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selvitettiin tydelamassa olevien tyontekijoiden kokemuksia kokonaispalkitsemisen
keinoista ja niiden merkityksesta.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasitellaan alkuun kokonaispalkitsemista kahden val-
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This thesis is a development project type of thesis. The aim of the thesis was to
create an assignment for Company X's total reward plan. Company X is a small com-
pany founded about a year ago that does not have a comprehensive compensation
plan in place. To help with the development of this plan, a questionnaire was created
in the thesis, which was used to find out the experiences of employees about the
means of total remuneration and their significance in their working life.

The theoretical framework of the thesis focuses on the topic of total rewarding with
the help of two models. This is followed by a closer look at monetary and non-mone-
tary rewarding and their means. The thesis used the theoretical framework to create
a questionnaire with a pre-selected four-field model and formulated the questions ba-
sed on it. The questionnaire examined the existing means of rewarding and their sig-
nificance for the employees.

The conclusions of the thesis confirm the theoretical claims mentioned in the frame of
reference. The results of the study did not show major differences with the findings
claimed earlier that both monetary and non-monetary remuneration are both impor-
tant for the employees. The research results showed that the employees of Company
X also appreciated the most popular and common means of rewarding. Based on
these findings, a total remuneration plan was development for Company X.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyodn aihe

Opinnaytetyon aihe on kokonaispalkitseminen ja tarkoituksena on kasitella tar-
kemmin siihen kuuluvat aineellinen ja aineeton palkitseminen. Opinnaytety6lla on
toimeksiantaja, yritys x, ja opinnaytetyon tyyppi on kehittdmishanke. Tarkemmin
yrityksesta ja taustoista kerrotaan seuraavassa osassa. Opinnaytetydssa kehit-
tamishankkeena luodaan yritykselle x kokonaispalkitsemisen suunnitelma, silla
yrityksella ei viela ole sellaista kaytossa. Kokonaispalkitsemisen suunnitelman
apuna opinnaytetydssa toteutettiin kysely, jossa haluttiin selvittaa tydntekijoiden
kokemuksia kokonaispalkitsemisen keinoista ja niiden merkityksellisyydesta. Ky-
selyn vastauksista ja aineistojen pohjalta tehtyjen johtopaatoksien avulla luodaan

yritykselle x suunnitelma.

Kokonaispalkitseminen, eli aineellinen ja aineeton palkitseminen, on johtamisen
tyovaline. Rahaa, etuja, tunnustusta, arvostusta, mahdollisuuksia kehittya — pal-
kitseminen on niitd kaikkia ja myds monia muita asioita, joita tyontekija saa ja
joita hanelle annetaan vastineeksi tydpanoksestaan (Hakonen & Hakonen &
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014). Palkitsemisena voidaan pitaa kaikkea tyonan-
tajan tarjoamia etuja, joita tydntekijat pitavat palkitsevana. Palkitsemisella tavoi-
tellaan halutunlaista henkildstoa, sitoutumista, toiminnan ja tydsuoritusten kehit-
tymista seka kannattavaa investointia (Hakonen ym. 2014). Kokonaispalkitsemi-
sen hyoty johtamisen valineena on kannattavaa, silla se vaikuttaa tyonantajaku-

vaan ja tydntekijoiden sitoutumiseen yritykseen.

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui kokonaispalkitseminen, silla se on merkittava
osa tyOnantajakuvan muodostumisessa ja tydpaikan valinnassa. Tydnhakijat
pohtivat tydonhakunsa aikana mahdollisia kokonaispalkitsemisen etuja, ja ne voi-
vat olla ratkaisevassa osassa yritysta valittaessa. Aihe on mielenkiintoinen ja aina
ajankohtainen, silla yritysten ja tydelaman kehittyessa uusia kokonaispalkitsemi-
sen keinoja ilmaantuu ja niiden avulla voidaan erottua joukosta. Kokonaispalkit-

semisen keinoilla saadaan tyontekijat sitoutumaan yritykseen, joten ne ovat seka



tydnantajan etta tydntekijdiden etu. Opinnaytetyon aihe kiinnostaa, silla koulutuk-

seni suuntautumisen ansiosta tulen tyéskentelemaan aiheen parissa.

Opinnaytetyon viitekehys koostuu alkuun kokonaispalkitsemisesta, jonka jalkeen
esitellaan tarkemmin sen kaksi osa-aluetta: aineellinen ja aineeton palkitsemi-
nen. Naiden kasitteiden ymmartaminen on lukijalle tarkeaa, jotta opinnaytetyon
viitekehys ja johtopaatdkset ovat ymmarrettavissa. Seuraavaksi kyseiset kasit-

teet selitetdan lyhyesti auki.

Kokonaispalkitseminen on palkitsemisen kokonaisuus, joka koostuu aineelli-
sesta ja aineettomasta palkitsemisesta ja niiden keinoista. Kokonaispalkitsemi-
nen on henkilostotyon tehokkain tyovaline, jolla pystytaan viestittamaan organi-

saation tarkeita tavoitteita ja arvoja (Hakonen ym. 2014).

Aineellinen palkitseminen on kokonaispalkitseminen muoto, jossa palkitsemi-
nen liittyy rahaan tai rahanarvoisiin etuihin, kuten henkilostoetuihin. Aineellisen
palkitsemisen tarkoituksena on palkita tyontekijoita rahanarvoisilla eduilla teh-

dysta tydsta. (Hakonen ym. 2014.)

Aineeton palkitseminen on kokonaispalkitsemisen toinen vaihtoehto, joka mak-
setaan muuna kuin rahana tai rahanarvoisina etuina. Aineettoman palkitsemisen
keinoja ovat esimerkiksi hyva esimiesty0, urakehitys tai palautteen saaminen teh-
dysta tyosta. Kannustamisella ja aineettomilla palkitsemisen keinoilla voi olla jopa

suurempi merkitys kuin rahanarvoisilla eduilla. (Sitra 2013.)

1.2 Tyon tausta ja lahtokohta

Talla opinnaytetydlla on toimeksiantajana yritys x, jolle tarkoituksena on luoda
kokonaispalkitsemisen suunnitelma. Yritys x on vuonna 2021 perustettu puhtaa-
napitoalan yritys, joka toimii padkaupunkiseudulla. Yrityksen vastuualueina on
kohteiden puhtaanapidosta ja siisteydesta vastaavat tehtavat. Tehtavia ovat esi-
merkiksi sisatilojen puhtaanapito, nurmikonleikkuu seka erilaiset huoltotehtavat.

Yritys x on viela talla hetkella kohtuullisen pieni yritys, silla se tyollistaa viisi



tyontekijaa. Toimeksiantajayrityksen x Iahtokohtana on, etta silla ei ole ole-
massa olevaa kokonaispalkitsemisen mallia. Yritys x:n toiveena oli, etta sille
luotaisiin palkitsemisen malli, joka huomioi seka aineellisen etta aineettoman
palkitsemisen keinot. Tassa opinnaytetydssa tarkoituksena on luoda yritykselle
x palkitsemisen suunnitelma, jonka avulla yritys pystyy tavoitteensa mukaan

kasvattamaan tyontekijdiden maaraa seka parantamaan tydénantajakuvaansa.

Opinnaytetyon lahtdkohtana on selvittaa kyselyn avulla tyontekijoiltd kokemuksia
kokonaispalkitsemisen keinoista ja niiden merkityksellisyydesta, jotta yritykselle
x pystytaan luomaan ajankohtainen ja kattava kokonaispalkitsemisen suunni-
telma. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin, joihin tavoitteena oli saada vastauk-
set, ovat: mita aineellisen ja aineettoman palkitsemisen keinoja tunnistetaan seka
mitka koetaan tarkeimmiksi palkitsemisen keinoiksi? Naihin kysymykseen oli tar-
koitus saada vastaukset kyselyn avulla. Kyselya varten opinnaytetyohon otettiin
malliksi Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin (2006, 16) palkitsemisen kokonaisuu-
den nelikentta (kuvio 2). Nelikentta kasittelee seka aineellisen etta aineettoman
palkitsemisen keinoja, ja niiden pohjalta luotiin kysymykset kyselyyn. Kysymykset
I6ytyvat opinnaytetyon lopusta (liite 1). Kyselyn avulla pystytédan luomaan tyoela-
massa olevien tyontekijoiden vastausten pohjalta monipuolinen ja hyodyllinen

suunnitelma yritykselle x (liite 2).

Yritykselle x luotavan kokonaispalkitsemisen suunnitelman tarkoituksena on ka-
sittaa seka aineellinen etta aineeton palkitsemisen, mika on syy siihen, etta opin-
naytetyossa kasitellaan niita kumpaakin. Kysely lahetettin muutaman isohkon
yrityksen tyontekijoille, ja yritykset toimivat usealla toimialalla. Yksi isohko yritys
tydskentelee samalla puhtaanapitoalalla, ja muut yritykset toimivat eri toimialalla.
Talla pyrittiin saamaan mahdollisimman kattavat vastaukset, jotka eivat ole sidok-
sissa pelkastaan yhteen ja tiettyyn toimialaan. Kyselyn kohderyhmana eli vastaa-
jina olivat eri-ikaiset tyontekijat eri toimialoilla, jotta saadaan mahdollisimman eri-
laisia vastauksia, ja niiden pohjalta luotua monipuolinen palkitsemisen malli yri-
tykselle x. Opinnaytetydn kohderyhmaa ei ollut rajattu mihinkaan tiettyyn ikaan,

vaan tarkoituksena oli saada mahdollisimman laaja ikdhaitari vastauksiin. Opin-



naytetyon kysely paadyttiin toteuttamaan isohkoihin yrityksiin, silla niilla ovat pa-
remmat valmiudet useisiin erilaisiin palkitsemisen keinoihin. Kyselyn kysymyk-
sissa huomioitiin palkitsemisen nelikentdssa mainittuja palkitsemisen keinoja,
jotta saadaan tietoa, miten palkitsemisen keinot koetaan seka ovatko ne tyonte-

kijoille merkityksellisia eli lisaavatko ne tyontekijoiden motivaatiota tyohon.

1.3 Opinnaytetydn projektisuunnitelma

Opinnaytetyota tehdessa laadittiin projektisuunnitelma. Siina huomioitiin opin-
naytetydn tavoitteet, mahdolliset riskit seka aikataulutus. Opinnaytetydon paata-
voitteena on luoda toimeksiantajayritykselle x palkitsemisen kokonaisuuden
suunnitelma. Tehty kysely oli myos tavoitteena, jotta pystytdan luomaan yrityk-
selle ajankohtainen ja mahdollisimman toimiva suunnitelma ja malli. Tavoitteiden
mahdollistamiseksi laadittiin kaikki palkitsemisen nelikentan osa-alueet kattava
kysely, jotta saadaan mahdollisimman laajat vastaukset. Tavoitteena oli saada
vahintdan 80 vastausta kyselyyn, jotta vastaukset olisivat luotettavia, yhteensa

vastauksia saatiin 105 kappaletta.

Opinnaytetyon prosessissa varauduttiin myds mahdollisiin riskeihin. Mahdollisiksi
riskeiksi laskettiin kyselyn alhainen vastausmaara seka yritykselle x tehtavan pal-
kitsemisen suunnitelman monipuolisuus ja onnistuneisuus. Molemmat riskit liitty-
vat kyselyn onnistumiseen. Kyselysta pyrittiin tekemaan sellainen, etta siihen
vastaaminen ei vie liikaa aikaa ja kysymykset ovat helposti ymmarrettavissa. Vas-
tausvaihtoehdoiksi pyrittiin antamaan aaripaat, jotta saadaan selville, mitka kei-
not koetaan merkityksellisiksi ja mitka eivat. Kysely toteutettiin anonyymisti, jotta
mahdollinen kynnys vastata siihen olisi mahdollisimman matala. Yritykselle x teh-
tava palkitsemisen suunnitelma oli opinnaytetyon tavoite, joten naihin riskeihin oli

syyta varautua, jotta opinnaytetyo onnistuu.

Opinnaytetydlle laadittiin aikataulutus, josta selvisi tehtavat toimenpiteet seka nii-
den aikataulu. Merkittavimmat aikataulutuksen kohdat olivat kyselyn laatiminen

seka sen lahettaminen yrityksille ja tyontekijoille. Alustavasti kyselyn aikataulu oli



suunniteltu heti tammikuun jalkeen, mutta sita paadyttiin siirtdmaan hieman myo-
hemmalle tyontekijdiden lomien takia. Aikataulutuksen suhteen kysely oli merkit-
tavin kohta, silla kyselylle piti saada riittavan pitka aikavali, jotta mahdollisimman
moni pystyi vastaamaan siihen. Kyselyn aikavaliksi valittiin kaksi viikkoa. Kyselyn
ajankohta tuli olla sellainen, etta sen vastaukset pystytaan analysoimaan ja opin-
naytetyd saamaan valmiiksi. Toinen merkittava asia aikataulutuksessa oli se, etta
vasta kyselyn jalkeen pystyttiin tekemaan yritykselle x palkitsemisen suunni-
telma. Kyselyn vastauksia tarvittiin suunnitelman tekemiseen, joten oli merkitta-
vaa saada kyselyn vastaukset riittdvan ajoissa. Myds mahdollisiin ongelmatilan-
teisiin olisi pystytty reagoimaan, esimerkiksi alhainen vastausmaara, kun kysely

toteutettiin riittdvan ajoissa.

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon alussa esitellaan kokonaispalkitsemista tarkemmin kokonaisuu-
tena ja sen merkityksesta tydpaikoilla. Tassa yhteydessa esitelladn myds opin-
naytetydssa tarkemmassa tarkastelussa oleva Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin
(2006, 16) Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd. Rantamaen ym. Palkitsemi-
sen nelikenttdd hydédynnetdan koko opinnaytetydn ajan. Opinnaytetydhén on

otettu myos toinen kokonaispalkitsemisen malli mukaan vertailuun.

Kokonaispalkitsemisen ja mallien vertailun jalkeen syvennytaan tarkemmin koko-
naispalkitsemisen kahteen osa-alueeseen, aineelliseen ja aineettomaan palkit-
semiseen. Tassa hydédynnetdan Rantamaen ym. (2006, 16) Palkitsemisen neli-
kenttaa, ja jokainen sen osa-alue kerrotaan tarkemmin aineiston perusteella.
Opinnaytetyohon on valittu jokaisesta palkitsemisen nelikentan osa-alueesta tar-
kempaan tarkasteluun muutamia palkitsemisen keinoja, silla niiden jokaisen lapi-
kayminen ja esitteleminen olisi pidentanyt opinnaytetyota huomattavasti. Aineel-

linen ja aineeton palkitseminen ja niiden osa-alueet esitelladn omissa osioissaan.

Kolmantena osana opinnaytetydssa on luotu kysely koskien kokonaispalkitse-
mista. Kyselyn tavoitteena on saada selville, millaisia kokonaispalkitsemisen kei-

noja tyontekijoilla on kaytdssa ja millaisiksi ne koetaan. Tassa osiossa esitellaan



kyselyn tulokset ja niita hyodynnetaan opinnaytetydn myohemmassa vaiheessa.
Tassa vaiheessa jokaisen kyselyn kysymyksen vastaukset on koottu omiin kuvi-
oihin, joista nahdaan vastausten jakautuminen. Kuvion jalkeen vastaukset esitel-

[aan sanallisesti auki.

