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THVISTELMA:

Pro Gradu -tutkielman tehtdvana oli tutkia miten yhdessa sosiaali- ja terveystoimen kun-
taorganisaatiossa tyontekijat kokevat nykyisen palkitsemisjérjestelmén ja sen toimivuu-
den. Tavoitteena oli myds selvittad, onko eri henkilostéryhmien vélilla nakemyksellisia
eroja palkitsemisen suhteen.

Tutkimuksen taustoitus pohjautuu palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmia késittelevaéan
kirjallisuuteen. Tutkimuksen teoreettiseen osuuteen kuuluu myos palkitseminen johta-
misen valineend, jota tarkastellaan erityisesti strategisenpalkitsemisen ja johtamisen
nakokulmista.

Kvantitatiivinen tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena Vaasan kaupungin sosiaali- ja
terveystoimessa. Tutkimukseen sisaltyy myos kvalitatiivinen osa, joka sisaltdd avoimia
kysymyksia. Tutkimusaineistona kéytettiin vertailuun myos kohdeorganisaation siséisia
asiakirjoja, kuten palkitsemista koskevia julkisia asiakirjoja sek& koko organisaation
kattavan, aiemmin kevaalla tehtya tyoyhteisd kyselyn tuloksia, josta tarkasteltiin erityi-
sesti palkitsemiseen liittyvaa osiota.

Tulosten perusteella henkildstd on tyytymaton tdman hetkiseen palkitsemisjarjestelmaén
ja kokee sen myds epéoikeudenmukaisena. Esimiehistd 66,5 % ja alaisista 52 % olivat
sitd mieltd, ettd kaytossé oleva palkitsemisjarjestelméa on epdoikeudenmukainen. Palkit-
semistietdmys tyonantajaorganisaatiossa oli myos heikkoa. Alaiset ja esimiehet eivat
olleet tietoisia palkitsemisperusteista, jolloin palkitsemisen kaytto johtamisen valineena
on heikkoa.

Johtopéaatdksend voidaan todeta, ettd koska kohdeorganisaatiossa on jo olemassa palk-
ka- ja palkitsemisstrategia, tulee tiedottamista ja koulutusta lisatd, jotta sitd voidaan
hyodyntad. Palkitsemismenetelmid tulisi kehittdd niin, ettd se on suunnitelmallista, oi-
keudenmukaista ja avointa, jolloin henkil6sto tietdd selke&sti mistd heitd palkitaan ja
mitéd heid&n tulisi tehda tullakseen palkituksi.

AVAINSANAT: Palkkausjarjestelma, palkitseminen, johtaminen, tutkimus
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1. JOHDANTO

Henkil6std on organisaation tarkein voimavara. Monilla tydpaikoilla joudutaan kehitté-
maan keinoja, joilla hyvat ja osaavat tyontekijat saataisiin pidettyd organisaatiossa.
Henkildston arvostukset ja asenteet ovat hyvin erilaisia. Esimiestyon haasteena onkin,
kuinka saadaan houkuteltua uusia tyontekijoitad ja samanaikaisesti saada nykyinen hen-
kilosto sitoutettua, motivoitua ja toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla organisaati-
on hyvéksi. Kehitettdessa organisaation palkitsemistapoja on tarkeaa kuunnella eri hen-
Kilostoryhmien tarpeita ja toimia johdonmukaisesti ja avoimesti seka arvioida palkitse-

misjarjestelmén toimivuutta sadnnollisesti.

Useita vuosia palkkausjarjestelmat pysyivat suhteellisen vakaina, kunnes tapa, jolla
tyontekijoita palkittiin, alkoi muuttua nopeasti. Resurssijohtaminen 1980-luvun puolivé-
lissa johti siihen, ettd tydvoimaa alettiin pitada yhtena kilpailuedun avainalueista. Rekry-
tointitilanteissa alettiin kiinnittdd huomiota millaista tyovoimaa haastateltiin, palkattiin,
seké siihen miten heité kasiteltiin ja miten henkildstd koulutettiin. Palkitsemisen yhtena
tavoitteena oli saada organisaation kayttoon huipputehoisia ihmisia jotka olivat sitoutu-

neet organisaation tavoitteisiin. (Stredwick 2000, 9.)

Brauns (2013: 1408) toteaa, ettd joillekin palkitseminen merkitsee taloudellista hyotya,
kun taas toiselle se saattaa merkitd tyoskentelya hyvassé seurassa, jopa henkisté piris-
tystd. Kysymys siitd, voiko raha motivoida ihmisia tyohon, on kiistanalainen kysymys.
Maslowin (1954) tarvehierarkian mukaan alemmantason tarpeet tulee olla tyydytettyja,
jonka jalkeen korkeampitasoisemmat tarpeet vahitellen tulevat tdrkedmmiksi. Herzber-
gin (1966) teorian mukaan tyOntekijad motivoi eniten saavutukset ja tyostd saatu tun-
nustus. Vroomin odotusarvoteoria (1964) painottaa organisaatioiden tarvetta yhdistaa
palkitseminen suoraan suorittamiseen niin, ettd saatava palkinto koetaan riittdvan hou-

kuttelevana ja ansaitaan saajien toimesta.

Palkitsemisjarjestelma ei ole yksittéinen piirre, vaan palkitsemisjarjestelman tulee tukea
organisaation strategista suuntaa. Palkitsemisjarjestelmén tarkoitus on rohkaista ihmisia

kehittdmaéan tietoja ja taitoja, jotka ovat tarkeitd ja hyodyllisid organisaation kannalta.
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Palkitsemisjarjestelma tulee suunnitella niin, etta se tukee kehitystd. Huonosti suunnitel-
tu palkitsemisjarjestelma voi saada aikaan pdinvastaisen vaikutuksen, jolloin tyontekijat

eivét ole valmiita sitoutumaan organisaatioon. (Lawler 2003: 182 -183.)

Organisaation toimintasuunnitelman tulee tukea palkitsemisjarjestelmad, eik& toisin
pain. Mikéali organisaation toimintastrategia on hyvin suunniteltu, tdytyy organisaatioon
kehittaa palkitsemisjarjestelmad, jonka kayttd mahdollistaa myos strategian toimivuuden.
Hyva testi strategian toimivuudesta on maarittdéd tyokalu siitd, tukeeko palkitsemisjar-
jestelmé& organisaation toimintasuunnitelmaa. Mikéli palkitsemisjérjestelma ei tue orga-
nisaation toimintastrategiaa, on todenndkaistg, etta suunnitelma tarvitsee uudelleenkasit-
telya. Palkitsemisjarjestelmaa suunniteltaessa on myds huomioitava, ettd sen on mukau-
duttava mahdollisiin muutoksiin, kuten tavoitteissa tai toimintasuunnitelmissa tapahtu-
viin muutoksiin. My0s taloudessa tapahtuvat muutokset vaativat uudelleen arvioimaan
palkitsemisjérjestelman toimivuutta ja sitd, tukeeko se organisaation toimintasuunnitel-
maa my6s muutostilanteissa. (Lawler 2003: 183.) Palkitsemisjérjestelmén tulee olla
linjassa muuttuviin strategioihin ja suunnitelmiin, jolloin se auttaa suunnittelemaan ja
toteuttamaan palkitsemisjérjestelméaa, joka tyydyttaa tyontekijoita seka johtoa ja vahvis-
taa organisaation tulevaisuutta. (Chen & Hsich 2006: 69.)

1.1. Tutkimustehtdva ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkielma tehtiin toimeksiantona Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveysvirastoon. Tut-
kimustehtdvana oli selvittdd miten kohdeorganisaation henkilosté kokee nykyisen pal-
kitsemisjarjestelman, millaisia palkitsemistapoja henkil0sto arvostaa ja pitéé palkitseva-
na. Tavoitteena on selvittdd myods ilmeneekd eri toimialojen ja henkildstoryhmien vélilla
nédkemyksellisi& eroja palkan ja palkitsemisen suhteen sekd mahdolliset syyt jotka néita
nédkemyksellisi& eroja ovat aiheuttaneet. Tutkimusta l&hestytddn mm. seuraavanlaisin

kysymyksin:
1. Miten toivoisit tulevan palkituksi onnistuessasi ty6ssa?

2. Miten todennakaisesti tulisit palkituksi?
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3. Miten erilaiset palkitsemistavat toimivat tyopaikallasi?

4. Miten tarpeellisena pidéat erilaisten palkitsemistapojen kehittamista tyopaikalla-

si?
Tutkimuksen kvalitatiivinen osa sisalsi seuraavanlaiset kysymykset:

1. Palkitsemisjarjestelmdmme ongelmia ovat

2. Palkitsemisjarjestelmamme on toimiva, koska

1.2. Tutkimusmetodit ja l&hestymistapa

Menetelmana kéytettiin kvantitatiivista strukturoitua haastattelua, jossa kysymykset ja
vastaukset ovat suhteellisen tarkasti sdadeltyja. Keratyn aineiston avulla pyritdan kuvai-
lemaan, selittdmaan ja vertailemaan ilmi6ita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007: 130.)
Haastatteluaineisto oli tutkimuskohteen Intranetin sivuilla, jossa haastateltavat kavivat
vastaamassa haastatteluun heille sopivana ajankohtana. Haastattelu perustuu yhteen
kysymysrunkoon, joka muodostuu kolmesta osasta. Kysymykset on jaettu teemoittain.
Kaikki vastaajat vastasivat samoihin kysymyksiin. Osa kysymyksista oli monivalintaky-
symyksid, jossa vastaaja laittaa rastin valitsemansa vaihtoehdon kohdalle. Kysymykset
arvioitiin Likertin asteikolla 1 - 5, josta vastaaja valitsi sen miten paljon héan on samaa
mielta tai eri mielta esitetystd vaitteestd. Vastaajat arvioivat mm. seuraavanlaisia kysy-

myksia:
1. Onnistuessani tydssé esimieheni antaisi minulle tunnustusta
2. Meilld oleva palkitsemisjarjestelmé on oikeudenmukainen
3. Palkitsemisjarjestelmamme on toimiva, koska

Haastattelu on paras tapa kerété aineistoa, koska siind voidaan kerata kattava tutkimus-

aineisto hyvinkin suurelta joukolta ihmisié ja kysyd monenlaisia asioita. Aineiston ana-
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lysointi voidaan tehd& tehokkaasti kayttdmalla erilaisia tietokoneohjelmia apuna. (Hirs-
jarvi ym., 2007: 130.)

Tutkimuksessa on kéytetty soveltuvin osin Anu Hakosen (Mulvey, LeBlance, Heneman,
Mclnerney, 2002) kayttaméa mittaristoa lisensiaattityossdén Tulospalkkauksen merkitys
henkildstolle ja sen vaikutukset yksildiden toimintaan — Tutkimus palkitsemisen reflek-

tioteorian toimivuudesta.

Tutkimuksen aineistona kaytin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta seka aiemmin tehtyja
tutkimuksia. Kirjallisuuden avulla tutkimus ongelmaa kasitelladn saatujen tutkimustu-

losten ja aiempien tehtyjen tutkimusten valilla.

1.3. Tutkimuksen rajaus ja kasitteiden maarittely

Tutkimus on rajattu Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveysviraston henkildstoon. Tutki-
musta ei ole rajattu tiettyyn henkildstoryhmaan vaan tutkimukseen ovat voineet vastata
kaikki halukkaat. Myoskaéan palkitsemista ei rajattu ainoastaan peruspalkkausta tai hen-
kilokohtaista lisdd koskevaksi vaan palkitsemista on tarkoitus tutkia kokonaisuutena.
Tutkimuksessa tarkastellaan yleisella tasolla kohdeorganisaation henkildston mielipitei-

t& palkitsemisesta.

Tyontekijalla tarkoitetaan kohdeorganisaatiossa tydskenteleva henkil6d, jolla on méaa-
raaikainen tai vakituinen tydsuhde. Tassa tutkimuksessa tyontekijat on eritelty henkils-

toryhmén mukaan alaisiin ja esimiesasemassa oleviin.

Palkitsemisstrategia on osa henkilostdstrategiaa, joka ottaa kantaa siihen, miten palkit-
semisella halutaan tukea organisaation toimintastrategiaa. Palkitsemisstrategiassa on
mééritelty organisaation palkitsemisjarjestelmien sekd palkitsemisen kokonaisuuden
tarkoitus, millaisista asioista henkildstéa halutaan palkita, miten palkitsemista kehite-
tdén ja johdetaan. Organisaation palkitsemisstrategian yhtend osana voi olla palkkaus-
politiikka. (Viitala 2013: 140.)
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Palkitsemisen kokonaisuus on aineettomista ja aineellisista palkitsemistavoista muo-
dostuva palkitsemisen kokonaisuus, johon kuuluu esimerkiksi peruspalkka, edut, aloite-
palkkiot, erikoispalkkiot, tydsuhteen pysyvyys sekd mahdollisuus vaikuttaa, tydajan
jarjestelyt ja palaute, arvostus, mahdollisuus kehittyd. Palkitsemisen kokonaisuutta kay-
tetddn johtamisen véline, jolla palkitaan eri henkilostoryhmiin kuuluvia tydyhteison
jasenia (Hakonen N, Hakonen A, Hulkko, Ylikorkala 2005: 313.)

Oikeudenmukaisuus koostuu jaon ja menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta. Jaon
oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan jaon lopputulosta, jonka perusteella palkkio jaetaan
suhteessa tyOpanokseen. Menettelytapojen oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sitd,
miten reiluksi jokin lopputulos koetaan, kun tarkastellaan paatoksentekoa ja lopputulok-

seen johtaneita prosesseja. (Hakonen N ym. 2005: 310-313.)

1.4. Tutkimuksen rakenne

Pro gradu — tutkielma muodostuu kuudesta paaluvusta ja lahdeluettelosta. Ensimmainen
paaluku johdattelee aiheeseen, jonka jalkeen kasitelladn palkkausta ja palkitsemista ko-
konaisuudessaan organisaation lahtokohdista. Kolmannessa luvussa kasitelladn palkit-
semista johtamisen valineend ja palkitsemisen oikeudenmukaisuuden merkittavyytta.
Neljannessé luvussa esitetddn empiirisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmi ja ana-
lysointitapoja. Viidennessa luvussa kaydaan lapi tutkimustuloksia ja kuudennessa lu-

vussa tehdaan yhteenveto, johtopaatokset ja arvioidaan tutkimusta kokonaisuudessaan.
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1. JOHDANTO

Tutkimuksen aihe, tavoitteet ja rajaus seka
késitteiden méarittely

2. STRATEGINEN PALKITSEMINEN

Palkitseminen, palkitsemistutkimus, palkitse-
misjarjestelma ja palkitsemisen yhteensopi-
vuus

3. PALKITSEMINEN JOHTAMISEN VA-
LINEENA

Palkitsemisen vaikutukset ja oikeudenmukai-
suus, arvioint ja kehittaminen

4. EMPIIRINEN TUTKIMUS

Aineistonkeruumenetelmat ja aineisto, kohde-
organisaation esittely ja kaytdssa olevat pal-
kitsemismenetelmat

5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimustulosten esittely, analysointi ja ver-
tailu

6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen yhteenveto ja arviointi, ratkai-
suehdotukset

- Johdanto tutkittavaan aiheeseen

- Aihealueen kartoitus ja perus-
ymmarrys tutkimushavainnoille

- Aiemmat tutkimukset

- Perusymmaérrys tutkimusha-
vainnoille

- Kohdeorganisaatio esittely

- Tutkimuksen toteutustapa

- Tulosten esittely aihealueit-
tain ja analysointi

- Tutkimuksen pohdinta
- Toimenpidesuositukset

- Arvio tutkimuksen luotetta-
vuudesta

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys
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2. PALKITSEMINEN

Suomessa palkkausjarjestelmié on kehitetty 1990- luvulta, jossa myds palkitseminen on
pyritty kytkeméan selkedmmin organisaation palkka- ja palkitsemisjérjestelmiin (Moi-
sio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhidld & Vartiainen 2012: 3.) Palkitsemisen
kehittymiseen vaikuttavat lainsaddanto, tydmarkkinajarjestelma, kulttuuri seké globali-
saatiokehitys, joka osaltaan vaikuttaa toimintamallien kehittymiseen eri maiden valilla
(Moisio, Lempiala & Haukola 2009: 56.)

Kunta-alalla palkitsemisen toimivuuden on todettu kehittyneen erityisesti 2000- luvulla,
jolloin tulospalkkiojérjestelmia kehitettiin ja vaativuus — ja suoritusperusteiset pal-
kanosat otettiin k&yttdon (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011: 18.) Erityisesti peruspalk-
kausta tdydentdvat tulos- ja voittopalkkiot ovat yleistyneet palkitsemisjarjestelmid uu-
distettaessa (Moisio ym. 2012: 3.)

Suomessa palkitsemista ovat tutkineet erityisesti Teknillinen korkeakoulu (TKK) Tyo-
psykologian ja johtamisen laboratorio. Hakonen (2012) on tutkinut ryhméperusteisen
tulospalkkion merkitystd henkildstélle ja mika ndiden merkitysten rooli on palkkioiden
vaikutuksessa yksilon tydssa suoriutumiseen. Tutkimuksen mukaan tulospalkkiolla on
yksil6lle rahallista ja symbolista merkitystd, joka viestii valta-asemasta ja toimii tyosuo-
rituksesta annettavana palautteena. Tutkimuksessa kay ilmi, ettd palkitsemisella voidaan
parantaa yksilon tydsuoritusta. Vaikutus voi olla suurempikin, mikali niihin liittyy sym-
bolista merkitystd. Esimiehilla ja johdolla on erittain suuri rooli symbolisen merkityksen
luomisessa, johon he voivat vaikuttaa omalla aktiivisuudellaan ja oikeudenmukaisilla

toimintatavoilla k&yttdessaan palkkiojarjestelmaa.

Kuntien houkuttelevuutta ty6nantajana ovat tutkineet Hakonen ja Hulkko-Nyman
(2011) Tykesin rahoittamassa tutkimuksessa he ovat arvioineet tulospalkkio- ja palkka-
usjarjestelmia seka palkitsemisen kokonaisuutta. Tutkimustietoa Hakonen ym. ovat
koonneet erityisesti palkitsemisjérjestelmista kunta-alalla ja miten ne vaikuttavat toimi-
vuuteen. Raportissaan Hakonen ja Hulkko-Nyman painottavat ensinnékin, ettd palkit-
semisjarjestelmé kannattaa rakentaa sellaiseksi, ettd se tukee oman organisaation toi-

mintaa. Toisena he painottavat esimiehen osaamisen ja roolin selkeyttamista palkitse-



18

misjarjestelmén kayttajind. Esimiehet ovat myos merkittavéssé roolissa informoitaessa
palkitsemisjarjestelméstd. Kolmanneksi he kannustavat aineettomien palkitsemisjarjes-
telmien kéayttéonottoa. Aineettomilla palkitsemismenetelmilla voidaan vaikuttaa merkit-
tavasti henkiloston hyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen. Hakosen ja Hulkko-Nymanin
mukaan julkisella sektorilla tydskentelevat henkil6t eivat pida palkkaa tarkeimpénd mo-
tivoivana ja tydssa viihtymisen tekijana vaan kuntatyontekijét arvostavat enemman tyo-
paikan varmuutta ja mahdollisuutta tyfajan jarjestelyihin. French ja Emerson (2014:
552, 572) ovat tutkimuksessaan todenneet, ettd julkisella sektorilla tyéskentelevid hen-
kilgita motivoi erityisesti tydsuhdeturva, mutta myos palkka ja luontaisedut ovat tarkeita

julkisella sektorilla tydskenteleville henkil6ille.

