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The background of the research was the need to understand how incentive
models impact the operations of companies. The objective was to evaluate
compensation practices and identify effective strategies that could enhance
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To conduct the research, data was collected from companies. Compensation-
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ALKUSANAT

Kiitossanat toimeksiantajalle:
Haluan esittaa sydamelliset kiitokset toimeksiantajalle, jonka tuki ja panos ta-
man tutkimuksen mahdollistamiseksi oli merkittava. llman teidan arvokasta pa-

nostanne tama tyo ei olisi ollut mahdollinen.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on tehty tutkimuksellisena toteutuksena Satakunnan am-
mattikorkeakoulun kanssa. Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan ja tutkitaan
kolmen yrityksen palkitsemismallia. Nama yritykset olivat UPM, Sweco ja
Rejlers. Tieto palkitsemiskaytanteista kerattiin yritysten Internet-sivuilta. Edella
mainitut yritykset tarjoavat tyontekijoilleen kattavan palkitsemisjarjestelman.
Tavoitteena oli tarkastella naista palkitsemismalleista saatavaa tietoa. Naiden
tietojen pohjalta suunniteltiin ja valmistettiin opas. Taman oppaan sisaltdé on
esitelty tdssa opinnaytetydssa. Tassa opinnaytetydssa analysoin lyhyesti mita

palkitsemisjarjestelmaa suunniteltaessa tulee huomioida.

Tutkimalla palkitsemismalleja voidaan selvittaa ja analysoida nykyiset palkit-
semiskaytannot. Nykyaikaisen palkitsemismallin pohjalta voidaan tutkitusti
johtaa tyontekijoita tehokkaampaan seka motivoituneempaan suorituskykyyn.
Tama opinnaytetyd auttaa palkitsemismallia rakennettaessa ymmartamaan,
miten palkitsemismallit vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen, motivointiin
seka tyotyytyvaisyyteen. Palkitsemismallit voivat olla sisalloltdan monipuolisia.
Ne voivat sisaltaa yrityksen laatimia palkkausjarjestelmia, kannustimia suori-
tuksen perusteella tai muita yritysten valitsemia etuja. Palkitsemismallien tut-
kiminen lisaa ymmarrysta siitd, mika malli on tehokas yrityksen tyontekijoille
heidan tydymparistdssaan ja -tehtavissaan.

Palkitsemismallit ovat olennainen osa tuotantotalouden ja tuotantotekniikan
opintoja. Palkitsemismallien vaikutuksen ymmartaminen on tarkeaa. Tyotulok-
sesta palkitseminen vaikuttaa suoranaisesti tuottavuuteen, tehokkuuteen, kus-
tannustehokkuuteen ja se edistdaa motivaatiota tydymparistdossa tuotantopro-
sessin lapimenoaikaan. Oikein suunniteltu palkitsemismalli parantaa tyonteki-
joitten motivaatiota seka suorituskykya tavoiteltaessa organisaation pitkan
seka lyhyen aika valin strategioiden tavoittelua. TyOntekijoiden paras



mahdollinen motivaatio, suorituskyky ja tehokkuus edistavat huomattavasti yri-
tyksen tulosta. Paras mahdollinen tuotannon tulos vaikuttaa yrityksen kilpailu-

kykyyn ja menestykseen markkinoilla.

2 TUTKIMUS JA TOTEUTUSMENETELMAT

2.1 Tutkimusmenetelmat

Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on tieteellisesti tun-
nettu tutkimuksen menetelmasuunta, Taman tutkimusmenetelman avulla saa-
daan kasitys kohteen laadullisesta ominaisuudesta seka merkitys kokonais-
valtaisesti. Laadullinen tutkimus voidaan toteutetta monella erilaisella tavalla.
Kvalitatiivisessa menetelmassa yhteisena piirteena ilmenee muun muassa
esiintymisymparistd seka taustan, kohteen tarkoituksen ja merkityksen, ilmai-
suun ja kieleen liittyvat nakokulmat. Laadullisen tutkimuksen oikeaa katta kut-
sutaan kvantitatiivi tutkimuksena, joka kaytanndssa perustuu kohteen kuvaa-

miseen ja analysointiin tilastojen seka numeroiden avulla.

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus on tieteellisesti menetelma
suuntaus, joka kaytannossa perustuu kohteen kuvaamiseen seka tulkitsemi-
seen tilastojen sekda numeroiden avulla. Maarallisessa tutkimuksessa ollaan
usein kiinnostuneita erilaisista luokittelu syista ja seuraussuhteista, vertailusta

ja numeraalisista tuloksista perustuvista ilmidista.

2.2 Tutkimusten toteutusmenetelma

Tutkimuksen toteutus mahdollistetaan netistd saatavilta olevista yrityksista
mahdollisimman laaja palkitsemismalli. Tutkimuksessa toteutetaan analysoin-
tia ja pohdintaa, miten saadaan rakennettua palkitsemismalliopas. Tutkimuk-

sen toteutus mahdollistetaan  kvalitatiivisella ja  kvantitatiivisella



toteutusmenetelmalld jotta mahdollistetaan monimuotoinen ymmarrys ai-
heesta. Tassa tydssa on kaytetty hyvin vahvasti tiedonkeruumenetelmaa. Tie-
donkeruumenetelma tarkoittaa menetelmaa, jossa kerataan ja kaytetaan tie-
tynlaisia tietojen keraamiseen tarkoitettua tutkimusmateriaalia, joka mahdollis-

taa luottavan lopputuotoksen (Tilastokeskus, n.d.).

3 PALKITSEMINEN

Palkitseminen on jokaisen organisaation velvollisuus, koska tyosta pitda mak-
saa palkkaa. Palkitsemisen tavoitteena on kannustaa tyontekija motivoitu-
neesti tekemaan tyota korvausta vastaan. Palkan avulla saadaan tydntekijat
tehokkaampaan suorituskykyyn, jotta se vastaa yrityksen strategiaa pitkalla ai-
kavalilla. Palkitsemisen myota pyritdan houkuttelemaan uusia seka vanhoja
tyotekijoita, joka tekee yritykset entista enemman kilpailukykyiseksi tulevaisuu-
dessa. Palkitseminen luokitellaan kaksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa molem-
mat osapuolet saavat hyodtynsa. Kyseessa on niin sanottu vaihtosuhde, jonka
avulla tydnantaja voi kompensoida tyontekijalleen tydaikansa, osaamisena ja
panoksensa tyonantajallensa kayttoon. Palkitseminen katsotaan myods johta-
juuden valineeksi viestia tydntekijalleen onnistuneesta tyonteosta. Pitaa kui-
tenkin muistaa, etta jokaisella organisaatiolla on erilainen tapa palkita tyonte-

kijoitaan (Hakonen, Nylander 2015, s. 1).

3.1 Palkitsemisen maaritelma

Palkitsemisjarjestelman tarkoituksena on kehittaa yrityksen liiketoimintaa, jolla
on suuri merkitys kannattavuuteen ja tuotteliaisuuteen tyontekijoitten keskuu-
dessa. Jarjestelman avulla pyritaan varmistamaan, etta onko palkitseminen ol-
lut kannattavaa, jotta voidaan seurata kokonaisvaltaisesti palkitsemisjarjestel-
man kustannuksia. Palkitsemisen mittarit perustuvat yleensa siihen, miten yri-

tyksessa on tavoitetut tavoitteet saavutettu tai ylitetty. Tavoitteena pidetaan
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yleensa liikevaihtoa tai voiton kasvua mutta otetaan myos huomioon yrityksen
kehittamiseen liittyvat tavoitteet, jotka ovat merkityksellisen tarkeita. Toimin-
nalliset tavoitteet ovat yleensa asiakastyytyvaisyyden ja toiminnan laadun ke-
hittdaminen tai projektin lapivienti aikataulussa. Tavoitteet voidaan jakaa myos

yritys-, osasto-, tiimi- tai henkil6tasolla (Mannisto, 2018).

Palkitseminen

Organisaation Parempi

menestyminen tyomotivaatio

Parempi
suoriutuminen
ja hyvinvointi

Kuva 1 Palkitsemisjérjestelmén tavoite.

Palkitsemisjarjestelma organisaation kasvaessa on tarkeaa maarittaa tavoit-

teet ja yrityksen toimintakulttuuri, jotta se vastaa yrityksen toimintaa. Palkitse-
misjarjestelman suunnittelussa on hyva pohtia mita halutaan toiminnassa pai-
nottaa. Tarkoituksena on miettia tiimin palkitsemista vai yhteisia tavoitteita vai

halutaanko palkita henkil6kohtaisesti yksil6ita (Mannistd, 2018).



11

3.2 Aineeton ja aineellinen palkitseminen

Johtamisen nakokannalta palkitseminen luokitellaan kahteen elementtiin,
jotta voidaan tarjota tyontekijalle pitava palkinto tehdysta tyosta. Palkitsemi-
nen jaetaan kahteen kategoriaan kuten aineettomaan palkitsemiseen seka
aineelliseen palkitsemiseen. Yleisin palkitsemisen tapa on taloudellinen pal-
kitseminen eli rahapalkka, joka on aineellista palkitsemista. Sisaltaen kaikki
rahalliset seka rahanarvoiset palkitsemistavat (Kauhanen, 2015, s. 119).