Opinnaytetydn viimeisessa analysoidaan kyselyn tuloksia ja tehdaan niista johto-
paatdkset. Kyselyn tulosten ja johtopaatdsten pohjalta luodaan yritykselle x ko-
konaispalkitsemisen suunnitelma, jonka yritys voi ottaa omaan kaytténsa. Tarkoi-
tuksena on, etta yritys x, joka on uusi yritys, jolla ei ole olemassa kokonaispalkit-
semisen suunnitelmaa. Suunnitelma tehdaan kyselyn pohjalta, jotta nahdaan
minkalaisia palkitsemisen keinoja tydntekijat arvostavat. Opinnaytetydn loppuun
liitteisiin laitetaan kyselyn kysymykset (liite 1) seka itse tehty palkitsemisen suun-

nitelma yritykselle x (liite 2).

2 Kokonaispalkitseminen

Opinnaytetyossa tarkastellaan kaikkia kokonaispalkitsemisen osa-alueita eli ai-
neetonta ja aineellista palkitsemista. Opinnaytetydssa tehdaan kokonaispalkitse-
misen malli yritykselle x, ja sita varten on syyta tietda kokonaispalkitsemisen ko-
konaisuus mahdollisimman kattavasti, ja siksi opinnaytetyossa kasitellaan seka

aineellista etta aineetonta palkitsemista.

Kokonaispalkitseminen on todella tarkeaa, ja sita voidaankin nykyaan pitaa joh-
tamisen apuna. Hyvassa johtamisessa olennaista on antaa tunnustusta ja kiitosta
hyvin tehdysta tyosta ja hyva johtaja osaakin palkita. Kokonaispalkitsemisen tar-
koituksena on luoda tyopaikoille sellainen ilmapiiri, etta tyontekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi ja haluavat nahda vaivaa tyon eteen. Palkitseminen voi olla
joko aineetonta tai aineellista. Hyvaan palkitsemiseen kuuluu seka kiitos etta ra-
hapalkkio (Suorsa 2018). Aineellista palkitsemista on esimerkiksi peruspalkka,
henkilostoedut seka erilaiset palkkiot kuten tulospalkkio. Monesti tyontekijoiden

kokemat palkitsemistapojen arvostus vaihtelee toimialoittain. Tydnhakijoiden



mielesta yritysten tarjoamat luontoisedut saattavat olla ratkaisevassa roolissa,
kun tydnhakija valitsee kohdettaan. Aineettoman palkitsemisen piirteita taas ovat
esimerkiksi palautteen seka arvostuksen saaminen. Palkitsemista on sekin, etta
kehitetaan mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa. Kuullaan ja otetaan kayttoon
tyontekijdiden ideoita tydyhteison kehittdmiseksi. (Suorsa 2018.) Adnen kuuluviin

saaminen on tarkeaa erityisesti silloin, jos tyontekijoilla on kehittdmisehdotuksia.

Kokonaispalkitseminen on siis eras johtamisen keino, jolla pystytaan varmista-
maan tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen sekd saamaan parhaat ja motivoi-
tuneimmat tydntekijat. Oleellista on myds se, ettd organisaatio kehittaa aktiivi-
sesti ja kokonaisvaltaisesti palkitsemista ja palkitsemis- ja palkkausjarjestel-
miensa toimivuutta (Kuntatydnantajat 2017). Palkitsemisjarjestelmaa on hyva ke-
hittaa, silla kaikkia tyontekijoita tai ryhmia eivat kiinnosta samanlaiset palkitsemi-
set. Lisaksi palkitsemisen menetelmia olisi hyva vaihdella palkitsemisen element-
teja, ettei palkitsemisen ole joka vuosi samanlaista. Palkitsemisen olisi myos

syyta olla linjassa yrityksen arvojen kanssa, ettei ristiriitoja paasisi syntymaan.

2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Kuviossa 1, eli palkitsemisen kokonaisuudessa (Hakonen ym. 2014) on erikseen
eritelty aineellisia palkitsemistapoja, kuten peruspalkka, edut, ja erilaiset palkkiot.
Kuviossa on myds mainittu aineettomia keinoja, kuten koulutusmahdollisuudet,

palaute seka mahdollisuus vaikuttaa.



Aloite-
palkkiot

Kokonais- Erikois-

palkitseminen palkkiot

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym. 2014).

Kokonaispalkitseminen muodostuu siis seka aineettomasta etta aineellisesta pal-
kitsemisesta (kuvio 1). Huomionarvoista kuviossa on se, etta palaute tydsta voi
olla sekd positiivista ettd negatiivista. (Hakonen ym. 2014.) Hyvassa johtami-
sessa ja palkitsemisessa myds negatiivinen palaute on tarkeaa, jotta tyontekija
osaa ja pystyy reagoimaan omaan toimintaansa. Hyvan johtajan on osattava an-

taa palaute oikein, jotta seka itse tyontekija seka yritys hyotyy toiminnasta.

2.2 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta on Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin
luoma malli, joka koostuu neljasta eri osasta. Nelikentan nelja osiota ovat tyo ja
tapa toimia, kasvu ja kehittyminen, rahallinen palkitseminen seka henkildstéedut
(kuvio 2). (Rantamaki & Kauhanen & Kolari 2006, 16.)



Ty0 ja tapa toimia Kasvu ja kehittyminen

Nama voidaan kokea palkitseviksi, kun N&iden kautta ihminen nikee
toimivat hyvin tulevaisuuden

* Hyva esimiestyd ja sitoutuu

« Selkedt tavoitteet ja vastuut * Toimivat kehityskeskustelut

* Selkeadt roolit ja ty6n sisdltd * Tydnantajan tarjoama koulutus
* Jarkevat toimintatavat * Kasvupolut, urakehitys

* Mahdollisuus vaikuttaa * Kehittyminen ihmisena

* Osallistuminen * Osaamisen johtaminen

* Palaute tyosta

Rahallinen palkitseminen Henkilostoedut

N@ma ohjaavat toimintaa ja N&illd viestitddn ihmisten arvostusta,
ndilld palkitaan hyvista suorituksista helpottavat tyotd ja muuta elamaa

* Provisio, bonus * Lounassetelit

* Tulospalkkio * Henkilostotapahtumat

* Aloitepalkkio ¢ Liikuntapalvelut

* Optiot * Terveytta yllapitavat tydolosuhteet
* elakevakuutus * Etatyomahdollisuus

TyoOajan jarjestelyt, joustavuus

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta (Rantamaki & Kauhanen & Ko-
lari 2006, 16).

Nelikentan ylapuolella olevat osiot ovat aineetonta palkitsemista, ja niissa kerro-
taan sen keinoista. Tyo ja tapa toimia -osan mukaan palkitsemiseen kuuluu pa-
laute tyosta, mahdollisuus vaikuttaa seka selkeat tavoitteet. (Rantamaki ym.
2006, 16-17). Palaute tehdysta tydsta on erityisen tarkeaa, silla sen avulla tyon-
tekijat pystyvat korjaamaan omaa tekemistaan sekd saamaan samalla kannus-
tusta ja kiitosta tehdysta tydsta. Selkeilla tavoitteilla ja rooleilla mahdollistetaan
se, etta jokainen ymmartaa oman vastuualueensa. Taman osion vastuu on osit-
tain esimiehilld, silla on heidan tehtavansa varmistaa muun muassa roolien ja
vastuiden jakaminen. Hyva esimiesty0 palkitsee tyontekijaa, ja tama kokee

tyonsa merkitykselliseksi.

Kasvu ja kehittyminen -osaan kuuluu urakehitys seka tyonantajan tarjoama kou-

lutus (Rantamaki ym. 2006, 17). Tydntekijdiden sitoutuminen on hyvaa, mikali
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yrityksessa on hyvat etenemismahdollisuudet. Myds tyonantajan tarjoamat kou-
lutukset ovat merkittava etu. Koulutuksilla parannetaan tyontekijan valmiuksia ja
osaamista, mika on samalla tydnantajan etu. Yrityksissa osaamisen johtamista
on kyettava osata johtaa oikein. Osaamisen johtamiseen kuuluu olennaisesti juuri
kuviossa mainitut urakehitys seka koulutus. Myos kehityskeskustelut ovat tyon-
tekijoiden kannalta merkittava etu, silla niissa tyontekijoiden aani paasee kuulu-
viin, ja pystytaan puuttumaan mahdollisiin ongelmakohtiin. (Rantamaki ym. 2006,
17.)

Kuvion 2 alapuolen osiot kasittelevat puolestaan aineellista palkitsemista ja sen
keinoja. Kolmas osa, rahallinen palkitseminen, kasittelee rahallista palkitsemista,
jossa tarkoituksena on ohjata toimintaa ja palkita hyvasta tydsta. Rahallinen pal-
kitseminen tulee monilla ensimmaisena mieleen palkitsemisesta puhuttaessa.
Tassa yleisimpia palkitsemisen keinoja ovat muun muassa palkka, tulospalkkio
seka elakevakuutus. Tulospalkkiot ja muut palkkiot seka bonukset kannustavat
tyontekijaa tekemaan toita, silla tydsta palkitaan. Peruspalkka perustuu tyon vaa-
tivuuteen, eli se vaihtelee toimialasta riippuen. Kuitenkin tydnantaja maksaa pe-

ruspalkkaa vastineeksi tehdysta tyosta. (Rantamaki ym. 2006, 17-18.)

Viimeisena osana on henkilostoedut, ja niiden tarkoitus on osoittaa arvostusta
seka helpottaa tyon tekemista. Niihin kuuluu esimerkiksi lounasetu, tyoterveyden-
huolto seka tydmatkaetu. Nimensa mukaisesti nama edut kuuluvat tyontekijoille.
Henkildstoeduilla voi olla suurta merkitysta tydnantajaa valittaessa ja niiden mer-
kitys tyontekijalle voi olla merkittava. Esimerkiksi kauempana asuvalle tydmatka-
etu voi olla ratkaiseva sen kannalta, etta tyontekijan kulut sailyvat kohtuullisina.
Henkildstoeduilla tydnantaja viestittaa tyontekijdilleen arvostusta ja valittamista.
(Rantamaki ym. 2006, 18.)

2.3 Mallien vertailu

Palkitsemisen kokonaisuutta seka palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttaa ver-

tailtaessa eroa tulee jo niiden rakenteessa. Palkitsemisen kokonaisuus on melko
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yksinkertainen ja pintapuolinen, ja se ei aiheesta tietamattomalle kerro kovin pal-
joa. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentassa taas on kerrottu aineellisen ja ai-
neettoman palkitsemisen keinot tarkemmin. Esimerkiksi henkildstdedut on lue-
tettu hyvin, jolloin ne ovat helposti ymmarrettavissa. Kummassakin kuviossa ra-
halliset palkitsemiskeinot, kuten palkka ja palkkiot, kerrotaan melkein samalla ta-

valla.

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta (Rantamaki ym. 2006, 16) on ymmarret-
tavampi ja tarkempi naista kahdesta mallista. Kuvioissa on yhtalaisyytta samat
termit, mutta Palkitsemisen kokonaisuudessa (Hakonen ym. 2014) ei kasitella ai-
hetta niin tarkasti. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttaa hyodynnetaan opin-
naytetydn mydhemmassa vaiheessa, ja sen avulla on tarkoitus tehda yritykselle

omanlaisensa palkitsemisen malli.

3 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on osa kokonaispalkitsemista. Aineelliseen palkitsemi-
seen kuuluvat Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin palkitsemisen kokonaisuuden
nelikentdn kaksi alinta osiota eli rahallinen palkitseminen seka henkilostoedut.
(kuvio 2.) Aineellinen palkitseminen koetaan yleensa liittyvan rahaan, ja rahalli-
nen palkitseminen tuleekin ihmisilla useimmiten mieleen palkitsemisesta puhut-
taessa. Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat myos henkildstdéedut, jotka ovat
tyontekijalle kuuluvia etuja tydsuhteen mukaan. Seuraavaksi opinnaytetyossa ka-

sitellaan tarkemmin aineelliseen palkitsemiseen kuuluvia etuja.

3.1 Rahallinen palkitseminen

Rantamaen ym. palkitsemisen kokonaisuuden nelikentdssa kolmas osa kasitte-
lee rahallista palkitsemista. Opinnaytetyossa otetaan tarkempaan tarkasteluun
peruspalkka, tulospalkkio seka elakevakuutus. Raha on palkkatyota tekevalle
monesti tarkeampaa kuin siita puhutaan, ja rahallinen palkitseminen seka koh-
tuullinen korvaus tyostaan on tarkeaa tyohon viihtymiseen ja motivoitumiseen
(Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018).
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3.1.1 Peruspalkka

Palkka on vastinetta tyontekijan tekemasta tyosta. Tyontekijalle siis maksetaan
palkkaa hanen tekemastaan tyostaan. Peruspalkka on yleisin kaytossa oleva pal-
kitsemisen muoto, ja peruspalkka voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: aika-,
urakka- ja palkkiopalkkaan. (Hakonen ym. 2014.) Yleista aikapalkitseminen on
toimihenkildiden ja virkamiesten tehtavissa. Aikapalkassa tyontekijan palkka
maaraytyy tehdyn tydajan mukaisesti perustuntipalkasta seka tydoehtosopimuk-
seen liittyvista lisista. Lisat voivat olla muun muassa tyokokemukseen tai tyoolo-
suhteisiin liittyvia. (Kuntatydnantajat 2018a.) Urakkapalkka on usein kaytéssa
myynnin parissa olevilla tydntekijoilla, ja urakkapalkka perustuu juuri siihen, etta

tyosuorituksia on helppo mitata ja seurata (Hakonen ym. 2014).

Tyontekijan peruspalkka maaraytyy alan tyoehtosopimuksen mukaisesti, mutta
tyonantaja seka tyontekija voivat neuvotella palkasta. Tyoehtosopimus ainoas-
taan maaraa alan vahimmaispalkan maaran. Tydehtosopimusten jarjestelmissa
peruspalkka jaetaan usein tehtdvakohtaiseen ja henkilokohtaiseen palkanosaan
(Hakonen ym. 2014). Tehtavakohtainen palkka maaraytyy juuri tydehtosopimuk-
sen mukaan, mutta se voi olla enemman kuin alan minimipalkka. Henkilokohtai-
seen osaan taas sisaltyy erilaisia lisia, joita ovat esimerkiksi tyokokemus-, kieli-,
rekrytointi- ja maaravuosilisa (Kuntatyonantajat 2018b). Monelle ehka tunnetuin
lisd on korvaus, joka maksetaan iltaisin tai viikonloppuisin tekemasta tyosta. Vii-
konloppuisin seka iltaisin tehtyjen toiden lisa vaihtelevat tyoehtosopimusten ja
kellonaikojen myéta (Tehy 2022).

