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This thesis aimed to find out what different reward methods different age groups
value. The study also aimed to map out in general which reward methods employees
value in their work. Employed people of different ages and working in different fields
were selected as the target group in the thesis. Through the selected target group, an
effort was made to find out the thoughts of working people in general about remuner-
ation, regardless of the field of work or title.

The thesis uses a semi-structured interview format, in which the questions were care-
fully considered beforehand and formulated so that the essential aspects for the
study could be presented on basis of the interviews. The interviews have also used
slightly unstructured interview methods, i.e. open interviews, in which the interview-
ee's experiences and the things they have told have partly guided the interview for-
ward.

The reference framework of the thesis deals with rewards and internal motivation.
The framework considers what rewarding is and what it includes as immaterial and
material rewarding as well as total rewarding. In addition to these, also internal moti-
vation and its necessity at work were discussed.

From the research results of the thesis, it can be concluded that there are differences
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon aiheena on eri palkitsemistapojen arvostus eri ikaluokkien valilla.
Palkitseminen kasitteena on laaja ja se sisaltda useita eri palkitsemisen tapoja.
Palkitsemistavat voivat olla niin aineettomia kuin aineellisia, mutta kuitenkin mo-
lemmilla naista pohjimmainen ajatus on sama, jolloin ne muodostavat keske-
naan palkitsemisenkokonaisuuden. Palkitseminen on keskeinen osa johtamista,
jolla halutaan innostaa ja motivoida henkildstéa suoriutumaan paremmin. Li-
séksi se houkuttelee uutta halutunlaista henkilost6& organisaatioon. (Ylikorkkala
& Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman, 2018, luku 1.) Organisaatiolle valitulla
oikeanlaisella palkitsemisella tuotetaan organisaatiolle menestysta ja kilpailuky-
ky& muihin kilpailijoihin verraten lyhyella ja pitkalla aikavalilla (Kauhanen 2010,
108).

Seka organisaatio etta tyontekijat hyotyvat palkitsemisesta ja erityisesti sen on-
nistuessa, joten voidaan palkitsemisenkokonaisuutta ajatella kaksisuuntaisena.
Kaikilla tyontekijoilla on omia mieltymyksid oman palkitsemisensa suhteen, jol-
loin palkitsemisenkokonaisuus saattaa olla haastavaa. Taman vuoksi palkitse-
misenkokonaisuuden kannattaa olla hyvin pohdittu ja valikoitu sen ollessa linkit-
tynyt myds organisaation strategiaan. On olemassa useita erilaisia palkitsemis-
malleja, joita organisaatiot voivat myds hyddyntaa palkitsemisenkokonaisuutta
kootessaan. Kokonaisuutta pohdittaessa on kuitenkin tarkeintéa miettia, mita jo-
kaisella eri palkitsemistavalla halutaan saavuttaa. (Hakonen & Nylander, 2015,
luku 1.1, 5.2.)

Tavoitteena tdssa opinnadytetydssa on selvittda eri ikédluokkien arvostamia pal-
kitsemistapoja. Tarkoituksena on selvittaa, mita palkitsemistapoja tyéntekijat ar-

vostavat tyGelamassa.



Opinnaytetyon tutkimuskysymys:

e Mita palkitsemistapoja tyontekijat arvostavat?

Opinnaytetyon kohderyhma on eri ikaiset ja eri aloilla tydskentelevat tydssakay-
vat henkil6t. Kohderyhmaa ei ole rajattu esimerkiksi alan tai tydnimikkeen mu-
kaan, silla tuloksia on haluttu mitata laajasti niin, ettd saadaan selville tydssa-
kayvien palkitsemiseen liittyvid ajatuksia yleisesti eik& niin, etta tydnimike tai or-
ganisaation ala vaikuttaisi heidan mielipiteisiinsa. Kohderyhmé&an on valittu
omasta lahipiiristani eri ikaisia tydssakayvia henkiloita ja valinnassa on huomi-
oitu tyontekijoiden tydskentely eri aloilla, mutta eri aloja ei ole tuotu merkitta-

vana asiana esille haastatteluissa.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyo sisaltdd kahdeksan lukua, jotka kasittelevat laajasti palkitsemista
ja sen kokonaisuutta. Ensimmaisena opinnaytetydssa on johdanto, jossa tuo-
daan esille opinnaytetydn sisaltoa ja sen tavoitteita seka kohderyhman valikoitu-

minen.

Johdannon jalkeen siirrytaan opinnaytetyon tutkimusmenetelmiin- ja selvityksen
toteutukseen. Tassa luvussa tuodaan esille, minkalaisia tutkimusmenetelmia
opinnaytetydssa on kaytetty ja miten materiaalia on keratty haastattelujen
kautta.

Seuraavat viitekehyksen nelja lukua kasittelevat palkitsemista ja sisdista moti-
vaatiota. Viitekehyksessa kaydaan lapi, mita palkitseminen on ja mita kaikkea
se pitaa sisallaan. Erillisissa luvuissa kasitelladn muun muassa aineellista- ja ai-
neetonta palkitsemista, seka kokonaispalkitsemisen mallia. Viimeisessa viiteke-
hyksen luvussa késitelladan myos sisaista motivaatiota ja sitd, onko se tyosséa

valttamatonta.



Selvityksen tulokset eli haastattelujen pohjalta saadut tulokset kasitellaan lu-
vussa seitseman. Viimeisessa luvussa numero kahdeksan kasitellaén opinnay-

tetyon selvityksesta tehdyt havainnot ja johtopaatokset.

1.3 Keskeiset kasitteet

Palkitseminen on osa tyontekijoiden johtamista, jolla tytnantaja saa houkutel-
tua oikeat osaajat organisaatioon ja sitoutettua heidat toimintaansa. Sita voi-
daan sanoa kaksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa organisaatio saa tyontekijan
osaamisen kayttoonsa ja tyontekijad palkitaan saavutetuista tavoitteista. (Hako-
nen & Nylander 2015; Rotkin 2015, 120.)

Aineeton palkitseminen muodostuu erilaisista palkitsemistavoista, jotka eivat
nay suoraan rahallisina, kuten mahdollisuuksista vaikuttaa asioihin, tyGajan jar-
jestelyista, seka kaksipuolisesta palautteesta. (Ylikorkkala ym. 2018, luku alku-

sanat, 1.)

Aineellinen palkitseminen koostuu rahallisista tai rahanarvoisista palkitsemis-
tavoista. Naihin voivat sisaltyd muun muassa lounasetu, autoetu ja tulospalk-
kiot. (Ylikorkkala ym. 2018, luku 1, 1.1.)

Palkitsemisen kokonaisuus on aineettomista- ja aineellisista palkitsemista-
voista koostuvaa. Nailla molemmilla tarkoitukset ovat erilaiset, mutta molemmat
kannustavat henkil6stod, jolloin ne muodostavat yhteisen palkitsemisen koko-
naisuuden. (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan henkilon kokevaa paloa ty6tadan kohtaan.
Talléin henkild kokee tekeméanséa tyon palkkioksi, eikd hanen tarvitse pakottaa

itseaan kyseisen tyon pariin tai pysymaan siind. (Martela & Jarenko, 2014, 14.)

2 Tutkimusmenetelmaét ja selvityksen toteutus

Tama on tutkimustyyppinen opinnaytety0, joka toteutetaan kvalitatiivisena el

laadullisena selvityksena. Opinnaytetytssa kaytetaan kvalitatiivisen tutkimuksen



menetelmid. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn padsemaan sisélle ihmisten
kokemuksiin ja tulkitsemaan heidén sosiaalista todellisuuttaan (Puusa & Juuti
2020, johdanto). Tassa opinnaytetydssa pyritddn selvittdmaan, eri palkitsemis-
tapojen arvostusta eri ikdluokkien valilla. Vertailussa keskitytaan siis eri ikaluok-
kiin ja niiden palkitsemiseen. Opinnaytetyon aineistonkeruutavaksi on valikoitu-

nut haastattelut.

Opinnaytetyon selvitysvaihetta varten haastateltiin kuusi tygssakayvaa henkiloa.
Heistéa kolme henkil6a oli alle 25-vuotiaita, kaksi henkil6a oli yli 40-vuotiaita ja
yksi henkildista oli yli 60-vuotias. Alle 25-vuotiaista haastateltavista haastatel-
tava A tydskentelee ravintola-alalla, haastateltava B auton vuokrauksen parissa
myyjana ja haastateltava C terveydenhoitoalalla. Yli 40-vuotiaista haastatelta-
vista haastateltava D tydskentelee myyntitydn parissa ja haastateltava E palo-
turvallisuuden parissa konttoritydssa. Viimeisimpana yli 60-vuotias haastatel-
tava F tyoskentelee rakennusalalla. Henkil6t valikoituivat haastateltaviksi, silla
tiesin heilta kaikilta 160ytyvan kokemusta palkitsemisesta nykyisessa tai enti-

sessa tyOpaikassaan.

Haastateltaville annettiin mahdollisuus tutustua kysymyksiin ennen niihin vas-
taamista, jolloin heilla oli mahdollisuus miettia laajemmin kokemuksiaan ja heilla
oli aikaa hieman syventya niihin. Haastattelukysymykset on pyritty muotoile-
maan haastateltaville selkeiksi niin, ettd ne eivat ole epaselvia ja niissa ei kay-
teta sellaisia kasitteita, jotka eivat valttamatta olisi haastateltavalle entuudes-
taan tuttuja (ks. Puusa & Juuti 2020, luku 6). Kysymykset on pyritty esittamaan
kaikille haastateltaville samassa jarjestyksessa. Kyselylomakkeen sijasta valit-
sin haastattelut aineistonkeruumenetelmaksi, silla haastatteluissa haastatelta-
vien vastauksien liséksi on mahdollista havainnoida myés heidan eleitansa ja
dadnenpainoansa. Nain vastausten tulkinta on laajempaa ja vastaajien omat sub-
jektiiviset kokemukset tulevat tarkemmin esille ja niita pystyy tulkita laajemmin.
(Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 3.1.)