Organisaation johdon nakemyksen kannalta parhaimmat palkitsemistavat
ovat my0s aineettomassa palkitsemisessa. Aineeton palkitsemistapa voidaan
luokitella kahteen kategoriaan kuten urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkoihin.
Urapalkkioihin kuuluu: Ty6 sinansa, joustavat tyoajat, itsensa kehittdminen ja
kasvupolut. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluu: Statussymbolit, palaute (Kiitos tai
tunnustukset), tyoyhteison edustaminen seka julkinen tunnustus (Kauhanen,
2015, s. 119).

PALKITSEMISEN KOKONAISUUS

AINEELLINEN AINEETON
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN

SOSIAALISET
PALKKIOT

* Itsetyd * Arvostus
*  Tydaikajirjestely * Palautteen saanti ja

l " ILC DUT URAPALKKIOT

*  Kehittymis- &

kouluttautumis-

mahdolisuudet
*  Urapolut tunnustukset
*  Osallistumis- &

vaikutusmahdolki-

suudet

Kuva 2 Palkitsemisen jakautuminen aineellisiin ja aineettomiin palkitsemismuotoihin

Palkitsemisen kokonaisuus rakentuu organisaation strategiasta ja tavoit-
teesta. Kokonaispalkitsemiseen luokitellaan erilaisia elementteja. Henkildstoa
palkitaan yleensa tavoitteiden tayttymisesta tai tavoitteiden maaliin viemi-
sesta. Taman takia palkitsemisen kokonaisuus tulee olla Iapinakyva ja avoin
tydntekijoille (Mandatum, 2023).



12

4 PALKITSEMIMALLI

Palkitsemismalliin kuuluu nelja osa-aluetta, jotka ovat: Rahallinen palkitsemi-
nen, henkildstéedut, Organisaatio ja johtaminen seka kasvu ja kehittyminen.
Nama kohdat sisaltavat alaotsikoita, joista kerron seuraavaksi mita kaikkea
ylla mainitut asiat sisaltavat. Organisaation palkitsemismalli perustuu yrityksen
tavoitteisiin ja henkiléston kokonaisvaltaiseen hallintaan. Palkitsemismalliin
vaikuttaa tietenkin yrityksen koko ja budjetti mikd mahdollistaa palkitsemisen

laajuuden (Mannisto, 2018).

Rahalla palkitseminen on yleisimmista motivaation kohteista palkitsemismal-
lissa. liman rahallista palkitsemista on vaikeaa saada tyontekijoita houkuteltua
toihin. Rahalla palkitseminen perustuu siihen, etta tyontekija selviaa kohtuulli-
sella rahapalkalla tehdystaan tyosta. Yleisin tapa rahalla palkitsemiseen on
vuosittaiset palkankorotukset, jotka maaraytyvat organisaation palkkapolitiikan
perusteella. Rahalla palkitseminen voi olla monimuotoista, jotka ovat: Kuukau-
sipalkka, tulospalkkio, bonus, myynnin provisiot, kertapalkitseminen ja osake-

perusteinen palkitseminen. Seuraavaksi kerron teoria osuuden naista aiheista.

4.1 Rahapalkka

Yleisin tapa tyontekijalla on maksaa rahapalkka tehdysta tyostaan kor-
vaukseksi, joka koostuu tuntipalkasta, urakkapalkasta tai kuukausipalkasta so-
pimuksen mukaan. Kuukausipalkka tarkoittaa sita, etta saat palkan kerran kuu-
kaudessa talldin palkanmaksukaudeksi, katsotaan silloin yksi kuukausi. Pal-
kanmaksuaika tarkoittaa sita aikaa, kun sinulle maksetaan kerralla palkka. Jos
kyseessa on tuntipalkka niin, sen saa kaksi kertaa kuukaudessa kahden viikon
valein. Tuntipalkka maksetaan niista tunneista mita téita on tehnyt (Suomen
Ammattiliitojen Keskusjarjestd SAK, 2021).

Rahapalkka voi my0s sisaltaa erilaisia lisia peruspalkan paalle. Lisat tarkoitta-
vat mahdollisia ylitydkorvauksia tai muita lisia kuten iltalisia, yolisaa, lauantai

tai sunnuntailisda, jotka omaavat oman prosenttiosuuden. Esimerkiksi
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sunnuntain lisa voi olla jopa 100 % korotettu palkka. Tama tarkoittaa sita, etta
saat kaksinkertaisen palkan peruspalkan paalle maaritetyn prosentin mukaan
mika voi tietenkin vaihdella eri organisaatioissa. YlityOkorvaukset yrityksissa
on erittdin houkuttelevia, joka motivoi myos tydssa panostamista ja ahkeruu-

den kehittamista (Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK, 2021).

Rahapalkan maksettaessa tyontekijalle tulee aina palkkalaskelma eli palkka-
kuitti. Tata kutsutaan nimelta myos palkkakuitiksi, palkkatodistukseksi, palkka-
nauhaksi tai tilinauhaksi. Palkkalaskelman tarkoitus on kertoa tydntekijalle,
paljon palkkaa on maksettu esimerkiksi mita bruttopalkasta on vahennetty ja
miten paljon saat nettopalkka eli mitd jaa verojen, sairausvakuutusmaksun,
tyottomyysvakuutusmaksun, tyoelakemaksun eli TyEL- maksun tai mahdolli-
sien muut vahennykset esim. ammattiliton jasenmaksu, mikali kuuluu ammat-
tiliiton jasenyyteen tai jonkin muun rahastolliseen jarjestelmaan (Suomen Am-
mattiliittojen Keskusjarjesto SAK, 2021).

4.2 Tulospalkkio

Tulospalkkio maksetaan yleisesti yrityksen liikevaihdon tai tuloksen kasvun
myota etukateen ehtojen perusteella. Tulospalkkio maara vaihtelee porraste-
tusti tavoitteiden saavuttamisen ohella. Tulospalkkiota voidaan maksaa koko

henkilostolle tai tietylle henkilostoryhmalle (Mannisto, 2018).

Tulospalkkausjarjestelma vaatii suunnitelmallisuutta tydskentelya ja asioitten
huomioon ottamista. Tulospalkkion tarkoitus on sopia organisaation kulttuuriin,
johtamistapaan ja yleiseen toimintatapaan. Tama tarkoittaa sita, etta tulospalk-
kausjarjestelman kayttdonottoon tulee olla sopiva ajankohta. Jos yrityksella on
tulossa muutoksia tai epavarmuutta tulevaisuudelle niin tata ei kannata ottaa
kayttéon. Tulospalkkauksen lahtokohtana on palkita henkildstoa seka omista-

jia. Palkitsemiseen perustuu: Taloudellisiin tavoitteisiin, maarallisiin
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tavoitteisiin, tehokkuustavoitteisiin, laatutavoitteisiin, kehitystoimiin, innovatii-

visuuteen ja muihin tunnuslukuihin (Kauhanen, 2012, s. 127).

4.3 Bonus

Bonuspalkka tai toiselta nimeltdan bonuspalkkio on kertaluonteinen palkkio-
palkka. Bonuksen suuruus maaraytyy, kuinka hyvin tavoitteeseen on saavu-
tettu. Bonuspalkka kuitenkin eroaa provisiopalkasta siten, ettei se ole kerta-
luontoinen (Glad, 2023). Bonus voi olla esimerkiksi yhden kuukausipalkan suu-
ruinen tai sitten organisaatiolla voi olla erillinen bonusjarjestelma, jonka perus-

teella bonus maaraytyy sen mukaisesti (Glad, 2023).

Bonuksen mittareina voidaan luokitella esimerkiksi henkildon tai tiimin lasku-
tusta, yrityksen kannattavuutta tai sijoitetun padoman tuotto (ROl Return On
Investment) ja myOs asiakastyytyvaisyytta tai henkilokohtainen suoriutuminen
voivat naitten lisaksi toimia. Tulospalkkio on sidottu tarkemmin organisaation
tavoitteisiin, jotka liittyvat tydnantajan liikevaihtoon tai tulokseen verrattuna bo-
nuspalkkioon. Bonuksista maksetaan myos yhta lailla veroja, joka lisataan
koko vuoden ansiotuloihin (Glad, 2023).

4.4 Myynnin provisiot

Myyntitydssa on yleisesti provisiopalkka myydysta tuotteesta tai palvelusta.
Provisio maaraytyy oman myynnin mukaan, joka otetaan myods huomioon
esim. loma-ajan palkkaa tarkastaessa (Myynnin ja markkinoinnin ammattilai-
set MMA, 2024).
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4.5 Kertapalkitseminen

Kertapalkitseminen on yksi palkitsemismuodoista, joka on lyhyen aikavalin
kannustin. Kertapalkitseminen tarkoittaa esimerkiksi sita, etta keksit uuden in-
novaatio ratkaisun, joka edistda organisaation toimintaa taloudellisesti ja no-
peuttaa prosessin etenemista ja myds onnistuneesta rekrytointi vihjeesta voi-

daan myos maksaa kertapalkitsemisella (Mannisto, 2018).

Kertapalkitsemisen on organisaation oma toimintatapa, mikali haluavat palkita
tydntekijoitaan. Kertapalkitsemiseen ei kuulu ainoastaan rahalla palkitseminen
vaan se voi sisaltaa myos: Kakkukahvit, lahjakortin, kausilahjat eli "kesalahja”
tai "joululahja”, ylimaaraisella vapaapaivalla tai jollain muulla mahdollisella tun-

nustuksella (Mannisto, 2018).