3.1.2 Tulospalkkio

Tulospalkkio tarkoittaa sita, etta tyontekijalle maksetaan peruspalkan lisaksi tu-
lospalkkiota, joka liittyy yrityksen liikkevaihdon tai tuloksen kasvuun. Tulospalkkio
on maaritelty ennakkoon yrityksen saantéjen mukaan. (Mannisté 2018.) Tulos-
palkkaus on tarkeaa yrityksissa, silla sen tavoitteena on maaritella tavoite ja tu-
kea sen saavuttamisessa, sitouttaa tyontekijoita seka parantaa yrityksen yhtei-

sollisyyttéa (Hakonen ym. 2014). Tulospalkkion saamiseen siis vaikuttaa jokaisen
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tyontekijan panos, ja tulospalkkio on toimiva jarjestelma, silla se parantaa seka
tydntekijan etta yrityksen etuja. Tyontekijalla on mahdollisuus palkkioon ja yrityk-

sen liikevaihto kasvaa.

Tulospalkkiota voidaan maksaa ennakkoon maariteltyjen tavoitteiden saavutta-
misesta ja niiden ylittdmisesta. Asetetuissa tavoitteissa on minimitavoite, jonka
pitaa tayttya ennen kuin tulospalkkiota alkaa kertymaan. Maksettujen palkkioiden
hajonta voi olla hyvinkin suurta, silla palkkion suuruus voi kasvaa joko lineaari-
sesti tai portaittain. Tulospalkkiota ei ole pakko maksaa koko yrityksen henkil0s-
tolle, vaan esimerkiksi osastolle tai tietylle ryhmalle voidaan maaritella omat ta-
voitteet, joiden saavuttaminen sitten aiheuttaa tulospalkkion saamisen. (Hakonen
ym. 2014.)

3.1.3 Elakevakuutus

Tyonantaja voi tarjota henkilostolleen vapaaehtoisen elakevakuutuksen, joka voi
olla joko yksildllinen tai ryhmaelakevakuutus. Sen tarkoituksena on sijoittaa tyon-
tekijoilta keratyt osuudet, ja tavoitteena on nostaa tyontekijoille kertyneen elak-
keen maaraa. Tyonantajalle vapaaehtoinen elakevakuutus on kustannusteho-
kas, silla siita ei aiheudu lisakuluja palkanmaksuun eika tyontekijan tarvitse mak-
saa siitd veroja ennen sen nostamista. (Hakonen ym. 2014.) Vapaaehtoista ela-
kevakuutta kannattaa kuitenkin harkita tarkkaan, silla siind on myds mahdolli-
suus, etta sijoitus ei tuotakaan, jolloin tyontekija ei valttamatta saa rahoilleen vas-

tinetta.

Suomessa on myods kaytossa lakisaateinen tydelake, joka on tarkein elakemuoto
(Hakonen ym. 2014). Kaytdssa olevan lain nimi on tydntekijan elakelaki, ja sen
tarkoituksena on turvata elakkeen kertyminen jokaiselle 17 vuotta tayttaneelle
tydsuhteessa olevalle henkildlle. Lain mukaan tyonantaja on velvollinen hoita-
maan tyontekijalleen elaketurvan ja tyontekija taas on velvollinen osallistumaan
elaketurvansa kustantamiseen tydntekijan tydelakevakuutusmaksuilla (Tydnteki-
jan elakelaki 2006). Tyontekijan palkasta siis pidatetaan joka kuukausi tietty pro-

sentuaalinen osuus, jolla kustannetaan tyontekijan elakemaksuja.
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3.2 Henkilostoedut

Rantamaen ym. palkitsemisen kokonaisuuden nelikentan viimeisessa osiossa
kasitellaan henkilostoetuja. Opinnaytetyossa kasitellaan tarkemmin auto-, puhe-
lin-, lounas- seka liikunta- ja kulttuurietuja, tydsuhdematkalippua, henkilostota-
pahtumia seka etatydhaon liittyvia etuja. Ylimaaraisilla eduilla pyritddn muun mu-
assa tyopaikan houkuttelevuuden lisaamiseen, helpottamaan tyon ja perhe-ela-
man sujuvuutta, edistamaan terveytta ja turvaa seka hyvaan tyonantajakuvaan
(Hakonen ym. 2014). Nain ollen henkildstd- ja luontoiseduilla on merkitysta sii-

hen, kun tydnhakijat laittavat yrityksia mielestaan mieluisimpaan jarjestykseen.

3.2.1 Luontoisedut

Luontoisedut ovat tyonantajan tyontekijalle tarjoamia etuja tai korvauksia, jotka
maksetaan muuna kuin rahana. Luontoisedut voivat olla seka jatkuvia etta saan-
nollisesti toistuvia. (YTY 2021.) Luontoisetuja on runsaasti erilaisia, ja ne voivat
vaihdella yrityksittdin seka toimialoittain. Opinnaytetydssa kasitelldan luon-
toisetuina auto-, puhelin-, lounas- seka liikunta- ja kulttuurietuja seka tyosuhde-
matkalippua. Opinnaytetyohon valittin nama luontoisedut tarkempaan kasitte-
lyyn, silla ne ovat yleisessa kaytossa monessa yrityksessa ja tarkoituksena on
kasitelld mahdollisimman useita ja erilaisia etuja, jotta saadaan laaja kasitys tar-

jolla olevista luontoiseduista.

Autoedun voidaan katsovan olevan joko vapaa autoetu tai auton kayttéetu. Va-
paa autoetu tarkoittaa sita, etta tyonantajan kustannettavana on kaikki autoon
liittyvat kulut, mukaan lukien polttoainekustannukset. Auton kayttdetu on taas ky-
seessa silloin, kun tyontekija maksaa itse ainakin polttoainekustannukset. (Hako-
nen ym. 2014). Autoedulle on maaritetty raha-arvo, jonka pystyy tarkistamaan
sille tarkoitetusta laskurista verottajan sivuilta. Autoedun kuukausikohtainen
summa koostuu perusarvosta seka kayttokustannuksista. Perusarvo muodostuu

auton paaomakustannuksista, kuten vakuutusmaksuista ja veroista. Perusarvo
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lasketaan auton uushankintahinnasta laskettavana prosenttiosuutena. Kaytto-
kustannuksiin on taas otettu huomioon rengas-, korjaus- ja huoltokustannukset.
(Vero 2022a).

TyOnantaja voi kustantaa tyontekijoilleen liittyman seka puhelimen kayton, jolloin
kyseessa on puhelinetu. Puhelinetu syntyy silloin, kun tyontekija saa kayttaa pu-
helinta vapaa-ajalla yksityispuheluihin. Puhelinedulle on maaritetty kiintea raha-
arvo ja se on 20 euroa kuukaudessa. (Hakonen ym. 2014.) Tyonantajan tarjoa-
maan puhelinetuun ei kuulu sen kayttdomaksuvalineena, vaan puhelimella mah-
dolliset tehdyt ostokset verotetaan erikseen. Muuten puhelinedun verotusarvoon
kuuluu puhelut, tekstiviestit seka mahdollinen liittymaan kuuluva tietoliikenneyh-
teys. (Vero 2021.)

Ravintoedulla tarkoitetaan etua, jossa tyonantaja tarjoaa tyontekijoilleen ravin-
toedun. Ateria voi olla joko lounas, paivallinen tai illallinen, mutta yleisesti ravin-
toetu koskee lounasta. Tyonantaja voi jarjestaa ruokailun tarjoamalla lounasse-
teleita, joita tyontekija voi kayttaa useissa eri paikoissa, tyopaikkaruokailun tai
sitten sopimusruokailun. (Vero 2022a.) Ennen lounassetelit olivat paperisena ver-
siona, joilla tyontekija pystyi maksamaan ruokailun. Nykyaan kaytossa on muita-
kin vaihtoehtoja, esimerkiksi tyontekijat voivat tilata lounassetelit sahkdiseen so-
vellukseen tai Edenred-maksukortille. (Edenred 2022a.) Tydpaikkaruokailu voi
olla joko yrityksen omissa tiloissa tarjottava ruokailumahdollisuus, tai yrityksessa
voi olla jonkin ulkopuolisen ruokalanpitajan tarjoama ruokailumahdollisuus. Sopi-
musruokailulla taas tarkoitetaan sita, etta tydnantaja on tehnyt jonkin yleisessa
kaytossa olevan ruokailupaikan kanssa sopimuksen, etta tyontekijat voivat
menna sinne ruokailemaan. (Vero 2022a.) Ravintoetu on ehka merkittavin tyon-
antajan tarjoama etu, silla kunnon ruokailulla on suuri vaikutus tyontekijoiden jak-
samiseen. Mahdollisuus kohtuullisen edulliseen ja hyvaan ruokaan on erittain
korkealle arvostettu etu, ja hyva ruokailuetu parantaa henkiloston hyvinvointia
(Hakonen ym. 2014).

Etujen verotusta saatelee tuloverolaki, jonka mukaan kaikki raha ja rahanarvoiset

edut, jotka eivat ole verovapaaksi saadettyja, ovat veronalaista (Hakonen ym.
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2014). Verovapaita henkilostoetuja ovat tiettyyn summaan asti esimerkiksi lii-
kunta- ja kulttuurietu. Tyontekijalle voidaan tarjota verovapaasti jopa 400 euroa
vuodessa liikunta- ja kulttuurietuihin. Naista kaytetdan myos yhdessa nimitysta
virike-etu. (Edenred 2022b.) Liikuntaetuja pystyy nimensad mukaisesti hyddynta-
maan liikuntapalveluihin, kuten esimerkiksi kuntosaleilla, uimahalleilla seka kei-
lahalleilla. Liikuntaedut on tarkoitettu tydntekijalle kaytettavaksi tydpaikan ulko-
puoliseen liikuntaan, ja niita tarjoamalla tydnantaja voi kannustaa tyontekijoita lii-
kunnan harrastamiseen. Liikuntaetujen hyoty on se, etta ne kannustavat huoleh-
timaan terveydesta seka harrastamaan liikkuntaa (Hakonen ym. 2014). Virike-etu
termi kattaa siis myos kulttuuriedut. Tyontekijan tarjoamia kulttuurietuja voi hyo-
dyntaa esimerkiksi elokuvateattereissa seka erilaisissa kulttuuritapahtumissa, ku-

ten museoissa seka konserteissa (Edenred 2022c).

Tyodsuhdematkalippu on tyonantajan tarjoama tyontekijan henkilokohtainen mat-
kalippu, joka on tarkoitettu asunnon ja tyopaikan valisen matkan kulkemiseen.
Tyomatkalippu on verovapaata 3400 euroon asti vuodessa. (Tuloverolaki 1992,
4 luku 648§) Tyomatkalipun tarjoamisen tyontekijalle voidaan myos ajatella paran-
tavan tyontekijan terveydentilaa ja jaksamista, silla siina saa helposti hyotyliikun-
taa. Tyomatkalipulla voidaan ajatella olevan myos positiivinen vaikutus tyonanta-
jakuvalle. Monelle tyontekijalle tyosuhdematkalippu on todella tarkea etu, silla
sen avulla pystyy kulkemaan téihin myos pidemmaltd matkalta. Julkisen liikken-
teen kayttaminen on ymparistdystavallinen valinta, ja tydsuhdelipun tarjoaminen
viestittaa tyonantajan valittavan vastuullisuudesta seka kestavasta kehityksesta.

Nain ollen se vaikuttaa positiivisesti tydnantajakuvaan. (Edenred 2022d.)

3.2.2 Henkilostotapahtumat ja liikkuntapalvelut

Henkilostotapahtumia ei kovin helposti mielleta palkitsemiseksi, vaikka niita mel-
kein jokaisella tyopaikalla jarjestetaankin. Henkiléstétapahtumia voivat olla esi-
merkiksi yrityksen jarjestamat pikkujoulut, liikuntapaiva tai eri vuodenaikoihin liit-

tyvat juhlat. Ensivaikutelma monista eduista, kuten henkilostotapahtumista, on
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se, etta ne kuuluvat kaikille eivatka taten ole palkitsemista. Kuitenkin erilaisilla
tapahtumilla on merkittava vaikutus yhteisollisyyteen, tydnantajakuvaan seka

tyon kokemiseen merkitykselliseksi. (Hakonen ym. 2014.)

Tybnantaja voi tarjota tyontekijoille erilaisia likuntamahdollisuuksia, joista yksi on
tietysti opinnaytety0ssa erikseen kasiteltavat liikuntasetelit. Muita liikkuntapalve-
luita voi olla mahdollisuus kayda yrityksen kuntosalilla tai tydpaikan jarjestama
likuntapaiva. Yrityksella voi olla myds tyontekijoille tarkoitettua kerhotoimintaa,
jonka tarjonta voi olla todella runsastakin. Ehtona naissa on se, etta sen taytyy
olla tyOnantajan valitsemaa ja kaikkien saatavilla, jotta se on verovapaa henkilOs-

toetu. (Hakonen ym. 2014.)

3.2.3 Etatyd

Etatyon tarkoituksena on mahdollistaa tyonteko ajasta seka paikasta riippumatta.
Etatyon etuna on se, etta se mahdollistaa tyonteon, mikali tyontekijan tilanne es-
taa tyopaikalle paasemisen. Etatyo helpottaa erityisesti pienten lasten vanhem-
pien ja likuntavammaisten seka pitkien tydomatkojen kulkevien henkildiden tyos-
kentelya. Etatyd on myos ekologinen vaihtoehto, silla tyontekijoiden ei tarvitse
kulkea tydmatkoja. Etatyon tarjoaminen on myds tyonantajan etu, silla hanen ei
tarvitse palkata vuokratyovoimaa esimerkiksi pienten lasten vanhemmille, vaan
he voivat tehda toitd kotonaan. (Hakonen ym. 2014.) Etatyontekija voi myos
saada erilaisia vahennyksia verotukseen. Kaikki tyontekijat saavat 750 euron tu-
lonhankkimisvahennyksen, mutta on myos mahdollista saada lisavahennyksia,
mikali kustannuksia on enemman. Tyontekija voi vahentaa tulonhankkimismenoa
tydhuoneeseen, -valineisiin seka tietoliikenneyhteyteen liittyvissd hankinnoissa.
(Vero 2022b.)

Etatyon tekeminen ei kuitenkaan sovi kaikille, joten siita on erikseen sovittava
jokaisen tyontekijan kanssa. Etatyontekijan on osattava tietotekniset asiat hyvin,
silla tietoturvayhteydet eivat valttamatta ole niin hyvat kuin tyopaikalla. Etatyo ei

mydskaan sovi kaikkiin toihin, esimerkiksi jos tyo vaatii jonkin erikoisvalineen.
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Tyopaikoilla kehkeytyy tiiviita ihmissuhteita ja keskusteluita, joista jaa paitsi ko-
tona etatdissa ollessa. Nain ollen etatoihin ryhtymista kannattaa harkita tarkkaan,

jotta tyon tekeminen sailyy mielekkaana. (Hakonen ym. 2014.)

4 Aineeton palkitseminen

Kokonaispalkitsemista aineellisen palkitsemisen ohella on aineeton palkitsemi-
nen. Aineettomilla palkitsemiskeinoilla ja kannustamisella on toisinaan jopa suu-
rempi vaikutus kuin rahalla (Sitra 2013). Aineeton palkitseminen tarkoittaa palkit-
semista, mihin ei liity rahaa tai muuta materiaalia. Aineeton palkitseminen voi olla
esimerkiksi palauteen saamista tai tydon kokemisen mielekkaaksi, ja aineettoman

palkitsemisen etuna on se, etta yritys koetaan antoisaksi ja viihtyisaksi paikaksi.