Haastatteluissa on kaytetty puolistrukturoitua haastattelumuotoa, jossa kysy-
mykset on etukateen tarkasti pohdittu ja muotoiltu niin, ettd haastatteluiden poh-
jalta saadaan olennaiset ja halutut asiat esille selvitysta varten. (Sarajarvi &
Tuomi 2017, luku 3.1.1). Haastatteluissa on myos kaytetty strukturoimattoman
haastattelun eli avoimen haastattelun menetelmia, jossa haastattelutilanteissa
haastateltavien kokemukset ja heidan kertomat asiat ovat osittain johdattaneet
haastattelua eteenpain. Haastateltaville annettiin mahdollisuus johdattaa kes-
kustelua kertomalla avoimesti omista kokemuksistaan omin sanoin. (Puusa &
Juuti 2020, luku 6.)

Haastattelut toteutettiin yksilbhaastatteluina, jota kautta paasin tutkimaan ihmis-
ten omia kokemuksia palkitsemisesta heidéan todellisuudestaan ja saanut hei-
dan nakokulmansa selkeasti esille. Puolistrukturoidun ja strukturoimattoman
haastattelun menetelmat valikoituivat aineiston keruutavaksi, silla tutkittava aihe
on melko rajattu ja siind on tavoitteena tuoda haastateltavien omia nédkemyksia

palkitsemisesta esille. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 3.1.1.)

Haastattelun runko on rakentunut palkitsemisesta aihepiirind. Haastatteluiden
pohjalta tutkittiin haastateltavien kokemuksia palkitsemisesta heidan nykyisista-

ja entisista tyopaikoistaan.

3 Palkitseminen

3.1 Mitéa palkitseminen on?

Palkitseminen on osa organisaatioiden toimintaa, jolla he saavat motivoitua hei-
dan tyontekijoitaan ja tata kautta parannettua heidan suorituskykyaan. Rotkinin

(2015, 119) mukaan "Palkitseminen on ennen kaikkea valine organisaation tar-

keimpien viestien korostamiseen, jotta henkiléstd kohdistaisi ponnistuksensa or-
ganisaation kannalta keskeisten asioiden tekemiseen.” Palkitsemistavat kuiten-

kin vaihtelevat organisaatioiden valilla mm. toimintaymparistdsté, organisaation

historiasta, seka laista ja tydehtoehtosopimuksista riippuen. Jokainen organi-

saatio saa kuitenkin itse maaritelld, ettéd minkalaista palkitsemiskokonaisuutta



he haluavat kayttaa ja mika heilla toimii parhaiten. (Hakonen & Nylander, 2015,
luku 1.1.)

Lahes kaikista organisaatioista olisi hyva loytya aineettomia ja aineellisia palkit-
semistapoja, joista palkitsemisen kokonaisuus muodostuu. Aineettomiksi palkit-
semistavoiksi luokitellaan muun muassa rahalliset tai rahan arvoiset palkkiot,
kun taas aineellisiksi palkitsemistavoiksi luokitellaan esimerkiksi tyon sisaltoon,
tyoymparistoon, seka annettuun ja saatuun palautteeseen liittyvat tavat. Erilai-
sia palkitsemisentapoja yhdistamalla saadaan luotua organisaatiolle sopiva pal-
kitsemisenkokonaisuus. Jotta organisaatioon saadaan halutut osaajat ja nykyi-
set saadaan motivoitua, seka sitoutettua organisaation toimintaan, kannattaisi
palkitsemiskokonaisuuden olla samassa linjassa organisaation strategian
kanssa. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 2.2). Strategiaan linkitetyilla palkitse-
mistavoilla on positiivinen vaikutus organisaation menestykseen, seka kilpailu-
kykyyn ja tata kautta organisaatio pystyy ohjaamaan omaa toimintaansa paa-

maaransa suuntaisesti.

Palkitsemisen k&sitys on vuosien aikana laajentunut ja muuttunut. Ennen palkit-
seminen on kasittanyt lahinna vain lain ja tydehtosopimuksen noudattamista,
seka sen liséksi tulospalkkioita ja merkkipaivan muistamisia, joissa tarkeana on
pidetty vain organisaation kustannuksien pysymista alhaisina. Nykypaivana
osalla organisaatioista on silti tamé& kasitys ja palkitseminen ei ole heidan priori-
sointilistansa huipulla. Kun taas ne organisaatiot, joiden kasitykset ovat kehitty-
neet ja joista palkitseminen on tarked osa organisaation kannalta, ovat ne to-
dennékdisesti myds menestyneempia ja heidan henkiléstonsa sitoutuneimpia.
Kaikkien organisaatioiden kannattaisi ajatella palkitsemisasioita tarkeana, silla
se on merkittava tekija ohjaamaan organisaation toimintaa motivoivaksi ja veto-
voimaiseksi (Ylikorkkala ym. 2018, luku 1). Yleisesti muutos tdh&n suuntaan
l&htee, kun organisaatio itse kiinnostuu kilpailijoiden tekemisista, kuten heidan
palkkauksestansa ja kokonaispalkitsemisesta. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-
Nyman & Ylikorkkala, 2014, 17.)



Osalla yrityksista ei mielestaan ole palkitsemista implementoituna heidan toi-
mintaansa. Todellisuus tdhan on kuitenkin toinen. Palkitseminen on organisaa-
tiolle valttamattomyys sen toiminnan kannalta. Vaikka palkitseminen ei nakyisi
esimerkiksi lounaseduilla tai tydsuhdeautolisalla, ei se tarkoita, etta palkitse-
mista ei olisi. Kaikissa organisaatioissa palkitseminen nakyy ensisijaisesti mak-
settuna palkkana. Palkkiojarjestelman kehittdminen tukemaan organisaation toi-
mintaa on kuitenkin jokin, mita organisaation kannattaisi pohtia. Tama ei kuiten-
kaan ole valttamattomyys toimivan palkitsemisen kokonaisuuteen, silla tapoja
on monia. Muutos palkitsemisen polulla voi olla pelottavaa ja monet eivét silti
usko palkitsemisen toimivuuteen organisaation kannalta. Ylikorkkalan ym.
(2018, luku 1) mukaan onnistunut palkitseminen tuo organisaatioon valtavasti

myonteisia vaikutuksia, mutta myds omalla tavallaan kielteisia vaikutuksia.

3.2 Palkka

3.2.1 Eri palkkalajit

Palkka tekijana jakaa paljon mielipiteita. Joillekin se on kannustavatekija palkan
ollessa linjassa tyon kanssa tai jopa ylittdessa sen, ja joillekin se ei ole lahelle-
kaan tarpeeksi verraten heidan tydhonsa. Nyky-yhteiskunnassa nousee usein
esille vaite siitd, etta tyota tulisi tehda intohimojen ja kutsumusten takia, eika
raha ole tarpeeksi hyva syy tyon tekemiselle. Kuitenkin Herzberg Fredrikin
vuonna 1968 esittaman tunnetun vaittamansa mukaan palkka on vain hygienia-
tekija, joka palkitsemisen kannalta aiheuttaa enemman tyytymattomyytta kuin
tyytyvaisyytta. Vaitteistd huolimatta monien kohdalla todellisuus tdissa kaymi-
seen on laskujen maksaminen ja mahdollisuus elattdd oma perheensa. Nyky-
paivana onnistunut palkkaus nahdaan tasta huolimatta tarkedné motivaatioteki-
jana. (Rotkin 2015, 145-147.)

Palkkojen vélisia eroja on saatu tasoitettua organisaatioiden kuuluessa ty6ehto-
sopimuksen piiriin. Tydehtosopimuksien avulla organisaatioiden taytyy maksaa

minimisséan tydehtosopimuksen mukaista vahimmaispalkkaa tyontekijoille,



mutta myos tydehtosopimuksen alla organisaatio on saanut parannettua mah-
dollisuuksiaan kannattavuudelle, silla erityisen suurien palkkojen maksamista

on saatu tasattua.

Organisaatio voi kuulua useamman tyoehtosopimuksen alle tai noudattaa niista
useamman maarayksia, mutta yleisimmin organisaatiot noudattavat oman
alansa tydehtosopimusta. Jos tytnantaja ei ole jarjestaytynyt tydtnantajaliittoon,
on kannattavaa silti noudattaa yleissitovaa tydehtosopimusta henkiloston va-
himmaisehtojen turvaamiseksi. Yleissitova tydehtosopimus on valtakunnallisesti
voimassa ja sen noudattamisvelvollisuus on yksipuolinen tyénantajaa kohtaan.
Jos organisaatio kuitenkin paattda noudattaa molempia osapuolia velvoittavaa
normaalisitovaa tydehtosopimusta ja allekirjoittaa tAmén, noudatetaan sen eh-

toja ennen yleissitovaa tydehtosopimusta. (Minilex.)

Palkkausta esiintyy myds eri muodoissa, kuten aika-, urakka- tai palkkiopalk-
kana. Aikapalkka esiintyy useimmiten erilaisissa toimihenkild-, ja johtotehta-
vissa, joissa palkkaus jaetaan tehtavakohtaisesti tai henkilokohtaisesti. Suku-
puoli, ika, palveluvuodet, tehtavanimike ja koulutustaso olivat aiemmin niita, joi-
den mukaan tehtavakohtainen palkka muodostui. Kuitenkin nykypaivana tasa-
arvolainsaadannon mukaan sukupuoli ei saa olla syy eriarvoiselle palkalle, jos
tyontekij6illa on sama tyOnantaja ja tyd on samanarvoista. Tyohon valikoitumi-
sen kannalta taas koulutustasolla on merkitysta nykypaivan yhteiskunnassa.
(Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

3.2.2 Tehtava- ja henkilokohtainen palkka

Tehtavakohtaisen palkan muodostumiseen vaikuttavat tyontekijan patevyys,
tehtdvaan kohdistuvan tyon vaativuus ja tyontekijan tulokset, joita pystytaan jol-
lain tavalla mittaamaan. Tydn vaativuuden mittaamiseen Euroopan yhteison
tuomioistuin on suosittanut kayttamaan jarjestelmad, jossa tyon vaativuutta pys-
tyttaisiin mittaamaan kriteereilla, jotka ovat toisistaan riippumattomia. Nama ei-
vat siis saa mitata keskenaan samankaltaisia asioita. (Hakonen & Nylander,
2015, luku 1.1.)



