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Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittaa kyselgnugteella odotuksia ja vaati-
muksia tulospalkkiojarjestelmélle market-toimiadall Kohdeyrityksemme oli
Osuuskauppa KPO:n Vaasan Prisma, jossa kyselytstiidni alkuvuodesta 2010.

Teoriaosassa tutkimme motivaatiota ja palkitsenssta& palkitsemisen muodois-
ta syvemmin tulospalkkausta. Kerdsimme aineistgalksuudesta ja internetista
l6ytyvista julkaisuista. Tulospalkkaus on yksi tetuimmista ja kaytetyimmista
palkitsemisen muodoista tdna péaivana ja tietoaestladoytyi helposti. Tutkimus-
tulosten perusteella noin 80 % vahittaiskauparnaatabskentelevista tyontekijois-
ta kuuluu tulospalkkausjarjestelman piiriin, mikértoo aiheen tarkeydesta alalla.

Tydmme empiirisessa osassa selvitimme henkilostdesjmiesten mielipiteita
tulospalkitsemisen suhteen kohdeyrityksessammekinius toteutettiin paperise-
na kyselylomakkeena, joka jaettiin myymalahenkitst Kyselylomakkeen laa-
timisessa kaytimme apuna aikaisemmin tehtyja kysejst esitestasimme lomak-
keen ennen lopullista toteutusta. Johdon mielipitaospalkkausjarjestelmasta
selvitimme erillisella kyselylla.

Tutkimuksemme tuloksena saimme hyvan kuvan siitermtarkeéana eri tahot
tulospalkkausta pitavat. Tavoitteenamme oli seldittmitkd ovat hyvia palkitse-
mistapoja ja -perusteita. Selvitimme lisdksi, mitkZat jarjestelman tarkeimpia
ominaisuuksia ja minkalaisia tiedotuskanavia tikesyttaa.
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The aim of the thesis was to gather informatiorpersonnel’s expectations con-
cerning a performance-related rewarding systenmeénntarket branch by execut-
ing an inquiry. The target company was Osuuskalfp®’'s Prisma in Vaasa.
The inquiry forms were distributed and collectedtla beginning of the year
2010.

In the theoretical section motivation, rewardingd agspecially performance-
related pay was examined. Material was collectethfliterature and from pubili-
cations on the Internet. Performance-related rewgrid one of the best known
and most used rewarding methods and informatiotheriopic was found easily.
According to some studies approximately 80 percgére@mployees in the retail
trade branch work in companies that have a perfoceaelated rewarding sys-
tem and this shows the importance of the topitbékranch.

In the empiric section of our study opinions on pleeformance-related rewarding
for the employees and managers in the target coynpane examined. The in-
quiry was put into practice by using paper inqdasms which were distributed to
the personnel. We used earlier made inquiry foromiseip plan our inquiry form
and we also pre-tested our inquiry form. The opisiof management on the per-
formance-related rewarding system were studiegbarage inquiry form.

As the result of the study it was learnt how impottperformance-related reward-
ing is for both parties. The goal was to find oobd means and reasons for re-
warding. The most important features of the systang also the information
channels that should be used were examined.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydomme aiheena oli henkiloston seka johaldotusten ja vaatimusten
selvittdminen tulospalkkausjarjestelmaélle markemtalalla Osuuskauppa
KPO:n Vaasan Prisman prismajohtaja Marko Peltokkitpnostui aiheesta ja an-
toi meille tukensa. Peltokorpi toimii myos yhteyskgdnamme téassa tutkimuk-
sessa. Tutkimuksen kohteena olivat Vaasan Prisratkki&n osastojen tyonteki-
jat. Prisman viisi osastoa ovat kassa/S-pankkiyifpdistavarat, pukeutuminen,
koti/rakentaminen ja remontointi/piha ja puutarleiké sport/viihde ja kodintek-
niikka. Johtajien palkitseminen rajattiin tutkimeksulkopuolelle, koska se poik-

keaa merkittdvasti muuhun henkiléstoon sovellegtavpalkitsemistavasta.

Osuuskauppa KPO:lla on ollut ja on edelleenkin &&s& tulospalkkausjarjestel-
ma, mutta yritys on kiinnostunut kuulemaan tarkemresimerkiksi siitda, mité

odotuksia tyontekij6illa on jarjestelmasta. Tytssdnaeta kehitysehdotuksia ole-
massa olevaan jarjestelmaan vaan tutkitaan tulklspasjarjestelmaa ja sen eri
osapuolien odotuksia ja vaatimuksia. Tavoitteen&uaitenkin, ettd saamiamme
tuloksia voitaisiin soveltaa tulevaisuudessa tuldidpausjarjestelman kehittami-

sessa.

Tydomme teoreettinen tavoite oli selvittdd palkitgsean vaikutus motivaatioon
seka syventya palkitsemisen muodoista tarkemmiospalkkaukseen, joka on
kohdeyrityksessamme jo kaytossa oleva palkitsenosond eimme kyselyn hen-
kilokunnalle kohdeyrityksessa seka selvitimme jahdaelipiteitd aiheesta. Ana-
lysoimme saamamme empiiriset tutkimustulokset s@oepuna kayttaen ja teim-
me kokonaislaatuisen selvityksen kohderyhman odiidtek ja vaatimuksista. Toi-
vomme, ettd tutkimustydmme tuloksista on apua aikewdessa tulospalkkiojar-
jestelman kehittamisessa, ja etta sita voitaigivetaa myds muissa Osuuskauppa

KPO:n toimipaikoissa.

Tulospalkkiojarjestelman tulisi olla sellainen, &ethyymalan tyontekijat ja esi-
miehet ovat tyytyvaisia jarjestelmaan, ja etta kaisapuolet pystyvat vaikutta-
maan asioihin omalla kayttaytymisellaan. Toimivailospalkitsemisjarjestelman

tulee tayttdd monenlaiset vaatimukset. Lisaksi diame tydssamme korostaa



tiedottamisen tarkeytta alalla, jossa tyontekijdidaihtuvuus on suuri. Tulospal-
kitsemisjarjestelma onkin tarkea tyokalu henkildstiotivoimisessa, sitouttami-
sessa ja toiminnan ohjauksessa. Tulospalkkaus dis tayinettu ja kaytetty pal-
kitsemismenetelma kaikilla aloilla. Tulospalkitsermn ja palkitseminen yleensa-
kin voi parhaimmillaan auttaa organisaatiota sdawhan asetetut tavoitteet.
Huono palkitsemisjarjestelma voi taasen toimiaygté vastaan.

1.1 Kohdeyrityksen esittely

Opinnaytetyon kohdeyrityksena meilla oli Vaasarsfa. Vaasan Prisma on yksi
kolmesta Osuuskauppa KPO:n omistamasta Prismadiingplketista. Osuuskaup-
pa KPO kuuluu KPO-konserniin, joka on Pohjanmagieiva, hyvin menestyva

S-ryhmaan kuuluva yritys. (KPO 2009)

KPO on itsendinen alueosuuskauppa. Osuuskaupatosuastoiminnallisia yri-

tyksia ja niiden omistus on asiakkailla, jotka ovVi#gtyneet osuuskaupan asia-
kasomistajiksi. Asiakasomistajia on talla hetkglld/2009) noin 87.000. Osuus-
kaupan tehtavana on liiketoimintaa harjoittamaliattaa palveluja ja etuja jasenil-
leen eli asiakasomistajille ja nain edistaa jaseséetaloudellista hyvinvointia.
Osuuskauppa voi jarjestda nama palvelut myos tytéigojen avulla tai muulla
tavalla. (KPO 2009)

Osuuskaupan jasenten paattamisvaltaa kayttaa aaupesk jAsenten keskuudesta
tarvittaessa jasenalueittain valittu edustajistbopn kuuluu 70 jasentd. KPO har-
joittaa lilketoiminnassaan paaasiallisesti markaatfqpaa. Muita toiminnan aloja
ovat polttoneste-, matkailu-, ravitsemus- ja autg. Osuuskauppa KPO tyél-
listdd keskimaarin yli 1500 henkil6d, joista suunsa tydskentelee market-
toimialalla. KPO on yksi Suomen suurimpia alueogauppoja noin 600 miljoo-
nan euron vuosimyynnilldan. (KPO 2009)

Toteutimme kyselytutkimuksemme Vaasan Prismasda fn toiminut 1980-
luvulta astiVaasan Asevelikylassa. Hypermarketin kanssa samaisgaistossa
toimivat Alko, posti, pankki, suutari seké& pikarao&vintola. Henkilokuntaan
kuuluu noin 135-15@yontekijad, joista osa vakituisia ja osa maarasiaayon-



tekijoita. Suurin osa tyontekijoistd koostuu myyat@nkilokunnasta. Kyselymme

on suunnattu vain myymalahenkilostolle.
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on kyselylomakkeema@stattelun avulla selvit-
taa Vaasan Prisman henkildston ja johdon ajatyksmielipiteita palkitsemisesta
yleisesti ja tulospalkitsemisjarjestelméasta. Kysaiysuunnattu Prisman henkil6s-

télle ja johdon mielipiteista vastasi Prismassangsstehtavissa toimiva henkild.

Teoriaosassa tutkimme palkitsemisen vaikutusta vaatioon. Palkitsemisen
muodoista syvennymme tarkemmin itse tulospalkitsesm ja sen osa-alueisiin.

Tutkimme sen yleisyytta, ominaisuuksia ja rakermett
Tutkimuksessamme etsimme vastauksia seuraaviimkyssiin:

- Misté asioista tulospalkitseminen rakentuu?

- Kuinka tarkea palkitsemismuoto tulospalkkaus orkiléston kannalta?
- Mitka ovat henkiléston odotukset tulospalkitsemigigtelmalta?

- Mita yritys haluaa tulospalkitsemisella saavuttaa?

- Mitk& ovat yritysjohdon odotukset tulospalkitserarggstelmalta?
1.3 Tutkimusmenetelmét

Tutkimuksen empiriaosuuden saamme kyselytutkimukstesutuksen kautta. Ky-
selyn kohderyhmana on Vaasan Prisman henkilost@mbge varsinaisen kyselyn
ulkopuolelle ylemman johdon ja esimiehet. Esimiestaatimuksia ja odotuksia

kartoitamme erillisen kyselyn avulla, johon vaspaismajohtaja Marko Peltokor-
pi.

Paatimme tehda kyselytutkimuksen, koska se oli &retdpauksessamme jarke-
vin tapa selvittaa suuren kohderyhmén mielipideasta. Resurssimme eivat olisi
riittdneet laajamuotoisen haastattelututkimuksekerteseen, koska kohderyh-
mamme on suuri. Mielestdmme on tarkedmpéa saadaattiaimman monen

kohderyhmaan kuuluvan mielipide kuin haastatelladisemmin pientd osaa



tyontekijoistd. Johdon mielipiteet aiheesta sehaitée erillisen vapaamuotoisem-
man kyselyn avulla. Tarkoituksemme oli alun peramastatella kohdeyrityksen
esimiehid, mutta paddyimme lopulta siihen, etténtee kyselyn kirjallisena, mil-
|& saamme tarvitsemamme vastaukset tutkimuksemis&en. Prisman eri osas-
tojen esimiesten sijaan kyselyyn vastaa prismajahjaka on hyvin perehtynyt
aiheeseen ja mukana tulospalkkausjarjestelméantéefigessa.

Kohderyhmaéksi valitsimme nimenomaan Vaasan Prishnegkiloston, koska nain
kysely oli mahdollista toteuttaa jarkevin resurasg otos on kuitenkin riittdvan
suuri tulosten luotettavuuden turvaamiseksi. Tutkieessa kaytettavilla tutki-
musmenetelmilla saadaan kartoitettua olemassa dlevme, jonka pohjalta tut-

kimuksen tavoitteena oleva raportti saadaan luotua



2 MOTIVAATIO JA PALKITSEMINEN

Organisaatiot palkitsevat tyontekijoitaan erilaisisyista. Yksi tarkea syy palkit-
semiseen ja palkitsemisjarjestelmien olemassa olmortavoite tydntekijoiden
motivaation parantamisesta. Parempi motivaatioa@htarempiin tyésuorituksiin
ja siten lopputuloksena parantaa yrityksen tuldatamuuta haluttua yrityksen

toimintaan liittyvda ominaisuutta.

Ihmisen kayttadytyminen ja toiminta ty0ssa riippuwdinen ominaisuuksistaan ja
tilanteesta. Henkilén synnynnéisia ominaisuuksigpersoonalliset ominaisuudet
seka henkinen ja fyysinen kapasiteetti. HenkilG@manat kokemukset muokkaa-
vat hanen persoonallisuuden ominaisuuksia, asantaitoja, tarpeita ja tapaa
toimia. Nama asiat taasen toimivat tekijoina ihmigayttaytymisen saatelijoina.
(Viitala 2004, 150)

Motivaatio on toiminnan aiheuttaja. Se suuntaa iiaa ja saa aikaan suorituk-
sen. Suorituksen laatu riippuu taasen tekijan ualtsista. Motivaation taustalla
toimivat yksilon motiivit. Osa motiiveista on safia, joista henkilo on itse tietoi-
nen ja osa motiiveista on tiedostamattomia. Mdtisyintyvat yksilon tarpeista ja
haluista, jotka voivat olla myods keskendan rigtrsia — esimerkiksi tilanteessa,
jossa henkilé on nalkainen ja on siksi halukas s@m mutta haluaa myods kont-
rolloida syomansé ravinnon méaaraa. Motivaatiookuwtsavat seka yksilon sisai-
set tarpeet ettd ulkoiset kannusteet, ja motivadtia usein vaihtelevat samallakin
ihmiselld ajan kohdasta ja tilanteesta riippuerkoiditen kannusteiden painoarvo

motivaatiotekijana vaihtelee eri yksildiden valil@iitala 2004, 150-151)

Monet motivaatiota kasittelevat tutkimukset ovdletet siihen tulokseen, ettd mo-
tivaatio syntyy kolmen tekijaryhmén yhteisvaikutakts. Nama tekijaryhmat ovat
tyontekijan persoonallisuus, ty6 ja tydymparistgomtekijan persoonallisuus mo-
tivaatiotekijana pitaa sisallaan ja siihen vaikattgotekijan mielenkiinnon koh-

teet, harrastukset, asenteet tyota ja itsea kolsieladntarpeet. Tyontekijan tarpeita
ovat liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsetegeuttamisen tarve. Toinen mo-
tivaatioon vaikuttava tekijaryhmé on ty6, johon kudtavat tyon sisaltd, mielek-

kyys ja vaihtelevuus seka vastuun maara, itsensiigyyyosta saatu palaute. Tyo-
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ymparistd on kolmas tyotekijdn motivaatioon vaikwt tekijaryhmé. Tydympa-
ristoon vaikuttavat sen taloudelliset ja fyysisetimaisuudet, joita ovat palkkaus,
sosiaaliset edut, tydolosuhteet ja tyon jarjestEjyiympariston sosiaalisia tekijoi-
ta ovat johtamistapa, ryhmakiinteys ja -normit sekédiaaliset palkkiot ja organi-
saation ilmapiiri. (Viitala 2004, 151)

Motivaatiota kasiteltdessa puhutaan termeistargsamotivaatio ja ulkoinen mo-
tivaatio. Sisdinen motivaatio aiheutuu itse toinaista ja siihen liittyy ihmisen
tarve tuntea itsensa osaavaksi ja tarve tunteaigag®&nsa jotakin. Siséaisia moti-
vaatiotekijoita ovat mm. tyd, henkinen kasvu, edishen ja saavutukset tydssa
sekad vastuu. Ulkoinen motivaatio tulee ihmisen pliaisista tekijoista, joista
oleellisin on ulkoinen palkkio eli raha. Muita uik@ motivaatiotekijoita ovat
valvonta, status, ylennykset, hyvat tydolosuhtadtijvallisuus. Sisaisid motivaa-
tiotekijoita pidetddn tehokkaampina kuin ulkoidtaska sisaiset motivaatiotekijat
ovat kestoltaan pitkdaikaisia ja niiden on mahdtdlimuodostua pysyviksi moti-
vaatiolahteiksi, kun taas ulkoiset motivaatiotekigivat lyhytaikaisia ja niitd on
tarve toistaa useasti. (Luoma, Troberg, Kaajas &iNmd 2004, 21-22)

Monet motivaatioteoriat lahtevat oletuksesta, déttdisen kayttadytyminen aiheu-
tuu sisdisista jannitteista ja tarpeista, joitaifen pyrkii toiminnallaan lieventa-

maan. Oletuksena on my0s se seikka, etta ihmingii pgvoitteeseensa vain sil-
loin, kun h&n kokee sen saavuttamisen mahdollis@kstivaatioteoriat voidaan

jakaa kahteen paaluokkaan niihin, jotka pitavgteda ja tarpeiden tyydyttamista
motivaation lahtékohtana, ja niihin, jotka hakesatityksid motivaation synnylle

tietorakenteista ja ajatusmalleista. Motivaatioi@eta tarvelahtokohtaisia teorioi-
ta ovat Maslow’n tarvehierarkia, Herzbergin kakisiteiteoria, McClellandin suo-

ritusmotivaatioteoria ja Alderferin tarvemalli. Tegakenteita ja ajatusmalleja mo-
tivaation taustatekijana pitavat tavoitteenasetanté, odotusteoria ja kohtuulli-
suusteoria. (Viitala 2004, 154-155)

Henkiloston sisaisia ja ulkoisia motiiveja kannatfaohtia organisaatiossa, kun
henkilostolle asetetaan tavoitteita ja tavoitteideittareita. Nain niistd saadaan
hyvia ja riittdvan haastavia, miké lisda henkiléstiotivaatiota. Henkiloston mo-

tiivien tunnistaminen ei valttamattd vaadi moninaigka tutkimusprosesseja ja
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ulkopuolisia konsultteja vaan erinomainen tapadiedaamiseen on henkildston

kuunteleminen ja seuraaminen seka keskusteluto(t&is 2008, 118)
2.1 Motivaatio ja sitoutuminen

TyOmotivaation lisdksi tyGnantaja toivoo tyontelij® sitoutumista organisaati-
oon. Tyontekijoiden sitoutuneisuus on tydnantajatieiksi, koska pitkd&an organi-
saatiossa tyoskennelleella tyontekijalla on pitkaeien tytkokemus tyotehtavis-
taan ja hanella on kyky kouluttaa uusia tyontekdjoBSitoutuneet tyontekijat ovat

organisaatiolle enemman hyddyksi kuin henkildst@mrisvaihtuvuus.

