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1 JOHDANTO 
Viime vuosina on huomattu, kuinka olennainen osa yrityksen menestystä osaava ja sitoutunut 
henkilökunta on. Kuten Konecranes Oy:n toimitusjohtaja Pekka Lundmark toteaa (Talousviesti, 
2012), näyttää kilpailu osaavista työntekijöistä kovenevan koko ajan. Ja juuri kilpailu osaavasta 
henkilöstöstä ja heidän sitouttamisensa yritykseen ovat avainasemassa - motivoitunut 
henkilökunta parantaa toiminnan tehokkuutta ja tuottavuutta, mikä toisaalta parantaa 
asiakastyytyväisyyttä ja työn ja lopputuloksen laatua. Nämä tekijät yhdessä antavat yritykselle 
hyvät edellytykset menestyä taloudellisesti.  
Yritysten palkitsemisessa on usein paljon hyödyntämätöntä potentiaalia. Kun palkitseminen 
onnistuu, se voi parhaimmillaan aidosti tukea strategian toteutumista ja kannustaa henkilöstöä 
uudistumiseen ja muutoksiin. Hyvin rakennettu palkitsemisjärjestelmä palkitsee erinomaisista 
suorituksista ja erottaa nämä oikeudenmukaisesti huonommista.  (Sistonen, 2008, s. 210-211) 
Yritys ei aina onnistu hyödyntämään lahjakkaan ja korkeasti koulutetun henkilöstön osaamista 
halutulla tavalla. Tämä voi johtua henkilöstön motivaatio-ongelmista ja palkkausjärjestelmän 
puutteista. Henkilöstön motivaatio-ongelmien aiheuttajina ovat usein vääränlaiset tehtävät sekä 
huonot mahdollisuudet edetä uralla. (Lönnqvist et al. 2005, 70). Kun yritys panostaa 
henkilökunnan kouluttamiseen, on tärkeää, että koulutettu henkilökunta saadaan sitoutettua 
yrityksen resurssiksi jatkossa. 
Tutkimuksen mukaan työmotivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisesti suorituskykyä 
mittaamalla. (Ukko et al., 2007, 19) Luonnollisesti motivoituneella henkilöstöllä on taloudellisten 
tunnuslukujen valossa vaikutusta toiminnan tehokkuuteen. Palkitseminen on yksi keskeinen 
väline, kun halutaan motivoida henkilöstöä ja toisaalta parantaa henkilöstön suorituskykyä. 
Palkitseminen vaikuttaa myös olennaisesti henkilöstön sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen. 
Palkitsemisen optimaalinen onnistuminen ja henkilöstölle sopivien palkitsemiskäytäntöjen 
löytäminen edellyttää riittävää, ajantasaista tietoa henkilöstön tarpeista. Olennaista on myös 
tunnistaa tekijät, jotka ovat yrityksen strategian mukaisia, palkitsemisen arvoisia kohteita. 
Pitkällä aikavälillä (Luoma et al. 2004, 9) tarkasteltuna menestyksekkäimpiä ovat yritykset, 
joiden onnistuu motivoida ja ohjata työntekijöitään siten, että he jakavat ja yhdistävät 
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osaamistaan, työskentelevät organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja sitoutuvat yritykseen 
riittävän pitkäksi aikaa. Tällöin organisatorisen osaamisen syntymiselle on riittävästi aikaa. 
Luoma et al. (2004, 9) käsittelevät tutkimuksessaan asiantuntijoiden motivoimista, johon liittyy 
vahvasti tämän diplomityön ydinasia, palkitseminen. Heidän mukaansa motivaatio antaa 
vastauksen siihen, miten osaajia pitäisi palkita. Palkitsemiseen liittyy aina yksilön omakohtainen 
kokemus siitä, kuinka palkitsevaa palkitseminen on. Jos organisaation palkitsemistavat ja 
yksilöiden motivaattorit eivät kohtaa, tuhlataan palkitsemisessa suuri määrä resursseja ilman, että 
voidaan vaikuttaa motivaatioon, toiminnan strategian mukaiseen suuntaamiseen tai välittää niitä 
viestejä, joita palkitsemisen kautta halutaan välittää. Tutkimuksessa (Luoma et al. 2004, 10) 
käsitellään sisäistä ja ulkoista motivaatiota sekä kokonaismotivoitumisen tilaa, johon 
palkitsemisen kautta pyritään vaikuttamaan. Yhtenä näkökulmana mietitään aineettomalla 
pääomalla palkitsemista, johon kuuluvat mm. työstä saatu kiitos ja palaute. (Luoma et al. 2004, 
10) 
1.1 Tutkimuksen aihe, tarkoitus ja tavoitteet 
Diplomityön aihe, kannustava palkitseminen, on nähty Konecranes Service Oy:ssä 
ajankohtaisena jo pitkään. Keväällä 2012 aiheeseen päätettiin paneutua tarkemmin, ja projektia 
varten päätettiin palkata projektityöntekijä, jolla olisi mahdollisuus keksittyä tiedon keräämiseen 
ja jäsentelyyn sekä toimia yhteen kokoavaan tahona.   Aiemmin   asiaa   on   yritetty   pohtia   ”oman  
työn   ohessa”,   mutta   kenelläkään   ei   ole   ollut   riittävästi   aikaa   kerätä   tarpeeksi kattavaa tietoa 
yrityksen sisältä tai ulkopuolelta.  