Taulukko 1. Kolme eri mittaamiskriteeristéa (Hakonen & Nylander, 2015, luku

1.1)

Yhdistava tekija
{Huom. Arvioidaan
tehtévan vaati-
muksia, i henkildn
suoriutumista)

Osaaminen

Vaikutukset ja
vastuu

Vuorovaikutus

Tydolosuhteet

Muuta

Arviointitekijat
(KVTES)

Tieto ja koulutus
Taito, erityisosaami-
nen, kokemus

Harkinta

Vaikutusten laajuus
13 pysyvyys

Vuorovaikutus

Ihmissuhdevaati-
mukset

Tydolosuhteet (fyysi-
set, henkiset)

Ylld olevat tekijdt on
otettava huomioon,
jollei toimivaltainen
wiranomainen paata
kayttad arvioinnissa
muita objektiivisia
vaativuuste kijaita.

Arviointitekij&t
{OVTES)

Tieto, taito

Harkinta

Vaikutusten laajuus
13 pysyvyys

Vaikuttavuus ja
vastuu toimintaedel-
lytyksiin

Vuorovaikutus

Ihmissuhdevaati-
mukset

Tydolot

¥lla olevat tekijat on
otettava huomioon,
jollei toimivaltainen
viranomainen paata
kayttdd arvicinnissa
muita objektiivisia

vaathvuustekijdita.

Arviointitekijat (TS)

Tekniset tiedot, tai-
dot ja osaaminen
Koulutus

Hokemus

Harkinta

Tehtawviin kuuluva
padtdsvalta (ratkai-
sujen merkittavyys ja
vaikutukset, harkin-
tavallan laajuus)

Taiden ja toimintojen
jérjestdmistd koske-
van vastuun laajuus
Aserna organisaa-
tiossa

Vuorovaikutus

Tydolosuhteet

Vaativuustekijat
voidaan eriyttds
erilaisiksi kokonai-
suuksiksi, kunhan
vaaditut kahdeksan
vaativuustekijaa lay-
tyvat jarjestelmasta.

Selvityksessa kartoitettiin tehtavan vaativuutta arvioivia tekijoita mittariston

avulla (taulukko 1). Mittariston perusteella voidaan todeta, etta tehtavan vaati-

vuutta mitataan osaamisen, vastuun ja tydolosuhteiden mukaan. Arviointiteki-

j6itd on useampia, joiden kautta tehtavan vaativuutta voidaan mitata.

Vaativuutta mitattaessa yleisesti kaytettyja kriteereja tyosta ovat osaaminen,

vastuu, tydolosuhteet ja vuorovaikutus koko tydymparistossa. Kyseisen kritee-

riston pohjalta pyritdan selvittamaan tehtavien valiset vaativuuserot seka tehta-
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vien valiset yhtalaisyydet. Taulukossa 1 nakyy kolme erilaista mittaamiskritee-
rist6d, joita voidaan kayttaa naiden mittaamiseen. Organisaatiot voivat kuitenkin
myds tehda niiden tavoitteitansa vastaavan oman kriteeriston, jolla tyon vaati-
vuutta voidaan mitata. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

Henkilokohtainen palkanosa maaritelladn usein niille tyontekijoille, joiden tehta-
vat kuuluvat keskendén samaan vaativuusluokkaan. Tassa maaritellaan tyonte-
kijoille minimipalkka ja palkkahaarukka, jonka valilla palkka mahdollisesti vaihte-
lee. Kuten tehtavakohtaisen palkan muodostumiseen, myds henkilokohtaisen
palkan muodostumiseen vaikuttavat useammat tekijat. Naitd ovat muun muassa
tydssa suoriutuminen, aiempi tytkokemus, seka myods markkina-arvo ja kehitty-

mispotentiaali. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

Ennen henkilokohtainen palkanosa on nahty tarpeettomana urakka- ja palk-
kiopalkkauksen kohdalla, mutta nykypaivana se on lahes aina liitetty osaksi
urakka- ja palkkiopalkkausta (Hakonen ym. 2014, 97). Henkilokohtaisen palkan-
osan muodostumiseen suositellaan kaytettavaksi jonkinlaista arviointikriteeris-
t64, jolla pystytaan mittaamaan palkkaan vaikuttavia eri tekijoita. Arviointikritee-
ristdssa on hyva nousta esille arvioinnin kohteita organisaation arvoja ja toimin-
taa vastaten. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

3.2.3 Urakkapalkka

Urakka- ja palkkiopalkat ovat molemmat tydntekijan suoriutumiseen perustuvia
palkkoja. Moniin urakka- ja palkkiopalkkoihin on nykypaivana kuitenkin liitetty
kiinted kuukausipalkka. Tyontekijoille maksetaan siis taman lisdksi myos suori-
temaaran mukaista muuttuvaa palkkiota. Urakka- ja palkkiopalkoilla pystytaan
motivoimaan tyontekijoitdA enemman ja myds organisaatio saa maksetulle pal-

kalle mahdollisimman suuren hyddyn. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

Tulospalkkioilla halutaan palkita omaa henkilést6da muun muassa onnistumisien
ja saavutusten mukaan. Onnistumisien ja saavutuksien kautta myos henkilosto

motivoituu ja sitoutuu, kun taas tulospalkkioiden kayttamatta jattdminen nayttaa,
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ettd organisaatio ei ole juurikaan sisallyttanyt kannustavia aineellisia element-
teja palkkajarjestelméaénsa. Rotkinin (2015, 133) mukaan “On vaikeata keksia
organisaatiota tai tehtavaa, johon jonkinlainen tulospalkkio ei sopisi.” Tulospalk-
kioilla pystytaan nayttamaan suuntaa, johon organisaatio on menossa ja saa-
daan toiminta suuntaamaan niin, etta pystytddn saavuttamaan myo6s pidemman
aikavalin tavoitteet. Maksuperusteita naille on monia organisaatioiden mukaan
vaihdellen. Erilaiset projektien loppuun saattamiset, tavoitteiden saavuttamiset
ja aktiivinen myynti ovat naista yleisimpia. Monet organisaatiot saattavat myos
maksaa erilaisia erikois- ja kertapalkkioita, jos tyontekija on suoriutunut tyéstaan
erinomaisesti. (Ylikorkkala ym. 2018, 29-30.)

Kuitenkin tulospalkkioita on mahdollista olla kaikissa eri alan organisaatioissa ja
lahes kaikissa tyOtehtavissa, silla kaikissa tyétehtavissa on jonkinlainen tavoite,
joka tulisi saavuttaa ennemmin tai myéhemmin. Jotta tulospalkkioita voidaan
mitata ja maksaa tyontekijoille heidan tydstaan, tulisi suoriutumista mitata tahan
sopivalla mittaristolla. Jokaista eri tyotehtavaa varten tulisi olla oma mittaristo
tehtavien eriavaisyyksien takia ja jotta tyontekija pystyy itse toimimaan mittaris-
ton suuntaisesti tavoitteen saavuttamiseksi. Esihenkil6lla tai organisaation joh-
dolla on vastuu siita, etta tyontekijoilla on mahdollisuus konkreettisin tavoin saa-
vuttaa kyseiset tavoitteet ja myds mahdollisesti vaikuttaa niihin. Tyontekijoiden
kannalta tavoitteiden saavuttaminen on helpompaa, jos ne on yhdessa sovittu
esihenkilon tai johdon kanssa, silla silloin tavoitteet ovat lapinakyvia molemmille
osapuolille ja tydntekija pystyy varmistamaan, etta tavoitteet ovat hanelle itsel-
leen realistisia. (ROtkin 2015, 134-137.)

4 Aineeton- ja aineellinen palkitseminen

Tassa luvussa kasitelldan eri palkitsemisen aineellisia- ja aineettomia palkitse-
mistapoja, joilla organisaatiot voivat motivoida henkilostodan. Nailla organisaa-

tio saa houkuteltua my6s uusia osaajia organisaatioonsa.
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4.1 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on iso osa organisaatioiden palkitsemisen kokonai-
suutta ja koko organisaation toimintaa. Tassa luvussa syvennytaan mita eri pal-

kitsemistapoja se kasittaa sisalleen.

4.1.1 Mita aineeton palkitseminen on?

Usein ajatus aineettomasta palkitsemisesta on, ettd se on ilmaista ja organisaa-
tiolle vain helppo tapa palkita henkildstoa. Osittain aineeton palkitseminen voi
olla helppoa muun muassa kiittamalla ja antamalla palautetta henkildstolle,
mutta tAman ulkopuolella se ei kuitenkaan ole helppoa eiké rahan puolesta il-
maista. Henkiléstdlle aineeton palkitseminen saattaa kuulostaa naurettavalle ja
olemattomalle, silla kaikki eivat valttaméatta edes ymmarra mita se on tai milla
tavalla se todellisuudessa nakyy heidan tyonsa palkitsemisessa. Henkiloston
puolella saattaa kuulua vain naurahduksia sen puolesta, ettd saadaan "hyvat
etenemismahdollisuudet’, mutta tdma on kuitenkin osa palkitsemista, eika ty6-
elaman perusedellytyksia, eikad se ole jokaisessa organisaatiossa itsestaansel-
vyys. Raha aineettomassa palkitsemisessa liilkkuu tyonantajien ja esimerkiksi
konsulttien seka palveluntarjoajien valilla, jolloin palkitsemiseen kaytetty raha ei
nay tyontekijoiden tydelamassa, vaan enemmankin organisaation toiminnassa.
(Rotkin 2015, 142-144; Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

Organisaation nakokulmasta aineeton palkitseminen tulisi konkretisoida heidan
toimintaansa ja sen tulisi nakya jokapaivaisessa arjessa. Jos aineettomaan pal-
kitsemiseen ei panosteta kunnolla ja mietita tarkasti sen kokonaisuutta, silloin
sen merkitys laskee merkittavasti lahes olemattomaksi. Aineettomalla palkitse-
misella ei ole siis paikkaa organisaatiossa, ellei sen mahdollisia positiivisia vai-
kutuksia pohdita ollenkaan. (Rotkin 2015, 142-144; Hakonen & Nylander, 2015,
luku 1.1.)