Weibel, Rost ja Osterloh (2009: 1, 18) ovat tutkineet palkitsemisen vaikutusta suoristu-
miseen julkisella sektorilla. He ovat pyrkineet kokeellisin tutkimuksin osoittamaan, ett4
motivaatiolla on keskeinen vaikutus suoriutumiseen, ja ettd palkitseminen suoriutumi-
sesta tulee kalliiksi, mika selittyy palkitsemista koituvilla piilevilla kustannuksilla. Wei-
bel ym. pitdvidt erityisen haastavana “litkemiesmaéisten” kannustimien kayttoonottoa
julkisella sektorilla. Heidan tutkimuksensa osoitti, ettd palkitseminen suoriutumisesta
aiheuttaa kognitiivisen muutoksen, joka vahvistaa ulkoista motivaatiota ja samanaikai-
sesti heikent&a luontaista motivaatiota. Riippuen ndiden kahden vastakkaiseen vaikutuk-

sen vahvuudesta se, joko heikentéa tai edistaa henkilokohtaisia pyrkimyksia.

Weibel ym. (2009: 19) toteavat, ettd suorituksen mittaaminen julkisella sektorilla on
hankalampaa, verrattuna yrityksiin. Julkinen sektori tuottaa monimutkaisempia palve-
luita, kuten "hyva terveys” ja "hyva opetus,” joita jo ldhtokohtaisesti on vaikea mééritel-
l4. Tdma aiheuttaa sen, ettd arviointimenetelmi& saatetaan pitdd menettelytapana epdoi-

keudenmukaisina, koska niissé ei voida aina toimia johdonmukaisesti.
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2.1. Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen voi ajatella olevan kaikkea sit4, mitd ty0nantaja tarjoaa tyontekijélle tyo-
panoksestaan. Palkitseminen koostuu erilaisista palkitsemismuodoista, joista palkkaus
on keskeisin. Lisaksi palkitsemiseen kuuluu muita rahapalkkioita ja etuja, joita ovat
my0s aineettomat asiat kuten koulutus- ja kehitysmahdollisuudet, tyon siséltd, ty6ajan
jarjestelyt, tydsuhteen pysyvyys seké palaute ja erilaiset huomioimiset. (Hakonen ym.
2011:11.) Palkitsemisen kokonaisuuden pohjana toimii palkitsemisstrategia, joka maa-
rittelee millaisilla palkitsemistavoilla tavoitteiden saavuttamista lahdetddn tukemaan
(Rantaméki 2004: 61.)

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista.
Alla olevaa (kuvio 2) palkitsemisen kokonaisuutta kayttavat lukuisat yritykset seké jul-
kiset organisaatiot. Yritysten ja julkisen sektorin palkitsemiskaytantéjen vélilla on kui-
tenkin eroja aloitepalkkioiden ja tulospalkkioiden kaytdssé, koska julkisella puolella
erdat tulospalkkauksen muodot esimerkiksi osakepohjaiset jarjestelmat eivét ole mah-
dollisia. (Hakonen ym. 2014, 36.)

Tulospalkkio Aloitepalkkiot

Peruspalkka

Erikoispalkkiot

Mahdollisuus Arvostus, Mahdollisuus Tydsuhteen
Kehittya, palaute vaikuttaa, PYSYVYYS,
koulutus, tydsta +/- osallistuminen tydajan
tyon sisalto jarjestelyt

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen N, Hakonen A, Hulkko-Nyman, Ylikor-
kola 2014, 36.)

Tulevaisuudessa monilla aloilla tullaan kilpailemaan osaavista tekijoistd, mika aiheuttaa
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painetta organisaatio tasolla kun madaritellaan palkitsemisen kokonaisuuksia. Toiset ar-
vostavat aineettomia palkitsemisen muotoja, kuten haastavia ty6tehtévia, ja toiset arvos-
tavat aineellista palkitsemista kuten rahaa ja autoetua. Tydaikajarjestelyilla voidaan
edistad idkkadmpien jaksamista tyoelamassé seka vaikuttaa tyon ja perhe-elamén yhteen
sovittamista. Peruspalkan lisdksi monissa t6issa on alettu kiinnittdmaan huomiota myos
tyon sisaltéon, toimintatapoihin seka esimiestydhon liittyviin asioihin. Myos arvostuk-
seen ja oikeudenmukaisiin menettelytapoihin on alettu kiinnittdd enemmaéan huomiota.
(Hakonen N. 2013: 216.) Harkitulla ja hyvin toteutetulla kokonaispalkitsemisella on
havaittu olevan vaikutusta toiminnan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen seka tyohyvin-
vointiin. (Heneman 2007: 22.)

2.2. Strateginen palkitseminen

Suomalaisessa tydyhteisdssa on palkitseminen kehittynyt kolmen viimeisen vuosikym-
menen aikana huimaa vauhtia, mik& osaltaan on vaikuttanut tyo- ja virkaehtosopimusten
palkkamallien uudistamiseen. T&sté syystd monet yritykset ja julkishallinnon organisaa-
tiot ovat ottaneet kayttoon strategisen palkitsemisen seurauksena kannusteeksi tarkoitet-

tuja palkkaus ja palkitsemisjarjestelmia. (Hakonen N. ym. 2014, 15.)

Inhimillinen padomastrategia on paljon enemmankin kuin palkintostrategia. Se edustaa
ihmisid, toiminnan suunnittelua, ihmisten valintaa, kehitystd, sijoittamista, motivaatiota,
johtoa ja pidemmalle toteutettua toimintastrategiaa. Henkinen padoma-strategia kasittaa
monia osia: miten ty6t4 kasitellddn, miten tietoa jaetaan, miten p&éatokset tehdaan ja mi-
ten ihmisid kasitellddn. Se myos kasittad, minkélaiset ihmiset (ominaispiirteet, taidot,
koulutus, asenteet jne.) ovat organisaatiolle térkeitd ja miten niitd ihmisia palkitaan.
Kunkin organisaation inhimillinen pddomastrategia on ainutlaatuinen, koska se perustuu
organisaation ainutlaatuiseen toimintastrategiaan. Palkitsemisstrategia taytyy luoda har-
kitusti tukemaan inhimillista pd&domastrategiaa. Organisaation tulee ymmartaa, ettd he
eivat voi ainoastaan matkia muiden organisaatioiden palkitsemiskéytantdjd, vaan heidén

taytyy selvittdd miké& on erityisesti eduksi heille itselleen. (Gross & Friedman 2004, 8.)
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Yksi keskeisimmistd tyOpaikan toimivuuteen vaikuttavista seikoista on se, kuinka hyvin
palkitseminen sopii yhteen organisaation strategian, tavoitteiden, rakenteen ja toiminta-

tapojen kanssa. Vartiainen (2005: 17) on maaritellyt palkitsemisen seuraavasti:

”Palkitseminen on organisaation ja sen jasenten valinen kaksisuuntainen
prosessi, josta molemmat osapuolet hyotyvat. Palkitseminen on johtamisen
valine, joka tukee organisaation strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista.
Palkitseminen vélittaa viestin halutusta toiminnasta, viestin tulkinta vai-
kuttaa organisaation jasenten toimintaan. Kasitykset siitd, mika on palkit-
sevaa, ovat yksilollisid”. (Vartiainen & Kauhanen 2005: 17-18.)

Palkitsemisstrategian suunnitteluun kaytetaan usein paljon aikaa, mutta sen kayttoéonot-
toa ei varmisteta riittavasti. Oikein kaytettyna palkitseminen on yksi johtamisen tér-
keimmista vélineistd, joka ohjaa ihmisten ty6td, saa ihmiset innostumaan seké kehitta-
madn tyotadn. Organisaatio, joka huolehtii palkitsemisen kokonaisuudesta varmistaa
osaavan ja ammattitaitoisen henkildston saannin silloinkin, kun tyontekijoista on pulaa.
(Rantaméki 2004: 63.)

Strategia ja tavoitteet

Johtamisprosessit Organisaation rakenne

'hteensopiv

Henkilosto Palkitseminen

Kuvio 3. Palkitsemisen yhteensopivuus organisaation eri osa-alueiden kanssa (Lawler
2003: 23.)
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Strategista palkitsemista tulee kehittd jatkuvasti. Kehitettdvia kohteita ovat erityisesti
palkitsemisen kokonaisuus ja palkitsemisjarjestelmien toimivuus. Palkitsemisjarjestel-
maa tulee kehittda niin, etta silld saavutetaan organisaation tavoitteet ja, ettd jarjestelméa
tukee organisaation arvojen mukaista toimintaa. Strategisen palkitsemisen tyypillisia

tunnusmerkkeja ovat:

e organisaation toimintastrategiasta johdettu palkitsemisstrategia, joka antaa suun-

taviivat palkitsemisen yllapidolle ja kehittdmiselle

¢ ylin johto valvoo, ettd palkitsemisesta huolehditaan ja siihen on riittdva osaami-

nen seka tarvittavat resurssit
e johtaja on kiinnostunut palkitsemisesta ja tukee henkil0stod, joka tehtdvaé hoitaa
e palkitsemista johdetaan, tarkkaillaan ja kehitetdan

o palkitsemisen liittyvéat prosessit laaditaan asianmukaisiksi ja niihin kuuluvat teh-

tavét, vastuut ja roolit selvitetdan organisaatiossa (Hakonen N. 2013: 222.)

2.3. Palkitsemisjarjestelmé

Palkitsemisjarjestelma muodostuu seké rakenteista, ettd sddnndista ja kayttamisen pro-
sesseista, jotka kuvaavat palkitsemisen toimivuutta. S&anndt kuvaavat keta jarjestelma
koskee, mité ja kuinka suuria palkkiot ovat sekéd perusteet, milla ne jaetaan. Jérjestelmé
voi olla esimerkiksi peruspalkkajarjestelma tai tulospalkkiojarjestelma, mutta kehitetyn
jarjestelman avulla toteutetaan myds johtamiseen, palautteen antamiseen ja urasuunnit-
teluun liittyvat asiat (Handolin 2004: 8.) Hyvin toimiva jarjestelma on yksinkertainen,
ymmarrettdva ja yhteensopiva jarjestelmén tarkoituksen kanssa, jotta silld saavutettai-
siin vaikutuksia, joita palkitsemisjérjestelméll& tavoitellaan. Esimerkiksi, jos tavoitteena

on yhteistyon tukeminen, ei ole johdonmukaista palkita yksittéista tyontekijéa, eika par-
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haiten suoriutuneita, vaan kaikkia jotka ovat saavuttaneet palkitsemisen kriteerit. (Ha-
konen A. ym. 2011: 16.)

Palkitsemisjarjestelma on johtamisen véline (kuvio 4), jonka tulisi tukea vision saavut-
tamista ja strategian toteutumista. Kéytannon tasolla palkitsemisjérjestelmé toteutetaan
palkitsemispolitiikan ja sité edistdvan palkitsemisjarjestelmén avulla. Palkitsemisjérjes-
telma rakentuu tietyista palkitsemistavoista ja siihen liittyvistad prosesseista jotka ovat
niitd kdytannon toimenpiteitd joiden avulla palkitseminen toteutuu. Keskeisempiné ovat
suorituksen johtaminen ja suoriutumisen arviointi, joka kdydaan padasiassa esimiehen ja
alaisen vélisena kehityskeskusteluna. Palkitsemiseen liittyva tiedottaminen sek& palkit-
semisjarjestelman toimivuuden arviointi ja kehittdminen ovat olennainen osa palkitse-
miseen liittyvista toimenpiteista. (Viitala 2013, 143-144.)

Yksi tarkeimmista palkitsemisjéarjestelméé edellytyksistd on, ettd palkitseminen tapah-
tuu sdantojé tarkasti noudattaen sekd tyontekijoitad oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti
kohtelemalla. (Viitala 2013, 144.) Yksild kokee palkkausjarjestelmén oikeudenmukai-
semmaksi, jos hén on tietoinen prosessista, jonka perusteella tiettyyn paatokseen paady-
taén ja siitd miten yksilod tassa prosessissa kohdellaan. Erityisesti vaikuttavana tekijana
on vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus. Ihmiset ovat herkki& sille, miten heité koh-
dellaan arviointitilanteessa. Oikeudenmukaisuuden tunnetta arviointitilanteessa lisddvat
kunnioittava ja arvostava kohtelu. Tapa, jolla asioista puhutaan, vaikuttaa siihen miten
arviointi koetaan. Kaytos, joka on loukkaavaa ja epékohteliasta, koetaan loukkaavaksi ja
arviointi ndhdaan arvosteluna. Ihmiset toivovat palautetta suorituksestaan ja perusteluita
niiden arvioinnille. Paatds on helpompi hyvéksya, kun perustelut ovat selkeét ja totuu-

denmukaiset.

Tutkimusten mukaan yksilot ovat valmiimpia hyvaksyméén itsensa kannalta epéasuo-
tuisammankin palkan jaon lopputuloksena, jos he kokevat oikeudenmukaiseksi péatok-
seen liittyvat menettelytavat ja kaytannot. (Hakonen, Aarnio, Hulkko-Nyman & Maa-
niemi 2011: 38 — 39.) Naiden seikkojen perusteella hyvia tyontekijoité ja hyvia suori-
tuksia tulisi uskaltaa palkita ja heikoista tyosuorituksista jattaa palkitsematta. Yleensa

huono tydsuoritus ei johdu palkasta, tasta johtuen sita ei mydské&én voida parantaa pal-
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kitsemisella. Palkitseminen hyvasta kehityksesta ja suorituksesta vastaavasti vahvistaa
kehityksen jatkumisen. (Viitala 2013, 144.)

Organisaation visio

Mitka asiat vievéat kohti visiota
Strategia

v

Mité palkitsemisella halutaan viestia?
Palkitsemisstrategia

v

Palkitsemisjarjestelméa

4 N
Rakenne

Esim. voimassaoloaika, kohderyhmd, mittaustaso,
mittarit, tavoitetasot, palkkioiden suuruus, palkki-
oiden ansaintakausi, maksutiheys, maksuperuste

4 ] N
Prosessit

Esim. paatoksenteko, esimiehen toiminta, tiedot-
taminen, organisaation tuki, suunnittelu-, kehitta-
mis- ja arviointitavat

/

Kuvio 4. Palkitsemisjarjestelma johtamisen valineend (Ylikorkala, Hakonen, Hulkko,
Moisio, Saliméki & Sweins 2005: 284.)
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3. PALKITSEMINEN JOHTAMISEN VALINEENA

3.1. Palkitsemisen toimivuus ja merkitys

Palkitsemisen vaikutukset voivat olla myonteisia ja kielteisid seka lyhyt ja pitkavaikut-
teisia. Palkitseminen vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, henkildston saatavuuteen
ja pysyvyyteen, hyvinvointiin, motivaatioon seké tydsuoritukseen (Hakonen ym. 2011:
17.) Stajkovic & Luthans (2003: 155) ovat tutkimuksessaan todenneet, etté rahapalkki-
olla, sosiaalisella tunnustuksella ja palautteella voidaan merkittavasti vaikuttaa suorituk-
sen parantamiseen. Palkitsemiseen kaytettavat satsaukset ovat usein suuria, mutta silla

voidaan vaikuttaa mydnteisesti, esimerkiksi:

ohjata toimintaa haluttuun suuntaan

helpottaa muutosjohtamista

oikeanlaisen kulttuurin ja ilmapiirin kehittymiseen
lisatd yhteistyota

lisata tuloksellisuutta ja tehokkuutta

parantaa organisaation houkuttelevuutta
osaamisen johtamisen helpottuminen

henkildston sitoutuminen

henkildston hyvinvoinnin paraneminen
valittamisen vaheneminen

esimiestyon helpottuminen

oikeudenmukaisuuden ja arvostuksen kokeminen
strategian ja oman roolin parempi ymmartaminen (Rantamaki, Kauhanen & Ko-
lari 2006: 31)

Palkitsemisen toimivuutta ja sen merkitystd henkildstolle voidaan tarkastella Hakosen,
Hulkon ja Palvan (2004: 32-33) kehittdman palkkaus- palkitsemisjarjestelmien toimi-
vuusmallin kautta (kuvio 5.) Toimivuusmallin mukaan palkitsemisjérjestelma jakautuu
kymmeneen eri osa-alueeseen, joita ovat jarjestelmén tarkoitus, jarjestelmén rakenne,
jarjestelman kehittdminen, organisaation tuki jarjestelmalle, esimiehet jarjestelman
kayttdjind ja merkitys henkilostolle lisédksi sen vaikutukset asetettuihin tavoitteisiin, vai-
kutukset tavoitteisiin, vaikutukset tydasenteisiin seka vaikutukset yhteistyohon ja ilma-
piiriin. Palkitsemisen toimivuusmalli voidaan jaotella kahteen osaan, joista viisi osa-

aluetta kuvaa palkitsemista, sen rakennetta ja kehittdmistd seka palkitsemisen toteutusta
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kaytannossa. Viisi jalkimmaista kuvaa palkitsemiseen liittyvid merkityksia ja sen vaiku-

tuksia tavoitteisiin, tydasenteisiin seké yhteistyohon ja ilmapiiriin.

Jérjestelméan
kehittdminen

Vaikutukset
asetettuihin
tavoitteisiin

Vaikutukset

tavoitteisiin
Jérjestelméan Jérjestelméan Organisaation Merkitys
tarkoitus rakenne tuki jérjestel- henkildstolle
mélle -
Vaikutukset
tybasenteisiin
Esimiehet
jarjestelmén -
kayttajina Vaikutukset
yhteisty6hon ja
ilmapiiriin

Kuvio 5. Palkitsemisen toimivuuden osa-alueet (Hakonen ym. 2004: 33.)

3.2. Palkitseminen yksilon nakoékulmasta

Yksiloitd motivoivat erilaiset asiat, joten palkitsemiskeinojen tulisi olla erilaisia. Tyo-
motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat ik, sukupuoli, ammattiryhmd, asema seka tyo-
suhteen kesto. (Hakonen N., Leino 2007: 10.) Tutkimuksissa on todettu, etta sisdiseen
motivaatioon ei vaikuta niinkdan rahallinen korvaus vaan uralla etenemisen mahdolli-
suus. Palkitsemisjarjestelmalla on huomattu olevan merkittava vaikutus myos tyotyyty-
vaisyyteen. (Van Herpen 2005: 325) Rahan ei ole todettu ensisijaisesti motivoivan
kaikkia, mutta on runsaasti naytt6a siitd, ettd raha toimii motivoijana useimmilla ihmi-
sill4. Esimiesten on tarkeda seurata yksildiden asenteita ja tyytyvaisyyttd palkkioon seka
palkkion koettua tarkeytta ja oikeudenmukaisuutta (Rynes 2004, 391) voidakseen palki-
ta yksilod hyvin tehdystd tyostd tavalla, joka on hénelle merkityksellinen. Jokaiselle
tyontekijalle ei ole kuitenkaan tarpeen tarjota omanlaista palkitsemista silla palkitsemi-
sen kokonaisuudesta 10ytyy jokaiselle useimmiten térkeitd asioita. (Hakonen N. ym.
2007: 10.)
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Asiantuntijoiden palkitseminen ja arviointi -tutkimushankkeen mukaan eri ikaluokkien
valilla on eroja palkitsemiseen suhtautumisessa. Luoma, Troberg, Kaajas ja Nordlund
(2004: 46) toteavat, ettd kaikille ikaluokille tarkeitd palkitsemisenmuotoja ovat perus-
palkkaus, ty0aikaan vaikuttavat tekijat ja tydsuhteen pysyvyys, jotka ovat perusmotivaa-
tioon liittyvia tekijoitd. Luoma ym. tutkimuksesta kdy ilmi, ettd alle 35-vuotiaat pitdvat
tarkeand aineellisia palkkioita, uralle etenemisté ja palautteen saamista. Yli 40-vuotiaille
tarkeintd on mahdollisuus ammatilliseen uudistumiseen seké tyon ja vapaa-ajan tai per-
heen sujuva yhdistdminen. Tydsuhteen pysyvyys sekd asiakkailta ja tyotovereilta saatu
palaute korostui 50 vuotta tayttaneiden asiantuntijoiden ik&ryhmassa.