Työn tavoitteena on kehittää Konecranes Servicen Suomen nosturihuoltajille (Crane Service, CS) 
ja työstölaitekonehuoltajille (Machine Tool Service, MTS) kannustinjärjestelmä tai omat 
kannustinjärjestelmät käytössä olevan järjestelmän rinnalle. Kannustinjärjestelmän keskeisenä 
tarkoituksena on sitouttaa työntekijöitä yritykseen ja ohjata heitä suoriutumaan työtehtävistä 
nykyistä tehokkaammin sekä toisaalta lisäämään huoltotoiminnan myyntiä. Olisi tärkeää saada 
yrityksen huoltohenkilöstö työskentelemään entistä paremmin yrityksen arvojen mukaisesti ja 
toisaalta myös viestiä heille toiminnan ja tulosten välinen yhteys. Olennaisiin tavoitteisiin kuuluu 
myös asiakkaan saama lisäarvo, joka ilmenee asiakastyytyväisyytenä sekä sitoutumisena 
Konecranesiin. 
10 
 
 
Oletuksena on, että projektissa kehitetään jonkinlainen nykyisen bonusjärjestelmän rinnalla 
toimiva tulospalkkausjärjestelmä. Sen tarkoituksena on parantaa Konecranes Service Oy:n 
tuotteiden ja palvelujen laatua sekä edistää yrityksen kilpailukykyä suhteessa kilpailijoihin, kun 
puhutaan niin uusien työntekijöiden rekrytoinnista kuin nykyisten työntekijöiden sitouttamisesta 
yritykseen. Projektissa kehitetyn tulospalkkausjärjestelmän avulla on tarkoitus pyrkiä parempaan 
kannattavuuteen ja taloudelliseen tulokseen panostamalla henkilöstön toiminnan tehostamiseen, 
tuottavuuteen ja työntekijöiden entistä voimakkaampaan sitoutuneisuuteen. 
 
Tulospalkkauksen keskeisimpiä tehtäviä on korostaa koko henkilöstön merkitystä yrityksen 
menestymisessä sekä kannustaa työntekijöitä työskentelemään ahkerammin ja kehittämään 
toimintaa parempaan suuntaan. Työntekijöiden saamat tulospalkkiot ovat palkkioita hyvin 
tehdystä työstä, ja ne maksetaan uudessa tulospalkkausjärjestelmässä valittujen mittareiden 
perusteella. Vaikka Konecranes Service Oy:n toimeksiannossa keskitytään mittariston 
kehittämiseen, otetaan tässä diplomityössä kantaa myös muihin palkitsemistapoihin, niin 
aineellisiin kuin aineettomiinkin. 
 
Tutkimuksen avulla pyritään löytämään vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 
Pääkysymys:  
Millaisella mittaristolla Konecranes Service Oy:n huoltohenkilökuntaa voisi kannustaa 
toimimaan yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaisesti? 
Alakysymykset:  
Mikä motivoi huoltohenkilökuntaa sisäisesti ja ulkoisesti? 
Mitä voidaan kannustaa ja palkita huoltotoiminnassa tasapuolisesti? 
Tutkimuksessa on käytetty suoraan haastatteluista otettuja nimettömiä siteerauksia. Sitaatit on 
kirjoitettu kursiivilla lainausmerkkeihin niiden erottamiseksi muusta tutkimustekstistä. 