4.6 Osakeperusteinen palkitseminen

Osakepalkitseminen tarkoittaa sita etta tulos- ja voittopalkkion sijaan voidaan
osittain korvata henkildstolle osakeperusteisella kannustinjarjestelmalla. Osa-
kepalkitseminen on yleisin kannustin organisaation johdolle. Osakekohtainen
palkitseminen voidaan toteuttaa maksullisena transaktiona tai vastikkeella.
Vahvistaakseen organisaation omaa padomaa myymalle omistamiaan osak-
keita tai olemassa olevat osakkaat myyvat osakkeitaan, jolloin yrityksen omis-

tussuhteet muuttuvat. (Mannisto, 2018).

5 HENKILOSTOEDUT

Henkilostdedut ovat organisaation itse paattamia etuja, jotka hyddyntavat esi-
merkiksi terveytta ja viihtyvyytta tydpaikalla. Lahes monet organisaatiot tarjoa-

vat tyontekijoilleen jonkinlaisia henkilostoetuuksia. Henkilosto etuudet ovat tie
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menestykseen pitkalla aikavalilla koska se osoittaa, etta tyontekijoista valite-
taan. Henkilostdedut ovat kuitenkin raataldity yrityksen saantdjen mukaan.
Henkilostoetuihin kuuluu muun muassa matkapuhelin-, ateriaetu, tyoterveys-
huolto, autoetu, liikuntasetelit ja tydsuhdematkalippu. Nykyaikana henkilosto-
etua pidetaan kilpailukykyisena, joka houkuttelee uusia tydntekijoita tulemaan

téihin seka pitda vanhat tydntekijat tyytyvaisena (Kauhanen, 2012, s. 203).

5.1 Matkapuhelinetu

Matkapuhelinetu tarkoittaa sita, etta tydnantaja tarjoaa palkansaajalle eli tyon-
tekijalleen matkapuhelimen. Matkapuhelimen tarkoituksena on pitaa siviili ja
tyo asiat erillaan. Luontoisetuarvo on 20e/kk, joka sisaltaa puhelut, tekstiviestit,
multimediaviestit ja muut mahdolliset tietolikenneyhteydet (Veronmaksajain
Keskusliitto, 2023).

5.2 Ateriaetu

Lounasetu eli niin sanottu ateriaetu tarkoittaa etua, jonka tyontekija saa palkan
paalle lounasseteleina. Ateriaedun tarkoituksena on helpottaa ravinnon saa-
mista tyOpaivan aikana, joka helpottaa tydelamassa seka arkielamassa.
"Tama on suora lainaus” (Veronmaksajain Keskusliitto, 2023). ” Ravintoedun
arvo on 8,50 € ateriaa kohden, jos edun hankkimisesta tyonantajalle aiheutu-
neiden valittdmien kustannusten ja naiden kustannusten arvonlisdveron
maara on vahintaan 8,50 € ja enintaan 13,50 €. Jos tama maara alittaa 8,50 €
tai ylittda 13,50 €, edun arvona pidetaan valittdmien kustannusten ja naiden
kustannusten arvonlisaveron maaraa.” (Veronmaksajain Keskusliitto, 2023)

5.3 Tyéterveyshuolto

Tyoterveyshuolto tarkoittaa organisaation tarjoamaa tyoterveyshuoltoa, jos jo-
tain sattuu tyopaikalla. Tama tarkoittaa sita, etta tyoturvallisuuslaki on maarit-
tanyt jokaiselle yritykselle velvollisuuden tarjota tyontekijalleen tyoterveyden-

huollon. Tydterveydenhuollon tavoitteena on edistda: tydéhon liittyvia
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sairauksia ja tapaturmien ehkaisya, ennalta ehkaista tydympariston turvalli-
suutta seka terveellisyytta, itse tyontekijan terveytta ja toimintakykya ja tydyh-

teison yllapitamista (Tyoterveyslaitos).

5.3.1 Tyoterveyden toiminta

Tyoterveyshuollon toiminta perustuu tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamisen,
joka edistaa henkiloriskien hallintaa organisaation sisalla. Edella mainittujen
tarkoituksena on tunnistaa ja todentaa tyéterveydenhuollon toiminta asiantun-
tijoiden kanssa yhteistydssa tyopaikan kanssa. Kaytanndssa tama tarkoittaa
sita, etta olemme tietoisia terveydenhallinnasta ja tyokyvyn liittyvista riskeista
mita itse tyosta voi aiheutua. Taten pystytdan varautumaan riskeihin ja suun-
nitella miten riskeja voidaan ennaltaehkaista tulevaisuuden varalta. Onnistunut
tyéterveydenhuollon toiminta edellyttda organisaation johdon, esihenkildiden,
tyontekijoiden, tyosuojelun aktiivista kommunikaation osallistumista tyopaikan
terveyden ja tyokyvyn hallintaan (Tyoterveyslaitos, n.d).

5.3.2 Tyoterveyshuollon toimintamuodot

Tyoterveydenhuollon toimintamuodot ovat merkittavassa roolissa nykyaikana
seka tulevaisuuden tyossa. Tyoterveyslaitoksen mukaan on maaritelty toimin-
tamuodot seuraaviin asioihin kuin: Tydpaikkaselvitykset, terveystarkastukset,
tydssa selviytymisen seuranta ja edistaminen ja kuntoutukseen ohjaaminen,
tietojen antaminen ja neuvonta ja ohjaus, osatyokykyisen tydssa selviytymisen
seuranta ja edistaminen, kuntoutukseen ohjaaminen seka tydpaikkakohtaisen
ensiapuvalmiuden ja ensiaputaitojen ja -valineiden tarpeen aktivointi (Tyoter-

veyslaitos, n.d.).
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5.4 Autoetu ja autotallietu

Autoetu tarkoittaa sita, etta tyonantaja kykenee tarjoamaan tyontekijalleen
kayttoonsa autonsa henkilokohtaiseen kayttdonsa. Autoetu sisaltaa yleisesti
auton kayton tydmatkoille seka vapaa-ajan ajoihin. Autoetu on verotettavaa
tuloa myos. Autoetu on mahdollista sisallyttaa tydntekijan kokonaispalkkaan.
Taten tyOntekijan rahapalkasta vahennetaan autoedun perusteella. Tiettya
saantoa tai ohjeistusta vahennyksen maarasta ei ole viela luokiteltu. Vaihto-
ehtoisena voidaan tarjota tyontekijalle autoetu lisaksi rahapalkan paalle. Tyon-
antaja joutuu kuitenkin maksamaan tydsuhdeautoedusta normaalit palkan sivu
kustannukset. Veron ennakkopidatys toimitetaan yleensa auton verotusarvon
mukaisesti. Jos esimerkiksi tyontekijalla on paljon tybajoa ja vahemman yksi-
tyisajoa niin tydsuhde auton myodntaminen voi olla edullinen vaihtoehto tyon-

antajalle (If Vahinkovakuutus Oyj, n.d.).

Autotallietu tarkoittaa tydnantajan kustantamaa autotallin tai muun auton sai-
lytyspaikkaa (esimerkiksi autohallipaikka). Autotalliedun suuruus on suoraan
verrannollinen tallin tai hallipaikan sijainnista ja myos siita onko talli lammitetty
vai ei. Lammitetty autotalli tai hallipaikan arvo on paikkakuntakohtainen: Hel-
sinki 1—4, Espoo, Kauniainen ja Vantaa raha-arvo 89e/kuukaudessa. Muualla
Suomessa lammitetyn autotalliedun tai hallipaikan arvo on 59e/kuukaudessa.
Kylman autotallin tai hallipaikan arvo on paikkakuntakohtainen: Helsinki 1—4,
Espoo, Kauniainen ja Vantaa raha-arvo on 59 euroa kuukaudessa. Muualla
Suomessa kylman autotalliedun tai hallipaikan arvo on 48 euroa kuukaudessa

(Veronmaksajain Keskusliitto, n.d.).

5.4.1 Vapaa autoetu ja kayttdetu

Vapaa autoetu tarkoittaa sita, etta tyonantaja kustantaa kaikki autosta tulleet
kulut sisaltden vakuutukset. Mikali tyontekija kayttaa autoa paljon vapaa-ajal-
laan niin polttoainekustannukset voivat tulla kalliiksi tydnantajalle (If Vahinko-

vakuutus Oyj, n.d.)
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Kayttdetu tarkoittaa toisaalta sita, ettad tydntekija kustantaa polttoainekustan-
nukset. Muut kulut kustantaa yleensa tydnantaja (If Vahinkovakuutus Oyj,
n.d.).

5.5 Liikuntasetelit

TyoOnantaja voi mahdollisesti tukea tyontekijoitaan liikunta- ja kulttuuriharrasta-
mistansa verovapaasti tydsuhde-etuna, joka vahentaa kustannuksia kirjanpi-
dossa. Mikali tarjousta pidetaan tavanomaisena ja kohtuullisena, tama on ve-
rovapaata tyontekijalle. Liikuntaseteli tarkoittaa palvelusetelia, joka tarjotaan
palvelusetelina analogisessa muodossa tai digitaalisena muodossa puheli-
meen, jolla voi ostaa liikuntapalveluihin suunnattua tarjontaa. Yritykset voivat
halutessaan tarjota tukea verovapaasti tydontekijaa vuosittain 400e/vuodessa,

tama etu on henkildkohtainen (Epassi Finland Oy, 2023).

