jamk.fi

PALKITSEMISSUUNNITELMA GO ON
JYVASKYLAN VUOKRATYONTEKIJOILLE

Mira Helenius

Opinnaytetyo
Marraskuu 2013

Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelma
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala

2l
i

2\\ JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU
\§ _}l JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES




fir l'\‘l JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU KUVAILULEHTI
L\ ¥/ JAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

T4
Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara
Helenius, Mira Opinndytetyd 18.11.2013
Sivumaara Julkaisun kieli
58 Suomi
Verkkojulkaisulupa
mydnnetty
(X)
Tyon nimi

PALKITSEMISSUUNNITELMA GO ON JYVASKYLAN VUOKRATYONTEKIJOILLE

Koulutusohjelma
Palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelma

Tyon ohjaaja(t)
Partanen, Hilkka

Toimeksiantaja(t)
Go On Jyvaskyla/GoMetan Oy

Tiivistelma

Opinndytetyon tavoitteena on laatia henkilostopalvelualalla toimivalle yritykselle palkitsemissuunni-
telma, joka kohdentuu nimenomaan yrityksen vuokratyontekijoille. Tydn toimeksiantaja on Go On
Jyvaskyld, joka tarjoaa henkilostdvuokrausta ja -rekrytointia erityisesti teollisuuden, tuotannon,
logistiikan ja rakentamisen aloilla. Opinndytetyona tehty palkitsemissuunnitelma luo pohjaa my6-
hemmin lanseerattavalle palkitsemisjarjestelmalle.

Tyon teoriaosuus koostuu erilaisten palkitsemiskeinojen esittelysta ja palkitsemisen merkityksen
kuvaamisesta niin tyontekijan kuin tyonantajankin nakékulmasta. Lisaksi opinndyte esittelee toi-
meksiantajayrityksen toimintaperiaatteita ja palkitsemisen nykyista tilaa. Opinnaytetyon tutkimuk-
sellinen osuus on toteutettu laadullisen tutkimuksen keinoin. Ensimmaistd osaa tutkimuksesta edus-
taa benchmarking, joka toteutettiin kahteen erityisesti palkitsemisestaan tunnettuun yritykseen.
Padpaino tutkimuksessa sijoittuu menetelmana innovointiin, jossa tydkaluina kaytettiin aivoriihta ja
kuusi ajatteluhattua -mallia. Ideoita toimeksiantajayrityksen palkitsemissuunnitelmaa varten koo-
taan tydssa innovaatiopajan avulla, johon osallistui muutamia Go Onin vuokratydntekijoita.

Innovaatiopajan, ryhmakeskustelun ja teoriatiedon pohjalta laadittiin itse palkitsemissuunnitelma,
joka jaa tyossa salaiseksi. Niin ikdan muutamat innovoinnin tuloksena syntyneet ideat jaavat vain
toimeksiantajayrityksen kdyttéon. Opinndytetyon julkaistavassa osiossa kdy ilmi osa tuloksista, jotka
keskittyivat erityisesti aineettoman palkitsemisen osa-alueelle. Lisdksi tyo esittdd muutamia ehdo-
tuksia, kuinka Go On voi tyon tuloksena syntynytta palkitsemissuunnitelmaa hyédyntaa ja miten
palkitseminen toimeksiantajayrityksessa voitaisiin jarjestaa ja organisoida.

Avainsanat (asiasanat)
Palkitseminen, palkitsemisjarjestelma, henkilostdpalveluala, vuokratyd, motivaatio, laadullinen
tutkimus, benchmarking, innovointi, innovaatio

Muut tiedot
Salaisena julkaistavat liitteet, 6 sivua




fir l'\‘l JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU DESCRIPTION
L\ ¥/ JAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

T4
Author(s) Type of publication Date
Helenius, Mira Bachelor’s Thesis 18.11.2013
Pages Language
58 Finnish
Permission for web
publication
(X)
Title

SCHEME OF AN INCENTIVE SYSTEM FOR THE CONTRACTORS OF GO ON JYVASKYLA

Degree Programme
Degree Programme in Services Management

Tutor(s)
Partanen, Hilkka

Assigned by
Go On Jyvaskyla/GoMetan Oy

Abstract

The aim of the thesis was to create a scheme of an incentive system for a temp service company.
The actual scheme is made specifically for the company's contractors. The commissioner of the
thesis was Go On Jyvaskyld, which provides temp and recruiting services in the field of industry,
production, logistics and engineering. The outcome of the thesis creates a foundation for the later
launch of the actual incentive system.

The theoretical part of the thesis contains an introduction of different kinds of rewarding ways. In
addition, the theoretical part describes the benefits of rewarding and the importance of rewarding,
from the employee’s and employer’s points of view. Furthermore, the thesis contains an introduc-
tion of the commissioner and the current ways of rewarding in the company. The research part of
the thesis was conducted using qualitative research. The first part of the study was based on
benchmarking. The benchmarking project was realized in two separate companies, both of which
are known for their incentive systems. The main focus of the study was in the method of innovation,
containing brainstorming and “the six thinking hats” -tool. Ideas for the scheme of an incentive
system for Go On Jyvaskylad were created in an innovation workshop. Some of the contractors of Go
On attended to the workshop.

The final scheme for the incentive system was created based on the theory part and the ideas arisen
in the workshop. The actual plan and some of the results of the workshop remain secret and are
only for the use of Go On Jyvaskyla. However, most of the results are published in the public version
of the thesis. In addition, the thesis presents some suggestions how Go On can benefit the findings
of the thesis and how they should arrange and organize their rewarding system among the contrac-
tors in the future.

Keywords
Recompensing, incentive system, temp service, recruiting agency, motivation, qualitative research,
benchmarking, innovation

Miscellaneous
Classified documents, 6 pages




Sisalto
I Lo g Lo =T o ¥ (o 1P 2
1.1 Tavoitteena palkitsemissuunnitelma ..., 2
1.2 Tarve tutkimuksen tekemiselle ..., 3
1.3 TULKIMUSONQEIMA.....ccciiiiiiii e 4
1.4 Opinnaytteen rakenne ja toteULUS ..........cooeveeeeeeee i 4
1.5 Aiheesta aiemmin Kirfoitettua ........coooeeeee e 5
2 Monimuotoiset palkitsemisen KeiNot............coovuviiiiiii e, 7
3 Onnistuneen palkitsemisen hyOdyt .........ccccoviiiiiiiiiii e, 10
3.1 Merkitys tyONteKIJAllE .........cooviiiiiiiiiiiiiiiie 10
3.2 Tyonantajan NakoKUIM@A ..........coovviiiiiiiiiiiiiiieeeee 15
4 Toimeksiantajan esittely ja palkitsemisen nykytilanne...............c.......... 18
R C Tl @ g Y117 1= o T- P 18
4.2 Henkilostoedut seka alan yleinen toimintamalli pd&osassa................... 20
5 Miten MuUt SEN tEKEVAL? .....ccoe e 22
6 UUAEN INNOVOINTIA ...ciiiieeiiiiiiee e et e e e e e e e s e e e e e e eeeenees 27
6.1 Tutkimusmenetelmana INNOVOINTI............ccovviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee 27
6.2 TyOkaluina aivoriihi ja kuusi ajatteluhattua................ccccoevvviiiiiiiiineennnnn, 29
6.3 INnovaatiopajan JarjeStaAmiNeN..........coovviiiiiiiiiiiieeeee e 31
7 Innovaatiopajan aikaansaannoKSet ... 35
7.1 Esille tulleita ajatuksia palkitsemistavoista .............cccceevvvvvviiiiiiieeeeeeeninns 35
7.2 Ehdotuksia palkitsemisen organisoinnista Go On Jyvaskylassa ........... 38
8 Tarkeimmat tulokset ja paatelmat.........ccoiiiiiiiie 40
= 1 =T 44
[T T PP 47
Liite 1. Avoin kyselylomake benchmarkingin tueksi............cccccooooviiiiiiinnnnnn. 47
Liite 2. KUutSu inNOVAAtioPajaan ........ccooeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 49
Liite 3. Koonti ideoiden parhaimmistosta (salainen)...............ccooeviienen. 50
Liite 4. Palkitsemissuunnitelma Go On Jyvaskyldan (salainen)................. 55
Kuviot
Kuvio 1. Palkitsemisen KOKONAISUUS. ..........coiuiiiiiiiiiiiiiie e 9
Taulukot

Taulukko 1. Tydmotivaatiota selittavat tekijat.................ccooiiiiie. 12



1 Johdanto

1.1 Tavoitteena palkitsemissuunnitelma

Opinnaytety6 kasittelee tyontekijdiden palkitsemista johtamisen ja tydmotivaa-
tion yllapidon vélineena. Tyon tarkoituksena on kehittaa ja ideoida Go On
-yhtididen Jyvaskylan toimipisteelle palkitsemissuunnitelma, jota voidaan hyo-
dyntaa tulevaisuudessa yrityksen vuokratyontekijoiden palkitsemisessa. Pal-
kitsemissuunnitelma luo pohjaa mahdollisesti myéhemmin kayttoon otettavalle
palkitsemisjarjestelmalle. Lopullinen suunnitelma on salainen, ja se paatyy

vain toimeksiantajan kayttoon.

Suunnitelman piti olla selkea ja helposti kaytt6on otettava. Suunnitelmasta
kayvat ilmi lahitulevaisuudessa tehtavat toimenpiteet, vastuuhenkilot seka ai-
kataulu. On tarkead, ettd suunnitelma tukee Go On -yhtididen liikeideaa, yleis-
t& henkilostopalvelualan toimintatapaa seké strategiaa. Silloin suunnitelmasta
hyotyvat niin tyontekijat kuin yrityskin ja suunnitelma on raataldity juuri toimek-

siantajayrityksen tarpeita ja toiveita kunnioittaen.

Toivottavaa on, etta esille tulleet palkitsemisen tavat olisivat kekselidita ja
hieman tavallisuudesta poikkeaviakin. Go On Jyvaskylan toiveena onkin, ettéa
opinnaytetydn tuloksena saataisiin aivan uudenlaisia ja raikkaita ideoita ja aja-
tuksia vuokratyontekijoiden palkitsemiseksi. Palkitsemissuunnitelma laaditaan
nimenomaan vuokratyontekijdille, jotka tydskentelevat Go Onin asiakasyrityk-
sissa. Go Onin toimihenkil6t ja esimerkiksi rekrytoidut tyontekijat jatetaan

suunnitelman ulkopuolelle.

Palkitsemissuunnitelman tavoitteisiin paastaan tutustumalla opinnaytetydssa
erilaisiin palkitsemisen keinoihin ja paneutumalla siihen, minkalaisia vaikutuk-
sia palkitsemisella on seka tyontekijalle ettd tyonantajalle. Liséksi tyd kartoit-
taa Go On -yhtididen palkitsemisen nykytilaa ja siihen kaytettavissa olevia re-
sursseja. Suunnitelman pohjaksi tydssa kootaan Go Onin nykyisten vuokra-
tyontekijoiden ajatuksia mahdollisista palkitsemisen keinoista pienen innovaa-

tiopajan voimin.



1.2 Tarve tutkimuksen tekemiselle

Tutkimuksen ja palkitsemissuunnitelman tarve koostuu monesta asiasta. Hen-
kiloston palkitseminen on lahes kaikissa yrityksissa arkipaivaa, eika sita sinal-
l&&n voida enaa lukea kilpailueduksi (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala
2005, 13-14). Henkilostopalvelualalla tyontekijoiden palkitseminen on kuiten-
kin jokseenkin vahaista, eika tiedossa ole yhtaan alan yritysta, jolla on kaytos-
saan systemaattinen ja organisoitu palkitsemisjarjestelma. Palkitsemisen va-
haisyys henkilostdpalvelualalla johtunee henkiloston suuresta ja nopeasta
vaihtuvuudesta ja siita, etta henkilostovuokraus ja ulkoistaminen ovat viela

melko tuoreita asioita (Tietoa toimialasta 2013).

Palkitsemisen keinoin Go Onin on mahdollista erottautua henkildstépalvelu-
alan yritysten suuresta valikoimasta, joka talla hetkella kasittd& noin 500 alan
yritysta (Tietoa toimialasta 2013). Samalla voidaan parantaa alan yleista mai-
netta, joka ei aina ole ollut kovin hyva. Tahan on vaikuttanut alan valtava kas-
vu, jolloin mukaan on tullut yrittaji& nopeiden voittojen toiveissa. Alan huonoon
valoon saattamiseksi riittavat muutamatkin epaonnistumiset, jotka valitettavas-
ti vaikuttavat yleiseen asenteeseen henkildstbpalvelualaa kohtaan. (Metsa-
Tokila 2012.)

Vuokraty6voiman tulevaisuuden ndkymat ovat hyvat, ja vuokratyon kayttami-
nen tulee jatkossa kasvamaan entisestaan (Henkilostopalveluala ja Henkilos-
topalveluyritysten liitto (HPL) pahkinankuoressa 2013). Vuokratydssa tyosken-
televien asemaa tyontekijoina halutaankin Go Onilla saada parannettua sa-
malle tasolle tavallisessa palkkatydssa tyoskentelevien kanssa samanlaista
henkilostopolitikkaa soveltamalla. Nain vuokraty6n ja suoraan yrityksen omilla

kirjoilla tydskentelyn valisen kuilun toivotaan kaventuvan.

Tarve Go Onin palkitsemissuunnitelmalle muodostuu mya@s jarjestelmallisyy-
den lisdamisesta. Nykyiselladn palkitseminen on toimeksiantajalla epasaan-
nollisen satunnaista, eika sitd seurata mitenk&aan. Suunnitelman kautta palkit-

semiselle saadaan aikataulu ja vastuuhenkilt, jolloin tehtavat selkiytyvat.



1.3 Tutkimusongelma

Perustan tutkimusongelmalle luo Go On Jyvaskylan tarve palkitsemisjarjes-
telman kehittamiselle. Jotta tyén lopputuloksena oleva suunnitelma olisi jarke-
va ja kaytannollinen, on tydssa selvitettéava, mitka asiat tyontekijat yleisesti
kokevat palkitsemisessa merkittaviksi. Jollain tapaa tulee myds saada yleisku-
va siitd, minkalainen on Go Onin vuokratydntekijan "perusprofiili”, silla tydsta

saatu palkinto koetaan eri elamanvaiheissa eri tavoin (Kauhanen 2010, 80).

Yksi tyossani tutkittavista asioista on liséksi se, kuinka palkitsemisesta voitai-
siin saada hyotya myds tydnantajalle. Palkitsemisjarjestelméan avulla voidaan
vaikuttaa yrityskuvan muodostumiseen ja yrityksen haluttavuuteen tyénanta-
jana. Onnistuessaan palkitseminen voidaan lukea myos kilpailueduksi, jota
muiden alan toimijoiden on vaikeaa kopioida (Reinboth 2008).

Toimeksiantajaan tutustuttaessa saadaan kuva yrityksen liikeideasta ja sen
toimintatavoista. Vain perehtymall& niihin saadaan pohja palkitsemisjarjestel-
malle, joka on toteutettavissa. Opinnaytteeni avulla pyritaan myos selvitta-
maan, mitka ja minkalaiset palkitsemisen tavat voisivat olla hieman tavallisuu-

desta poikkeavia ja tyontekijalle aivan uudenlaisia, kekselidita ja kannustavia.

1.4 Opinnaytteen rakenne ja toteutus

Tyo rakentuu teoreettisesta osuudesta ja tutkimuksesta. Teoriassa kasitellaan
palkitsemisen erilaisia keinoja, jotka sisdltavat aineettoman ja aineellisen
/taloudellisen palkitsemisen. Painotus on himenomaan aineettomassa palkit-
semisessa, koska ainakin alussa Go On tulee luultavimmin keskittymaan pal-
kitsemisen tahan osa-alueeseen eniten. Niinpa esimerkiksi palkkaukseen liit-
tyvat palkitsemismenetelmaét jatetdan tyon ulkopuolelle, silla niiden soveltami-
nen henkilostopalvelualan yrityksessa olisi lahes mahdotonta lukuisten eri alo-

jen tybehtosopimusten vuoksi.

Toinen merkittéava osa teoriasta muodostuu palkitsemisen merkityksesta tyon-

tekijalle ja tyonantajalle. Parhaimmillaan hyvin organisoidusta ja perustellusta
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palkitsemisjarjestelmasta voidaan saada merkittavaa hyotya seka tyontekijoille
ettd yritykselle esimerkiksi tuottavuuden, paremman motivaation ja sitoutumi-
sen kautta (Rantaméaki, Kauhanen & Kolari 2006, 31-33). Niin ikdan teo-
riaosuudessa esitellaan Go On yrityksena ja tutustutaan sen nykyisiin palkit-

semiskeinoihin ja henkilostopalvelualan yleisiin toimintamalleihin.