Palkitsemistutkimuksissa on havaittu, ettd tyytyvaisyyden ja suorituksen valista yhteytta
on vaikeampi havaita, kun taas tyytymattémyyden, suorituksen ja palkitsemisen valilla
yhteys on selkedmmin havaittavissa. Tyytyméattomyyttd kokevat enemman hyviét ja lah-
jakkaat tyontekijat. Palkitsevuus odotukset ovat sitd korkeammat, mité lahjakkaammas-
ta henkilosta on kysymys. Ihmiset jotka ovat vahemmaén lahjakkaita pettyvat vahem-
man, koska he myds odottavat tydltadn vahemman kuin lahjakkaat yksilét. Tasta syysta
palkitseminen kannattaa sitoa suoritukseen, jos niin ei tehda seurauksena saattaa olla,
ettd heikommat tyontekijat ovat tyytyvaisid, kun taas lahjakkaammat tyontekijat ovat
tyytymattomia palkitsemiseen. Miten palkitseminen vaikuttaa yksiléon riippuu siita

miten oikeudenmukaiseksi hdn sen kokee. (Sistonen 2008, 210-213.)

Suunniteltaessa ja kehittdessa palkitsemisjarjestelmad on hyva muistaa, etti se ei ole
vallank&yton véline vaan johtamisen tuki. Eika paraskaan palkitsemisjarjestelma voi

korvata huonon ja tehottoman johtamisen puutteita. Kuten Sistonen toteaa:

”Hyva johtaminen on hyvad palkitsemista ja palkitsemisen kokeminen

toimivaksi edellyttéad hyvaa johtamista.”
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Taulukko 1. Tehokas ja tehoton palkitseminen (Sistonen 2008, 211.)

Tehokas palkitseminen

Tehoton palkitseminen

Perustuu tehtdvan vaativuuteen, suori-
tukseen ja kompetensseihin.

Annetaan umpimahkaisesti ja epéjohdon-
mukaisesti.

Perustuu suoritukseen ja osaamisen yKksi-
tyiskohtiin.

On perusteiltaan epdmaaraista ja vaikeasti
hahmotettavaa.

On monipuolista, johdonmukaista ja luo-
tettavaa.

On jatkuvasti samankaltaista, ep&johdon-
mukaista ja epaluotettavaa.

Palkitsee tarkkojen tavoitteiden saavut-
tamisesta.

Palkitsee osallistumisesta ja mukanaolos-
ta.

Tuottaa tietoa kompetensseista ja tulos-
ten tasosta.

Ei tuota tietoa osaamisesta eiké tuloksista.

Suuntaa henkilditd oman osaamisen ke-
hittdmiseen.

Suuntaa huomion keskindiseen vertailuun
ja epéterveeseen kilpailuun.

Tunnistaa onnistumisen taustatekijat ku-
ten tavoitteet ja osaamiset.

Nékee onnistumisen syynd ainoastaan
tietotaidollisen osaamisen.

Vahvistaa henkiloiden sisaistd motivaa-
tiota.

Vahvistaa henkildn motivoitumista vain
ulkoisten tekijoiden kautta.

Kiinnittdd henkildiden huomion omiin
suorituksiin.

Kiinnittdd huomion esimiehen miellytta-
miseen ja muiden suorituksiin.

3.3. Oikeudenmukaisuus palkitsemisessa

Palkitsemisen oikeudenmukaisuudessa voidaan erottaa kolme osa-aluetta: jaon, menet-
telytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus, jotka kaikki ovat tarkeitd palkit-
semisen onnistumisen kannalta. Jaon oikeudenmukaisuudessa vertailu kohteeksi muo-
dostuu se, onko tullut palkituksi oikeudenmukaisesti suhteessa muihin. Menettelytapo-
jen oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa se, kuinka yksilo kokee tulleensa

kohdelluksi p&&toksenteossa ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus arvioidaan sen
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perusteella, onko paatokselle riittavat perustelut, onko péaatoksestd kerrottu riittdvan

avoimesti ja kunnioittavalla tavalla. (Hakonen ym. 2014: 29-30.)

Joidenkin nakemysten mukaan menettelytapaan liittyvd oikeudenmukaisuus on térke-
ampi, kun kysymyksessa on ryhmén palkitseminen, kun taas jaon oikeudenmukaisuuden
merkittavyys korostuu palkittaessa yksilGitd. Toinen ndkemys on, ettd jaon oikeuden-
mukaisuus on tarkeampi silloin, kun tulos on korkea tai positiivinen ja menettelytapoi-
hin liittyva oikeudenmukaisuus on tarkeampi, kun tulos on matala tai negatiivinen.
(Welbourne 1998: 325). Tutkimuksissa on havaittu epdvarmoina aikoina menettelyta-
poihin liittyvan oikeudenmukaisuuden kokemuksen heikentyneen ja vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden parantuneen kuntatyontekijoiden keskuudessa. (Linna 2008; Elo,

Ervasti, Terdsaho, Hemmila, Lipponen & Saliméki 2009:14.)

Palkitseminen ja oikeudenmukaisuus

Palkitsemisjarjestelma Oikeudenmukaisuudenmalli

palkitsemistapa — Jaon oikeudenmukaisuus
- mité ja kuinka paljon jaetaan, mill&
perusteella ja kenelle?

Toteutustapa Menettelytapojen

- miten menetellen jaetaan? — g— oikeudenmukaisuus
1. Johdonmukaisuus

2. Puolueettomuus

3. Tiedon tarkkuus

Kehittdmistapa 4. Oikaistavuus

- miten jdrjestelm&é rakennetaan ja 5.Edustavuus

muutetaan? 6. Eettisyys

Kuvio 6. Palkitsemisen oikeudenmukaisuus (Hakonen ym. 2005: 32.)

Johtamisen nékokulmasta palkitsemisen tulisi tukea tydyhteison tavoitteiden saavutta-
mista sekd@ ohjata toiminta k&ytdnnonl@heisesti niin, ettd henkilostd ymmartéisi oman
toimintansa ja palkitsemisen vélisen yhteyden. (Yksityisten alojen palkkausjérjestelmaét

2011: 11.) Palkitseminen vaikuttaa voimakkaasti organisaatiossa tydskentelevien ihmis-
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ten toimintaan. Tylerin (1991) mukaan menettelytapoihin liittyva oikeudenmukaisuus
maarittdd yksilon sitoutumisen ja lojaalisuuden organisaatioon ja jaon oikeudenmukai-
suus vaikuttaa tulokseen suotuisasti. Tastd johtuen on tarkeaa huolehtia, ettd palkitse-
miskokonaisuus on oikeudenmukainen henkilostondkokulmasta katsottuna, ja ettd se
palkitsee oikeista asioista monipuolisesti, hyvéksyttavasti, avoimesti, tasapuolisesti ja

perustellusti. (Yksityisten alojen palkkausjarjestelmat 2011: 11.)

3.4. Palkitsemisen toimivuuden arviointi ja kehittdminen

Tutkimukset osoittavat, ettd ainoastaan 46 % organisaatioista arvioivat palkitsemisensa
toimivuutta. Organisaatiot, jotka arvioivat palkitsemisen toimivuutta tekevét niin, koska
he haluavat vastinetta rahalle. Organisaatiot, jotka eivét arvioi palkitsemisen toimivuutta

perustelevat sité resurssien tai ajan puutteella. (Armstrong, Brown & Reilly 2011: 106.)

Palkitsemisen toimivuutta arvioitaessa on syytéd tarkastella palkitsemisen vaikutusta
toimintaan ja sitd, milla tavalla esimiehet palkitsemisen tarjoamia mahdollisuuksia kéayt-
tavat johtamisen valineend. Palkitsemisen raportoinnissa voidaan kayttdd organisaation
normaalia raportointitapaa, mutta yleenséd omalle esimiehelle ei haluta kertoa palkitse-
misen toimimattomuudesta, koska palkitsemisen toimimattomuus johtuu useimmiten

esimiehestd itsestddn (Rantamaki ym. 2006: 131-132.)

Palkitsemisen arviointi on hyvé tehda vuosittain, sen arviointi ja kehittdminen kannatta
kytke& organisaation muihin prosesseihin, jolloin palkitseminen tulee paivitettya strate-
gia mukaiseksi ja ajantasaiseksi. (Rantamaki 2004: 63.) Arvioinnin voi tehdd itse tai
teettdd se ulkopuolisella asiantuntijalla. (Rantaméki ym. 2006: 131-132.) Tietoa palkit-
semisen toimivuudesta kerdtddn haastattelemalla johtoa, esimiehid ja henkil6stod, pyy-
tamalla heitd kertomaan omia kokemuksia ja ndkemyksiéd palkitsemisjarjestelmésta ja
sen kehittdmisestd. Palkitsemisjarjestelmén vaikutuksia tarkastellaan kerd&mall infor-
maatiota kustannuksista, tunnuslukujen kehityksesta sekd muutoksista toimintatavoissa.
(Hakonen ym. 2014: 306-307.)
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Palkitsemisjarjestelmien kehittdmisessa ja uusien jarjestelmien kayttdonotossa tarkoi-
tuksena on parantaa palkitsemisen vaikutuksia seka henkildston ja johdon tyytyvaisyytta
palkitsemiseen. Kehittdmisen kohteeksi voi ottaa palkitsemisjarjestelmén arviointikri-
teerit, mittarit, sd&dnnot, paatoksenteon, palkitsemisjérjestelman suunnittelu- ja arviointi-
tavat, organisaation antaman tuen seka esimiesten toiminnan. Jos palkitsemisjarjestel-
maa on tarkoitus kayttaa johtamisen tukena, on syyta kiinnittaa erityistd huomiota jar-

jestelmén suunnitteluun ja toteutukseen (Ylikokala ym. 2005: 294-295.)
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4. EMPIIRINEN TUTKIMUS

4.1. Yleista

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd miten kohdeorganisaation henkilosto kokee nykyi-
sen palkitsemismenetelmén, millaisia palkitsemistapoja henkilostd arvostaa ja mitd he
pitavét palkitsevana. Tavoitteena on myo6s selvittdd onko tyontekijéiden ja esimiesten

valilla nakemyksellisia eroja palkitsemisen suhteen.

4.2. Tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu

Aineisto keréttiin kyselytutkimuksella. Kysely suoritettiin lomakehaastatteluna, jossa
asiat kysytdan samalla tavalla kaikilta vastaajilta. Kysymykset ja vastaukset ovat suh-
teellisen tarkasti sédadeltyja. Lomake sisalsi monivalintakysymyksid, asteikkoihin perus-
tuvia kysymyksid sekd avoimia kysymyksid, jolloin vastaajalla on mahdollisuus sanoa
mité han todella asiasta ajattelee. Lomakehaastattelulla voidaan tutkia erilaisia ilmi6ita
ja hakea vastauksia mahdollisiin ongelmiin. Keratyn aineiston avulla pyritdan kuvaile-
maan, selittdmaan ja vertailemaan ilmigitd. Kyselymenetelman etuna on se, etté silla
voidaan keratd laaja tutkimusaineisto tehokkaasti ja kyselylla voidaan kysy& monia asi-
oita. (Hirsjarvi ym. 2007: 130, 188, 190, 194-196.)

Tutkimuksessa on kéytetty soveltuvin osin Anu Hakosen (Mulvey, LeBlance, Heneman,
Mclnerney, 2002) kayttamaa mittaristoa lisensiaattitydssadn Tulospalkkauksen merkitys
henkildstolle ja sen vaikutukset yksiloiden toimintaan — Tutkimus palkitsemisen reflek-

tioteorian toimivuudesta.

Tutkimusaineistona kaytettiin myds organisaation omia asiakirjoja, jotka ovat saatavissa
séhkoisessd muodossa organisaation web- sivuilta. Kaupungin hallituksen yleisjaoston

asiakirjoissa on kasitelty palkitsemista ja niihin liittyvia toimenpiteitd ja paatoksente-
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koa. Lisaksi vertailussa on kéytetty koko organisaatiota koskevaa vuonna 2014 tehtya
tyoyhteisokyselya ja siita palkkaa ja palkitsemista koskevaa osuutta, jossa on vertailtu
eri toimialueilta saatuja vastauksia. Tutkimuskayttoon kysyttiin myos lupaa tarkastella
palkitsemiseen liittyvien paatdsten perusteluja kohdeorganisaation péatdsasiakirjoista,

mutta lupaa siihen ei annettu.

Tutkimusaineiston kerddminen tapahtui kokonaisuudessaan Vaasan kaupungin sosiaali-
ja terveysvirastossa, jossa henkiloston méara on 2162 henkiléa. Kysely jaeltiin sahkoi-
sesti kohdeorganisaation esimiehille ja vastuuhenkil6ille, joille jai tehtdvaksi informoida
alaisiaan kyselystd. Kyselysta oli informaatiota myds kohdeorganisaation Intranet si-
vuilla, jossa oli suora linkki kyselyyn. Aineiston keruun olisi voinut suorittaa vaihtoeh-
toisesti otantatutkimuksena, jossa perusjoukko olisi ollut ennalta maariteltya tietyin kri-
teerein valittu otos, joka vastaa perusjoukkoa tutkittavien ominaisuuksien suhteen.
(Heikkil& 2008, 34.)

Kyselyyn vastaaminen oli vahaista. Ainoastaan 3,7 % henkilostosta vastasi kyselyyn.
Kato saattoi johtua siitd, ettd meneilld&n oli lomakausi, josta johtuen kysely ei tavoitta-
nut kaikkia mahdollisia vastaajia. Kyselylle ei mydsk&én annettu jatkoaikaa, mika osal-
taan vahensi vastaajien madrad. Vahaista kiinnostusta saattaa selittdd myos se, ettd or-
ganisaatiossa oli aiemmin kevéélla tehty koko kaupungin organisaation kattava tyoyh-
teisokysely, joka sisalsi myos palkkausta ja palkitsemista koskevan osion. Tydyhteiso-
kyselystd johtuen, osa kohdeorganisaation henkil0stostd saattoi kokea, ettd ndmé kyse-

Iytutkimukset olivat paallekkéisia.

4.3. Kohdeorganisaation esittely

Julkinen puoli eroaa yksityisesta palvelun tuottajasta siing, ettd kunnilla on yleinen toi-
miala eli oma tehtavapiiri. T&sta syystad kuntien on huolehdittava néista tehtdvista sen
mukaan kuin pystyvét, kerddmall& kuntalaisilta veroja, joilla se rahoittaa kyseisia tehta-

vid. Kunta voi hoitaa itse tai yhteistoiminnassa muiden kuntien kanssa sille séadetyt
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tehtavat. Tehtavat, jotka kunnille on lailla maaratty, ovat paasaantoisesti pakollisia, jon-
ka vuoksi valtio osallistuu valtionosuudella syntyvien talousrasitteiden kattamiseen.
Néita lailla méarattyja tehtavia ovat esimerkiksi opetustoimi, sosiaalitoimi ja terveyden-
huolto. Kunnan asioista paattdminen kuuluu kunnanvaltuustolle. (Jyranki & Husa 2012:
211, 213-215))

Julkisen puolen organisaatiossa toiminta on ylhaalta alaspain ohjautuvaa, jossa vahvana
vaikuttavana piirteend on poliittinen paatoksenteko, jonka pohjalta toiminnan onnistu-
mista my0s arvioidaan. Julkisen organisaation toiminta eroaa yksityisen organisaation
toiminnassa siind, etta yksityisen organisaation toiminnan edellytyksen& on tehokas ta-
loudenhoito ja palveluiden ja tuotteiden jatkuva kysyntd, minké seurauksena toiminta on

alhaalta yl6spéin suuntautunutta. (Bozeman 1988; Virtanen & Stenvall 2011, 36.)

Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveysvirasto tyollistdd 2162 henkild, joista vakituisia
on 1669 ja mairdaikaisia 493. Maardaikaiseen henkilostoon kuuluvat kaikki sellaiset
henkil6t joilla on maaraaikainen palvelussuhde. Lisédksi virastossa tydskentelee tyolli-

syysvaroin palkattua henkildstod, joita ei ole laskettu edelld oleviin lukuihin mukaan.

Kuntaliitoksen yhteydessd, jossa Vahankyron kunta liittyi Vaasaan 1.1.2013, Laihia-
Vahakyro yhteistoiminta-alue jatkoi toimintaansa Laihia yhteistoiminta-alueena. Kunta-
liitos lisési vakinaisen henkiloston maarad 75 ja vastaavasti maardaikaisen henkiloston
maara laski 91 henkil6lla. Koti- ja laitoshoidon tulosalue ty6llistdd suurimman osan

sosiaali- ja terveysviraston henkil6stosta. (www.vaasa.fi)


http://www.vaasa.fi/
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SOSIAALI-JA TERVEYSTOIMI

perhepalvelut

hoito

Sosiaali- ja terveys-
lautakunta
Vaasan aluetyoterveys |
Perusturvajohtaja
™ Johtava ylilaakari
Sosiaalityo ja Koti- ja laitos- Terveyspalvelut Laihia

Taloushallintopalvelut

Hallintopalvelut

Strategiaty0 ja kehittamispalvelut

A

Kuvio 7. Sosiaali- ja terveystoimen organisaatiokaavio (www.vaasa.fi.)

Sosiaali- ja terveysviraston toiminta ohjaa Vaasan kaupunginvaltuuston hyvaksyma

strategia. Yhdessd ndmad arvot ohjaavat vision ja strategialauseiden kanssa myos hallin-

tokuntien strategiaty6ta.

Tavoite: Vdeston hyvinvointi, joka turvataan laadukkailla ja l1&aheltd saatavilla peruspal-

veluilla kaikissa elamanvaiheissa.
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Mittarit: Koettu onnellisuus, sairastavuusindeksi, peruspalveluiden madréajat ja vanhus-

tenhuollon normit toteutuvat, liikunta- ja kulttuurilaitosten kévijamaarét.

Toimenpiteet: Palveluverkon kohdentaminen ydintoimintoihin, ennaltaehkaisevan tyén
priorisointi, erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon sek& sosiaalihuollon integ-
raation turvaaminen, yhteistoimintamallit toimialojen valill4; esim. nuorisotakuu, orga-
nisaatiorakenteiden madaltaminen, keskustan iso terveysasema: laakéritoiminnan ja
mahdollisen muun terveydenhuollon toimintojen keskittdminen, vanhusten palveluasu-
minen: talo/vuosi, varhaiskasvatuksen hoitopaikkojen lisddminen asukasmééran kasvun
mukaisesti, kumppanuussopimukset kolmannen sektorin kanssa, asiakkaan osallisuuden

ja oman vastuun lisdédminen: osallistava demokratia, séhkdiset palvelut (www.vaasa.fi.)