5.6 Tyosuhdematkalippu

TyOnantaja voi tukea tydntekijaa asunnon seka tydpaikan valistda matkakus-
tannuksia joukkoliikenteessa. Tydsuhdematkalippu koskee vain ainoastaan
asunnon ja tyopaikan valista matkaa. Ty6suhdematkalippu ei oikeuta asunnon
ja tyopaikan pidemmille matkoille. Tama etu on tarkoitettu vain henkilokohtai-
seen kayttoon. Tydsuhdematkalippu on oikein maaritelty verovapaasti 3400e
asti. Lipun kayttoon ei kuitenkaan ole maaritelty matkojen lukumaaraa tai kel-
lonaikaa liittyvia rajoituksia. Lipun kuitenkin tarvitsee olla tydnantajan kustan-
tama. Etua ei voida toteuttaa, jos tydnantaja maksaa tyontekijalleen kuittia vas-

taan tyontekijan maksamia tydmatkakustannuksia (Silander, 2022).

5.7 Polkupydraetu ja asuntoetu

TyOnantaja voi mahdollisesti tarjota tyontekijalleen polkupyoran. Polkupyora

etu mahdollistaa tyontekijdille polkupydran tydmatkojen kaytettavaksi.
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Polkupyoéraetu on verovapaata tuloa 1200 euroon asti. Polkupydraedun seka
joukkoliikenteen verovapaa yhteismaara on kuitenkin 3400 euroa (Veronmak-
sajain Keskusliitto, 2023).

Asuntoetu tarkoittaa tydnantajan omistamaa asuntoa, jonka luovuttaa tyonte-
kijalleen kayttddnsa. Asuntoedun luontoisarvoon vaikuttaa paikkakunnan si-
jainti ja asunnon pinta-ala maaraytyvasta nelidometri arvosta. Asuntoetuun liit-
tyy myOs vahennyksia. Esimerkiksi hyvaksyttava vahennys on tyonantajan
tydntekijaltd vaatima vuokra ja tydntekijan maksamat lammityskustannukset

(Suomen Yrittajat, n.d.).

6 ORGANISAATIO JA JOHTAMINEN

Johdon palkitseminen on osa kokonaisuutta palkitsemismallissa, jossa johto
on yksi henkildstéalue muiden joukossa. Ylimman johdon palkitseminen riip-
puu johdon intressien yhtenaistamisesta omistajien kanssa. Intresseja voidaan
maaritella johdolle, jotka suuntaavat johdon toimintaa seka kasvattaa lisaarvoa
omistaja-arvolle. Yleiset kannustimet ovat tallgin liitettyna organisaation stra-
tegiseen suoritukseen, jotka mittaavat omistajanarvon kehitysta. Kokonaisuu-
dessa organisaation ja johtamisen palkitseminen on strateginen lahestymis-
tapa, jonka tarkoituksena on motivoida tyontekijoita saavuttamaan organisaa-
tion asettamat tavoitteet (Tolvanen, 2012).

6.1 Haastavat tyotehtavat

Tyotehtavat ovat yrityksen tarjoamia tyotehtavia, jotka voidaan luokitella erilai-
siin "haastavuus” kategorioihin. Haastavat tyotehtavat ovat vaativia, jossa
osaaminen on hyva olla tehtdvan mukainen iasta seka sukupuolesta riippu-

matta. Tama luo vyhteistydhengelle oikeudenmukaisuutta, onnistumisen
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tunteita, mieluisaa tydyhteis6a, motivaatiota ja sitoutumista, tyytyvaisyytta ja
kehitystd, hyvaa esimiesty6ta ja innostavia tydtehtavia jokaiselle (Sutela,
2020).

Haastavien tyotehtavien ansiosta ihmiset kokevat luottamuksellista tunnetta
seka luottoa omaan ammattitaitoonsa tydnantajaltaan. Tama on myos palkit-
sevaa tyontekijaa kohtaan. Haastavissa tyotehtavissa paasee terminsa mukai-
sesti "kunnolla” hommiin kehittdmaan ammattitaitoansa paremmaksi. Haasta-
via ty6tehtavia on suositeltavaa jakaa monelle eri tyypille, ettei kohdista haas-
tavia tyotehtavia muutamaan tai yksittaiseen tydntekijan harteille koska tama
vaikuttaa suoranaisesti paineensietokykyyn ja stressin yhdistelmaan, joka hei-
kentaa tyonsuoritusta pitkalla aikavalilla.

6.1.1 Haastavien tydtehtavien kuormitustekijat

Jokainen jossain kohtaan tyourallaan voi mahdollisesti kokea tyohon liittyvia
stressin tunnetta, ettei tydsta tule yhtaan mitaan. Tahan voi mahdollisesti liittya
moni asia kuten tydnjarjestelyjen aiheutumia tai tydn sisaltoon liittyvia kuormi-
tustekijoita. Tyosuojeluhallinto on maaritellyt mahdollisia kuormituksien teki-
joita jarjestelyihin, jossa fyysisesti kuormitustekijoita ei niinkaan ole: Epasel-
vyydet tehtavan kuvissa tai vastuissa, Eparealistiset tai kohtuuttomat tavoit-
teet, liiallinen tydmaara tydaikaan nahden, tydskentely varsinaisen tydajan ul-
kopuolella, epasaanndlliset tydajat, vuorotyo tai yotyo, tyovalineisiin tai ympa-
ristoon liittyvat epakohdat, puutteet tai toimintahairiot, tyohon keskittymista hai-
ritsevat tekijat (Leino, 2020).

6.1.2 Haastavien tyotehtavien sisaltéon liittyvia kuormitustekijoita

Tyosuojeluhallinto on myos laatinut tyonsisallon liittyvia kuormitus tekijoita,
jotka vaikuttavat negatiivisesti tyontekijan terveyteen liittyen. Tyonkuormitus

tekijoita voi olla: Vaihtelun puute tydssa, tydon yksitoikkoisuus, toimiminen
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epaselvien ohjeiden tai odotusten pohjalta, liiallinen tietomaara tai hallitsema-
ton tietotulva, usean eri asian tekeminen samanaikaisesti, tyon tekemisen jat-
kuva keskeytyminen, tyon suuri vastuullisuus, haastavat tai vaikeat tyotehta-
vat, haastavat tai vaikeat tilanteet asiakastyossa ja tyohon liittyvia vakivallan
uhka (Leino, 2020).

6.2 Osallistuminen ja kehittamiseen

Organisaation kulmakivena pidetaan tyontekijoitten osallistuminen tarkeana
asiana kehittdamisessa seka paatoksenteoissa. Tama lisaa organisaation sisa-
piiriin sitoutumista, parantaa ty6tyytyvaisyyden tunnetta ja vahvistaa tiimityota.
Tama on yksi tapa, miten voidaan luoda tyontekijoille omistajuuden tunnetta
seka arvostusta. Tama tukee organisaation kehittamista ja edistaa parempaan

tulokseen menestysta.

6.3 Esimiestyon taso

Palkitsemismallissa viitataan, miten esimiesten suoritusta ja osaamista arvioi-
daan ja miten heita palkitaan tydnsa perusteella. Palkitsemismalli voi sisaltaa
seuraavia nakokulmia kuten, suoritusarviointi, tavoitteiden saavuttaminen, tii-
min kehitys ja palaute ja kehitys. Palkitsemismallin tarkoitus on luoda kannus-
tin esihenkildtydlle kehittda johtamistaitojaan. Palkitsemismalliin esihenkild
tydn tasolla voi kuulua esimerkiksi palkankorotuksia, bonuksia, lisdetuja tai
urakehitysmahdollisuuksia esimiehille, jotka menestyvat ja ylittavat odotuksen
(Hakonen & Nylander, 2015, luku 4.3 Esimiestyoskentely palkitsemisen toimi-

vuuden varmistajana).

6.4 Palaute

Monipuolinen ja vuorovaikutteinen viestinta vahvistuu entista enemman nyky-
ajan organisaatioissa. Palautekulttuuri on yrityksessa keskeinen tapa kommu-

nikoida tyontekijalle. Harvassa organisaatiossa kuitenkin annetaan liikaa
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palautetta. Palautekulttuuri on valitettavasti monissa yrityksissa valitettavan
vahaista. Palaute tarkoittaa yrityksissa valitettavan yleensa sita, ettd on mo-
kattu ja mikali ei saa palautetta niin koetaan onnistuvan. Tama on liian yleista.
Palautteen tarkoitus on luoda toimintaymparistoon kehittymista, jotta luodaan
tunne siita, ettd on onnistuttu ja mika motivoi jatkossa parempaan suoritusky-

kyyn ja motivaatioon (Oulasmaa, 2022, s. 31).

6.4.1 Palaute keskustelun valmistautuminen

Palautteen antamiselle esimiehen tehtava on miettida rauhassa mita kerrotta-
vaa tyontekijalleen haluaa viestia. On olemassa kaksi eri tapaa antaa pa-
lautetta kuten spontaanisti tai ajastettuja palautteita. Spontaaninen palaute tar-
koittaa sita, ettd palaute annetaan valittomasti esimerkiksi esiintymisen jal-
keen. Ajastetussa palautteen annossa tarkoitetaan tydnantajan seka tyénteki-
jan sovittua aikaa, milloin tilaisuus pidetaan, tama tarkoittaa sita, etta molem-
mat osapuolet ovat valmistautuneet keskusteluun, ettei tilaisuus mene huk-

kaan ajallisesti (Oulasmaa, 2022, s. 212).