Tyontekijan sitoutuneisuuteen vaikuttaa se, kuinéa kokee tyoyhteison tai yri-
tyksen osana omaa elamaansa ja itsensa osanaeigightai yritysta. Sitoutunei-
suus nakyy henkilon kayttaytymisessa siina, kuipgjon han on valmis teke-
maan yrityksen hyvaksi asioita, jotka eivat kuulinén tavallisiin ty6tehtaviinsa
seka haluna sailyttda jasenyys organisaatiossakdiisitoutuminen tydantajayri-
tykseen merkitsee yrityksen arvojen ja tavoitteithgmaksymista ja halua tehda

tyota niiden saavuttamiseksi. (Viitala 2004, 162)

vaikuttavat mm. tydsuhteen kesto ja tunneperaajat. Tyontekijan kokiessa,

ettd tyoyhteist tai tydorganisaatio on hanelle hydn pyrkii vastalahjaksi ole-

maan sille hyva ja lojaali tyontekija. Tyoolot, bigdemisjarjestelmat ja esimies-
toiminta voivat myos edistdd henkiloston sitoutumisrganisaatioon, mutta tut-

kimusten mukaan ty6 itsessddn — etenkin tyon al@sgnaista — synnyttaa jopa
enemman sitoutumista. Kehittymishaluiset ja sustéitpeen omaavat osaajat ei-
vat sitoudu tybnantajaansa pelkan rahapalkkionlawalan rahallinen palkitsemi-

nen toimii heilla ennemminkin tehdysta tyosta seamta palautteena. Tyodorgani-
saatiossa osallistuminen paatdoksentekoon ja suelnib sekd usko tydsuhteen
pysyvyyteen myos vaikuttavat positiivisesti hengitin sitoutumiseen. (Viitala

2004, 162-163; Sistonen 2008, 220)

Sitoutunut tyontekija on tyytyvainen ja tuottavayekija organisaatiolle. Asia-
kaspalvelussa tyoskentelevan henkiloston keskuadgassutuminen on erityisen



12

tarkeda organisaatiolle, silla henkildstd suurhuavuus voi nakya toiminnan laa-
dussa asiakkaalle asti. (Viitala 2004, 163)

2.2 Palkitseminen

Yritykset, jotka kykenevat ohjaamaan ja motivoimagdntekijoitansa niin, etta
he jakavat ja yhdistavat taitojaan, toimivat orgaation tavoitteiden saavuttami-
seksi ja sitoutuvat yritykseen, menestyvat pitkaligavalilla. Kokonaispalkitse-
misella, johon siséltyvéat aineellinen ja valilliseaineellinen palkitseminen seka
aineeton palkitseminen, pystytaan vaikuttamaanjiesamotivaatioon ja sitoutu-
miseen merkittavasti seka osaamisen kayttdmisesuuyataamiseen ja viime ka-

dessa organisaation menestykseen. (Luoma ym. 2004,

Tyontekijoiden tavoitteelliseen tyoskentelyyn jatyksen menestykseen saadaan
tukea ja motivaatiota palkitsemisella. Esimieheledwperustella tehdyt ratkaisut
ja jokaisen tyontekijan tulee tietad omat vaikutaboollisuutensa omaan palkka-
kehitykseensa. Palkkapolitikan tulee pysya kelsggkmukana ja esimiesten teh-
tavana on huolehtia, ettd osa-alueet ovat kohdwa|maastaavat yrityksen erityis-
tarpeita seka ettd ne ovat ajanmukaisia. Jarje&tefrattaa menettdd hyvinkin no-
peasti toimivuutensa ja kannustavuutensa, jos sastaa tarpeita eikd pysy kehi-

tyksen mukana. (Gustafsson, Jokinen 1998, 43)

Organisaation néakdkulmasta henkilostén palkitsemiore toiminnan ohjausta or-
ganisaation strategian suuntaisesti eripituisijEnjaksoilla. Organisaatio pyrkii

vaikuttamaan yksildihin palkitsemisen kautta. Yé&silndkokulmasta palkitsemi-
nen on viesti siitd, miten han on tydssaan suamuttuOnnistuessaan palkitsemi-
sen kokonaisuus tukee yksilén motivaatiota ja paistnotivoitumisen esteita.
(Luoma ym. 2004, 34.)

Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu aineellisiaifeeettomia palkitsemistapoja.
Aineellisia palkitsemismuotoja ovat mm. peruspalkkankilékohtainen lisa ja
tulospalkka. Aineettomia palkitsemismuotoja ovat niydaikajarjestelyt ja erilai-
set arvostuksen osoitukset. (Vartiainen & Kauha2@db, 20-21.) Aineellisten ja

aineettomien palkitsemistapojen liséksi palkitsemiskokonaisuuteen kuuluu
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my0s valillisesti aineellinen palkitseminen. Vas#sti aineellista palkitsemista
ovat mm. koulutus- ja valmennusohjelmat seka urg®h(Luoma ym. 2004,
38.)

Taulukossa 1 esitelladn esimerkkiméaaritelmat tdtenemhapalkka, kokonaiskor-

vaus, kokonaiskompensaatio ja kokonaispalkitseminen
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Taulukko 1 Palkitsemisen kokonaisuus. (Sistonen 280176)

Oman tyon arvostus

Tehtavien haasteellisuus

Tehtavien kiinnostavuus

Oman roolin itsenaisyys

Tyon maara ja laatu

Osaamisen kehittamismahdollisuudet
Urakehitysmahdollisuudet
Positiivinen ja korjaava palaute
Organisaation maine
TyOnantajakuva

Organisaation arvot ja toiminta
Organisaatiokulttuuri

Tyon ja muun elaman tasapaino
TyOnteon joustavat jarjestelyt
TyOsuhteen pysyvyys ja turvallisuus
Tyotoverit ja muut sidosryhmat
Tydtilat ja -valineet

Aineeton palkit-
seminen

Osakejarjestelmat ja -palkkiot

Optiot Pitkan aikavalin
Elakejarjestelyt kannustimet
Henkilostérahasto

Lounasetu, puhelinetu, autoetu

Tyosuhdelippu

Asuntoetu

Tyoterveyshuolto Luontoisedut ja
Alennukset palveluista/tuotteista muut edut

Lastenhoidon jarjestelyt
Harrastusten tukeminen
Lomamokit

Vuosipalkkiot
Bonukset
Myyntipalkkiot
Aloitepalkkiot
Tunnustuspalkkiot

kannustimet

Lyhyen aikavalin

RAHAPALKKA

Peruspalkka
Tuntipalkka
Palkankorotukset
Ylityokorvaukset

Peruspalkka
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2.2.1 Aineellinen palkitseminen

Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat rahallisekpsémistavat ja edut, jotka ovat
selkeéasti mitattavissa rahassa. (Luoma ym. 2004, Afeellinen palkitseminen
pitaa sisallaan peruspalkan ja henkilokohtaisekgpalisén, jotka ovat tyon perus-
teella maaraytyva kiinted palkan osa. Peruspalldtanigisesti jakautuu suoritus-
palkkaan ja aikapalkkaan. Suorituspalkkaa maksety@suorituksen perusteella
ja aikapalkassa maksuperusteena on tyodssaoloaig@ssdoloaika mitataan

useimmiten tunteina tai kalenterikuukausina. (\&anen & Kauhanen 2005, 21.)

Peruspalkkaustapoja tadydentavia aineellisia pakkkakstimia ovat tulospalkkiot,
voittopalkkiot, voitonjako sekd osakeoptiot ja mingnkilostoa koskevat osake-
jarjestelyt. Naitd palkkakannustimia kutsutaan spkdkaksi ja niiden maksupe-
rusteena ovat henkiloston aikaansaannoKagaspalkkioon peruspalkkaustapoja
taydentava, muuttuvaan palkanosaan kuuluva lisépajk se on yleensa ryhma-
kohtainen eika yksilékohtainen palkkio. Useimmitalospalkkion maksukausi on
peruspalkanmaksukautta pitemyittopalkkioon rahallinen palkkio, joka maa-
raytyy olennaisilta osin yrityksen liiketaloude#is tuloksen perusteella. Voitto-
palkkio voidaan joko maksaa koko henkilokunnalle kigeisena voittopalkkiona
tai osalle henkilost6a ns. suorana voittopalkkitaiae voidaan tallettaa henkilos-
térahastoon tyontekijan tilille/oitonjakoon rahasuoritus, joka maksetaan henki-
|6stolle osakkeenomistajille maksettavien osinkopérella. Voitonjaosta paattaa
yrityksen yhtiokokous ja se suoritetaan yrityksaeattamasta voitostadDsakejar-
jestely palkitsemistapana tarkoittaa sita, ettd tyontekga yhtion osakkeita pal-
kaksi. Optiojarjestely tarkoittaa sita, etta tyontekijalle annetaan mésims
merkitéd yhtion osakkeita itselleen tiettynd ajartiala tiettyyn hintaan. Optiojar-
jestelysta tulee arvoton, jos yhtion osakkeen kuaiseouse sovitun merkintahin-
nan yli. Erikoispalkkio on kertaluonteinen aineellinen palkkio, jonka naaty-
misperusteet ovat joko etukateen sovitut tai nelaan maaritella tapauksittain.
Erikoispalkkioiden kirjo on suuri. Se voi olla esrikiksi symbolinen esinepalk-
kio, rahamaaraltadan suuri kertapalkkio tai jotaden kahden valiltd. Esimerkik-
si hyvasta tyosuorituksesta maksettava meriittigallon erikoispalkkio. (Vartiai-
nen & Kauhanen 2005, 21-24)
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Aloitepalkkioon rahamaarainen palkkio, joka voidaan maksaa gk&itaisille
tyontekijoille etta ryhmille. Aloite on ehdotus,kj@ parantaa yrityksen toimintaa.
Toiminnan kehittaminen johtaa esimerkiksi parempasiakaspalveluun, vahen-
taa kustannuksia ja parantaa tuottavuutta. Altdtteekemalla tyontekijat voivat
osallistua yrityksen toiminnan kehittamiseen. Palkkmé&ard on suhteessa aloit-
teen avulla yrityksessd saavutettavaan taloudetligeyotyyn. (Ylikorkala ym.
2005) Aloitepalkkiot palkitsemistapana voi motivaitiyontekijoitd osallistumaan
yrityksen toiminnan kehittdmiseen. Aloitepalkkio ksataan vain siind tapaukses-

sa, etta annettu ehdotus johtaa sen toteutukseen.
2.2.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen liittyy usein tunnekokemukga on selkeimmin yhtey-

dessa sisédiseen motivaatiotilaan. Aineetonta g&kitsta ovat mm:

mielekas ja haastava ty6

- positiivinen palaute esimiehelta tai asiakkaalta

- joustavuus tyonteon jarjestelyssa

- tyOsuhteen pysyvyys

- hyva tydymparisto ja ilmapiiri

- ajantasaiset tyovalineet

- luottamuksen osoitukset tydteossa ja arvostus @sgation jasenena

- koetut mahdollisuudet oman osaamisen kayttamiseen.

Palkitsemisen eri osia saatetaan pitaa itsestdliméeja niiden puutuminen
huomataan vasta kun ne menetetaan — esimerkiksaitggn vaihdoksen tai ny-

kyisen tyopaikan muutoksista johtuen. (Luoma ynQ4£043; Sistonen 2008, 177)

Yksi aineettoman palkitsemisen muoto on tydaikegiglyt. Euroopan elin- ja
tyoolojen kehittamissaation tutkimuksen mukaanvaileuudessa yksiléllisyys ja
joustavuus tyontekijoiden tyoaikajarjestelyisséewalt tarkeaksi osatekijaksi, kun
halutaan houkutella uusia tyontekijoita yrityksgartyontekijoiden tydmotivaati-

on sailyttamisessa. Joustavien tyOaikajarjestetyidgoaminen lisaa tyotyytyvai-
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syytta ja vahentaa poissaoloja, ja se on tuo mavkdt hyotyja seka tyontekijoille
etta tydnantajalle. (Sistonen 2008, 222)

Kirjassaan Ei ainoastaan rahasta — osaamisen kiskafidtseminen (2004)
Luoma ym. tuovat esiin termin valillisesti ainee#in palkitseminen. Valillisesti
aineellista palkitsemista on palkitseminen, jokasis@élla aineellisia palkkioita,
mutta johtaa tulevaisuudessa aineellisen palkkaansseen. Vélillisesti aineelli-
sia palkitsemistapoja ovat mm. koulutusmahdolligiudramahdollisuudet, tyos-
sa oppiminen ja kehittyminen seka tyotehtavien aminen, kehittaminen ja
monipuolistaminen. Valillisesti aineelliseen pateiiseen sisaltyy myos palkit-
semistavat, joista organisaatiolle aiheutuu mittan@surssikuluja, kuten esimer-
kiksi ulkopuolisesta taholta ostettu henkilostonulkbuspalvelu. (Luoma ym.
2004, 39-40)

Palkitsemistavat voidaan jakaa myos perinteisesé@edlisiin ja aineettomiin pal-
kitsemistapoihin. Talléin Luoman ym. tarkoittamaliNM&esti aineellinen palkit-

seminen sisaltyy aineettomaan palkitsemiseen.
2.3 Palkitsemisstrategia

Nykyaan lahes jokainen yritys maarittelee missigasasionsa. Missio on yrityk-
sen toiminta-ajatus siitéa, mita asiakkaiden tagpgritys pyrkii tyydyttamaan ja,
miten se aikoo sen tehda eli yrityksen olemassa sly. Visio on yrityksen na-
kemys siitd, millainen yrityksen tila on 5 — 10 dem kuluttua. Mission ja vision
maarittelyn jalkeen yritys maarittelee liiketoimastrategiansa ja yksi osa liike-
toimintastrategiaa on yrityksen henkilostostrategaaion sisaltyy yrityksen pal-

kitsemisstrategia. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 16)

Yhteensopivuusteorian mukaan yrityksen palkitsetragsgian tulee sopia yhteen
organisaatiorstrategian, tavoitteiden, henkiléston, prosessaemakenteiden kans-
sa, jotta yritys voi parhaiten saavuttaa tavoitseefvartiainen & Kauhanen 2005,
17.) Tatad yhteyttd on havainnollistettu kuvassarfidysvalloissa on tehty run-
saasti tutkimuksia palkkaus- ja palkitsemisstrategyhteensopivuudesta organi-

saation muiden toimintojen ja tavoitteiden kan3sakimusten perusteella on voi-
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tu todeta, etta yhteensopivuus palkitsemisen d@alrantaa merkittavasti orga-
nisaation suorituskykya. Suuri osa tata tulostawién tutkimusten tiedot on saa-
tu yritysten johdolta ja yritysten tunnusluvuistdykyisin suositellaan otettavan
huomioon myds ne yrityksen prosessit, joilla yldgiaan yhteensopivuutta, koska
ajatellaan, etta yhteensopivuutta lisaa tapa, jpdkitsemista tarvittaessa muute-
taan uusien haasteiden mukaiseksi. Muutoskyky dee®d koska yrityksen toi-
mintaymparisto ja tavoitteet ovat jatkuvassa muutssa. (Hakonen, Salimaki &
Hulkko 2004, 10.)

