tutkimuksessa selvisi myos, ettd koko henkilokunnalla on tydterveyspalveluja
kaytettavissa  tyosuhde-etuna, mika vaikuttaa  positiivisesti  heidan

tyohyvinvointiinsa.

Tutkimuksessa selvisi, etta ei ole olemassa mitdaan taydellista palkkiojarjestelmaa
ja etta palkkiojarjestelmia pitdda muotoilla yrityskohtaisesti. Koko tutkimuksen
perusteella nykyisestd palkkiojarjestelmastda ei puutu muu kuin parempi
tasapuolisuus. Moni haastateltava toivoi toki lisdetuja ja palkkioita, joita yrityksella
ei ole talla hetkelld kaytdssda, mutta niistda kerrotaan enemman taman

opinnaytetyon kehitysehdotuksissa.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Ensiksi meidan on tiedettava, ettd me oikeasti tutkimme sitd mitd aiomme tutkia,
eli tutkimuksella on hyva validiteetti. Toiseksi on tiedettdva, ettda teemme
tutkimusta luotettavalla tavalla, eli tutkimuksella on hyva reliabiliteetti. (Patel &

Davidson 2003, 98)

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan ns. “mittaria”, jonka avulla tarkistamme
sitd, mitd sanomme, ettd olemme tutkimassa ja sitd mitd me olemme todella
tutkineet. Saamme selville, kuinka hyvin tutkimusmenetelma mittaa tutkittavaa
ilmiota. Tutkimusta voidaan luokitella validiksi silloin, kun tutkimuksen kysymykset
ja haastateltavat ovat oikeita, jotta saamme luotettavia vastauksia. (Patel &

Davidson 2003, 99-100)

Tutkimuksen haastattelulomakkeen kysymykset laadittiin teorian pohjalta
vastaamaan tutkimusongelmaan mahdollisimman hyvin, ja kaikki kysymykset
liittyivat tutkittavan aiheeseen. Jokaiselle haastattelulle varattiin myos riittavasta
aikaa, jotta pystyttdisiin avaamaan kaikkia haastattelukysymyksia riittavasta
haastateltaville. Kaikki haastateltavat henkilot olivat kohdeyrityksessa toissa, ja
haastatteluun saatiin henkil6ita yrityksen jokaiselta osastolta mukaan, joten
saatiin koottua laaja aineisto jokaiselta osastolta. Nain ollen voidaan siis todeta,
ettd tama tutkimus on validi. Verotukseen liittyva kysymys oli tutkimuksen

kannalta merkitykseton, mutta yrityksen kehittamisen nakdkulmasta tarkea.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa sita, etta
tutkimus ei anna sattumavaraisia tuloksia. Tarkistaakseen reliabiliteettia voidaan
haastatteluun ottaa mukaan toinen henkilo, joka rekister6i haastatteluvastauksia
samanaikaisesti haastattelijan kanssa ja myéhemmin verrata vastauksia ja silla

mitata vastauksien luotettavuutta. (Patel & Davidson 2003, 100-101)
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Jos eri tutkimuksissa saadaan samoja tuloksia ja loppupadatoksia, joko samalta
tutkijalta eri tutkimuksessa tai toisen tutkijan toimesta, luotettavuus tulosten
paikanpitavyyteen vahvistuvat ja tutkimusta voidaan pitdd luotettavana. (Ryen

2004, 139)

Tama tutkimusta on luotettava, koska jos samaa tutkimusta tehtaisiin uudestaan
samalaisena kokonaisuutena, niin uuden tutkimuksen lopulliset tulokset olisivat
suurella todennakoisyydelld samankaltaisia. Haastattelujen aikana varmistin
jokaisen kysymyksen jalkeen, ettd ymmarsin haastateltavan vastausta oikein ja
haastatteluissa saadut vastaukset olivat jokaisessa haastattelussa hyvin
samankaltaisia, vaikka osalla oli joitakin erimielisyyksid ja kehitysideoita. N&in

ollen voidaan siis todeta, etta tutkimus on reliaabeli.

7.3 Kehitysehdotukset

Haastattelujen avulla saatiin erilaisia kehitysideoita yritykselle ja jotkut
kehitysideat tulivat suoraan sekd esimiehiltd ja tyontekijoiltd. Haastattelussa
kyseltiin erilaisia kysymyksia, jonka avulla haettiin suoria kehitysideoita, jonka
avulla saataisiin tyohyvinvointia yllapidetta ja yleisesti tyoviihtyvyytta nousuun,
lisdksi kysyttiin myds suoraan, ettd onko jotain etua, jota tyontekijat kaipaavat.
Osa haastateltavissa ei keksinyt mitdan kehitysideoita, mutta suurimmalla osalla

oli jonkin tyyppinen ajatus siitd mita he haluaisivat yrityksen tekevan.

Tassd on pieni lista asioista joita tyontekijat sanovat kaipaavansa tai missa he

mielellaan nakisivat joitakin muutoksia tai pdivityksia:

Moni haastateltava sanoi, ettda he toivoisivat useammin kehityskeskusteluita, ja
ettd he toivoisivat myos parempaa kommunikaatiota tyontekijoiden ja esimiehien
valilla, niin ettd tyodntekijoitda kuunneltaisiin enemman ja oltaisiin aidosti
kiinnostuneita heidan asioistansa koska he ovat kuitenkin tarkeda osa myymalan
pyorittamista. Osa sanoi myos kaipaavansa selkeampia ohjeita tydtehtaviin, jotta

kaikki tyontekijat tekisivat myos kaikkia tyotehtavia, joita heille kuuluu.
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Yleisesti ottaen haastateltavat olivat tyytyvaisia saamiin palkkioihin, mutta osa oli
sitd mieltd, etta palkkiojarjestelmaa pitaisi paivittaa, jotta tyontekijoilla olisi
enemman mahdollisuuksia saada provisiota peruspalkan lisdksi. Moni
haastateltava oli myos sitd mielta palkkiojarjestelma, joka on kaytossa kassa- ja
varastotyontekij6illd, pitdisi kehittda yha paremmaksi, jota nykyinen

palkkiojarjestelma olisi tasapuolisempi koko henkilékunnalle.