6.4.2 Vuoro ja vaikutus

Mita tarkoittaa vuorovaikutus? Tama sisaltaa kaksi eri sanaa: "vuoro” ja "vai-
kutus”. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, ettd halutaan viestia puhumalla ja
kuuntelemalla toisilleen. Ihmisten valisessa kommunikaatiossa voidaan tulkita
myOs vaarinkasityksia tai virheitd. Sananvalinnalla on merkitys viestinnalle
koska monet voi tulkita asiat eri tavalla. Vuorovaikutus on taito, jota arvoste-
taan tydelamassa erittain suuresti, jotta palaute on asianmukainen ja reilu mo-
lemmille osapuolille. Hyva vuorovaikutus antaa palkitsevan olotilan, joka vai-
kuttaa suoraan tyontekijan motivaatioon tyoskennella jatkossa myos tehok-
kaasti (Oulasmaa, 2022, s. 218).
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6.5 Tyobajan joustot

Joustotyo perustuu tydnantajan ja tyontekijan valiseen sopimukseen. Tydajan
joustot ovat merkittavassa roolissa palkitsemismallin kanssa. Tama luo tyon-
tekijalle tydn ja elaman tasapainon mahdollisuuden uudella tavalla. Talla tar-
koitetaan sita, etta tyontekijalla on mahdollisuus tydajan joustoihin tai etatyo-
mahdollisuuksiin. Tama voi vaikuttaa merkittavasti sitoutumista, tyotyytyvai-
syytta ja suorituskykyyn (Tyosuojelu, n.d.).

6.5.1 Mitka edellytykset tydajan joustojen kayttddonottoon?

JoustotyO ajasta tulee aina sopia sopimuksen mukaan. JoustotyOajasta voi-
daan sopia ainoastaan vain tietyissa tehtavissa. Tama tarkoittaa sita, etta teh-
tavat ei ole paasaantdisesti sidottuja tiettyyn vuorokauden aikaan, viikonpai-
vaan tai tyontekopaikkaan. Paaasiallinen tyo on kuitenkin tietotyd, joka ei vaadi
pakollista aikaolo pakkoa fyysisesti. Tehtavan kuvaus kuitenkin pitaa olla sel-
laista, jonka sijoittelu ja tydntekopaikasta voi itse paattaa. Joustotyd ajoista ei
voi kuitenkaan sopia, mikali se ei vastaa tyonantajan saannon mukaista sopi-

musta (Tyosuojelu, n.d.).

6.5.2 Asioita mitka pitaa sopia?

TyOajan joustoista taytyy olla kirjallinen sopimus tehtyna molemmille osapuo-
lille. Sopimus voidaan laatia tydsopimuksen laatiessa. Sopimuksessa on so-
vittava seuraavista asioista kuten: Paivista, joille tydntekija saa sijoittaa tydai-
kaa. Viikoittaisesta vapaa-ajan sijoittamisesta. Mahdollisesta kiinteasta tyo-
ajasta, joka ei saa sijoittua valille klo 23-06. Sovellettavasta tydajasta jousto-
tybaikaa koskevan sopimuksen paattymisen jalkeen. Joustotyon ajoista sovi-
taan kuitenkin, etta toita tehdaan lahtokohtaisin arkipaivalla (Tyosuojelu, n.d.).
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7 KASVU JA KEHITTYMINEN

Kokonaispalkitseminen kasvun ja kehittymisen tarkoituksena on luoda palkit-
semisjarjestelma, joka antaa mahdollisuuden tukea organisaatiota seka tyon-
tekijan kehitystavoitteita ja organisaation kasvua. Tama vaikuttaa suoranai-
sesti tyontekijan parempaan suoritukseen seka vaikuttaa organisaation ylei-
seen positiiviseen yrityskulttuuriin. Seuraavaksi kerron hieman kasvun ja ke-
hittymisen osa-alueista, jotka ovat: Koulutusmahdollisuudet, urakehitys, tyos-

saoppiminen, kehityskeskustelut ja kehitysprojektit.

7.1 Koulutusmahdollisuudet

Useimmat henkilot haluavat kehittya tyouran aikana ja oppia uusia juttuja.
TyOntekija tarjoaa osaamisensa ja tyOpanostuksen tyOnantajalleen kayt-
téonsa, josta maksetaan rahallinen korvaus vastineeksi, joka kehittaa tyonte-
kijaa koulutusmahdollisuuksilla. Koulutusmahdollisuuksilla luodaan kilpailuky-
kya organisaation houkuttelevuudesta, jotta ihmiset kiinnostuvat tyosta (Hako-
nen, 2014, s. 262).

Tyo6ssa kehittyminen tapahtuu yleensa kouluttautumisen kautta. Koulutusmah-
dollisuuksilla luodaan sitoutunut ja motivoitunut suoriutuja. Itsensa kehittami-
nen on kaksijakoinen asia. Suuremmalla osalla tama tarkoittaa muodollista
kouluttautumista tydnaikana tai vapaa-ajan puitteissa ja toisille se tarkoittaa
sita, etta kehitytaan tydaikana itse tydssa. Kouluttautuminen tyopaikalla kehit-
tad yleensa moniosaamista tavoittamaan organisaation strategista tulevai-
suutta varten (Kauhanen, 2015, s. 123).

Palkitseminen nahdaan organisaation panostuksena, jolla luodaan konkreetti-
nen tulos ja kehitetdan toimintaa seka tavoitetaan kilpailukyvyn yllapitaminen
ja kehittaminen koulutuksien avulla (Kauhanen, 2015, s. 106).
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7.1.1 Organisaation koulutuksen merkitys

Suomessa on erittain hyvat mahdollisuudet kouluttautua tyopaikalla ja kehittaa
omaa osaamista uudelle tasolle. Koulutus on erittdin ammattitaitoista seka
huolellisesti jarjestettya toimintaa. Koulutus myds antaa vapautta aikaan ja
ajatteluun, jonka voi kokea ’rentouttavana hetkend” verrattuna tyontekoon.
Koulutusmahdollisuudet jarjestetaan ensikertalaisilla niin etta perehdytaan or-
ganisaation toimintatapoihin ja perustiedon antamiseen, jotta ymmarretaan
mita organisaatio valmistaa. Taman jalkeen kokemuksellaan voidaan kehittaa

osaamista seka lisakoulutuksilla (Hakonen, 2014, s. 269).

7.2 Urakehitys

Urakehitys tarkoittaa henkilon kehitysta tyduralla. Ihmiset haluavat tydssaan
myOs oppia uusia asioita entistd enemman tulevaisuudessa. Nykyaan tyonte-
kijat haluavat tietaa onko tyossaan etenemis- mahdollisuutta, joka voi mahdol-
listaa tyontekijan pysyvyyden ja innokkuuden organisaatiossa. Urakehityksen
myo6ta voidaan myoOs ansaita parempaa palkkiota, joka motivoi entista enem-
man seka houkuttelee tydntekijoita entistd enemman tehda toita sen eteen
(Helin, 2021, s. 7).

Henkilot, jotka kokevat tydurallaan turhautumista tai kokee tydonsa vaaran-
laiseksi vaikuttavat suoranaisesti huonoon tydskentely motivaatioon. Tama on
mahdollinen tapa paattya irtisanoutumiseen huonon suorituskyvyn takia (He-
lin, 2021, s. 7).

7.3 Tybssaoppiminen

TyOssaoppiminen tarkoittaa, ettd uudessa tydssa kehitytdan ja opitaan uusia
asioita tietyllda ajanjaksolla. Tydssaoppimista voidaan kutsua jopa suureksi
kurssiksi, jossa perusteet opitaan konkreettisella tyonteolla eli kdytannonta-

solla. Tydssaoppiminen on rikkaus, joka kehittdd kaytannon ja teorian



27

perusteella osaamista ajallaan tydelamassa. Tehokas oppiminen edellyttaa
tydntekijan motivointia, jotta tiedonlahteitd voidaan hyddyntda mahdollisim-

man paljon tydossaan.

7.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu tarkoittaa rakentavan palautteen antamista esihenkilolta
tyontekijalleen. Taman tilaisuuden tarkoituksena on kehittaa ja tunnistaa missa
mennaan ja mihin suuntaan mennaan. Kehityskeskusteluiden tarkoituksena ei
ole kuitenkaan haukkua tydntekijaan vaan rakentavalla palautteella saadaan
motivaatiota tyohon, jota tyOntekijat arvostavat entistda enemman tulevaisuu-
dessa. Kehityskeskusteluun tulee molempien osapuolien valmistautua kun-

nolla, jotta keskustelu pidettaisiin hyodyllisena tilaisuutena (Sarkkinen, 2022).

7.4.1 Kehityskeskustelun toteutus

Kehityskeskustelut ovat tarkeita tilaisuuksia, jossa keskustellaan rakentavasti
kehityskohteita. lImapiirin tulee olla luottamuksellinen ja avoin. Keskusteluissa
tulisi hallita tunteita, jotta molemmat pystyvat kertomaan oman nakemyksen
seka kunnioittaa molempien osapuolien mielipiteita ja olla toisilleen rehellisia.
Kehityskeskustelun tuloksista voidaan sopia toimenpiteista (Hakonen, 2014, s.
260).