Strategia ja tavoitteet

Prosessit Rakenne

Capyright @ 2003 Kiisa Hulkko ja Palkitsemisen tutkimusohjelma
Tyopsykologian ja jehtamisen laboratorio

Kuva 1 Palkitseminen osana organisaation tavoittedt. (Hulkko 2003,2)

Hakosen ym. tutkimusten perusteella on havaittié, 8uomessa yritysten kaytta-
mat palkitsemistavat tukevat strategiaa lilan hervBerinteisesti ongelmana pal-
kitsemisessa on ollut yhteensopivuuden puuttumingka on johtunut siita, etta

palkitsemisjarjestelmien muuttaminen ei ole pysymgtiden muutosten tahdissa
tai yrityksen palkitsemisjarjestelmaa on kehitatrallaan yrityksen muusta toi-

minnasta. (Hakonen ym. 2004, 10.)
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Organisaation palkitsemisstrategia vastaa mm. ageiimakysymyksiin: Miten
palkitsemisstrategialla halutaan tukea liiketoiragttategiaa? Mik& on palkitse-
misjarjestelméan osien ja kokonaisuuden tarkoitudfaigista asioista henkilostoa
halutaan palkita? Mihin suuntaan palkitsemista taalo kehittaa? (Hulkko 2003)
Palkitsemisjarjestelmén kehittamisessa onkin otattauomioon motivaatio, yri-
tyskulttuuri, kilpailustrategia, henkiléstén omisaudet, oman alan ty6ehtosopi-

mukset, lainsdadanto ja verotus seka tyomarkkarate. (Viitala 2004, 272.)
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3 TULOSPALKITSEMINEN

Tulospalkkaus on palkanlis&, joka perustuu tulokdeevoittoon, ja se maksetaan
peruspalkan paalle. Useimmiten tulospalkkaukseaiti@ena on sitouttaa tyonte-
kija tyopaikkaansa. (Wikipedia 2009)

Tulospalkkauksessa pyritddn saavuttamaan ennatataiskehitystavoitteet, joi-
den saavuttamisesta maksetaan palkkio. Jarjestedbmigmituksena on ohjata toi-
mintaa haluttuihin asioihin ja saada kaikki tyonjg@gkmukaan kehittdmaan tulos-
ta. Parhaaseen tulokseen paastdkseen on jokaibgksen rakennettava omien
erityistarpeidensa mukaan oma tulospalkkausjatjaéte (Gustafsson, Jokinen
1998, 40) Tulospalkitsemisjarjestelma onkin tarkgikalu henkiléstén motivoi-
misessa, sitouttamisessa ja toiminnan ohjauksdssaspalkitseminen ja palkit-
seminen yleensakin voivat parhaimmillaan auttaaamigpatiota saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Huono tulospalkkiojarjestevoé taasen toimia yritysta vas-

taan.

Tulospalkkaus ei palkitse vain tyopaikalla olostaan kannustaa ponnistelemaan
yrityksen hyvéaksi. Tama lisdéa tyontekijan motivatdi seka yhdistaa tyontekijan

ja yrityksen tavoitteet. (Alho 1998, 33) Tulosp#deminen ei ole ainoastaan
palkkausjarjestelmd, vaan se on merkittava apuwdtyksen johtamisessa ja

toimii myos viestintajarjestelmana. Moninaisengatglman tulisikin olla joustava

ja muunneltava, jotta sitd pystyttaisiin sdatamgaminnan kehityksen mukaan.

Tama vaatii myos aktiivista tulosten seuraamistajrda keskustelua ja tavoit-

teellista yhteistyota. Tulospalkkauksen yksi tamkeistd ominaisuuksista on toi-

minnan parantaminen ja siksi palkkio maksetaan,vieim tapahtuu kehitysta

toiminnassa tai tuloksessa. Palkkiota ei yleenskseta, jos yrityksen tilassa ei

tapahdu muutoksia. Taman vuoksi onkin erityiseke@, ettd henkildstdé ymmar-

taa tavoitteet ja tunnistaa omat vaikutusmahdaltesnsa. (Gustafsson ym. 1998,
47-49)
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3.1 Tulospalkkaus ja sen yleisyys Suomessa

Elinkeinoelamén keskusliitto, EK, on tehnyt tutkiksen koskien palkkausjarjes-
telmadd suomalaisissa yrityksissad. EK:n palkkausgéejmatiedustelu on tehty
vuonna 2008 ja sen tavoitteena on ollut kartoiE&an jasenyritysten eri palkka-
usjarjestelmien kattavuus ja kehityssuunnat, palkjéajestelmien toimivuus yri-
tysten johtamisen ja palkkapolitikan nakokulmastka yritysten nakemykset
voimassa olevien tydehtosopimusten ja tulevienmapten palkankorotuksista.
EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu tehdaan jokamlesl vuosi — edellinen toteu-
tettiin vuonna 2005 ja seuraava tiedustelu toteatetvuonna 2011. (Elinkei-

noelaman keskusliitto 2008)

EK:n palkkausjarjestelmatiedustelun luotettavuutikee se, ettéa tutkimukseen
vastanneet yritykset kattavat EK:n kaikki jaseatiifa toimialat seka erikokoiset
yritykset ja eri henkilostoryhmat. Tutkimuksen \astprosentti oli 72 % henki-
|6stomaaralla mitattuna, mika on erinomainen vasgigasentti ja siten myos tukee
tutkimuksen tulosten paikkansa pitavyytta. Kaikklokset on esitetty henkil6-
maarilla painotettuna — ei yritysten lukumaéaran aask Talla tavoin esitetyt tu-
lokset kuvaavat parhaiten sitd, mika prosenttiosuitgsten henkilostostan esi-

merkiksi jonkin palkitsemistavan piirissa. (Elinkeelamén keskusliitto 2008)

Tutkimuksen mukaan yritysten henkiléstosta 47 %amentavista palkitsemis-
tavoista tulos- tai voittopalkkioiden piirissd, ¥ henkilostérahastojen piirissa ja
2 % ty0suhdeoptioiden tai osakepalkkioiden piirisgérrattuna vuoden 2005 ky-
selyn tuloksiin tulos- ja voittopalkkioiden yleistynen nayttaa pysahtyneen ja
henkilostorahastot palkitsemistapana on lisaantymoyh 5 prosenttia. (Elinkei-

noelaman keskusliitto 2008)

Henkilostostd 56 % tydskentelee sellaisessa ymiysd, joka aikoo seuraavan
kolmen vuoden aikana panostaa palkitsemisen kokountgen (kuva 2). Tulos- tai
voittopalkkiojarjestelmiin aikovat panostaa yritgks joissa tyoskentelee 38 %
vastanneista henkildista. Urakka-, palkkio- taiyisajarjestelmiin aikovat panos-
taa yritykset, joissa tyoskentelee 22 % henkilostokonaismaarasta, 5 % yrityk-

sissa, joiden aikomuksena on panostaa henkilosdtabn ja 2 % yrityksissa,
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joiden aikomuksena on panostaa osakepohjaiseekigalestelmaan. (Elinkei-
noelaman keskusliitto 2008)

Kuva 43. Mihin palkka-asioihin yritykset aikovat
panostaa seuraavan kolmen vuoden aikana?

Palkitsenusen kokonaisuus
Piatevyvden tai tydsuorituksen arviomt
Tyon (tai toumen tai tehtivin)

vaattvuuden arviointi
Esmmiesten koulutus palkkaus-

ja pallatsermsasiotun

Tulos- ta1 vorttopalldao)arjestelma
Palldka-asioista vastaavien koulutus

Uraldea-, palldao- tai provisiopalldeaér estelmat
Henlalastérahasto

Osakepohjamen palldaojarestelma
(esim. tvsuhdeoptiot. osakepalklaot)

I I T T
0 20 40 60 80 100
% henkildstdsti

Kuva 2 Palkka-asiat, joihin yritykset aikovat panodaa seuraavan kolmen vuoden aikana
(Elinkeinoelaman keskusliitto 2008, kuva 43)

3.2 Palkitsemisen tila vahittaiskaupan alalla

EK:n vuoden 2008 palkkausjarjestelméatiedustelun aankvahittaiskaupan alalla
tyoskentelevasta henkilostosta 67 % tyoskenteliegkgessd, joka aikoo panostaa
palkitsemisen kokonaisuuksiin seuraavan kolmen gooaikana. Patevyyden ja
tydsuoritusten arviointiin aikoo panostaa seuraak@men vuoden aikana véhit-

taiskaupan alan yrityksia, joissa tyoskentelee efé 40 % henkildston koko-
naismaarasta. Alalla henkilostosta 28 % tyoskeatsi@nantajalla, joka aikoo pa-
nostaa tyon vaativuuden arviointiin seuraavan kolmgoden aikana. Yrityksissa,

joiden aikomuksena on panostaa esimiesten kouleénkpalkka-asioiden hoidos-
sa seuraavan kolmen vuoden aikana, tyoskentelegtéisikaupan alalla 22 %

henkilostosta. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2008)
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Vahittaiskaupan alalla tyoskentelevasta henkildat89 % on jokseenkin tai tay-
sin samaa mielta siita, ettd palkitseminen on &énbsa heidan tyonantajaorgani-
saationsa johtamisjarjestelmaa (Kuva 3). 41 % alamkilostosta on jokseenkin
tai taysin samaa mielta siita, etta yrityksell&sp he tydskentelevat, on kirjallinen
palkkapolitikka tai palkitsemisstrategia. Palkitsgeen onkin yleisesti kaytetty
osa johtamista, vaikka siit ei olekaan tehty nmtk#jallista tai jos on, niin se ei

ole henkiloston tiedossa. (Elinkeinoelaman kesktsR2008)

Kuva 50. Palkitseminen on kiintea osa johtamisjarjestelmaamme

Paperitecilisuus o3
Finanssiala 90
Tuldmkanppa 54
Telnologiatecllisus 34
Tutkimns- ja telomset palvelwt 23
Eemiantecllisuns 52
Vihittédiskanppa 80
Energiatecllisuns 20
Tieto- ja viestintdpalvelut a0
Elintarviketecllizms 6
Litkenne 75
Talenrakennus 74
Puuntecllisuns 73
Haotellit ja ravintolat 63
Kimteistd- ja liketoimintapalvelut 36
Sosiaali- ja terveyspalvelat 45

| T T T T T
0 20 40 60 80 100
Jokseenkin/tavsin samaa mueltd -vastanneiden osuus

Kuva 3 Palkitsemisen merkitys johtamisjarjestelmasa aloittain. (Elinkeinoelamén keskus-
liitto 2008, kuva 50)

Elinkeinoelaman keskusliiton (2008) teettamasséirtuiksessa tuli ilmi myos

ettd vahittdiskaupan alalla 53 % vastaajista osgekkin tai tdysin samaa mielta
siitd, ettd heidan yrityksessaan on kaynnissa itaéviék hankkeita toimintatapojen
uudistamiseksi. Suurimmalla osalla palkitseminenlku kiinteana osana johta-
miseen, mutta vain noin puolessa yrityksistd omkigsa merkittavia hankkeita

toimintatapojen uudistamiseksi.
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3.3 Tulospalkkausjarjestelméan luominen

Tulospalkkausjarjestelméaa rakennettaessa taytga ditiomioon monia asioita ja
se vaatii suunnitelmallista tydskentelya. Yrityk&dlulee olla taloudellisia resurs-
seja palkkaustavan kaytolle, koska palkkio korotiaakiléston ansiotasoa. Yri-
tyksen tulee myo6s hyotya jarjestelmasta eli taylg saavutettavissa olevia ta-
voitteita. (Gustafsson ym. 1998, 52-53) Ennen padikausjarjestelman kehitta-
mista taytyy perusasioiden olla kunnossa eika gkimttuurin, yrityksen johtamis-

tavan ja organisaation toiminnan valilla saa akarmitoja. Ajankohdan tulee olla

myo6s otollinen, jotta jarjestelm& toimii odotusterukaisesti. (Gustafsson ym.
1998, 52-53)

Tulospalkkausjarjestelméassa hyvin tarkeaa on ammiapiiri. Kaikkien tulee pys-

tya seuraamaan toimintansa tuloksia pitkin tulotikajotta edellytykset parantaa
asioita omalla toiminnalla pysyisivat. Esimiestarhgnkiloston tulisi suosia luon-
nollisia keskustelusuhteita, jotta voitaisiin puidakd huonot etta hyvat asiat
avoimesti ja sailyttdd keskinainen luottamus. Ral#a tulisi antaa myds tuoreena

ja sdanndllisesti. (Gustafsson ym. 1998, 52-53)

Tulospalkkausjarjestelméan taustalla ovat perus®ftuja taloudelliset tai toimin-
nalliset odotukset. Pyrkimyksené on parantaa osgation yhteistyota ja tehostaa
henkiloston voimavarojen kayttod, jotta paadstaigrityksen asettamiin tavoittei-
siin. Tulospalkkausjarjestelma voi perustua yhtenuseampaan tavoitteeseen.
Tavoitteita voivat olla esimerkiksi kannattavuuderantaminen, asiakaspalvelun
parantaminen ja henkildston tulostietoisuuden kiaimoinen. Eri yrityksilla ja eri
aloilla tavoitteet luonnollisesti ovat erilaisiautta ominaisuutena tulee olla hen-
kiloston mahdollisuus vaikuttaa asiaan. Tavoitteittg/tymisen jalkeen niille tu-
lee asettaa mittarit eli tunnusluvut seka kehitysitéeet. (Gustafsson ym. 1998,
60-61)
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Taulukko 2 "Mita palkkauksella ja palkitsemisellavoitellaan?" (Hulkko ym.
2002, 34)

Osuus vastan-
neista

Hyvista tydsuorituksista palkitsemista 87 %
Osaamisen kehittdminen 81 %
Patevien tyontekijoiden pysyminen palveluksessa 77 %
Huomion kohdistamista tarkeimpiin asioihin 68 %
Henkiléstén hyvinvointia 64 %
Organisaation arvojen ja tavoitteiden viestittamista 63 %
Toiminnan ohjaamista 56 %
Toimintatavan muuttamista 53 %
Nykyisen jarjestelméan epakohtien poistamista 51 %
Halutunlaisten tyoéntekijdiden houkuttelemista organisaatioon 50 %
Halutun organisaatio rakenteen (esim. tiimitoiminta) vahvista-

mista 49 %
Uudelle sukupolvelle soveltuvan palkkauksen kehittdmista 43 %
Tuloksen jakamista myo6s henkildstolle 42 %
Henkilokustannusten kurissa pitdmista 35 %
TyOrauhan sailymista 24 %

Taulukko 2 kertoo yleisimmista tavoitteista tulogpauksessa. Kysely on tehty
vuonna 2001 ja siihen vastasivat suomalaisten @gatioiden henkilostbasioista
vastaavat ja henkilostopaallikt. Heilta kysyttimita palkitsemisen kehittamisel-
|& tavoitellaan. Tulospalkkiojarjestelmalld on yle& monia samanaikaisia tavoit-
teita, mutta listan karkeen nousi kuitenkin hyvistéorituksista palkitseminen.
Seuraavaksi tarkeimpia tavoitteita olivat muun ngaassaamisen kehittaminen,
patevien tyontekijdiden pysyminen palveluksessah@nkiloston hyvinvointi.
(Hulkko ym. 2002, 33)

Samuli Sistonen esittaa kirjassaan Paranna tulgagpalkitse, ettd usein organi-
saation kayttdmat tavoitteet ja palkitseminen p#ivat liikkaa lyhyen ajanjakson
tuloksiin kaikilla organisaation tasoilla. Ylimmgohdon tavoitteiden, mittareiden
ja palkitsemisen kuuluu olla sidoksissa voimakkaagtanisaation tuloksiin, mut-
ta alemmilla organisaatiotasoilla mittareiden j#kpsemisen tulee olla sidoksissa
tuloksen sijaan taustalla oleviin tekijoihin (kutesimerkiksi prosessit, toiminta-
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tavat ja osaaminen). Mitd alemmaksi organisaatiossanaan, sitd enemman ta-
voitteiden ja mittareiden tulisi liittya nimenomaguoksen taustatekijéihin. (Sis-
tonen 2008, 33.)