Opinnaytetydn empiirinen osuus koostuu kahdesta eri osiosta: benchmarkin-
gista ja innovoinnista, jotka molemmat kuuluvat kvalitatiivisen tutkimuksen
piiriin. Benchmarking toteutettiin kahteen toimivasta palkitsemisjarjestelmas-
tdan tunnettuun yritykseen, jotka olivat Pekkaniska Oy ja Accenture. N&aiden
yritysten palkitsemisen keinoihin tutustuttiin aiempien tutkimusten, artikkelei-
den ja yritysten omien tietoléhteiden pohjalta. Liséksi Pekkaniska Oy:lta tietoja

kerattiin laatimallani kyselylomakkeella (liite 1).

Paapaino empiriassa on innovaatiopajalla, johon osallistuivat muutamat Go
On Jyvaskylan vuokratyontekijat innovoiden uusia palkitsemistapoja. Lisaksi
koottiin ideoita siitd, miten palkitseminen Go Onin kaltaisessa henkilostopalve-
luyrityksessa tulisi toteuttaa. Opinnaytetydn lopussa kasitella&n innovoinnin
tuloksia ja miten esille tulleita ideoita seké teoriaa voitaisiin hyddyntaa toimek-
siantajayrityksessa. Ty on rakenteeltaan synkroninen yhdistaen teoriaa ja

toimeksiantajayrityksen ndkdkulmaa.

1.5 Aiheesta aiemmin Kkirjoitettua

Erilaisia, palkitsemista koskevia ammattikorkeakoulun opinnaytetoita on tehty
jonkin verran. Lisaksi aiheesta on tehty pro gradu -tutkielmia. Kyseiset tyot
kasittelevat padosin jo kaytdssa olevien palkitsemisjarjestelmien ja erilaisten
palkitsemiskeinojen onnistumista ja toimivuutta eri alojen yrityksissa. Itse pal-
kitsemisjarjestelmien tai -suunnitelmien tekoon keskittyvia tutkielmia ei ole,
vaikka kaikissa joitain kehitysehdotuksia totta kai tehdaan. Yleisesti henkilos-
topalvelualaa sivuavia toitd on tehty muutamia, mutta aiheina ovat usein esi-
merkiksi vuokratydntekijoiden mielipiteiden ja tyytyvaisyyden selvittaminen tai

vaikkapa alan imago. Lisdksi alalle on tehty joitakin perehdytys- ja markkinoin-
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tisuunnitelmia. Yhtaan opinnéaytetytta ei ole tiettavasti tehty aiheenaan palkit-

semissuunnitelman laatiminen nimenomaan henkildstépalvelualan yritykseen.

Palkitsemista ja henkildstéjohtamista sivuavia toitd on hyvinkin paljon. Palkit-
semisen osa-alueena palkkaus on saanut paljon huomiota tutkielmissa. Tu-
lospalkkaus ja muu taloudellinen palkitseminen ovat tutkimuksen kohteina hy-
vin monissa toissa niin tyontekijan kuin tydnantajan nakdkulmista. Myos
ylemman johdon palkitsemisesta on tehty tutkielmia. Suosittuina aiheina opin-
naytetdissa ja pro gradu -tutkielmissa ovat olleet lisaksi tydmotivaatioon ja
-hyvinvointiin vaikuttavat tekijat, jotka johtavat usein myos palkitsemisen teori-

aan.

Aineettoman palkitsemisen kasittely tdissa on jaanyt hieman vdhemmalle.
Usein se on keskittynyt paaasiassa kehityskeskustelujen ja palautteen kasitte-
lemiseen. Pyrin tydssani esittelemaan aineettoman palkitsemisen osa-aluetta
tarkemmin, silla uskon sen hyodyttdvan Go Onia toimeksiantajana eniten
muista yrityksista poikkeavien resurssien vuoksi. Aineettoman palkitsemisen
kasittely on perusteltua myds siksi, ettd useaan otteeseen tyontekijoiden on
todettu arvostavan tallaisia palkitsemisen keinoja jopa enemman kuin pelkkaa
rahallista vastinetta (Ruohotie & Honka 1999, 19; Hay Group 2012).

Mediassa on aika ajoin esilla eri alojen yrityksia, jotka ovat suoriutuneet henki-
|6stopolitikassaan palkitsemisen osa-alueilla erittain hyvin. Palkitsemisesta on
myos alettu jarjestaa kilpailuja, joissa yritysten henkildstéjohtamista mitataan.
Suomessa ja myds muualla suurin henkildston tyytyvaisyyttd mittaava tutki-
mus on Great place to work -kilpailu, johon saavat ottaa osaa kaikki halukkaat
yritykset koostaan huolimatta (Parhaat tyopaikat 2013). Yhdysvalloissa luette-
loa parhaista tyopaikoista edustaa myds Fortune-lehden vuosittain tekema
listaus (Fortune 2013). Listalle yltaneet yritykset ovat muun henkildstopolitiik-

kansa ohella kiinnittdneet erityishuomiota myods palkitsemiseen.

Useat esimerkit kantautuvat meille Suomeen Yhdysvalloista, jossa yrityskult-
tuuri palkitsemisessakin on aivan erilaista kuin viela talla hetkella Suomessa.
Julkisuudessa olleita yrityksia ovat muun muassa Google Inc., SAS, Star-

bucks, McDonald’s, Cisco Systems ja Amazon (Fortune 2013). Suomessa



huomiota saaneita yrityksia ovat esimerkiksi Pekkaniska Oy, Kesko ja lkea
(Parhaat tyopaikat 2013) sek& viime aikoina paljon julkisuudessa ollut Super-
cell. Valitettavan usein, naissakin mainituissa yrityksissa, palkitseminen keskit-
tyy nimenomaan taloudellisiin etuihin. On kuitenkin havaittavissa, etta tyossa
jaksamiseen ja hyvinvointiin seka yleiseen mielentilaan kiinnitetaan enemman
huomiota. Usein naihin asioihin paastaan juuri aineettoman palkitsemisen kei-
noin, esimerkiksi tydaikajarjestelyilla ja kehittymismahdollisuuksilla (Rantama-
ki, Kauhanen & Kolari 2006, 67—-68).

2 Monimuotoiset palkitsemisen keinot

Palkitsemisen voidaan termina ajatella olevan vaihtokauppaa, jossa tyontekija
saa antamastaan tyopanoksesta vastineeksi erindisia asioita. Ensisijaista on,
ettd vaihtokauppa on molemmille osapuolille hy6dyllinen. (Rantamaki, Kauha-
nen & Kolari 2006, 15.) Kokonaisuutena palkitseminen on kaikkea sitéa, mita
organisaatiolla on kaytdssaan tyontekijoidensa tydn ohjaamiseksi ja motivaa-
tion yllapitamiseksi (kuvio 1). Palkitsemisen kokonaisuuteen voi nain liittya niin
aineettomia, sisaiseen motivaatioon liittyvia, kuin aineellisia, ulkoiseen moti-
vaatioon vaikuttavia, palkitsemiskeinoja. Aineettomaan palkitsemiseen voi-
daan liittaa kaikki palkitsemisen keinot, joista ei ole tyontekijalle taloudellista
hyotya. Raja on kuitenkin hailyva joissain tilanteissa, eika jaottelu aineetto-
maan ja aineelliseen ole aina yksiselitteinen. Niinpa kasitteeksi naiden valiin
voidaan ottaa viela valillisesti aineelliset palkitsemisen keinot. (Luoma, Tro-
berg, Kaajas & Nordlund 2004, 36.)

Palkitsemisen kokonaisuudessa voidaan edelleen erottaa niin sanotusti nope-
at (esimerkiksi tulospalkkio suoritetusta projektista) ja hitaat palkitsemismuo-
dot (esimerkiksi osaamisen kehittamiseen tahtdavat koulutusohjelmat). Ajalli-
sesti palkitseminen voidaan sijoittaa menneisyyteen (takautuva palkinto), ny-
kyisyyteen (suora palaute) tai tulevaisuuteen (luvattu palkkio tavoitteen saa-
vuttamisesta). Kokonaispalkitsemisessa on tarked& hahmottaa sen eri osa-
alueiden vaikutukset tyontekijan motivaatioon. Jotta motivaatio tydta kohtaan
sailyy, ei mikaan palkitsemisen osa-alueista saisi ontua ja kaytettavien keino-
jen pitaa tukea toisiaan. (Luoma ym. 2004, 37.)



Palkitsemisen kokonaisuutta selventdmaan voidaan edelleen tehda jako nel-
jadén osaan: tyo ja tapa toimia, kasvu ja kehittyminen, henkiléstoedut ja rahalli-
nen palkitseminen (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 16). Tyo ja tapa toi-
mia -osioon kuuluvat esimerkiksi esimiesty®, palaute, osallistuminen, vaiku-
tusmahdollisuudet, vastuut tydssa ja selkeat toimintamallit. Mikali nama pala-
set ovat kohdillaan, voidaan ty6 kokea hyvinkin palkitsevaksi. Kasvun ja kehit-
tymisen osa-alueen kautta tyontekija nakee itsensad myos tulevaisuudessa
kyseisen yrityksen tydntekijana ja sitoutuu mukaan toimintaan. T&han aluee-
seen voidaan liittd& kehityskeskustelut, koulutukset tyonantajan tarjoamina ja

urakehitys.

Rahallinen palkitseminen puolestaan ohjaa tyontekijan toimintaa oikeaan
suuntaan ja rahaa voidaan kayttaa palkintona hyvéasta suorituksesta. Rahalli-
sen palkitsemisen osa-alueeseen voidaan liittaa erilaiset palkkausjarjestelmat,
tulospalkkiot, optiot ja elakevakuutus. Kokonaisuudessa neljantena olevat
henkilostoedut viestivat tyontekijoille arvostusta seka helpottavat tyota ja va-
paa-aikaa. Henkilostdetuja voivat olla muun muassa lounassetelit, henkildsto-
tapahtumat, liikuntapalvelut ja tydajan jarjestelyt. (Henkilostéjohdon ryhma —
HENRY ry. 2007.) Hieman erikoisemmiksi henkiléstoeduiksi voidaan lukea
tyomatkakuljetukset, tydsuhdepolkupydra, autotallietu, mahdollisuus vaihtaa
lomaraha vapaaksi, tydnantajan tarjoama laajakaistaliittyma kotona, mahdolli-
suus kayttaa tyotiloja/-kaluja myds omiin tarkoituksiin ja vapaa-ajalla, koko
perheelle tarjottava sairaanhoitoetu, ruoanlaittovalmennus, kauneudenhoitotu-
ki, siivous- ja pesulapalvelut, muistaminen tyéntekijan syntymapaivana, yrityk-
sen yhteinen lomanviettopaikka seké& sanoma- ja aikakauslehdet (Rantamaéki,
Kauhanen & Kolari 2006, 81-87).

Ohessa olevassa kuviossa on havaittavissa nama nelja palkitsemisen aluetta.
Liséaksi kuviosta ndhdé&an jako aineettoman ja aineellisen palkitsemisen valilla.
Jokaisen kuviossa nakyvan kokonaisuuden osan ymparille voidaankin raken-
taa erillinen palkitsemisjarjestelmansa yrityksen luonteen ja paamaarien mu-
kaan (Henkiloéstdjohdon ryhmé& — HENRY ry. 2007).



Henkildkoht. Tulosperus- Kertaluonteiset
palkka/lisat teiset palkkiot erikoispalkkiot
Kiintea
Ikk
(tehtava- 4 )
perusteinen) n
Koulutus ja kehit- | Tyduralla etene- Palautejarjestel- Tydsuhde ja tyon
tyminen minen maét/ Osallistu- organisointi

(kurssit, seminaarit,
valmennusohjelmat,

tydssa oppiminen)

(vastuiden kehittymi-
nen, urasuunnittelu,

urapolut)

misprosessit
(palaute esimiehelta,
alaiselta ja kollegalta,
vaikuttamis-

mahdollisuudet)

(tyésuhteen pysyvyys,
tyOajan jarjestelyt,

lomat)

Mahdollisuus
kehittymiseen ja

oppimiseen

Mahdollisuus
etenemiseen/

haasteet

Mahdollisuus pa-
lautteeseen ja
merkityksellisyy-
teen organisaati-

ossa

Mahdollisuus tur-
valliseen tyésuh-
teeseen, tyon ja

vapaa-ajan jarjes-

telyt

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym. 2004, 38).

On todettu, ettei rahallinen palkitseminen ole aina kaikki kaikessa. Vartiainen

ja Kauhanen (2005, 143) osoittavat, ettd erdan amerikkalaisen tutkimuksen

perusteella ulkoinen eli rahallinen palkitseminen voi jossain méarin myaos hei-

kentda tyosuoritusta. Toki esimerkiksi palkankorotus voi tuoda tyohon jonkin-

laista symbolista arvoa ja saattaa nostaa myds tyontekijan arvostuksen tun-

netta. Niin sanottuihin "psykologisiin” palkintoihin kannattaa kuitenkin kiinnittaa

erityishuomiota, silla esimerkiksi oman kyvykkyyden osoittaminen on monelle

paljon tarkedmpaa kuin siitd saatu rahallinen arvo (Vartiainen & Kauhanen

2005, 146). Niin ikdan Fortune-lehden tekeman "The worlds most admired

companies” -tutkimuksen tulosten perusteella maailman parhaiten menestyvat

yritykset maksavatkin tyontekijoilleen keskimé&arin noin 5 % pienempaa palk-
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kaa kuin toimialojen muut yritykset. Totta kai myods ndiden menestyneimpien
yritysten taloudellinen palkitseminen on loppuun suunniteltua, mutta erityisen
hyvin ne menestyvat kuitenkin aineettoman palkitsemisen osa-alueella, mikéa
on myos tyontekijoiden mielesta erittain merkityksellista. (Hay Group 2012.)
Tama vahvistaa edelleen kasitysta siitd, etta aineetonta palkitsemista arvoste-

taan yleisesti enemman kuin pelkkia ulkoisia palkkioita.

Erilaisten palkitsemiskeinojen skaala on todella laaja siséltden useita erilaisia
mahdollisuuksia, joissa periaatteessa vain mielikuvitus on rajana. On myds
huomattava, etta useat palkitsemiskeinot (erityisesti aineettomalla osa-
alueella) kylla ovat kaytdssa yrityksissa, mutta niita ei vain ymmarreta palkit-
semiskeinoiksi, vaikka ne tydpanokseen taustalla vaikuttavatkin. Esimerkkeina
tallaisista palkitsemistavoista mainittakoon muun muassa mahdollisuus etéa-

tyohon ja loma-ajoista sopiminen. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 112.)

3 Onnistuneen palkitsemisen hyddyt

3.1 Merkitys tyontekijalle

Palkitsemisen perimmaéisena tarkoituksena on toimia apuvélineena tyontekijan
tyosuorituksen parantamiseksi. Hyvan suorituksen peruspilareina ovat osaava
ja motivoitunut tydntekija sekd organisaatio, joka mahdollistaa hyvan suorituk-
sen tydymparistollaan ja roolien jaon selkeydella. Onnistuessaan palkitsemi-
nen lisaa tyontekijan ponnisteluita tydnteossa ja auttaa selkiyttdmé&an tavoittei-
ta. Palkitseminen antaakin mahdollisuuksia (palaute, tydymparist6), kykya
(koulutus, tieto-taito) ja halua (motivointi, arvostus) tehda tyd hyvin. (Ranta-
maki, Kauhanen & Kolari 2006, 19-20.) Tyontekijan ndkdkulmasta onnistunut
palkitseminen on ammattiylpeyden ja mielekkyyden kokemista, halua tehda
toitd ja kehittyd, mahdollisuutta lisdansioihin sekd ymmarrysta siitd, miten oma
tyo linkittyy koko yrityksen toimintaan (Henkilostojohdon ryhma& — HENRY ry.
2007).
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Palkitseminen motivaation nostattajana

Puhuttaessa motivaatiosta, pyritdan yleisimmin selittamaan, miksi joku toimii
jollakin tavalla. Keskeisena asiana motivaation kasittelyssa onkin saada vas-
taus kysymykseen "minka takia”. Motivaatiossa yhdistyvat ihmisen persoonal-
lisuus, tunne- ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparisto. (Liukkonen,
Jaakkola & Suvanto 2005, 13-15.) Motivaatio maaraa, miten aktiivisesti ja
mill& ahkeruudella ihminen kulloinkin toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa
suuntautuu (Ruohotie & Honka 1999, 13).