Erilaisten aineettomien palkitsemistapojen tulisi olla oikeasti toteutettavissa,
eik& niiden vain sanota olevan, mutta todellisuudessa niiden tapahtuessa néh-

daan ne ongelmatapauksina. Esimerkiksi hyvilla etenemismahdollisuuksilla ja
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kouluttamalla omaa henkilést6a organisaatio luo kilpailuetua muihin ja sitouttaa
omaa henkildst6aan organisaationsa toimintaan. Kaikenlaisen palkitsemisen
suhteen kannattaa olla mahdollisimman lapinakyva, jotta tyontekijat ymmartavat
niiden olemassaolon ja vaikutuksen heidan tydymparistoonsa seka, etta niita
osataan hyodyntad mahdollisimman tehokkaasti. Organisaation kannalta palkit-
semistapojen yllapitaminen ja kehittdminen on turhaa, jos niista ei olla tarpeeksi
avoimia henkilostolle ja kaytetad esimerkiksi erilaisia palveluita, joita tarjotaan.
(Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1.)

4.1.2 Tyobajan jarjestelyt

Aineeton palkitseminen nédkyy mahdollisesti organisaation toiminnassa enem-
man kuin henkilostd osaa edes kasittaa. Esimerkiksi tyoharjoittelut tai maaraai-
kaiset tyosuhteet ovat yleisia syita, miksi moni meista aloittaa ty6t jossain orga-
nisaatiossa. Valiaikaisen tyon paattyminen tuo kuitenkin monelle stressia ja
epavarmuutta heidan tulevaisuutensa suhteen. Organisaation tarjoama mahdol-
lisuus tyontekijalle jatkaa vakituisessa tyosuhteessa on tyontekijalle varmasti
valtava helpotus, mutta se on myds osa organisaation aineetonta palkitsemista.
Organisaation kannalta on myds jarkevaa palkata maara aikaisessa tyosuh-
teessa olevia hyvia osaajia, silla he saastavat resurssejaan palkitsemalla tyon-
tekijoita, joilta I6ytyy jo kokemusta organisaation toiminnasta ja mahdollisesti
myos kyseisesta tyotehtavasta. Kokonaan uuden tyontekijan palkkaaminen on
organisaatiolle kallimpaa muun muassa perehdytyksien ja tydhon opastamisen
takia. (Hakonen ym. 2014, 203.)

Etenkin suomessa monille tyontekijoille on tyossa tarkeaa tybajan ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen helposti. Kokoaikatydssa keskimaarainen tydaika on noin
1700 tuntia vuodessa ja talldin vapaa-ajan yhteensovittaminen ei ole kovin help-
poa. Monet organisaatiot mahdollistavat henkilostolleen joustavuuden ansiosta
liukuvan ty6ajan, jossa tyontekijoilla on kiintea tydaika esimerkiksi kello 9 ja 15
valilla, mutta ndiden ulkopuolella he saavat paattaa tyohon saapumisen kello 7—

9 ja sielta lahtemisen klo 15-18. Téallaisessa jarjestelyssa liukumasaldossa on



14

enimmaiskertymat miinus- ja plussatunneille, jotka tasaantuvat tasoittumisjakso-
jen mukaan. (Hakonen ym. 2014, 219-220, 222-223.)

Tybehtosopimuksesta riippuen keskimaarin vuorokautinen liukumaraja ei saa
ylittaa kolmea tuntia. Plussakertymaét eivéat saa ylittdéa esimerkiksi 40 tuntia ja
saldon tayttyessa tyontekijélle on vaihtoehtona pitaa lyhyempi tyépaiva tai plus-
satunteja vahentava vapaapaiva. On kuitenkin organisaation paatettavissa,
mitk& heidan miinus- ja plussakertymien rajat ovat, mutta tastéa huolimatta on
tyontekijan omalla vastuulla seurata liukumasaldojen tasoittumista. Tama antaa
tyontekijoille mahdollisuuden esimerkiksi pitamaan pitkan viikonlopun perheen
kanssa ja kiireisind aikoina pidempien tydpaivien saldot saa kuitenkin hyvitettya.
Joillain organisaatioilla on myds mahdollisuus tehd& normaalista poikkeavaa tii-
vistettya tyoviikkoa. Tallaisessa jarjestelyssa tyontekija voi tehda esimerkiksi
nelja 10-tunnin tydpaivaa tai jopa kolme 12-tunnin tydpaivaa viikossa. Talloin
viilkkoon saadaan sisallytettyd enemman vapaapaivia tyopaivien ollessa pidem-
pid. (Hakonen ym. 2014, 219-220, 222-223.)

Lahivuosina koronaviruksen aiheuttama epidemia on tehnyt suuria pysyvia
muutoksia tydelaman jarjestelyihin. Etétyo oli yksi koronaviruksen aiheuttamista
muutoksista, joka oli aluksi monille vaikea muutos, mutta se on tehnyt pysyvia
vaikutuksia nykypéaivan tybelaméaén. Monet nykyaan siis toivovat tydnantajansa
tarjoavan mahdollisuutta etatyélle. Etaty6ta tehdessa tyontekija voi tehda tyota
lahes mista tahansa, kunhan hanelta 16ytyy kannettava tietokone ja internet-yh-
teys. Taman avulla monille tyontekijoille arjen ja tydelaman yhdistaminen onnis-
tuu paremmin ja sdastetaan aikaa, seka kuluja tyématkan kohdalla. Jopa loma-
matkojen jarjestaminen tyoviikolle on mahdollista, kunhan vaadittavat ty6t saa-
daan tehtya taman aikana. Etatydn ansiosta erilaisten palavereidenkin pitami-
nen onnistuu videoneuvotteluina etayhteydella. Kuten kaiken suhteen, kaikki ta-

vat eivat kuitenkaan sovi kaikille.

On organisaation kannattavuuden kannalta hyva, etta organisaatio tarjoaa pal-
kitsemistapana mahdollisuutta etatyoélle, silla silloin etatyosta pitavat henkilot
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voivat tydskennella esimerkiksi kotoa, mutta konttorilla viihtyvat tydntekijat voi-
vat tydskennella kasin konttorilta. Talloin tyontekijdiden tyytyvaisyys ja tehok-
kuus saadaan maksimoitua jokaiselle sopivan tyoskentelytavan kautta. (Hako-
nen ym. 2014, 223-225.)

4.1.3 Osallistumis- ja kehittymismahdollisuudet

Vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet ovat osa aineetonta palkitsemista,
joita henkil6sto ei usein edes oleta kuuluvan siihen. Monet kuvittelevat niiden
olevan vain osa heidan tydelamaansa ja pitavat sita itsestaanselvyytena. Osal-
listamalla henkilostoa paatoksentekoon liittyen heiddn omaan tyohénsa on to-
dettu lisdavan tyotyytyvaisyytta, tuottavuutta ja sitoutumista organisaation toi-
mintaan. On kuitenkin tarkeda pohtia, millaisiin tilanteisiin eri tydntekijoita tarvi-
taan, jotta siita on oikeasti hy6tya ja saadaan onnistunut lopputulos. (Hakonen
ym. 2014, 233-237.)

Tybnantajalla on yhteistoimintalain nojalla velvollisuus tiedottaa henkilostda ja
keskustella heidan kanssaan ennen muutoksia, jotka vaikuttavat heidan ase-
maansa tai tydolosuhteisiinsa. Ylimaaraisten ihmisten osallistaminen asioihin,
joissa heilla ei ole merkittavaa roolia tai todellista mahdollisuutta vaikuttaa asioi-
hin, on kuitenkin ty6ajan tuhlausta. Organisaation kannattavuuden ja kehittymi-
sen kannalta on jarkevaa osallistaa henkilostoa erilaisiin palavereihin, silla heilta
saattaa tulla merkittavia kehittamisideoita, seka esiin saattaa tulla jotain puute-
kohtia, joita johto tai esihenkil6t eivat ole edes huomanneet. (Hakonen ym.
2014, 233-237.)

Kehittymismahdollisuudet organisaation sisélla ovat monille tyontekijoille tar-
ke&da ja houkuttelevaa, silla useimmilla tydntekijoistd on kiinnostusta kehittya
omalla tyéurallaan. Lisakoulutus uralla on hyva asia niin tyontekijélle kuin tyon-
antajalle, mutta tydnantajan puolesta se voi olla jopa hieman pelottavaa, silla se
saattaa luoda myos monien tyontekijoiden kohdalla siirtymista toisen tyénanta-

jan alaisuuteen. Kuitenkin pitamalla kehittymismahdollisuuksia palkitsemista-
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pana pystyy tydnantaja tekemaan tyontekijoistaan tehokkaampia ja tyytyvai-
sempid, josta organisaatio itse hyotyy. Vaikka se aiheuttaisi pienta vaihtuvuutta
tyontekijoiden kohdalla, on se kannattavaa organisaatiolle. Vanhempien suku-
polvien koulutuksen jalkeinen vaihtuvuus ei ole yhta suurta kuin 1980-2000
vuonna syntyneiden henkildiden keskuudessa. Nykypaivana puhutaan enem-
man urakehityksesta ja siita, etta tulisi kouluttautua ja oppia jatkuvasti uusia asi-
oita. (Hakonen ym. 2014, 262—-264.)