7.4.2 Kehityskeskustelun jalkipuinti

Kehityskeskustelun jalkeen ei ole tarkoitus paljastaa yksittaisten tyontekijoitten
asioita vaan voidaan kayda lapi yleisesti koko osaston porukan kanssa liittyvat
teemat lapi, jotka on noussut esille kehityskeskusteluissa. Taman avulla voi-
daan pohtia, millaisia toimenpiteita tarvitaan henkiloston parantamiseksi. Tar-

keinta on kuitenkin se, etta kehittyminen tapahtuu seuraavan vuoden aikana.
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Yleensa puolen vuoden paasta on hyva kayda tilannetta lapi, miten on edetty

ja onko kehitys ollut tavoitteita perustuva menetelmatapa.

7.5 Kehitysprojektit

Palkitsemisen kehitysprojekteilla tarkoitetaan organisaation pyrkimysta paran-
tamaan seka kehittamaan palkitsemismallia. Palkitsemisessa on erilaisia na-
kokulmia kuten palkkaus, bonukset, etuudet, tunnustukset ja mahdollisuudet
urakehitykseen. Palkitsemisstrategian uudelleenarvioinnissa pyritdan tunnis-
tamaan organisaation tavoitteita seka tunnistamaan avaintekijat, jotka vaikut-

tavat palkitsemiseen organisaatiossa.

7.6 Kasitteellinen viitekehys

On tutkittu, etta liiketoiminnassa kokonaispalkitsemisen viitekehys sisaltaa
nelja erilaista palkitsemisen kokonaisuutta. Nama kokonaisuudet sisaltavat
tekijoita, joilla yritykset palkitsevat aineellisesti seka aineettomasti tyontekijoi-
taan. Opinnaytetyohoni osallistuvat yritykset, UPM, Sweco ja Rejlers, ovat
hyoédyntaneet palkitsemismalleissaan tata nelijakoista viitekehysta. Tutkimus-
tyoéta valmistellessani hahmottelin viitekehyksesta kaavion, jossa esittelen yri-

tysten mielekkaan tyon kokonaispalkitsemisen viitekehysta.
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Kokonaispalkitsemisen viitekehys

Liikuntasetelit
Tyosuhdematkalippu

Kertapalkitseminen
Osakeperusteinen
palkitseminen

Kuukausipalkka ¢ Matkapuhelin
Tulospalkkio ¢ Ateriaetu
Bonus ¢ Tyoterveyshuolto
Myynnin provisiot ¢ Autoetu

.

.

Aineellinen palkitseminen

Aineeton palkitseminen

o\
¢ Haastavat tyotehtavat ¢ Koulutusmahdollisuudet
¢ Osallistuminen kehittamiseen ¢ Urakehitys
¢ Esimiestyon taso ¢ Tydssaoppiminen
¢ Palaute ¢ Kehityskeskustelut
¢ Tyoajan joustot ¢ Kehitysprojektit
¢ Yhteiset tilaisuudet

5 4

Kuva 3 Liiketoiminta madrittdéa palkitsemistavat

Palkitsemisjarjestelma sitouttaa, seka kannustaa yrityksen toimintaa strate-
gian pohjalta, parempaan suoritukseen tydssa. Palkitsemisen tulee perustua
yrityksen asettamiin tavoitteisiin. Tavoitteena voidaan pitaa yrityksen liikevaih-
toa seka voiton kasvua. (Mannisto, 2018)

Palkitsemismalliin liittyy rahallinen palkitseminen, henkiléstéedut, organisaatio
ja johtaminen, kasvu ja kehittyminen. Palkitsemismallin yleisin palkitseminen
on rahallinen palkitseminen. Henkilosto edut ovat rajattuja eri yrityksissa, esi-
merkiksi jokaisessa organisaatiossa on tyéterveydenhuolto, joka on lainmukai-
sesti pakollinen suomalaisissa yrityksissa. Muut henkildstéedut ovat niin sano-
tusti "vapaaehtoisia”, mita yritys haluaa tarjota tyontekijoilleen. Organisaation
ja johtamisen nakokulmasta liittyy strategiseen ja palkitsemismallin toteuttami-
seen yrityksen sisalla. Kokonaisuudelta palkitseminen on tarkeaa pitkalla ai-
kavalilla, joka motivoi tydntekijoita suorittamaan tydtehtavat. Kasvu ja kehitty-
minen on organisaation kulmakivi, jossa pyritdan kehittamaan tyontekijan

osaamista pitkalla tahtaimella.



30

8 OPPAAN SUUNNITTELUPROSESSI

Suunnitteluprosessi alkoi kolmen organisaation palkitsemismalleihin tutustu-
misella. Tutkimukseen osallistuvien yritysten palkitsemismallit olivat helposti
saatavilla ja tiedot olivat julkisia. Tiedot kaytdssa olevista palkitsemismalleista
oli saatavilla yritysten Internet-sivuilla. Tutkimukseen osallistuvat yritykset oli-
vat UPM, Sweco ja Rejlers. Tarkoituksena oli toteuttaa palkitsemismalliopas,
joka auttaa ymmartamaan erilaisia palkitsemismalleja ja sita, miten niita voi-
daan soveltaa. Yritykset ovat toimialaltaan hieman erilaisia. UPM:n paatoi-
miala on paperin valmistus ja jalostus. Sweco on toimialaltaan rakennetun ym-
paristdn ja teollisuuden asiantuntijana toimiva organisaatio. Rejlers on toimi-
alaltaan teknisen alan suunnittelu- ja konsulttiyhtié. Erilaisten toimialojen or-
ganisaatioiden valinnalla varmistettiin, ettd oppaassa kasitellaan monipuoli-

sesti erilaisten toimialojen palkitsemismalleja.

Seuraavaksi tarkoituksena oli suorittaa perusteellinen tutkimus valituista yri-
tyksista ja heidan palkitsemiskaytannoistaan. Tutkimuksessa havainnoitiin yri-
tyksien kayttamia palkitsemismalleja. Naita palkitsemismalleja olivat muun mu-

assa rahalla palkitseminen, henkilostéedut ja muut erilaiset kannustimet.

Palkitsemismallioppaan sisaltd rakentuu tiedoista, jotka saatin UPM:n,
Swecon seka Reilersin antamista palkitsemismallikaytanteista. Saatujen tieto-
jen perusteella valmistettiin kokonaisuus, joka maarittda oppaan rakenteen ja
sisallén. Tarkoituksena oli valmistaa yhtenainen ja toimiva opas, jossa esitel-
laan rahalla palkitseminen, laaja tyoterveyshuolto ja aineellinen seka aineeton
palkitseminen. Oppaan tarkoituksena on myos lisata tietamysta palkitsemis-

mallien soveltamisesta.
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Tutkimukseen osallistuvien yritysten palkitsemismalleissa oli kaytdssa saman-

laisia palkitsemistapoja. Naita tapoja olivat peruspalkka, laajennettu tyoter-

veyshuolto, joustavat tydajat, ura- ja, koulutusmahdollisuudet, kannustepalk-

kio tai bonusjarjestelma. Yritykset olivat valinneet palkitsemismalleihinsa myds

erilaisia palkitsemismenetelmia huomioiden tydntekijoiden erilaisia tarpeita.

Naita olivat kuntosalietu, Online training-sovellus, ostoedut, rekryvinkkipalkkio,

kirjoittaja- ja luennoitsijapalkkio, mahdollisuus tyoskennella ulkomailla seka

lehtien verkkolukuoikeus.

8.1 Palkitsemismallin suunnitteluvaiheet

1.

Palkitsemismallin ensimmainen vaihe on tavoitteiden asettaminen. Ta-
voitteiden asettamisen tarkoituksena on maarittda organisaation strate-
giset tavoitteet. Huolellinen suunnittelu auttaa priorisoimaan kilpailuti-
lanteen seka auttaa kehittamaan houkuttelevampaa yritysta tyontekija-
markkinoilla. Peruspalkitsemistavan lahtékohtana on rahallinen palkit-
seminen eli rahapalkka. Rahapalkka perustaa kokonaispalkitsemisen
pohjan. Toinen peruspalkitsemistapa on laaja tyOterveyshuolto, joka

mahdollistaa tydntekijan parhaan mahdollisimman hyvinvoinnin.

Palkitsemisen seuraava askel on palkitsemisperusteiden valinta, joka
perustuu tavoitteiden maarittamiseen. Johdon ja tyontekijoiden kanssa
kannattaa keskustella yrityksen nykytilanteesta ja odotuksista, jotta tun-
nistetaan strategiset tavoitteet. Taman pohjalta pystytaan maarittele-
maan mitka palkitsemismallit tukevat niita. Strategiset tavoitteet saavu-
tetaan kehitys- ja koulutusmahdollisuuksien seka urakehityksen avulla.
Strategisten tavoitteiden saavuttamisesta hyotyvat seka tyonantaja etta

tydntekija.
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3. Kolmas palkitsemisen askel on valita palkitsemismenetelmat, jossa
pohditaan aineettomia ja aineellisia palkitsemismenetelmia. Menetelma
on suositeltavaa valita organisaation kulttuurin ja budjetin mukaisesti.
Palkitsemismalleja sopivuutta arvioidaan eri nakokulmista. Sopivuutta
arvioidaan muun muassa niiden tehokkuuden ja haittavaikutusten na-
kokulmista. Tehokkaat aineettomat palkitsemistavat ovat kehitysmah-
dollisuudet, urankehitys, joustavuus tydssa seka yksityiselamassa seka
virkistymispaivat. Tehokkaita aineellisen palkitsemisen tapoja ovat ra-
hallinen palkitsemisessa tulospalkkio, bonukset tai muu rahallinen kan-
nustin, jolla muistetaan hyvasta tehdysta tyosta. Aineelliseen palkitse-
miseen voidaan sisallyttaa valineellista palkitsemista (matkapuhelinetu,

tydsuhdepyora, autoetu ja ergonomiaan tukevat tyovalineet).