Motivaatio voidaan yleistetysti jakaa sisaiseen motivaatioon, johon liittyvat ai-
neettoman palkitsemisen osa-alueet seka ulkoiseen motivaatioon, johon puo-
lestaan liitetaéan aineellinen palkitseminen (Luoma ym. 2004, 22). Motivaation
syntya selittdma&an on kehitetty useita motivaatioteorioita lahtien aina perintei-
sesta vuonna 1943 esitellystéd Maslowin tarvehierarkiasta paatyen esimerkiksi
laheisemmin tydmotivaatiota kuvaaviin Herzbergin kaksifaktoriteoriaan ja Vic-

tor Vroomin odotusarvoteoriaan (Vartiainen & Kauhanen 2005, 133).

Herzbergin vuonna 1959 esittelema malli jakaa tydmotivaation syntymisen
tyytyvaisyys- (=motivaatiotekijat) ja tyytymattomyystekijoihin (=hygieniatekijat).
Nama kaksi eri osa-aluetta ovat eroteltavissa toisistaan, mutta ne tarvitsevat
samalla toisiaan. Hygieniatekijoihin kuuluvat yleisesti henkildsuhteet tytpaikan
sisélla, tydskentelyolosuhteet, palkkausjarjestelma ja tyopaikan varmuus.
Vaikka nama kaikki tydoloihin liittyvat asiat olisivat kunnossa, ei se riita yllapi-
tamaan motivaatiota, vaan hygieniatekijoiden tueksi tarvitaan tyytyvaisyysteki-
jOita, jolloin my6s palkitseminen tulee mukaan teoriaan. Motivaatiotekijoissa
avainasemassa ovat tyosta saadut saavutukset, tunnustus, vastuu seka kehit-
tyminen, jotka ovat samalla tarkeimpia tekijoita aineettomassa palkitsemises-
sa. (Attwood & Dimmock 1996, 74—75.) Niinpa Herzbergin kehittelema teoria
voidaankin lukea erittain laheisesti liittyvaksi palkitsemisen osa-alueisiin tyo-

elamassa.

Toinen malli, joka tukee palkitsemisen voimaa motivaation kehityksessa, on
Victor Vroomin vuonna 1964 kehittdméa odotusarvoteoria. Kyseisen mallin mu-
kaan tydmotivaation syntyyn on suorassa yhteydessa siita saatavan palkkion

odotusarvo. Palkkion laatu puolestaan riippuu taysin tyontekijasta itsestaan.
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(Expectancy theory Vroom 2013.) Osalle tyontekijoista palkkiona tehdysta
tyosta voi olla pelkastaan siitéa saatu palkka. Toisaalta toiselle, tarvehierarki-
assa jo ylempana olevalle tyontekijalle, motivaation lahteena on jonkin urakan
valmiiksi saattaminen parhaalla mahdollisella tavalla ja siitéd saatu hyva palau-
te. Jotta tyo jaksaisi kiinnostaa tekijddnsa, on siitd saatava palkinto siis oltava
tarpeeksi merkittava kyseiselle yksilolle. On merkittavad huomata, etta eri ih-

misille tydnteko merkitsee aivan eri asioita.

Taulukko 1. Tyomotivaatiota selittavat tekijat (Ruohotie & Honka 1999, 19).

Tarpeet Kannusteet Odotukset
Kasvutarpeet Tehtavakannusteet Odotusarvo
e itsensa toteuttamisen e kasvumahdollisuudet e odotukset tyon
tarve e tybn vaativuus asettamista
e suoritustarve e tydn sisalto vaatimuksista

e patemisen tarve

Vuorovaikutuskannusteet Vélinearvo
Liittymistarpeet e sosiaaliset palkkiot e palkkion saavutetta-
e arvostetuksi tulemisen e ryhmatoiminta vuus
tarve e johtamistyyli e todennakdisyys saa-
e yhteenkuuluvuuden da palkkiota
tunne Taloudelliset ja fyysisen ympa-
e kilpailun tarve riston kannusteet Yllykearvo
o tydturvallisuus e palkkion arvo
Toimeentulotarpeet e palkkaus e todennakdoisyys saa-
e turvallisuuden tarve e tybolot da tarpeita vastaavia

e suojan tarve kannusteita

o fysiologiset tarpeet

Kuten ylla olevasta monia tyémotivaatioteorioita yhdistelevasta taulukosta
nahdaan, liittyvat monet tydmotivaatiota selittavista tekijoista juuri palkitsemi-
seen. Listauksesta havaitaan, etta jaottelu aineettoman ja aineellisen palkit-
semisen vdlille on tehtavissa helposti. Korkean tyomotivaation yllapitoon tarvi-
taan siis tasapainoisesti naitd molempia palkitsemisen osa-alueita. Ruohotien
ja Hongan (1999, 19) mukaan positiivisesti tydmotivaatioon voidaan vaikuttaa
aineettoman palkitsemisen keinoin mahdollistamalla tyontekijéille muun mu-
assa tyossa eteneminen, sana- ja vaikutusvalta tyoyhteisda koskevissa asi-
oissa seka palautteen kuuleminen. Niin ik&&n tyon vaativuuden ja samalla
my0os vastuun lisddminen koetaan yleisesti palkitsevaksi ja nain ollen moti-
voivaksi. Ykkospaikkaa motivaation yllapitdmisessa on todettu pitdvan tunnus-
tuksen ja arvostuksen saaminen (Ruohotie & Honka 1999, 51; Attwood &
Dimmock 1996, 74).




13

Tarkea seikka motivaation synnyssa on kokemus siita, etta palkitseminen on
perusteltua ja perustuu nimenomaan tyontekijan suoritukseen seka onnistumi-
seen. Tahan liittyvat taulukossa néhtavat valinearvolliset odotukset (taulukko
1). (Ruohotie & Honka 1999, 24—-25.) Jos palkitseminen perustuisi pelkéastaan
vaikkapa tehtyihin tyévuosiin, ei se jaksa motivoida tyontekijad kovinkaan pit-
kélle. Tarkasteltaessa tyomotivaatiota selittavia tekijoitd koskevaa taulukkoa,
voidaan havaita, ettd aineellinen palkitseminen motivaation koostajana jaakin
melko pieneksi. Motivaation kokonaismuodostumisen kannalta palkkaus ei ole
niinkaan merkittavaa, vaan menettaa eittdmatta jossain vaiheessa merkityk-
sensa, vaikkakin se tyydyttdd perustarpeen toimeentulosta (Niermeyer & Seyf-
fert 2004, 91-92). Niinpa esimerkiksi tydn ymparille rakentuneet sosiaaliset
osa-alueet, kuten henkilokemiat seka yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tun-

ne ovat suuremmassa osassa.

Palkitseminen kokonaisuutena, ottaen huomioon niin aineettomat kuin aineel-
lisetkin keinot, nostaa tydmotivaation tasoa. Korkean motivaation on puoles-
taan havaittu vaikuttavan tydsuoritukseen positiivisesti. Motivoitunut tyontekija
viihtyy tyossaan ja on yritykselle erittain arvokas kasvavan tuottavuuden ja
laadun seka todennakoisesti pitkaaikaisen tydsuhteensa vuoksi. On kuitenkin
muistettava, ettei pelkalla palkitsemisella saavuteta viela korkeaa tyémotivaa-
tiota, vaan huomioon on otettava esimerkiksi tydyhteison yleinen sosiaalinen
ilmapiiri, johtaminen seka tarkoituksen mukaiset tyovalineet ja -laitteet. (Ruo-
hotie & Honka 1999, 27-28.)

Palkitsemisen merkityksen ja arvostuksen vaihtelu

Palkitsemisessa tulee ottaa huomioon jollain tasolla, vahintdankin tiedostaen,
tyontekijoiden monimuotoisuus. Endé se ei tarkoita pelkastaan eri kansalai-
suutta tai uskontokuntaa. Ensisijaisempaa on yrittdd ymmartaa tyontekijan
omat motiivit tyonteolle ja se, mita he yleisesti odottavat tydltaan ja elamal-
tdan, mitka asiat ovat juuri heille tarkeita. (Kauhanen 2010, 79.) Toinen tyon-
tekijoista voi arvostaa kestavan kehityksen mukaista ajattelua tavoitellen jat-
kuvasti downshifting-tilaa ja ei-materialistista elamaa. Toinen puolestaan na-
kee jatkuvan oman talouden kasvun ja koulutuksen lisdamisen tarkeimmiksi
asioiksi. Niinpa myés palkitsemistapojen tulisi olla mahdollisimman monelle

sopivia, jotta ne olisivat merkittavia.
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Suurta massaa palkittaessa ei voida ottaa huomioon jokaisen yksilon ajatus-
maailmaa, mutta voidaan ainakin pyrkia keinoihin, jotka olisivat tyydyttavia ja
motivoivia mahdollisimman monelle (Juopperi & Uotila 2012, 15.) Oman
haasteensa Go Onilla palkitsemiseen tuokin asiakasyritysten monialaisuus ja
talloin myos tyontekijoiden hyvin erilaiset osaamisalueet. Toisaalta, vuokra-
tyontekijat ovat padsaantoisesti nuoria aikuisia, joten ikdjakauma ei ole yhtéa

suuri kuin muilla aloilla yleisesti.

Merkittavid tuloksia nuorten tyontekijdéiden arvomaailmasta tyoelaméasséa antaa
vuonna 2011 Aalto-yliopiston ja Viestintatoimisto Ellun Kanat Oy:n toimesta
toteutettu Dialogi-hanke, mihin on keratty opiskelijoiden seka muutamien yri-
tysten nakokulmia kyseiseen aiheeseen liittyen. Tutkimuksen perusteella vain
17 % tutkimukseen vastanneista opiskelijoista piti rahaa tarkeimpana korva-
uksena toissa. Eniten arvostettiin julkista tunnustusta, tyontekijoille jarjestetta-
via yhteisia tapahtumia ja joustoja. Todettiin myds, etta suurin osa vastaajista
vaihtaisi osan palkastaan vapaa-aikaan ja pitdd suuressa arvossa mahdolli-
suutta sopia palkattomista lomista. Kyseisen hankkeen tunnuslauseena toimii-
kin "kiitos on uusi musta”, mika kokoaa aineettoman palkitsemisen suuren ar-
vostuksen hyvin. (Piha, Puustell, Catani, Poussa, Varis, Tuhkanen & Heino-
nen 2012.) Tietoina ndma ovat merkittavia Go Onin kaltaiselle yritykselle, joka
tyollistdéa nimenomaan nuoria ja resurssit aineellisen palkitsemisen osalta ovat

vahaisempia.

Huomionarvoisia ovat myds Palkitsemisen tila ja muutos Suomessa 2008
-tutkimuksen tulokset, jossa etsittiin vastauksia tyontekijoiden antamaan ar-
vostukseen oman tyopaikkansa palkitsemisjarjestelmaa kohtaan. Merkittavak-
si koettiin tyontekijoiden osallistaminen palkitsemisjarjestelman kehitykseen.
(Salimaki, Sweins, Heiskanen & Laamanen, 2009.) Tulosta vahvistaa "the
world’s most admired companies” -tutkimuksen toteamus, ettd sadasta maa-
ilman menestyneimmasta yrityksesta 82 kappaletta ottaa omat tyontekijansa
osallistumaan palkitsemisjarjestelmien kehitykseen seka laatimiseen (Hay
Group 2012). Lisdksi Palkitsemisen tila ja muutos Suomessa 2008 -

tutkimuksen mukaan palkitsemisjarjestelmissa erityisena ja arvostettavina asi-
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oina pidettiin niiden tasa-arvoista saavutettavuutta, ymmarrettavyytta seka
palkitsemisen henkilokohtaista osuutta (Salimaki ym. 2009).

Puolestaan Niermeyer ja Seyffert (2004, 98) ottavat esille tydntekijéiden eri
palkitsemistapojen merkityksen vaihtelevuuden ty6suhteen eri vaiheissa.
Tybnteon alkutaipaleella erityisen suuressa osassa on muilta saatu arvostus
ja tunnustus. Lisaksi nuorella ialla statussymbolit, kuten yritysauto ja muut
"nakyvat” henkilostdedut ovat tarkeita, jotta tydssa menestyminen nakyy myos
muille (Niermeyer & Seyffert 2004, 100-101; Piha ym. 2012). On todettu, etta
taloudellisilla palkinnoilla on tydsuhteen alussa suurempi merkitys kuin myo-
hemmin uran edetessa. Tyon tekemisen vakiinnuttua ja uran keskivaiheilla
paataan nostavat muut asiat. Talléin suureen arvostukseen palkitsemisessa
kohoavat erilaisten koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen ja itsenséa toteutta-
minen. Myds tydyhteison asioihin halutaan paasta vaikuttamaan enemman ja
paatoksenteossa mukana olo on tarkeda. (Niermeyer & Seyffert 2004, 100—
101.)

3.2 Tydnantajan nakoékulma

Elinkeinoelamé&n keskusliitto kiteyttéaa kotisivuillaan palkitsemisen todellisen
tarkoituksen niin tydntekijan kuin tydnantajankin puolesta toteamalla: "Palkit-
seminen on johtamisen valine, jonka tarkoitus on houkutella yritykseen halu-
tunlaisia tyontekijoita, saada heidat pysymaan ja motivoida heita tydssa” (Pal-
kitseminen ja palkkausjarjestelmét 2010). Ty6nantaja on taméan tavoitteen
saavuttamiseksi avainasemassa. Kun palkitseminen on toteutettu hyvin, se
hyodyttaa loppujen lopuksi erityisesti juuri yritysta itseaan. Erityisen merkitta-
vid etuja yritykselle syntyy osaavan henkiloéston houkuttelemisesta ja heidan
sitoutumisestaan yrityksen toimintaan palkitsemisen kautta. Kun nama kaksi
tarkeda seikkaa ovat kunnossa, on loogista, etta talléin myds yrityksen tulok-

sellisuus ja menestys kasvavat. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 31-35.)

Palkitseminen osaksi strategiaa
Jotta palkitseminen olisi toimivaa ja siitd saataisiin hyotya kaikille palkitsemi-

sen osapuolille, tulee sen olla yhteydessa yrityksen toimintaperiaatteisiin ja
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strategiaan. Jo pelkastaan se, ettd Go On sijoittuu nimenomaan henkildsto-
palvelualan yritykseksi, luo osaltaan raameja palkitsemisen lahtokohdille. Li-
saksi tdhan vaikuttavat Go Onin vuokratyontekijoiden henkilostérakenne ja
esimerkiksi asiakasyritysten luonne ja Go Onin profiloitumisen laatu alan toi-
minnassa. Strateginen palkitseminen on kiintea osa yrityksen johtamista ja on
nain ollen myds yhteydesséa yrityksen menestykseen omilla markkinoillaan
(Hakonen ym. 2005, 275).

Strateginen palkitseminen ei missdan nimessa ole automaattista palkitsemis-
ta. Automatisoitunut palkitseminen ei valita tyontekijélle viestid onnistumisesta
tai siitd, etta hanen panoksensa on todella huomattu. Onkin tarkedéd ymmar-
taa, etta strateginen palkitseminen on aina kaksisuuntaista. (Luoma ym. 2004,
59-61.) Hyvana keinona vuorovaikutuksen lisaamiseen yrityksen johdon ja
tyontekijoiden valilla on tydntekijéiden osallistuminen palkitsemisen suunnitte-
luun ja heilta kerattavan palautteen ja ideoiden todellinen hyddyntaminen. Yh-
ten& osana vuorovaikutteista palkitsemista on tydntekijéiden yksil6llinen huo-

mioiminen ja suurien massojen yhtaaikaisen palkitsemisen valttdminen.

Strategisen palkitsemisen peruspilarina on niin ikdan palkitsemistapojen linkit-
tyminen yrityksen menestymisen avainasioihin (Luoma ym. 2004, 65). Palkit-
semisen keinoin yritys voikin muokata omaa henkildstéansa haluttuun suun-
taan esimerkiksi keskittamalla palkitsemisensa pelkéastaan urheilupainottei-
seksi. Talloin pitkalla tahtaimella nykyisten tydntekijéiden hyvinvointi paranee,
mutta toisaalta myos tulevat tydnhakijat voivat hakeutua kyseiseen yritykseen
hyvien liikuntamahdollisuuksien vuoksi. Niin ikdan strateginen palkitseminen
nostaa yrityksen tuottavuutta ja kehittd& toimintaa valittua pddmaaraa kohti.
(Vartiainen & Kauhanen 2005, 306.)