Kehittymismahdollisuuksia tarjoamalla organisaatio pystyy nayttamaan tyonteki-
j6ille, etta heidan ty6taén arvostetaan ja taitoihin luotetaan. Tietenkin vaativam-
pien roolien kohdalla arvostus nakyy myods korotetusti palkassa. Yleisesti niille
tyontekijoille kehittyminen heidan urallaan ei ole yhté tarkeaa, jos he tekevat
tyotaan vain esimerkiksi elattddkseen perheensé ja kaydakseen valilla lomalla.
Toisaalta taas heille, joille heidan tyduransa on keskeinen osa heidan ela-
maansa, ja he haluavat tydnsa olevan mieluisaa, todennékdisemmin toivovat
kehittymismahdollisuuksia ja uusia haasteita tydelamassa. (Hakonen ym. 2014,
264.)

4.2 Aineellinen palkitseminen

Seuraavassa luvussa tarkastellaan aineellista palkitsemista ja mita kaikkea se
kasittda sisalleen. Luvussa on laajasti kasitelty aineellisen palkitsemisen palkit-

semistapoja.

4.2.1 Mita aineellinen palkitseminen on?

Aineellisiksi palkitsemistavoiksi luokitellaan muun muassa erilaiset rahalliset tai
rahan arvoiset palkkiot. Erilaiset aineelliset palkitsemistavat nousevat usein
tyosta puhuttaessa enemman esiin kuin aineettomat palkitsemistavat. Kuten
yleisesti palkitsemisella, aineellisella palkitsemisella halutaan lisata ty6paikan ja
organisaation houkuttelevuutta uusia osaajia kohtaan, sek& myos sitouttamaan
jo olemassa olevaa henkilost6a. Lait ja tydsopimukset maarittelevat Suomessa

osittain erilaiset edut, kuten tyéterveyshuollon ja vuosilomat ja myds muiden
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etujen verotusarvon. Kuitenkin organisaatioilla on vastuu huolehtia omasta pal-
kitsemisen kokonaisuudesta ja se on myds kannattavaa kilpailuedun saa-
miseksi. (Ylikorkkala ym. 2018, 36; Hakonen ym. 2014, 148-149.)

Nykypaivana palkitsemiseen kaytettavat summat ovat nousseet huomattavan
korkeiksi, mutta silti nahdaan, etta palkitsemista ei ole tarpeeksi tai se ei ole ha-
lutunlaista. Aineellinen palkitseminen on kuitenkin rahallisten tai rahan arvoisten
etujen tarjoamista henkildstolle, joten siihen vakisin kuluu suuria maaria organi-
saation kuluja. (Hakonen ym. 2014, 150-151.)

Henkildstolla usein saattaa olla ajatus siita, ettd henkildstdéedut ovat vain osa or-
ganisaation toimintaa, eivatka osa palkitsemista. Eduiksi kuitenkin luetellaan
kaikki lakisaateiset, sopimusala-, organisaatio- ja henkilokohtaiset etuoikeudet,
kuten tyovaatteet, tydsuhdeauto, liikuntaetu, lounasetu ja puhelinedut. Niiden
avulla halutaan kannustaa henkilostda liikkumaan ja pysymaan terveellisin,
seka antaa turvaa sairauksien ja tapaturmien varalle. Jokaisen edun kohdalla
on tarke&a miettia, etta miksi sita tarjotaan ja mita silla halutaan saavuttaa. (Ha-
konen ym. 2014, 150-151.)

Yksi yleisimmista tydnantajan tarjoamista palkitsemistavoista, joka on taysin
heidan paatantavallassansa, on liikuntaedut, jolla mahdollistetaan tydntekijoille
kuntosalilla tai ohjatuilla ryhmaliikuntatunneilla k&aynti tai vapaavalintaisesti kay-
tettavissa olevat liikuntasetelit. Liikuntaseteleilla tyontekija pystyy itse paatta-
maan valitsemansa muodon liikunnalle ja mahdollisesti se myds kannustaa niitéa
tyontekijoita likkumaan, ketka eivat aiemmin ole liikkkuneet kovin paljon. Usein
likuntaseteleihin on my6s yhdistetty kulttuurietu, jolloin tydntekija voi etusetelia
kayttd&d myos erilaisiin konsertteihin ja taidenayttelyihin. Liikuntaetu on tydnan-
tajalle verovapaa mahdollisuus henkildston likunnan tukemiseksi, mutta tyénan-
taja ei pysty esimerkiksi maksamaan tyontekijoille korvausta heidan liikunnas-

taan kuitteja vastaan. (Hakonen ym. 2014, 159-161.)
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4.2.2 Lounasetu

Tybnantajan on mahdollista jarjestaa henkilostolle ruokailu organisaation tyo-
paikkaravintolassa tai mahdollistaa se lounasseteleiden tai -kortin avulla. Talla
tydnantajan on mahdollista tarjota henkilostolleen hyvaa ruokaa kohtuullisen
edullisesti ja tata kautta edistaa heidan hyvinvointiaan. Tyonantajan kustanta-
mien lounasseteleiden ja -kortin avulla tyéntekija voi kdyda sydomassa valitse-

massaan ravintolassa, kahvilassa. (Hakonen ym. 2014, 164.)

Lounasedun maaréa on Verohallinnan vuosittain maarittama, jonka rajoissa edun
maara lilkkkuu. Vuonna 2024 ravintoedun ylarajaksi on maaratty 13,50 euroa,
joka tybnantajan maksama osuus ateriasta. Jos tyontekijan lounaan summa
menee yli taman summan, jaé ylimenevan summan kustantaminen tyontekijalle.
(Hakonen ym. 2014, 164; Verohallinto 2023.)

4.2.3 Autoetu

Autoetu on yksi mahdollisista aineellisista palkitsemistavoista, joita tydnantaja
VoI tarjota tyontekijoilleen. Autoetu voidaan luokitella kahteen eri etuun, vapaa
autoetuun, jossa kaikki auton kulut maksavat tydnantaja ja auto kayttéetuun,
jossa vahintaan polttoaineiden maksu jaa tyontekijalle. Edun maaran maarittaa
auton uushankintahinta ja milloin auto on otettu kayttoon. Tyontekija saa kuiten-
kin itse vaikuttaa auton hinnassa siihen, etta ottaako han vanhemman auton,
jolla on ajettu enemman ja se ei ole yhta hyvakuntoinen, jolloin auton pitaminen
on tydntekijalle itselleen edullisempaa. Jos autoedun saa esimerkiksi palkan
padlle ja ajoa ei tule kovin paljoa, on se kannattavaa ottaa. Kuitenkin jos au-
toetu vahennetaan tyontekijan palkasta, kannattaa pohtia sen hyotya ja miinuk-
sia omaan autoon verraten. (Hakonen ym. 2014, 165.)

Tyobajoissa tydnantaja on velvollinen maksamaan tyontekijalle kilometrikorvauk-
sia huolimatta siita, onko auto tyontekijan oma vai hdnen autoetunsa. Jos kilo-
metrikorvauksia maksetaan paljon suuresta maarasta tydajoja, on tyontekijan
kannalta jarkevampéa pitdd oma auto etuedun sijasta. (Hakonen ym. 2014,
165.)
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4.2.4 Henkilostorahastot

Vahintaan kymmenen hengen kokoisella organisaatiolla on mahdollista ottaa
kayttoon henkilostorahastot ja implementoida tAméa osaksi heidan palkitsemis-
kokonaisuuttaan. Henkilostorahastoa saadaan kasvatettua maksamalla organi-
saation tulospalkkioita henkiléston rahastoon joko henkilokohtaisilla rahas-
toerilla tai yhteisella rahaeralla, joka jaetaan tasaisesti rahaston jasenten kes-
ken. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1, 1.2.) Henkilostorahaston kerrytta-
maa palkkio jaa tyontekijan rahastoon kerryttamaan kokonaissummaa, jolloin
sitd ei makseta henkilén pankkitilille palkkion maksun aikana (Hakonen ym.
2014, 143).

Henkilostorahasto on organisaatiolle melko edullista, eika se ole lain velvoitta-
maa, kuten ei mydskaan muut tulospalkkiojarjestelmat, mutta sen yllapitdmista
varten on kuitenkin edellytyksid. Jos henkilostérahastossa on kaytéssa jonkin
nakoista sijoitustoimintaa, ovat sen tuotot verovapaita. Kuitenkin jos rahasto-
osuus nostetaan pois rahastosta, henkilon tulee maksaa 80 prosentista tulove-
roa. (Hakonen & Nylander, 2015, luku 1.1, 1.2.)

5 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta -palkitsemismalli

Kuviossa 2 nakyy Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin esittama palkitsemismalli
Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd. Palkitsemisen kokonaisuuden neli-
kenttd on yksinkertainen ja helposti ymmarrettava palkitsemisen malli. Mallissa
palkitseminen on jaettu neljaén eri ryhmaan, jotka keskenaan kasittavat eri pal-

kitsemistapoja.



2. PALKITSEMISEN KOKONAISUUDEN NELIKENTTA

Tyé ja tapa toimia

N@ma voidaan kokea palkitseviksi, kun
toimivat hyvin

* Hyva esimiestyd

« Selkeét tavoitteet ja vastuut

= Selkeat roolit ja tyon sisalto

« Jarkevat toimintatavat

» Mahdollisuus vaikuttaa

* Osallistuminen

* Palaute tyosta

Rahallinen palkitseminen

N&@ma ohjaavat toimintaa ja

nailld palkitaan hyvéstd suorituksesta
* Peruspalkka

* Provisio, bonus

* Tulospalkkio,

* Aloitepalkkio

« Optiot

* Eldkevakuutus

Kasvu ja kehittyminen

Néiden kautta ihminen nikee
tulevaisuuden

ja sitoutuu

* Toimivat kehityskeskustelut

« Tybnantajan tarjoama koulutus
+ Kasvupolut, urakehitys

* Kehittyminen ihmisena

« Osaamisen johtaminen

Henkiléstoedut

Nailld viestitddn ihmisten arvostusta,

helpottavat ty6td ja muuta elamaa
* Lounassetelit

* Henkilgstotapahtumat

+ Lilkkuntapalvelut

« Terveytta yllapitavat tydolosuhteet
« Etatyémahdollisuus

+ Tybajan jarjestelyt, joustavuus
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Rantaméki, Kauhanen, Kolari

Kuvio 2: Palkitsemisen johtamisen nelikentta. (Rantamaki & Kauhanen & Kolari
2006.)