Aineettoman palkitsemisen keinoja ja tapoja on lukusia, ja niiden merkitysta ei
valttamatta ole ymmarretty kunnolla. Uusien taitojen oppiminen ja kehittaminen,
urakehityksen mahdollisuus seka tydajan jarjestelyt koetaan usein merkitykselli-
simmiksi tyossa. (Hakonen 2016.) Aineettomia palkitsemisen keinoja on monia.
Kustannustehokkain on varmasti arvostuksen osoittaminen esimerkiksi palaut-
teen antamisen muodossa (Sitra 2013). Kustannustehokkuus on varmasti avain-
asemassa monissa yrityksissa, joissa ei valttamatta ole taloudellisen tilanteen ta-
kia varaa rahallisiin palkkioihin. Palautteen antaminen on usein esimiehen vas-
tuulla, tietysti ylin johtoporraskin voi antaa palautetta. Hyvan esimiehen jopa tar-
kein ominaisuus on juuri palautteen antaminen, silla esimiehen toimilla on suora
vaikutus tydilmapiiriin seka siihen, kokevatko tydntekijat tyonsa mielekkaaksi.
Tarkeaa on se, etta palautteen antaminen on molemmin puolista, eli tyontekijat
voivat antaa palautetta tai kehitysehdotuksia esimiehelle. Yhta lailla tarkeaa on

niin positiivisen kuin negatiivisen palautteen saamisen.

Rantamaen ym. palkitsemisen kokonaisuuden nelikentan kaksi ylinta osiota ka-
sittelevat aineetonta palkitsemista. (kuvio 2.) Nelikentan osiot tyo ja tapa toimia
seka kasvu ja kehittyminen kuuluvat aineettomaan palkitsemiseen, ja seuraa-

vaksi opinnaytetydssa perehdytaan tarkemmin niihin ja siihen kuuluviin etuihin.
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4.1 Tyo ja tapa toimia

Rantamaen ym. palkitsemisen kokonaisuuden nelikentdn ensimmaisessa osi-
ossa kasitellaan tyota ja tapaa toimia. Opinnaytetydssa tarkempaan tarkasteluun
on valittu hyva esimiestyo, selkeat tavoitteet ja roolit, mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua seka palautteen saaminen tyosta. Jokainen tydntekija kokee varmasti
palkitsemiseen liittyvat asiat yksilollisesti, ja jokainen arvostaa hieman eri asioita.
Toiselle raha on tarkein asia, kun jollekin eniten merkkaa sanalliset kannustukset
seka palaute. Taman takia myos aineettoman palkitsemisen merkitys ja vaikutuk-
set koetaan eri tavoilla. Palkitsemisen tulee olla ihmislahtoista, eli jokaiselle arvi-
oitaisiin oikeat palkitsemisjarjestelyt, ja talla jarjestelylla jokainen tydntekija saisi
omalle uralleen oikeat palkinnot ja jokainen tyontekija kokisi tydnsa merkittavaksi.
Onnistuneessa palkitsemisessa jokainen tyontekija viihtyy tyossaan, ja taten tyo-
ilmapiiri on myoés oikeanlainen. (Sitra 2013.) Ty6hon ja tapaan kuuluvat edut ovat

siis palkitsevia, jos ne osataan kohdentaa oikein.

4.1.1 Hyva esimiestyo

Hyva esimiesty0 on todella tarkeaa tyossa viihntymisen kannalta. Esimiehen teh-
tavana ovat tavoitteiden asettaminen, palautteen antaminen seka palkitseminen.
Esimiehen taytyy ymmartaa palkitsemisen kokonaisuus ja kehittaa yrityksen pal-
kitsemiskaytanteita, mikali niissa on parannettavaa. Esimiehen on oltava taitava
palkitsija, silla hanen vastuullaan on palkitseminen ja sen toimiminen kaytan-

ndssa. (Hakonen ym. 2014.)

Esimiestydssa olennaista on vastuiden ja roolien jakaminen, seka luoda yrityksen
puitteet sujuviksi ja onnistuneiksi. Kaytannossa esimiehen roolit voidaan jakaa
neljaan osaan: arjen toimintavastuuksi, muutosten hallinnaksi, ihmisistd huoleh-
timiseen seka itsensa johtamiseen. Arjen toimintavastuussa esimiehen tehtavia
ovat tavoitteiden asettaminen, aikataulujen suunnittelu seka tyon sujuminen ja
mahdollisiin hairidihin puuttuminen. Nama asiat ovat tarkeita jokapaivaisessa ar-
jessa, ja tarkoituksena on tehda tyontekijoiden tyoskentely mahdollisimman suju-

vaksi. Muutosten hallinnassa tarkoituksena on ennakoida tulevia muutoksia seka
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kehittaa ja viestia niista. Viestinta koskee seka uuden asian selittamista tyonteki-
j6ille seka siita koituvaa mahdollista keskustelua. Esimiehen yksi tarkeimmista
ominaisuuksista on muista ihmisista seka tietysti itsesta huolehtiminen. Esimie-
hella on oltava hyvat vuorovaikutustaidot, silla han on tekemisissa paivittain lu-
kuisten ihmisten kanssa. Esimiehen tarkoitus on innostaa tyontekijoita kohti pa-
rempia tuloksia seka osoittaa arvostusta ja kiinnostusta tyontekijoita kohtaan.
Esimiehen taytyy myds pitda huolta omasta hyvinvoinnistaan ja ajankaytostaan,
silla hanen tyopanoksensa on merkittava niin koko yritykselle kuin hanen alaisil-
leen. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Esimiehen vastuulla on myos tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Hyvinvoivalla tyo-
paikalla jad enemman aikaa tehokkaaseen tydntekoon, silla virheita ei tapahdu
niin paljoa. Tydhyvinvoinnilla on suora vaikutus tyontekijoiden suorituskykyyn ja
tuottavuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.) Hyvin voivalla tyopaikalla on hyva
yhteisollisyys, ja siella tyontekijat viihtyvat. Monille ihmisille tyopaikoilta saadut
ystavat ovat suuri voimavara, ja samalla viihtyisa tyGilmapiiri saa ihmiset pysy-

maan ja sitoutumaan yritykseen.

4.1.2 Selkeat tavoitteet ja roolit

Tyontekijoiden selkeat tavoitteet ja roolit ovat toimivan ja onnistuneen tyoyhteison
merkki. Tavoitteiden ja roolien jakaminen ja niista tiedottaminen on esimiehen
vastuulla. Onnistuneella roolien ja vastuiden jakamiselle seka niihin perehdytta-
misella yritys parjaa paremmin, seka esimiehen aikaa jaa myos muuhun. Epasel-
keilla tavoitteilla ja rooleilla ei tyontekijdilla ole tietoa, mita heilta vaaditaan, joten
heita pitaisi ohjata ja neuvoa jatkuvasti. Selkeat tavoitteet ja roolit helpottavat
tyontekijoiden tyontekoa, silla jokaiselle on vastuut ja hommat hallussa. (Alma
Talent 2020.)

Tavoitteiden asettamisessa on hyva miettia, kuinka pitkalle aikavalille tavoitteita
asetetaan. Parantamalla tyontekijdiden sitoutumista yritykseen, kannattaa tavoit-
teita asettaa hieman lyhyelle aikavalille. Usein tyontekijoiden on hankala nahda

vuoden tai useamman paahan sidottuja tavoitteita. Mikali tavoitteita asetetaan
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muutaman kuukauden valein, on tyontekijoilla tarkemmin tiedossa ne seka niita
on helpompi seurata. Tavoitteiden seka roolien tiedottaminen seka niista kom-
munikoiminen helpottaa esimiehen tehtavaa, silla hanen ei tarvitse valvoa jo-
kaista suoritusta seka tyontekijat pystyvat itse arvioimaan omaa suoriutumistaan,

mikali heilla on tiedossa vaaditut kriteerit. (Alma Talent 2020.)

4.1.3 Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua

Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua oman tyonsa suunnitteluun ovat tarkeita piir-
teita tyontekijoille. Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan sita, etta tyontekija pys-
tyy osallistua oman tyonsa, tyotahtinsa ja tydomenetelmien suunnitteluun. Esimies
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa paljon tdhan palkitsemismuotoon ja siihen kan-
nattaakin panostaa, silla vaikutusmahdollisuuksien koetaan lisdavan muun mu-
assa tuottavuutta seka tyotyytyvaisyytta. Osallistuminen ei kuitenkaan aina lisaa
tyytyvaisyytta tai takaa onnistunutta lopputulosta, silla vaikutusmahdollisuudet
koetaan eri tavalla tydntekijoiden keskuudessa. Yleensa negatiiviset kokemukset
liittyvat ajankayttoon, silla kaikki tyontekijat eivat ole kiinnostuneita vaikutusmah-
dollisuuksista ja kokevat asian turhaksi. Siksi onkin tarkeaa miettia, keita yrityk-
sessa osallistuu esimerkiksi kokouksiin ja miten asioista viestitaan. Osallistami-
nen onnistuessaan lisda ymmarrysta ja vahentaa siihen kuluvaa aikaa. (Hakonen
ym. 2014.)

Yrityksilla voi olla kaytdssaan erilaisia osallistumis- ja vaikuttamiskeinoja. Yrityk-
sella voi olla esimerkiksi ryhma, johon kuuluu eri tason tyontekijoita, kuten henki-
|6stoa seka johtoa. Tyontekijoilla voi olla myos oma edustajansa johtoryhmassa,
jotta tydntekijoiden aani paasee kuuluviin ylemmalle tasolle asti. Keinoja ovat
my0s erilaiset kyselyt, kuten henkildstokysely, seka tiimityd. (Hakonen ym. 2014.)
Erilaisten kyselyiden etuna voi olla se, etta ne usein tuotetaan anonyymisti, jolloin
tyontekijat saattavat uskaltaa sanoa asioita enemman kuin omalla nimellaan. Tii-
mitydn etuna on se, ettd monesti ryhmissa muodostuu runsaasti erilaisia mielipi-

teita, varsinkin sellaisia, joita kaikille yksilGille ei muuten olisi tullut mieleen.
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Vaikutusmahdollisuuksien tarkoituksena on saada tyontekijoiden aani ja mielipi-
teet kuuluviin. Useat tyontekijat ovat tyytymattdomia, jos heitd koskevia paatdksia
tehdaan ilman heidan mielipiteidensa kuulemista. Tyontekijoiden silmissa vaiku-
tusmahdollisuudet osoittavat arvostusta heidan tekemaansa tyota kohtaan, joten
aanen kuuluviin saamisella tyontekijat ovat sitoutuneempia yritykseen. Tyonteki-
jat myos tuottavat parempaa tyonlaatua, kun he ovat saanet olla mukana paatok-
senteossa, joten onnistunut vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen on seka tyon-

tekijoiden etta yrityksen etu. (Hakonen ym. 2014.)

4.1.4 Palautteen saaminen tyosta

Palautteen antaminen on yksi merkittavin ja tydnantajalle edullisin palkitsemisen
tapa. Palautteen antaminen liittyy usein muiden palkitsemistapojen kayttoon, ku-
ten henkilokohtaisen palkanosan tai tulospalkkauksen kayttoon. (Hakonen ym.
2014.) Palautteen saaminen voi olla seka negatiivista etta positiivista. Arvostuk-
sen osoitusta voi osoittaa palautteen antamisen muodossa, ja myos rakentavasti
annettu negatiivinen palaute osoittaa arvostusta, sillé esimies uskoo tyontekijan
potentiaaliin ja yrittda ohjata hanen toimintaansa parempaan suuntaan (Sitra
2013). Tyodntekijalle jatkuvan palautteen saaminen on tyontekijalle erittain tar-
keaa, oli se sitten negatiivista tai positiivista. Palautteen pohjalta tyontekija pystyy
reagoimaan omaan toimintaansa ja kehittamaan sita. Palautetta on myds tarkeaa
saada muiltakin yrityksen tyontekijoilta kuin ainoastaan esimieheltd, silla esimies
ei valvo kaikkien tyontekijoiden tyota koko aikaa ja silloin jokin olennainen asia
voi jaada huomaamatta. Olennaista kuitenkin on, etta palautetta annetaan, silla
ilman palauutteen saamista jaa tyontekijan omalle vastuulle arvioida tydnsa laa-

tua ja siita selviamista. (Hakonen ym. 2014.)

Palautetta tarvitaan niin hyvista kuin huonoistakin suorituksista. Palautteen an-
nolla viestitetaan kaikille yrityksen tyontekijoille, millaista tyonjalkea halutaan. Pa-
lautteen antamisen ei tarvitse aina olla myonteista, jotta se koetaan palkitsevaksi.
Usein korjaava ja rakentava kielteinen palaute koetaan palkitsevammaksi, silla
sen avulla tyontekijat pystyvat korjaamaan tyonsa laatua. Palautteen antaminen

on usein esimiehen vastuulla, ja hyvan esimiehen tunnistaa siita, etta han osaa
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antaa palautetta. Negatiivisen palautteen antaminen koetaan epamieluisaksi, jo-
ten esimiehen johtamistaito punnitaan silloin, etta kielteinen palaute ei jaa anta-
matta. Kielteinen palaute auttaa palautteen saajaa oppimaan ja kehittymaan, jos

palaute osataan antaa henkilda kunnioittavalla tavalla. (Hakonen ym. 2014.)

4.2 Kasvu ja kehittyminen

Rantamaen ym. palkitsemisen kokonaisuuden nelikentan toinen osio kasittelee
kasvua ja kehittymista. Opinnaytetyossa tarkempaan tarkasteluun on valittu kou-
lutus ja urakehitys, kehityskeskustelut seka osaamisen johtaminen. Kasvuun ja
kehittymiseen liittyvalla palkitsemisella on tarkoitus saada tyontekijat kiinnostu-
maan ja sitoutumaan yritykseen. Kehitysmahdollisuudet tekevat yrityksesta tyon-

tekijoiden silmissa houkuttelevan. (Hakonen ym. 2014.)

4.2.1 Koulutus ja urakehitys

Koulutus ja urakehitys on monille tyontekijoille se merkittavin aineettoman palkit-
semisen muoto. Tyodntekija tarjoaa osaamisensa yrityksen kayttoon, niin tydnte-
kijan keino palkita siita on erilaiset kehitysmahdollisuudet. Kehitysmahdollisuudet
tekevat yrityksesta lukuisien tyontekijoiden silmissa houkuttelevan ja mielenkiin-
toisen. (Hakonen ym. 2014.) Tydntekijdiden tiedostaessa urakehityksen mahdol-
lisuuden, tydntekijat ovat motivoituneita ja ahkeria seka kokevat saadun palkkion
tydnsa arvoiseksi (Halonen 2020). Koulutuksen ja urakehityksen mahdollisuus
voi siis parantaa tyontekijoiden motivaatiota, ja samalla motivoituneet tyontekijat
kasvattavat yrityksen liikevaihtoa. Kun tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi, han
todennakdisesti pysyy yrityksessa pidempaan ja kertoo muille ihmisille positiivisia
kokemuksia yrityksesta. Nain yritys saa sitoutettua tyontekijoita yritykseen seka
samalla todennakoisesti rekrytointiprosessissa palkattua osaavia tyontekijoita

hyvan tyonantajakuvan takia.