Mittarit eli tunnusluvut auttavat tuloksen mittaaessa. Tunnuslukuja on monia
erilaisia ja niitd voi olla yksi tai useampi. Turshuvuilla saattaa olla myo6s eri
painoarvoja ja eri osastoille saatetaan valitat@mnuslukuja. Tunnusluvut voi-
daan jakaa kolmeen paaryhmaan, jotka ovat talasdetunnusluvut, tuottavuus-
tunnusluvut ja laadulliset tunnusluvut. Tunnuslakupidaan valita kaikista naista
paaryhmista ja hyva tavoite on, etta valitsee yhdestakin pdaryhmasta. Kuiten-
kin jos tietylla alueella ei ole mitaan kehitystatta tai -mahdollisuutta, tulee se
jattéda tunnuslukujen ulkopuolelle. Neljantena tusinkiuryhméana voidaan mainita
viela muut tunnusluvytohon kuuluvat esimerkiksi markkinaosuus, magaias-
ton kiertonopeus, tapaturmat, henkiloéston vaihtsywlityd, kayttdaste ja niin
edelleen. (Gustafsson ym. 1998, 79)

Sisaisten tunnuslukujen liséksi organisaation crsieltavaa arvioida omaa toi-
mintaansa myds vertaamalla sita ulkoiseen vertdiméan. Ulkoista vertailua
voidaan tehdéa ensinnékin kilpaileviin yrityksiinljadksi omaan ja muihin toimi-
aloihin seka Suomessa etta ulkomailla. Tietolat#temrtailussa voi kayttaa esi-
merkiksi vuosikertomuksia ja eri tutkimuslaitosjatkaisuja. (Sistonen 2008, 34.)

Tunnuspiirteita hyvalle mittaristolle ovat strat@gitukeminen, seuranta-aika eri
mittareiden kohdalla on sopiva, ainakin joihinkaveitteisiin tulee voida vaikut-
taa, mittaustiedon tulee olla saatavilla, arviomtiotettavuus, monipuolisuus,
osan mittareista tulisi suunnata tulevaisuuteesigid menestymiseen, tavoite-
tasojen tulisi olla realistisia ja samalla haastaseka yhteistyon tekeminen mitta-
ristoa laadittaessa. (Hulkko ym. 2002, 174)

3.4 Tulospalkitsemisen vaikutukset

Tulospalkkausjarjestelmé vaikuttaa hyvin toimiessa@neen asiaan. Naita voi-
vat olla esimerkiksi asiakastyytyvaisyys, palve@nda tuotteiden laatu, toimin-
nan tehokkuus, taloudellinen menestys ja toimip@en kehittaminen. Vaiku-



27

tukset voivat vaihdella vahaisesta hyvin suureeasjat vaikuttavat myos toisiin-
sa. Tulospalkkausjarjestelmén mittareissa ei olekaahdollisuutta eikd tarkoi-

tuskaan ottaa huomioon ihan kaikkea asiaan liittyyEulkko ym. 2002, 43)

Toimivan tulospalkkauksen edellytyksena on, ettékit@std ja esimiehet ovat
siihen tyytyvaisid. Rakenteen ja saantdjen lisgigestelmaa taytyy kayttaa ja
kehittaa. Jarjestelmalla taytyy olla selvat pelms#i siita, miten palkkiot maaray-
tyvat ja miten tavoitteiden toteutumista arvioidaeskustelun taytyy olla avoin-
ta esimiesten ja henkiloston valilla ja tiedotukp@@a toimia hyvin. (Hulkko ym.
2002, 59)

Palkitsemalla tyontekijoita tulospalkalla halutagein palkita hyva tydsuoritus ja
antaa niille merkitys. Tulospalkkaus muokkaa ses@nteita etta ilmapiirid. Ta-
voitteenahan on sitouttaa henkildkuntaa ja lis@&#@dn halua olla tdissa ja pysya
yrityksen palveluksessa. Tama toteutuu, kun pakiisen kokonaisuus toimii —
ovat palkitsemistavat sitten aineellisia tai ait@®ia. Hyvaan tyéilmapiiriin kuu-
luu halu kuulua tyéporukkaan ja halu tehda yhddeéga samojen tavoitteiden
eteen. Tama saattaa vaikuttaa tyontekijoiden polisgan nakyvasti, silla kun
viihtyy tdissé ja haluaa toimia tavoitteiden mukaainda turhaan pois toista. Par-
haiksi pidettyja jarjestelmid organisaation palgsk pysymisesta ja tyopaikkaan
sitouttamisessa ovat olleet johdon monivuotinerklpajarjestelma, rahastoivat
voittopalkkiot ja rullaavat optiojarjestelyt, jotdaukeavat pitk&dhkon ajan kulut-
tua. (Hulkko, Hakonen, Hakonen, Palva 2002, 27-28)

Toimiva tulospalkkausjarjestelma ei ole aina it&@sselvyys. Jarjestelma voi olla
huonojen mittareiden tai muun syyn takia hyvinkeutraali, eikd haluttuja vaiku-
tuksia synny. Pahimmassa tapauksessa jarjestelni@dotya myos yritysta vas-

taan ja aiheuttaa painvastaisia vaikutuksia.
3.5 Esimiehen rooli tulospalkitsemisessa

Esimies on hyvin tarkeassa roolissa, kun kyse ontgkijoiden suoritusten paran-
tamisesta. Esimies luo omalla johtamistaidoillaaittpet joko hyville tai huonoil-
le suorituksille sek&a organisaatiotasolla ettastédai piirissa. (Sistonen 2008, 28.)
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Johtaja on tarkedssd asemassa myos tulospalkkesigbinan luomisessa ja ke-
hittamisessa. Johtajan kannattaakin perehtya hpalkitsemiseen, koska se on
osa hyvaa johtamista. Hanen taytyy huolehtia, gi@stelma viestittdd oikeita

asioita koko organisaation kannalta ja, etta sket§iin strategian toimeenpanoon.
(Hulkko ym. 2002, 15-16)

Henkiloston palkitsemisessa tulee huomioida s&, legtvakin palkitsemisjarjes-
telma on vain tukemassa johtajaa johtotydssa dkitpamisjarjestelmalla ei ole
mahdollista korjata huonosta johtamistavasta jahtuwegatiivisia vaikutuksia
henkilostoon. Palkitsemisen toimivuus edellyttagne=hiltd osaamista henkil6s-
ton johtajana. (Sistonen 2008, 213) Lahiesimielo&t on myos keskeinen tulos-
palkkiojarjestelmén kannalta. Hanen tehtaviinsallkat oikea tiedottaminen,
alaisten kanssa tulospalkkauksesta keskustelu namakebttaminen tavoitteiden
asettamisessa. Esimiesten olisi hyva olla mukamgsjg@lméa kehitettdessa.
(Hulkko ym. 2002, 15-16)

3.6 Tiedottaminen

Tulospalkitsemisjarjestelmasta ja palkitsemisen okalisuudesta yleensékin on
tarkedad informoida henkilostda, jotta se toimisadvé informaatio henkildston
keskuudessa tai tiedon puuttuminen kokonaan vaidvigityksen palkitsemisjar-
jestelmalta toimivuuden ja siten saada jarjestelt@nimaan yrityksen tavoittei-

den vastaisesti.

Viestinta yrityksen sisélla on usein vaikea lapska informaatiokanavia on mo-
nia erilaisia ja eri ihmisille tieto menee perikei tavoin. (Sistonen 2008, 224)
Esimerkiksi toiset tyontekijat tavoittaa seka ty@aa etta kotoa intranetin tai
sahkopostin valitykselld, mutta toisilla taasemlei mahdollisuutta tai halua kayt-
taa Internetid toissa eika kotona. Jotta tietoiteaisi kaikki henkiloston jasenet,

tulee yrityksen kayttdd useampaa eri informaatiakaa samanaikaisesti.

Henkiloston tyytyvaisyytta palkitsemiseen on malidt@ parantaa toimivan tie-
dottamisen avulla. Palkitsemisen onnistumisesslkeksa osatekijoitd on oikealla
tavalla annettu informaatio yhdessa lapindkyvarkifsgmisjarjestelméan kanssa.
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Tehokas ja toimiva tiedottaminen vaatii taitoaugein esimies on avainasemassa
tiedottamisen toimivuudessa. Esimiehen tehtavédbtiamisessa on tuntea kay-

tossa oleva palkitsemisjarjestelma ja yritykserkipg@misperusteet seka valittaa

tama tieto edelleen alaisilleen siind muodossallfatavalla, ettd he vastaanotta-

vat sita. Eri viestintdkanavia on monia ja niitdsivesimiehen kayttaa aina oman

tarpeensa mukaan. Eri viestintdkanavia ovat muuassal kahdenkeskiset tapaa-
miset, tiimipalaverit, kaytadvakeskustelut, sisdikdtdet, sdhkodposti, intranet ja

valmennukset. (Sistonen 2008, 224-226)

3.7 Tulospalkkausjarjestelmén oikeudenmukaisuus ja arnointi

Henkilostén kokemus tulospalkitsemisjarjestelmakendenmukaisuudesta vai-
kuttaa merkittavasti siihen, ollaanko jarjestelmégnyvaisia vai tyytymattomia.
(Ylikorkala ym. 2005) Tyytyvaisyys jarjestelmaamsan vaikuttaa olennaisesti

jarjestelméan toimivuuteen ja sen tavoitteiden stawiseen.

Henkilostén kokemus palkitsemisen oikeudenmukaisstadon sidoksissa koke-
mukseen palkkioiden jaon ja menettelytapojen oikeumdukaisuudesta. Oikeu-
denmukaisuus palkkion jaossa tarkoittaa yksilonekolsta siitd, onko saatu
palkkio oikeudenmukaisesti suhteessa esimerkikgpagokseen, vastuuseen tai
tyosuorituksen laatuun. Palkkion jakoperusteitagit@#essa tulee ottaa kantaa sii-
hen, jaetaanko ryhmakohtaiset palkkiot kaikille aasuuruisena vai suhteute-
taanko palkkion suuruus. (Ylikorkala ym. 2005) Esrkiksi tutkimuksemme
kohdeyrityksessa osa tyontekijoista on osa-aikalksiaeidan kuukausittainen tyo-
tuntimaaransa on pienempi, jolloin yrityksen ontyayt tehda paatés palkitse-
misperusteissa siitd, kuinka tama nakyy heidankpatisa suuruudessa. Eri ihmi-
silla voi olla eri mielipide siitd, tulisiko tuntid@ran vaikuttaa palkkion suuruu-
teen. Tutkimmekin tata asiaa tutkimuksessamme Wysabkkeen kysymyksella
10 "Tulisiko mielestéasi palkkion olla kaikille samansuinen tyétunneista riip-

pumatta?”

Teoreettisesti ajatellen palkkioiden jakamisessa jgdantoja on kaksi: tasanjako
ja tasasuhta. Tasajakoa kaytettaessa palkkio igigttéasasuuruisena koko ryh-

man kesken panoksesta riippumatta. Tasasuhtajakosaéaytettaessa palkkio
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jaettaisiin suhteessa palkkionsaajan antamaan npigaen. Tasasuhtajakosaanto
nostaa esiin kysymyksen myos siitd, kuinka jokaisgrman yksilén panosta pi-
taisi mitata — mitataanko esimerkiksi tyopanoksaatua vai maaraa. (Ylikorkala
ym. 2005)

Kokemukseen oikeudenmukaisuudesta tulospalkkaasjatmasséa vaikuttaa ja-
kotavan liséksi myos kokemus siita, onko palkkeisétetty oikeudenmukaisella
tavalla — eli millaisilla menettelytavoilla on paty kaytettavan palkitsemisjarjes-
telman ominaisuuksista. Leventhal esitti vuonnaOl88rian menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden periaatteista. Leventhalinideomukaan arvioidessaan
jonkin prosessin oikeudenmukaisuutta ihmiset k&git&uutta periaatetta. Peri-

aatteet ovat:

1. Johdonmukaisuus.Paatoksentekotavan tulee olla samanlainen riippuma
ta ajankohdasta tai siitd, keitd paatos koskee.

2. Puolueettomuus. Paatoksentekoon ei vaikuta jokin salainen intrégsi
ennakkoluulo.

3. Edustavuus. Kaikilla niilla, joita paatds koskee, tulee ollaahdollisuus
tuoda esiin oma mielipiteensa asiasta.

4. Tiedon tarkkuus. Paatbksenteon tulee tapahtua perustuen mahdellisim
man oikeaan ja tarkkaan tietoon.

5. Oikaistavuus. Paatoksesta tulee olla mahdollista valittaa jagk&@nteon
perustana olevia tietoja taytyy olla mahdollistkaista tai korjata.

6. Eettisyys.Menettelytapa on moraalisten ja eettisten normiekamen ei-
k& prosessiin saa sisaltya esimerkiksi petostgonéda, uhkailua tai yksi-
tyisyyden loukkausta.

(Sistonen 2008, 195-196; Ylikorkala ym. 2005)

Tulospalkkausjarjestelman saanndllinen arviointinoypds tarkedd sen toimivuu-
delle ja jarjestelmé&n kehittamiselle. Arviointiigiltehda vahintaan vuosittain. On
hyva tietad, miten jarjestelma on koettu henkilbdténnalta ja, onko viesti tulkit-
tu oikein. Mittareiden kehittymista voidaan myosisga ja arvioida. Tulospalk-
kiojarjestelm& aiheuttaa luonnollisesti kustannalfsi ne on tiedostettava koko-

naisuudessaan. Jarjestelméan tuottojen arviointimitiareista riippuen olla vaike-
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aa, mutta sitd kannattaa myos tehda. Jos taloselejfi/tai toiminnalliset tulokset
ovat parantuneet, jokin osa siitd on todennakaisalsispalkkausjarjestelman an-
siota. (Hulkko ym. 2002, 205)
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4 KYSELYTUTKIMUS

Kyselytutkimus toteutettiin Vaasan Prismassa 28.14.2.2010 valisena aikana.
Kyselylomakkeet jaettiin paperisena kyselylomaklee@dITE 2) kirjekuoressa ja

vastaajan nimella varustettuna. Paatimme toteltgaalyn paperisena elektroni-
sen kyselyn sijaan, koska kohderyhmé&mme on koligeullhelposti tavoitettavis-
sa paperisella lomakkeella eika suurimmalla odalakilostoa ole mahdollisuutta
kayttaa internet-yhteytta tydaikanaan. Liitteendekuoressa oli saatekirje (LIITE
1) seka palautuskuori. Saatekirjeesta selvida nmuuassa tutkimuksen tarkoitus,
tekijat ja vastausaika. Kohderyhméa kasitti noin I#hkiloda. Kyselylomakkeita

jaettiin 124 tyontekijalle (taulukko 3).

Taulukko 3 Vastausprosentit osastoittain.