Kuviossa 2 on tiivistettyna neljaa eri palkitsemistapaa, jotka muodostavat yhden
palkitsemisen kokonaisuuden malleista. Kuvion kohdista voidaan todeta, etta
tapa toimia, kehittyminen, rahallinen palkitseminen ja henkildstéedut ovat palkit-

semisen kokonaisuuden muodostavia palkitsemistapoja.

Ylarivi mallissa koostuu lahinna aineettomista palkitsemistavoista, jotka ovat
muun muassa tyon sisaltoon ja lahes jokapaivaiseen tyohon liittyvia tekijoita.
Ensimmaisessa sinisessa ryhméssa nousee esille muun muassa rooliin- ja tyon
sisaltoon liittyvat tekijat, sekéd osallistaminen ja mahdollisuus vaikuttaa asioihin
tydssa. On tarkeaa antaa tyontekijoille selkeat tavoitteet ja vastuut, jotta jokai-
nen tietdd minkalaisia odotuksia hanen tyotdédn kohtaan on ja miten he pystyvat

ne saavuttamaan. (Hakonen ym. 2014, 251-252.)

Laadukas ja saanndllinen palautteen anto ja -vastaanotto ovat myds osa tata
ryhmaa. Tyontekijan ja tybnantajan valisessa suhteessa palaute on tarkea te-

kija, jossa tybnantaja voi esimerkiksi uudessa tydsuhteessa kertoa tyontekijalle
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mielipiteensa hanen suoriutumisestansa ja rakentavasti myos auttaa hanta suo-
riutumaan paremmin niilla aloilla, jotka vaativat kehittymista. Palaute on myoés
kaksipuoleista, jonka kautta tyontekijat pystyvat itse mahdollisesti vaikuttaa asi-
oihin ja kertoa asioista, jotka heita saattavat vaivata tydssa tai jopa missa he

kaipaisivat enemman apua. (Hakonen ym. 2014, 251-252.)

Toisessa sinisessa ryhmassa nostetaan esille palkitsemistapoja, joiden kautta
organisaatio saa sitoutettua henkildst6aan toimintaansa ja kokee paremmin ole-
vansa osa tyoyhteis6d. Naita ovat tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet tyonte-
kijoille kehittyd omalla urallaan, sekd myds omana itsenaan. Kun organisaatio
panostaa tyontekijoidensa osaamisen kehittymiseen, hyodtyy organisaatio siita
itse suuresti kasvattamalla liikevaihtoaan ja sitouttamalla tyontekijoitaan. (Yli-
korkkala ym. 2018, 46-47.)

Molemmissa alarivin ryhmissa tule enemman aineellisen palkitsemisen puolelle
luokiteltavia palkitsemistapoja. Ensimmaisen harmaan ryhman palkitsemistavat
ovat rahallisia etuja, joita tyontekijoille maksetaan tai saatetaan maksaa hyvasta
suoriutumisesta. Peruspalkka maksetaan kaikille tyésta ja nahdaan tama tyosta
saatavana perustekijand, mutta hyvalla suoriutumisella sité saatetaan korottaa
saanndllisin valiajoin. Provisiot ja erilaiset palkkiot perustuvat kuitenkin taysin
tyontekijan suoriutumiseen, jolloin esimerkiksi suurista myynneista tai muuten
vain hyvasta suoriutumisesta maksetaan tyontekijalle palkkiota. (Hakonen & Ny-
lander 2015, luku 1.1.)

Viimeisessa ryhmassa korostuu erilaiset rahan arvoiset edut, joita tydnantaja
voi tarjota tyontekijdilleen, kuten lounas- ja liikkuntaetu, henkilostolle jarjestetta-
vat tapahtumat ja joustavuus tydajassa. Kaikki naistéa eduista ovat tyontekijan
elamaa helpottavia palkitsemistapoja ja niilla kannustetaan myos tyontekijoita
esimerkiksi liikkumaan, jolloin tydnantajalla on mahdollisuus pitaa huolta heidan
terveydestaan. Henkilostotapahtumat ovat henkildstéa yhteen tuovia tilaisuuk-

sia, joilla on mahdollista saada tydyhteis6a yhteisollisemmaksi ja osa heidan hy-
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van suoriutumisensa palkitsemista. Kaikki Palkitsemisen kokonaisuuden neli-
kentan ryhmista ovat keskenaan erilaisia, mutta tukevat kuitenkin toisiaan muo-

dostamalla kaytettavan palkitsemiskokonaisuuden.

6 Sisainen motivaatio

Motivaatio tyota kohtaan ei ole valttamatonta tydoskentelyn kannalta, mutta se
auttaa paljon suoriutumisessa. Osa tyontekijoista tydskentelee vain, jotta pystyy
palkallaan elattamaan itsensa ja mahdollisen perheensa, kun taas osa kokee
velvollisuutta ty6taan kohtaan, seka ajatellen myds muiden tyépaikalla olevien
tyotd. Osalla taas on syvaa paloa omaa tyotaan kohtaan ja kokee sen erittain
merkitykselliseksi. Kun ihminen kokee syvaa paloa tekemaansa tyota kohtaan
ja kokee tekeméansa tyon palkkioksi, voidaan hénella sanoa olevan sisaista mo-
tivaatiota. Silloin henkilo nauttii tydstaan, eik& hanen tarvitse pakottaa itsedan
kyseisen tyon pariin tai pysymaan siind. Kyseisen tyon tekeminen on henkilosta
itsestd kumpuavaa innostusta, jolloin mydskaan ulkoista palkitsemista ei tarvita
henkilon tyon tekoa varten. (Martela & Jarenko, 2014, 14-16.)

Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys ovat sisaisen motivaation kolme pe-
rustekijga. Omaehtoisuudessa tyontekija omasta aloitteestaan asioita, eika se
vaadi ulkopuolisen henkilén vaatimaa pakotusta. Kyvykkyydessa taas tyontekija
itse kokee, ettd saa aikaan asioita ja hanelta I0ytyy osaamista naita asioita koh-
taan. Yhteisollisyys taas voidaan jakaa kahteen asiaan, joita ovat tyontekijan
oma yhteys muihin tyontekijéihin, seka miten han pystyy tata kautta luomaan
muille tydntekijoille hyvia kokemuksia ja asioita. (Hakonen & Nylander 2015,
luku 3.2; Martela & Jarenko, 2014, 16.)

Martelan ja Jarenkon (2014, 19) mukaan innostus kasitteena on tunnetila, jossa
tyohon kohdistuva tekeminen ja positiivinen tuntemus yhdistyvat. Tallaista in-
nostusta kutsutaan nimell& work engagement eli tydén imu, joka on Jari Hakasen

suomentama kasite. Tyon imussa henkild on energinen tulevia haasteita koh-
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taan, han kokee vahvaa omistautumista tekeméaénsa tehtavaa kohtaan ja kes-
Kittyy siihen syvasti jopa unohtaen hetkellisesti kaiken ymparilla olevan. (Hako-
nen & Nylander 2015 luku 3.2.)

Tybhon kohdistuva innostus ja tybn imu ovat suoraan yhteydessa tyontekijéiden
tyytyvaisyyteen elamaansa kohtaan. He ovat onnellisempia niin ty6paikalla kuin
sen ulkopuolella, seké heidan masentumisensa riski on paljon alhaisempi. (Ha-
konen & Nylander 2015, luku 3.2.)

7 Tulokset

Haastattelut aloitettiin kysymalta jokaiselta, ettd mita palkitsemistapoja heilla on
itse nykyisessa tai entisessa tyopaikassaan ollut kaytéssa. Lahes kaikki alkoivat
ensiksi kertomaan nykyisesta tyopaikastaan, silla se oli kaikilla tuoreimpana
muistissa. Kaikilla haastateltavilla on nykyisessa tyOpaikassaan kaytossa palkit-
semistapana joko lounasetu tai liikunta- ja kulttuurietu. Lounasetua erityisesti
tuntui olevan yli 40-vuotiailla haastateltavilla, mutta myds osalla alle 25-vuoti-

aista, kuten kertoo haastateltava A:

Aiemmassa tyopaikassa oli smartumin kulttuurietu mutta ei ollut sita
ruokaetua, mutta se oli niin kun pystyy kayttamaan kulttuuripai-
koissa ja sitten liikuntaetuna ja tuliko se kerran vuodessa tai kaksi

kertaa vuodessa tuli joku sataviisikymmenta euroa muistaakseni.

Tyo6n kuvalla tuntui olevan myds merkitysta lounasedun saamiseen palkitsemis-
tapana, silla enemman konttorityoksi luokiteltuna n. klo 8-16 tydajalla lounasetu
oli yleisempi kuin vuorotydssa tydskentelevilla alle 25-vuotiailla. Liikuntaetu oli

taas viidella kuudesta haastateltavista, josta voidaan ajatella timan olevan ylei-
nen etu, jossa tyon kuvalla tai ialla ei oikeastaan ole merkitysta. Nain haastatel-

tava C kertoo omista kokemuksistaan:

Yksi, mista on ollut tosi paljon puhetta on se e-passi raha, kun meilla

sen pystyy rajaa hyvinvointiin ja urheiluun ja muihin, niin hyvinvointi
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on se, missa on hieronnat, niin meilla se on rajattu silleen ettad sa
pystyt kayttdmaan sen vain kulttuuriin ja liikuntaan eli kuntosaleihin
ja johonkin leffalippuihin ja muihin téllaisiin. Useat toivoo, etta saisi
enemman johonkin hierontaan, esimerkiksi hoitajat ja muut kaipaisi
ehka enemman sellaista ja itekin arvostaisin sitd, mutta oon myds

loytanyt kayttoa sille muista asioista.