Kilpailuedun kasvattaja

Yrityksen sidosryhmien ja tdssa tapauksessa erityisesti Go Onin asiakasyritys-
ten ndkdkulmasta palkitsemisen myota yrityksen vetovoimaisuus kasvaa niin
yritys- kuin tydnantajamielikuvanakin seka lisaksi toiminnan koettu laatu para-
nee. (Henkildstéjohdon ryhma — HENRY ry. 2007) Henkilostopalvelualan Kiris-
tyvan kilpailun ja monipuolisen tarjonnan vuoksi olisikin erittain merkittavaa,

ettd Go Onin vuokratyontekijoiden palkitseminen ja tata kautta hyvinvointi ja
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motivoitunut tyonteko saataisiin yhdistettya myds Go Onin asiakashankintaan.
Markkinoilla, joilla yleisesti ajatellaan vuokratydntekijoiden olevan melko huo-
nossa asemassa, olisi tama merkittava etu Go Onille. Asiakasyritysten nako-
kulmasta Go On valittda tyontekijoistdén ja on mita luultavimmin myds luotet-

tava yhteisty6kumppani.

Jotta vuokratyontekijoiden palkitseminen saadaan nakyviin myds Go Onin si-
dosryhmille, tulee toiminnan olla julkista ja ndkyvaa. Osa palkitsemistavoista
tulisi ottaa osaksi Go Onin markkinointia ja palkitsemiskeinojen tulisi olla jol-
lain tapaa myo6s asiakasyrityksia hyddyttavia. Mikali Go Onin asiakas kokee
saavansa Go Onilta jotakin sellaista, mitéa muilla henkiléstopalvelualan yrityk-
silla ei ole tarjota, asiakas paitsi valitsee Go Onin kumppanikseen, mutta on
myo6s valmis maksamaan Go Onin palveluista keskimaaraistd enemman. Tal-
lainen kilpailuetu voi syntya hyvinvoivan ja osaavan henkildston kautta tai vas-

taavasti palvelulla mita ei ole mahdollista saada muualta.

On Go Onin kannalta merkittava etu, ettei henkilostopalvelualalla ole viela
kaytdssa palkitsemisjarjestelmia. Go Onin lanseeratessa tallaisen ensimmai-
sena, vaikuttaa se yrityksen haluttavuuteen niin tydnhakijan kuin asiakasyri-
tyksenkin nakékulmasta suuresti. On hyvin todennakoista, ettéa tydnhakijan
valinta henkilostopalvelualan yritysten suuresta valikoimasta kohdistuu Go
Oniin muun vastaavan sijasta, mikali palkitseminen tuodaan esille jo tyénha-
kuvaiheessa ja se on tiedossa ennen itse tyollistymistd Go Onin kautta. Talla
tavoin voidaan vaikuttaa syntyvaan tydnantajakuvaan jo tydnhakuprosessin
alkuvaiheilla (Hakonen ym. 2005, 52).

Go Onin nakokulmasta palkitsemisen esiin tuominen tuo tydnhakuprosessissa
enemman tyonhakijoita ja néin ollen erilaisten hakijoiden volyymi kasvaa. On
talléin luonnollista, ettd myods niin sanotusti potentiaalisten hakijoiden méaara
kasvaa ja tyollistettya saadaan entistd osaavampia ja tietotaidoiltaan oikean-
laisia henkil6ita kulloiseenkin tarpeeseen. Tasta paastaan taas siihen, etta
kyseista etua saadaan hyddynnettyd myds Go Onin asiakasyrityksille, jolloin

he saavat tilattua itselleen alan parhaita osaajia nimenomaan Go Onin kautta.
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4 Toimeksiantajan esittely ja palkitsemisen nykytilanne

4.1 Go On yrityksena

Go On -yhti6t on vuonna 2006 perustettu henkilostdpalvelualalla toimiva yritys
(Go On Jyvaskyla 2013). Henkilostopalveluala kéasittdéd Suomessa yhteensa
noin vakiintunutta 500 yritysta. Paapainona palvelutarjonnassaan nailla yrityk-
silla on henkilostovuokraus. Henkilostévuokrauksessa henkilostopalveluyritys
siirtdad asiakasyrityksilleen tydvoimaa vuokraa vastaan. Vuokratyontekijat ovat
talléin tydsuhteessa nimenomaan henkiléstopalveluyritykseen, eivat asia-
kasyritykseen. (Henkildstopalveluala ja Henkilostopalveluyritysten liitto (HPL)
pahkindnkuoressa 2013.) Talla hetkella Go On -yhtidilla on 15 franchising-
periaatteella toimivaa toimipistetta kattavasti ympari Suomen (Go On Jyvasky-
& 2013).

Go On tarjoaa palveluinaan henkildstovuokrausta, rekrytointia, ulkoistamista,
henkildarviointia seka erilaisia koulutuksia ja urasuunnittelua. Yhtion toimitus-
johtajana on talla hetkella Juha Kallioinen. Vuonna 2012 koko yhtion liikkevaih-
to oli noin 35 miljoonaa euroa. (Go On Jyvaskyla 2013.) Listausta Suomen
suurimmista henkiléstopalvelualan yrityksista on haasteellista tehda alan mo-
ninaisuuden vuoksi (Metsa-Tokila 2012). Vuonna 2011 Go On -yhtitt listattiin
Suomessa kuitenkin 8. suurimmaksi yritykseksi Henkilostopalveluyritysten

liton mukaan (Go On Jyvaskyla 2013).

Jyvaskylan toimipiste avattiin vuonna 2008. Henkilokunta Jyvaskylan Go Onin
toimistolla koostuu toimitusjohtajasta, myyntipaallikosta seka kahdesta HR-
osaston tyontekijasta. Toimitusjohtaja Kimmo Salminen ja myyntipaallikkd Joni
Lius ovat samalla my6s koko Go On -yhtididen omistajajasenia. Jyvaskylan
toimipisteen palvelutarjonnan paapaino on erityisesti henkilostovuokraukses-
sa, mutta my6s suorarekrytointeja on jatkuvasti enemman. Go On Jyvaskylan
kautta on jatkuvasti toissa hieman alle 200 vuokratydntekijad. Tydsuhteiden
kestot vaihtelevat yhdesta paivasta useisiin kuukausiin. (Go On Jyvaskyla
2013.)
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Go On haluaa toiminnassaan tuoda esille erityisesti reilua ja rehellista toimin-
tatapaa. Go On pyrkii kaikin keinoin parantamaan yleista asennetta henkil6s-
topalvelualaa kohtaan noudattamalla asiakkaillaan aina toimialakohtaisia ty6-
sopimuksia. Tavoitteena on, ettd Go Onin kautta tyollistyvilla vuokratyonteki-
jOilla olisi asiakasyrityksissa taysin samat oltavat kuin yrityksen kirjoillakin
tyoskentelevilla. TAma toimintaperiaate tulee esille myds Go Onin markkinoin-
nin keinoissa, joissa korostetaan hyvaa timihenkea ja reilua pelia. Viestia ko-
rostetaan urheiluteemaisella mainonnalla, joka samalla symboloi yhtion moni-
en perustajajasenten entistda ammattiurheilutaustaa. Go On -yhtiot on liséksi
Henkilostopalveluyritysten liiton auktorisoitu jasen, joten asianmukaisia toimin-

tatapoja seurataan myas liiton osalta jatkuvasti. (Go On Jyvaskyla 2013.)

Go Onin Jyvaskylan toimipisteen asiakasyritykset painottuvat eritoten teolli-
suuden ja tuotannon seka rakentamisen ja logistiikan aloille. Yleisesti ottaen
vuokratydvoimaa kaytetadn eniten hotelli- ja ravintola-alalla (Henkilostopalve-
luyritysten liitto 2013), mik& on muissa Go Onin toimipisteissa huomattavasti
suurempi osa-alue kuin Jyvaskylassa. Go On Jyvéaskylan pienempi asema
hotelli- ja ravintola-alalla johtunee Keski-Suomessa Extremely Nice Job Oy:n
seka Staffpointin jonkinasteisesta monopoliasemasta kyseisella toimialalla.
Niinpa Go On on tietoisesti hakenut padpainoaan ja volyymiaan muille aloille.
Talldin myds Go Onin erityinen osaaminen ja tietoperusta tuotannon ja teolli-
suuden aloilla korostuvat entisestaan ja tuovat etua Go Onin asiakasyrityksille.
(Go On Jyvaskyla 2013.)

Perusprofiileiltaan Go On Jyvaskylan vuokratyontekijoitd on karkeasti maari-
teltyina kahdenlaisia. Toisen perusryhman muodostavat korkeakouluopiskeli-
jat, jotka hakevat t6ita opiskelujen ohella tehtaviksi ja kesatoiksi. He pystyvat
tekemaan t6itd muutamina paivina viikossa, painottuen erityisesti iltaan ja vii-
konloppuun. Tallaiset tytnhakijat ovat vailla mitd tahansa t6ita, mihin heidan
tietotaitonsa riittavat. Niinpa he usein tydllistyvatkin Go Onin kautta useille eri
asiakasyrityksille tehden helpohkoja tdita, joihin voi tyodllistya ilman sen suu-
rempaa perehtymista tyotehtavaan entuudestaan. Tamankaltaisia t6ita ovat
esimerkiksi siivous- ja pesulaty6t, jalkikasittely seka helpot tuotannon ty6t.
Usein nama tyontekijat lahtevat toihin hyvinkin lyhyella varoitusajalla, jopa

saman paivan aikana tehden esimerkiksi yhden pesulavuoron kerrallaan.
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Tyollistyessaan Go Onin kautta tallaisiin "keikkatoihin” paasevat he nakemaan
useita eri ammattialoja seka luomaan suhteita moniin eri asiakasyrityksiin. (Go
On Jyvaskyla 2013.)

Toinen merkittava Go On Jyvaskylan kautta tyollistyva tyontekijaryhma on
ammattiopistosta vastavalmistuneet nuoret. Heita tyollistyy erityisesti puu-,
muovi- ja metallialan yrityksiin seka suuriin tuotantolaitoksiin ja kokoon-
panotehtaviin. Lisaksi nuoria, juuri koulutuksen saaneita tydnhakijoita paatyy
Go Onin kautta paljon logistiikan ja rakentamisen eri osa-alueille. Ehdottomas-
ti suurin osa Go On Jyvaskylan asiakasyrityksista onkin hyvin miesvaltaisilta
aloilta, jolloin myds huomattava osa yrityksen kautta tyollistyneista on miehia.
Vastavalmistuneita nuoria tyollistetaan mielellaan, silla heidan osaamisensa
on taysin tuoretta ja usein motivaatio tyon tekoa kohtaan on erittain korkealla.
Niinpa on yleistd, etta tallaiset vuokratyontekijat tyollistyvat samalla hieman
pidemmaksikin aikaa, kun ovat paasseet nayttamaan taitonsa jossakin asia-
kasyrityksessa. On positiivista, ettd monet Go Onin asiakkaista ovat niin sano-
tusti saman alan yrityksia, joten ty6llistyminen monelle asiakkaalle Go On Jy-
vaskylan kautta on melko vaivatonta. (Go On Jyvaskyla 2013.)

4.2 Henkilostéedut seka alan yleinen toimintamalli pddosassa

Talla hetkella Go On ei palkitse tydntekijoitaan jarjestelmallisesti. Merkittavana
etuna Go Onilla on kaytanto siita, ettei tyontekijan tarvitse itse jarjestaa omia
tyOvaatteitaan, mikali sellaisia ei omasta takaa I6ydy. Ty6vaatteita, -varusteita
ja -kenkia on mahdollista lainata tai ostaa nimelliseen hintaan suoraan Go
Onilta. Talla taataan myos se, etta uudella tyontekijalla on asianmukaiset tyo-
varusteet hdnen mennessaan tyopaikalle ensimmaista kertaa. (Go On Jyvas-
kyla 2013.)

Go On Jyvaskylalla on ollut niin ik&dan tapana muistaa satunnaisesti tyéssaan
hyvin suoriutuneita vuokratyontekij6itdén, jotka ovat olleet Go Onin kautta jo
hetken aikaa tbissa ja ovat esimerkiksi saaneet hyvaa palautetta asiakasyri-

tyksiltd. Muistamisen vélineind ovat olleet elokuvaliput, lotto- ja jaatel6kupongit
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sekd Go Onin pienet yrityslahjat. Nykyiselladn nain on toimittu noin kaksi ker-
taa vuodessa. (Go On Jyvaskyla 2013.)

Suurena etuna Go Onilla ja henkilostopalvelualalla yleensa nahdééan mahdol-
lisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin ja joustavuus tyon teon suhteen. On todettu,
ettd vuokratyontekijat arvostavat naita asioita tydssaan erityisen paljon. Vuok-
ratyota tekevéat ovat usein alle 30-vuotiaita nuoria aikuisia, jotka mahdollisesti
myo6s opiskelevat tyon teon ohessa. Tall6in tarkedé on, etta tydaikoihin voi-
daan vaikuttaa itse. Yhdeksi eduksi vuokratydssa yleisesti on niin ikaan listattu
nopea tyodllistyminen. On todettu, etté jopa 70 % henkildstopalvelualan kautta
toihin hakeneista tyollistyy kahden viikon kuluessa. Tama luku on suurempi
kuin milladn muulla toimialalla. (Tutkimus: Valinnanvapaus ja joustavuus vuok-

ratyon valtteina 2010.)

Erityiseksi eduksi henkilostbpalvelualalla tydskenneltdaessa voidaan katsoa
my6s mahdollisuus tutustua moniin eri yrityksiin. Usein vuokratydntekija paa-
see yhden henkildstopalveluyrityksen kautta moniin oman alansa asiakasyri-
tyksiin tai jopa tydllistyy useille eri aloille. (Tutkimus: Valinnanvapaus ja jous-
tavuus vuokratyon valtteina 2010.) Tallin, usein nuorella tyontekijalla, on etu-
oikeus paasta luomaan suhteita monin eri vaylin tydelamassa. Lisaksi tyonte-
kijalle muodostuu kuva omista vahvuuksista ja siitd, minne haluaisi ehka my6-

hemminkin tyollistya.

Suuri osa Go On Jyvaskylan asiakasyrityksista painottuu teollisuuteen ja tuo-
tantoon. Todenn&koista siis on, etté yhdelle asiakkaalle aiemmin tyollistynyt
henkild on sopiva tydntekija myos jollekin toiselle Go Onin asiakkaista. Go
Onin toimiston tyontekijat mielelladn suosittelevatkin motivoituneita ja luotetta-
viksi koettuja tyontekijoita edelleen myds muille asiakasyrityksille. Talléin uusi
tyopaikka saattaa aueta ilman erillista hakuakin. Tdma on merkittava etu osal-
le Go Onin vuokratyontekijdista. (Go On Jyvaskyla 2013.) Kun suhteita luo-
daan monipuolisesti eri yrityksiin, on tydelamaan paasy helpompaa ja vayla

vakituiseen tydsuhteeseen aukeaa ehka nopeammin.
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5 Miten muut sen tekevat?

Toista osaa opinnaytetyoni tutkimusosiossa edustaa menetelméné benchmar-
king. Termind benchmarking tarkoittaa organisaation omien kaytanteiden,
prosessien, tuotteiden ja palveluiden vertaamista parhaisiin kaytéssa oleviin
ratkaisuihin muissa yrityksissa (Lampikoski & Lampikoski 2004, 92). Bench-
marking ei kuitenkaan menetelmana ole missdan tapauksessa kopiointia tai
sisélla tietosuojarikkeita. Tarkoituksena on ainoastaan hakea tietoa ja esi-
merkkeja siité, miten asia on mahdollista hoitaa. Muualta saatujen tietojen
pohjalta saadaan vinkkeja siita, miten omaa toimintaa voitaisiin ohjata parem-

paan suuntaan. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 93.)

Opinnaytetyoni benchmarking-osuudessa otin erityisen tarkastelun kohteeksi
kaksi eri alojen yritystd, jotka molemmat ovat jollain tapaa tunnettuja kaytta-
mistaan palkitsemiskeinoista/-jarjestelmasta. Nama yritykset olivat Pekkaniska
Oy ja Accenture. Tiedot Pekkaniska Oy:n osalta kerédsin muutamista artikke-
leista seka laatimallani kyselylomakkeella (liite 1). Accenturea koskevat tiedot
on puolestaan koottu artikkeleista, yrityksen kotisivuilta seké erdan case-

esimerkin (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 53) avulla.