4.4. Kohdeorganisaation palkitsemisjérjestelméa

Vaasan kaupungin palkitsemisstrategian lahtokohtana on henkildstostrategia, joka aset-
taa suuntaviivat ja kehykset palkka- ja palkitsemisstrategialle. Tydnantajana Vaasan
kaupunki haluaa huolehtia, ettd palkkausjarjestelma on kilpailukykyinen, oikeudenmu-
kainen ja kannustava. Lisaksi kaupunki haluaa tarjota henkildstélleen turvallisen palve-
lussuhteen, joka perustuu oikeudenmukaiseen johtamiseen ja vuorovaikutukseen seka

havainnoitiin tydyhteison tilasta (www.vaasa.fi.)

Palkka- ja palkitsemisstrategian yleistavoitteita ovat oikeudenmukaisuus ja tavoitteelli-
suus, jossa korostuvat esimiehen rooli ja osaaminen. Toisena yleistavoitteena on proses-
sien jatkuva kehittdminen, jolla tavoitellaan tehokkuutta ja asiakastyytyvéisyytta. Kol-
mantena tavoitteena on henkildston tyytyvéisyys, jota mitataan vuosittain tehtavalla
tyoyhteisokyselylla. Ndiden kolmen yleistavoitteen tulee olla vuorovaikutuksessa kes-

kendan ja kaikkien on toteuduttava samanaikaisesti (www.vaasa.fi.)
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ASIAKKAAT
- asiakastyytyvaisyyskysely

A
v

HENKILOSTO PROSESSIT
- tyéhyvinvointikysely - talousulottuvuus

Kuvio 8. Palkka- ja palkitsemisstrategiaan liittyvat yleistavoitteet (www.vaasa.fi.)

Tehtavakohtainen palkka on palkkauksen perusta, joka on sama kaikilla samassa
palkkaryhmassa olevilla. Tehtévédkohtainen palkkaa maaraytyy tehtdavén vaativuuden
mukaan, jossa painottuu myds henkilokohtainen lisé. Tehtévé arvioidaan uudestaan tyo-
ehtosopimuksen edellyttamallé tai paikallisesti sovitulla tavalla uudestaan tehtévien

muuttuessa (www.vaasa.fi.)

Peruspalkka kuntasektorilla muodostuu padsaantoisesti tehtdvan vaativuuden perusteel-
la. Kuntasektorilla palkkaus voi méaaraytyd myos tehtavanimikkeen perusteella, joka on
kaytossd 46 %:lla kuntaorganisaatioissa. Jarjestelmét jotka perustuvat tehtavén vaati-
vuuden arviointiin on yleistynyt selvasti vuodesta 2001. Kunnissa ja kuntayhtymissa on
kéaytossa henkilokohtainen palkanosa, joka maaraytyy henkilokohtaisen patevyyden ja
tyosuorituksen perusteella sekd palveluvuosilisét, jotka maaraytyvat tydssédolovuosien
mukaan. Palvelusvuosilisien kéaytté on véhentynyt oleellisesti vuodesta 2001, kun taas
arviointiin perustuvien henkilokohtaisten lisien kayttd on liséantynyt. Tulospalkkaus on

kuntasektorilla varsin véhan kaytetty. Yleisemmin kadytettavid etuja kuntaorganisaatios-
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sa ovat liukuva tyoaika, tyopaikkaruokailun jarjestaminen ja liikuntaedut. (Moisio,
Sweins & Salimaki, 2006: 13.)

Henkilokohtainen lisd / harkinnanvarainen joka voidaan maksaa méardaikaisesti
kehityskeskustelussa kéydyn tyodsuorituksen arvioinnin perusteella. Perusteena pysyval-
le erikseen méaariteltavaan henkilokohtaisen lisan maksamiselle on erityinen tyoelamés-
sé tai koulutuksella hankittu patevoityminen. Poikkeuksellisesti henkildkohtaista lisaa
voidaan maksaa, kun halutaan turvata henkildston saatavuus rekrytointitilanteissa. Li-
séksi henkilokohtaista lisd4 voidaan kayttad tiimien palkitsemiseen (www.vaasa.fi.)

Kohdeorganisaatiossa péaatosprosessi henkilokohtaisesta lisdstd menee seuraavasti: esi-
mies tekee ehdotuksen henkilokohtaisesta lisasta, jonka jalkeen ehdotus l&dhetetéan arvi-
oitavaksi kohdeorganisaation henkilostopalveluihin. Arvio perustuu KVTES:ssd annet-
tuihin kriteereihin henkilokohtaisesta lisastd. Tdman jalkeen henkilostopalvelut antavat

asiasta lausunnon ja perustelut erityisesti silloin, jos paatosta ei puolleta.

Joissakin tapauksissa kohdeorganisaation henkilostopalveluista lahetetddn ehdotus ja
sitd koskeva lausunto koko organisaatiota kasittdvaan henkilostopalveluihin, josta pyy-
detd&n myos lausunto ja perustelut paatokseen. Lopullisen paatoksen palkitsemisesta
tekee kuitenkin kohdeorganisaation johtaja, jonka jalkeen paatds menee tarkastettavaksi

lautakunnan puheenjohtajalle.

Liséksi kohdeorganisaatiossa on kéytossd muita aineellisen palkitsemisen muotoja ku-
ten kielilisa, jolla halutaan varmistaa hyvé asiakaspalvelu ja tukea kaksikielisyytta.
Aloitepalkkion tarkoitus on aktivoida tyontekijoita kehittdmaan tyotaan ja tydympaéris-
toaan. Huomionosoituksilla halutaan osoittaa henkildstolle arvostusta pitk&sta tydurasta,
ikamerkkipaivista ja eldkkeelle siirtymisen johdosta. Muistamisilla pyritdan lisddméén

tyoémotivaatiota ja sitoutumista tydnantajaan. (www.vaasa.fi.)

Kohdeorganisaatiossa kéytetddn aineettomia palkitsemistapoja tukemaan henkiléston

kehittymistd ja kouluttautumista kartoittamalla kehityskeskusteluissa osaamista, jonka
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perusteella pyritdén jarjestamaén tarvittavaa koulutusta. Tyonkierrolla halutaan laajen-
taa henkildstén osaamista ja edistdd henkiloston liikkuvuutta tytehtdvien ja eri toimi-
pisteiden valilla. Tyonantaja voi edistédad henkiloston uralla etenemista urasuunnittelulla,
johon voi liitty4 tyonkiertoon liittyvien tehtévien vaihtoa. Ty0daikasuunnittelun tarkoi-
tuksena on huomioida tyontekijan erilaiset tarpeet. Ty6aikasuunnittelulla halutaan var-
mistaa henkildston jaksaminen, tydn parempi organisointi, jolloin my6s asiakkaat saavat
parempaa palvelua. Tyo6aikakulttuurin luominen tapahtuu tydaikamallien, joustojen,
vapaiden ja lomien avulla ottaen huomioon tyoaikalaki sekd tydehtosopimus

(www.vaasa.fi.)

Hyvaélla alaisia kunnioittavalla ja arvostavalla esimiestyodlla halutaan kannustaa henki-
|6st6d. Palautteen anto ja vuorovaikutuksen tulee olla alaisen ja esimiehen vélilla avoin-
ta ja luottamuksellista. Kohdeorganisaatio korostaa toiminnassaan, suunnittelussaan ja
teoissaan henkiloston tydsuhteen pysyvyyttd, jolla halutaan tuoda mielekkyytta tydsuh-

teeseen ja lisata tyontekijan motivaatiota (www.vaasa.fi.)

Kuntien sdastopaineiden vuoksi myds kohdeorganisaatiossa on palkalliset vapaat pois-
tettu. TyoOntekijoilta poistettiin ikdohjelman mukaiset vapaat, henkildston erikoistumis-

vapaat, tutkintovapaat seka palvelusajan perusteella annetut vapaat.

4.5. Aineiston kaésittely ja analysointi

Kyselylomake muodostui kolmesta kysymyspatterista, jossa ensimmaisessd patterissa
kartoitetaan vastaajien taustatietoja. Toisessa patterissa arvioidaan palkitsemisjarjestel-
maa ja kolmannessa patterissa arvioidaan palkitsemisjarjestelmén toimivuutta. Kysy-
mykset olivat suljettuja kysymyksid, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Valmiiden
vastausvaihtoehtojen esittdmisessa kaytettiin viisi portaista Likert-asteikkoa. Vastaus
vaihtoehdoksi lisdttiin my0ds “ei mikddn ndistd” vaihtoehto. Kyselylomake sisalsi myds
avoimet kysymykset, jossa vastaajalla oli mahdollista arvioida tdmén hetkisen palkitse-

misjarjestelmén ongelmakohtia ja sitd miltd osin palkitsemisjarjestelmé on toimiva.
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Tutkimuksessa on kaytetty soveltuvin osin Anu Hakosen (Mulvey, LeBlance, Heneman,
Mclnerney, 2002) kayttaméaa mittaristoa lisensiaattityossdan Tulospalkkauksen merkitys
henkilostolle ja sen vaikutukset yksiléiden toimintaan — Tutkimus palkitsemisen reflek-
tioteorian toimivuudesta. Hakosen tutkimuksessa kayttamat kysymykset muotoiltiin
kohdeorganisaatioon sopiviksi.

Tutkimusaineiston analyysi tehtiin padasiassa SPSS- tilasto-ohjelmalla, johon aineisto
siirrettiin Excel- ohjelmasta, jolloin vastausten syottdvaihe jéi pois. Taustamuuttujien
(i&n, sukupuolen, koulutusalan, toimiminen ty6tehtdvissa, yksikon, tydsuhteen ja tyo-
aikamuodon) osalta luokittelu oli kuitenkin tehtava.

Aiheena ollessa palkitseminen johtamisen vélineend, katsoin luonnolliseksi tarkastella
tutkimustulosten vastauksia kauttaaltaan keskiarvojen perusteella. Tarkempaan tarkaste-
luun olen ottanut kysymyksid, jotka kasittelevat palkitsemista johtamisen valineené.
Kahden tai useamman muuttujan valista riippuvuutta voidaan havainnollistaa ristiintau-
lukoinnin avulla (Metsdmuuronen 2009, 563) kuten tassa tutkimuksessa, jossa on mitat-
tu toisistaan riippumattomia havaintoja vertaamalla kahta ryhmaa toisiinsa jossa toisessa

ryhmassa ovat edustettuna esimiehet ja toisessa ryhméssa alaiset.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1. Taustamuuttujien esittely

Kysymyslomakkeen ensimmaisessa patteristossa Kkartoitettiin taustamuuttujia, joiden
avulla tutkimuksen valisia vastauksia vertaillaan. Taustatiedoissa tiedusteltiin vastaajien
ikad, sukupuolta, koulutusalaa, miten pitkaan he ovat olleet nykyisessa tyOpaikassa ja

tehtdvassd, yksikkod, tydsuhteen laatua, asemaa seké tydaikamuotoa.

Ikdjakauma

Alle 25 v.
- 8%

23-34v.
10%

Kuvio 9. Ikdjakauma

Vastaajien ikdjakauman tiedusteluun kéytettiin luokitusta. Ikdjakaumaa ei haluttu kysya
avoimella kysymykselld, koska organisaatio on hyvin naisvaltainen. Talldin vastaajan
ollessa tietyn ikdinen, mies olisi hanet voitu mahdollisesti henkil6ida, joten tdmén ta-

painen luokittelu oli tarpeen luottamuksellisuuden séilymisen kannalta.

Kuten kuviosta 9 ilmenee, olivat vastaajat ialtddn 25-55- vuotiaita tai yli. Vastaajien
keski-ik& oli 40 vuotta. Vastaajista pienimman ik&luokan muodostivat alle 25- vuotiaat
joita oli 8 % (n=6), vastaajista 10 % (n=8) oli 25-34- vuotiaita. laltd&dn 35-44- vuotiaat
muodostivat suurimman vastaajaryhmén, heitd oli 31 % (n=24) vastaajista. Toiseksi
suurin ikdluokka muodostui 45-54- vuotiaista, joita oli 28 % (n=22) vastaajista. Yli 55-

vuotiaita tai yli vastaajista oli 23 % (n=18).
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Sukupuolijakauma

Mies
6%

Kuvio 10. Sukupuolijakauma.

Kuviossa 10 on kuvattu vastaajien sukupuolijakauma. Vastaajia oli 78, joista 94 %
(n=73) oli naisia ja miehi&d 6% (n=5). Vastaaja joukko muodostui p&&asissa naisista.
Naisten suurta osuutta vastaajina voidaan selittdd silla, ettd kohdeorganisaation

henkilOstdsta suurin osa on naisia.

Koulutusala
Muu
4% Kaupan- ja
hallinnonala
21%

| adketieteelline
3%

Kuvio 11. Koulutusala.

Seuraavana taustamuuttujana on koulutusala, jotka on luokiteltu kaupan- ja hallinnon
alaan, laaketieteellinen, terveysala, sosiaaliala seka vaihtoehto muu. Vastaajista 36 %
(n=28) oli saanut terveysalan koulutuksen ja 37 %:lla (n=29) on sosiaalialan koulutus.
Kaupan- ja hallinnonalan koulutus oli 21 %:lla (n=16) vastaajista. Laaketieeteellisen
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koulutuksen saanneita oli 3 % (n=2) vastaajista ja 4 % (n=3) vastaajista oli vastannut

koulutuksekseen muun kuin annetut vaihtoehdot.

Seuraavaksi henkilostolta kysyttiin tydsuhteen kestoa (kysymys 4), jolla haluttiin
kartoittaa vastaajien koko tyouran kestoa kohdeorganisaatiossa.  Kysymyksella,
kauanko henkild on toiminnut nykyisissé tehtévissa haluttiin selvittd4 kauanko vastaaja
on toiminut tdmanhetkisessa tehtavassa (kysymys 5). Tyosuhteen keston jakauma on
vajaasta vuodesta yli 20 vuoteen. Vastaajista 31 % (n=24) on tydskennellyt
kohdeorganisaatiossa vajaasta vuodesta kolmeen vuoteen. Hyvin edustettuina olivat
sellaiset henkil6t, joiden tydsuhteen kesto on yli 20 vuotta, joita vastaajista oli 27 %
(n=21). Vastaajista 23 %:lla (n=18) tydsuhde on kestanyt 4-10 vuotta ja 19 % (n=15)

on ollut tydsuhteessa 11-20 vuotta.

Ty6suhteen kesto Nykyisessa tehtivissa
toimiminen
yli 20
vuotta

10 %

11-20
vuotta
13%

Kuvio 12. Tyosuhteen kesto ja toimiminen nykyisessé tehtdvassa

NyKkyisissé tehtdvissa vajasta vuodesta kolmeen vuotta oli tyoskennellyt 40 % (n=31)
vastaajista ja 37 % (n=29) 4-10 vuotta. Vastaajista 13 % (n=10) on ollut tygssaan 11-20

vuotta ja yli 20 vuotta nykyisissa tehtévissé on tyéskennellyt 10 % (n=8) vastaajista.

Kuviosta 12 voidaan havaita tydsuhteen ja nykyisissa tehtavassa toimiminen, vastausten
valilla ilmenevé eroavaisuus. Vastaajan tydsuhde on voinut kestda yli 20 vuotta, mutta

nykyisissé tehtévissd toimiminen on voinut olla lyhytaikaisempaa. Tastd voidaan
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paatelld, ettd vaihtuvuus kohdeorganisaatiossa on pientd, mutta tyOtehtévia

organisaatiossa voidaan muuttaa ja litkkuvuus eri yksikéiden valilla on todennakaista.

YkSikk6 Hallinto, talous ja

kehittaminen
17%

N

Laihia
3%

Terveysp

Kuvio 13. Yksikkd

Vastaajista 36 % (n=29) tyoskentelee sosiaalityd ja perhepalvelut yksikossd, koti- ja
laitoshoidossa tydskentelee 23 % (n=18) vastaajista ja terveyspalveluiden puolella
tyoskentelee 21 % (n=16). Vastaajista 17 % (n=13) tydskentelee hallinto-, talous- ja

kehittamispalveluissa. Laihia yhteistoiminta-alueella vastaajia oli 3 % (n=2).

Kolme viimeistd kysymysté kasittelivat tyosuhteen laatua, asemaa ja ty@aikamuotoa.
Vastaajista 85 % (n=66) ilmoitti olevansa vakinaisia ja 15% (n=12) ilmoitti olevansa
madraaikaisessa tydsuhteessa. Kohdeorganisaatiossa tydskentelevien méaardaikaisessa
tyosuhteessa olevien prosentuaalinen méaéra kaikista on sama kuin  vastaajien
prosentuaalinen maara. Kyselyyn vastanneiden maird on suoraan verrattavissa koko
kohdeorganisaation henkildstoon. Seuraavaksi kysyttiin asemaa, oliko vastaaja esimies
asemassa vai ei, jolloin vastaajista 38 % (n=30) ilmoitti olevansa esimiesasemassa ja 62

% (n=48) ei ollut esimiesasemassa.

Vastagjista 97 % (n=76) ilmoitti olevansa péivatyossa ja 3 % (n=2) ilmoitti
tydaikamuodokseen kaksivuorotyon. Muita vastausvaihtoehtoja olivat kolmivuorotyod,
sdannollinen iltatyd ja saanndllinen yotyo. Vastausten perusteella voidaan olettaa, etta

kysely ei tavoittanut edell& olevia tybaikamuotoja tekevid. Oletettavaa kuitenkin on, ettéd
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terveyspalveluiden sekd koti- ja laitoshoidon puolella on kéytossa erilaisia

ty6aikamuotoja, kuten ilta- ja yotyo.

5.2. Toivottuja palkitsemistapoja tydssé onnistuessa

Toinen kysymyspatteri koostuu neljastd osasta. T&ssd osassa arvioidaan kohdeorgani-
saation palkitsemisjérjestelmé&a ja sen kehittdmistd. Ensimmaisessa osiossa henkildstén
tuli arvioida aineettoman ja aineellisen palkitsemisen merkitystd yksilolle. Osiossa on
esitetty erilaisia vaittamia koskien palkitsemista ja sitd miten vastaajat toivoisivat tule-
vansa palkituksi, jos henkil® onnistuisi tydssaan erityisen hyvin. ”Onnistuessani ty0ssé-
ni erityisen hyvin toivoisin, ettd...” vaittdmia arvioitiin asteikolla yhdesta kuuteen (1.
taysin eri mieltd, 2. jokseenkin eri mieltd, 3. siltd vélilta, 4. jokseenkin samaa mieltd, 5.

taysin samaa mieltd, 6. ei miké&an naista).
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Kuvio 14. Toivotuimmat palkitsemistavat esitettyna keskiarvojen mukaisessa jarjestyk-
Sessa.

Asettamalla véittdmat keskiarvojen mukaiseen jarjestykseen voidaan todeta, etté toivo-
tuimpia palkitsemisen muotoja ovat esimiehen antama tunnustus, rahallinen palkkio,
palkallinen vapaa, tydaikojen jarjestely, uralla kehittyminen ja muiden antama kunnioi-
tus tydssa onnistuttaessa. Keskitason alapuolelle ja&via palkitsemisen muotoja olivat,
ettd saisi haasteellisempia tehtdvid, tydsuhteen paraneminen, vastuun lisddntyminen

sekd valinta kuukauden tyontekijaksi.