Tyonantaja voi tarjota koulutusta ja urakehitysta monin eri tavoin. Tapoja ovat
esimerkiksi urapolut, eteneminen vaativampiin tehtaviin, koulutusohjelmat, kurs-
sit tai tydnantajan tukema koulutus. Kaikkien naiden yhteinen tehtava on saada

tyontekijat tuntemaan itsensa pateviksi ja tarjota heille osaamistaan vastaavaa
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tyota. Urapoluilla ja etenemisella vaativampiin tehtaviin tarkoitetaan yrityksen si-
sdisia etenemismahdollisuuksia, esimerkiksi etenemista juniorikonsultista kon-
sultiksi ja niin eteenpain. Naissa tavoitteena on tunnistaa avainhenkiléita ja kehit-
taa yrityksessa olevaa osaamista. Tyonantaja voi myos tarjota tyontekijoilleen
erilaisia koulutusohjelmia ja kursseja, joilla kehitetaan tyontekijoiden osaamista.
Nama keinot ovat usein lyhytkestoisia, ja niiden tarkoitus on parantaa jonkin tie-
tyn osa-alueen osaamista, kuten uusien ohjelmistojen kayttéa. Tydnantajan tu-
kema koulutus taas tarkoittaa usein tydajan ulkopuolista lisdkoulutusta, joka voi
olla seka tyonantajan etta tyontekijan itsensa toivomaa. Tyonantajan tukeman
koulutuksen tarkoitus on kehittaa tyontekijan osaamista jollakin osa-alueella tai

sitten hankkia kokonaan uutta osaamista. (Hakonen ym. 2014.)

4.2.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat oiva tapa kayda lapi tarkeita tyohon liittyvia asioita. Ke-
hityskeskusteluiden tavoitteena on auttaa tyontekijad ymmartamaan yrityksen
kannalta tarkeat asiat, kuten tavoitteet, tehtavat ja toimintatavat. Kehityskeskus-
telut ovat merkittavia seka tyontekijalle etta esimiehelle. Kehityskeskusteluissa
tyontekija paasee osallistumaan tyon suunnitteluun ja tavoitteiden ideoimiseen.
Esimies taas saa kuulla tyontekijoiden mielipiteita ja suunnitella tavoitteita naiden
perusteella. llman kehityskeskusteluita tyontekijat eivat valttamatta tiedosta kaik-

kia heilta vaadittuja asioita. (Hakonen ym. 2014.)

Kehityskeskustelut jarjestetaan yleensa tyontekijan ja oman laheisimman esimie-
hen, kuten osastonjohtajan, valilla. Kehityskeskusteluissa tarkoitus on, etta mo-
lemmat osapuolet saavat antaa palautetta, ja kahden kesken jarjestetyssa tapaa-
misessa aanen saa helpommin kuuluviin kuin isossa tapahtumassa. Kehityskes-
kusteluissa ongelmaksi voi muodostua niiden liian pitka vali, silla niita pitaisi olla
useammin kuin kerran vuodessa. Useammalla kehityskeskustelulla vuodessa
pystytddn nopeammin reagoimaan mahdollisiin ongelmatilanteisiin, silla ne tule-

vat nopeammin ilmi. Tarkeda on myds vapaamuotoinen keskustelu ja rento ilma-
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piiri, jotta molemmat osapuolet uskaltavat tuoda asioita esiin. Kehityskeskustelui-
den tarkoitus on kuitenkin tulla kuulluksi ja saada rehellisesti sanottua mielessa

olevat asiat. (Hakonen ym. 2014.)

4.2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen tarkoituksena on tiedostaa yrityksessa jo oleva osaami-
nen ja osata johtaa sita oikealla tavalla. Osaamisen johtamisessa on alettu kayt-
taa termia parhaiden kykyjen johtaminen. Siind pyritaan tunnistamaan tarkeat
tyontekijat, jotta heille pystytaan jarjestamaan seuraajat esimerkiksi elakoitymi-
sen koittaessa. Osaamisen johtaminen on tarkeaa, silla avainhenkildiden merki-
tys yrityksessa on merkittavaa ja heidat halutaan pitaa yrityksessa. (Ylikorkala
ym. 2018.)

Osaamisen johtamisessa palkitseminen on yleensa pitkalla aikavalilla tapahtu-
vaa, jotta avainhenkilot saadaan sitoutettua yritykseen useaksi vuodeksi. Vaikka
avainhenkiloiden tunnistaminen on tarkeaa, ei heidan palkitsemisensa valtta-
matta eroa muiden tyontekijoiden palkitsemisesta. Merkittavin ero avainhenkildi-
den palkitsemisessa on se, etta heille saatetaan tarjota arvokkaampaa jatkokou-
lutusta, jotta pystytaan jatkamaan ja kehittdmaan heidan osaamistaan. Samalla
tavalla kuin muillekin tyontekijoille, on avainhenkildille koulutus ja urakehitys tar-
keaa. Kallimmilla ja arvokkaammilla jatkokoulutusohjelmilla pyritaan siihen, etta
myds avainhenkildiden mielenkiinto yritysta kohtaan sailyy ja tyo koetaan mielek-
kaaksi. (Ylikorkala ym. 2018.)

5 Tyontekijoiden kokemuksia palkitsemisesta ja kyselyn tu-
lokset

Tassa opinnaytetyon osassa kaydaan lapi kyselyn tuloksia. Opinnaytetyon suun-
nitelman mukaan tarkoituksena oli kerata tietoa tyontekijoiden kokemuksista eri-
laisista kokonaispalkitsemisen keinoista, joiden pohjalta tehdaan yritykselle x ko-
konaispalkitsemisen suunnitelma (liite 2). Tassa osiossa tarkoituksena on analy-

soida tutkimuskyselyn tuloksia.
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Opinnaytetyon tyyppi on kehittdmishanke, mutta tydssa paadyttiin myds toteutta-
maan kyselytutkimus. Kyselyosuuden tarkoituksena oli kerata tietoa tyontekijoilla
olevista kokonaispalkitsemisen, eli aineettoman ja aineellisen palkitsemisen, kei-
noista seka mitka keinot koetaan tarkeimmiksi. Toimeksiantajayrityksella x ei ollut
olemassa olevaa kokonaispalkitsemisen mallia, joten kyselyn avulla haluttiin sel-
vittda vastaukset tutkimuskysymyksiin, joiden avulla saataisiin luotua mahdolli-
simman kattava ja ajankohtainen suunnitelma. Kyselyn tarkoituksena oli saada
vastauksia eri toimialoilla tyoskentelevilta tyontekijoilta, joiden pohjalta luotiin yri-
tykselle x palkitsemisen suunnitelma. Suunnitelmassa huomioitiin kyselyn vas-
taukset seka yritykselle x mahdolliset palkitsemisen keinot sen toimiala ja koko

huomioiden.

5.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa osassa kasitellaan toteutetun kyselytutkimuksen luotettavuutta, eli validi-
teettia seka reliabiliteettia. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Validi-
teetissa on kyse siita, kuinka hyvin tutkimus mittaa juuri sita asiaa, mita sen tay-
tyykin mitata. Olennaista validiteetissa on, etta sen mittaaminen on riittdvan te-
hokasta ja kattavaa. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja var-
muutta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tulokset ovat samanlai-
sia eli ne pystytaan toistamaan, eivatka tuloksiin vaikuta esimerkiksi sattumanva-
raisuus. Tutkimuksen reliabiliteetti on tarkka ja luotettava, mikali tutkimukseen

saadaan sama lopputulos ja se on toistettavissa. (KvantiMOTV 2008.)

Opinnaytetydssa tutkimuskysely toteutettiin kyselylomakkeella, ja siihen saatiin
yhteensa 105 vastausta. Jokainen vastaaja vastasi kaikkiin kysymyksiin. Kyselyn
kysymykset pohjautuivat viitekehykseen, seka opinnaytetydssa tarkemmassa
tarkastelussa olleeseen Rantaméen ym. (2006) palkitsemisen malliin. Tutkimuk-
sen validiteetti on mielestani hyva. Kysymyksissa jokainen palkitsemisen neliken-
tan osa-alue oli omana kysymyksenaan ja vastausvaihtoehtoja oli useita. Vas-
tausvaihtoehdoiksi oli annettu aaripaat, silla vaihtoehtoina olivat muun muassa
erittdin tarkea seka ei lainkaan. Mielestani tutkimuksen hyvan validiteetin taus-
talla on se, etta jokainen vastaaja on todennakoisesti I0ytanyt itselleen sopivan
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vaihtoehdon. Tutkimuksen reliabiliteettiin pyrittiin varautumaan siina, etta kysely
lahetettiin muutamalla eri toimialalla toimivan yrityksen tydntekijoille. Tasta huoli-
matta tutkimuksen reliabiliteetti ei ole kaikista tarkin, silla vastaukset saattavat
olla erilaisia, mikali kysely toteutettaisiin uudestaan eri tyontekijoille. Tutkimuksen
tuloksiin saattaa myoOs vaikuttaa se, etta kaikki vaihtoehtoina olleet palkitsemisen

keinot eivat olleet vastaajille tunnettuja, jolloin niita ei koeta tarkeiksi.

5.2 Tutkimuksen toteutus, tavoite ja sisaltd

Tutkimuskysely toteutettiin sahkdisesti Google Forms -kyselylomakkeen avulla.
Kyselyyn annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa, ja vastausaika oli 14.3.-27.3. va-
lisena aikana. Vastauksia tuli ynteensa 105 kappaletta. Vastauksien kohtuullisen
suuren maaran takia tulokset ovat melko luotettavia. Opinnaytetyon projektisuun-
nitelmassa tavoitteena oli saada vahintaan 80 vastausta kyselyyn, joten tama ta-

voite onnistui.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyoelamassa olevien tyontekijoiden ole-
massa olevia kokonaispalkitsemisen keinoja ja niiden merkitysta. Kysely lahetet-
tiin muutaman isohkon yrityksen tyontekijoille, jotka tyoskentelevat eri toimialoilla.
Talla yritettiin varmistaa se, etta vastaukset eivat olisi samanlaisia, mikali tietoa
kerattaisiin ainoastaan yhdelta toimialalta. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, ja se
sisaltdd muutaman kysymyksen koskien vastaajan perustietoja. Perustietoja
maarittelevat kysymykset koskivat tyontekijan sukupuolta, ikda seka tyokoke-
muksen maaraa. Tarkemmat kysymykset |0ytyvat opinnaytetyon lopusta erilli-

sena liitteena (liite 1).

Perustietojen jalkeen kyselyssa haluttiin selvittda monivalintakysymyksilla, mita
aineellisen ja aineettoman palkitsemisen keinoja tyontekijoilla on kaytdossa nykyi-
sessa tyOpaikassaan. Kyselyn viimeiset nelja kysymysta liittyvat Rantamaen ym.
(2006, 16) palkitsemisen nelinkenttaan. Jokainen kysymys kattaa yhden neliken-
tan osa-alueen, ja kyseinen osa-alue on merkitty kysymyksen loppuun. Kysymyk-

sissa haluttiin selvittdd, kuinka merkittavaksi tyontekijat kokevat kyseisen osa-
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alueen palkitsemisen keinot, ja vastausvaihtoehdot olivat en lainkaan, jonkin ver-

ran, en osaa sanoa, melko paljon seka erittain paljon.

5.3 Kyselyn tulosten sisaltd

Opinnaytetyon tassa osiossa kaydaan lapi kyselysta saadut tulokset. Kyselyyn
vastasi yhteensa 105 henkil6a, ja he vastasivat jokaiseen kysymykseen. Kaikista
kysymyksista on tehty omat kuvionsa, ja kuvioiden alle selitetdan sanallisesti saa-
dut tulokset. Tulosten pohjalta saadut johtopaatokset esitetaan opinnaytetyon vii-
meisessa kappaleessa.

1. Sukupuoli

105 vastausta

@ Nainen
@ Mies
Muu
@ En halua vastata

Kuvio 3. Vastaajien sukupuoli.

Kyselyyn vastanneiden henkildiden sukupuoli jakautui kuvion 9 mukaan. Vastaa-
jista naisia oli 57,1% eli 60 henkild6a. Miehia vastanneista oli 40% eli 42 henkil6a.
Kyselyyn vastanneista 2,9% ei halunnut vastata edustamaansa sukupuoleen,

mika tarkoittaa 3 henkilda.
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2. lkaryhma

105 vastausta

@ 18-24 vuotta
@ 25-30 vuotta

31-35 vuotta
@ 36-40 vuotta
@ Yli 40 vuotta

Kuvio 4. Vastaajien ikaryhma.

Kyselyssa annettiin ikaryhmiksi 18-24 vuotta, 25-30 vuotta, 31-35 vuotta, 36-40
vuotta seka yli 40 vuotta (kuvio 4). Kyselyyn vastanneista enemmisto oli 36-40
vuotta, ja taman ikaryhman osuus oli 29,5 prosenttia, mika vastaa 31 henkiloa.
Seuraavaksi eniten vastaajia kuuluu ikaryhmaan yli 40 vuotta, jonka osuus ol
25,7 prosenttia eli 27 henkilda. Kyselyyn vastanneista 21,9 prosenttia oli 31-35
vuotiaita, joka tarkoittaa 23 henkil6a. 14,3 prosenttia vastanneista kuuluu ikaryh-
maan 25-30 vuotta, joka tarkoittaa 15 henkild6a. Vahiten kyselyyn vastasi 18-24

ikaryhmaan kuuluvat, joiden prosenttiosuus oli 8,6. Tama tarkoittaa 9 henkiloa.

3. Kuinka monen vuoden tydkokemus sinulla on?

105 vastausta

@ Alle vuosi
@ 1-3 vuotta
4-6 vuotta
@ 7-9 vuotta
@ YIi 10 vuotta

\

Kuvio 5. Vastaajien tyokokemuksen pituus.
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Tyokokemuksen pituus vuosina nakyy ylla olevassa kuviossa (kuvio 5). Kyselyyn
vastanneista enemmistdlla oli 7-9 vuoden tydkokemus, tdaman ryhman osuus oli
29,5 prosenttia, mika vastaa 31 henkil6a. Seuraavaksi eniten oli yli 10 vuoden
tyokokemuksen omaavia henkildita ja heidan osuus oli 25,7 prosenttia eli 27 hen-
kiloa. 24,8 prosentilla vastanneista oli 4-6 vuoden tydkokemus, mika tarkoittaa 26
henkiloa. Vastaajista 13,3 prosentilla oli 1-3 vuoden tydkokemus, joka vastaa 14
henkiloa. Vahiten vastaajia oli alle vuoden tydkokemukseen ja heidan osuutensa

oli 6,7 prosenttia eli 7 henkiloa.

4. Mitka aineellisen palkitsemisen keinot ovat sinulla kéytdssa nykyisessa D opioi
tyopaikassa?

105 vastausta

Tulospalkkio
Bonukset
Eldkevakuutus
Tyéterveydenhuolto
Lounasetu
Kulttuurietu
Liikuntaetu

Autoetu

Puhelinetu
Henkilgstétapahtumat
Etatyémahdollisuus
Asuntoetu

Tydajan joustavuus
Muu

37 (35,2 %)

60 (57,1 %)
17 (16,2 %)
44 (41,9 %)
94 (89,5 %)

55 (52,4 %)
56 (53,3 %)
29 (27,6 %)
48 (45,7 %)
91 (86,7 %)
58 (55,2 %)

20 (19 %)
57 (54,3 %)

0 20 40 60 80 100

Kuvio 6. Vastaajien nykyisessa tyopaikassa kaytossa olevat aineellisen palkitse-

misen keinot.