Pekkaniska Oy

Pekkaniska Oy on suomalainen henkildnostimia ja nostureita myyva ja vuok-
raava yritys. Toimipisteita Pekkaniska Oy:lla on yhteensa 30, joista 17 toimii
Suomessa. Henkilostba on yhteensa hieman alle 400. Yritys on ollut esilla
useasti omaperaisten ja kekselidgiden palkitsemiskeinojen kautta. Pekkaniska
Oy onkin kasvattanut haluttavuuttaan tydnantajana huomattavasti juuri palkit-
semisjarjestelmansa avulla. (Hulkko 2010; Pekkaniska pahkindnkuoressa
2013.))

Pekkaniska Oy:lla olin yhteydessa yrityksen viestintdpaallikké Kaisa Huhta-
niemeen keraten tietoja laatimallani avoimella kyselylomakkeella (liite 1). Pek-
kaniska Oy:n kuntobonuksiin keskittyva palkitsemisjarjestelma sai alkunsa
1980-luvulla, jolloin ihmisten elintavat olivat huomattavasti huonompia nyky-

paivaan verrattuna. Ensimmaiset tyontekijoiden kuntobonukset otettiin kayt-
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t66n 1989 itsensa Pekka Niskan toimesta tavoitteena terveellisiin elaméanta-
poihin kannustaminen. (Huhtaniemi 2013.)

Vuosien varrella henkilokunnan palkitseminen on kehittynyt ja laajentunut
edelleen. Paapaino palkitsemisessa on koko ajan pysynyt terveyden edistami-
sesséd, ja uusia keinoja keksitaan jatkuvasti tyontekijdiden toiveita kuunnellen.
Nykyisin Pekkaniska Oy:n henkilékunta voi ansaita erisuuruisia rahasummia ja
palkanlisia esimerkiksi tupakoinnista ja alkoholista pidattaytymalla, osallistu-
malla urheilukilpailuun, lenkkeilylla ja tydmatkapyorailylla sekad pitamattomilla
poissaolopaivilla. Naiden niin sanotusti taloudellisten palkitsemisen keinojen
lisdksi Pekkaniska Oy:n tyontekijoilla on mahdollisuus kayttaa tunti jokapaivai-
sesta tydajastaan lenkkeilyyn tai kuntosaliurheiluun. Muiksi aineettomiksi pal-
kitsemisen keinoiksi Huhtaniemi listaa tyontekijdille tarjottavat erilaiset koulu-
tusmahdollisuudet ja mahdollisuuden tydaikajarjestelyihin elamantilanteiden

muuttuessa merkittavasti. (Huhtaniemi 2013.)

Pekkaniska Oy:n kekseliaimmaksi palkitsemistavaksi Huhtaniemi mainitsee
170 euron palkinnon sille, joka voittaa toimitusjohtajan leuanvedossa. Tahan
paivaan mennessa kukaan ei ole tiettavasti palkintoa saavuttanut, vaikka toi-
mitusjohtajakin on jo ehtinyt vaihtua matkan varrella. Yrityksen kayttamat lu-
kuisat kuntobonukset ovat erittin suosittuja ja pidettyja henkilékunnan kes-
kuudessa. (Huhtaniemi 2013.)

Palkitsemisjarjestelmana Pekkaniska Oy:n kayttamat menetelmat ovat nerok-
kaita. Ne on kaikki toteutettu samassa linjassa ja jokainen palkitsemisen keino
tukee toistaan edistéen tyontekijoiden yleistd hyvinvointia ja samalla myds
tyon laatua. Niinp& esimerkiksi kulttuurin harrastamiseen liittyvat bonukset on
haluttu jattdd kokonaan jarjestelmén ulkopuolelle ja keskittyd ainoastaan kun-
tobonuksiin (Huhtaniemi 2013).

Strategisesti ajateltuna Pekkaniska Oy on hyodtynyt kayttdmastaan jarjestel-
masta melkoisesti. Sairauspoissaolot ovat nykyisella&dn vain noin 2 % luokkaa,
ja lyhyista, esimerkiksi yhden péivan poissaoloista on paasty lahes kokonaan
eroon. Huhtaniemi arveleekin, ettd kuntobonuksia maksamalla jaadaan talou-

dellisesti plussan puolelle, mikali sairauspoissaololle laskettaisiin hinta. Kes-
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kimaarin Pekkaniska Oy maksaa kuntobonuksia noin 1 000 euron arvosta kai-
kille tyontekijoille vuosittain (Hulkko 2010).

Niin ik&dan on huomattu, ettéd hyviin elamantapoihin kannustava palkitsemisjar-
jestelma lisaé Pekkaniska Oy:n haluttavuutta tydtnantajana ja luo positiivista
julkisuuskuvaa (Huhtaniemi 2013; Pomon leuanvedossa paihittajalle 170 eu-
roa 2004). Tama on Huhtaniemen mukaan huomattu rekrytoinneissa, hakijoi-
den mainitessa palkitsemisjarjestelman oleva osasyy siihen, miksi haluaisi
tyollistya juuri Pekkaniska Oy:lle. Totta kai yksi merkittéava etu jarjestelmasta
on ollut tydntekijéiden yleisen hyvinvoinnin lisd&aminen ja sitoutumisen ja moti-

vaation kasvattaminen tyota kohtaan.

Pekkaniska Oy:n valinta benchmarking-kohteeksi ei ollut vaikea, silla sen an-
tamat esimerkit sopivat hyvin myds Go On -yhtigille. Go On on pyrkinyt mark-
kinoinnissaan tuomaan esiin urheilullisuuttaan ja "reilua tiimihenkeaan”. Niin
ikdan Go Onin tarjoamien tyopaikkojen painottuessa hyvinkin fyysisille aloille,
on tyontekijoiden tytssé jaksamiseen ja fyysiseen kuntoon huomion kiinnitta-
minen perusteltua. Mahdollistamalla tydntekijdilleen esimerkiksi joitakin liikun-
nallisia sekéa terveytta edistavia etuja, voisi se pitkalla tahtaimella vaikuttaa

positiivisesti myos tyon jalkeen.

Pekkaniska Oy:n toteuttama palkitsemisjarjestelma osoittaa, miten suuria ja
merkittavia hyotyja saavutetaan, kunhan palkitseminen on perusteltua ja kaikki
samassa linjassa suoritettua. Go Onin tuleekin ottaa palkitsemisessaan huo-
mioon, oma liikeideansa ja toiminta-alueensa henkilostopalvelualalla. Talléin
palkitsemisjarjestelmasta saadaan hyoétya niin tyénantajalle kuin tyontekijalle-
kin. Huomionarvoista on, kuinka paljon julkisuutta Pekkaniska Oy on kerrytta-
nyt jo useiden vuosikymmenien ajan kehittamallaan jarjestelmalla ja esimer-
kiksi artikkeleja Pekkaniska Oy:n menestyksekkaasta henkilostopolitikasta on

saatavilla pilvin pimein. Yritys mielletaénkin Suomessa hyvaksi tydnantajaksi.

Accenture
Accenture on yksi suurimmista liikkeenjohdon konsultointia ja ulkoistamista
tarjoava yritys tietotekniikan alalla. Yritys on lahtdisin Yhdysvalloista, mutta

toimii tata nykya 54 eri maassa, mukaan lukien myds Suomi. Otin yhteytta
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aluksi New Yorkin toimipisteen henkil6on, joka tytskentelee Accenturella yh-
teiskuntavastuun, hyvantekevaisyyden, tydyhteison monimuotoisuuden seka
tydvoiman organisoinnin osa-alueilla (PR Contacts 2013). Sahkopostini ohjau-
tui hanelta kuitenkin takaisin Suomeen, jossa minuun oli yhteydessa HR Spe-

cialist of Accenture Finland.

Tiedonkeruu Accenturesta oli tarkoitus suorittaa puhelinhaastatteluna, kaytta-
en apuna laatimaani kyselylomaketta (liite 1). Valitettavasti henkilostopuolen
edustaja, johon olin aiemmin ollut yhteydessa, sairastui pitkaksi aikaa. Taman
jalkeen en tavoittanut yrityksesta ketaan, joka olisi kysymyksiini voinut vastata.
Accenture on kuitenkin ollut julkisuudessa useita kertoja henkildstéjohtami-
sensa vuoksi. Yritys onkin esimerkiksi ansainnut Suomen parhaan tyépaikan
-palkinnon jo neljasti. Lisaksi Accenture listaa kotisivuillaan pitkan liudan pal-
kintoja ja erityishuomioita, joita se on vuosien varrella ansainnut (Recognition
for being a great employer2013). Niinpa tietojen keruu ei tuottanut sinansa

ongelmia.

Erityisen hyvin kyseinen Accenture hoitaa palautteen antamisen tyontekijoil-
leen. Accenturella ajatellaan, ettei palautteen antaminen ole vain esimiehen
velvollisuus, vaan tyontekijat saavat palautetta monelta eri henkil6lta ja samal-
la myds erilaisista nakdkulmista. Tama kaytantd mahdollistaa palautteen niin
jokapaivaisesta toiminnasta kuin kehittymisesta ylipdataan tyontekijana. Pa-
lautteen ja keskustelujen pohjalta tehdaan suunnitelmia esimerkiksi kaynnissa
olevan projektin ajaksi mutta toisaalta myds pidempiaikaisia kehittymistoimen-
piteitd luodaan vuodeksi eteenpéin perinteisen kehityskeskustelun tapaan.
(Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 54.)

Accenturella on maariteltyné jokaiselle tyontekijalle oma uraohjaaja, joka aut-
taa tyontekijaa tyduran suunnittelussa ja toisaalta pitdé huolen siita, etta ase-
tettuihin tavoitteisiin paastaan. Uraohjaajan tyohon kuuluvat myés kulloisenkin
tyontekijdn vahvuuksien ja néin ollen roolien tunnistaminen tydelaméassa. Li-
saksi uraohjaaja auttaa tyontekijaé suhteiden luomisessa ja organisaation si-
salla verkostoitumisessa. Yrityksessa on kaytossa palautteen annon lisaksi
kaytanto bonuspisteiden ansaitsemisesta. Kyseisella palkitsemiskeinolla ura-

ohjaajat ja lahimmat esimiehet ovat oikeutettuja jakamaan bonuspisteita tyon-
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tekijoille suorituksista, jotka muuten ehka jaisivat palautteen annon ulkopuolel-
le. Tallaiset suoritukset ovat usein sellaisia, jotka tulee huomioida heti, jotta
palkitseminen olisi perusteltua. Esimerkkeina mainittakoon joustavuus tietyn
projektin kiireisimmassa vaiheessa, kannustamisen ja yhteishengen yllapito,
muiden auttaminen ja tiukassa aikataulussa pysyminen. (Kupias, Peltola &
Saloranta 2011, 55.) Kyseiset bonuspisteet kerryttavat tyontekijoille eraanlais-
ta tilia. Kun pisteita on kertynyt tarpeeksi, voidaan ne hyédyntaa esimerkiksi
lahjakorteilla. (Lahtinen 2012.)

Liséksi erityishuomiota Accenture on kerryttanyt loistavilla urakehitysmahdolli-
suuksillaan. Yhtena tyontekijan kehittymisen mahdollistavana osa-alueena on
varmasti jo aiemmin esitelty yrityksessa kaytdssa oleva palautejarjestelma,
mutta Accenture tarjoaa tyontekijoilleen paljon muutakin. Yrityksella yhtena
suurimmista palkitsemiskeinoista on tarjota tyontekijoilleen lukemattomia kou-
lutuksia niin heidan omilla toimialoillaan kuin hieman erikoisemmillakin osa-
alueilla. Niin ikaan tyéntekijoiden on mahdollista opiskella satoja erilaisia kurs-
seja sahkoisesti verkossa. Osa jarjestettavista kursseista ja koulutuksista on
kansainvalisia, mik& mahdollistaa my6s muiden maiden Accenturen tyonteki-

joihin tutustumisen. (Lahtinen 2012.)

Mainitsemisen arvoista Accenturen palkitsemiskaytanndissd on myds kolle-
goille jaettavat kiitoskortit, joilla tyékaverilleen voi osoittaa, miten paljon hanen
tydpanoksensa yrityksessa merkitsee. Tama paitsi on tyontekijan itsensa kan-
nalta motivoivaa ja palkitsevaa myos luo suhteita tyontekijoiden valille. Tata
kautta tyoyhteison ilmapiiri tiivistyy ja oman avun tarjoaminen muille yleistyy.
Accenture on myos laajalti mukana hyvantekevéisyydesséa. Suomessa suu-
rimpana kumppanina toimii Punainen Risti, jonka toiminnassa Accenturen
tyontekijat ovat laajalti mukana. Toiminta on totta kai tyontekij6ille vapaaeh-
toista, mutta niille, jotka hyvantekevaisyydessa ovat mukana, se on varmasti
hyvin palkitsevaa. Samalla kynnys toimintaan mukaan l&htemisestd madaltuu,
kun siihen voi osallistua oman tutun tydporukkansa mukana. Niin ikdan yh-

teishenki tydpaikalla luultavimmin nousee. (Lahtinen 2012.)

Go On tarjoaa nykyisellaan muutamia koulutusmahdollisuuksia tyéntekijoil-

leen, rajoittuen eri asiakasyritysten toimintatapojen esittelyyn seka yleiseen
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tietoon vuokratyosta. Koulutustarjonnan lisddminen ja monipuolistaminen toi-
sivat lisaarvoa paitsi tyontekijalle myos asiakasyritykselle. Accenturen tapaan
osa kursseista olisi mahdollista kdyda myoés séhkdisesti. Go Onin kannalta
hyodyllisimpia koulutuksia palkitsemisen alkutaipaleella olisivat esimerkiksi
tieturva 1-, ty6turvallisuus-, hygieniapassi-, jarjestysmies-, ensiapukoulutuksi-
en jarjestamiset, jotka olisivat mahdollisia suoritettavaksi myos tyonhakijoille.

Tulevaisuudessa Go Onin tulisi hyddyntaa mahdollisimman paljon aineetto-
maan palkitsemiseen liittyvia keinoja. Accenture onkin toiminnallaan hyva
esimerkki siita, kuinka jo pelkalla systemaattisella ja suunnitellulla palautteen
antamisella saadaan motivoitua tyontekijoitd katsomaan urakehitystaan kysei-
sessa yrityksessa pitkélle eteenpain. Talla hetkella Go Onin palautteen anta-
minen rajoittuu satunnaisiin tapauksiin, mutta palautetta ei kerata esimerkiksi

asiakasyritysten edustajilta.

6 Uuden innovointia

6.1 Tutkimusmenetelmana innovointi

Kasitteena innovaatio voidaan ymmartaa yrityksen menestyksekkaasti tuoma-
na uutena tai vastaavasti olennaisesti parannettuna tavarana, palveluna, pro-
sessina tai menetelmana. Olennaista on, ettd innovaatio on kyseessa olevan
yrityksen kannalta taysin uusi ja ennenndkematon. (Innovaatiotutkimus 2010.
2013.) Tarkeaa niin ikaan on, ettd idea todella toteutetaan kaytannossa ja lan-

seerataan markkinoille (Lampikoski & Lampikoski 2004, 151).

Innovointi puolestaan koostuu kaikesta siitd, milla tavoitellaan ja pyritaan in-
novaatioon. Innovoinnilla luodaan uutuustuotteita voittomarginaalien ja tuotto-
virtojen varmistamiseksi. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 151-152.) Osaksi
innovointia luetaan erilaiset innovaatiomenetelmaét, joita 16ytyy eri laskelmien
mukaan yhteensé noin 300 kappaletta (Séderlin 2007). Innovoinnin juurien
voidaan ajatella alkaneen jo 1600-luvulla Isaac Newtonin keksiessa painovoi-

malain ndhdessdén omenan putoavan puusta (Soderlin 2007). Samalla tavoin
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innovoinnissa kyse on pitkalti ajatusten kypsymisesta ja oikeasta ajasta, pai-
kasta ja oivalluksesta.