Vastaajien osasto Vastanneet Jaetut kyselylomakkeet Vastaus%
Paivittaistavarat 27 40 68 %
Pukeutuminen 3 4 75 %
remontoint/Pina 1 pautarha 3 7 43%
Sport/Viihde ja kodintekniikka 8 10 80 %
Kassa/S-pankki 38 63 60 %
Osaston ilmoittamatta jattaneet 2

Yhteensa 81 124 65 %

Paivittaistavaraosastolla ja kassalla tydskentes®n muun muassa opiskelijoita
osa-aikaisina tyontekijoind ja monet heista tekeditin aikaan vuodesta ehka
vain pari vuoroa kuukaudessa eli heitd kaikkia engaavuttaneet taman noin
kahden viikon ajanjaksolla. Lomakkeiden jako hedliinnalle onnistui myynti-
paallikbiden avustuksella. Pienemmilla osastoilendkkeet tavoittivat varmasti
henkiloston, mutta suurimmilla osastoilla emme oit& varmoja, saivatko kaikki
kyselylomakkeen. Kyselylomakkeita ei myoskaan teatba aitiyslomalla, hoito-
vapaalla tai muusta syysta pitkaan poissaole\Wliselyyn vastasi 81 tyontekijaa,
mik& oli odotustenmukainen tulos. Kysely oli kdé&ivapaaehtoinen ja vaati jo-
kaiselta oman panoksen. Vastausprosentti tutkimasiegeme oli 65 %. Taulukos-

ta 3 nakyy saadut vastaukset osastoittain.
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4.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselylomaketta tehdessamme kaytimme tukena kys®elgketta, jota Turo Ala-
Siuru on kayttanyt opinnaytetyéssaan Henkilostolkigg@mismallin kehittami-
nen: Case: Osuuskauppa Keula. Ala-Siuru on tutkigssaan Osuuskauppa
Keulan kéytdssa olevan palkitsemisjarjestelméan itaiotta kohdeyrityksessa,
joten hanen kyselynsa tavoite eroaa hieman meigtinmuksemme tavoitteesta.
Ala-Siurun kyselylomakkeesta saimme kuitenkin appraakkeemme joidenkin
kysymysten luomiseen ja kysymysten rakenteen sttehnin. Tutustuimme
my0s muihin aiheesta tehtyihin kyselylomakkeisanspimme siten hyvan yleis-
kasityksen lomakkeen ulkoasusta, kysymysten assttelja kokonaisuudesta.
Naiden tietojen pohjalta meidan oli helppo lahteénaan omaa kyselylomaket-
tamme. Kyselylomakkeen tekemisessa tukenamme disnydmme opinnayte-
tydnohjaaja, jolta saimme hyvia neuvoja lomakkesatimisessa.

Kyselylomakkeen laatiminen alkaa kysymyksella siitita ollaan tutkimassa ja
minkalaista tietoa kohderyhmasta tarvitaan tutkissuktavoitteen saavuttamisek-
si. Useimmiten kannattaa myos tutustua aiheeségivdian kirjallisuuteen ja ai-
kaisempiin tutkimuksiin. Kysymysten tulee olla lagfan selkeita eika niiden saa
mielellaan sisaltaa erityisia ammattitermeja. Kygiset eivat saa olla johdattele-
via ja niiden on oltava yksiselitteisia, jotta tdikerattava informaatio olisi luotet-
tavaa. Kyselylomaketta laatiessa on tarkea muista@,lomakkeella tulee pystya
keraamaan kaikki tutkimukseen tarvittava tietolasibmakkeen kysymyksia ei
voi parannella jalkikateen. (Yhdyskuntasuunnittetutkimus- ja koulutuskeskus
2001)

Kyselytutkimuksella saatavien tulosten yleistetigegn ja vastaajien edustavuu-
teen vaikuttaa ratkaisevasti otoskoko eli se, kaimonelle ihmiselle ja kenelle
lomake jaetaan seké kyselyyn saatujen vastauskemkéra. Kyselyyn vastaami-
sesta on pyrittava tekemaan houkuttelevaa, jotsdauaprosentti saataisiin mah-
dollisimman korkeaksi. Houkuttelevuutta lisd&d hyewmunniteltu ja ulkoasultaan
selked kyselylomake, joka ei ole liian pitkd. Jaskastaushalukkuutta lisaéamaan

kaytetaan palkintoja kuten esimerkiksi lahjakor@ muun tavarapalkinnon ar-
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vontaa vastaajien kesken. Tallgin vastaajien otekduin ilmoitettava nimensa ja
yhteystietonsa, mika saattaa vaikuttaa negatiitisastaamishalukkuuteen. (Yh-

dyskuntasuunnittelun tutkimus- ja koulutuskesku@130

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla strukturgateeli luokiteltua. Struktu-
rointi helpottaa seka tulosten kasittelya etta kyglysiin vastaamista. Yksi struk-
turoinnin muoto on monivalintakysymysten kayttanmngssa vastaajille tarjo-
taan kysymyksiin valmiita vastausvaihtoehtoja. Milkénetut vastausvaihtoehdot
eivat ole selvasti toisiaan poissulkevia, on kysksen vastausohjeistuksessa syy-
ta ilmoittaa, voiko vaihtoehdoista valita yhden uaeamman vastausvaihtoehdon.
Valmiita vastausvaihtoehtoja kaytettaessa voidaastausvaihtoehtoihin lisata
avoin vaihtoehto kuten esimerkiksiuu syy, mik&dAvointa vaihtoehtoa on syyta
kayttaa etenkin silloin, kun ei ole varmuutta siibéko kaikki mahdolliset vasta-
usvaihtoehdot huomioitu annetuissa vastausvaihtosta (Yhdyskuntasuunnit-
telun tutkimus- ja koulutuskeskus 2001)

Laadimme kyselymme kysymykset siten, etta vastabmehdot ovat valmiiksi
strukturoituja. Paatimme aluksi strukturoinnisteolmatta jattda vastausvaihto-
ehdoista pois avoimen vaihtoehdon ja luottaa sjilke¢td olemme antaneet vasta-
usvaihtoehdoissa kaikki tarvittavat vaihtoehdotttamesitestauksessa tulleen lisa-
tiedon perusteella lisdsimme osaan kysymyksisté&revo vaihtoehdon. Jotta sai-
simme kyselyllda mahdollisimman paljon informaatjot@gytimme myods kysy-
mysmuotona sellaisia kysymyksia, joissa vastaggtyit valita vastausvaihtoeh-
doista viisi tarkeimpané pitamaansa ominaisuuttiifgaa ne paremmuusjarjes-
tykseen. Kyselylomakkeen loppuun laitoimme vastiurstavoimia kommentteja

varten.

Ennen kyselyn varsinaista toteuttamista veimmeinteahme kyselylomakkeen
opinnaytetydomme kohdeyrityksessa yhteyshenkilonadnmmaivan prismajohta-
jan Marko Peltokorven tutustuttavaksi. Teimme mmaa pienen muutoksen lo-
makkeeseen Peltokorven ehdotusten perusteell@nehywaksyi kyselyn toteut-
tamisen laatimallamme kyselylomakkeella ja toivdaraime aikataululla. Ha-
lusimme myds esitestata kyselylomakkeen, mikadidéitkimuksemme luotetta-

vuutta.
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Toteutimme kyselyn esitestauksen, pilotoinnin, enkgselyn toteuttamista koko
henkildstélle. Pilotoinnin teimme siten, ettd vsilihme kohderyhmastamme kaksi
henkil6&, joille annoimme kyselylomakkeen etukatagostuttavaksi. Taman jal-
keen keskustelimme testihenkildidemme kanssa kigsebkkeesta selvittaen
heidan mielipiteensa siitd. Kyselylomakkeen piloton tavoitteena oli selvittaa,
onko kyselylomake testihenkiloidemme mielestd auétn selked ulkoasultaan,
onko kysymykset ymmarrettavia ja yksiselitteisiké&asenko kyselylomakkeen

vastausohjeet riittdvat ja ymmarrettavat.

Kyselylomakkeen pilotoinnissa tuli ilmi, etté jdda kohtia lomakkeessa tuli tar-
kentaa ymmarrettdvampaan muotoon. Market-henkilbalia ei valttamatta ole
kaupallisen alan koulutusta, joten osa kasittevstéti tarkennusta. Esimerkiksi
termi myyntikatevoi olla suurelle osalle henkiléstda outo, jotenvsati tarken-

nusta. Pilotoinnissa tuli ilmi my6s se, ettd lomed&een toivottiin osaan kysy-
myksista avointa vaihtoehtoa, joka meilta puutkdnaan. Pilotoinnin tuloksena

teimme siis viela muutoksia kyselylomakkeeseen.

Kyselylomakkeen esitestauksen ja muutosten tekenjidkeen lahdimme toteut-
tamaan kyselyd kohdeyrityksessamme. Kyselymme kghd& k&sitti noinl36

henkil6d. Osaa kohderyhmésta emme tavoittaneetkadiden viikon vastausajan
aikana, joten kyselylomake jaettiin loppuen lopuk®4 tyontekijalle. Vastauksia
kyselyyn saimme 81 kappaletta. Kyselyn vastauspttsen 65 %, mikéd on antaa

varmasti riittdvan kuvan henkiléston mielipiteista.

Suomessa haastattelu on todennakoisesti yleisan kegita laadullista aineistoa.
Haastattelu on eraanlaista keskustelua haastatigsij haastateltavan valilla, joka
tapahtuu haastattelijan johdatuksella. Haastateallaitenkin seka haastattelija
ettd haastateltava vaikuttavat keskustelun kulkiHemstattelutyypit voidaan ja-

kaa neljddn paaryhmaan:

- strukturoitu haastattelu, jossa haastattelukysyetyks laadittu etukateen

ja vastausvaihtoehdot on myds annettu valmiiksi
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- puolistrukturoitu haastattelu, jossa haastattelykydset on laadittu etu-
kateen, mutta vastausvaihtoehtoja ei ole maaritelgn haastateltava saa
vastata omin sanoin

- teemahaastattelu, jossa haastattelussa kasiteftdneatlueet on maaritelty
etukateen, mutta niista ei ole laadittu tarkkojaykgyksia

- avoin haastattelu, jossa haastateltava ja hadgsakeskustelevat hyvin

vapaamuotoisesti aihealueesta. (Eskola & Suordiid, B5-86)

Selvittaédaksemme kohdeyrityksemme johdon nakemyfsiikiloston palkitsemi-
sesta laadimme haastattelukysymykset (LIITE 3jijoprismajohtaja Marko Pel-
tokorpi vastasi kirjallisesti. Kysymykset olivat glistrukturoituja ja annoimme ne

prismajohtajalle tutustuttavaksi etukateen.
4.2 Kyselytutkimuksen vastaajien perustiedot

Kartoitimme kyselylomakkeemme neljalla ensimmais&lsymyksella vastaajien
perustietoja. Kysymamme perustiedot olivat ikd,stsatyosuhteen kesto ja laatu

seka keskiméaarainen tyotuntimaara kuukaudessa.

Vastaajien ika jakautuu siten, ettd suurin osaaggista on alle 25-vuotiaita. Alle
25-vuotiaiden osuus vastaajista on 45 %. Muut ykanéat ovat edustettuina koh-
joiden osuus vastaajista on 15 %, toiseksi piek#myhma on 36 - 45-vuotiaat,
joiden osuus vastaajista on 17 % ja loput 23 %azgista sijoittuu ikdryhma&an 25
- 35-vuotiaat. Kukaan vastaajista ei ollut jattangstaamatta ikéda koskevaan ky-

symykseen.

47 % eli melkein puolet vastaajista tyoskenteless&ts-pankki -osastolla. Kol-
masosa vastaajista tyoskentelee pdivittaistavastmaja 10 % vastaajista tyos-
kentelee sport/viihde ja kodintekniikka -osastolekéd pukeutumisen ettéa ko-
ti/rakentaminen ja remontointi/piha ja puutarhaasiet kattavat kumpikin osal-
taan 4 % koko vastaajajoukosta. Kaksi vastaajda ijé@toittamatta osastonsa.
Vastaajien osastojakaumaa olemme havainnollistatkeeslevalla kuviolla (kuva

4).
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Vastaajat osastoittain

2%

33 %

47 %

4%

4%

10%

O Paivittaistavarat
W Pukeutuminen
O Koti/Rakentaminen
ja remontointi/Piha ja puutarha
O Sport/Viihde ja kodintekniikka

W Kassa/S-pankki

@ Osaston ilmoittamatta jattaneet

Kuva 4 Vastaajien osastojakauma.

Vastaajajoukko jakautuu tyésuhteen keston suhtieem, £tta suurin osa tyonteki-
joistd on ollut Vaasan Prismassa tdissa 1 — alleddta. Tama ryhma kattaa 43 %
vastaajista. Seuraavaksi suurin ryhmé on kohddweatysa yli 10 vuotta tyosken-
nelleet henkil6t. Heidan osuutensa kaikista vastaapn 27 %. Tama ryhma sisal-

taa 22 vastaajaa, joista 14 vastaajaa on ollut dyftgksen palveluksessa 20

vuotta tai pidempaan. 15 % vastaajista on tyoskbmngityksessa alle yhden

vuoden ja 14 % 6 - 10 vuotta. Vastaajista yksijatianyt ilmoittamatta tyésuh-

teensa keston. Vastaajien jakaumaa tyosuhteenrkgslaadun suhteen olemme

havainnollistaneet kuvissa 5 ja 6.
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Tydsuhteen kesto

1%

15 % oAllelv.
27 % ml-ale6v.
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oYIli10v.

@ Ei vastanneet

14 %

Kuva 5 Vastaajien tydsuhteen kesto.

Vakituisessa ja maara-aikaisessa tydosuhteesseenleastaajien maarat jakautu-
vat melko tasan. Vakituisessa tydsuhteessa on Bdstaajista ja maardaikaisessa
tydsuhteessa on 44 % vastaajista. Ty0suhteen |laatkevaan kysymykseen oli
jattanyt vastaamatta 2 vastaajaa. Kyselyymme grvastannut tasapuolisesti seka
vakituinen ettd maaraaikainen henkilost6. Vahiki@igan alalla on maaraaikaisia
tyontekijoita paljon verrattuna moneen muuhun alddéardaikaisten tyonteki-
jéiden suhtautuminen tulospalkkaukseen saattasefsoiakituisesta henkildstds-
ta, koska asian merkitys on heille todennakéispshempi. Kohdeyrityksesséa
tyoskentelee paljon tyontekijoita, jotka tekevédtfan koulun tai muun paatyon
lisdksi eikéa heille ole tarkoituskaan jaada piderksnaikaa alalle. Haluamme kui-
tenkin kuulla yleisen mielipiteen tulospalkkausg@telmasta ja siksi kaikkien vas-
taukset tydsuhteen laadusta, kestosta tai muudliaesta syysta otetaan samalla

tavalla huomioon vastauksissa ja johtopaatoksissa.
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Tybdsuhteen laatu

2%

@ Vakituinen

44 % B Maaraaikainen
54 %
0O B vastanneet

Kuva 6 Vastaajien tydsuhteen laatu.

Vaasan Prismassa tyoskentelee paljon vakituistkilbsttd, joilla tyotuntien

maarat vastaavat taysipaivaista tyomaaraa, muitgkgessa tyoskentelee myos
paljon osa-aikaista henkilost6d, joiden tydtuntimifidkuukaudessa vaihtelevat
hyvin vahaisesta (20 h/kk) suurempaan maaraana Bigsta halusimme kyselys-
samme selvittaa vastaajien keskimaardisen kuukétsitimaaran. Kuvasta 7
nakyy, ettd suurin osa vastaajista tyoskenteled 30 tuntia kuukaudesta. 60 —
120 tuntia kuukaudessa tytskentelee 26 % vastaggislle 60 tuntia kuukaudes-

sa 30 % vastaajista. Yksi vastaajista ei ilmoittdauwkausityotuntimaaraansa.
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Vastaajien tyotunnit kuukaudessa

1%

30 %

o Alle 60 h
43% m60-120h
ovYli120 h

0O B vastanneet

Kuva 7 Vastaajien ty6tunnit kuukaudessa.
4.3 Tutkimustulokset

Perustietojen jalkeen kyselylomakkeessa tuli iigskimusosa eli lahdimme selvit-
tamaan henkiloston mielipiteitd ja odotuksia tubdlkkauksesta erilaisin tulos-
palkkausta koskevin kysymyksin. Ennen kysymyksiéitseme vastaajalle, mita
tulospalkkaus tarkoittaa. Vakituiselle henkiléstotllospalkkio on varmasti en-
nestaankin tuttu kasite, koska kohdeyrityksessasarean ollut jo kauan kaytossa,
mutta koska tyontekijoiden vaihtuvuus yrityksesagsauri ja talossa tyoskentelee
paljon nuoria maaraaikaisia tyontekijoitd, halusiemmarmistaa, etta kaikki ym-

martavat, mita tulospalkkauksella tarkoitetaan.