1.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen rajaukset 
Diplomityön empiirinen osio koostuu kannustinmittariston kehittämisestä nostureita ja 
työstölaitekoneita huoltavalle ja asentavalle Konecranes Service Oy:lle. Kohdeyritys on yksi 
maailman johtavista nostolaitevalmistajista, ja toimittaa tuottavuutta lisääviä nostoratkaisuja ja 
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palveluita valmistus- ja prosessiteollisuudelle, ydinvoimaloille, laivanrakennusteollisuudelle ja 
satamille.  
Tulospalkkausjärjestelmän kehittämisessä on käytetty lähtökohtana Hulkon et al. (2002, 90) 
laatimaa mallia toimivan tulospalkkauksen kehittämiseen. Tulospalkkausjärjestelmän 
kehittäminen koostuu kyseisen mallin mukaan neljästä kehittämisen vaiheesta, jotka on esitetty 
kuvassa 1.  
 
 
KUVA 1. Tulospalkkauksen kehittämisen neljä vaihetta (Hulkko et al. 2002, 90) 
 
Diplomityössä on tarkoitus kuvata vaiheet 1-3. Kehittämisen vaiheessa 1 lähdetään liikkeelle eli 
kartoitetaan kohdeyrityksen eri sidosryhmien mielipiteitä nykyisestä bonusjärjestelmästä sekä 
kerätään tietoja asioista, jotka olisivat mahdollisia mittareita kehitettävässä 
tulospalkkausmallissa. Tässä vaiheessa myös käydään läpi haastatteluiden avulla kerättyjä 
mittareita ja kannustimia miettimällä SWOT-analyysin avulla eri mittareiden vahvuuksia, 
heikkouksia, mahdollisuuksia sekä vaaroja. Tämä vaihe sisältää myös pohdintoja siitä, keitä 
yrityksen henkilöstöryhmiä uusi tulospalkkausjärjestelmä koskee ja mitkä ovat 
tulospalkkausjärjestelmän kehittämisen lähtökohdat. Vaiheessa 2 luodaan edellytykset, eli otetaan 
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selvää nykyisten tietojärjestelmien suomista mahdollisuuksista mittareiden luomisessa ja tiedon 
keräämis-, vertailu- ja lajittelumahdollisuuksista. Kehittämisen vaiheessa 3 kohdeyritykselle 
kehitetään haastatteluiden avulla kerättyjen tietojen pohjalta uusi tulospalkkiojärjestelmä. Tämän 
vaiheen tarkoituksena on kehittää tulospalkkioita varten mittaristo sekä miettiä tulosten 
mittaamista ja tulospalkkioiden maksamisen käytäntöjä. Tutkimuksen lopuksi arvioidaan uuden 
tulospalkkausjärjestelmän toimivuutta ja toimivuuden edellytyksiä. Tulospalkkauksen 
kehittämisen vaihe 4 koostuu kehitetyn tulospalkkausjärjestelmän käyttöönottoprosessista, ja se 
rajataan tämän tutkielman ulkopuolelle; tämän tutkielman päätavoitteena on uuden 
tulospalkkausjärjestelmän mittariston kehittäminen kohdeyritykselle.  
 
Tutkimuksen ulkopuolelle rajataan myös peruspalkkaukseen liittyvä problematiikka. Aihetta 
sivutaan lyhyesti esittelemällä olemassa olevat palkkausmallit, jotta saadaan käsitys tässä 
tutkimuksessa käsiteltävän tulospalkkauksen sijoittumisesta kokonaispalkkaukseen. 
 
Hulkon et al. (2002) kehittämä malli on valittu Konecranes Servicen tulospalkkausjärjestelmän 
kehittämisen lähtökohdaksi, koska se on havaittu toimivaksi ja Suomen oloihin soveltuvaksi 
malliksi. Mallin kehittäjät ovat tutkineet suomalaisten yritysten tulospalkkausjärjestelmiä ja 
niiden kehittämistä 1990-luvulta lähtien, joten kehityksen taustalla on laaja-alainen tutkimustyö, 
mikä omalta osaltaan lisää mallin toimivuuden edellytyksiä. Kyseinen malli (Hulkko et al. 2002, 
90) soveltuu sekä uuden tulospalkkausjärjestelmän luomiseen että vanhan järjestelmän 
kehittämiseen. Nyt kehitettävä malli otetaan aluksi koekäyttöön vain tietyissä yksiköissä, ja 
järjestelmää hienosäädetään käyttöönoton jälkeen, mikä antaa työkalut myöhempää kehitystyötä 
varten. Tulospalkkausjärjestelmän kehittäminen ei siis lopu koskaan järjestelmän 
käyttöönottovaiheeseen, vaan järjestelmän ylläpitäminen vaatii jatkuvaa parannus- ja 
kehitystyötä. 