Erinomaiselle idealle asetetaan joitakin kriteerej, jotta se voidaan oikeasti
luokitella innovaatioksi. Ensimmaisena huomioitavana asiana on idean vas-
taaminen tarpeeseen. Tassa tapauksessa, vaikka keksitty palkitsemistapa
olisikin ideana varsin loistava, ei siita ole hyotya, ellei se ole Go Onin liikeide-
aa tukeva tai muuten Go Onin hyodynnettavissa. Liséksi idean taytyy olla
mahdollisimman konkreettinen, jotta sen kaytantoon paneminen olisi toteutet-
tavissa. Totta kai uuden idean taytyy olla mygs eettisesti vastuullinen eika se
saa loukata olemassaolollaan mitdan kansanryhmia. Mestarillista ideaa hyvin
kuvaavia adjektiiveja voisivatkin néin ollen olla houkutteleva, humoristinen,
harvinainen, hyodyllinen, sovelluskelpoinen, arvokas ja kehityskelpoinen.
(Lampikoski & Lampikoski 2004, 44-50.)

Menetelmana innovointi on ehdottomasti laadullista tutkimusta. Innovoinnin
reliabiliteettia on vaikea arvioida, silla kaikki sen tuotokset ovat sidonnaisia
innovoijien omiin ominaisuuksiin tai lisdksi esimerkiksi paikkaan ja aikaan.
Saman henkilon ajattelutapa vaihtelee eri tilanteissa, joten innovoinnin tulok-
set ovat aina erilaisia. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 37). Innovoinnin vali-
koituminen paaasialliseksi tiedonkeruumenetelmaksi opinnaytetydssa perus-
tuu toimeksiantajan toiveeseen kehiteltavien palkitsemistapojen erilaisuudesta
ja erottautuvuudesta. Go On profiloituu imagollisesti yrityksena rennoksi ja
nuorekkaaksi, joten myo6s palkitsemisen keinojen tulee olla linjassa tdméan na-
kemyksen kanssa. Tavoitteena tutkimuksessa on niin ikdan saada Go Onin
nykyisia vuokratyontekijoita osalliseksi palkitsemisjarjestelmén laatimiseen.
Tyontekijoiden ajatuksia palkitsemista kootaan ryhmakeskustelun avulla inno-
vaatiomenetelmien ohessa. Keskustelusta saadut ideat antavat jonkinlaista
suuntaa siitd, miten heidan kaltaisensa tyontekijat haluaisivat itsedén palkitta-
van. Uskon, ettd innovoinnin avulla tuloksista tulee idearikkaampia kuin vaik-
kapa laadullisen teemahaastattelun turvin. On selvaa, ettd menetelméan valinta

on perusteltua ja nain ollen validiteetti.
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6.2 TyOkaluina aivoriihi ja kuusi ajatteluhattua

Innovoinnin isdksi nykyisin luetaan usein Alex Osborn, joka on kehitellyt noin
1940-luvun alussa julkaistun brainstorming-menetelméan (Alex F. Osborn: Fat-
her of the Brainstorm 2013; Hyde 2005), mika suomeksi kdantyy muotoon "ai-
voriihi”. Edelleenkin erilaiset aivoriihet ovat erittain kaytettyja ja niistd on koottu
monia eri muunnelmia, perusperiaatteen pysyessa kuitenkin aina samana.
Aivoriihen ehdottomina hyvina puolina ovat sen kritiikittdmyys, uusien ideoiden
nopea synty, assosiointi seka ajatus siita, etta maaralla voidaan saada aikaan
myos laatua. (Soderlin 2007; Hyde 2005.)

Kehittdessani Go On Jyvaskylalle palkitsemissuunnitelmaa on muutamille
vuokratyodntekijdille jarjestettavan innovaatiopajan yhtena innovointimenetel-
mana nimenomaan aivoriihi. Aivoriihta kaytetadan tassa tapauksessa apuna
keksittaessa uusia palkitsemiskeinoja toimeksiantajayritykselle. Aivoriiheen
osallistujat kirjaavat ensin vapaasti ylos omia ajatuksiaan siitd, mita kaikkea
palkitseminen voisi olla ja mink&laisia keinoja siihen voitaisiin kayttaa. Aikaa
tdhan ensimmaiseen vaiheeseen varataan viisi minuuttia, jolloin tarkoituksena
on saada vahintaan 20 eri ideaa paperille. Kun omalle paperille on keratty
kaikki asiat, mita silla hetkella tulee mieleen, annetaan oma ajatuspaperi seu-
raavalle aivoriihen jasenelle. Tama jasen lisdd omia ideoitaan edelliselté jase-
nelté saatuun paperiin ja antaa paperin taas eteenpéin seuraavalle omien aja-
tusten loppuessa. Nain toimitaan vahintaan niin kauan, etta kaikki innovointiin
osallistujat ovat saaneet nahtavakseen kaikki ajatuspaperit ainakin kerran.
(Hyde 2005.)

Papereita kierratettaessa henkilolta toiselle jokaisen paperin kohdalla aikaa
kaytetaan kolme minuuttia. Tiukasti rajatulle ajalle on perusteensa, silla on
todettu, etta aikapakon puitteissa mielikuvitukselle jad enemman tilaa. Kun
aikaa on tarpeeksi vahan ja ideoita on kuitenkin luotava, ei kriittiselle ajattelul-
le jA& aikaa. Innovaatiopajaan osallistujia velvoitetaankin lisdamaan kuhunkin
paperiin vahintaén viisi uutta asiaa joka kierroksella. (Lampikoski & Lampikos-
ki 2004, 117.)
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Kyseisessa aivorilhen muunnelmassa, joka on joskus saanut nimekseen myo6s
tuumatalkoot (Lampikoski & Lampikoski 2004, 127) kaikki saavat tuotua esille
omia mielipiteitddn omasta persoonastaan riippumatta. Nain myos porukat
hiljaisimmat paasevat mukaan yhtélailla. Mita isompi innovaatioryhma on, sita
anonyymimmaksi mielipiteet ja ajatukset jadvat. Tarkeaa on, etta paperille
tuodaan kaikki asiat, mita asian tiimoilta mieleen juolahtaa. Vasta vapaan as-
sosioinnin jalkeen ideoita aletaan edelleen kehittaa ja tyostaa. (Hyde 2005.)
Aivoriihen assosiointi-vaiheessa puhuminen on kiellettyd, jolloin jokainen saa

oman keskittymisrauhansa (Lampikoski & Lampikoski 2004, 127).

Seuraavaksi papereille syntyneité ideoita aletaan ryhmitella yhdessa kaikkien
osallistujien voimin. Tassa tapauksessa ryhmina voivat olla esimerkiksi ainee-
ton ja aineellinen/taloudellinen palkitseminen. Ryhmi& tehdessa karsitaan
paallekkaiset ideat pois ja luodaan suuri kokonaiskuva siitd, mitd on saatu ai-
kaiseksi. Taman jalkeen vaiheena on paattaa siitd, mitka ideoista olisivat kehi-
tyskelpoisimpia ja mité aletaan tydstaa edelleen laajemmaksi kokonaisuudek-
si. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi pisteyttdmalla ideat paremmuusjarjes-
tykseen aanestyksen keinoin. Yksimielisyyteen p&astya alkaa innovoinnin
seuraava vaihe. (Hyde 2005; Lampikoski & Lampikoski 2004, 127.)

Jarjestettavassa innovaatiopajassa valittuja ideoita lahdetaan edelleen kehit-
tamaan Edward De Bonon laatiman "kuusi ajatteluhattua” -menetelman avulla.
De Bonon innovaatiomenetelma auttaa innovoijia nakemaan jalostettavan
idean monesta eri nakdkulmasta. Ideana on, etta innovointiin osallistujat, joko
ryhmana tai yksilding, laittavat paahéansa eri vaiheissa kuvitteellisen hatun,
jonka vari maaraa silloisen ajattelutavan. Hattuja ja nain ollen myos vareja on
kuusi. (De Bono 1985, 43-50.)

Yleista on, ettéd ensimmaisena kayttoon otetaan valkoinen hattu edustaen ide-
an ymparille koottuja faktatietoja ja tosiasioita. Valkoinen vari on luonteeltaan
neutraali ja hyvin objektiivinen. Valkoisen vérin jalkeen hattujen jarjestyksella
ei oikeastaan ole valid, kunhan viimeisena kaytetdan sinista hattua. Sininen
ajatteluhattu edustaa johtopaatoksia seka yhteenvetoa ja tulevia toimenpiteita.

Vaihtoehtoisesti sinistd hattua voi edustaa myds innovoinnin vetaja, jolloin vari
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on kaytdssa koko ajan pitaen keskustelun oikeassa linjassa ja toimiessa tark-
kailijan roolissa. (De Bono 1985, 50-65.)

Valkoisen ja sinisen hatun valiin kaytettavia hattuja jaa viela nelja. Punainen
edustaa vareissa tunteellisuutta ja intuitiota. Innovoijien kayttdessa punaista
hattua on sallittua sanoa "milta tuntuu” ja minkalaisia tuntemuksia kehiteltava
idea kussakin herattaa ilman sen kummempia perusteluja. Mustaa hattua kay-
tettdessa tuodaan esille ideaa kohtaan heranneet pessimistiset ajatukset. Li-
saksi voidaan miettid, mita negatiivisia vaikutuksia idealla on ja miksi jokin
asia ei ole mahdollista. Viimeistaan tassa vaiheessa saadaan innovoijien to-
delliset mielipiteet esille jalostettavaa ideaa kohtaan. On myds todettu, etté eri
rooleihin mukautumalla innovointiin osallistujien on helpompi sanoa todelliset

mielipiteensa ideaa kohtaan. (De Bono 1985, 66—69.)

Keltaista hattua kaytettaessa esiin tulevat ideasta kehkeytyneet positiiviset
ajatukset, optimistisuus seka toiveikkuus. On suotavaa ajatella, minkalaisia
hy6tyjé ideasta voidaan saada. Vihrea vari hatuissa puolestaan edustaa viela
idean erilaisia mahdollisuuksia ja luovuutta. Tata hattua kaytettdessa voidaan
paastaa ajatusvirta viela valloilleen ja kehitella idean ymparille viela uusia aja-
tuksia. (De Bono 1985, 71-75.) Erivariset hatut mahdollistavat ajatusten ka-
navoinnin ja selkeamman ajattelun aina yhden aihealueen ymparilla kerral-
laan. "Kuusi ajatteluhattua” -menetelméan keinoin valittuun ideaan saadaankin
kehitettya aivan uusia puolia, joita ei ilman hattuja olisi ehka tullut ajatelleeksi.
Innovaatioideasta saadaan nain paljon moniulotteisempi ja laajempi. (De Bono
1985, 88-92.)

6.3 Innovaatiopajan jarjestaminen

Innovaatiopajan jarjestaminen aloitettiin ottamalla yhteytta 15 Go On Jyvasky-
lan vuokratydntekijadn kutsuen heidat sahkodpostitse innovaatiotapahtumaan
(liite 2). Muutamaa paivada mydchemmin lahetettiin muistutusséhkoposti osallis-
tumisen tarkeydesta. Lisaksi paivaa ennen ilmoittautumisajan umpeutumista
otettiin kutsuttuihin tydntekijéihin yhteys tekstiviestilla. llmoittautumiselle an-

nettiin yhteensa 10 paivaa aikaa. Tavoitteena oli saada innovointiin osalliseksi
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5-10 henkil6a. Osallistujien lukumaaraa maariteltdesséa on otettu mallia ylei-
sestd ryhméakeskustelumallista, johon Suomessa usein osallistuu kuudesta
kahdeksaan henkea (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 223).

Innovaatiopajan osallistujien valitsemisessa pyrittiin ottamaan huomioon ryh-
man monimuotoisuus esimerkiksi tyon kestossa, tyollistymisprosessissa ja eri
osaamisalueissa. Samalla kaikki kutsutut kuitenkin edustivat "samaa” ryhmaa
tyoskennellen kaikki Go Onin vuokratydntekijoind. Talloin kaikilla tuokioon
osallistujilla on yhteinen pohja ja intressi keskustella aiheesta keskenaan.
(Ruusuvuori & Tiitula 2005, 229.) Toisaalta kutsu kohdentui samalla juuri niille
tyontekijoille, joiden tyépanokseen oltiin oltu erityisen tyytyvaisia. Kutsun myo-
ta haluttiin osoittaa, etta juuri heidan mielipiteensa on yritykselle tarkea. Lopul-
linen valinta kutsuttavista henkil6ista tehtiin yhdessad Go On Jyvaskylan HR-

osaston kanssa.

Jotta osallistujia téllaiseen vapaaehtoiseen tutkimusprojektiin saadaan riitta-
vasti, tulee osallistumisesta saada jokin palkkio. Tall6in osallistujien monimuo-
toisuus kasvaa, kun mukaan saadaan myos hieman kiireisempia henkil6ita.
Vastaajapalkkioissa tarke&aa onkin sen koettavuus riittavaksi vaivannakdon
nahden. On hyva ajatella asiaa siltd kannalta, mika olisi itselle riittava palkkio
osallistumisesta. (Solatie 2001, 34.) Porkkanana innovaatiopajaan osallistumi-
selle kaytettiin tassa tapauksessa elokuvalippuja sekd osanottajatodistusta Go
Onin kehittamisprojektiin liittyen. Erityisesti osanottajatodistus oli ideana hyva,
silla nuorille, vasta tydelaméaan tulleille henkildille erilaisen kokemuksen kartut-

taminen ja oman CV:n laajentaminen ovat merkittavia asioita (Lehto 2011).

Itse innovaatiopajassa ja samalla my6s ryhmakeskustelussa tunnelman tulisi
olla mahdollisimman tuttavallinen. Tall6in lopputuloksista saadaan luovempia
ja monimuotoisempia. Innovoinnin yhtené paaajatuksena onkin, ettei mihin-
ké&an ideaan suhtauduta aluksi kielteisesti, vaan kaikki esille tulleet ajatukset
ovat jollain tapaa kehityskelpoisia (Alex F. Osborn: Father of the Brainstorm
2013). Jarjestettavassa innovaatiopajassa on hyva ottaa huomioon ryhman
vetdjan pukeutuminen ja ominaisuudet ryhmaan nahden. Mitd enemman yhta-
laisyyksia vetajalla on osallistujiin nahden, sita todennékdisempaa tilaisuuden

rento ilmapiiri on. (Solatie 2001, 35.) Fasilitaattorin, eli ryhméan vetdjan roolina
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keskeisimpana tehtavana onkin ryhmén kannustaminen ja rohkaisu seka kes-
kustelun virittdminen ja ohjaaminen oikeaan suuntaan. Fasilitaattori itse ei
osallistu jarjestettavaan innovointituokioon itse, vaan vastuu siirretaéan tietoi-
sesti nimenomaan innovaatiopajan osanottajille. (Ruusuvuori & Tiittula 2005,
224.)

Kaikki tapahtumaan kutsutut 15 henkil6a tavoitettiin. Heista seitsemén ilmoit-
tautui varmaksi osanottajaksi, seitseman kieltaytyi ja yksi kertoi osallistuvansa,
mikali saa tydvuoronsa Go Onin kautta jarjestettya. Lopulta innovaatiopajaan
osallistui yhteensa 6 henkiloa, jotka olivat idltdéan 19—-28-vuotiaita. Innovaa-
tiopaja jarjestettiin Jyvaskylassa Go Onin toimistolla 28.10.2013 kello 17:00

alkaen, varaten tapahtumaan kahdesta kolmeen tuntia aikaa.

Ennen innovaatiopajan alkamista jarjestin Go Onin toimistolle vapaan tilan,
johon suuren pdydan aareen oli varattu yhteensa seitseman istumapaikkaa.
Lisaksi poydalle katettiin syotavaa ja juotavaa. Osallistujien saapuessa paikal-
le tunnelma oli alusta lahtien hyvin tuttavallinen. Tama johtui luultavimmin sii-
ta, etté lahes jokainen osallistuja oli niin ikdan opiskelija, joten yhteisia pu-
heenaiheita oli heti paljon. Aloitimme illan kulun tarjolla olevilla purtavilla, jon-
ka ohessa jokainen kertoi hieman omasta tilanteestaan Go Onilla ja miten oli
paatynyt yrityksen tyontekijaksi. Taman jalkeen kerroin hieman itsestani, opin-
naytteeni aiheesta ja tavoitteista sekd omasta roolistani innovaatiopajan veta-
jané. Esitellessani innovointia menetelméana painotin nimenomaan innovoinnin
ennakkoluulottomuutta ja sita, etté ideat tosiaankin saavat olla mita tahansa.
Olin suunnitellut ryhmalle alkuun myoés pienta ajatusleikkia "jaanmurtajaksi”
(Solatie 2001, 37), mutta tunsin, etteivéat osallistujat olleet lainkaan jannittynei-

ta tilanteesta, joten ryhdyimme suoraan t6ihin.