Ylla olevasta kuviosta 6 selviaa, etta ylivoimaisesti eniten kaytdssa olevat aineel-
lisen palkitsemisen keinot ovat lounasetu seka henkilostotapahtumat. 94 henkil6a
vastasi heilla olevan kaytossa lounasetu, ja 91 henkilda vastasi henkilostotapah-
tumien olevan kaytéssa nykyisessa tyopaikassa. Seuraavaksi eniten kyselyyn
vastanneista vastasi heilla olevan kaytossa bonukset, etatydmahdollisuuden ja
tydajan joustavuuden seka kulttuuri- ja liikuntaedut. Naiden vaihtoehtojen osuus

oli melko tasainen.
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Kyselyssa vahiten vastauksia tuli vaihtoehtoihin asuntoetu, elakevakuutus seka
muu. Asuntoedun vastasi olevan kaytdssa 20 henkilda ja elakevakuutus on kay-

toéssa 19 vastaajan tydpaikassa. Muu vaihtoehdon vastasi 5 henkil6a.

5. Mitka aineettoman palkitsemisen keinot sinulla on kaytossa nykyisessa IO Kopioi
tyopaikassa?

105 vastausta

Hyva esimiestyd [—66 (62,9 %)

Selkeét tavoitteet ja roolit —91 (86,7 %)

Mahdollisuus vaikuttaa ja osalli... [—42 (40 %)

Palautteen saaminen tydstd [—98 (93,3 %)
Koulutusmahdollisuus
Urakehitys —45 (42,9 %)
Kehityskeskustelut —90 (85,7 %)
Muu
0 20 40 60 80 100

Kuvio 7. Vastaajien nykyisessa tyOpaikassa kaytdssa olevat aineettoman palkit-

semisen keinot.

Ylla olevasta kuviosta 7 selviaa vastaajien nykyisilla tyopaikoilla kaytossa olevat
aineettoman palkitsemisen keinot. Vastaajilla eniten kaytdssa ovat palautteen
saaminen tyosta, selkeat tavoitteet ja roolit seka kehityskeskustelut. 98 vastaa-
jalla on kaytossaan palautteen saaminen tyosta, 91 vastaajalla selkeat tavoitteet
ja roolit seka 90 vastaajalla on kaytossa kehityskeskustelut. Aineettoman palkit-
semisen vaihtoehdoissa hyva esimiestyd, koulutusmahdollisuus, urakehitys seka
mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua oli kaikissa melko paljon vastauksia. Ylivoi-

maisesti vahiten vastattiin muu vaihtoehto, jonka vastasi 4 henkilda.
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6. Miten merkittdavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen
olevan? (Tyo ja tapa toimia)

4 14
Mahdollisuus osallistua
* 47
23
. s

Mahdollisuus vaikuttaa
#16 43

Palautteen saaminen tydsta i 9

Selkedt tavoitteet ja roolit i 10

Hyva esimiestyd
v v P 15

0 10 20 30 40 50 60 70

49

M Erittdin paljon Melko paljon Enosaa sanoa MJonkunverran MEn lainkaan

Kuvio 8. Palkitsemisen keinojen merkittavyys tyontekijoille (Tyd ja tapa toimia).

Nelikentan ensimmaisen osion vastaukset selviavat ylla olevasta kuviosta (kuvio
8). Kyselyn kysymykset olivat nelikentan mukaan mahdollisuus osallistua, mah-
dollisuus vaikuttaa, palautteen saamisen tyosta, selkeat tavoitteet ja roolit seka
hyva esimiestyd. Kyselyssa haluttiin selvittaa, kuinka merkittavia kyseiset keinot
ovat tyontekijoille, ja vastausvaihtoehdot olivat erittain paljon, melko paljon, en

0saa sanoa, jonkun verran seka en lainkaan.

Kyselyyn vastanneista nelja henkiloa pitaa mahdollisuuden osallistua erittain pal-
jon merkittavana. 14 henkilo vastasi vaihtoehdon melko paljon, kun taas 17 hen-
kild vastasi en osaa sanoa. Ylivoimaisesti eniten vastauksia tuli vaihtoehtoon jon-
kun verran, silla sen vastasi 47 henkil6a. 23 henkiléa vastasi en lainkaan -vaih-

toehdon eli heille mahdollisuus osallistua ei ole lainkaan merkittavaa.

Kysymykseen mahdollisuus vaikuttaa oli samankaltaiset vastaukset kuin mahdol-
lisuus osallistua -kysymykseen. Vastaajista viisi pitaa erittain paljon merkittavana

mahdollisuutta vaikuttaa. 25 henkil6 vastasi vaihtoehdon melko paljon. Ylivoimai-
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sesti eniten vastauksia tuli vaihtoehtoon jonkun verran, silla sen vastasi 43 hen-
kiloa. Vaihtoehtoihin en osaa sano seka en lainkaan vastasi molempiin 16 henki-

164.

Palautteen saaminen tyosta koettiin merkittavaksi, silla 58 henkiloa vastasi sen
olevan erittain paljon merkittavaa ja 37 vastasi vaihtoehdon melko paljon. Kyse-
lyssa yksi henkilé vastasi vaihtoehdon en osaa sanoa. Yhdeksan henkilon mie-
lesta palautteen saaminen tydsta on jonkun verran merkittavaa. Yksikaan vas-

taaja ei vastannut vaihtoehtoa en lainkaan.

Selkeilla tavoitteilla ja rooleilla koettiin olevan suurta merkitysta, silla 59 henkiloa
vastasi sen olevan erittain paljon merkittavaa ja 35 henkild vastasi vaihtoehdon
melko paljon. Yksi vastaaja vastasi vaihtoehdon en osaa sanoa. Jonkun verran -
vaihtoehdon vastasi 10 vastaajaa. Yksikaan vastaaja ei vastannut vaihtoehtoa en

lainkaan.

Hyvaan esimiestyohon vastasi 40 henkiloa vaihtoehdon erittain paljon merkitta-
vaa ja 49 vastaajaa vaihtoehdon melko paljon. Yksikaan henkilo ei vastannut en
osaa sanoa. 15 vastaajan mielesta hyva esimiestyd koetaan jonkun verran mer-

kittavaksi ja yhden vastaajan mielesta ei lainkaan merkittavaksi.

7. Miten merkittavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen olevan? (Kasvu ja |_|:| Kopioi
kehittyminen)

Il Enlainkaan _ M Jonkin verran Enosaa sanoa [ Melko paljon M Erittdin paljon
60

40

20

Kehityskeskustelut Ty6nantajan tarjoama Urakehitys Osaamisen johtaminen
koulutus

Kuvio 9. Palkitsemisen keinojen merkittavyys tyontekijoille (Kasvu ja kehittymi-

nen).
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Ylla olevasta kuviosta 9 selviaa palkitsemisen nelikentan toisen osion, kasvu ja
kehittyminen, vastaukset. Kysymykset koskivat kehityskeskusteluita, tydnantajan
tarjoamaa koulutusta, urakehitysta seka osaamisen johtamista. Kyselyssa halut-
tiin selvittaa, kuinka merkittavia kyseiset keinot ovat tyontekijoille, ja vastausvaih-
toehdot olivat erittain paljon, melko paljon, en osaa sanoa, jonkun verran seka en

lainkaan.

Kyselyyn vastanneista yksi henkild vastasi vaihtoehdon en lainkaan kysymyk-
seen kehityskeskusteluista. 23 henkilo vastasi vaihtoehdon jonkun verran. En
0saa sanoa -vaihtoehdon vastasi kolme vastaajaa. Ylivoimaisesti eniten vastauk-
sia tuli vaihtoehtoon melko paljon, silla sen vastasi 65 henkilda. 13 henkiloa vas-

tasi, etta kehityskeskustelut ovat erittain paljon merkittavia.

Kysymykseen tyonantajan tarjoamasta koulutuksesta nelja henkil6 vastasi, etta
ne eivat ole lainkaan merkittavia. Vastaajista 17 pitaa jonkun verran merkittavana
tyonantajan tarjoamia koulutuksia. Viisi henkiloa vastasi vaihtoehdon en osaa sa-
noa. Eniten vastauksia saivat vaihtoehdot melko paljon, 35 vastausta, seka erit-

tain paljon, 44 vastausta.

Kysymykseen urakehityksesta oli samankaltaiset vastaukset kuin tyonantajan
tarjoamiin koulutuksiin. Nelja henkilo ei pida niita lainkaan merkittavina. 17 vas-
taajan mielesta ne ovat jonkun verran merkittavia. Kyselyssa viisi henkiloa vas-
tasi vaihtoehdon en osaa sanoa. Eniten vastauksia saivat vaihtoehdot melko pal-

jon, 33 vastausta, seka erittain paljon, 44 vastausta.

Osaamisen johtamisessa vastausten tulokset olivat eniten lahella toisiaan. 20
vastaajan mielesta ne eivat ole lainkaan merkittavia. Vastaajista 32 pitaa osaa-
misen johtamista jonkun verran merkittavana. 23 vastaajaa vastasi vaihtoehdon
en osaa sanoa. Osaamisen johtamista vastaajista 21 pitaa melko paljon merkit-

tavana ja 9 vastaajaa erittain paljon merkittavana.
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8. Miten merkittavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen
olevan? (Rahallinen palkitseminen)

. 13
Eldkevakuutus a0

19

Optiot

P ﬁ 42
8

Provisio

# 43
5
Tulospalkka
# 26

Peruspalkka
P = 3
0
0

48

58
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M Erittdin paljon Melko paljon Enosaa sanoa MJonkunverran M En lainkaan

Kuvio 10. Palkitsemisen keinojen merkittavyys tyontekijoille (Rahallinen palkitse-

minen).

Nelikentan kolmannen osion vastaukset selviavat ylla olevasta kuviosta (kuvio
10). Kyselyn kysymykset olivat nelikentan mukaan elakevakuutus, optiot, provi-
sio, tulospalkka seka peruspalkka. Kyselyssa haluttiin selvittaa, kuinka merkitta-
via kyseiset keinot ovat tyontekijoille, ja vastausvaihtoehdot olivat erittain paljon,

melko paljon, en osaa sanoa, jonkun verran seka en lainkaan.

Kyselyyn vastanneista nelja henkiloa pitaa elakevakuutusta erittain paljon mer-
kittdvana. 13 henkiléa vastasi vaihtoehdon melko paljon. Eniten vastauksia sai
vaihtoehto en osaa sanoa, silla sen vastasi 40 vastaajaa. Vaihtoehdot jonkun

verran seka en lainkaan saivat kumpikin 25 vastausta.

Vastaajista kuusi pitaa optioita erittain paljon merkittavana. 19 henkiloa vastasi
vaihtoehdon melko paljon. Kysymykseen optioista 30 henkil6 vastasi en osaa sa-
noa. Eniten vastauksia tuli vaihtoehtoon jonkun verran, silla sen vastasi 42 hen-
kilda. Optioita kahdeksan vastaajaa ei pida lainkaan merkittdvana palkitsemisen

keinoina.
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Kysymykseen provisioista vastaukset ovat samankaltaiset kuin optioista. 10 vas-
taajaa pitaa provisioita erittain paljon merkittavana ja 18 vastaajaa melko paljon
merkittavana. Kysymykseen provisioista 29 henkil6a vastasi vaihtoehdon en
osaa sanoa. Ylivoimaisesti eniten vastauksia sai vaihtoehto jonkun verran, silla
sen vastasi 43 vastaajaa. Vastaajista viisi ei pida provisioita lainkaan merkitta-

vana.

Tulospalkkaa koskevaan kysymykseen 20 vastaajaa vastasi sen olevan erittain
paljon merkittavaa. Ylivoimaisesti eniten vastauksia sai vaihtoehto melko paljon,
silla 48 vastaajaa vastasi sen. Yhdeksan vastaajaa vastasi vaihtoehdon en osaa
sanoa. Vastaajista 26 vastasi tulospalkkiolla olevan jonkun verran merkitysta.

Kahden vastaajan mielesta tulospalkkiot eivat ole lainkaan merkittavana.

Peruspalkalla koettiin vastaajien mielesta olevan suurinta merkitysta, silla 44 vas-
taajaa vastasi vaihtoehdon erittain paljon merkittavaa ja 58 melko paljon merkit-
tavaa. Kolmen vastaajan mielesta peruspalkalla on jonkun verran merkitysta. Yk-

sikaan vastaaja ei vastannut vaihtoehtoja en osaa sanoa tai ei lainkaan.
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9. Miten merkittaviksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen
olevan? (Henkil6stéedut)

——— 10
S
yiajan joustavuus — Ii a8
Etatyomahdolli
ool e 3
Tyt denhuolt
voterveydenhuolto e s 7

Asuntoetu 28

41
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.. 54
Liikuntaet
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Kuvio 11. Palkitsemisen keinojen merkittavyys tyontekijoille (Henkilostoedut).

Nelikentan viimeisen eli neljannen osion vastaukset selviavat ylla olevasta kuvi-
osta (kuvio 11). Kyselyn kysymykset olivat nelikentdn mukaan tydajan jousta-
vuus, etatyomahdollisuus, tyoterveydenhuolto, asunto-, puhelin- ja autoetu, hen-
kilostotapahtumat, kulttuuri-, liikunta- ja lounasetu. Kyselyssa haluttiin selvittaa,
kuinka merkittavia kyseiset keinot ovat tyontekijoille, ja vastausvaihtoehdot olivat

erittain paljon, melko paljon, en osaa sanoa, jonkun verran seka en lainkaan.

Kyselyssa tyOajan joustavuuden koki erittain paljon merkittavaksi 10 vastaajaa.
37 vastaajan mielesta se on melko paljon merkittavaa. Vastaajista 17 vastasi

vaihtoehdon en osaa sanoa. Eniten vastauksia sai vaihtoehto jonkun verran, silla
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sen vastasi 38 vastaajaa. Kolmen vastaajan mielesta tyoajan joustavuus ei ole

lainkaan merkittavaa.

Vastaukset etadtydmahdollisuudesta ovat verrattavissa tyoajan joustavuuteen. 10
vastaajaa pitaa sita erittain paljon merkittavana ja 35 vastaajaa vastasi vaihtoeh-
don melko paljon. En osaa sano -vaihtoehdon vastasi 20 vastaajaa. Myos 35
vastaajaa pitaa tydajan joustavuutta jonkun verran merkittavana. Viiden vastaa-

jan mielesta se ei ole lainkaan merkittavaa.

Tyoterveydenhuoltoa koskevaan kysymykseen 11 vastaajaa vastasi sen olevan
erittain paljon merkittavaa. 41 vastaajaa vastasi vaihtoehdon melko paljon. En
osaa sanoa -vaihtoehdon vastasi 19 vastaajaa. Tyotyoterveydenhuollon koki jon-
kun verran merkitykselliseksi 28 vastaajaa, kun taas kuuden vastaajan mielesta

se ei ole lainkaan merkittavaa.