4. Neljannessa palkitsemisen vaiheessa keskitytdan kriteerien asettami-
seen. Kriteerien avulla maaritetdan oikeudenmukaiset palkitsemistavat
tyontekijalle tehdysta, hyvasta tyosta. Palkitsemisen saatavuus mah-
dollistetaan kaikille tydntekijoille. Yritysten tydntekijdiden palkitsemisen
arvostus vaihtelee yksildllisesti. Osa tyontekijoistéa arvostaa rahallista
kannustinta, osa arvostaa enemman aineetonta kannustinta (kehitys-
mahdollisuus, urakehitys tai tydelaman tasapainoisuus). Palkitsemisen

tarkoituksena on l16ytaa tyontekijalle hanelle sopivin palkitsemiskeino.

5. Viides palkitsemisen vaihe perustuu yrityksen viestintaan tyontekijalle.
Tarkoituksena on viestia tietoisesti ja tavoitteellisesti tyontekijoille yri-
tyksen palkitsemisstrategiasta. Yritys viestittaa selkeasti palkitsemis-

mallin toiminnan ja miten se liittyy yrityksen tavoitteisiin.

6. Kuudes palkitsemisen vaihe perustuu koulutukseen ja tukeen. Tassa
vaiheessa maaritelldaan mita koulutusta ja tukea tyontekija voi saada
saavuttaakseen yrityksen tyontekijalle asettamat tavoitteet. Tyontekijan
kouluttamisella voidaan tavoitella tyontekijan osaamisen monipuolista-

mista ja syventamista tai uuden oppimista.
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7. Seitsemas vaihe on palkitsemismallin seuranta ja arviointi. Tassa vai-

heessa arvioidaan, miten palkitsemismallit ovat tehonneet. Tavoitteena
on kartoittaa miten palkitseminen vaikuttavuus tyontekijan suoritusky-
kyyn ja sitoutumiseen yritykseen seka tyotehtaviinsa. Tyontekijoilta voi-
daan kysya palautetta siitéd mita tarvittavia muutoksia han toivoisi palkit-
semisen suhteen. Palautteen perusteella on mahdollista parantaa pal-

kitsemisjarjestelmaa tyontekijoita kannustavaan suuntaan.

Palkitsemismallin kahdeksas vaihe on oikeudenmukaisuus ja avoi-
muus. Oikeudenmukaisuudella pyritaan tydntekijoiden tasa-arvoiseen
kohteluun. Avoimuudella mahdollistetaan tyontekijoiden tietoisuus pal-
kitsemisprosessista.

Yhdeksannen palkitsemismallin vaiheen tarkoitus on kehittaa palkitse-
mismallia. Palkitsemismallin kehitystarpeisiin reagoidaan tarpeen ja
mahdollisien mukaan. Kehittyvan yhteiskunnan muutokset, yrityksen
toiminnan uudistusten seka tyontekijan tydpanoksen muutosten huomi-
ointi palkitsemismallin kehittamisessa viestii yrityksen tukea tyontekijoil-

leen.

10.Kymmenes vaihe on palautteen vastaanottamista ja tyontekijan moti-

voinnin yllapitamista. Tyontekijoita kiitetddn heidan saavutuksistaan
seka palkitaan palkitsemismallin puitteissa. Kannusta ja motivoi tyonte-
kijoita saavuttamaan strategiset tavoitteet!

8.2 Palkitsemismalli oppaan luonti

Oppaan tarkoitus on lisata tietoa siita mita tulee huomioida palkitsemismallia

kehitettaessa ja valmistettaessa.

1.

Rahapalkka.
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Rahapalkka on tapa palkita tyontekija. Rahapalkka tarjoaa tyontekijalle

taloudellisen hyodyn, joka motivoi tyontekijaa. Palkitsemismallijarjestel-

man rakentamisessa huomioidaan yrityksen kilpailukyky.

Kilpailukykyinen palkka sitouttaa tyontekijan yritykseen. Palkka hou-
kuttelee tyontekijoita yritykseen. Kilpailukykyinen palkitseminen aut-
taa pitamaan hyvat tyontekijat yrityksessa.

Suorituksesta palkitseminen kannustaa tydntekijoitd saavuttamaan

paremman tuloksen ja asetettuja tavoitteita.

Joustavuus palkkausjarjestelmassa (bonukset, tulospalkkio tai kerta
palkitseminen rahallisesti hyvasta suorituksesta), sitouttavat ja mo-

tivoivat tyontekijoita.

Selkea ja reilu palkkauskaytantd on lapinakyva. Tyontekijat arvosta-

vat avoimuutta palkkausasioissa.

. Laaja tyéterveyshuolto

Laaja tyoterveyspalvelu on merkittava etu, joka edistaa tyontekijan ter-

veytta ja hyvinvointia. Tyonantaja osoittaa kunnioitusta tyontekijan ter-

veytta kohtaan.

Kattavat tyoterveyspalvelut tarjoavat tyontekijalle mahdollisuuden
terveystarkastuksiin ja -tutkimuksiin, terveytta ja tyokykya tukevaan
ja yllapitavaan hoitoon seka laaketieteelliseen neuvontaan ehkaise-

maan sairauksilta.

Mielenterveyspalveluilla tarjotaan tyontekijalle psykologista apua ja

terapiaa. Mielenterveyden muutokset ja hoitamattomat ongelmat
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voivat vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijan tyokykyyn. Varhaisella
puuttumisella voidaan ehkaista, edistaa tai parantaa mielentervey-

den ongelman aiheuttamaa tyokyvyttomyytta.

- Liikunta- ja kuntoutuspalvelut kannustavat tyontekijoita terveelliseen
elamantapaan. Tavoitteena on lieventaa tyontekijan stressia tyossa
ja muussa elamantilanteessa. Kuntoutuspalvelut auttavat tyonteki-

jan fyysisessa kuntoutuksessa.

- Ennaltaehkaisevat toimenpiteet saavuttavat paremman tyénlaadun,
vahentavat sairauspoissaoloja ja edistavat tyontekijoiden hyvinvoin-
tia.

. Aineellinen palkitseminen ja aineeton palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on tarkeaa tyontekijalle motivoinnin nakdkul-
masta. Aineettoman palkitsemisen on tutkittu olevan tarkea asia aineel-

lisen palkitsemisjarjestelman rinnalla.

- Palkankorotus. Perinteisin tapa aineellisessa palkitsemisessa on

vuosittainen palkankorotus tai suoritukseen perustuva palkkio.

- Bonusjarjestelma. Bonusohjelma kannustaa tyontekijoitd saavutta-
maan tavoitteita esimerkiksi projektin edistamisessa, valmistumi-

sessa ja onnistumisesta.

- Palkitsemispaketti. Palkitsemispaketti sisaltéda lisaetuja, jotka ovat
terveydenhuolto ja elakevakuutus, lomaedut ja muut yrityksen tar-

joamat etuudet.

- Palkkiot. Kertaluontoiset palkkiot tai tunnustukset hyvasta tyosta

ovat hyva motivaation nostattaja.
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Aineeton palkitseminen on myds tarkea osa palkitsemisjarjestelmassa.

- Kiitokset ja tunnustukset ovat yksinkertaisin tapa kiittdéad hyvasta
tyosta. Maininta ja kiitos onnistuneesta suorituksesta vahvistaa
tydntekijan merkityksellisyyden kokemusta seka ammatillista itse-
tuntoa. Kiitos ja tunnustus saattavat kannustaa tyontekijaa tyosken-
telemaan jatkossakin tehokkaasti ja kokemaan itsensa ja tyonsa yri-
tyksessa arvokkaaksi.

- Kehitysmahdollisuudet tarjoavat tyontekijalle tilaisuuden kehittaa
taitojaan ja edeta urallaan. Kehitysmahdollisuuksia voidaan mahdol-
listaa tarjoamalla koulutusta, mentorointia tai ammatillista verkostoi-

tumistilaisuuksia.

- Joustavat tyOajat ja etatyd tarjoavat tyontekijalle mahdollisuutta
tehda tyota erilaisissa elamantilanteissa. Joustavuus tyoajoissa ja -
paikassa voivat mahdollistaa tydntekijalle yksildllisen ratkaisun saa-
vuttaa henkildkohtaisessa elamassa tarkeaa tasapainoa. Tama
saattaa olla tydnantajalta tyotekijalle tarkea tuki ja arvostettavin il-
mainen palkkio mita tydnantaja voi tarjota.

- Tydn merkityksellisyytta ja vaikuttavuutta tulee painottaa organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamiseksi. Talloin tyontekija ymmartaa miten
tarkeaa hanen tyonsa on ja miten se vaikuttaa yhteisdon ja asiak-

kaisiin.

- Tydymparisto luo viihtyvyytta, joka edistaa tyontekijdiden hyvinvoin-
tia, tuottavuutta ja visuaalista mielekkyytta. Tyoympariston viihty-
vyytta voidaan lisata esimerkiksi avoimella viestinnan ilmapiirilla, ter-
veellisilla valipaloilla, viherkasveilla ja rentoutumistilalla eli tauko-

huoneella.