Ensimmaisena kysyimme, miten tarkeana vastaajavadittulospalkkiota. Vasta-
usvaihtoehtoja oli viisi: erittain tarked, melkalkéa, ei kovin tarkea, ei lainkaan
tarked ja en osaa sanoa. Kuvassa 8 on yhteenvetiukaista. Yksi vastaaja jatti
kysymyskohdan tyhjaksi, mika ei vaikuta tutkimuetdiin merkittavasti. Vasta-
usten perusteella nahdaan, ettd tulospalkkiotatgidetarkednd motivaatiotekija-
na. 78 % vastaajista piti palkkiota erittain tailkoetarkeana. Henkilostolle on siis
tarkedd, ettad yrityksen hyva tulos tai parannattritus tietyssa toiminnossa hyvi-

tetdan myos itse tyon tekijalle. Hyvin toimivalladdspalkkausjarjestelmalla yritys
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pystyykin vaikuttamaan tyOntekijoiden motivaatiotehda tyénsa paremmin ja

pyrkia asetettuihin tavoitteisiin.

Kysymys 5: Kuinka tarkeana motivaatiotekijané pidat  tulospalkkiota?

40 37
35 1
30 %
25
20
15 13
10 A

51 2 2 1

0 : : : o : [ I

Erittain tarkednd  Melko tarkedna  En kovin tarkeana En lainkaan En osaa sanoa Vastaamatta
tarke&na jattaneet

Kuva 8 Tulospalkkion tarkeys henkildstolle.

Seuraavaksi halusimme kuulla vastaajien mieligitgalkitsemistavoista. Ky-

syimme, mika olisi paras tapa palkita henkilost§adsta tydsuorituksesta ja an-
noimme kuusi valmista vaihtoehtoa sek& vapaan kemptdon voi antaa oman
ehdotuksen. Pyysimme vastaajia numeroimaan viiketdta vaihtoehtoa jarjes-
tyksessa 1 — 5, siten etté 1 = tarkein, 2 = toisgkkein ja niin edelleen. Vastaa-
matta jatti nelja henkildd. Naista osa oli ymmaytamumeroimisen vaarin, ja siksi
emme pystyneet raportoimaan heidén vastauksiaankalin ja osa jattéanyt koh-
dan tyhjaksi. Kolme henkiléa oli vastannut kysynmass vain osittain eli esimer-
kiksi numeroinut vain kolme tarkeinta vaihtoehté&asitestauksessa ei tullut ilmi
mitd&n ongelmia tdméan kaltaisen kysymyksen ymmasnggden kannalta. Kayt-

tokelpoisia vastauksia tuli siis 74 kappaletta $atain pystyimme raportoimaan

kolme vajaavaista vastausta.

Kuvassa 9 on yhteenveto saamistamme tuloksistankylssessa 6. Ylivoimaisesti
suosituimmaksi tavaksi palkita henkilostoa hyvéstdsuorituksista osoittautui

raha eli 52 vastaajaa 81:sté piti sitd parhaimgapana, mika olikin odotettava
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tulos. Toiseksi tarkeimmaksi osoittautui palkallineapaa 38 vastauksella ja kol-
manneksi tarkeimmaksi lahjakortti 30 vastauksafi@hiten kannatusta annetuista
vaihtoehdoista sai julkinen positiivinen palauteksly vastaajista kaytti avointa
vaihtoehtoa ja hanen ehdotuksensa palkitsemistaolikse, etta esimies kysyisi,

mit& voisi kehittdéd ja miten yms.

Kysymys 6: Mikd on mielestasi paras tapa palkita he  nkilost6a hyvéasta
tyosuorituksesta?

5. tarkein

4. tarkein

3. tarkein

2. tarkein

1. tarkein

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

B Raha B Palkallinen vapaa

O Lahjakortti B Esimiehen antama positiivinen palaute
B Julkinen positiivinen palaute O Erikoispalkkiot

O Muu O Vastaamatta jattaneet

Kuva 9 Parhaiksi koetut palkitsemistavat.

Kysyimme kysymyksessa 7 henkiloston mielipidetiti simink& suuruinen vuo-

sittaisen euromaaraisen tulospalkkion tulisi heid#alestaan olla, jotta se moti-
voisi parempiin suorituksiin. Vastauksissa oli sthajonta. Pienin ilmoitettu toi-

ve tulospalkkion suuruudeksi oli 50 euroa vuodgasauurin oli 2000 euroa vuo-
dessa. Taulukkoon 4 olemme kerdnneet tiedot arstetwiastauksista ja siita,
kuinka moni vastaajista on ilmoittanut saman eurndd. Vastauksia kysymyk-
seen tuli 68 ja vastaamatta jatti 13 henkilda. t@sitsuuren hajonnan voi selittaa
silld, ettd tyontekijoiden tybtunnit ja samalla tyidt vaihtelevat suuresti. Jokai-
nenhan vastaa kyselyyn omalta kannaltaan ja vastaglerustuu jokaisen omaan

tamanhetkiseen tydtuloon. Osa-aikaisten tyontedkgbivuositydtunnit ovat huo-
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mattavasti pienemmat kuin vakituisella henkilostplsiksi heidan odotuksensa
tulospalkkion rahamé&éaran suhteen ovat luonnoliipgshemmat.

Keskiarvo toivotulle tulospalkkiolle oli 798 eurcaodessa. Mediaani eli lukujo-
non keskiluku oli 1000 euroa/vuosi ja moodi eliing®in esiintyva arvo oli myos
sama 1000 euroa/vuosi. 26 vastaajaa eli 32 % kaikestaajista antoi saman vas-
tauksen 1000 euroa/vuosi. Toiseksi toivotuin rahisali 500 euroa vuodessa.
Taman vastauksen antoi 13 vastaajaa eli 16 % kaikestaajista. Muut rahaméaa-

rat eivat saaneet merkittdvan suurta yhtenaisthdtasta vastaajien joukossa.

Taulukko 4 Vuosittaisen tulospalkkion suuruus

Kuinka suuri tulospalkkion vastaajien lu-
pitaisi olla kumaara

50 euroa/vuosi

100 euroa/vuosi

120 euroa/vuosi

200 euroa/vuosi

250 euroa/vuosi

300 euroa/vuosi

360 euroa/vuosi

NN WL [N[FP[W[DN

400 euroal/vuosi

=
w

500 euroa/vuosi

600 euroa/vuosi 1

800 euroa/vuosi 3
1000 euroa/vuosi 26
1200 euroa/vuosi 1
1500 euroa/vuosi

2000 euroa/vuosi

Yhteensa 68

Kysymyksessa 8 (kuva 10) kysyimme parasta maksuvahamaaraiselle palkki-
olle. Vastauksissa kavi ilmi, ettd vahiten kann&tisai kerran kuussa vaihtoehto,
jota kannatti 14 % tyontekijoista. Niukasti eniteannatusta sai vaihtoehto vuosit-
tain 42 % aanimaaralla, kun puolivuosittain vaihtoa kannatti 40 % vastaajista.

Kysymykseen jatti vastaamatta 4 % vastaajista.
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Mikali palkkio maksetaan vuosittain tai puolivudgit, on se kertasummana
huomattavasti suurempi kuin silloin, jos se jastiaimaksettavaksi kuukausittain.
Voidaan ajatella, ettd summa on talléin merkittapésaajalleen, jolloin se olisi

my0s vaikutukseltaan merkittavampi motivaationdjgaa.

Kysymys 8: Mika on mielestasi paras maksuvali
rahamaaraiselle tulospalkkiolle?
4%

14 %

O Kerran kuussa

B Puolivuosittain

42 %
O Kerran vuodessa

0O Vastaamatta
jattaneet

Kuva 10 Paras maksuvali rahamaéaraiselle palkkiolle.

Kuvassa 11 selvida vastaajien mielipide siitasikdi tulospalkkio maksaa henki-
|6ston jasenille samansuuruisena osastosta riippan@saston oman suorituksen
perusteella vai osa palkkiosta samansuuruisenagapalkkiosta oman osaston
suorituksen mukaan. Kysymykseen vastasivat kaikkv@staajaa. Tuloksista né-
emme, etta suurin osa eli 47 % kannattaa vaihtaghtssa osa tulospalkkiosta
maksetaan samansuuruisena ja osa osaston omatulsseni mukaan. 33 % eli
kolmasosa vastaajista kannattaa yhtenaista linjaa sisalla, eli etta kaikki saisi-
vat saman tulospalkkion osastosta riippumatta. téahkannatusta sai tulospalk-
kion maksaminen vain oman osaston suorituksen nmukaa téarkeaa, etta ison
yrityksen sisalla puhalletaan yhteen hiileen jehgua muistaa, etta kaikkien osas-
tojen tyd vaikuttaa varmasti edes jollain tavatiéséen osastoon. Suuret erot eri
osastojen tulospalkkioissa voivat johtaa erimigligyin yrityksen sisélla ja vai-
kuttaa negatiivisesti motivaatioon. Edes osittdmenpainen tulospalkkiojarjestel-
ma osastojen valilla yhdistaa eri osastojen tydjieé ja vaikutukset ovat var-
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masti vain positiivisia. Tata tukee myods se, efld?8 vastaajista kannattaa edes

osittain, ellei kokonaan, samansuuruista tulospatkk

Kysymys 9: Tulisiko tulospalkkio mielestasi maksaa
henkiloston jasenille

O Samansuuruisena osastosta riipppumatta
33%

B Osaston oman suorituksen perusteella
47 %

0O Osa palkkiosta samansuuruisena ja osa
palkkiosta oman osaston suorituksen
mukaan

Kuva 11 Tulospalkkion maaraytyminen.

Palkkion jakoperusteita paatettaessa yritykserapida paatds siita, jaetaanko
ryhmakohtaiset palkkiot kaikille samansuuruisena sizhteutetaanko palkkion
suuruus tyontekijan panoksen mukaan. Tutkimuksenkotedeyrityksessé osa
tyontekijoista on osa-aikaisia eli heidan kuukaasien tyotuntimaaranséa on pie-
nempi kuin taysipaivaisesti tydskentelevien, jobemdan panoksensa vuosittaisen
tuloksen eteen on pienempi. Eri ihmisilla voi adla mielipide siita, tulisiko tun-

tim&aran vaikuttaa palkkion suuruuteen.

Tutkimuksestamme ilmeneekin, ettd osa tyontekgblsainnattaa palkkion jaka-
mista kaikille samansuuruisena tyétunneista riipgtiankun taas toisten mielipide
on painvastainen. Tyodntekijoiden keskuudessa httamesti enemman kannatus-
ta sai se toimintatapa, ettd palkkio suhteutettatgbtuntimaaraan. Tata kannatti
vastaajista 64, mik&a on 79 % kaikista vastaajigtialipidejakaumaa olemme ha-

vainnollistaneet kuvalla 12.
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Kysymys 10: Tulisiko mielestési palkkion olla kaiki lle
samansuuruinen tydtunneista riippumatta?
70 64
60
50
40
30
20 16
10
1
0
Kylla Ei Vastaamatta jattaneet

Kuva 12 Ty6tuntien vaikutus tulospalkkion maksamisen.

Kysymyksessa 11 selvitimme tulospalkkausjarjestalt@keimpid ominaisuuk-
sia. Annoimme valmiiksi vastausvaihtoehdoiksi tagdisuuden, motivoivat ta-
voitteet, selkeyden, helpon seurattavuuden, patkkiouruuden, jarjestelman kil-
pailukykyisyyden alalla, monipuoliset palkitsemisif henkildstén mahdollisuu-
det vaikuttaa toiminnallaan tavoitteiden asettasmssek&a avoimen vaihtoehdon.
Vastaamatta kysymykseen jatti kolme vastaajaa ga whstasi kysymykseen osit-
tain. Kysymyksessa pyydettiin laittamaan viisi girka jarjestykseen aivan kuin
aiemmin kysymyksessa 6. Kuvassa 13 on esitettyauatdn hajonta, mika olikin
laajaa. Tarkeimmaksi ominaisuudeksi nimettiin somassa osassa vastauksista
palkkion suuruus, motivoivat tavoitteet, henkilgsthahdollisuus vaikuttaa toi-
minnallaan tavoitteiden asettamiseen ja tasapudisdahiten merkitsevia olivat
jarjestelman kilpailukykyisyys alalla ja monipudaispalkitsemistavat, mika pe-
rustuu varmasti siihen, etta moni pitdd rahamdidralkkiota eli rahaa parhaana
palkitsemistapana. Hyva tulospalkkausjarjestelmaskau monista eri ominai-

suuksista.
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Kysymys 11: Mik& on mielestasi tulospalkitsemisjérj estelman térkeimpié ominaisuuksia?

5. térkein

4. tarkein

3. tarkein

2. térkein

1. térkein

T T T T T
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B Tasapuolisuus B Motivoivat tavoitteet

0O Selkeys @ Helppo seurattavuus

B Palkkion suuruus O Jarjestelman kilpailukykyisyys alalla

O Monipuoliset palkitsemistavat O Henkiléston mahdollisuus vaikuttaa toiminnallaan
tavoitteiden saavuttamiseen

0O Muu @ Vastaamatta jattaneet

Kuva 13 Tulospalkkiojarjestelman tarkeimmat ominaisuudet.

Tutkimuksemme tuloksista saimme selville, etta hiéstolle on tarkeda voida
vaikuttaa tulospalkkiojarjestelman tavoitteiden tesaiseen (kuva 14). Erittain
tarkeana tai melko tarkeana vaikuttamismahdollisiadn pitavat yhteensa 71
vastaajaa, mika on 88 % kaikista vastaajista. Hesikin tulisi voida vaikuttaa
tavoitteiden saavuttamiseen, koska jos tavoittaetthan liian saavuttamattomiksi
tai sellaisiksi, ettéd henkilostd ei niihin mitenk&gysty niihin vaikuttamaan, jar-
jestelméan olemassaololla ei ole mitddn merkitystésg saattaa jopa heikentaa
tyontekijoiden motivaatiota. Tama ei suinkaan ¢tk ettd henkilosto itse paat-
taisi yksin tulospalkkiojarjestelman perusteist@anw suurimmaksi osaksi sita, etta
my0s henkiléston mielipide otettaisiin huomioonjgatelman luomisessa tai ke-

hittAmisessa.
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Kysymys 12: Kuinka tarke&na koet henkiléston mahdol lisuudet vaikuttaa
tulospalkkiojarjestelmén tavoitteiden asettamiseen?

45
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Erittain tarkeéna Melko tarke&na En kovin tarkednd  En lainkaan tarkeana En osaa sanoa

Kuva 14 Vaikutusmahdollisuuksien tarkeys.

Selvitimme kyselytutkimuksemme 13:nnella kysymykseienkilostén mielipi-

detta hyvista palkitsemisperusteista (kuva 15). Admme taas valmiita vaihtoeh-

toja ja pyysimme vastaajia valitsemaan niista viaskeinta. Selvasti tarkeimmiksi

perusteiksi suurin osa valitsi joko oman osastorymin tai koko marketin

myynnin. Myos teho eli myynti/tyotunti ja asiakagiyvaisyys olivat vastaajien

mielestd hyviad perusteita palkitsemiseen. Taharyrkykseen jatti vastaamatta

nelja vastaajaa ja kaksi oli vastannut osittairkdmiastaa muiden samalla tavalla

aseteltujen kysymysten vastaamatta jattdneidetdisitvastanneiden maaraa.

Saimme yhden ehdotuksen palkitsemisperusteiksitapee vaihtoehtojen ulko-

puolelta ja se oli palkkojen osuus liikevaihdosta.
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Kysymys 13: Mitk& ovat mielestasi hyvia palkitsemis perusteita?

5. térkein
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O Sairauspoissaolojen maara O Myyntikate O Muu

B Vastaamatta jatténeet

100 %

Kuva 15 Hyvia palkitsemisperusteita.

Aloitepalkkio on palkitsemistapa, jossa tyontekigdlkitaan siita, jos tyontekija

tekee ehdotuksen yrityksen toimintatapojen paraisehsi ja ehdotus toteutetaan.