 
1.3 Tutkimusmetodologia ja tutkimusaineisto 
Tutkimus on case- eli tapaustutkimus, jonka tutkimuskohteena on Suomen Konecranes Service 
Oy:n huoltohenkilöstön palkitseminen. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena 
haastattelututkimuksena, minkä lisäksi apuna käytetään omaa havainnointia haastateltavien 
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kanssa käydyistä keskusteluista. Yinin (1994, 23) mukaan case-tutkimus on empiirinen tutkimus, 
jossa aineisto hankitaan usein haastatteluiden avulla. Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 115) 
mukaan tapaustutkimuksilla on yhteistä usein se, että niissä pyritään ymmärtämään ja 
selvittämään tietty tapaus. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytään usein pieneen määrään 
tapauksia, ja ne pyritään analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Laadullisen tutkimuksen 
tunnusomaisia piirteitä on hypoteesittomuus, eli tutkijalla ei ole tutkimuskohteeseen tai tuloksiin 
liittyviä valmiita ennakko-olettamuksia. Tutkijan on hyvä tiedostaa niin sanottuja työhypoteeseja, 
eli eräänlaisia arvauksia siitä, mitä tutkimus voi tuoda tullessaan. (Eskola & Suoranta 2008, 18-
20)  
Tutkimusmenetelmiksi valittiin Konecranes Servicen haastatteleminen ja oma havainnointi, 
koska tarkoituksena oli saada esille mahdollisimman paljon tietoa eri sidosryhmien mielipiteistä 
ja näkemyksiä siitä, miten työntekijöitä voi palkita ja miten nykyisessä palkitsemisessa on 
onnistuttu. Ilman haastateltujen mielipiteitä kannustavan ja oikeudenmukaisen 
palkitsemisjärjestelmän tutkiminen ja kehittäminen olisi ollut mahdotonta. 
Haastattelu on yleisin tapa kerätä (Eskola & Suoranta 2008, 85) laadullista aineistoa. Konecranes 
Service Oy:n palkitsemiskäytäntöjen kartoitusta varten haastateltiin henkilöitä eri 
organisaatiotasoilta. Konecranes Service Oy:n henkilöstön lisäksi haastateltiin kolmea 
ulkopuolisen yrityksen edustajaa sekä otettiin yhteyttä useisiin ulkopuolisiin yrityksiin 
puhelimitse. Puhelinhaastatteluita tehtiin kolme; näiden tahojen aikataulut olivat 
tiedonkeruuvaiheen aikaan kiireisiä, eivätkä he ehtineet tavata tutkimuksen puitteissa. Kahdella 
taholla katsottiin, että heillä ei ole asiaan kommentoitavaa.  
Tutkimuksessa käytettiin johdonmukaisesti avointa haastattelutekniikkaa, jossa haastattelutilanne 
muistuttaa hyvin paljon tavallista keskustelua (Eskola & Suoranta 2008, 86). Haastatteluiden 
tukena käytettiin huoltopäälliköiden haastatteluissa tukikysymyksiä (LIITE 1), ja kaikki tai osa 
kysymyksistä käytiin haastatteluissa läpi vapaamuotoisen keskustelun aikana kuhunkin 
tilanteeseen sopivasti muotoiltuna. Haastatteluiden avulla tutkija sai laajan kuvan palkittavien 
työnkuvista, työolosuhteista ja ennen kaikkea kokonaiskuvan siitä, kuinka laaja-alainen 
palkitsemiskunta oli edessä. Haastatteluja käytiin osittain häiriöttömissä tiloissa 
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(neuvotteluhuoneissa, työhuoneissa) ja osittain lounaan lomassa, huoltokäynneillä, palavereissa 
sekä käytävillä. 
Haastattelussa käytettiin nauhuria ja muistiinpanovälineitä (tietokone, kynä ja paperi). Osa 
haastateltavista toivoi, että haastatteluja ei nauhoiteta, mutta suurin osa antoi luvan 
nauhoitukseen. Nauhoitteet luvattiin pitää luottamuksellisina siten, että tutkija käyttää niitä 
yksinomaan muistiinpanojen tallentamiseen ja myöhemmin auki kirjoittamiseen. Niitä pidetään 
tallennettuina siihen saakka, kunnes tutkimus on julkaistu. 