Haastateltavien kokemuksista rakennusalalla haastateltavalla F, nousi esiin

myos projektiluontoinen palkitseminen seuraavalla tavalla:

Nyt lahdetaan edellisesta tydpaikasta niin siella oli semmoinen, etta
kun olen rakennusalalla ollut, niin meilla on pitkia projekteja, on oi-
keastaan 2 vuotta ja joskus pidempé&é&nkin, niin ensin projektin lo-
pussa, kun tiedetdaan sen projektin tulos niin silloin usein saa sen

mahdollisen palkkion sitten.

Haastateltavat B ja D tydskentelevat myynnin parissa, jossa heita palkitaan pro-
visiopalkalla hyvasta suoriutumisesta ja myynneista. Haastateltavalla C oli kay-
téssa mydos erilainen palkkio, joka on myds suoriutumiseen perustuva palkitse-

mistapa, josta haastateltava kertoo seuraavin sanoin:

Itse asiassa nyt muistin, meilla on palkitsemistapoina my6s nop-
sarahoja ja sitten meilla on High Proosit, etta jos on jokin potilas-
riski ollut, niin siita se asia otetaan kasittelyyn. Sitten on myés Posi
Pro ja en ole varma saako siita rahaa, mutta se on erillinen huo-
mautus yhtiolta tekijalle, etta se on tehnyt tydnsa tosi hyvin. Nopsa
palkinto on rahallinen ja ne jaetaan pari kertaa vuodessa ja esimies
paattad, kun saa tietyn summan kayttoon, ettd saa paattaa an-
taako, vaikka sen summan yhdelle tyontekijalle vai jakaako sita
useammille. M&a oon kerran saanut kerran sellaisen ja se on mun
mielesta kiva. Just sitd ma arvostin, koska se on henkilékohtainen

eika sitd jaeta ihan kaikille, jotka tekevat hyvin ty6ta, vaan se on
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niin, etta sa olet tehnyt hyvin t6itad, niin silloin arvostan sité, koska

silloin se oikeasti merkkaa, etta sit asiaa on ajateltu.

Erilaiset joulu- tai kesalahjat tuntuivat myos olevan yleinen palkitsemistapa use-
ammassa yrityksessa tai organisaatiossa, jossa haastateltavat tyoskentelevat.
Nama lahjat tuntuivat olevan yleisempia sellaisissa yrityksissa, jossa tydsken-

neltiin esimerkiksi konttorissa kuin taas esimerkiksi ravintolassa tai kahvilassa.

Yli 40-vuotiaalla haastateltavalla D nousi aiemmasta tyopaikastaan esille myos
erilainen palkitsemistapa, kuin mitd kukaan muu haastateltavista mainitsi saa-
vansa itse nykyisessa tai entisessa tydossaan. Lahes jokaisessa yrityksessa tai
organisaatiossa tulisi olla tydterveydenhuolto. Kyseiseltd haastateltavalta tama
myads 16ytyi, mutta tdman lisdksi hanella oli palkitsemistapana sairaskuluvakuu-
tus, joka kattaa esimerkiksi tutkimus- ja hoitokuluja ja ladkkeitd. Haastateltava D

korosti tdméan olevan hanelle erittain merkittava etu:

Yksi mika on merkittava ja tuolla yhdessa paikassa oli sairaskuluva-
kuutus tydsuhteen ajan. Yritys maksaa sen, etta oli henkilokohtainen
sairaskuluvakuutus, etta se ei ole ty6terveyshuolto, vaan sairaskulu-

vakuutus. Se oli yks iso etu kanssa.

Taman jalkeen haastattelussa oli vuorona kartoittaa, etta onko joitakin palkitse-
mistapoja, joita haastateltavat eivat kokeneet hyddyllisiksi eivatké halunneet itse
hyodyntad. Jokainen haastateltavista vastasi, etta tallaisia ei ole, silla he halua-
vat hyddyntaa kaikki mahdolliset tytnantajan tarjoamat palvelut. Monet heista
eivat kokeneet saavansa kovin paljon erilaisia palkitsemistapoja, jolloin he ovat
paattaneet hyddyntaa ne muutamat palkitsemistavat, joita tarjotaan. Kuitenkin
joitakin isompia etuja ei olla haluttu hyddyntaa, kuten autoetu, josta alle 25- vuo-

tias haastateltava vastasi seuraavalla tavalla:

Ei sindnsa. Meilta saisi siis autoetua, mutta koska mulla on niin

pieni palkka, niin siita ei ole mitaan hyétya, kun se menee palkasta
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joka tapauksessa. Koska en ole tayspaivaisesti tdissa niin se on ai-
nut mita en halua hyddyntaa. Se olisi muuten hyédyllinen ja toivoi-
sin, ettd jossain vaiheessa saisin autoedun itselleni, silla se on mie-

lenkiinnonkohde.

Haastateltavien tybetuna saamien palkitsemisetujen jalkeen siirryttiin siihen,
mité palkitsemistapoja tyontekijat itse arvostavat. Alle 25-vuotiailla haastatelta-
villa A ja B nousi ensimmaisena suurimpana toiveena esille toive korkeammasta
palkasta. Tamé& onkin yksi isoimmista tyotyytyvaisyys- ja motivaatiotekijoista,
joka lilan alhaisena aiheuttaa eniten tyytymattomyytta tyontekijoiden keskuu-
dessa (Ro6tkin 2015, 145-147). Haastateltava A myds mainitsi palkankorotuk-
sessa positiivisen puolen, joka hanen mielestaan kertoo siita, etta on itse tehnyt

hyvaa ty6ta, josta yritys tai organisaatio haluaa tyontekijaa palkita.

Toinen palkitsemistapa, joka nousi esille A:n ja B:n haastatteluissa, oli provisio-
palkkaus ja bonuspalkkaus joko myynnista tai tuloksesta. Etenkin kun alle 25-
vuotiaat haastateltavista A ja B olivat opiskelijoita, nousi toive provisiopalkkauk-
sesta ja myyntibonuksista useammin esille. Uskon tdméan johtuvan opiskelijoi-
den matalista tulorajoista ja osa-aikaisten tdiden vahaisesta maarasta opiskelu-

jen ohella. Tahan haastateltava B vastasi seuraavan lailla:

Tuommoinen myyntipalkkio minun mielestani on ihan hyva, varsin-
kin jos on semmoinen, etté sinun ei tarvitse myyda tolkuttomasti
saadakseen sita palkkiota. Semmoinen epareilu, mita joissain fir-
moissa on, etta sinun pitaa myyda todella paljon ennen kuin saat
mitédan prosenttia siitd. Meilla se tulee, ihan sama kuinka vahan
sind myyt, niin saat sielté jotain sitten taskuun. Se on tosi hyva mi-

nun mielestani.

Yli 40-vuotiaalla haastateltavalla D oli palkitsemistapana nykyisessa tytpaikas-
saan myo0s kaksi kertaa vuodessa jarjestettava myyntikokous, jonka jalkeen

tyontekijat menivat yhdessa ravintolaan syomaan ja viettivat yhdessa aikaa. Ta-
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man ja rahallisen palkitsemisen kyseinen haastateltava mainitsi olevansa ha-
nelle kaikista arvostetuimmat palkitsemistavat. Toisella yli 40-vuotiaalla haasta-
teltavalla E nousi esille arvostetuimpana palkitsemistapana myds rahallinen
palkkio, jota kautta arvostaminen hyvasta tyosta tulisi esille.

Yli 60-vuotias haastateltava F mainitsi kaiken palkitsemisen olevan kivaa, jos
sen omalla tyon teollaan on ansainnut. Hanen tyopaikassaan tyontekij6ita palki-
taan erilaisilla matkoilla, jotka hanen mielestaan ovat erinomainen palkitsemis-
tapa. Tama palkitsemistapa on heille veroton ja haastateltava myds mainitsi tal-
|6in paasevat sellaisiin paikkoihin, joihin ei ole aiemmin paassyt kdymaan. Ta-

man palkitsemistavan han mainitsi olevan itselleen kaikista parhain palkkio.

Viimeisena kysymyksena haluttiin kartoittaa hieman sité, onko haastateltavien
toivomat palkitsemistavat muuttuneet maailman tapahtumista aiheutuvien hin-
nan nousujen takia. Talla tarkoitetaan esimerkiksi koronavirus pandemiaa ja eri
sotia, joita maailmalla on viime vuosien ja tdméan vuoden aikana ollut. Haastatel-
tavilla C ja D palkitsemista heidan tyopaikallaan on hieman vahennetty. Esimer-
kiksi alle 25-vuotiaan D:n e-passi rahasta on leikattu sata euroa pois niin, etta
nykyaan se on kolmesataa euroa vuodessa, kun ennen se on ollut neljasataa
euroa vuodessa. Tama tuntuu haastateltavasta inhottavalta, silla kyseisella e-
passi rahalla han on maksanut muun muassa julkista liikennetta, jolla han liik-

kuu my@6s toihin.

Yli 40-vuotiaalla haastateltavalla D vaikutukset ovat ndkyneet hanen provisio-
palkassansa vahentavasti ja myynti on yleisesti my6s vaikeutunut maailman ti-
lanteen takia. H&n mainitsi omasta palkastaan sen, etté kiinted kuukausi palkan
han saa normaalisti, mutta kovin paljoa mitaan yliméarasta provisiota ei enda

tule. Haastateltava toi asian esiin seuraavin sanoin:

Kylla se aika paljon vaikuttaa nyt tohon provisiopaikkaan, mita saa
myynneista ja muista, ettd myynti on aika paljon vaikeampaa nyt.
Se ei ole niin kun pelkka hinnan nousu, vaan sitten inflaatio ja lama,

tyottomyys ja etenkin tuolla rakennusalalla rakentamattomuus talla
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hetkella. Kylla se vaikuttaa omaankin palkkaan, etta ei mitaan yli-
maaraista hirvedasti tule, mutta onneksi itella on se kiinted kuukausi-
palkka, joka tulee joka tapauksessa. Mut sitten kaikki tama niin sa-
nottu ylimeneva osa jaa vahan pois sen myoéta. Joillakin aloilla kyl-
l&h&n niité on jonkun verran vahennetty yrityksen taloudessa mutta

enemman ehka tuonne provisiopuolelle, niin siella nakyy.