Asuntoetu koettiin kysymyksista vahiten merkittavaksi, silla vastaajista 13 vastasi
sen olevan erittain paljon merkittavaa ja vaihtoehdon melko paljon vastasi kuusi
vastaajaa. En osaa sanoa -vaihtoehdon vastasi 28 vastaajaa. Kahdeksan vas-
taajan mielesta asuntoetu on jonkun verran merkittavaa. Ylivoimaisesti eniten, eli

50 vastausta, vastattiin vaihtoehtoon ei lainkaan merkittavaa.

Puhelinedun vastasi erittain paljon merkittavaksi 11 vastaajaa ja 29 vastaajaa
vastasi vaihtoehdon melko paljon. 21 vastaajaa vastasi en osaa sanoa. Kysy-
mykseen puhelinedusta 19 vastasi sen olevan jonkun verran merkittavaa, kun

taas 25 vastaajan mielesta se ei ole lainkaan merkittava palkitsemisen keino.

Kysymykseen autoedusta 13 henkil6a vastasi sen olevan erittain paljon merkitta-
vaa ja 15 vastaajaa vastasi vaihtoehdon melko paljon. En osaa sanoa -vaihtoeh-
don vastasi 29 vastaajaa. Autoedun kokee jonkun verran merkittavaksi 14 vas-

taajaa ja 34 vastaajan mielesta se ei ole lainkaan merkittavaa.

Henkilostotapahtumat ovat vastaajien mielestd merkittavia, silla 20 vastaajaa

vastasi niiden olevan erittain paljon merkittavia ja 31 melko paljon. En osaa sanoa
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-vaihtoehdon vastasi 17 henkiloa. Kuitenkin 30 vastaajan mielesta henkilostota-
pahtumat ovat jonkun verran merkittavia ja seitseman vastaajan mielesta ne eivat

ole lainkaan merkittavia.

Kysymyksista liikunta- ja kulttuurietu seka lounasetu koettiin merkittavimmiksi.
Kulttuuriedun vastaa olevan erittain paljon merkittavaa 21 vastaajaa ja 47 vastasi
niiden olevan melko paljon merkittavia. Seitseman vastaajaa vastasi en osaa sa-
noa -vaihtoehdon. 27 vastaajaa kokee niiden olevan jonkun verran merkittavia.

Vastaajista kolme vastasi, etta kulttuuriedut eivat ole lainkaan merkittavia.

Liikuntaedun kokee erittain merkittavaksi 25 vastaajaa. Ylivoimaisesti eniten, el
54 vastaajan mielesta liikuntaedut ovat melko paljon merkittavia. Nelja vastaajaa
vastasi en osaa sanoa -vaihtoehdon. Vastaajista 19 kokee liikuntaedun palkitse-
misen keinona olevan jonkun verran merkittavaa. Ainoastaan kolme vastaajaa

kokee, etta ne eivat ole lainkaan merkittavia.

Lounasetu on vastaajien mielesta kaikista merkittavin. Vastaajista 40 mielesta
lounasetu on erittain paljon merkittavaa. Ylivoimaisesti eniten, eli 56 vastaajaa,
vastasi vaihtoehdon melko paljon. Muut vastausvaihtoehdot kerasivat todella va-
han vastauksia, en osaa sanoa -vaihtoehdon vastasi kolme vastaajaa. Lounasetu
on viiden vastaajan mielesta jonkun verran merkittavaa ja ainoastaan yhden vas-

taajan mielesta lounasetu ei ole lainkaan merkittavaa.
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6 Johtopaatokset ja yritykselle x tehtava palkitsemisen suun-
nitelma

Kyselylomakkeen ensimmainen kysymys koski vastaajan sukupuolta, ja seka
naisten etta miesten osuus oli melko tasainen, joten niiden valisia eroja vastauk-
sissa ei voida kovin tarkasti ja luotettavasti vertailla. Kyselyssa jokaiseen ikaryh-
maan tuli vastauksia ja niiden merkitys yhdessa tyokokemuksen pituuden kanssa
on huomioimisen arvoista. Eniten vastauksia tuli ikdryhmiin 31-35 vuotta, 36-40
vuotta seka yli 40 vuotiaisiin. Vastaukset ovat yhtalaisia tyokokemuksen pituuden
kanssa, silla eniten vastauksia tuli tydkokemuksen pituuksiin 4-6 vuotta, 7-9
vuotta seka yli 10 vuotta. Nailla ikaryhmilla ja tydkokemuksen pituuksilla on laaja
kokemus erilaisista palkitsemisen keinoista tydpaikoilla, joten seuraavien kysy-
mysten vastauksiin saadaan varmasti enemman hajontaa. Kyselyssa vahiten
vastauksia tuli nuoremman ikaryhman vaestolta ja samalla matalimman tyokoke-
muksen omaavilta vastaajilta. 1alla ja tydkokemuksen pituudella oletan olevan va-
haisen merkityksen tavallisimpiin palkitsemisen keinoihin ja suurin hajonta saat-

taa tulla hieman tuntemattomimmissa palkitsemisen keinoissa.

Tutkimustulosten perusteella vastaaijilla yleisimmat aineellisen palkitsemisen kei-
not ovat lounasetu seka henkilostotapahtumat. Nama kaksi palkitsemisen keinoa
ovat tunnetuimmat, joten tulokset eivat ole yllattavia. Vahiten kaytdossa ovat
asunto- ja autoetu seka elakevakuutus. Nama palkitsemisen keinot ovat yleisesti
vahiten tunnettuja, joten vastaukset ovat odotettuja, silla valttamatta kaikki vas-
taajat eivat tieda niiden merkitysta. Aineettoman palkitsemisen keinoista yleisim-
mat vastausten perusteella ovat selkeat tavoitteet ja roolit, palautteen saaminen
seka kehityskeskustelut. Tyontekijoiden etu on, etta tyosta saadaan palautetta ja

kehityskeskusteluissa on mahdollisuus saada omaa aantaan kuuluviin.

6.1 Tyo ja tapa toimia

Ensimmainen osa palkitsemisen kokonaisuuden nelikentassa kasittelee tyota ja
tapaa toimia. Osion palkitsemisen keinot ovat aineetonta palkitsemista, ja ne koe-

taan palkitseviksi niiden onnistuessa. Tutkimustulosten perusteella eniten kay-
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tossa olevat palkitsemisen keinot ovat selkeat tavoitteet ja roolit, palautteen saa-
minen tyosta seka hyva esimiestyd. Selkeiden tavoitteiden ja roolien etuna on se,
etta tyontekijat tiedostavat heilta vaaditut toimenpiteet seka tiedetaan, kehen kan-
nattaa olla yhteydessa mahdollisissa ongelmatilanteissa. Myds esimiehen rooli
helpottuu, silla jokaista tydsuoritusta ei tarvitse valvoa erikseen. (Alma Talent
2020.) Palautteen avulla tyontekijat osaavat korjata omaa toimintaansa, joten esi-
miehen on syyta seurata ja antaa palautetta tyontekijoille. Palaute voi olla seka
positiivista etta negatiivista, ja usein negatiivinen palaute koetaan tarkeammaksi,
silla sen avulla tyontekijat pystyvat korjaamaan toimintaansa. Palautteen anta-
mistavalla on suuri merkitys siihen, millaisena se koetaan. Palautteen on syyta
olla rakentavaa eika syyllistavaa, jotta tyontekijat kokevat sen korjaamisen ar-
voiseksi. Palautteen antaminen on myds merkittavaa, silla ilman sita tyontekijat
joutuvat itse arvioimaan oman tyonsa jalkea (Hakonen ym. 2014). Hyva esimies-
tyo on oikeastaan kaikkea edella mainittua, silla esimiesten vastuulla on jakaa

roolit ja tavoitteet seka antaa palautetta.

Vahiten merkittavaksi koettiin mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Tyontekijoiden
omalla toiminnalla on suuri vaikutus siihen, miten nama palkitsemisen keinot koe-
taan. Osa tyOntekijoista ei halua tietoisesti osallistua, silla eivat koe silla olevan
suurta vaikutusta ja kokevat asian jopa turhaksi (Hakonen ym. 2014). Osallistu-
minen ja vaikuttaminen saattavat myds lisata tyontekijan tydmaaraa, silla tyonte-
kija voi kuulua esimerkiksi johtokuntaan tyontekijoiden edustajana. Kuitenkin na-
makin palkitsemisen keinot ovat esimiehen vastuulla, silla tarkoituksena on suun-

nitella tyota yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Yritys x:n kannattaa panostaa hyvaan esimiestyohdn. Kyseessa on pieni yritys,
jolloin hyvalla esimiestydlla on erittdin suuri vaikutus. Talla hetkella riittda yksi
esimiesasemassa oleva henkilo, joka vastaa muista tyontekijoista. Mahdollisen
laajentumisen ollessa ajankohtainen ja tyontekijoiden maaran lisaantyessa, olisi
syyta pohtia toisen esimiehen palkkaamista. Esimiehelld on suuri vastuu, joten
hanen taytyy myos huolehtia omasta jaksamisestaan (TyOturvallisuuskeskus
2022.) Talla hetkella riittda yksi esimies, mutta esimiehen rooli ei saa haitata ha-
nen omaa tyontekoaan ja aiheuttaa liikaa rasitusta. Yrityksen toimialalla yleista
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on tyoskenteleminen pareissa tai ryhmissa, joten jokaiselle ryhmalle olisi hyva
maarata vastuuhenkild. Palautteen antaminen on ensiarvoisen tarkeaa pienessa
yrityksessa, jotta jokainen tiedostaa oman tydnsa merkityksen. Pienessa yrityk-
sessa, kuten yritys x, on myds syyta miettia osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuk-
sia, silla heilla ei ole omaa johtokuntaa. Talloin tyontekijoiden osallistuminen on
merkittavaa kehittamisen kannalta. Neuvoisin yritys x:a panostamaan hyvaan ja
selkedan esimiestyohon, jota kautta tavoitteet ja roolit saadaan selkeiksi. Myds
palautteen antamiseen on syyta panostaa, jotta tyontekijat ovat tyytyvaisia ja

mahdollinen laajentuminen onnistuu hyvan esimieskuvan ansiosta.

6.2 Kasvu ja kehittyminen

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentan toisessa osiossa kasitelladn myos ai-
neettomia palkitsemisen keinoja, ja ne liittyvat kasvuun ja kehittymiseen. Tutki-
mustulosten mukaan eniten kaytossa olevat palkitsemisen keinot ovat urakehitys
ja tyonantajan tarjoamat koulutukset. Tulokset ovat ymmarrettavia, silla kysely
toteutettiin isohkojen yrityksien tyontekijdille, ja isoissa yrityksissa urakehitys on
yleista. Urakehityksen ja tyonantajien tarjoamien koulutuksien etuina on se, etta
tyontekijat pystytaan sitouttamaan yritykseen pidemmaksi aikaa ja ne tekevat yri-
tyksesta mielenkiintoisen (Hakonen ym. 2014). Urakehityksella pystytaan tuotta-
maan yrityksen olemassa olevista tydntekijoista uusia johtohenkildita, mika moti-
voi tyontekijoita pysymaan yrityksessa. Toisena etuna tydnantajan tarjoamilla
koulutuksilla voidaan hankkia kokonaan uutta osaamista (Hakonen ym. 2014).
Erilaisilla koulutuksilla taas pystytaan kehittamaan osaamista. Myos tyonantajan
tarjoamien koulutusten etuna on kehittdd olemassa olevaa henkildstoa. Vastaa-
jista enemmistolla oli usean vuoden tyokokemus, joten vastausten suuri maara
juuri naihin palkitsemisen keinoihin voi selittya silla. Usean vuoden tyokokemuk-
sen omaavilla henkiloilla saattaa olla omakohtaista kokemusta urakehityksesta ja

koulutuksista, jolloin niiden merkitys korostuu.

Suuri osa vastaajista oli sitd mielta, etta kehityskeskustelut ovat merkittavia. Ke-

hityskeskustelut koetaan merkittaviksi, mikali ne ovat onnistuneita ja palvelevat
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tydntekoa. Suuri osa vastaajista oli sitd mieltd, etta kehityskeskustelut ovat mer-
kittavia, joka viittaa siihen, ettd ne ovat jarjestetty oikein heidan tyopaikoillaan.
Vastaajien, joiden mielesta kehityskeskustelut ovat ainoastaan jonkin verran mer-
kittavia, niin taustalla saattaa olla niiden puute tai liilan pitka vali, jolloin niista ei
koeta saatavan hyotya. Vastausten perusteella tasaisin palkitsemisen keino ol
osaamisen johtaminen. Siina vastauksia tuli kumpaankin aaripaahan. Taustalla
voi olla se, etta tyontekijoilla ei ole kokemusta osaamisen johtamisesta, silla se
on yleensa suunnattu organisaation avainhenkil6ihin ja heidan tunnistamiseensa.

Toinen syy voi olla se, etta vastaajat eivat tieda sen merkitysta ja tarkoitusta.

Kasvun ja kehittymisen kannalta merkittavin palkitsemisen keino yritykselle x on
tybnantajan tarjoama koulutus. Puhtaanapitoalalla tulee jatkuvasti uusia laitteita
ja valineita, joiden kouluttaminen tyodntekijoille on tarkeaa. Koulutuksilla varmis-
tetaan osaaminen ja sen kehittdminen, jolloin yrityksellda on my6s mahdollista
saada vaativampia tyotehtavia. Toinen merkittava palkitsemisen keino olisi kehi-
tyskeskustelut. Yrityksella ei ole talla hetkella kovin montaa tyontekijaa, joten ke-
hityskeskusteluita voitaisiin pitda melko usein. Kehityskeskusteluissa pystyttaisiin
helposti kdymaan lapi tyontekijoiden vaatimuksia ja asettamaan yhdessa tavoit-
teita. Talla hetkella urakehitys ei ole merkittavaa, silla yritys on pieni, eli sille ei
ole tilaa. Sama koskee osaamisen johtamista. Mikali yritys kasvaa ja tydntekijoi-
den maara lisaantyy, niin naita palkitsemisen keinoja voitaisiin silloin harkita. Tar-
keda talla hetkella on varmistaa nykyisten tydntekijoiden riittdva osaaminen ja

koulutus.

6.3 Rahallinen palkitseminen

Kolmannessa osassa palkitsemisen nelikenttaa kasitellaan rahallista palkitse-
mista, joka on aineellista palkitsemista. Rahallinen palkitseminen on korvausta
tyontekijan tekemasta tyosta. Tutkimustulosten mukaan ylivoimaisesti eniten kay-
tdéssa oleva palkitsemisen keino on peruspalkka. Toinen merkittava palkitsemisen
keino on tulospalkka. Yhdenkaan vastaajan mielesta peruspalkka ei ole lainkaan

merkittavaa, mika kertoo paljon sen tarkeydesta. Kyselyssa ei kysytty vastaajien
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palkkaa, mutta vastausten perusteella he ovat tyytyvaisia omaan palkkaansa. Tu-
lospalkkaa maksetaan tyontekijdille erilaisten tavoitteiden tayttymisesta. Taman
palkitsemisen keinon merkitys liittyy siihen, etta tehdysta tyostd maksetaan yli-
maaraisia korvauksia, eli se kannustaa tyon tekemiseen. Kuitenkin melko suuri
osa vastasi tulospalkan olevan vain jonkin verran tarkeaa, mika saattaa viitata

siihen, etta heilla ei ole tulospalkkausta kaytdssaan nykyisessa tydpaikassa.