Haastatteluissa selvisi myos, ettd osa kyseisen myymalan tyontekijoista nakisi
mielellddn pienen paivityksen tydymparistoon omassa myymaladssa, etta saataisiin
vahan uudempaa ilmettd, ettda myymala olisi vahan uudemman nakoinen, kun
muut ketjun myymaldt ympari Suomea. Osa haastateltavista kaipaisi myo0s

parempia tyovaatteita ja erityisesti parempia ty6housuja.

Varaston suunnitteluun kaivattiin myds pienta kehitysta tai pienia muutoksia, joita
saataisiin varastotoimintaa pyorimaan tehokkaammin, erds haastateltava antoi
semmoisen esimerkin, ettd tietyt tuotteet voitaisiin sailyttdda merkkikohtaisesti,
niin etta tuotteita olisi huomattavasti helpompi l6ytaa silloin kun asiakas odottaa
tuotteen noutoa varastolta. Haastatteluissa selvisi my0os, ettd kassatyontekijat
kaipaisivat lisda kassavoimaa, koska heiddn mielestdnsa heilld on paivisin liikaa

tekemista liian pienelld tyévoimalla.

Kun kyseltiin puuttuvista eduista tai palkkioista, niin osa mainitsi heti
polkupyoréaleasingin, silld sen avulla saataisiin tyontekijoita liikkkumaan enemman
ja pysymaan pirtedna ja sen avulla yllapidettya tyohyvinvointia. Muita etuja, joita
kaivattiin, olivat esimerkiksi hierontapalvelua, parturietu seka liikuntaseteleita.
Osa tyontekijoista sanoi myos kaipaavansa parempia tyokaluja, mika helpottaisi

monessa erissa tyotehtavassa.

7.4 Jatkotutkimus

Kohdeyritykselld on myymaloitda muualla Suomessa, ja myos myymaloita ympari

muita pohjoismaita. Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia saman yrityksen isompien
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seka pienempien myymaloiden palkkiojarjestelmaa ja niiden eroavaisuuksia. Olisi
mielenkiintoista katsoa, onko kaikilla myymal6illa samaa palkkiojarjestelmaa seka
samat edut kaytossa ja samalla saada selville, onko niiden vaikutuksessa
tehokkuuteen isompiakin eroja eri paikkakunnilla ja samalla saada laajempaa
kasitysta nykyisen palkkiojarjestelman vaikutuksesta tyomotivaatioon. Tutkimus
voitaisiin tehda joko pelkdstddan Suomen myymaldissa tai myds isompana

tutkimuksena Norjan ja Ruotsin eri myymaldissa.
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LITTEET

LITE 1

Kvalitatiivinen haastattelu esimiehien kanssa

Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

Motivaatio

Milloin tunnet itsesi motivoituneelta?

Mika motivoi sinua tyossasi?

Mika saa sinut viihtymaan tyopaikallasi?

Mita voitaisiin tehda, jotta kaikki viihtyisivat paremmin tydpaikalla?

Vaikuttaako palkkiojarjestelma motivaation lisddntymiseen tydsi suhteen?

Palkkiojarjestelma

Mita palkkioita / etuja saat tyostasi? ja mika on sinun mielestasi tarkein?

Hyddynnatko saamiasi etuja?

Mita mielta olet palkkiojarjestelmasta?

Onko nykyinen palkkiojarjestelma tasapuolinen kaikille tyontekijoille?

Mita halutaan saavuttaa palkkiojarjestelmalla?

N&etko palkkiojarjestelmassa haittoja?

Vaihtaisitko kaikki palkkiot korkeampaan palkkaan?

Mita etuja sinulla ei ole?

Luuletko, etta sinulla ja tyontekijoilla on sama mielipide palkkioista?

Verotus

Kuinka hyvin olet tietoinen palkkioiden verotuksesta?
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LIITE 2

Kvalitatiivinen haastattelu tyontekijoiden kanssa

Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

Motivaatio

Milloin tunnet itsesi motivoituneelta?

Mika motivoi sinua tyossasi?

Milloin sinusta tuntuu, etta olet tehnyt hyvaa tyota?

Mika saa sinut viihtymaan tydpaikallasi?

Mita voitaisiin tehd3, jotta kaikki viihtyisivat paremmin tyopaikalla?
Vaikuttaako palkkiojarjestelma motivaation lisddntymiseen tydsi suhteen?
Kuinka ty6nantajasi voisi parantaa sinun tyéhyvinvointiasi?
Palkkausjarjestelma

Mita palkkioita / etuja saat tyostdsi? ja mika on sinun mielestasi tarkein?
Hyddynnatko saamiasi etuja?

Mita mielta olet palkkiojarjestelmasta?

Onko nykyinen palkkiojarjestelma tasapuolinen kaikille tyontekijoille?
Ndetko palkitsemisjarjestelmassa haittoja?

Vaihtaisitko kaikki palkkiot korkeampaan palkkaan?

Vaihtaisitko bonukset korkeampaan palkkaan?

Mita etuja sinulla ei ole?

Verotus

Kuinka hyvin olet tietoinen palkkioiden verotuksesta?
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