Halusimme selvittda kysymyksella 14, minkalainenittdesta palkitseminen mo-
tivoisi henkilostod tekemaan aloitteita. Selvitim@loitepalkkion maaritteen vas-
taajalle, ennen sita koskevia kysymyksid. VastaukBamme koonneet kuvioksi

kuvassa 16.

Suurin osa vastaajista olisi halukkaita tekemé&adoetksia yrityksen toimintata-
pojen parantamiseksi, mikali siitd palkittaisiinhadlisesti. Julkista tunnustusta
paremmin aloitteiden tekemiseen henkilostoa motivenkilokohtaisen tunnus-
tuksen saaminen. 62 % vastaajista tekisi aloitteni&ali siitd palkittaisiin henki-
Iokohtaisella tunnustuksella. 23 % vastaajistalgiekkaan motivoituisi aloittei-
den tekijaksi pelkalla henkilékohtaisen tunnustuksaamisella. Julkinen tunnus-
tus palkkiona jakoi mielipiteet kahtia: 45 % vagitsta tekisi aloitteita ja 38 %
vastaajista ei tekisi aloitteita, mikali palkkiowdisi julkinen tunnustus. Vain 5
vastaajaa ilmoitti, ettd mikaan palkitsemistapanetivoisi hanta tekemaan aloit-

teita.
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Kysymys 14: Tekisitkd ehdotuksia yrityksen toiminta tapojen
parantamiseksi, mikali siita palkittaisiin

Henkildkohtaisella tunnustuksella Julkisella tunnustuksella Rahallisesti

esimiehelta

B Kylla BEi OVastaamatta jattdneet

Kuva 16 Aloitteiden tekemisesta palkitseminen.

Tutkimuksemme tuloksista nakyy, etta tulospalkitsgiinjestelmasta tiedon saa-
mista pidetaan henkiloston keskuudessa erittdke#ird. Yhteensa 71 vastaajaa
piti tiedon saamista erittain tai melko tarkean#éamon 88 % kaikista vastaajista.
Peréati puolet vastaajista piti tiedon saamistagenitarkeana. Vain 12 % vastaajis-
ta ei kokenut tiedon saamista kovinkaan tarkeakastausjakaumaa olemme ha-

vainnollistaneet kuvalla 17.

Kysymys 15: Kuinka tarkedna pidat sita, ettd saatr iittAvasti tietoa
tulospalkitsemisjarjestelmasta?
45
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Erittain tarkeana Melko tarkeana En kovin tarkedna  En lainkaan tarkeana En osaa sanoa

Kuva 17 Tiedottamisen tarkeys.
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Tiedon saaminen henkildstélle on siis tarkeaa kghgdésessa. Tiedon valittami-

nen on kuitenkin usein haasteellista organisaa@ois/sein on suositeltavaa kayt-
tda useampaa tiedotuskanavaa samanaikaisesti tiétittamisessa henkilostolle.

Kysymyksella 16 halusimme kartoittaa henkiléstorelipidetta siita, mitkd ovat

heidan mielestdan parhaimpia informaatiokanaviatu$a vastauksia olemme ha-
vainnollistaneet kuvassa 18. Parhaimpina ja targeiéntiedotuskanavina pidet-
tiin perinteisida henkiléstopalavereja, ilmoitustaalja esimiehen kautta tiedon
saamista. Tulosten perusteella annetuista vaihtostadvahiten tarkea on henki-
|6stdlehti, jota 55 vastaajaa piti viidenneksivgimeiseksi tarkeimpana vaihtoeh-
tona. Vastaamatta kysymykseen tarkeimmista tie@anevista jatti 4 vastaajaa.
Yksi vastaajista kaytti avointa vaihtoehtoa ja hie@dotuksensa oli tiedottami-

nen tulospalkkiosta perehdyttdmisen yhteydessa.

Kysymys 16: Mika on mielestasi hyva tapa tiedottaa tulospalkitsemisjérjestelmésta?

5. tarkein

4. tarkein

3. tarkein

2. tarkein

1. tarkein 25

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

B Henkildstopalaverit B Henkildkohtainen kirje O limoitustaulu B Esimiehen kautta
B Henkildstélehti @ Muu O Vastaamatta jattaneet

Kuva 18 Parhaimmat tiedotuskanavat.

Lopuksi annoimme vastaajalle mahdollisuuden kommidat vapaasti aihetta.

Saimme seuraavia kommentteja palkitsemiseen littye

. Myyntikate- % ei saisi laskea tulospalkkioon, kasiihen ei ole mahdol-

lisuutta vaikuttaa. Inex maaraa ostohinnan ja miymtan
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Palkitseminen tulisi olla tasapuolista osastospgpumatta. Kassat tekevat
yhta tarkeaa tyotd myynnin hyvaksi kuin esim. vabdaston myyjat. Pai-
vittdistavaraosastolla myyja voi vaikuttaa lahirsiten, ettd valikoimassa
olevat tuotteet ovat saatavilla, toisin kuin myy&astoilla, joilla asiakkaat
helpommin kysyvat neuvoa, jolloin myyjélla on maHhidous vaikuttaa
ostopaatokseen.

Asiakkaiden tyytyvaisyydesta henkilostdlle ilntaininen.

Ehdotukset yrityksen toimintatapojen parantamssekelkka tunnustus

riittaisi hyvin, jos ehdotuksia kysyttaisiin.

Tulospalkkio ei kovinkaan tarked, koska kukaamniess ei ole puhunut

siité, on vain lappuja ilmoitustaululla.

Havikin maara ei ole hyva palkitsemisperuste, kurse saa tilata ja yrit-

taa vahentaa havikkia.

Henkilostopalaverit olisivat paras tapa tiedotjagestelméasta, jos niita

olisi kerran kuukaudessa.

Omalta kohdaltani ko. palkkiojarjestelma ei raskaasti lisda tai huonon-
na jo olemassa olevaa tydmotivaatiotani, ehka sitei oma tydpanos nay
palkkion suuruudessa sen erityisemmin... Opiskeluessa kun toita te-
kee jaa palkkio jo tuntienkin puolesta melko piesieknutta kiva bonus se

on pienikin bonus!

S-pankki vain kassalinjan kontolla. Mielestanukusi koko talolle tai pa-

remminkin konttorin kuluihin.
Kun tavoitteet asetetaan liian koviksi, ei jarghm& motivoi ketaan.

Mittausmenetelmat pitaisi saada kaikkien keslasapuolisiksi; nyt eivat

todellakaan ole!
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. Tulospalkkiojarjestelméa on jaanyt itselleni mel&t@iseksi ja tuntematto-
maksi. Mielestani asiasta voisi puhua ja jaka@éietnemman tydpaikalla.

. Mikali palkitsemisperusteena olisi sairauspoisg@n maara, olisi hyva
laskea jokaiselle tyontekijalle oma tulospalkkiohgn vaikuttaisi vain

henkildn omat sairauspoissaolot.

. Ettd saa tulospalkkion koko vuoden tehdyilta tyiteilta, riippumatta siita

onko tydsuhteessa ollut katko sind kyseisena vuonna
4.4 Yrityksen johdon ndkemys tulospalkkausjarjestelmasé

Tarkoituksenamme oli haastatella prismajohtaja MéaPeltokorpea laatimamme
haastattelukysymysten (LIITE 3) pohjalta, muttady@@me yhteisesti siihen, etta
Peltokorpi vastaa kysymyksiimme Kkirjallisesti jeagane tarpeen mukaan esittda
lisdkysymyksia suullisesti. Kyselyn pohjalta saimkuwan myds esimiesten mie-
lipiteista tulospalkkiojarjestelméaa kohtaan ja regtimme se on tarkeda, koska

jarjestelman pitaa tyydyttaa molempia osapuoligédeenkilostda etta esimiehia.
Prismajohtajan ty6 pahkinankuoressa:

"Prismajohtaja vastaa kokonaisvaltaisesti Prismapeaatiivisesta toiminnasta,
toiminnan tuloksellisuudesta seké sen kehittanésBstsman liilkeidean mukai-
sesti. Tyotehtaviin kuuluu henkiloston sparraamigenukemisen lisdksi yhtey-
denpitoa tavarantoimittajien, palveluntarjoajienkse muiden eri sidosryhmien
kanssa.(Peltokorpi 2010)

Halusimme tietda tybnantajan eli Osuuskauppa KPaativin palkitsemisessa ja

halu palkitsemiseen syntyikin hyvin perinteisisyést. Palkitsemisen tavoitteena
on paasta tuloksellisiin tydsuorituksiin, sitoutta@nkildstoé yhteisiin tavoitteisiin

ja kannustaa tavoitteiden saavuttamiseen. Peltok®@10) pitda tulospalkkausta
erittain tarkedna osana kokonaispalkkausta.

Selvitimme eri osapuolien mielipiteitd palkitsemaspsteista. Peltokorven (2010)

mielesté palkitsemisperusteita voi olla monenlaisiatta niihin tulee pystya vai-
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kuttamaan toiminnallaan, niiden tulee olla ymmdaéat ja tulosten tulee olla
seurattavissa. Han korostaa myds sita, ettd patkisperusteen tulee perustua
kehittamistarpeeseen, jotka kyllakin voivat ollarimnan eri vaiheissa erilaisia.
Palkitsemisperusteita tulee siis pystya myos t@w#sa tarkistamaan. Peltokorpi
muistuttaa myds, ettd tulospalkitsemisessa palkitenenomaan tuloksesta el

kannusteperusteiden tulee vaikuttaa positiivigestiinnan kannattavuuteen.

Kysyimme sek& henkiloston ettd prismajohtajan mpigéttd eri palkitsemista-

voista. Annoimme ehdotuksiksi rahapalkkiot, palikedh vapaa, erikoispalkkiot
(risteilyt, saunaillat, esinepalkkiot), julkinen gtivinen palaute, esimiehen anta-
ma positiivinen palaute seka lahjakortit. RahapalkkPeltokorpi (2010) nékee
hyvana palkitsemisvélineena ja pitda sita tasapeod vaihtoehtona. Lahjakortti
on myds toimiva palkitsemistapa, mutta edellisfaitretumpi kayttokohteiltaan.

Palkallinen vapaa on mielenkiintoinen vaihtoehtayttan ei valttamatta sovellu
organisaatiolle, jolla on tehokkaasti mitoitetunkgostoresurssit eli pitkat liséva-
paat eivat ole silloin mahdollisia toteuttaa. Ergalkkiot ovat parempia tilanne-
kohtaisessa palkitsemisessa kuin tulospalkitsesaseSeka julkisen etta esimie-
hen antamaa positiivista palautetta Peltokorpia® karsinaisina palkitsemista-
poina, vaan niiden tulisi kuulua jokaisen esimieh@mintatapaan, kun siihen on

aihetta.

Tulospalkkiojarjestelman tavoitteiden asettaminam lyyvin haastavaa ja ha-
lusimme kartoittaa, kuinka tarkeéna pidetaan héstdin mahdollisuutta vaikuttaa
niihin. Kysyimme myos, mitkd ovat vaikutusmahdallisiet talla hetkella. Pelto-
korpi (2010) myontad, etta henkiloston vaikutusnudiiliudet ovat rajalliset,

mutta tyontekijdpuolen mielipiteet pyritdan kylld&ahdollisuuksien mukaan otta-
maan huomioon. Paavastuu tavoitteista on kuitejitndlolla, koska henkilosto

saattaisi asettaa tavoitteet selvasti johtoa aldhartesolle, miké taas voisi johtaa

pidemmalla aikavalilla tehottomaan toimintaan.

Paras maksuvali rahamaaréiselle tulospalkkiollePeftokorven (2010) mielesta
yksi vuosi, koska se on keskeisin suunnittelupéijedavoitteetkin asetetaan aina
vuodeksi kerrallaan. Kysyimme myds, mita mieltatahot ovat aloitepalkkiosta.
Prismajohtajan mielesté toteutukseen johtaneiddateksista voisi palkita pienel-
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|& aloitepalkkiolla ja se saattaisikin kannustaaaomngksikon toiminnan kehittami-

seen.
4.5 Johtopaatokset

Henkildstolle suunnatun kyselytutkimuksen ja esstason henkilon haastattelun
perusteella saimme selville eri tahojen mielip&teibdotuksia ja vaatimuksia tu-
lospalkkausjarjestelmésta. Kyselytutkimuksen tateuwdnnistui hyvin ja henkil6-

kunta otti sen hyvin vastaan. Vastausprosentiksirs@& 65 %. Vastaajia oli mo-
nipuolisesti yrityksen eri osastoilta ja eri ikanyista. Tutkimus koski seka maa-
raaikaisia ettd vakituisia tyontekijoita, jotenkimbus on yhteenveto koko henki-
l6kunnan mielipiteistd. Esimiestason mielipiteetrsae selville tekemalla erilli-

sen kyselyn prismajohtaja Marko Peltokorvelle, jodanii Vaasan Prisman johta-
jana. Han on mukana kehittdméssa nykyista tulogpatkisjarjestelmaa ja tietaa,

mit& yrityksen johto jarjestelmaltéd odottaa.

Seka henkilokunta ettd prismajohtaja Marko Peltpkpitavat tulospalkkiota tar-
kedn& motivaatiotekijana ja se on luonnollinen kideonaispalkkausta. Tulospal-
kitsemisjarjestelma onkin vyleisesti kaytetty palkitnismenetelmé& market-
toimialalla. Suurin osa henkilostosta ja Peltokaslvat sitd mieltd, ettd raha on
paras tapa palkita hyvasta tyosuorituksesta. Talisaksi palkallinen vapaa ja
lahjakortti koettiin henkilostén kannalta mieleisilpalkitsemistavoiksi. Peltokor-
pi kuitenkin muistuttaa, etté vaikka palkallinerpaa olisikin hyvéa palkitsemista-
pa, niin sita voisi olla vaikea toteuttaa alaltzsga henkilostoresurssit ovat tarkoin

mitoitetut.

Oli tulospalkkio sitten mik& hyvansa, sen taytylaaiittavan arvokas laadultaan,
jotta se motivoisi tyontekijoita parempiin suorigiik. Tutkimuksemme perusteel-
la rahaméaéaraisen palkkion tulisi suurimman osarkih@stosta mielesta olla va-

hintddn 1000 euroa vuodessa. Hajonta tulospalkkiomuudelle oli todella suurta
ja keskiarvoksi muodostui 798 euroa. Vaikeaksidplikkion arvon asettamisen
tekeekin juuri se, etta eri henkilot kokevat eréle eri asiat. Toinen voi pitda sa-
mansuuruista tulospalkkiota hyvinkin palkitsevaadginen taas ei. Suuri hajonta

selittyy myds osin sillg, ettéa tulospalkkiot ovdtgnsa tyotunteihin sidottuja, jo-
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ten koska tydntekijoiden tydtunnit vaihtelevat I&h®llasta yli 150 tuntiin kuu-

kaudessa, niin vastaustenkin hajonta tassa kysyesgksoli odotettavaa.

Parhaana maksuvalina rahamaaraiselle palkkiolleolRebi piti yhtd vuotta ja
henkilostdsta niukasti enemmistd oli samaa midltitenkin yli puolet henkilds-
tosta haluaisi palkkion maksettavan useammin kain kerran vuodessa eli puo-
livuosittain tai kuukausittain. Vuosi onkin monenefesta aika pitk&d aikaval,
vaikka palkkio on tietenkin suurempi ja merkittay@imkun se maksetaan har-

vemmin.

Suuressa yrityksesséa, joissa on useampi osastonabdollista maksaa tulospalk-
kio osaston oman tai kaikkien yhteisen suoritukeamkaan. Tutkimuksemme

mukaan suurin osan kannattaa jarjestelmaé, josspalkkiosta maksetaan oman
osaston suorituksen mukaan ja osa palkkiosta @neigorituksen mukaan. Tama
antaa jokaiselle osastolle oman haasteen omastéaukgesta, mutta tietty osa
palkkiosta menee yhteisen suorituksen mukaan, mibtivoi osastoja pelaamaan
yhteen. Suurin osa henkildstésta haluaa yhtenaestasastojen valilla tulospalk-

kausjarjestelméad, koska kolmasosa olisi valmisesiitettéa palkkio olisi saman-

suuruinen osastosta riippumatta eli 80 % henkikidtdaluaa osittain tai koko-

naan samansuuruisen tulospalkkion eri osastojemnakijoille.