Vahiten merkittaviksi koettiin provisiot, optiot ja elakevakuutus. Naissa palkitse-
misen keinoissa suurin osa vastasi en osaa sanoa tai merkityksen olevan melko
pienta. Syy saattaa olla, ettéd vastaajat eivat tunnista kyseisia palkitsemisen kei-
noja. Elakevakuutus voi olla my0s vapaaehtoinen, etta osa vastaajista ei koe sita
tarkeaksi keinoksi hyddyntaa. Tydnantajalle vapaaehtoisesta elakevakuudesta ei
aiheudu lisakuluja, joten siksi se voi olla kaytdssa joissakin yrityksissa. (Hakonen
ym. 2014.) Toisaalta vastaajissa oli myos mukana melko nuoria tyontekijoita, jo-

ten heilla ei valttamatta ole kokemusta kyseisista palkitsemisen keinoista.

Rahallisen palkitsemisen kannalta merkittavin palkitsemisen keino yritykselle x
on peruspalkka. Puhtaanapitoalalla yleisesti ottaen on ongelmia palkka-asioiden
kanssa, joten peruspalkkaan on syyta panostaa. Tyontekijoiden kokiessa perus-
palkan tehdyn tyon arvoiseksi, niin he myos viihtyvat yrityksessa. Talla hetkella
en nae muilla rahallisen palkitsemisen keinoilla olevan suurta merkitysta yrityk-
selle x, silla se on niin pieni yritys. Mikali yritys kokee tarvittavaksi hyodyntaa
muita rahallisen palkitsemisen keinoja, niin ne voisivat olla juuri tulospalkka tai
erilaiset bonukset. Bonukset voisivat koskea esimerkiksi hyvin tehtya tyota tai uu-

sia sopimuksia. Talla hetkella en nae niille kuitenkaan tarvetta.

6.4 Henkilostoedut

Henkilostoedut ovat palkitsemisen nelikentan viimeinen osio, ja se kuuluu aineel-
liseen palkitsemiseen. Tahan osioon kuuluu eniten erilaisia palkitsemisen keinoja
ja niitad olikin lueteltu kyselyyn. Tutkimustulosten mukaan ylivoimaisesti eniten
kaytdssa olevat palkitsemisen keinot olivat lounas-, liikunta- ja kulttuurietu. Nama

ovat myos eraita tunnetuimpia palkitsemisen keinoja. Ainoastaan muutamien
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vastaajien mielesta kyseiset keinot eivat ole lainkaan merkittavia. Lounasetu on
helppo tapa parantaa tyontekijdiden viihtyvyytta ja jaksamista tyossa, silla jokai-
nen tarvitsee ravintoa. Tasta syysta mahdollisuus ruokailuetuuteen on korkealle
arvostettu etu. (Hakonen ym. 2014.) Liikunta- ja kulttuurieduilla pystytaan tarjoa-
maan tyontekijoille tydajan ulkopuolista toimintaa seka kannustamaan heita liik-

kumaan.

Seuravaksi merkittdvimmiksi koettiin etatydmahdollisuus, tydajan joustavuus
seka henkilostotapahtumat. Kuitenkin osan vastaajien mielesta nama eivat ole
lainkaan merkittavia tai merkitys on melko pieni. Merkityksellisyytta lisaa nykyi-
nen maailman tilanne, jolloin etatyot ovat lisaantyneet ja sita arvostetaan enem-
man. Vastaajien mielesta, jotka kokevat etatyon ja tydajan joustavuuden merki-
tyksen vahaisiksi, ei valttamatta ole siihen mahdollisuutta tyotehtavien takia. Hen-
kilostotapahtumia ei helposti mielleta palkitsemiseksi, mika saattaa vaikuttaa vas-
tausten hajaantumiseen. Kuitenkin niilla on merkittava vaikutus tyoilmapiirin ke-
hittymisessa ja yhteisollisyydessa, joten siksi ne koetaan usein merkityksellisiksi.
(Hakonen ym. 2014.)

Vahiten merkittaviksi koettiin auto-, puhelin- ja asuntoetu. Naista palkitsemisen
keinoista monella vastaajalla ei valttamatta ole kokemusta, joten niita ei koeta
merkityksellisiksi. Useat tyontekijat asuvat tyopaikan lahella ja liikkuvat julkisilla
kulkuvalineilla, joten autoedulle ei ole tarvetta. Sama koskee asuntoetua, silla
tyontekijoilla ei ole sille tarvetta oman asunnon takia. Kuitenkin ne vastaajat, jotka
kokevat kyseiset edut tarkeiksi, saattavat asua kauempana tai ovat muuttaneet

toiselta paikkakunnalta, jolloin edulle on tarvetta.

6.5 Yrityksen X palkitsemisen suunnitelma

Yritykselle x tehtava palkitsemisen suunnitelma perustuu kyselysta saatuihin
vastauksiin seka huomioon on otettu myos yrityksen toimialan, eli puhtaanapi-
toalan, vaatimukset ja toiveet. Palkitsemisen suunnitelma on selitetty auki ala-

puolelle ja siita laitetaan myds taulukko liitteena opinnaytetydn loppuun (liite 2).
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Yrityksen x kannattaa panostaa hyvaan esimiestydhon. Varsinkin kun kyseessa
on pieni yritys, niin esimiehellda on suuri merkitys ja vastuu. Samalla palautteen
antamiseen ja vastuiden ja roolien selkeyteen kannattaa kiinnittdd huomiota.
Nama vastaukset korostuivat myos kyselyn tuloksissa. Palautteen antamisella

pystytaan kehittamaan tyontekijoiden tyosuorituksia seka tyon laatua.

Merkittavin Kasvu ja kehittyminen -kategorian palkitsemisen keino yritykselle x
on tydnantajan tarjoama koulutus. Puhtaanapitoalalla ilmaantuu jatkuvasti uusia
laitteita ja tyOtapoja, joiden kouluttaminen tyontekijoille on tarkeaa. Talla palkitse-
misen keinolla pystytaan kehittamaan tyontekijoiden osaamista seka saamaan
yritykselle vaativampia tyotehtavia. Toinen hyodyllinen palkitsemisen keino tassa
kategoriassa olisi kehityskeskustelut. Niiden avulla esimies ja tydntekijat oppisi-
vat toimivaan hyvassa vuorovaikutuksessa ja kehittdmaan kummankin osapuo-
len toimintaa. Taman keinon etu olisi siis hyodyksi seka yritykselle etta tyonteki-

joille.

Peruspalkka on yritykselle x merkittavin rahallisen palkitsemisen keino. Puhtaa-
napitoalalla on yleisesti ottaen ongelmia palkka-asioiden kanssa, joten tahan on
syyta panostaa. Toinen rahallisen palkitsemisen keino voisi olla erilaiset bonuk-
set, mutta niita voisi miettia tapauskohtaisesti. Esimerkiksi jos yritys saavuttaa
haluamansa tavoitteet tai saa isomman kohteen vastuulleen voisi bonusten tar-
joamista miettia. Muille rahallisen palkitsemisen keinoille en nae tarvetta, silla yri-

tys on talla hetkella niin pieni ja vasta kasvuvaiheessa.

Merkittavin ero kyselyn vastausten kanssa tulee henkilostéeduissa. Puhtaanapi-
toalalla auto- ja puhelinetu ovat tarkeita, silla kohteet voivat sijaita eri puolilla kau-
punkia seka yrityksella on kaytdssa paivystysnumerot hatatapausten varalle. Kui-
tenkaan jokaiselle tyontekijalle ei ole tarvetta jarjestaa autoetua, silla tyontekijat
likkuvat usein pareina tai pienissa ryhmissa. Myos lounasedun tarjoaminen olisi
merkittavaa, silla tyo on fyysisesti kuormittavaa. Pieni yritys, kuten yritys X, voisi
tarjota tyontekijoilleen lounasseteleleita tai jarjestdd sopimusruokailun. Yrityk-
selle x suosittelisin myds henkildstotapahtumien jarjestamista, silla ne ovat

helppo tapa parantaa yrityksen tyoilmapiiria. Varsinkin kun yrityksen tavoitteena
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on palkata lisaa tyontekijoita, niin henkilostotapahtumissa tutustuminen on hel-
pompaa. Puhtaanapitoalalla etatyé ei ole mahdollista, silla toita ei voi tehda ko-

toa kasin. En nae muillekaan henkilostoeduille tassa vaiheessa tarvetta.
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Liite 1: Kyselylomakkeen kysymykset

Kysely palkitsemisen keinojen vaikutuksesta
tyohon

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda tyoeldamassa olevien inmisten kokemuksia eri palkitzemizen keincjen
merkityksestd tydhén. Kysely suoritetaan osana kokonaispalkitsemista kdsittelevds opinndytetydnd, ja kyseln
tulosten pohjalta luodaan yritvkselle X kokonaan uusi kokonaispalkitsemisen suunnitelma. Kysely siséltas
alkuun kysymyksia vastaajan perustiedoista, jonka jalkeen kysymykset koskevat palkitsemista ja sen
merkityksellisyytta.

‘Vastaajan perustietojen tarkoitus ja sailytys

Tamdn kyselyn perustiedot koskevat vastaajan sukupuclhts, ikda seka tyokokemuksen pituutta. N3na vastauksia kaytetaan
ainoastaan vastausten analysoinnissa opinndytetyossa ek niitd tulla kdyttdmEan muussa tarkoituksessa. Vastaustiedot
iitet&&n opinnaytetydhan.

1. Sukupuoli

Mainen
Mies
Puu

En halua vastata

2. lkaryhma -~

18-24 vuotta
25-30 vuotta
31-35 vuotta
3640 vuotta

i 40 vuctta
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3. Kuinka monen vuoden tydkokemus sinulla on? *

Alle vuosi

1-3 vuotta

4-6 vuotta

7-9 vuotta

¥li 10 vuotta

Kokonaispalkitsemisen keinot

Kokonaispalkitzsemisen jastaan ainesllizeen ja ainesttiomaan palkitsemiseen, ja seuraavat
kysymykset koskevat niita.

Aineellinen palkitseminen sisdhda rahallisen palkitsemisen seki erilaiset henkildstdedun.
Aineeton palkitseminen taas kidsitielee kaikkea rahaan liittymatantad palkitsemista, kuten

esimisstydtd ja urakehitysta.

4 Mitkad ainesllisen palkitsemisen keinot ovat sinulla Kaytossa nykyisessa

tybpaikassa?

0O00000000004a4n0

Tulospalkkio
Bonukset
Elgkevakuutus
TyGterveydenhuolio
Lounasetu
Kulttuurietu
Liikuntaetu

Autoetu

Puhelinetu
Henkildstatapahturmat
Etdwyomahdollisuus
Asuntoetu

Tydajan joustavuus

MMuu
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5. Mitkd aineettoman palkitsemisen keinot sinulla on kaytdssd nykyisessa !
tydpaikassa?

U

Hyva esimiestyd

Selkedt tavoittest ja roolit
Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua
Palautteen saaminen wyostd
Koulutusmahdollisuus

Urakehitys

Kehitvskeskustelut

Muu

goodogo
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Kysymykset palkitsemisen kokonaisuuden nelikentasta

Opinn&ytetydssd hyddynnetdédn Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin luomaa palkitsemizen kokonaisuuden nelikentds, joten kyselyn
loput kysymykset liittyvat siihen.

Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd jaetzan nimensd mukaisesti neljdan kategarizan: Tyd ja tapa toimia, Kasvu ja
kehittyminen, Rahallinen palkitseminen sekd Henkildstéedut. Jokaisesta kategoriasta on yksi kysymys, jolla halutaan selvittdd
kyseizen aiheen merkityksellisyyttd tydhén. TyS ja tapa toimia sekd Kasvu ja kehittyminen kasittelevit ainestonta palkitsemista,
kun taas Rahallinen palkitseminen sekd Henkilostdedut kdsitielevat aineellista palkitsemista.

6. Miten merkittavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen olevan? (Tyd ja tapa toimia) *

En lainkaan Jonkin verran En osaa sanoa Melko paljon Erittdin paljon
Hyva esimiestyo
Selkeat tavoitte ..
Palautteen saa...
Mahdollisuus v...

Mahdollisuus o..

7. Miten merkittavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen olevan? (Kasvu ja kehittyminen) ™

En lainkaan Jonkin verran En osaa sanoa Melko paljon Erittdin paljon
Kehityskeskust..
Tyonantajan tar...
Urakehitys

Osaamisen joht...
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8. Miten merkittdvaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen olevan? (Rahallinen
palkitseminen)

En lainkaan Jonkin verran En ozaa sanoa Melko paljon Erittain paljon
Peruspalkka
Tulospalkka
Provisio
Optiot

Eldkevakuutus

2. Miten merkittavaksi koet seuraavien palkitsemisen keinojen olevan? (Henkildstdedut) *

En lainkaan Jonkin verran En ozaa sanoa Melko paljon Eritt&in paljon
Lounasetu
Liikuntaetu
Kulttuurietu
Henkildstdtapa..
Autoetu
Puhelinetu
Asuntostu
Tyoterveydenh...
Etdtydmanhdolli..

Tydajan joustav...

Kiitos vastauksistal



Liite 2

Liite 2: Palkitsemisen suunnitelma yritykselle x

Yrityksen x palkitsemisen suunnitelma

Ty& ja tapa toimia:

- Hyvd esimiesiyd

- Palautteen antaminen

- Selkedt roolit ja vastuu
—+pieni yritys, joten esimishelld suuri
vastuu
—palaute tehdystd tydstd kehittds
tydntekijdiden tydsuorituksia ja
parantaa tydn laatua

Kasvu ja kehittyminen:

- Tyénantajan tarjoama koulutus
—+alalla jatkuvasti uusia laitteita ja
tyatapoja, joten niiden
kouluttaminen tirkeada
—seurauksena tydntekijéiden
osaaminen kehittyy sekd yritys saa
vaativampia tydtehtivia

- Kehityskeskustelut
—pystytddn kehittdmadin toimivaa
vuorovaikutusta

Rahallinen palkitseminen:

- Peruspalkka
—+alalla ongelmia palkka-asioiden
kanssa, joten niiden toimivuus térkeds
tydn houkuttelevuuden kannalta

- FErilaiset bonukset
—kannattaisi miettid tapauskohtaisesti
—lmaisi tyantekijdille arvostusta

Henkildstdedut:

- Autoetu

- Puhelinetu
—kohteet voivat sijaita eri puolilla
kaupunkia, joten autoedun
tarjoaminen olisi merkittavds. Ei
tarvetta kuitenkaan jokaiselle
tyantekijglle, silld tyontekijt liikkuvat
usein pareina
—=+yritykselld paivystysnumerot

- Lounasetu

—tyd kuormittavaa, joten
lounasedun tarjoaminen
suositeltavaa. Joko lounassetelit tai
sopimusruokailu sopisi yritykselle x

- Henkilastétapahtumat
—parantaa tydilmapiirid
—tulevaisuudessa uusille
tyontekijtille oiva tapa tutustua
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