”Onnistuessaan tyossa erityisen hyvin saisin jarjestella tyfaikoja joustavammin” oli
vastaajista 27 % (ka 3,34) véittdma jokseenkin samaa mieltd. Vastaajista 25 % (n=20)
oli tdysin samaa mieltd, 26 % (n=21) oli jokseenkin samaa mielt4. Silt4 valilta oli 24 %
(n=19). Jokseenkin eri mieltd vaittdmasta oli 9 % (n=7), ja taysin eri mieltd vaittdmasta
oli 9 % (n=7) vastaajista.

Keskiarvon mukaan (ka 3,12) vastaajista toivoi tydssa onnistumisen vaikuttavan myon-
teisesti heidan urakehitykseensa. Véittdaman mielipiteet jakautuivat siten, ettd vastaajista
15 % (n=12) oli taysin samaa mieltd ja 30 % (n=24) oli jokseenkin samaa mielta. Silta
vililtd oli 24 % (n=19). Jokseenkin eri mieltd vaittdmasta oli 15 % (n=12) ja taysin eri
mieltd oli 6 % (n=5).
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Keskiarvon mukaan (ka 3,00) vastaajista toivoi, ettd onnistuessaan tygssa erityisen hy-
vin, he saisivat silla muiden kunnioituksen. Mielipiteet jakautuivat niin, etta vastaajista
11 % (n=9) oli taysin samaa mieltd vaittdmasta ja 26 % (n=21) jokseenkin samaa mielta.
Silta valilta oli 24 % (n=19). Jokseenkin eri mielta vaittaméasta oli 9 % (n=7), ja taysin

eri mieltd vaittdmasta oli 9 % (n=7) vastaajista.

Onnistuessaan tyossa erityisen hyvin toivoi vastaajista (ka 2,99) saavansa haasteelli-
sempia tehtavid, joten vaittdma sijoittui alle keskitason. Vastaajista 14 % (n=11) oli
vaittamasta taysin samaa mieltd, 26 % (n=21) oli jokseenkin samaa mielta. Silta valilta
oli 30 % (n=24). Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 8 % (n=6) ja taysin eri miel-

ta vaittdmasta oli 11 % (n=9).

Lahempadn tarkasteluun otetaan vastaustulosten perusteella kolme parhaiten ja kolme
huonoiten sijoittunutta toivetta, joita tarkastellaan ristiintaulukoinnin avulla. Kolme toi-
votuinta palkitsemismuotoa olivat, etta saisin rahapalkkion, esimieheni antaisi tunnus-
tusta minulle ja saisin palkallista vapaata, kun taas kolme vahiten toivottua palkitsemis-
tapaa oli, ettd tydsuhteeni pysyvyys paranisi, saisin enemman vastuuta ja minut valittai-
siin kuukauden tyontekijaksi. Tarkasteluun on otettu esimies asemassa olevien ja alais-
ten vastaukset. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan vertailla ndiden kahden muuttujan
vastausten valisia eroavaisuuksia. Ristiintaulukoinnin tuloksista on laskettu muuttujille

keskiarvot.

4.5

3,5

2,5 - M Esimies

15 - EAlainen

0,5 -

Saisin rahapalkkion Esimiehen antama Palkallinen vapaa
tunnustus

Kuvio 15. Vertailut toivotuimmista palkitsemistavoista alaisten ja esimiesten keskuu-
dessa
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Kuten yll& olevasta kuviosta voidaan todeta, keskiarvollisesti ndiden kahden muuttujan
valilla ei ole kovinkaan suuria eroja. Toivomus rahallisesta palkitsemisesta ovat mo-
lemmissa ryhmissa hyvin lahell& toisiaan, esimiehet (ka 4,1) ja alaiset (ka 3,97) olivat
siita taysin samaa mieltd. Esimiehistd 72,4 % (n=22) ja alaisista 79,2 % (n=38) olivat
taysin tai jokseenkin samaa mielta siité, ettd he haluaisivat rahapalkkion onnistuessaan
tyossaan erityisen hyvin. Esimiehistd 16,6 % (n=5) ja alaisista 10,2 % (n=5) olivat tay-
sin tai jokseenkin eri mielté siitd, ettd onnistuessaan tydssaan erityisen hyvin he toivoi-

sivat rahapalkkiota palkitsemistapana.

Esimiehen tunnustusta toivoivat enemman alaiset kuin esimiesasemassa olevat, mutta
molemmilla esimiehen tunnuksen antaminen oli yksi toivotuimmista palkitsemistavois-
ta. Esimiehistd 80 % (ka 4,16 ja n=22) ja alaisista 85 % (ka 4,35 ja n=31) olivat vaitta-
masta taysin tai jokseenkin samaa mielt4. T&ysin eri tai jokseenkin eri mielta oli esimie-
histd 13 % (n=4) ja alaisista 14,5 % (n=7).

Odotukset palkallisen vapaan saamisesta oli esimiesasemassa oleville tarkeampaa kuin
alaiselle. Keskiarvollisesti mielipiteet jakautuivat niin, ettd 63,6 % esimiehista (ka 3,93
ja n=19) ja alaisista 60 % (ka 3,56 ja n=29) olivat véittdmasta taysin tai jokseenkin sa-
maa mieltd. Taysin tai jokseenkin eri mieltd vaittamasta oli esimiehista 15 % (n=4) ja
alaisista 14,5 % (n=7).

Esimiehen antama tunnustus koetaan tarkeimmaéksi palkitsemisen muodoksi, mik& mer-
kitsee yksilolle, ettd hanen hyva suorituksensa ja tyopanos on huomattu. Tunnuksen
saaminen hyvin tehdysta tyosta kertoo yksilolle myos, ettd hanta tyontekijana arvoste-
taan. Usein urakehityksen myota tyd muuttuu haasteellisemmaksi ja vastuu lisdantyy,

jolloin my6s palkka nousee.
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Kuvio 16. Vertailu vahiten toivotuimmista palkitsemistavoista alaisten ja esimiesten
keskuudessa

Kolme vahiten toivottua palkitsemistapaa olivat, ettd saisin enemman vastuuta, tyosuh-
teeni pysyvyys paranisi ja minut valittaisiin kuukauden tyontekijaksi. Toivomus vastuun
lisadntymisesta oli esimiesasemassa olevilla ja alaisilla samansuuntaiset. Esimiehista
(ka 3.0) ja alaisista (ka 2,6) mielipide vaittamasta oli silta valiltd. Esimiehista 13 %
(n=4) ja alaisista 24 % (n=12) taysin erimielt4 tai jokseenkin erimielt4 siit4, ettd he ha-
luaisivat enemman vastuuta onnistuessaan tydsséén erityisen hyvin. Esimiehistd 33 %
(n=10) ja alaisista 31 % (n=15) olivat taysin tai jokseenkin samaa mieltd vastuun lisaan-

tymisestd onnistuessaan tydssaan.

Ty6suhteen pysyvyyden paranemista toivoivat alaiset enemman kuin esimiesasemassa
olevat, mutta ero oli pieni. Alaisista 47 % (ka 2,75 ja n= 19) ja esimiehistd 30 % (ka 2,7
ja n=9) olivat vaittdmasta taysin tai jokseenkin eri mieltd. Taysin eri tai jokseenkin eri

mieltd alaisista oli 15 % (n=7) ja esimiehistd 10 % (n =3).

Valinta kuukauden tyontekijaksi oli esimiesasemassa oleville tarkedmpaa kuin alaiselle.
Keskiarvollisesti mielipiteet jakautuivat niin, ettd esimiehistd 17 % (ka 2,1 ja n=5) ja

alaisista 10 % (ka 1,68 ja n=5) olivat vaittaméasta tdysin tai jokseenkin samaa mielta.



Esimiehistd taysin tai jokseenkin eri mieltd vaittdmasta oli 66 % (n=20) ja alaisista 50 %
(n=24).

5.3. Todennékaisin palkitsemistapa tydssa onnistuessa

Toisessa 0siossa vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittdmia sen perusteella, ”’jos teet tyo-
si erikoisen hyvin, miten todenndkdisesti tapahtuisi seuraavaa”. Vaittdmié arvioitiin
asteikolla Yhdestd kuuteen (1. erittdin epatodennakadista, 2. melko epatodennékoistd, 3.

melko epatodennékoisté ja 5. erittain epatodennakdista, 6. ei mikaan naista).
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Kuvio 17. Todennékoisin palkitsemistapa tydssd onnistuessa esitettynd keskiarvojen
mukaisessa jarjestyksessa.

Asettamalla vaittamat keskiarvojen mukaiseen jarjestykseen voidaan todeta, etta vastaa-
jista 35 % (ka 4,08 ja n=27) pitivat erittdin todenndkdisena sitd, ettd he olisivat tyytyvai-

sempid itseensé tehtyaan tyonsé erikoisen hyvin.
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Vastaajista 44 % (n=34) piti melko todenndkdisena sitd ettd he olisivat tyytyvdisempia
itseensa ja 17 % (n=13) mielipide oli silta valilta. Vastaajista 5 % (n=4) oli melko to-
dennékoisesti tyytyvaisempid itseensd tehtyadn tyonsé erityisen hyvin. Kukaan vastaa-
jista ei pitanyt erittdin epatodennédkdisend sitd, ettd olisi tyytyvdinen itseensd tehtyaan

tyon erityisen hyvin.

Vastaajista 21 % (ka 3,17 ja n=16) piti erittain todennakodisend sitd, ettd saisi liséa tyota
tai tyomaara lisaantyisi tehtydan tyonsa erityisen hyvin. Vastaajista 29 % (n=23) oli sita
mieltd, ettd tyon maara kasvaisi melko todennékoisesti ja silta valilta oli mielipiteeltdan
21 % (n=16). Vastaajista 21 % (n=9) piti melko ep&todennékdisena sitd, etta tyot lisadn-
tyisivét ja 13 % (n=10) piti erittdin epatodennékdisend, ettd tyomaara lisdéntyisi vaikka

tekisi tyonsé erittain hyvin.

Vastaajista 62 % (ka 1,7 ja n=48) piti erittéin epatodennédkdisena tulla palkituksi henki-
Iokohtaisella lisélla tehtyddn tyon erityisen hyvin. Melko epatodenndkdisend palkitse-
mista henkilokohtaisella lisalla piti 18 % (n=14) vastaajista ja 10 % (n=8) vastaajan
mielipide oli silta valilta. Vastaajista 4 % (n=3) piti melko todennékdisena sitd, etté teh-
tyddn tyot erityisen hyvin palkittaisiin henkilokohtaisella lisélla ja 5 % (n=4) vastaajista
piti erittdin todennakdisend sitd, etta tulisi palkituksi henkilokohtaisella lisalla tehtyaan

tyot erityisen hyvin.

Vastaajista 78 % (ka 1,34 ja n=61) piti erittdin todennakoisena sita, ettd saisi palkanko-
rotuksen tehtyéan tyot erityisen hyvin. Melko epéatodennédkdisena sité piti 14 % (n=11)
vastaajista ja 1 % (n=1) oli mielipiteeltaan silta valiltd. Melko todennédkdisena palkan-
korotusta piti 3 % (n=2) seka erittdin todenn&kdisend piti 3 % (n=2), etté saisi palkan

korotuksen tehtyaan tyot erityisen hyvin.

Tulosten perusteella, todennékoisin palkitsemistapa hyvin suoritetusta tyosta on tydnte-
kijan oman ammatillisen arvostuksen kohoaminen. Oletettavaa on, etta tyot lisadntyisi-
vat ja mahdollisuus oman ammattitaidon kehittdmiseen kasvaisi. Epatodennékdisiné

palkitsemistapoina hyvin suoritetusta tydsté pidettiin palkankorotuksella tai henkilékoh-
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taisella lisalla palkitsemista. Vastaajat eivat uskoneet, ettd heidan tydsuhteensa pysy-

vyys tai urakehityksensa paranisi hyvin suoritetun tyén johdosta.

5.4. Palkitsemistapojen toimivuus

Kolmannessa osiossa arvioidaan palkitsemisjarjestelman toimivuutta. Vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan esitettyjen palkitsemistapojen toimivuutta asteikolla yhdesta kuuteen (1.
erittdin huonosti, 2. melko huonosti, 3. kohtalaisesti, 4. melko hyvin, 5. erittain hyvin, 6.

ei mikaan naista).
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Kuvio 18. Palkitsemistapojen toimivuus esitettyna keskiarvojen mukaisessa jarjestyk-
sessa.

Asettamalla vaittamat keskiarvojen mukaiseen jarjestykseen siitd, miten palkitsemista-
vat toimivat tyOpaikalla, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa pidetddn tydsuhteen
pysyvyytta kohtalaisena palkitsemistapana. Vastaajista 15 % (ka 2,99 ja n=12) pitivét
tydsuhteen pysyvyytta erittéin hyvin toimivana palkitsemistapana. Melko hyvana palkit-
semistapana tydsuhteen pysyvyytta pitivat 24 % (n=19) vastaajista. Kohtalaisena palkit-
semistapana 31 % (n=24) ja melko huonona palkitsemistapana tydsuhteen pysyvyytta
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pitivat 5 % (n=4) vastaajista. Erittdin huonona palkitsemistapana piti sita 14 % (n=11)

vastaajista.

Tyopaikan jarjestimaa koulutusta kohdeorganisaatiossa pidettiin kokonaisuudessaan
kohtalaisesti toimivana palkitsemistapana (ka 2,79). Vastaajista 5 % (n=4) piti ty6pai-
kan jarjestima& koulutusta erittdin hyvin toimivana palkitsemistapana, melko hyvin
toimivana sita piti 33 % (n=26). Kohtalaisesti toimivana palkitsemistapana piti 26 %
(n=21). Tydpaikan jarjestamaa koulutusta vastaajista melko huonosti toimivana palkit-
semistapaa piti 23 % (n=18) ja erittdin huonosti toimivana palkitsemistapana sité piti 36
% (n=29).

Tybajan jarjestelya piti kohtalaisesti toimivana palkitsemistapana (ka 2,76). Erittdin
hyvin toimivana palkitsemistapana sitd piti vastaajista 9 % (n=7), vastaajista 19 %
n=15) piti tyajan jarjestelyja melko hyvéana palkitsemistapana. Vastaajista kohtalaisena
palkitsemistapana tydajan jarjestelyja piti 31 % (n=24) ja melko huonona palkitsemista-
pana sita piti 24 % (n=19) vastaajista. Vastaajista 13 % (n=10) piti tyOaika jarjestelyt

tyopaikalla erittain huonona palkitsemistapana.

Vastaajista 6 % (ka 2,6 ja n=5) piti erittain hyvin toimivana palkitsemistapana mahdolli-
suutta kehittyd henkilokohtaisesti ja melko hyvana palkitsemistapana sitd piti 15 %
(n=12). Mahdollisuutta henkil6kohtaiseen kehittymiseen tydssaan palkitsemistapana piti
sitd kohtalaisesti toimivana 31 % (n=25), kun taas melko huonosti toimivana palkitse-
mistapana sité piti vastaajista 27 % (n=25) ja vastaajista erittadin huonosti toimivana sité4
piti 16 % (n=13).

Mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon pidettiin kohdeorganisaatiossa
melko huonosti toimivana (ka 2,56). Vastaajista erittain huonosti toimivana palkitsemis-
tapana sita piti 20 % (n=16) ja vastaajista melko huonosti toimivana sité piti 20 %
(n=16). Mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon piti vastaajista 33 %
(n=26) sitad kohtalaisesti toimivana palkitsemismuotona. Melko hyvin toimivana palkit-
semistapana mahdollisuutta osallistua paatoksen tekoon piti 18 % (n=14) ja erittéin hy-

vin toimivana palkitsemistapana sité piti 5 % (n=4) vastaajista.
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Melko huonosti toimivana palkitsemistapana vastaajat pitivat henkilostoetuja (ka 2).
Vastaajista 38 % (n=30) piti henkildstdetuja erittdin huonosti toimivana. Melko huonos-
ti toimivana sita piti 23 % (n=18) ja henkilostdetuja kohtalaisesti toimivana palkitsemis-
tapana piti 17 % (n=13). Henkilostoetuja melko hyvéané palkitsemistapana piti 12 %

(n=9) vastaajista ja erittdin hyvéana 4 % (n=3).

Erittdin huonosti toimivana palkitsemistapana vastaajat pitivat aloitepalkkioita (ka
1,23). Vastaajista 62 % (n=48) piti aloitepalkkiota tytpaikalla erittdin huonosti toimiva-
na. Melko huonosti toimivana sité piti 14 % (n=11). Vastaajista 9 % (n=7) pitivat aloi-
tepalkkiota kohtalaisesti toimivana. Vastaajista yksikdan ei ollut sitd mieltd, ettd aloite-
palkkio toimisi melko hyvin, mutta erittdin hyvin toimivana palkitsemistapana aloite-
palkkiota piti 1 % (n=1).

Erittdin huonosti toimivana palkitsemistapana vastaajat pitivat huomionosoituksia (ka
1,18). Vastaajista 65 % (n=51) piti huomionosoituksia erittdin huonosti toimivana. Mel-
ko huonosti toimivana piti huomionosoituksia 19 % (n=15) vastaajista. Kohtalaisesti
toimivana sita piti 3 % (n=2). Kukaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd huomionosoi-
tukset palkitsemismuotona toimisi melko hyvin. Vastaajista 1 % (n=1) oli sitd mielt4,
ettd huomionosoitukset palkitsemistapana toimivat erittdin hyvin.

Lahempadan tarkasteluun otetaan peruspalkkaus, henkilokohtaisen lisan kayttd ja esi-
miehen antama palaute. Tyytyvaisyytta tarkastellaan néihin kolmeen palkitsemistapaan

eri henkilostoryhmien vélilla.
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kayttd

Kuvio 19. Tyytyvaisyys vertailu peruspalkkaukseen, henkilokohtaiseen lisdn kéyttéon
ja esimiehen antama palautteeseen esimiesten ja alaisten valilla.

Kuten ylla olevasta kuviosta voidaan todeta, ovat esimiehet tyytymattémimpia perus-
palkkaukseen kuin alaiset. Henkilokohtaisen lisdn kayttdon ja esimiehen antamaan pa-
lautteeseen ovat esimiehet tyytyvaisempia kuin alaiset. Esimiesasemassa olevat saavat
ylemmaltd johdolta palautetta enemman kuin antavat sitd omille alaisilleen. Myds hen-

kilokohtaisten lisdn kayttdon esimiehet ovat tyytyvaisempia kuin alaiset.

Peruspalkkausta palkitsemistapana alaiset pitivéat sitd kohtalaisesti (ka 2,27) toimivana
ja esimiehet (ka 2,56) melko huonosti toimivana palkitsemistapana. Alaisista 40 % piti
peruspalkkausta palkitsemistapana erittdin huonosti tai melko huonosti toimivana. Esi-
miehistd peruspalkkausta palkitsemistapana huonosti tai erittdin huonosti toimivana
pitdd 46 %. Alaisista 30 % pitéda peruspalkkausta palkitsemistapana melko hyvana tai
erittdin hyvin toimivana palkitsemistapana ja esimiehisté sitd pitdd melko hyvéana tai
erittéin hyvana palkitsemistapana 21 %.