Aivoriihi sujui l&hestulkoon suunnitelmien mukaan, vaikkakin osallistujien toi-
veesta ensimmaisen paperin kirjoittamiseen kaytettiin hieman yli viisi minuuttia
aikaa, silla ideoita tuntui syntyvan heti alkuun jo melkoisesti. Ideoinnin tueksi
olin kirjoittanut pdydéalle muutamia apukysymyksia, kuten "miten haluaisit it-
seasi palkittavan”, "mika palkitsemiskeino olisi mielestasi hauska” ja "mista
palkitsemisesta kokisit saavasi eniten hyotya itsellesi”. Kun aivoriihen ideointi-

vaihe oli saatu loppuun, aloimme kirjata ideoita post it -lapuille. Jonkin ajan
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kuluttua kuitenkin valkeni, ettd eri ideoita oli niin paljon, ettei lappujen organi-

sointi olisi sujunut kovinkaan hyvin. Lisaksi ideoiden parhaimmistosta oli kayty
jo kovaa keskustelua ja papereista nousivat heti alkuvaiheilla suurimmat "hel-
met” esille. Niinpa paadyimme siihen, etta valitsemme muutamia hyvia ideoita
jatkokasittelyyn ilman aanestysta. Tassa vaiheessa innovaatiopajasta oli kulu-

nut jo noin puolitoista tuntia.

Seuraavaksi kerroin kuusi ajatteluhattua -menetelmasta osallistujille. Olin li-
séksi tehnyt tydkalun toteuttamisen tueksi jokaista varia esittavat kyltit, jotka
kokosivat kyseisen nakokulman tarkoituksen apukysymyksilla ja -sanoilla. Va-
litsimme ensimmaisena idean, joka oli kaikkien mielesta parhain. Kasittelimme
idean ryhmakeskusteluna, jossa jokainen kuuden ajatteluhatun nakdkulma
kaytiin erikseen lavitse. Mina toimin tassa vaiheessa kirjurina ja keskustelun
ohjaajana. Aikaa idean kasittelyyn kului puolisen tuntia. Sen jalkeen paadyin
siihen, etta jokainen ryhman osallistuja ottaisi viela yhden valitsemistamme
ideoista jatkokasittelyyn kuusi ajatteluhattua -tyékalun avulla. Jaoin jokaiselle
osallistujalle idean, jota jokainen alkoi kayda vaihe vaiheelta lavitse, kirjoittaen
yl6s ajatuksiaan. Minun roolini tAssa vaiheessa oli kertoa, mika nakokulma
milloinkin oli kyseessa, ja milloin hattua vaihdettiin seuraavaan. Niinpa yh-
teensa kasittelimme innovaatiopajassa seitseman parasta ideaa kyseisella

kuusi ajatteluhattua -menetelmalla.

Yhteensa aikaa tédhan kaikkeen kului noin kolme tuntia. Ajatuksena oli, etta
osallistujat olisi vield jaettu kahteen ryhmaan, joista toisen ryhmén aiheena
olisi ollut miettid, mita kaikkea kuuluu onnistuneeseen palkitsemiseen. Toisella
ryhmalla vastaavasti pohdinnan alla olisi ollut, milla perustein palkitseminen
tulisi suorittaa Go Onilla. Huomasin kuitenkin heti aivoriihen ideointivaiheen
jalkeen, ettda ndma aiheet kaytiin hyvinkin tarkasti l[&pi rynmakeskustelussa,
samalla kun pohdittiin, mitkd syntyneista ideoista olisivat jatkokehitykseen so-
pivia. Tein tuosta keskustelusta tuolloin muistiinpanot, joita hyddynsin lopullis-

ta palkitsemissuunnitelmaa laatiessa.

Kaiken kaikkiaan innovaatiopaja oli erittdin onnistunut. Olin erityisen tyytyvai-
nen osallistujien tydpanokseen ja siihen, kuinka aidosti he olivat aiheesta kiin-

nostuneita. Osallistujilla oli todella paljon ideoita Go On Jyvaskylan kehittami-
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seksi, myos palkitsemisen ulkopuolelta. Innovaatiopajan toteutus onnistui pa-
remmin kuin osasin odottaa, ja tunnelma koko tapahtuman ajan oli erittain

energinen ja iloinen.

7 Innovaatiopajan aikaansaannokset

7.1 Esille tulleita ajatuksia palkitsemistavoista

Yhteensa aivoriihen aikana keksittiin noin 100 erilaista palkitsemistapaa. Suuri
osa keksityista palkitsemiskeinoista on jo hyvinkin laajalti kédytdssa, mutta mu-
kaan mahtui myos todellisia helmi, joista ei ole aiemmin valttaméatta kuultu-
kaan. Muutamat néaista ideoista on koottu opinnaytetytn salaiseen osioon (liite
3).

Keskustelua innovaatiopajassa heratti paljon se, miten palkitsemistavoista
saadaan sellaisia, ettd ne ovat kaikkia miellyttavia. Ainakin osittaisena ratkai-
suna tahan nahtiin lahjakortit ja -setelit, jotka kdyvat moneen eri paikkaan eika
oston kohde ole méaariteltyna valmiiksi (avoimet lahjakortit, liikunta- ja kulttuu-
risetelit). Vaihtoehtona oli myds, etta palkitsemistapoja olisi muutamia erilaisia,
ja tyontekija itse saisi valita mukavimman. Jo kuuden hengen innovaatiopa-
jassa tuli hyvin esille, miten joku kaipaa erityisesti liikuntaan ja hyvinvointiin
littyvia etuja ja osa taas motivoituu paljon enemman esimerkiksi rahallisesta

edusta tai vaikkapa vapaapaivasta.

Merkittavaa on, kuinka harva ideoista koski suoraan rahallista palkitsemista.
Palkkaan liittyva toive ei tullut aivoriihessa kuin kerran esille ja sekin koke-
musvuosien myota tulevan palkankorotuksen yhteydessa. Niin ikdan, suurin
osa taloudellisen palkitsemisen keinoista liittyi jotenkin urheiluun, hyvinvointiin
ja vapaa-aikaan. Ideoissa esille tulivat Go Onin tyontekijéiden omat séhlyvuo-
rot, kuntosalialennukset, uusien lajien, kuten avantouinnin, kiipeilyn ja erilais-
ten taistelulajien kokeilu, kehonkoostumusmittaus, teemaillat ja yhteiset illan-
vietot tyontekijoiden kesken, oman "vapaa-ajan” tilan jarjestaminen tydnteki-
jOille, alennukset tai arvotut paasyliput suuriin Jyvaskylan tapahtumiin ja urhei-

lukisoihin.
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Erilaiset arvonnat ja kilpailut olivat ehdotuksissa hyvin paljon esilla. Myds
omasta palkasta oltiin halukkaita laittamaan pieni osa eroon arpajaisia varten.
Kilpailuideoina esille tulivat "tee niin paljon t6ita kuin ehdit” -kilpailu, palautteen
kerddminen asiakasyrityksilta tyontekijan toiminnasta ty6ssa ja tyéhon lahte-
misprosentin mittaus tietylla aikavalilla. Ideana nousi esiin myos kilpailuku-
ponkien jakaminen jokaisesta "keikkatydhon” osallistumisesta. Myds perjan-
taipullon arpominen viikoittain tydntekijoéiden kesken sai kannatusta. Tallaisiin
arvontoihin oltiin valmiita osallistumaan antamalla Go Onille pieni osuus suo-
raan palkasta, jolloin palkintojen jarjestaminen olisi mahdollista. Asiakasyrityk-
siltd saatavat tuotepalkinnot olivat myds mieluisia arvonnan kohteita. Totta kali,
hieman isommista palkinnoista eniten kannatusta saivat matkapalkinnot ja

rentoutumisviikonloput.

Esille palkitsemisessa tuli myds Go Onin osallistuminen matkakustannuksiin,
joita kertyy tyopaikalle mennessa. Ehdotuksena oli suora alennus bussilippui-
hin ja bensan ostoon. Hyvana huomiona esille kuitenkin tuli myos se, ettd Go
Onin kautta samalle tydpaikalle ja samaan vuoroon menee usein monta tyon-
tekijaa. Niinpa Go On voisi auttaa tyontekijoita kimppakyytien jarjestamisessa
perustamalla esimerkiksi yhteisen Facebook-ryhman, jossa kyydeista voitai-
siin sopia. Ehdotuksena oli, etta kyydin ajavalle maksettaisiin pieni korvaus.
Ideana kyytien avustaminen on hyva, silla useimmat Go Onin asiakasyrityksis-
ta sijaitsevat hieman kauempana Jyvaskylan keskustasta ja joillekin tyonteki-

joille kulkeminen tuottaa ajoittain vaikeuksia.

Aineeton palkitseminen oli ideoinnissa erittiin suuressa osassa. Kaikki inno-
vaatiopajaan osallistuneet kokivat aineettoman palkitsemisen hyvin merkitse-
vaksi ja tavoittelemisen arvoiseksi. Aineettomina palkitsemistapoina esille tuli-
vat muun muassa mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin, palautteen kuu-
leminen sekd Go Onilta ettéd asiakasyritykselta, suositusten saanti, kannusta-
minen ja kehuminen seka vayla vakituisen tydpaikan saantiin. Samalla toivee-
na innovoijien kesken oli, ettd Go Onin toimipisteen tyontekijat todella tietaisi-
vat, mihin kaikkeen kukakin tyontekija on kykeneva ja mika kutakin tyontekijaa

kiinnostaa. Niinpa, kun Go Onille tulee jokin uusi tyopaikka auki, ei hakua valt-



37

tamatta laitettaisikaan heti avoimeksi, vaan paikkaan voitaisiin kysya jo val-
miiksi Go Onin kautta tydskentelevia henkiloita.

Aineettomaan palkitsemiseen ehdotuksena tuli esiin kaytantd kuukauden tyon-
tekijasta. Kuukauden tyontekija -tittelin avulla tydnteollaan erityisen positiivi-
sen kuvan jattaneitd tyontekijoita nostettaisiin esille ja tyontekijoilla olisi mah-
dollisuus saada erityista huomiota Go Onilta. Tunnustuksen, kunniakirjan ja
tyotodistusmaininnan lisdksi tyontekija esiteltaisiin esimerkiksi Go Onin Face-
book-sivuilla tai jopa kotisivuilla. Valinta kuukauden tyontekijasta voidaan teh-
da kulloinkin erilaisin perustein. Tarkeinta on, etta tyontekija on jattanyt Go
Onin henkilokuntaan hyvan vaikutuksen. Se on voinut tulla asiakkaalta saatu-

jen kehujen, tyontekijan aktiivisuuden tai tydhaastattelun onnistumisen kautta.

Perusteltua palkitsemisen ja Go Onin yleisen kehittymisen vuoksi olisi alkaa
systemaattisesti kerata palautetta uusista tyontekijoista asiakasyrityksilta. Siita
saataisiin tukea myds "kuukauden tyontekijaksi” nostettavien tyontekijdiden
valinnassa. Samalla Go On ottaisi vastaan tarkeaa tietoa siita, miten tyollista-
misprosessia ja tyontekijavalintaa voidaan edelleen kehittda ja parantaa. Aja-

tus kuukauden tydntekijan valinnasta koettiin innovaatiopajassa hyvaksi.

Yhteenvetona innovaatiopajassa nousi esille nimenomaan yleisen tunnustuk-
sen ja arvostuksen saaminen. Toisaalta likuntaan ja hyvinvointiin kannusta-
minen olivat myds merkittavassa osassa ideointia. Kaikki osallistujat pitivat
erittain tarkedna suhteiden luomista, suosituksia ja kaikkea mahdollista, mité
vain ikind omaan tyotodistukseen tai CV:een voidaan lisatd. Myos palautteen
kuuleminen ja kehujen saaminen koettiin hyvinkin merkityksellisiksi. TA&ma on
tarked huomio, joka vield kerran todistaa sen, ettei rahallinen hydtyminen ko-
vin usein ole se laheskaan tarkein asia. Lisaksi keskustelussa nousi esiin, etta
palkinnon arvo ei sindnsa ole tarkedd. Hyva mieli ja tunne siita, etta tytnantaja
valittaa ja tiedostaa tyontekijan olemassaolon on rahaa merkittdvampaa. Pal-
kitsevaksi ja suuresti mieltd lammittavaksi tyontekija voi kokea jo yllattavan

kutsun kahvikupposelle Go Onin toimistolle yrityksen henkildkunnan toimesta.
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7.2 Ehdotuksia palkitsemisen organisoinnista Go On Jyvaskylassa

Palkitsemisjarjestelméan toimivuuden kannalta avainasemassa ovat sen oikeu-
denmukaisuus, saavutettavuus seka perusteltu palkitseminen (Rantamaki,
Kauhanen & Kolari 2006, 25). Go Onin kaltaisessa henkilostopalveluyritykses-
sé tyontekijoiden vaihtuvuus on suurempaa ja nopeasyklisempaa kuin muilla
toimialoilla. Liséksi tyontekijat tydskentelevét useissa eri alojen yrityksissa
samanaikaisesti tehden hyvinkin erilaisia tyotehtavia. Talléin myos palkitse-
mistavat ja -perusteet ovat erilaisia verrattuna muihin yrityksiin, eivatka ne voi

perustua yksiselitteisesti esimerkiksi suorituksen tasoon.

Toimivimpana perusteena jonkin niin sanotusti suuremman palkinnon saami-
seksi voisi Go Onilla olla tydntekijan tehty tuntimaara. Idea tuli vahvasti esille
myds innovaatiopajassa. Jarjestelma olisi nain varmasti oikeudenmukainen ja
samalla tavalla saavutettavissa kaikille. Toisaalta, talléin palkitsemisessa to-
teutuisi myos sen perusteltavuus, silla tyontekijaa halutaan palkita nimen-
omaan pitkékestoisesta tyon teosta, mika ei valttamatta henkilostopalvelualal-
la ole niin tavanomaista. "Aikamaaraisessa” palkitsemisessa voisi olla Go
Onilla kaytdssa muutamia erilaisia menetelmid. Tyontekija voisi ansaita pal-
kinnon kokonaisajaltaan tehdyista tyétunneista, esimerkiksi jokaiselta tehdylta
5 000 tunnilta tulisi jokin merkittavampi muistaminen. Lisaksi mahdollista olisi
palkita tietyn ajan sisélla kertyneista tunneista. Esimerkiksi vuoden aikana

tehdyista 1 000 tunnista tyontekijaa muistetaan jollain erityisella tavalla.

Aina tyotuntien ansainta ei ole kuitenkaan tyontekijasta itsestaan kiinni. Osa-
aikatyontekijan tunnit jadvat huomattavasti vahaisemmiksi kuin kokoaikaisen
tyontekijan eika aina ahkerimmallekaan tydntekijdlle ole tarjota hanen halu-
amiaan tunteja, mikali asiakasyrityksella ei vain ole toita riittavasti. Niinpa Go
Onilla palkitsemiselle tulee olla myds joitakin tydntekijan suoritukseen liittyvia
palkitsemistapoja. Suoritusperusteiset palkitsemiset saavat tyontekijan toden-
nakdisemmin ponnistelemaan enemman tydssa ja kiinnittamaan suorituk-
seensa enemman huomiota kuin palkitsemiskeinot, jotka ovat kaikkien saavu-
tettavissa joka tapauksessa (Ruohotie & Honka 1999, 25; Hay Group 2012).
Tahan voidaan Go Onilla liittd& jo aiemmin esiin tullut ajatus kuukauden tyon-

tekijasta ja satunnaiset muistamiset nimenomaan asiakasyritysten palauttei-
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den pohjalta. Hyvana ideana voisi olla myos palautteiden keraaminen muilta
asiakasyrityksessa olevilta ty6tovereilta (Juopperi & Uotila 2012,14). Go Onin
asiakasyrityksen edustajalla ei valttamatta ole kunnon kasitysta siité, miten Go
Onin vuokratyontekija todella tydssaan suoriutuu. Parhaan kéasityksen tasta
saa muiden, samassa tyopaikassa tyoskentelevien, tyontekijoiden kautta, jot-
ka osaavat antaa palautetta yksityiskohtaisemmin.