Haastattelussa käytettyjä tukikysymyksiä ei näytetty etukäteen eikä niitä käyty haastatteluissa 
systemaattisesti läpi. Kysymysten tarkoituksena oli auttaa haastattelijaa viemään keskustelua 
eteenpäin, mikäli keskustelu tuntuu katkeavan. Näin siksi, että haastatteluissa pyrittiin luomaan 
mahdollisimman vapautunut ja epämuodollinen tunnelma, jolloin haastateltavilta saatiin hyvin 
spontaaneja vastauksia ja he toivat omia mielipiteitään esille laajasti. 
Yrityksen henkilöstöä sekä eräitä muita sidosryhmiä haastateltiin keskustelunomaisilla 
teemahaastatteluilla. Haastatteluja tehtiin yhteensä 43, joista 36 talon sisällä ja 7 talon 
ulkopuolella. Haastattelut toteutettiin touko-, kesä- ja heinäkuussa 2012. Nauhoitettua materiaalia 
kertyi yli 40 tuntia ja lisäksi haastatteluista, joita ei nauhoitettu, saatiin tutkimusmateriaalia useita 
sivuja. Talon sisällä tehdyt haastattelut tehtiin tapaamisissa. Talon ulkopuolella haastateltiin 
yhteensä neljää tahoa, ja lisäksi tietoja saatiin sähköpostitse ja puhelimitse. Konecranes Service 
Oy:n haastatteluissa oli enemmän osallistujia, sillä useisiin huoltomiesten haastatteluihin 
osallistui useampi haastateltava.  
Haastattelut nauhoitettiin lukuun ottamatta muutamia harvoja tapauksia, joissa haastateltavat 
eivät antaneet lupaa nauhoitukseen. Osa Konecranesin ulkopuolisista haastateltavista halusi 
yrityksensä pysyvän nimettömänä, joten yrityksiä käsitellään tässä tutkimuksessa 
yhdenvertaisuuden vuoksi nimillä Yritys A, Yritys B ja niin edelleen. Haastattelut purettiin 
heinäkuun 2012 aikana siten, että kukin nauhoite kuunneltiin ja niistä tehtiin muistiinpanoja. 
Saadut tiedot analysoitiin ja niistä koottiin taulukko työkaluksi jatkojalostusta varten (LIITE 2-4). 
Tätä taulukkoa käytettiin Hyvinkäällä elokuussa pidetyssä mittareiden kehitystyöryhmässä, johon 
osallistui työ- ja ohjausryhmän jäseniä. Tässä kehitystyöryhmän istunnossa käytiin läpi kaikki 
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mahdolliset mittarit ja ryhmiteltiin mittaristoon sopivat ja ainakin toistaiseksi sopimattomat 
vaihtoehdot. 
 
Uusi kannustinjärjestelmä on tarkoitus kehittää yhteistyössä kohdeyrityksen henkilöstön kanssa. 
Projektia varten koottiin projektiryhmä, jonka jäsenenä tutkimuksen kirjoittaja oli, sekä 
ohjausryhmä, jolle raportoitiin noin kerran kuussa pidettyjen projektipalaverien keskeinen sisältö. 
Myös Konecranes Servicen johtoryhmälle raportoitiin, missä vaiheessa projekti on. Seuraavassa 
on esitelty projektin työ- ja ohjausryhmä: 
Työryhmä: 
Ilkka Korpela, nosturihuolto, huoltopäällikkö 
Matti Karjalainen, lisäarvopalvelut, MTS 
Matti Hiltunen, huoltopäällikkö, MTS, CS 
Sanna Kivistö CS Controlling 
Janne Nieminen, Etelä-Suomen työntekijöiden luottamusmies 
Sanna Mutka, Lappeenrannan teknillinen yliopisto, lopputyöntekijä. 