Henkilokohtaisen lisdn kayttoa palkitsemistapana pidettiin keskiarvon perusteella melko
huonona. Esimiesasemassa olevien henkildiden keskiarvo oli 2,33 ja alaiset 2,04. Alai-
sista 63 % on sitd mieltd, ettd henkilokohtaisen lisdn toimivuus on erittdin huonoa tai

melko huonoa, kun esimiehistd 53 % pitivat henkilokohtaisen lisén kayttoa palkitsemis-
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tapana erittain huonona tai melko huonona. Erittain hyvané tai melko hyvéana henkilo-

kohtaisen lisén kayttoa palkitsemistapana piti alaisista 13 % ja esimiehista 17 %.

Kokonaisuudessaan esimiehet pitivat esimiehen antamaa palautetta kohtalaisesti toimi-
vana palkitsemistapana (ka 2,63) ja alaiset melko huonosti (ka 2,19) toimivana palkit-
semistapana. Esimiehistd 53 % oli sitd mieltd, ettd esimiehen antama palaute palkitse-
mistapana toimii erittdin huonosti tai melko huonosti ja alaisista sitd mielta oli 46 %.
Esimiehista oli kuitenkin 23 % sitd mieltd, ettd esimiehen palaute palkitsemistapana
toimii erittdin hyvin tai melko hyvin, kun taas 8 % vastanneista alaisista piti esimiehen
palautetta palkitsemistapana erittdin hyvané tai melko hyvana.

E Esimies

= Alainen

Huomionosoitukset Henkilostoedut Aloitepalkkio

Kuvio 20. Tyytyvaisyys vertailu huomionosoituksiin, henkildstetuihin ja aloitepalkki-
oihin esimiesten ja alaisten valilla.

Huomionosoituksia palkitsemistapana pitivat esimiehet (ka 1,3) ja alaiset (ka 1,2) erit-
tain huonosti toimivana. Esimiehistd 81 % (n=27) seka alaisista 81 % (n=12) olivat sit4
mieltd, ettd huomionosoitukset palkitsemistapana toimii erittdin tai melko huonosti.
Esimiehista 3,3 % (n=1) ja alaisista 0 % oli sitd mielt§, ettd huomionosoitukset palkit-

semistapana toimii erittdin tai melko hyvin.

Henkilostoetuja palkitsemistapana esimiehet pitivat alaisia paremmin toimivana, mutta
ero oli kuitenkin pieni. Alaisista 29 % (ka 1,73 ja n= 6) ja esimiehistd 20 % (ka 2,1 ja

n=6) pitivat henkilOstoetuja erittdin tai melko hyvin toimivana. Erittdin huonosti tai
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melko huonosti henkildstoetuja palkitsemistapana pitivét alaisista 58 % (n=28) ja esi-
miehista 66,7 % (n=20).

Aloitepalkkiot palkitsemistapana oli esimiesasemassa oleville tarkeampaa kuin alaiselle.
Keskiarvollisesti mielipiteet jakautuivat niin, ettd 80 % (ka 1,3 ja n=20) ja alaisista 72,9
% (ka 1,19 ja n=35) olivat sitd mieltd, ettd aloitepalkkio palkitsemistapa toimii erittain
tai melko huonosti. Erittdin tai melko hyvin toimivana aloitepalkkiota piti esimiehista
3,3 % (n=1) ja alaisista 0 %.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd aineelliset palkitsemistavat eivét tyydytd esimiehia
eika alaisia. Muutamalla vastaajalla ei ollut selkedd mielipidettd palkitsemistapojen toi-
mivuudesta tydpaikalla. Tama voi olla merkki siitd, ettd he eivét tunne palkitsemisjar-
jestelméa tai eivat miella néita palkitsemistavoiksi. Organisaation palkitsemiseen liitty-
vistd julkisista asiakirjoista kay ilmi, ettd huomionosoituksista ja aloitepalkkioista paate-
td&n vuosittain kaupunginhallituksen yleisjaoston kokouksessa, jossa listataan myds ne
tyontekijat joita huomioidaan sind vuonna, kun tyontekijalle tulee tietty vuosiméara
tdyteen organisaation palveluksessa. Kaupunginhallituksen yleisjaoston kokouksessa

maadritell&&n vuosittain myos aloitepalkkion suuruus.

5.5. Palkitsemistapojen kehittdmisen tarpeellisuus

Neljannesséd osiossa pyydettiin vastaajia arvioimaan palkitsemistapojen kehittdmistar-
peellisuutta lahiaikoina asteikolla yhdest4 kuuteen (1. Ei lainkaan tarpeellisena, 2. vain
vahan tarpeellisena, 3. jonkin verran tarpeellisena, 4. melko tarpeellisena, 5. erittéin

tarpeellisena, 6. ei mik&an néista).
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Edelld olevassa osiossa tarkasteltiin palkitsemistapojen toimivuutta kohdeorganisaatios-
sa. Tassa osiossa kasitellaan palkitsemistapoja, joita tulee kehittdd kohdeorganisaatiossa
ldhiaikoina. Verrattaessa palkitsemistapojen toimivuutta palkitsemistapojen kehittamis-
tarpeeseen, voidaan niiden todeta olevan linjassa. Mikéli palkitsemistapaa ei koettu toi-
mivaksi, pidettiin niiden kehittdmisté tarpeellisina lahiaikoina.

Huomionosoitukset

I

Aloitepalkkio

w W
iy
5w

Tulospalkkaus

Tyodsuhteen pysyvyys

Tyodajan jarjestelyt 3,82

Vaikuttaminen pddt.tekoon 3,88

Henkilostdedut

Motivaatiopalkkio

Koulutuksen jarjestaminen 4,05

Mahd. henk.koht. kehitykseen 4,06
Esimiehen antama palaute _ 4,21
Peruspalkkaus — 4,23
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Kuvio 21. Palkitsemistapojen kehittamistarpeellisuus.

Asettamalla vaittdméat keskiarvojen mukaiseen jarjestykseen, kuinka tarpeellisena eri
palkitsemistapojen kehittamisté pidetadn, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa pe-
ruspalkkaus arvioitiin palkitsemistavaksi, joka toimii kohtalaisesti. Vastaajien mielestéa
peruspalkkauksen kehittdmistéd pidetaén erittdin tarpeellisena (ka 4,23). Esimiehen an-
tama palaute koettiin my0s asiaksi, jonka kehittamisté pidettiin erittain tarpeellisena (ka
4,21). Vastaajien mielesté se toimii talla hetkella melko huonosti, kuten edellisessa osi-

ossa kay ilmi.

Mahdollisuutta henkilékohtaiseen kehittymiseen pidettiin melko huonosti toimivana
palkitsemistapana (ka 4,06). Koulutuksen jérjestamistd pidettiin kohtalaisena palkitse-
mistapana, mutta palkitsemistavan kehittdmisena sité pidettiin melko tarpeellisena (ka
4,05).

Edellisess& osiossa pyydettiin arvioimaan eri palkitsemistapojen toimivuutta, jolloin

henkildstéetujen toimivuus arvioitiin melko huonoksi. Henkilostoetujen kehittdmistar-
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vetta pidettiin melko tarkeana (ka 3,91). Vaikuttaminen paatoksentekoon pidettiin mel-
ko huonona palkitsemistapana ja vastaajat arvioivat sen kehittdmistarpeen melko tar-
peelliseksi (ka 3,88). Ty0Oajan jarjestelyja pidettiin kohtalaisesti toimivana palkitsemis-

tapana ja sen kehittdmista pidettiin melko tarpeellisena (3,82).

Ty6suhteen pysyvyytta pidettiin kohtalaisena palkitsemistapana ja se kehittdmisté pidet-
tiin melko tarkeéna (ka 3,62). Henkilokohtaisen lisan kaytto palkitsemistapana pidettiin
melko huonona palkitsemistapana. Tassa kohdassa olen rinnastanut henkil6kohtaisen
lisdn tulos- ja motivointipalkkioon. Vastaajat arvioivat nama palkitsemistavat melko
tarkeiksi kehitettaviksi palkitsemistavoiksi (ka 3,56).

Aloitepalkkio toimii palkitsemistapana vastauksien perusteella erittdin huonosti ja nii-
den kehittamista pidettiin jonkin verran tarpeellisena (ka 3,13). Huomionosoitukset oli-
vat niita palkitsemistapoja, jotka olivat erittdin huonosti toimivia palkitsemistapoja ja
niiden kehittdmista pidettiin jonkin verran kehitettdvana palkitsemistapana (ka 2,7).

5.6. Palkitsemistapojen arviointi

Tassa osiossa pyydettiin vastaajia arvioimaan erilaisia vaittamia palkitsemisjarjestelmén
toimivuudesta asteikolla yhdesta kuuteen. (1. taysin eri mielt, 2. jokseenkin eri mielt,

3. siltd vélilta, 4. jokseenkin samaa mieltd, 5. tdysin samaa mieltd, 6. ei mikaan néista).
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Kuvio 22. Palkitsemisjarjestelmén toimivuus esitettyna keskiarvojen mukaisessa jarjes-
tyksessa.

Asettamalla vaittaméat keskiarvojen mukaiseen jarjestykseen, siitd miten palkitsemisjar-
jestelmén toimivuus arvioidaan, voidaan todeta, ettd vastaajista (ka 3,71) arvioi tunte-
vansa peruspalkkauksen maaraytymisperusteet melko hyvin. Vastaajista 63 % (n=50)
oli vaittamasté taysin tai jokseenkin samaa mielta ja jokseenkin tai tdysin eri mielta vait-
tdmasta oli 17 % (n=13).

Arvioitaessa tyytyvaisyyttd palkkausta ja palkitsemista koskevaan tiedonsaantiin oli
vastaajista keskiarvon mukaan 2,28 jokseenkin eri mieltd. Vastaajista tdysin ja
jokseenkin samaa mieltd vaittdmasta oli 14 % (n=11). Tdysin tai jokseenkin eri mielt4
vastaajista oli 55 % (n=43).

Viittamasta ~organisaatioomme sopisi tulospalkkio”, oli vastaajista keskiarvon mukaan
2,12 jokseenkin erimieltd. Vastaajiista 15 % (n=12) oli véittdmé&sta jokseenkin tai

taysin samaa mieltd. Taysin tai jokseenkin eri mieltd vaittdmasta oli 56 % (n=44).
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Vaittdmastd “aineettomat palkitsemistavat toimivat organisaatiossa hyvin”, olivat
vastaajat vaittamaésté keskiarvon mukaisesti (ka 1,86) jokseenkin eri mieltd. Vastaajista
6 % (n=5) oli jokseenkin tai taysin samaa mieltd ja tdysin tai jokseenkin eri mielta
vastaajista oli 58 % (n=46) siit4, ettd aineettomat palkitsemistavat tomivat

organisaatiossa hyvin.

Viittamastda “olen tyytyvdinen tapaan, jolla henkilokohtaisesta lisastd padtetdédn
organisaatiosamme”, oli vastaajista taysin eri mieltd keskiarvon mukaan (ka 1,76).
Vastaajista 6 % (n=5) oli vaittdmasta taysin tai jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin tai
taysin eri mieletd vaittaméasta, olen tyytyvéinen tapaan, jolla henkilokohtaisesta lisasta
paatetdan oli 66 % (n=53).

Vaittamasta “’palkkausjarjestelmdmme huomio tyon vaativuuden ja henkil6kohtaisen
suorittamisen”, oli vastaajista keskiarvon mukaan taysin eri mieltd (ka 1,73). Vastaajista
jokseenkin tai tdysin samaa mieltd oli 9 % (n=7) ja téysin tai jokseenkin eri mielta oli
70 % (n=55) vastaajista.

Vaittamaan olen tyytyvdinen esimiehen mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani” vastaajat
olivat taysin eri mieltd keskiarvon mukaan (ka 1,65). Vastaajista taysin tai jokseenkin
samaa mieltd vaittamaésté oli 8 % (n=6) ja taysin tai jokseenkin eri mieltd vaittdmasta

olen tyytyvéinen esimiehen mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani oli 68 % (n=43).

Vaittamasta “palvelualueiden valinen palkitseminen on tasavertaista”, vastaajat olivat
taysin eri mieltd (ka 1,60). Vastaajista jokseenkin tai tdysin samaa mieltd 3 % (n=2) ja
taysin tai jokseenkin eri mieltd vastaajista oli 58 % (n=54) vaittaméasté palvelualueiden

valinen palkitseminen on tasavertaista.

Véittdmasta “meilld palkitseminen on osa johtamisjarjestema&™, vastaajat olivat tdysin
eri mielta (ka 1,54). Vastaajista jokseenkin tai tdysin samaa mieltd oli 1,3 (n=1) ja tdysin
tai jokseenkin eri mieltd vastaajista oli 64 % (n=51).
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Vaittdmasta olen tyytyvéinen perusteisiin joilla meilla palkitaan” oli vastaajat taysin eri
mieltd (ka 1,45). Vastaajista jokseenkin tai taysin samaa mieltd oli 2,5 % (n=2) ja

taysin tai jokseenkin eri mielté oli vastaajista 77 % (n=61).

Véittaméasta “meilld palkitseminen tukee nykyista toimintastrategiaa”, olivat vastaajat
taysin ei mieltd (ka 1,4). Vastaajista jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 2,5 % (n=2).
Taysin tai jokseenkin eri mieltd oli 69 % (n=51). Véittdmaan “palkitseminen tukee
nykyista toimintastrategiaa” tulokseen vaikutti se, ettd 17 %:lla vastaajista ei ollut
mielipidetta tah&n vaittdmaan. Tama voi olla merkki siitd, ettd vastaajat, joilla ei ollut
vaittamasta mielipidettd eivat ole tietoisia kohdeorganisaation toimintastrategiasta tai

eivat ymmartaneet mité vaittamalla tarkoitetaan.

Vaittamasta palkitsemisjarjestelmamme on kannustava”, vastaajat olivat taysin eri
mieltd (ka 1,31). Vastaajista jokseenkin tai taysin samaa mieltd oli 5% (n=1) ja taysin
tai jokseenkin eri mieltd oli 83 % (n=66) vaittdmasta palkitsemisjarjestelmdémme on

kannustava.

Lahempadn tarkasteluun otetaan vaittamat “tunnen meilla kéaytdssa olevan palkka- ja
palkitsemisstrategian”, ”meilld oleva palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukainen” ja
“tunnen palkitsemisessa kéaytettdvat perusteet”. Naitd kolmea vaittamad arvioin
esimiestasolla ja alaisina tyoskentelevien henkildiden vastausten perusteella.
Palkitsemisjarjestelman toimivuutta ja siind kaytettdvien perusteiden tietimysta ja
palkkausjarjestelmien oikeudenmukaisuutta eri tyontekijaryhmien valilla arvioitiin
ristiintaulukointia apuna kayttden. Tulosten perusteella esimiehilla on tietoa
palkitsemisjarjestelmastd, mutta alaiset eivat ole samalla tavalla tietoisia ké&ytdssé
olevasta palkka- ja palkitsemisstrategiasta. Alaiset eivéat tiedda mydskaan palkitsemisessa

kaytettavid perusteita.



63

M Esimies

M Alainen

Tunnen k3ytossa olevan  Palkitsemijarjestelmdmme  Tunnen palkitsemisessa
palkka- ja on oikdenmukainen kaytettavat perusteet
palkitsemisstrateg.

Kuvio 23. Vertailu kéytdssa olevan palkka- ja palkitsemisstrategian tuntemisesta, pal-
kitsemisjarjestelman oikeudenmukaisuudesta ja palkitsemiseen kéytettavista perusteista
esimiesten ja alaisten valilla.

Vaittamaan “tunnen meilla kaytdssa olevan palkka- ja palkitsemisstategian”, esimiehet
vastasivat olevansa jokseenkin samaa mieltd (ka 3,63) ja alaisten tuntemus oli silta
valilta (ka 2,71). Esimiehistd 70 % (n=21) ilmoitti olevansa vaittdman kanssa taysin
samaa mieltd tai jokseenkin samaa mieltd. Alaisista 29 % (n=14) ilmoitti olevansa
vaittamasta taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mieltd. Esimiehista vaittamasta
tunnen meilld kaytossa olevan palkka- ja palkitsemisstrategian oli taysin eri mieltd oli
10 % (n=3) ja alaisista tdysin eri mielta tai jokseenkin erimielté oli 47 % (n=23).

Vaittamastd “meilla oleva palkitsemisjarjestelmd on oikeudenmukainen”, olivat
esimiehet jokseenkin erimieltd (ka 1,86) ja alaiset taysin eri mieltd (ka 1,73).
Esimiehistd 66.5 % (n=20) vastasi olevan taysin tai jokseenkin erimieltd vaittdmaan
meilld oleva palkitsemisjarjestelmd on oikeudenmukainen ja alaisista 52 % (n=25)
vastasi olevan vaittdmasta tdysin tai jokseenkin eri mieltd. Esimiehistid tdysin tai
jokseenkin samaa mielt4 vaittdmasta oli 7 % (n=2), kun alaisista vastaava luku oli 4 %

(n=2). Alaisista 14 % (n=7) vastasi ettei mikdan vaittdmé vastaa hanen mielipidettaan.

Vaittamaan “tunnen meilld palkitsemisessa kaytettavét perusteet” esimiehet kokivat,

etta heidan tietdmyksensa palkitsemis perusteista oli siltd valilta (ka 2,92), kun alaiset
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olivat véittdmastd tunnen meilld palkitsemisessa kéytettavat perusteet taysin eri mieltd
(ka 1,72). Esimiehista tdysin tai jokseenki erimieltd vaittamastd oli 40 % (n=12) ja
alaisista taysin tai jokseenkin eri mielta oli 63 % (n=30). Esimiehista vaittaméasta taysin
tai jokseenkin samaa mieltd oli 40 % (n=12) ja alaisista taysin tai jokseenkin samaa
mieltd oli 7 (n=3) véittamasta tunnen meill& palkitsemisessa kaytettavét perusteet.

Vastauksista voidaan todeta, ettd palkitsemisjarjestelmaa ei pidetd kannustavana.
Oikeudenmukaisuuteen ja eri alojen tasavertaisuuteen ei myodsk&an uskota, tosin
esimiehet uskovat enemmén oikeudenmukaisuuteen kuin tyontekijat. Tyontekijat
toivovat, ettd esimiehet voisivat vaikuuttaa nykyistd enemmén alaistensa palkkaan.
Tyotekijoilla on tietoa palkitsemisstrategiasta ja palkkauksen perusteista, etenkin
peruspalkan osalta, myds tiedon saantiin ollaan tyytyvaisid. Esimiehet tietavat palkka-

ja palkitsemisstategista, mutta niiden kaytosta ei ole ndyttod vastausten perusteella.

5.7. Avoimet kysymykset

Palkitsemiskysely taydennettiin avoimilla kysymyksilla. Avoimilla kysymyksilla haet-
tiin vastauksia kysymyksiin, jotka liittyivat palkitsemisjarjestelmén ongelmakohtiin.
Toiseksi vastauksilla haluttiin selvittdd myos miltd osin palkitsemisjérjestelmé koettiin
toimivaksi. Vastaajille oli annettu lause jota heidan oli tarkoitus jatkaa niin, etta ne par-

haiten kuvaavat heidan mielipidettaan kysytyisté aiheista:

1. Palkitsemisjédrjestelmdmme ongelmia ovat...

2. Palkitsemisjérjestelmdmme on toimiva koska. ..

Avoimiin kysymyksiin annettiin yhteensa 37 vastausta joista 35 vastausta liittyivat pal-
kitsemisen ongelmiin ja ainoastaan 12 vastausta palkitsemisjarjestelmén toimivuuteen.
Naista viidessa vastauksessa oli kasitelty palkitsemisjarjestelmén toimivuuteen liittyvia
asioita, muut vastaajat olivat sitd mieltd, ettd organisaatiossa ei ole palkitsemisjarjestel-

maa.
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Palkitsemisjarjestelmien ongelmia kuvaavassa osiossa heijastuu usealla tavalla tietdmat-
tdmyys organisaation palkitsemisjarjestelmaa ja sen kaytantdja kohtaan. Vastauksissa
viitataan myos epaoikeudenmukaisuuteen ja esimiesten taitamattomuuteen kayttaa pal-

Kitsemisjarjestelméaa.