Toisella yli 40-vuotiaalla haastateltavalla E, maailman tilanne ei ole oikeastaan
vaikuttanut h&nen toivomiinsa palkitsemistapoihinsa, silla hanella ei palkitsemis-

tapoja ole kovin paljoa ollut entuudestaankaan.

Hinnan nousujen takia kaikki alle 25-vuotiaista haastateltavista A, B ja C ovat
kokeneet rahalliset palkitsemistavat entista tarkeampiné ja etenkin lounasetua
he ovat arvostaneet enemman ruuan hinnan nousujen takia. Haastateltava B

vastasi kysymykseen nain:

No ehka sitd lounasetua arvostaa enemman, koska vakisinkin syo-
minen maksaa enemman niin se on semmoinen, mité tulee kaytet-
tya, vaikka ei olisi toissa, niin tulee lounasraha kaytettya. En keksi

muuta, mutta kaikki mika liittyy tuommoisen ehka paivittaisiin juttui-

hin, niin on ehka korostunut sen myo6ta.

He mainitsivat myos sen, kun hinnat ovat nousseet, ei mytskaan palkasta jaa
yhta paljon kéateen kuukauden lopussa. Heille rahallisten palkkioiden arvostus

on siis noussut.

Yli 60-vuotias haastateltava F vastasi kysymykseen, etta han ei osaa oikein sa-
noa, eika han itse oikein pysty néihin asioihin vaikuttamaan, eikéa esimerkiksi voi
esimerkiksi pyytaa tuhat euroa lisaéa palkkaa maailman hintojen nousun takia.
Nama ovat hdanen mukaansa enemman organisaation tai hankkeen tuloksesta

riippuvaisia.
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8 Paatanto

Opinnaytetyon tavoitteena on ollut selvittaa, mita palkitsemistapoja eri ikaluokat
arvostavat. Palkitsemistapojen suhteen on pyritty selvittamaan, onko ikéluokalla
merkitysta sen suhteen, mita palkitsemistapoja tyontekijat itse arvostavat

omassa tydelamassaan.

Kohderyhména opinnaytetyéhén on valittu eri ikaisia ja eri aloilla tydskentelevia
tydssakayvia henkil6ita, joilta l16ytyy palkitsemista nykyisestéa- tai edellisista tyo-
paikoistaan. Opinnaytetyon tulokset koostuvat tosiasioista ja kuvaavat todelli-
suutta tyontekijoiden kokemuksista, mutta tuloksia ei voida yleistaa kaikkiin
tydssakayviin henkildihin melko pienen otannan takia. Tulokset tuovat kuitenkin
esille olemassa olevia nakdkulmia ja kokemuksia, joten tasta syysta tuloksia

voidaan pitda luotettavana.

Laadullista tutkimusta tulisi arvioida luotettavuuden, uskottavuuden ja eettisyy-
den kautta, jotta sité voidaan pitda luotettavana. Opinnaytety6ta voidaan pitaa
luotettavana kirjoittajan vakuuttaessa lukijat toteutettuun selvitykseen kaytetty-
jen perusteluiden ja lahestymistapojen kautta. Opinnaytetyon kirjoittajan pitaa
tuoda esille selvitys silla tavalla, kun sen toteutuminen on tapahtunut. Selvityk-
selle saadaan uskottavuutta selvityksen lukijoiden ja sen kohteena olevien hen-
kildiden ollessa varmoja, etta selvityksessa on kaytetty huolellista analysointia

ja asianmukaista aineistonkeruuta. (Puusa & Juuti 2020, luku V.)

Opinnaytetyon kirjoittajalla on koko selvityksen tekoajan vastuu kayttaa eettisia
menetelmia ja tayttaa kriteerit tienviittana toimimiselle myds muille selvityksille.
Selvityksessa osana olleet henkil6t tai muut siihen liittyvat asianosaiset eivat

saa kokea haittaa selvityksen toteuttamisen tai sen julkaisemisen seurauksena.
Jos selvityksen luotettavuuteen tai uskottavuuteen ei voida luottaa, ei selvitysta

voida pitada luotettavana. (Puusa & Juuti 2020, luku V.)

Haastateltavien kokemuksien mukaan palkitseminen on tarkea osa tydsséa tyon-

tekijoille heidan tydmotivaationsa ja jopa heidan suoriutumisensa kannalta.
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Haastatteluissa lahes kukaan haastateltavista ei tuonut esille aineettomia palkit-
semistapoja, vaan suurin osa heidan mainitsemistaan palkitsemistavoista olivat
aineellisia, rahan arvoisia palkitsemistapoja. Tahan voidaan tulkita mahdollisesti
ajatus, ettd esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet ja tydajan jarjestelyt nahdaan
osana ty6té ja organisaation normaalia toimintaa palkitsemisen sijasta. Kyseis-
ten haastateltavien ja muidenkin organisaatioiden olisi hyva tehda palkitsemis-
tavoistaan selkedmpid, jotta he saavat omasta palkitsemisen kokonaisuudes-
taan kaiken mahdollisen hyddyn irti henkiléston sitouttamisen vuoksi.

Haastateltavien kertoman mukaan provisiopalkan laskiessa, seka myynnin vai-
keutuessa hinnan nousujen takia, haastateltavat eivat jaksa nahda yhta paljoa
vaivaa myymiseen palkkioiden saamiseksi. Tasta syysta palkitseminen pysty-

taan nakemaan kaksipuoleisena prosessina, silla palkitsemisen tuomat hyodyt
nakyvat tyontekijdéiden panoksessa ja motivaatiossa, jolla puolestaan on vaiku-

tusta organisaation kannattavuuteen.

Opinnaytetyon tuloksia tulkitsemalla alle 25-vuotiaiden arvostuksen tunnetta
kasvattaa eri palkitsemistavoista eniten rahalliset ja rahan arvoiset palkkiot.
Etenkin korkeampi palkka, seka myynti- ja tulospalkkiot nousivat arvostetuim-
miksi palkitsemistavoiksi. Heille kyseiset palkitsemistavat kertovat, ettd heidan
tyotansa ja tydpanostaan arvostetaan erityisen paljon ja samalla he tietavat on-
nistuneensa omissa tavoitteissaan. Yksi alle 25-vuotiaista mainitsi haastattelus-
saan mahdollisesti haluavansa autoedun, mutta muilla taté ei noussut esille.
Tassa pohjalla voi olla viela tottumus julkisella liikenteella kulkemiseen ja mata-
lapalkkaisuuden takia tAm& on myds silti edullisempi vaihtoehto autoetuun ver-

raten.

Yli 40-vuotiaiden haastattelujen pohjalta voidaan tulkita, etta aineelliset, rahalli-
set ja rahan arvoiset palkkiot ovat eniten arvostettuja palkitsemistapoja. Taman
taustalla tuntui kuitenkin olevan enemman organisaation puolelta tunnistaminen
hyvin tehdysta tyosta, kuin erityisesti rahallisen arvon saaminen. Yhdella haas-

tateltavissa on ollut tydssaan sairaskuluvakuutus, jonka han mainitsi olevan kai-
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kista paras palkitsemistapa. Tassakaan pohjalla ei ollut rahallisen arvon saami-
nen, vaan enemmankin turvallisuuden tunne myos tyon ulkopuolella. Vaikka ky-
seisissa haastatteluissa ei mainittu yhta paljon aineettomia palkitsemistapoja

kuin aineellisia, ei niiden tunnistaminen ollut olematonta. Muun muassa yhteiset
tyopaikkaillalliset ja virkistysillat olivat heille tarkeita asioita tyopaikalla yhteisolli-

syyden kasvattamiseksi.

Tulosten vanhimmassa ikdryhméassa eli yli 60-vuotiaiden ik&luokassa tulokset
olivat hieman erilaiset. Aineettomia ja aineellisia palkitsemistapoja kerrottiin mo-
lempia haastattelussa, mutta aiempiin ikaluokkiin verraten korkeampaa palkkaa
tai tulospalkkioita ei mainittu yhta paljon. Erilaiset palkitsemistavat eivat tuntu-
neet olevan yhta tarkeita, kuten aiemmissa ikéaluokissa. Selkeasti eniten arvos-
tuksen tunnetta herattavana kerrottiin olevan ulkomaan matkat palkitsemista-
pana. Matkan ollessa palkitsemistapa, tyontekija saa vapaa-aikaa ja paasee na-
kema&an uusia paikkoja, joissa ei ole ennen kaynyt. Yli 60-vuotiaan haastatelta-
van kokemuksien mukaan, han arvostaa enemman vapaa-aikaa ja muita palkit-

semisen tuomia hyvia puolia, kuin sen rahallista arvoa.

Haastateltavien kertoman mukaan ikaluokkien valilla on hieman eroja heidan ar-
vostamiensa palkitsemistapojen suhteen. Erot eivat ole kovin suuria minkaan
ikaryhmien valilla, mutta suurin ero naista I6ytyy yli 40-vuotiaiden ja yli 60-vuoti-

aiden valilla.
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Liitteet

Haastattelukysymykset:

1. Kerro, mitéa palkitsemistapoja (etuja) sinulla on ollut edellisessa ja nykyi-
sessa tyopaikassasi?

2. Koetko joidenkin palkitsemistapojen olevan turhia sinulle tai et itse halua
hyodyntaa niita tydnantajasi tarjoamana?

3. Mita palkitsemistapoja arvostat eniten ja toivoisit itsellasi olevan?

4. Ovatko maailman tapahtumista aiheutuvat hinnan nousut vaikuttaneet
toivomiisi palkitsemistapoihin?