Ohjausryhmä:  
Kari Niininen, työntekijöiden pääluottamusmies, Karhula, Metalliliiton liittohallituksen jäsen  
Jukka Penttinen, MTS Business SUOMI 
Mika Viro, Nosturihuolto Business SUOMI 
Tommi Laitio, henkilöstöpäällikkö, SUOMI 
Yhteistyö nähtiin erittäin tärkeänä voimavarana useasta eri syystä. Projekti haluttiin pitää 
”yhteisenä”,   jolloin   kohderyhmä   kokee   pääsevänsä   osalliseksi   heille   rakennettuun  
kannustinjärjestelmään.  Tavoitteena oli myös sitouttaa eri henkilöstöryhmiä, ja nykyistä 
kannustinjärjestelmää, tulospalkkausta ja tulospalkkausjärjestelmän mahdollisuuksia koskevien 
näkemyksien keräämisen koettiin tukevan tätä työtä. 
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1.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden tärkein kriteeri on tutkija itse ja näin ollen 
luotettavuuden arvioinnin tulee käsittää koko tutkimusprosessi. Laadullisen tutkimuksen 
luotettavuutta ja uskottavuutta lisäävät niin tutkimusprosessin kuin -menetelmienkin huolellinen 
kuvaus. Lisäksi luotettavuutta lisäävät keskustelun onnistuneisuus teorian kanssa ja omien 
lähtökohtien sekä sitoumusten reflektointi. (Eskola & Suoranta 2008, 208-212) 
 
Tässä tutkimuksessa kaikki haastattelut suoritti tutkija itse, ja hän myös muodosti omat 
näkemyksensä ja tulkintansa haastattelujen ja oman havainnoinnin avulla. Tutkijan asema on 
tässä tutkimuksessa varsin otollinen, sillä hän tuli yritykseen täysin uutena, ulkopuolisena tahona 
nimenomaan tutkimuksen tekemistä varten. Tutkijalla ei ollut myöskään yrityksen alasta mitään 
ennakkokäsitystä, mikä on toisaalta auttanut haastattelutilanteissa; haastateltavat olivat 
keskusteluissa varsin avoimen ja rehellisen tuntuisia, ja suurin osa haastateltavista osoitti selvää 
kiinnostusta kehitettävää palkkiojärjestelmää kohtaan. Myös nykytilanteesta ja menneisyydestä 
keskusteltiin mielellään, ja vaikka haastattelija saattoi ainakin alkuun vaikuttaa tietämättömältä 
haastateltaville itsestään selvissä asioissa, olivat kaikki erittäin asiallisia ja toisaalta mielellään 
kertoivat yrityksestä sekä sen toimintatavoista.   
 
Uuden liiketoiminta-alueen ymmärtäminen sekä usean tutkijalle uuden tietojärjestelmän 
toimintalogiikan ymmärtäminen yhtä aikaa projektin kanssa on ollut hetkittäin haastavaa. Projekti 
toteutettiin varsin tiukassa aikataulussa, joten perehtyminen yritykseen ja toimintatapoihin oli 
tehtävä käytännössä yhtä aikaa tutkimustyön kanssa. Edellä mainittujen seikkojen vuoksi 
tutkimus on suoritettu varsin objektiivisesti. Subjektiivisia mielipiteitä alkoi mahdollisesti syntyä 
tutkijan syventyessä haastateltavien tarinoihin ja heidän vakuuttaviin esityksiinsä koetuista 
epäkohdista tai lennokkaisiin kertomuksiinsa Konecranes Service Oy:n historiassa vallinneista 
olosuhteista tai tehtävistä. Nämä on kuitenkin tunnistettu ja mielipiteet on peilattu 
kokonaisuuteen. 
 
Tutkimuksen luotettavuus (Hirsjärvi et al. 2003, 123) tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. 
Kyseisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitää hyvänä, sillä haastattelut ja tutkimusprosessin 
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aikaiset toimenpiteet on kuvattu selkeästi, joten tutkimus on toistettavissa. Tutkimusta (Hirsjärvi 
et al. 2003, 213) voidaan pitää todenmukaisena ja pätevänä, mikäli käytetyillä 
tutkimusmenetelmillä ja mittareilla kyetään mittaamaan juuri sitä asiaa, mitä on alun perin ollut 
tarkoitus mitata. Tämän tutkimuksen pätevyyttä voidaan pitää hyvänä, sillä haastatteluilla on 
saatu vastaus tutkimuskysymyksiin. 
1.5 Tutkimuksen rakenne 
Tutkimus koostuu yhdeksästä luvusta. Ensimmäisessä luvussa esitellään tutkimuksen aihe, 
tutkimuksen tausta, tarkoitus ja tavoitteet sekä teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen rajaukset, 
tutkimusmetodologia ja tutkimusaineisto. 