”Maararahojen puute. Ohjeistus on tiukka ja tulee "ylhaalta".... esimie-

hella ei ole oikeasti sanan valtaa / vapautta palkita muuten kuin sanoilla”.

”... johto ei seuraa tyon tuloksia systemaattisesti... miten voitaisiin palki-
takaan? Tama on iso ongelma motivaation ja kaupunkiorganisaation ke-
hittymisen nakdkulmasta. Kaikkein halyttavinta tdmé on julkisen sektorin

tuottavuuden nakdkulmasta .

“Eri ammattiryhmia ei kohdella tasapuolisesti. Henkildkohtaisen lisén
kaytossd on paljon vaihtelua, jotkut esimiehet pyrkivat oikeas-
ti huomioimaan hyvat tyosuoritukset, toisilla on aivan muut painotukset.

Vastaajien mielesta taloudellinen tilanne vaikuttaa siihen, ketké tulevat palkituiksi. Vas-
taajat olettavat, ettd palkittavat henkil6t sanellaan ylemman johdon taholta, eika esimie-
hen uskota pystyvén vaikuttamaan tilanteeseen mill&dan tavalla. Esimiehen kayttoon jaa
ainoastaan positiivisen palautteen antaminen. Tyontuloksien seuranta ei ole systemaat-
tista, joka vaikuttaa motivaatioon. Seurannan systemaattinen puuttuminen koetaan on-

gelmaksi kehittymisen kannalta

“Organisaatiomme on liian tasapdistava eli ketddn ei erityisesti kehuta
jos ei haukutakaan. Vaikuttaa silta etta palkitsemisesta puhuminen on or-

ganisaatiossamme tabu... Se on mielestani myos kehittdmisen este ja joh-
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tamisen ongelma, joka tekee tyodilmapiirista laimean ja tyontekijoista pas-

siivisia suorittajia.

”... teen ty6ta hyvin pitkalle itseohjautuvasti ja haen motivaation tyéhoni
oman osaamisen kehittymisesta ja kehittamisesta - se on palkinto tydstani.

Hyvasta tydsta pitdisi saada minimissaan kannustavaa palautetta ™.

Vuosi sitten toteutetut etujen poistot niiltd, jotka ovat olleet pitkdan kau-
pungin palveluksessa, ovat aiheuttaneet (aiheellisesti) monissa mielipa-
haa. Millaan tavalla ei endd huomioida sita tietotaitoa mité on kertynyt

tydskenneltdessa pitkaan kaupungilla ™.

Organisaation johtamiskulttuuri koetaan tasapaistavaksi. Rakentavaa palautetta ei juuri-
kaan anneta, jolloin tydntekijat eivét voi korjata toimintaansa tai motivoitua. Palkitse-
minen hyvin tehdysté tyostd koetaan olevan omassa onnistumiskokemuksen varassa.
Useat vastaajista ovat kokeneet ep&oikeudenmukaisuutta palkallisten lomien poistami-
sesta. Tyontekijoilta poistettiin ikdohjelman mukaiset vapaat, henkildston erikoistumis-

vapaat, tutkintovapaat seka palvelusajan perusteella annetut vapaat saastdsyistéa.

”...silla on kuitenkin suuri mahdollinen negatiivinen vaikutus siihen, etta
tyontekijat on arvioitu eriarvoisiksi. Mielestani tallaiset lisat voisi poistaa
kokonaan... ... henkilokohtaiseen arvioon vaikuttaa niin moni asia, eika si-
ta saada tasapuoliseksi, eik& oikeudenmukaiseksi ja se aiheuttaa vain tur-

haa nardd”.

”Systeemi on vain harvojen tiedossa ja "péarstakerroin” vaikuttaa .
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“jarjestelmaa ei tunneta... liek0 olemassakaan? Jos sité ei tunneta, ei se
voi toimia kovin oikeudenmukaisesti eikd avoimesti niin kuin sen pitaisi

toimia..”

“Ei ole tosiasiallisessa kaytossa missaan muodossa talla hetkella. Kau-

punki ei ole oikeudenmukainen tyénantaja”.

Useimmat vastaajista olivat sitd mieltd, ettd organisaatiossa ei ole kaytossa minkéanlais-
ta palkitsemisjarjestelmad. Jonkin verran oli tiedossa se, ettd joitakin henkil6ita palki-
taan henkildkohtaisella lisélld, mutta vain harvoja. Tietoa henkilokohtaisesta lisasté ko-
ettiin olevan vain harvoilla, eika siitd haluta puhua avoimesti. Vastauksissa mainittiin
usein myos se, ettd henkilokohtaisen lisan voisi poistaa kaytosta, koska se tuo tydyhtei-

s00n epdtasa-arvoa ja silla on negatiivinen vaikutus henkilostésuhteisiin.

Palkitsemisjarjestelméan toimivuutta kuvaavaan osioon tuli vain vahan vastauksia. Vas-
taus kato on selitettavisséd aiemman kysymyksen vastauksilla, josta kdy ilmi, ettd useim-

pien vastaajien mielestd organisaatiossa ei ole kaytdssa palkitsemisjéarjestelmaa.

”...on kylla terveydenhuolto, tyky mahdollisuus, alennushinnat, mutta hy-

vin tehdysta tydsta tai onnistumisesta pitaisi saada bonus ”

”Kunnallinen sopimusjéarjestelma takaa kaikille kohtalaisen peruspalkka-
uksen ja tyovuosien myo6ta ikalisat ym. muut kaikille kuuluvat lisét ja lo-
mat, ja jos ne riittavat, niin palkitsemisjarjestelmamme on toimiva. Toinen
asia on sitten jos haluaa antaa itsestdan enemman kuin perustydpanoksen,
niin silloin my6s kaipaa lisamotivointia kuten johdolta saatavaa kannus-
tusta ja kiitosta, tai tydnantajalta tulevaa palkankorotusta, koulutusta tai

etenemismahdollisuuksia”.
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”Jo ansaittuja pienia henkilokohtaisia lisia ei ole otettu sdéstdjenkaan ai-

kana pois .

”Koulutusmahdollisuuksia on kohtalaisesti”.

”Kaikki johtavassa asemassa olevat tyOntekijat saavat jokseenkin saman
peruspalkan. Lisaksi itsekin saa henkilokohtaista palkanlisaa .

Vastaajat nékivat palkitsemisen toimivan vapaa-ajan tukemisen osalta. Useat vastaajat
mainitsivat myds koulutusmahdollisuuksia olevan kohtalaisesti ja toivoivat ja niihin
koettiin jokaisella olevan tasapuolinen mahdollisuus osallistua. Peruspalkkaus, ikalisét
ja muut kaikille kuuluvat lisat koettiin toimivaksi, mutta se, etta tyontekija antaisi itses-
tddn muutakin kuin pelkén perustydpanoksen tulisi tyénantajan motivoida ja kannustaa

tyontekijoita kehittaméalld palkitsemisjarjestelmaa toimivammaksi.

5.8. Toimialakohtainen vertailu

Kohdeorganisaatiossa toteutettiin kevaalld 2014 tyoyhteisokysely, johon osallistuivat
kaikki toimialat joita ovat: keskushallinto, perusturva, sivistystoimi ja tekninen toimi.
Kaikkien toimialojen yhteen laskettu vastausten maara oli 2736, joista kohdeorganisaa-
tion yhteen laskettujen vastausten méara oli 800. Tassé osiossa tyoyhteisokyselysté on
ollut kaytossa palkkaa ja palkitsemista koskeva osuus, jossa vertaillaan kohdeorganisaa-
tion vastauksia muihin toimialoihin. Palkka ja palkitsemista kasittelevassa osuudessa oli
pyydetty vastaajia arvioimaan vaittdmia asteikolla taysin eri mieltd — taysin samaa miel-
t4. Lopulliset vastaukset on arvioitu arvosanoilla yhdesta viiteen. Véaittdmat olivat: tun-
nen palkan maaraytymisen perusteet, saan oikeudenmukaisen korvauksen tydstani sen
asettamiin vaatimuksiin nédhden ja hyvia tyosuorituksia palkitaan tydyhteisésséni joko

rahallisesti tai muulla tavalla.
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Kokonaistulosten perusteella kohdeorganisaatio sijoittui kyselyssd kolmeen muuhun
toimialaan néhden hivenen keskitason alapuolelle (ka 2,4), sivistystoimen ja teknisen
toimen ollessa hieman kohdeorganisaation ylapuolella (ka 2,6). Keskushallinto sijoittui
kaikkien vastausten perusteella aavistuksen alemmaksi kohdeorganisaatioon verrattuna
(ka 2,3).

Tunnen palkan mééraytymisperusteet toimialakohtaisessa vertailussa kohdeorganisaatio
oli vaittaméastd kokonaisuudessa jokseenkin samaa mielta (ka 3,6). Eri toimialojen valil-
I& oli vain vahan eroja mielipiteissa. Kaikki olivat vaittdmastd jokseenkin saama mielta
(ka hajonta valilla 3,3 — 3,7). Vastausten perusteella eri toimialoilla tydskentelevat tun-
tevat palkan maaraytymisperusteet suhteellisen hyvin. Parhaiten palkan maaraytymispe-
rusteet tunnettiin sivistystoimen puolella (ka 3,7) ja kohdeorganisaatiossa (ka 3,6). Aa-
vistuksen huonommin palkan maaraytymisperusteista oltiin tietoisia tekniselld puolella
(ka 3,5) ja keskushallinnossa (ka 3,3).

Vaittamaan, ”saan oikeudenmukaisen korvauksen tydstani sen asettamiin vaatimuksiin
nahden” oltiin suhteellisen tyytyméattomia vastausten perusteella kauttaaltaan. Eri hallin-
tokuntien valill4 oli hyvin vahan eroaja mielipiteissa. Sivistystoimen- ja teknisen toimen
puolella tydskentelevat olivat tyytyvaisimpid saamansa korvaukseen tehdysta tyosta (ka
2,4). Keskushallinnossa (ka 2,3) ja kohdeorganisaatiossa (ka 2,2) oltiin kaikkein tyyty-

mattdmimpia saatuun korvaukseen tyosta.

Hyvia tydsuorituksia palkitaan tydyhteisossani joko rahallisesti tai muulla tavoin, koh-
deorganisaatiossa sijoittui kokonaistuloksissa reilusti alle keskitason (ka 1,3). Tosin
my6s muiden toimialojen vastaukset jéivat alle keskitason (ka 1,2 -1,8). Tyytyvaisimpié
tyosuoritusten palkitsemiseen oltiin sivistystoimen- ja teknisentoimen puolella (ka 1,8)

ja tyytymattomimpia oltiin kohdeorganisaatiossa (ka 1,3) ja keskushallinnossa (ka 1,2).

Vertailtaessa kohdeorganisaation tuloksia toteutetun tydyhteisokyselyn ja tdmén tutki-
muksen kanssa olivat vastaukset samansuuntaisia. Toimialakohtaisesta vertailusta voi-
daan todeta, ettd palkkaan ja palkitsemiseen ollaan kauttaaltaan suhteellisen tyytymat-

tdmié ja suhtaudutaan Kriittisesti.
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1. Tutkimuksen tarkastelu

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu miten Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveysviraston
henkilostd kokee nykyisen palkitsemisjarjestelmén ja sen toimivuuden. Kyselyyn vasta-
sivat esimiehet ja alaiset. Vaasan kaupungilla on kaytossé palkka- ja palkitsemisstrate-
gia, jota k&ytetadn esimerkkina kuntatyOnantajat tyOeldman kehittdminen sivustolla.
Vaikka Vaasan kaupungin palkitsemisstrategia on nostettu esille kuntatytnantajat sivus-
toilla (www.kuntatynantajat.fi), palkitsemisjarjestelman tuntemus oli suhteellisen heik-

koa kohdeorganisaatiossa.

Toivotuimpia palkitsemistapoja analysoitaessa kady ilmi, ettd palkitsemisjarjestelméssa
arvostetaan eniten juuri esimiehen antamaa tunnustusta. Yksilot kokevat, ettd esimiehen
antama tunnustus voittaa jopa rahallisen palkkion hyvin tehdysta tyosta. Ristiintaulu-
koinnissa kay ilmi, ettd esimiehet arvostavat hieman enemmaén rahallista palkitsemista
kuin alaiset. Alaiset puolestaan arvostavat selkedsti enemmén esimiehen antamaa palau-
tetta tyostddn kun taas esimiehet arvostavat palkitsemismuotona enemmaén palkallista

vapaata.

Toivottujen palkitsemistapojen aaripaita vertailtaessa vahiten toivottuja palkitsemisme-
netelmid esimiesten ja alaisten keskuudessa on tulla vallituksi kuukauden tyontekijéksi.
Myoskaadn vastuun lisddntyminen ei ole toivottujen palkitsemismenetelmien halutuimpia
palkitsemistapoja. Vastanneet eivat mydskaan ensisijaisesti toivo, ettd palkitsemismene-
telméat koskisivat tydsuhteen pysyvyyttd. Kuitenkin tehtyjen tutkimusten perusteella
kunta-alan tyontekijat pitavat tarkeimpana tydsuhteen pysyvyytta.

Kyselyn tuloksia analysoitaessa voidaan vastaus kohdassa, todennakaisin palkitsemista-
pa “tyoni lisddntyisivdit” pohtia, onko kyseiselld tarkoituksella negatiivinen vai positii-
vinen vaikutus yksilolle, eli késitetddnkod vaittdima mahdollisesti negatiivisena syy-

seuraus suhteena, jolloin tyontekija ei koe palkitsemismenetelmé&é positiiviseksi. Vasta-
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usten perusteella tyontekijat olettavat enemman tyoméaaran lisdantyvéan palkitsemisen
seurauksena kuin vastuun lisaantymisté tai uralla etenemista. Néin ollen voidaan todeta,
ettd 3.17 keskiarvolla vastaajat eivét usko saavansa positiivista kokemusta hyvin tehdys-
t4 tyostd. Taman pohjalta jokaisen tyontekijan henkilokohtainen motivaatio tyota koh-
taan ja itseohjautuva tydote ovat suuressa roolissa positiivisen ja tehokkaan motivaation

aikaansaamiseksi.

Palkitsemisjarjestelman toimivuuden arvioinnissa voidaan huomata yllattavia tuloksia.
Kuviossa 18 (s. 52) kay ilmi, ettd alaiset ja esimiehet odottavat tulevansa palkituksi ai-
neettomin palkitsemismenetelmin. Huonosti toimivaksi palkitsemismenetelmaksi on
arvioitu huomionosoitukset, jonka keskiarvo on 1.18 eli erittdin huonosti toimiva. Toi-
nen selkeésti huonosti toimivaksi palkitsemismenetelméksi on arvioitu aloitepalkkiot,
joiden keskiarvo on 1.23. Kokonaisuutena katsoen toimivuus on arvioitu melko huonos-
ti tai kohtalaiselle tasolle. Tama4 tarkoittaa, ettd palkitsemistavat ovat hieman alle keski-
tason. Henkilostd kokee aloitepalkkiojarjestelman huonosti toimivaksi. Merkitseeko
tdma sitd, ettd kukaan ei halua kehittda toimintaa? Miten vieddan toimintaa eteenpdin,
tehostetaan, sadstetdédn, yms. Yksityiselld puolella tdiméa on aktiivisessa kaytdssa ja tyon-
tekijat haluavat tehda aktiivisesti aloitteita toiminnan kehittdmiseksi ja parantamiseksi.

Aloitepalkkioista sekd huomionosoituksista paatetdan vuosittain kaupunginhallituksen
yleisjaostossa. Vaasan kaupungilla on aloitteita tehty vuositasolla hieman yli kymmen.
Verrattaessa kaupungin tyontekijamaaraa tehtyihin aloitteisiin on se huomattavan pieni.
lImeisesti henkilostd kokee aloitepalkkiojarjestelman huonosti toimivaksi, koska aloit-

teita ei tehdé tai he eivat tied& aloitepalkkiojarjestelmasta.

Alaisten ja esimiesten mielestd kehitettdvad palkitsemisjarjestelméssa ei ole huo-
mionosoitukset vaan peruspalkkaus, joka tulee osaksi yllatyksend kun verrataan aiempia
kaavioita. Vaikka peruspalkkaus koetaan keskinkertaiseksi toiveiden osalta, se nousee
suurimpana esiin kehittdmiskohteena. Toisaalta tdima on inhimillistd, koska henkildsto

toivoo palkkakehityksen olevan nousujohteista koko tyduran ajan.
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Toisena esille tulee esimiehen antamana palaute. Mielenkiintoista kuitenkin on alaisten
ja esimiesten vélinen samansuuntaisuus liittyen palautteen antoon. Molemmat nostavat

esille esimiehen antaman palautteen kehittdmisen.

Esimiehen antama palaute ja mahdollisuus henkilokohtaiseen kehitykseen ovat myos
kehitettavia palkitsemistapoja. Naiden kahden palkitsemismenetelmén suhde on ké&énty-
nyt toisin kuin toive kohdassa esiteltiin. Erityisen huomioitavaa kuitenkin on, ettd hen-
kilokunta ndkee kehittdmistarvetta jokaiseen palkitsemistapaan kun katsotaan keskiar-

voa.

Palkitsemisen toimivuus vaittdmakohdassa, voidaan huomata, etta henkiléstd on tyyty-
maton palkitsemisjarjestelmén toimivuuteen erilaissa véittdmissa. Henkilostd ei koe
palkitsemisjarjestelméa kannustavana tai toimintastrategiaa tukevana. Palkitsemisjarjes-
telmé&a ei koeta myoOsk&an tasavertaiseksi, oikeudenmukaiseksi tai kannustavaksi. Tie-
donsaanti jarjestelmé&a kohtaan on kuitenkin kohtalainen, mutta vain pieni osa henkilds-

tosta tietdd palkitsemisperusteet.

Tarkemmassa vertailussa alaiset — esimiehet, liittyen palkitsemisjarjestelman tuntemi-
seen, voidaan huomata, ettd suurin osa esimiehistd tuntee kéytéssa olevan palkka- ja
palkitsemisstrategian, mutta molemmat kokevat sen oikeudenmukaisuudessa suuriakin
puutteita. Vain pieni osa alaisista tietda palkitsemisessa kaytettavat perusteet. Tyodnteki-
jat eivat siis tiedd, milla perusteella he voivat saada palkkioita, saati mita ne ovat. Nain
ollen motivaatio ja tehokkuus saattavat kérsid. On kuitenkin huomioitava, ettd vaikka
esimiehet tuntevat strategian, eivat kaikki kuitenkaan tunne palkitsemiseen liittyvié pe-
rusteita. Osa alaisista ilmoittaa tuntevansa kaytossa olevan palkka- ja palkitsemisstrate-

gian, mutta tietoa sen perusteista ei ole.