Innovaatiopajassa toiveeksi palkitsemisen perusteesta tuli myos tyontekijan
oma aktiivisuus ja sitoutuminen Go Onin tarjoamiin toihin. Aktiivisuuden mit-
taaminen koettiin hieman hankalammaksi toteuttaa, silla esimerkiksi tydhon
lahtemisprosentin mittaaminen on hankalaa ja osa tyontekijoisté ei voi lahtea
lyhyella varoitusajalla toihin esimerkiksi pienen lapsen tai huonojen liikenneyh-
teyksien vuoksi. Toisaalta Go Onin on helpompi seurata, kuinka kauan kuka-
kin tyontekijoista on tehnyt Go Onin kautta t6itéa. Niinpa jonkinlainen muistami-
nen Go Onin puolelta voisi tulla vaikka jo kahden vuoden Go Onin kirjoilla

olemisen jalkeen, mikéa on vuokratydnteossa jo melkoisen pitka aika.

Palkitsemisjarjestelméaa kehitettaessa on tarkeaa, etta tyontekijat ymmartavat,
mista kaikesta palkitseminen koostuu. Jarjestelman taytyy olla selkea ja sen
tulee siséltaa niin aineettomia ja aineellisia kuin suoritusperusteisia ja kaikille
yhteisia palkitsemiskeinoja ja etuja. Kun tyontekijat kasittavat perustelut palkit-
semiselle ja jarjestelman toimintaperiaatteet, ovat he innokkaammin mukana
tavoittelemassa palkintoja. (Hay Group 2012.) Taman vuoksi uusia palkitse-
mistapoja kayttoon otettaessa on Go Onilla oltava tarkka tiedottamisen suh-
teen. Kukaan tyontekijoista ei saa jadda palkitsemisen ulkopuolelle tai olla
siitd kokonaan tietaméatdn. Ratkaisuna tédhan ja ylipdataan avoimuuden ja luot-
tamuksen syntymiseen, olisi Go Onin hyva ottaa kayttdonsa kuukausitiedote,
missa tyontekijdille tulisi esille mitd milloinkin tapahtuu. Tiedotteeseen voitai-

siin jatkossa hyvin myo6s liittda kulloinkin valittu kuukauden tydntekija.

Vaikka palkitsemisen historia tydelamassa kantautuu useiden vuosikymmeni-
en taakse, vield nykyisinkaan ei ole kunnolla selkiytynyt, kenelle palkitsemis-
asioiden hoitaminen yrityksessa kuuluu. Vastuussa saattaa olla itse toimitus-
johtaja, henkilostopaallikko, tydnjohtaja tai tydsuojelupaallikké. Varsinaisia

palkitsemisasiantuntijoita tydskentelee suurissakin organisaatioissa vahaisesti
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eikéd aihetta kasittelevaa laadukasta koulutusta ole pahemmin tarjolla. (Hako-
nen ym. 2005, 15.) Go On Jyvaskylan toimipisteessé palkitsemisasioiden or-
ganisointi tulee luultavasti jakautumaan yksikon eri osa-alueille. Ylimman joh-
don hoitaessa taloudellista puolta, aikataulutusta seka sidosryhmien hankintaa
ja yllapitoa, jad HR-osaston henkilokunnan vastuualueeksi palkitsemisen lo-
pullinen toteutus ja seuranta. Viela Go Onin palkitsemissuunnitelman alkuvai-
heessa toiminta pidetaan ainoastaan Jyvaskylan toimipisteessa, jossa suunni-
telmaa aletaan pikkuhiljaa ottaa kaytanto6n. Vastuualueita ei siis viela tassa

vaiheessa jaeta Go Onille valtakunnallisesti.

8 Tarkeimmat tulokset ja paatelmat

Yleisesti ottaen olen opinnaytetyoni tuloksiin tyytyvainen ja koen paasseeni
kiitettavasti maariteltyihin tavoitteisiin. Toivon, etta tyoni tuloksista on hyotya
toimeksiantajalle ja tekeméani suunnitelma otetaan kaytt66n. Myos tyon salai-
sessa osiossa kasitellyt ideat ovat mielestéani erittin kehityskelpoisia ja niista
voidaan saada uusia ajatuksia jatkoa varten, vaikkei kaikkia ideoita otettukaan
mukaan lopulliseen suunnitelmaan. Opinnaytteeni benchmarking-osuudessa
olen hieman pettynyt siihen, kuinka vaikeaa tietojen kerddminen valitsemiltani
yrityksilta oli. On valitettavaa, ettei Accenture lopulta vastannut kyselyyni. Li-
saksi otin yhteytta Cisco Systemsiin, joka kuitenkin kieltaytyi heti aikaisessa
vaiheessa resurssien puutteen vuoksi. Mikéli aikaa opinnaytetydn tekemiseen
olisi ollut enemman kaytettavissa, olisi mukaan voitu ottaa viela muutamia yri-
tyksia. Olen kuitenkin iloinen, ettd seka Pekkaniska Oy:sté ettd Accenturesta

oli saatavilla paljon tietoa.

Tutkimusmenetelmana kayttdmani innovaatiopaja ylitti odotukseni taysin. Olen
innovoinnin tuloksiin erittain tyytyvainen ja jopa yllattynyt siita, kuinka tehok-
kaasti uusia ja loistavia ideoita saatiin esille. Useat ideoista olivat minulle ai-
van ennen kuulumattomia, enka ollut osannut ajatella kyseisia vaihtoehtoja,
vaikka olinkin eri palkitsemisen keinoihin tutustunut entuudestaan opinnayte-
tyoni teoriaosuuden pohjalta. Ennen innovaatiopajan jarjestamista olin hieman
huolissani siita, voidaanko syntyneita ideoita hyddyntad nimenomaan Go Onin

tarpeisiin. Huoleni osoittautui kuitenkin taysin vaaraksi, silla innovaatiopajan
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osallistujat osasivat ndhda ideoinnissa my6s Go Onin nakokulman tyénanta-
jana ja nain ollen ehdotetut palkitsemistavat ovat oikeasti toteutettavissa ja

juuri Go Onin mahdollisuuksien mukaan suunniteltuja.

Toisaalta, jos samankaltaisia innovaatiopajoja tullaan jarjestamaan jatkossa,
varaisin sen toteuttamiseen huomattavasti enemman aikaa. Kyseiseen inno-
vaatiotuokioon kaytimme aikaa yhteensa noin kolme tuntia ja tuntui, etta aikaa
olisi mennyt helposti tuplasti enemman. Toivoin, etta olisimme voineet kayttaa
yleiseen palkitsemista koskevaan keskusteluun runsaammin aikaa ja toisaalta
myads joidenkin hyvien ja erittain kehityskelpoisten ideoiden k&sittely jai hie-

man pinnalliseksi.

Prosessina opinnaytetyoni eteni suunnitelmien mukaisesti ja aikataulussa py-
syttiin muutamia pienid poikkeuksia lukuun ottamatta. Hankalinta ty6ssa oli
teoreettisen tiedon rajaus seka benchmarking-kohteiden valinta. Loppujen
lopuksi saatavilla on melko vahan tietoa siitd, miten maailman tai Suomen
parhaimmiksi valikoituneet yritykset ovat tittelinséd ansainneet. Kirjoitetut artik-
kelit ovat vain pintaa siita, kuinka yrityksissa oikeasti on esimerkiksi juuri pal-
kitseminen jarjestetty. Koen benchmarkauksen tulokset kuitenkin hyodyllisiksi

toimeksiantajan nakdkulmasta.

Palkitsevinta opinnaytetyon teossa minulle itselleni oli uusien ideoiden saami-
nen innovaatiopajan myota. Toivonkin, etta voin hyddyntaa ja saattaa kaytan-
t6on ryhmakeskustelussa nousseita ajatuksia Go Onin toiminnan kehittami-
sesta aloittaessani myéhemmin taas tyoni Go On Jyvaskylan HR-
koordinaattorina. Niin ikaan olen tyytyvainen omaan panokseeni ja osaami-
seeni fasilitaattorin roolissa. Roolin omaksuminen oli helppoa ja nautin suures-
ti innovaatiopajan jarjestamisesta. Oli hienoa paasta tutustumaan muutamiin
Go On Jyvaskylan vuokratydntekijoihin aiempaa enemman ja kuunnella hei-
dan ideoitaan. Suurta ylpeyttd minussa heratti, kuinka innokkaasti kaikki olivat

innovoinnissa ja keskustelussa mukana.

Tutkimukseni tuloksena syntynyt palkitsemissuunnitelma (liite 4) on tehty Go
Onille vuodeksi eteenpéin pitaen sisalladn toimenpiteet, vastuualueet seka

aikataulutuksen. Suunnitelma sisaltaa paaosin aineettomia palkitsemiskeinoja,
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mutta pitaa sisalladn toki paljon muutakin. Useat suunnitelluista toimenpiteista
ovat helposti heti kayttoon otettavia. Toisaalta osan kayttbonottamiseksi ja
toteuttamiseksi tarvitaan hieman taustatyota ja esimerkiksi kaytettavissa ole-
vien resurssien kartoitusta. Kuitenkin, kaikki suunnitelmassa esitetyt palkitse-
mistavat on mahdollista toteuttaa Go Onilla ja esille tulleissa palkitsemisen
keinoissa on kuunneltu Go Onin omien vuokratyontekijoiden mielipiteita. Mie-
lestani suunnitelma on nimenomaan tehty Go Onia varten kunnioittaen yrityk-

sen toimintaperiaatteita seka henkildstérakennetta.

Go Onin kannalta merkittAvimpana havaintona teoreettisessa osuudessa pi-
dan sitd, kuinka suuri arvo aineettomalle palkitsemiselle tulisi asettaa. On vaa-
rin luulla, etta tyontekijat arvostaisivat palkitsemisessa eniten ulkoisia hyddyk-
keita. Etenkin nuorille tydntekijoille, joita suurin osa Go Onin vuokratyonteki-
jOistd edustaa, tdrkedmpaa on tyosta saavutetut sosiaaliset palkinnot ja kehit-
tyminen eteenpain. Jatkossa Go Onin tulisikin huomioida taméa edelleen pal-
kitsemiskeinoja kehitettdessa. Painottamalla palkitsemista aineettoman palkit-
semisen osa-alueille saadaan niin ikaan saastettya Go Onin taloudellisia re-
sursseja, mitd ei ainakaan palkitsemisen alkutaipaleella ole viela suuresti kay-
tettavissa. Lisdksi henkilostopalveluala tuo omat haasteensa mukaan palkit-

semisen toteuttamisessa.

Niin ik&d&n, Go Onin kannalta on tarkeaa tiedostaa palkitsemisen hyddyntami-
nen niin asiakashankinnassa, yleisessa markkinoinnissa kuin uusia tyonteki-
joita haettaessakin. Vasta taman myota palkitseminen tuo aivan uudenlaisia
etuja Go Onille. Oikein organisoituna palkitsemisjarjestelma mahdollistaa Go
Onilla laaja-alaisemman néakyvyyden henkildstopalvelualan markkinoilla. Sa-
malla Go On voi parantaa mielikuvaansa niin palvelujen tarjoajana kuin tyon-

antajanakin.

Ehdotan myds, etta tulevaisuudessa Go On Jyvaskylan vuokratydntekijat ote-
taan mukaan arvioimaan jo toivottavasti kayttoon otettuja palkitsemiskeinoja ja
tekemaan ehdotuksia siitd, kuinka niita voitaisiin edelleen parantaa. Tyonteki-
joilta itseltdan tulevat ehdottomasti parhaat ideat ja tarkein palaute, silla he
ovat palkitsemiseen eniten osallisena. Nain voidaan myos loiventaa haastetta,

joka syntyy Go Onin kaltaisen henkildstopalveluyrityksen monialaisesta toi-
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minnasta. Ottamalla huomioon eri alojen tyontekijoiden mielipiteitd, paastaan
luultavasti kaikkia osapuolia tyydyttavaan ratkaisuun ja voidaan saada tyonte-
kijoiden tietotaidon moninaisuuden vuoksi aivan uudenlaisia nakékulmia pal-

kitsemiseen.

Tulevaisuudessa palkitsemiskeinojen laatimisessa on hyva muistaa, etta tyon-
tekijan kannalta palkinnon tulee olla saavutettavissa, jotta motivaatio sen ta-
voittelemiseksi pysyy. Toisaalta, osa palkinnoista saakin olla hieman suurem-
pien ponnistelujen takana, jotta tyontekija tuntee todella ansainneensa jotakin.
Niinpéa tasapaino erilaisten palkitsemisen tapojen valilla on tarked. Hyvaan
palkitsemisjarjestelmaan kuuluukin erittdin monta osa-aluetta, jotka kaikki tulisi
muistaa jarjestelman toimivuuden kannalta. Tarkeimpina niistéa voidaan nahda
palkitsemisen kokonaisvaltaisuus, monipuolisuus ja perusteltavuus seka pal-
kitsemisperusteiden selvyys tyontekijoille. Kaiken ei kuitenkaan tarvitse olla
taydellista heti alussa, vaan palkitseminen kehittyy arviointien, palautteen ja

uusien ideoiden myota.
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Liitteet

Liite 1. Avoin kyselylomake benchmarkingin tueksi
Avoin kyselylomake
Nimi:

Asema yrityksessa:
Yhteystiedot:

1. Kerro kaytossa olevasta palkitsemisjarjestelmasta tai vastaavasti eri palkit-

semisen keinoista yrityksessanne.

2. Miten palkitsemisjarjestelménne on saanut alkunsa ja kuinka se on kehitet-
ty?

3. Kuinka kauan palkitsemisjarjestelma on ollut kaytdssa ja miten se on muut-

tunut vuosien varrella?

4. Milla tavoin kayttdmanne palkitsemisjarjestelma tukee yrityksenne strategi-

aa ja liikeideaa?

5. Mit& aineettomia palkitsemistapoja hyddynnétte yrityksessanne?
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6. Milla eri tavoin otatte palkitsemisessa tyontekijoiden keskinaisen erilaisuu-

den huomioon?

7. Listaa suosituimpia tai kaytetyimpia henkiléstéetujanne.

8. Mik& on mielestanne palkitsemistavoistanne luovin/kekselidn/hauskin?

9. Minkéalaista hyotya olette kokeneet saavanne palkitsemisesta?

10. Miten mittaatte palkitsemisen toimivuutta?

11. Mika/mitka palkitsemisen keinoista on koettu tyontekijoiden keskuudessa

eniten motivoivaksi?

Suuret kiitokset osallistumisestanne!
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Liite 2. Kutsu innovaatiopajaan

Tervehdys!

Go On kaipaa jalleen apuasi! Talla kertaa tarvitsemme ideoitasi ja ajatuksiasi
tulevaisuudessa lanseerattavaan palkitsemisjarjestelmaan Go Onin vuokra-

tyontekijoille.

Pidan itse talla hetkella hieman taukoa Go Onin HR-koordinaattorin toista ja
teen parhaillaan opinnaytetyota Jyvaskylan ammattikorkeakoululle, palvelujen
tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa aiheenani "Palkitsemissuunni-
telma Go On Jyvaskylan vuokratydntekijoille”. Tyoni tutkimuksellisessa osuu-
dessa tarkoituksena on koota Go Onin nykyisten vuokratyontekijoiden ajatuk-
sia siitd, miten he haluaisivat itseaan palkittavan ja muistettavan hyvin tehdys-
ta tydsta. Ideoita kootaan pienen innovaatiopajan voimin, johon osallistuu 5-10

henkil6a.

Jarjestan innovaatiopajan maanantaina 28.10.2013 klo. 17:00 alkaen Go On
Jyvaskylan toimistolla (Yliopistonkatu 28 C, 2krs.). Aiempaa valmistautumista
tapahtumaan ei tarvita, kunhan vain saavut omana itsenasi paikan paalle! Va-

raathan tuokioon noin kaksi tuntia aikaa.

Tama kutsu on lahetetty vain harvoille ja tarkoin valituille luottotyéntekijoil-
lemme, joten toivon todella, etta juuri Sind paéaset osallistumaan hauskaan ja
rentoon ideointipajaamme tarkean asian puolesta. Osaa ottamalla voit todella-
kin vaikuttaa asemaasi Go Onin tyontekijana. Tarjolla innovaatiopajassa juo-

tavaa ja pienta purtavaa!

Kiitokseksi osallistumisestasi saat:
2 kpl Finnkinon elokuvalippuja

Todistuksen osallistumisestasi Go Onin kehittdmisprojektiin

Sitovat ilmoittautumiset 15.10.2013 mennessa.

Suuret kiitokset kaikille osallistujille jo etukateen!