- Tyontekijan osallistumisella paatoksentekoon voidaan vaikuttaa

tydntekijan suhtautumiseen tehtyihin paatdksiin. Tydntekijodille
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annetaan mahdollisuus vaikuttaa paatoksenteossa tydpaikan asioi-
hin ja tehtaviin t6ihin, kuten projektisuunnitteluun tai uusiin innovaa-

tioihin.

8.3 tutkitun tiedon ja kaytanndn Yhtymakohdat

Tutkimustyon tuloksena saatiin selville, etta kirjallisuudessa aiemmin esitetty
tieto kohtasi tutkimukseen osallistuneitten yritysten palkitsemismalleista saa-
dun tiedon. Kirjallisuudessa esitetyt palkitsemismallit ja niiden sisaltoja havait-
tiin olevan tutkimukseen osallistuneiden yritysten palkitsemismalleissa. Naita
yhtalaisyyksia olivat rahalla palkitsemisen, kuukausipalkka, tulospalkkio-/bo-
nusjarjestelma seka kertapalkitseminen. Henkilostoetujen osalta teoria- ja tut-
kimustiedon yhtymakohtia olivat matkapuhelin-, ateria-, tydsuhdepydra- ja tyo-
suhdematkalippuetu seka tyoterveyshuolto. Organisaation ja johtamisen yhty-
makohtia olivat tydajanjousto, yhteiset tilaisuudet ja haastavat tyotehtavat.
Kasvun ja kehittamisen yhtymakohtia olivat koulutusmahdollisuudet ja urake-
hitys.

8.4 Johtopaatokset

Yritysten palkitsemismallit sisalsivat monipuolisesti erilaisia keinoja palkita teh-
dysta tyosta. Tutkittavien yritysten mallit olivat erittain huolellisesti rakennet-
tuja, houkuttelevia ja kilpailukykyisia. Palkitsemismallien hyvia puolia olivat bo-
nus-/tulospalkkiojarjestelma, joka edistaa tydontekoon. Tydaikojen joustavuus
mahdollistaa tyontekijalle yksildllisen tydn ja vapaa-ajan hallinnan. Tyontekijan
kehitys- ja uramahdollisuudet lisdavat sitoutuneisuutta tydnantajaan ja tehta-
vaan tyohon. Kehitys- ja uramahdollisuudet tukevat myos tyontekijan ammatil-
lista osaamista ja -itsetuntoa. Laaja tyoterveyshuolto viestii tyontekijoille siita,
etta heista halutaan pitaa huolta tydnantajan toi-mesta. Lounasetu kannustaa

tydntekijaga  huolehtimaan  tydpaivien  aikaisesta  ravitsemuksesta,
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tydsuhdepyora ekologisesta arkilikunnasta ja hierontaetu kehonhuollosta.
Palkitsemismallien avulla mahdollistetaan tydsta aiheutuvan stressin maaran

vahentamista ja hyvan olon tunteen lisaamista.

Monipuolinen palkitsemismalli voi jaada osittain hyodyntamatta. Talldin yritys
menettaad palkitsemiseen budjetoituja varoja ja tyontekijat heille varattuja etuja.
Jaa pohdittavaksi, tarvitaanko palkitsemismalliin sisallyttaa laaja-alaisesti ai-
neellista seka aineetonta palkitsemista. Tyontekijan vastuulle jaa taukoliikun-
taan ja liikuntatapahtumiin osallistuminen, kuntosaliedun tai Online Training-
sovelluksen hyddyntaminen seka lehtien verkkolukuoikeus. Hyodyntamatto-
mat palkitsemismenetelmat lisaavat yrityksen kayttokuluja. Toisaalta tehok-
kaasti tyOajalla kaytetyt edut voivat vaikuttaa tyontekijan tydnajanhallintaan.
Bonusjarjestelmassa tulisi huomioida tasapuolisuus ja saavutettavuus Bonus-

jarjestelma voi aiheuttaa kilpailuhenkisyytta ja kuormittavaa tyotaakka.

9 OPINNAYTETYON LAATU JA LUOTETTAVUUS

Toteutin tyoni luotettavuuden arvioimiseksi huolellista metodologista tarkaste-
lua. Kaytin kriittisesti lahteita, jonka avulla on paasty laadukkaaseen loppu-
tuotokseen. Valitsin tutkimusmenetelmaksi empiirisen tiedonkeruumenetel-
man. Valitsemani tiedonkeruumenetelman ansioista tutkimuksen tieto on laa-
dukasta ja luotettavaa. Lahteiden laatu ja tutkimusmenetelman asianmukainen
kayttd vahvistaa tydn luottavaisuutta. Laadullisen analyysin ansiosta tarkkuus
ja systemaattisuus vahvistaa tyon lopputulosta. Palkitsemismallioppaassa on
kaytetty olemassa olevia yrityksia, jotka tarjoavat luotettavan pohjan teokselle.
Tutkimus perustuu empiiriseen aineistoon, jonka ansioista on paadytty tark-
kaan analyysiin. Yhteenvetona voidaan todeta, etta johtopaatdkset ovat uskot-

tavia ja niilla on merkitys kyseisen alan tutkimukselle.
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9.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukseen valittu tieto on kasitelty totuudenmukaisesti. Saatua tietoa ei ole
muutettu eika sita ole esitetty harhaanjohtavalla tavalla. Tutkimukseen osallis-
tuvien yritysten on varmistettu olevan toiminnaltaan lapinakyvia. Tutkimusta on
tehty lahtokohtaisesti siitd nakdkulmasta, etta yritysten palkitsemismallit ovat
oikeudenmukaisia ja tasapuolisia. Yritysten palkitsemismalleissa ei esiteta
eriarvoisuutta riippuen esimerkiksi tyontekijan sukupuolesta, uskonnosta,
taustasta tai asemasta tydyhteisdssa. Palkitsemismalli ei suosi syrjintaa mil-
laan tasolla. Palkitsemismalli on lapinakyva ja avoin, tydntekijat ymmartavat
milla perusteilla palkitseminen suoritetaan. Palkitsemismallioppaassa on huo-
mioitu eettinen johtaminen seka kestava liikketoimintamalli lyhyella ja pitkalla
aikavalilla. Oikeudenmukaiset ja avoimet palkitsemistavat luovat tydyhteisdon
sitoutuneen ja tuottavan henkildston. Oikeudenmukaisuuden varmistamiseksi
yrityksiin on asetettu eettiset standardit, joita noudatetaan kaikessa kaytetyssa
palkitsemisessa.

10 POHDINTA OPINNAYTETYOSTA

Opinnaytetyon tekeminen oli antoisa ja opettavainen prosessi. Opinnaytetyon
tekeminen on tarjonnut mahdollisuuden tutustua ja syventya erilaisten yritys-
ten palkitsemismallien maailmaan. Olen syventynyt tydomotivaation ja tyohy-
vinvoinnin edistamiseen. Olen oppinut talld matkalla ratkaisemaan erilaisia
haasteita. Opinnaytetydn prosessin aikana kohtasin haasteita muun muassa
tiedon haussa. Yksi suurimmista haasteista oli |I0ytaa yrityksia, joiden palkitse-
mismallit olivat julkisia. Palkitsemismallit ovat monimutkainen aihealue, jonka
aineiston loytaminen oli haastavaa. Jatkuvalla tiedonhaulla onnistuin kuitenkin

luomaan merkityksellisen ja luotettavan perustan opinnaytetydlle, josta olen

ylpea.
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Sain opinnaytetyon prosessin aikana valmiuksia tehda monipuolisempaa seka
syvallisempaan tutkimustyota. Jatkaisin palkitsemismallien tutkimista laajem-
man tutkimusmateriaalin keraamisella erilaisilta ja erikokoisilta yrityksilta.

Keraisin jatkotutkimusta varten tietoa yrityksilta kyselylomakkeella. Kyselylo-
makkeen avulla olisi mahdollista saada tietoa niiden yritysten palkitsemismal-
leista, jotka eivat tiedota niista julkisesti. Kyselylomake sisaltaisi monivalinta-
kysymyksia seka avoimeen kysymykseen vastaamisen mahdollisuuden. Mo-
nivalintakysymysten avulla voitaisiin kerata maarallista ja avoimen kysymyk-

sen avulla laadullista tietoa yritysten palkitsemismalleista.

Toisen jatkotutkimuksen avulla voitaisiin selvittaa, mitka palkitsemistavat vai-
kuttavat ja lisaavat tyontekijoiden tyomotivaatiota. Taman tutkimuksen avulla
voitaisiin selvittdd myos yksildllisesti tutkimukseen osallistuvien yritysten tyon-

tekijoiden palkitsemistoiveita ja -tarpeita.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut kokonaisuudessaan kiinnostava ja opetta-
vainen kokemus. Olen kehittynyt kirjoittajana seka oppinut miten palkitsemis-
mallin merkitys vaikuttaa menestykseen. Tiedon saaminen tuntui valilla vaike-
alta, mutta rajattuani tutkimustyotani kolmeen yritykseen, paasin tavoittee-
seeni. Olen erittain ylpea siita, ettd sain opinnaytetyoni valmiiksi asettamani
ajan puitteissa. Opinnaytetydn valmistuminen, valmistumiseni viivastyminen ja
asettamastani aikataulusta joustaminen ei ole ollut minulle missaan kohtaan

vaihtoehto vaan pikemminkin voimavara paasta valmistumisen tavoitteeseeni.
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