Henkil6ston mahdollisuudet vaikuttaa tulospalkkétsstelman tavoitteiden aset-
tamiseksi ovat Peltokorven mukaan rajalliset. Tg&ijdt kokevat sen kuitenkin

tarkeaksi asiaksi. Tulospalkkausjarjestelmaa kab#ssa voisi olla mukana hen-
kiloston edustaja, joka toimii niin sanotusti hda&ton aanitorvena. Nain saatai-
siin tyontekijoiden mielipiteet mukaan, mutta p&stva ja tavoitteiden asettami-

nen olisi edelleen johtoportaalla.

Tyontekijoilla kertyy tydssdan osaamista ja kaytimkokemusta, joten heilta yri-
tys voi saada uusia ideoita toiminnan parantamisakaitepalkkio palkitsemista-

pana on hyva keino saada henkilostd jakamaandigiosa. Suurin osa tyonteki-
joista olisi valmis tekeméaan aloitteita seké heaiahtaisella tunnustuksella esi-
miehelta etta rahallisesti palkitsemalla. Esimiestan myos valmis palkitsemaan

toteutuneet ehdotukset pienella aloitepalkkiolldoit&palkitsemisen kayttoonot-
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toa voisi kohdeyrityksessa harkita, koska se hyadyt molempia osapuolia ja

molemmat osapuolet olisivat omalta osaltaan vatnaittamaan siihen panoksen-
sa.

Tulospalkkausjarjestelmasta tiedottaminen on tarkmdikitsemisen toimivuuden
kannalta. Jarjestelméan tunteminen lisaa henkilosggtyvaisyytta jarjestelmaan

ja tavoitteiden ymmartaminen lisda motivaatiotaden saavuttamiseen. Tutki-
muksestamme selvidaakin, etta henkilosto pitdd #&eiittavan tiedon saamista
tulospalkkiojarjestelmasta. Parhaiten tiedottamingpahtuu usean eri kanavan
kautta ja parhaiksi kanaviksi henkilostd nimeadkemkilostopalaverit, ilmoitus-

taulun ja esimiehen itsensa.
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5 YHTEENVETO

Tutkimuksemme aiheena oli tulospalkkausjarjestelmdotukset ja vaatimukset
market-toimialalla. Olemme molemmat tyéskennellgabsan Prismassa, joten
sen valinta kohdeyritykseksi tuntui luonnolliselfallospalkkaus on tarkea ja ylei-
sesti kaytetty palkitsemismuoto ja palkitsemindreana kiinnosti meitd. Aiheesta
l6ytyy paljon kirjallisuutta ja julkaisuja interriesa, joten tiedon etsiminen aihees-
ta oli mutkatonta. Aiheesta on tehty myos useitétartutkimuksia ja opinnayttei-
ta. Teoriaosassa pyrimme selvittamaan palkitsenke&onaisuutta ja palkitsemi-
sen suhdetta motivaatioon. Palkitsemisen muodagteennyimme tarkemmin

tulospalkitsemiseen ja sen piirteisiin.

Empiirisen tutkimusosan toteuttaminen onnistui hykohdeyrityksemme kautta.
Henkilostd ja esimiehet olivat kiinnostuneita aibi@e joten saimme toteutettua
kyselytutkimuksen ja haastattelun toivomallammetiklulla. Tutkimus toteutet-
tiin paperisena kyselylomakkeella ja tiedot kerdmenkasin Excel-taulukkoon.
Taulukoiden ja kaavioiden avulla pystyimme hahmmu#an kokonaisuuden ja

analysoimaan tuloksia.

Tyomme tekeminen sujui ilman suuria ongelmia allgp@uun. Kyselytutkimuk-

sessa ongelmaksi saattaisi muodostua itse kyseddemonka epaonnistuminen
aiheuttaa koko tyon epaonnistumisen. Meille nairkwtenkaan kaynyt, koska
suunnittelimme kyselylomaketta pitkd&n ja teimmgisiseita versioita ennen lo-
pullista lomaketta. Esitestasimme kyselylomakkeenea varsinaisen kyselyn
toteuttamista varmistaaksemme lomakkeen toimivuudelemme tyytyvaisia

lopputulokseen ja koemme, etta saimme kerattyanwitkseemme tarvittavan tie-
don. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 65 %iglestdmme se on olosuhtei-
siin ndhden hyva tulos ja saimme silla riittavarvau henkildston mielipiteista.

Mikali ajankohta olisi ollut toinen ja vastausaig@empi olisimme voineet saada

enemman vastauksia.

Teimme opinnaytetydbmme parityona. Tyota tehdessarkomame, ettd yhteis-

tyosta opiskelutoverin kanssa oli meille paljon ty#d Se motivoi tydskentele-
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maan yhteisen paddmaaran eteen ja pystyimme poMmtijpaigeoimaan yhdessa.
Teimme tyotd hyvassa yhteishengessa ja tasapuolises

Tutkimuksemme luotettavuutta tukee huolellinen kyisenakkeen suunnittelu-
vaihe. Lomakkeemme perustuu aikaisemmin tehtyymit@an kyselyyn ja esites-
tasimme lomakkeemme ennen toteutusta kohderyhmébtsdilla testihenkil6illa.
Kysely toteutettiin vapaaehtoisena ja nimettomgo@én vastaajia ei painostettu
milladn tavalla vastaamaan lomakkeeseen. Saatessge kerrottiin vastaajalle,
ettd tulokset raportoidaan luottamuksellisesti ija, rettd niista ei voi tunnistaa
yksittaista vastaajaa. Luotettavuuden puolesta puhyds hyva vastausprosentti,
joka on 65 %. Lisaksi luotettavuutta ilmentaé kysgkimuksen vastausten yh-
tenevaisyys. Yrityksessa tyoskennelleind tiedamny@smetta tulokset tukevat
yleistd mielipidettd, joka tydymparistdossa valldés&/astaajat edustivat tasapuoli-
sesti kohderyhmaamme eli tyontekijoitd eri osastpikaryhmista ja seka vaki-
tuista ettda maaraaikaista henkilostoa eli vastaakaiutuivat tasaisesti henkiloston

suhteen.

Kohderyhmasta 35 % jatti vastaamatta kyselyyn, nokéui monesta eri syysta.
Kahden viikon vastausaika oli melko lyhyt. Uskomrme#ad pidempi vastausaika
olisi tuonut enemman vastauksia. Muutamat tyoréiekiprtoivatkin jalkikateen,
ettd olivat tayttdneet kyselyn, mutta eivat ollebdtineet palauttaa sitd. Jotkut
tyontekijat taasen kertoivat, etta olisivat halueineastata kyselyyn, mutta olivat
olleet kyselyajankohdan aikana poissa tyOpaikataetvat vain olleet ehtineet
tayttda sitd. Ajankohta saattoi siis myos aiheukt#taa vastaajissa, koska helmi-
kuun lopulla eletd&n kaupan hiljaisempaa aikadpijolosa-aikaisia tyontekijoita
kaytetaan vahemman. Helmikuu on myds yleista w@ivdkautta eli osa tyonteki-

joista oli lomalla kyselyajanjaksolla.

Tutkimuksemme tavoitteet toteutuivat eli saimmetaakset aikaisemmin esitet-
tyihin tutkimusongelmiimme. Saimme selvitettya taosassa, mista tulospalkit-
seminen rakentuu, mita yritys yleensa haluaa s#ldvuttaa seka kuinka tarkea
palkitsemismuoto tulospalkkaus on henkiloston kéanayselyn avulla kartoi-

timme henkiléston odotukset tulospalkitsemisjagksélta ja prismajohtaja Mar-
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ko Peltokorven haastattelun pohjalta saimme tiatétka ovat yritysjohdon odo-
tukset jarjestelmalta.

Toivomme, ettéa tekemaamme tutkimusta pystyttaisyadyntdamaan tulevaisuu-
dessa tulospalkkausjarjestelman kehittamisess&imuksestamme selviaa hen-
kiloston mielipide tulospalkkausjarjestelméstaga eri osa-alueista, mika on tar-
keda ottaa huomioon. Tutkimuksestamme kay ilmi ng@settd tyontekijat ha-
luavat tietoa olemassa olevasta jarjestelmasténja lkannattaakin kayttaa eri ka-
navia, jotta tieto varmasti menee perille. Esitimmgs uuden palkitsemistavan
kayttoonottoa eli aloitepalkkiota, johon tutkimukdeumpikin osapuoli suhtautui-

vat positiivisesti.

Lisatutkimuskohteita télle tutkimukselle voisivdtaohenkildkunnan mielipiteiden
kartoitus nykyisesta tulospalkitsemisjarjestelmgatéen vertaaminen saman alan
muihin yrityksiin. Lisaksi tutkimuksessamme tulmil, kuinka tarke&a tiedottami-
nen on, joten sen syvempi tutkiminen ja eri kanakéayttokelpoisuus eri tilan-

teissa voisi olla hyva aihe lisatutkimukselle.
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HYVA VAASAN PRISMAN TYONTEKIJA

Olemme tekemassa opinnaytetydta Vaasan Ammattigdcduun. Opinnaytetyéssa tutkimme
Vaasan Prisman henkildston odotuksia ja toiveitaspalkitsemisjarjestelman suhteen.

Tutkimuksemme onnistumisen kannalta kaikkien tyontdijoiden mielipide on tarked, ja siksi
toivommekin, ettd myds Sina osallistut vastaamattieiseen kyselylomakkeeseen. Kyselylomak-
keen viimeinen palautuspaiva on 14.2.2010.

Kaikki vastaukset kasitellaan ehdottomaattamuksellisestija tulokset raportoidaan siten, etta
niista ei kay ilmi vastaajien henkildllisyys.

Vastaaminen vie noin 5 - 10 minuuttia.
Taytetyt vastauslomakkeet voi palauttaa infoon!

Kiitos vastauksestasi!

Terveisin,

Anne Eriksson ja Riikka Hannuksela



LIITE 2

1. k&
o alle 25 v. 025-35v.
036-45v. 0 46 v. tai yli

2. Tydsuhteen kesto ja taman hetkinen laatu
___vuottaja___ kuukautta

o vakituinen 0 maaraaikainen
3. Mill& osastolla tytskentelet?

o Pukeutuminen

o Sport/Viihde ja ko-
dintekniikka

o Paivittaistavarat

o Koti/Rakentaminen
ja remontointi/Piha ja
puutarha

o Kassa/S-pankki

4. Kuinka monta tuntia yleensa tytskentelet
kuukaudessa?

noin tuntia/kk

Tulospalkkaus on palkanlisé, joka perustuu
tulokseen, voittoon tai muuhun sovittuun ta-
voitteeseen, ja se maksetaan peruspalkan paal-
le.

5. Kuinka tarkedna motivaatiotekijana pidat
tulospalkkiota?

o Erittain tarkeana

o Melko tarkeana

o En kovin tarkeana

o En lainkaan tarkeana
o En osaa sanoa

6. Mika on mielestasi paras tapa palkita henki-
l6stda hyvasta tyosuorituksesta?

Numeroiviisi tarkeinta vaihtoehtoa jarjestyksessa
1 -5, siten etta 1=tarkein, 2=toiseksi tarkeie, jn

Raha

Palkallinen vapaa

Lahjakortti

Esimiehen antama positiivinen palaute
Julkinen positiivinen palaute
Erikoispalkkiot (esimerkiksi risteilyt, sau-
naillat, esinepalkkiot)

Muu, mik&?

1(2)

7. Mink& suuruinen rahamé&araisen tulos-
palkkion tulisi vahintaan olla vuodessa, jotta se
motivoisi sinua parempiin suorituksiin?

€/vuosi

8. Mika on mielestasi paras maksuvali raha-
maaraiselle tulospalkkiolle?

o Kerran kuussa
o Puolivuosittain
o Kerran vuodessa

9. Tulisiko tulospalkkio mielestéasi maksaa
henkilostén jasenille

o Samansuuruisena osastosta rijppumatta

o Osaston oman suorituksen perusteella

o Osa palkkiosta samansuuruisena ja osa palkki-
osta osaston oman suorituksen perusteella

10. Tulisiko mielestasi palkkion olla kaikille
samansuuruinen tyétunneista riippumatta?

o Kylla o Ei

11. Mitk&a ovat mielestasi tulospalkitsemis-
jarjestelman tarkeimpia ominaisuuksia?
Numeroiviisi tarkeinta vaihtoehtoa jarjestyksessa
1 -5, siten etta 1=tarkein, 2=toiseksi tarkeie, jn

Tasapuolisuus

Motivoivat tavoitteet

Selkeys

Helppo seurattavuus

Palkkion suuruus

Jarjestelman kilpailukykyisyys alalla
Monipuoliset palkitsemistavat
Henkildstdn mahdollisuus vaikuttaa toi-
minnallaan tavoitteiden saavuttamiseen
Muu, mika?

12. Kuinka tarkeana koet henkiléston mahdol-
lisuudet vaikuttaa tulospalkkiojarjestelman
tavoitteiden asettamiseen?

o Erittain tarkeana

o Melko tarkeana

o En kovin tarkeana

o En lainkaan tarkeana
o En osaa sanoa
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13. Mitk&a ovat mielestasi hyvia palkitsemispe-
rusteita?

Numeroiviisi tarkeinté vaihtoehtoa jarjestyksessa
1 -5, siten etta 1=tarkein, 2=toiseksi tarkeie, jn

Osaston myynti

Koko marketin myynti

Koko marketin taloudellinen tulos
Teho (myynti/tehty ty6tunti)
Havikin maara
Asiakastyytyvaisyys
Sairauspoissaolojen maara

Myyntikate (Liikevaihto — muuttuvat kus-

tannukset)

Muu, mik&a?

Aloitepalkkio on palkitsemistapa, jossa tyon-
tekijalle maksetaan rahallinen palkkio tai esi-

nepalkkio, mikali tydntekija tekee ehdo-tuksen

yrityksen toimintatapojen paran-tamiseksi ja
ehdotus toteutetaan.

14. Tekisitkd ehdotuksia yrityksen toiminta-
tapojen parantamiseksi, mikali siita palkittai-
siin

Henkilokohtaisella tunnus-

tuksella esimiehelta o Kylla o En
Julkisella tunnustuksella o Kylla o En
Rahallisesti o Kylla o En

15. Kuinka tarkeana pidat sita, ettd saat riitta-
vasti tietoa tulospalkitsemisjarjes-telmasta?

o Erittain tarkeana

o Melko tarkeéana

o En kovin tarkeana

o En lainkaan tarkeana
o En osaa sanoa

16. Mika on mielestasi hyva tapa tiedottaa tu-
lospalkitsemisjarjestelmasta?

Numeroiviisi tarkeinta vaihtoehtoa jarjestyksessa
1 -5, siten etta 1=tarkein, 2=toiseksi tarkeie, jn

Henkilostopalaverit
Henkilékohtainen kirje

IImoitustaulu

Esimiehen kautta

Henkildstolehti

Muu, mik&?

2(2)

Avoimet kommentit palkitsemiseen liittyen:

KIITOS VASTAUKSESTASI!
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Haastattelukysymykset:

a kr 0N e

Prismajohtajan ty6 pahkinankuoressa ts. mitd kuphigamajohtajan tyétoimenkuvaan?
Miksi KPO palkitsee tyontekijoitaan? Mitd palkitsesella halutaan saavuttaa?

Kuinka tarkeana palkitsemistapana pidat tulospsgkitista? Mita silla halutaan saavuttaa?
Mitka ovat mielestasi hyvia palkitsemisperusteita?

Mitd mieltd olet seuraavista palkitsemistavoista

» rahapalkkiot

» palkallinen vapaa

» erikoispalkkiot (risteilyt, saunaillat, esinepalk&ki

» julkinen positiivinen palaute

* esimiehen antama positiivinen palaute

» lahjakortit

Kuinka tarke&na koet henkiléston mahdollisuudekwiiaa tulospalkkiojarjestelman tavoit-
teiden asettamiseen? Mitka ovat henkiloston vasgmahdollisuudet talla hetkella?

7. Mika on mielestasi paras maksuvali rahamaaraisdispalkkiolle?

Mita mielté olet aloitepalkkiosta palkitsemistapana