Koska alaiset eivét tieda jarjestelmén palkkioiden perusteita, joiden mukaan esimerkiksi
henkilokohtaista lisd4 annetaan, voi tilanne ajautua siihen, ettd esimiehet, jotka asian
tietdvat, voivat pyrkid henkilokohtaisen lisdn saamiseen, mutta alaiset ja tietdmattomat
esimiehet eivat. Tdma voi aiheuttaa suuriakin palkkaeroja samoissa tehtévissa. Mikali
esimies ei tieda palkkioiden perusteita, han ei mydskaan voi esimiehend vaikuttaa alai-

sensa palkkioon, tai edes sen saamiseen ja ndin ollen mahdollisen palkitsemisen saami-
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sen sijaan alainen joutuu tyytymé&an itsendiseen tyytyvaisyyteen, vaikka mahdollisuus
aineellisiin palkkioihinkin olisi mahdollisesti saatavissa. L&htokohtaisesti tilanne on
eriarvoinen eri tehtdvissa ja toimissa olevia henkil6itad kohtaan, mikali tiedot perusteista

on vain osalla tiedossa.

Avoimet kysymykset puolestaan tukevat vaittdmia. Erityisesti esille nousi oikeudenmu-
kaisuus liittyen palkitsemisjarjestelméan. Jarjestelma koetaan salaisena, johon kaikilla
ei ole mahdollisuutta tai oikeutta. Osa vastaajista ei tiennyt onko téllainen jarjestelma
todella olemassa tai palkitsemisen perusteita. Negatiivissavytteisia vastauksia tuli selke-
asti enemmaén kuin positiivisia palautteita. Naiden tulosten perusteella voidaan todeta,
ettd Vaasan kaupungin palkitsemisjarjestelmé ei ole tyontekijoiden ja esimiesten nako-
kulmasta oikeudenmukainen eik& avoin. Lisédksi henkil6std ei tunne kaikilla tahoilla

palkitsemisen perusteita tai onko sellainen olemassa.

Palkitsemisjarjestelmésséd on enemman kehittdmiskohteita, kuin sellaisia kohteita joita
ei tarvitsisi kehittdd. Tarkemmin tarkastellessa koko palkkiojéarjestelmé arvostellaan
melko huonoksi — kohtalaiseksi akselille. Kehittdmiskohteet erittyvét kaavioista selkeés-
ti ja kuvaa hyvin esimiesten ja alaisten selke&& késitysta siit4, mita kehittdmiskohteita
palkitsemisjarjestelma tarvitsee. Naisté tuloksista ei kuitenkaan voida selkeéasti yksiloida
yhtd osaa jarjestelmastd, vaan jarjestelma vaatii kokonaisuutena kehittamista kaikilla

osa-alueilla koska ei toimi henkil6ston mielesta oikein.

Dialektisesti ajateltuna on hyvé, ettd alaiset eivét tieda palkitsemisjarjestelmad, koska
muutoin tyontekijat voisivat olla entistad tyytymattémampid. Tama ei tosin tue eettisia ja

moraalisia arvoja tai kehit& toimintaa ja tehokkuutta.

Esimiehen tehtdva on kehittdd ja vieda alaisiaan eteenpéin. Epéoikeudenmukaisuuden
kokemukset vahenevét, kun alaiset saavat jatkuvaa palautetta, jolloin he myds tietavéat
mité heiltd odotetaan. HenkilGston on oltava tietoisia myds palkitsemisen perusteista,
silloin tyontekijoiden on helpompi hyvaksya esimiehen toiminta, jos joku tydyhteistssa
kehittyy ja saa parempia tehtdvia on myos hyvaksyttavaa, ettd hantd palkitaan siita.

Avoimuus ja selkeét pelisadnnot tydyhteisossd antaa myos muille mahdollisuuden tavoi-
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tella parempia ja vastuullisempia tehtavid. Tasapuolisuus ja oikeudenmukainen kohtelu
edesauttavat toimintaa sekd vahentdd epavarmuutta ja katkeruutta, jolloin tyontekijat

voivat keskittyd enemmaén organisaation toimintaan.

6.2 Ratkaisu ehdotus

Palkka- ja palkitsemisstrategian tuntemusta ja sen kayttda johtamisen valineend kohde-
organisaatiossa tulisi lisata, jonka seurauksena saataisiin entista motivoituneempaa hen-
Kilostod ja tuottavampaa toimintaa aikaiseksi. Palkka- ja palkitsemisstrategian kéytto
tulisi ottaa my0s osaksi esimieskoulutusta, kun koulutetaan nykyisid ja uusia esimies-

tehtaviin tulevia henkildita.

NyKkyisen palkitsemisprosessin kéytantd saattaa olla epdoikeudenmukaista mahdollisille
palkinnonsaajille. Prosessi toimii selkealla mallilla alusta loppuun, mutta koska suurin
osa henkilostosté ei tiedd perusteluita puolesta ja vastaan, on ldhes mahdotonta kokea
oikeudenmukaisuutta kyseisen prosessin loppuvaiheessa, erityisesti jos paatds on hylat-

ty.

Paatoksesta valittaminen on vaikeaa, koska henkildsto ei tiedd miten palkitseminen toi-
mii tai perusteluita palkitsemiseen, joten valitusprosessin aloittaminen on l&hes mahdo-
tonta. Kun huomioidaan tutkimukseen osallistuneiden henkildiden ilmaisema tyytymat-
tomyys avoimuuteen, on kyseessd epdoikeudenmukainen palkitsemisjérjestelma. Tal-
I6in valitusten perusteleminen on mahdotonta. Valituksen tekeminen on mahdollista
paatoksen tekijalle, mutta koska perusteluita tai edellytyksié ei saada tai niité ei tiedeta,
on mahdotonta saada oikeudenmukaista kohtelua.

Ratkaisu ehdotuksena on, ettd kdyttoon otetaan soveltuvin osin valtionhallinnon mukai-
nen palkkausjérjestelma. Tassa jarjestelmassa henkilokohtaisesta lisasta paattaé esimies,
joka tuntee alaisensa ja hénen toimintatapansa. Henkilokohtaisesta lisésté tulisi paattaa

vuosittain kaytavassa kehityskeskustelun yhteydessd. Kehityskeskustelun tueksi laadi-
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taan taulukko missé arvioidaan esimerkiksi tuloksellisuutta, ammatinhallinta seka toi-
mintaa tyoyhteisdssa. Esimiehet koulutetaan arvioinnin tekemiseen, koska sen on oltava
oikeudenmukainen. Ennen kehityskeskustelua esimies tekee oman arvioinnin alaisesta,
my0s alainen tekee oman arvioinnin itsestdén. Kehityskeskustelussa paatetadn arvioin-
nista yhdessa, mikali esimies ja alainen ovat samaa mielté arvioinnista, tulee tdmé arvi-
ointi maksuperusteeksi palkkaan. Mikéli esimiehen ja alaisen ndkemys eroaa paljon
toisistaan, pidetdan toinen kehityskeskustelu. Tassa kehityskeskustelussa kdydaan arvi-
oinnit kohta kohdalta I&pi ja molemmat saavat kertoa perustelut omaan arviointiin. Mi-
kali tdman jalkeen ei yhteisymmarrysta 16ydy, kutsutaan alaisen luottamusmies mukaan

kehityskeskusteluun.

Tama arviointi menetelma on oikeudenmukainen. Tyontekija itse osallistuu omaan ar-
viointiin ja huomaa asiat, joissa hén voi tyontekijana kehittyd, kun kehitystd tapahtuu se
my0s vaikuttaa henkilokohtaiseen lisaan. Kaikille tyontekijoille tehdddn samanlainen

arviointi, myos esimiehille.

6.3 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Jalkikateen ajateltuna tulosten analysoinnin helpottamiseksi kyselylomake olisi ollut
helpompi lukea, mikéli arviointi asteikot olisivat lahteneet nollasta. Talléin olisi konk-
reettisesti voitu todeta, onko jokin menetelma erityisesti kaytdssa ja miten paljon yksilot
arvostavat naitd palkitsemismenetelmid. Myos kohdan “ei mikdan mainituista” olisi

voinut j4ttadd kokonaan pois.

Kyselyyn vastanneiden maara oli varsin vahdista. Tulokset ovat kuitenkin suuntaa anta-
via. Vertailtaessa tutkimuksen tuloksia koko organisaation kattavaan tyoyhteiso-
kyselyyn voidaan todeta, ettd vastaukset ovat linjassa ja yhtenevaiset tydyhteisokyselyn
kanssa, jossa vastaajien maara kohdeorganisaation osalta oli ollut 800 eli 37 % koko

henkilokunnan lukumaarasta.
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6.4. Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd kohdeorganisaatiossa palkitsemista ei kayteta juurikaan
johtamisen valineend. Jatkotutkimuksen mahdollisuuksia aiheeseen liittyen on useita.
Yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla henkilokohtaisen palkkauksen kehittdminen Vaa-
san kaupungilla. Kohdeorganisaatiossa keski-ikd on suhteellisen korkea, joten organi-
saatiossa tyOskentelee paljon eldkeik&a lahelld olevia henkil6ita. Eldkoitymisen seura-
uksena tilalle palkataan nuoria ja vasta valmistuneita tyontekijoiksi. Eri sukupolvilla on
erilaiset odotukset palkitsemisesta ja johtamisesta. Tutkimuksen aiheena voisi olla myds

se, mité haasteita x- ja y- sukupolven edustajat tuovat palkitsemiseen ja johtamiseen.
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LITTEET

LIITE 1.

Heil

Kuten osa teista tietaakin, olen opintovapaalla ja opiskelen VVaasan yliopistossa johtami-
sen laitoksella kauppatieteita. Opintoni ovat edenneet nyt siihen vaiheeseen, ettd teen
pro gradu -tutkielmaani. Tyon aihe on ”Palkitseminen” ja tdlla kyselytutkimuksella py-
rin selvittdmaan mitd mieltd Vaasan kaupungin sosiaali- ja terveysviraston henkildstd
on palkitsemisjarjestelméasta ja sen toimivuudesta.

Kyselyn tekemiselle on viraston tutkimuslupa. Laadin tuloksista organisaation k&yttéon
yhteenvetoraportin. Pro gradu -tutkielmani on luettavissa valmistuttuaan Vaasan yli-
opiston 2015 Tritonian tietokannassa.

Toivon, ettd kaytatatte hetken ajastanne kyselylomakkeen tayttamiseen. Lomakkeen
taytto ja lahetys tapahtuu sahkoisesti Intranetin kautta tasta linkista:

http://intranet.vsa.vaasa.fi/C13/Gallup/Lists/KevarilO/overview.aspx

Kyselylomakkeeseen pdéset klikkaamalla ”Vastaa tdhdn tutkimukseen”.

Vastaathan mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdin perjantaina 4.7.2014. Vastauk-
set késitella&n luottamuksellisina, eikd tuloksista pysty yksil6imaéan ketdan vastaajaa.

Kiitan lampimaésti vastaamiseen kéyttdmastasi ajasta. Annan myos tarvittaessa mielella-
ni lisétietoja kyselyyn liittyen.

Aurinkoista kesaa toivottaen,

Riitta Kevari
riitta.kevari@student.uwasa.fi


http://intranet.vsa.vaasa.fi/C13/Gallup/Lists/Kevari10/overview.aspx
mailto:riitta.kevari@student.uwasa.fi
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LIITE 2.
1. TAUSTATIEDOT
1. Ikési 6. Yksikkosi
1 Alle 25 v. 4 45-54 v, 1 Sosiaalityo ja perhepalvelut
2 25-34v. 5 55v. tai yli 2 Koti- ja laitoshoito
3 35-44 v. 3 Terveyspalvelut
4 Laihia
5 Hallinto, talous ja kehittdminen
2. Sukupuolesi 7. Onko tydsuhteesi
1 Mies 1 Vakinainen
2 Nainen 2 Médréaikainen

3. Koulutuksesi
8. Oletko esimiesasemassa
1 Kaupan- ja hallinnonala

2 Ladketieteellinen 1 Kylla
3 Terveysala 2 En
4 Sosiaaliala
5 Muu
4. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessé 10. Mika seuraavista kuvaa parhaiten tyGaika-

tyOpaikassasi? muotoasi?

1 0-3vuotta 1 Péivatyo

2 4-10 vuotta 2 Kaksivuorotyo

3 11- 20 vuotta 3 Kolmivuoroty6

4 yli 20 vuotta 4 Saannéllinen iltatyo

5 Saannollinen yotyo

5. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa
tyotehtavassasi?

0 — 3 vuotta
4 -10 vuotta
11- 20 vuotta
yli 20 vuotta

A wN -
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2. PALKITSEMISJARJESTELMIEN ARVIOINTI

" I TR Jokseen-
Onr."Stu?SSiar." tyos§an| erityisen Taysin Jokseenkin Silta kin samaa | Tdysin samaa
hyvin toivoisin, etti... eri mielta Eri mielta valilta mielta mielta
1. Saisin enemman vastuuta 1 2 3 4 5
2. TyOsuhteeni pysyvyys paranisi 1 2 3 4 5
3. Saisin nykyisten tehtavien lisaksi uusia 1 2 3 4 5
haasteellisia tehtavia
4, Saisin rahapalkkion 1 2 3 4 5
5. Esimieheni antaisi minulle tunnustusta 1 2 3 4 5
6. Saisin palkallista vapaata 1 2 3 4 5
7. Minut valittaisiin kuukauden 1 2 3 4 5
tyontekijaksi
8. Mahdollisuuteni urakehitykseen 1 2 3 4 5
paranisivat
9. Saisin mahdollisuuden jarjestella 1 2 3 4 5
tybaikojani entista joustavammin
10. Kanssani tyoskentelevét ihmiset 1 2 3 4 5
kunnioittaisivat minua enemman
6Si ikoi i i Erittain Melko
Jos teet..ty..qSI er_|k0|sen h.yym’ miten epatoden- epatoden- Silta Melko Erittain
todennakaisesti tapahth' Seuraa- nakoista nakoista valilta todenna- todennakoista
vaa. koista
1. Saisin palkankorotuksen 1 2 3 4 5
2. Tuntisin olevani tyytyvéisempi itseeni 1 2 3 4 5
3. Saisin mahdollisuuden kehittdd ammat- 1 2 3 4 5
titaitoa ja osaamista
4. Tydsuhteeni pysyvyys paranisi 1 2 3 4 5
5. Minut palkittaisiin henkildkohtaisella 1 2 3 4 5
lisalla
6. Kanssani tydskentelevat ihmiset 1 2 3 4 5
kunnioittaisivat minua
7. Saisin uusia haasteellisia tehtavia 1 2 3 4 5
8. Saisin enemman vastuuta 1 2 3 4 5
9. Mahdollisuuteni urakehitykseen para- 1 2 3 4 5
nisivat
10. Esimieheni antaisi minulle 1 2 3 4 5
tunnustusta
11. Saisin lis&a toita (tydmaarani kasvai- 1 2 3 4 5
si)
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Kuinka hyvin seuraavat palkit-

semistavat mielestasi toimivat Erittain | Melko Kohta- | Melko Erittain
tyopaikallasi? huonosti | huonosti lai- hyvin hyvin
sesti

1. Peruspalkkausjarjestelma 1 2 3 4 5

2. Henkilokohtaisen lisan kaytto 1 2 3 4 5

3. Aloitepalkkio 1 2 3 4 5

4. Huomionosoitukset (esim. esinepalk- 1 2 3 4 5

kiot)

5. Henkilstoedut (esim. tyopaikka- 1 2 3 4 5

ruokailu, terveyshuolto, tuki harrastus-

toiminnalle)

6. Tyopaikan jarjestama koulutus 1 2 3 4 5

7. Mahdollisuus henkiltkohtaiseen kehit- 1 2 3 4 5

tymiseen

8. Esimiehen antama palaute tyosta 1 2 3 4 5

9. Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa 1 2 3 4 5

paatoksentekoon

10. TyG6suhteen pysyvyys 1 2 3 4 5

11. TyGajan jarjestelyt 1 2 3 4 5

Kuinka tarpeellisena pidat seu- _ _ o

raavien palkitsemistapojen ke- En Vain Jonkin | Melko Erittdin

hittamista lahiaikoina? lainkaan | véhén verran | tarpeel- | tarpeel-
tarpeel- | tarpeel- | tarpeel- | lisena lisena

lisena lisena lisena

1. Peruspalkkausta 1 2 3 4 5

2. Motivaatiopalkkiota 1 2 3 4 5

3. Tulospalkkausta 1 2 3 4 5

4. Aloitepalkkio 1 2 3 4 5

5. Huomionosoitukset (esim. esinepalk- 1 2 3 4 5

kiot)

6. Henkilostoedut (esim. tyopaikka- 1 2 3 4 5

ruokailu, terveyshuolto, tuki harrastus-

toiminnalle)

7. Tyopaikan jarjestama koulutus 1 2 3 4 5

8. Mahdollisuus henkilokohtaiseen kehit- 1 2 3 4 5

tymiseen

9. Esimiehen palaute tydsta 1 2 3 4 5

10. Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa 1 2 3 4 5

paatoksen tekoon

11. Tydsuhteen pysyvyys 1 2 3 4 5

12. Tydajan jarjestelyt 1 2 3 4 5
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3. PALKITSEMISJARJESTELMIEN TOIMIVUUS

Arvioi seuraavia vaittamia Taysin | Jokseenkin Silta Jokseenkin Taysin

eri miel- | Erimieltd | valilta samaa samaa
t4 mieltd mielt4

1. Tunnen meilla k&ytdssé olevan palkka- 1 2 3 4 5

ja palkitsemisstrategian

2. Meilld oleva palkitsemisjérjestelma on 1 2 3 4 5

oikeudenmukainen

3. Palkkausjarjestelmamme huomioi tydn 1 2 3 4 5

vaativuuden ja henkildkohtaisen suoriu-

tumisen

4. Organisaatioomme sopisi tulospalkkio 1 2 3 4 5

5. Meill& palkitseminen eri palvelualuei- 1 2 3 4 5

den vélilla on tasavertainen

6. Meilla palkitseminen on osa johtamis- 1 2 3 4 5

jarjestelmaa

7. Meilla palkitseminen tukee nykyista 1 2 3 4 5

toimintastrategiaa

8. Palkitsemisjarjestelmamme on kannus- 1 2 3 4 5

tava

9. Olen tyytyvdinen perusteisiin joilla 1 2 3 4 5

meilla palkitaan

10. Aineettomat palkitsemistavat, kuten 1 2 3 4 5

kehitysmahdollisuudet ja palautejarjes-

telmat toimivat hyvin organisaatiossam-

me

11. Tunnen palkitsemissa kaytettavat 1 2 3 4 5

perusteet

12. Tunnen peruspalkkani madrdaytymis- 1 2 3 4 5

perusteet

13. Olen tyytyvéinen palkkausta ja pal- 1 2 3 4 5

kitsemista koskevaan tiedonsaantiin

14. Olen tyytyvdinen esimieheni mahdol- 1 2 3 4 5

lisuuteen vaikuttaa palkkaani

15. Olen tyytyvdinen tapaan, jolla henki- 1 2 3 4 5

Iokohtaisesta lisstd organisaatiossamme
paéatetadn




88

Avoimet kysymykset

Palkitsemisjarjestelmdémme ongelmia ovat

Palkitsemisjarjestelmamme on toimiva, koska