Teoriaosiossa tarkastellaan tutkimusaihetta aikaisempien tutkimusten ja kirjallisuuden avulla. 
Luvussa kaksi käsitellään palkkausta ja luvussa kolme syvennytään työntekijöiden 
motivaatiotekijöihin. Neljännessä luvussa käydään läpi palkitsemiseen liittyvää teoriaa ja luku 
viisi käsittää kohdeyrityksen esittelyn. 
Kuudes luku käsittää lähtötilanteen kartoituksen Konecranes Service Oy:ssä sekä tarkemman 
profiilikuvauksen palkitsemiskohteesta, huoltoasentajista sekä projektikuvauksen. Luvussa 
seitsemän kuvataan haastattelut, luvussa kahdeksan kuvataan tulospalkkiojärjestelmän 
mittariston sisältö, toimintaperiaatteet, ansaintalogiikan sekä mittariston 
jatkojalostusmahdollisuudet. Tässä luvussa esitetään näiden lisäksi haastatteluissa esille tulleita 
mahdollisia yrityksen toimintaan liittyviä kehityskohteita. Viimeinen, yhdeksäs luku, sisältää 
johtopäätökset, tutkimuksen tulosten suhteen alan muihin tutkimuksiin sekä näkemyksen 
mahdollisista jatkotutkimustarpeista. 
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2 TULOSPALKKAUS 
Palkkatyöstä tehdyt korvaukset jaetaan kahteen peruspalkkaustapaan: suorituspalkkaan ja 
aikapalkkaan. Suorituspalkkoihin kuuluvat urakka- ja palkkiopalkat. Urakkapalkassa maksu 
perustuu työsuoritukseen ja palkkiopalkassa työtulokseen. Tämä peruspalkkaus rajataan 
tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksessa keskitytään tulospalkkiojärjestelmän kehittämiseen.  
Tulospalkkiot ovat varsinaisia palkkaustapoja täydentäviä lisäpalkkoja, jotka perustuvat muuhun 
kuin välittömään työsuoritukseen, suoritusnormiin tai yksikköhintaan. Tulospalkkioiden 
perustana ovat taloudelliset tunnusluvut, tuottavuuden kehitys tai muut asetetut tulosmittarit. 
Palkkion perusteena olevaa tulosta voidaan mitata koko konsernin, yrityksen, tulosyksikön tai 
muun yrityksen osan tasolla. Tavallisimmin tulospalkkapotti jaetaan yrityksessä suhteessa 
työaikaan ja/tai henkilökohtaiseen palkkaan. Myös kaikille tietyt työssäoloehdot täyttäville 
työntekijöille samansuuruisen rahamäärän jakavia järjestelmiä on yleisesti käytössä. Teollisuuden 
ja työnantajien (TT) tulospalkkaustutkimuksen (1999) mukaan tulospalkkio jaetaan yleisimmin 
työajan ja henkilökohtaisen palkan mukaan. Tätä jakoperustetta käytetään 40 prosentilla 
toimihenkilöistä ja 28 prosentilla työntekijöistä. (Nurmela et al. 1999, 19) Yleisimmin 
tulospalkkio määräytyy kuitenkin suhteessa peruspalkkaan, eli tulospalkkion määrä on tietty 
prosentti peruspalkasta (Hakonen et al. 2005a, 132). 
Tulospalkkauksen on oltava organisaatiolle aina taloudellisesti kannattavaa, eli sen avulla 
tuloksen on parannuttava niin paljon, että palkkiot sivukuluineen tulevat ansaituksi ja 
järjestelmästä aiheutuvat muut välilliset kulut, kuten järjestelmään käytetty työaika ja sen 
vaatimat hallinnolliset kulut tulevat maksetuiksi. Tulospalkkioiden käyttö on järkevää vain siinä 
tapauksessa, että ne tuottavat hyötyä myös työnantajalle. (Valtiovarainministeriö 2006, 3) 
Tulospalkkio ei nosta henkilön palkkaa pysyvästi. Järjestelmän palkkiot eivät ole saavutettuja 
etuja, vaan ne määräytyvät ennalta määrättyjen kriteerien mukaisesti ja ne on ansaittava jokaisella 
ennalta määräytymisjaksolla erikseen. Tulospalkkiota maksetaan yleensä normaalin 
palkanmaksujakson sijaan pidemmistä jaksoista, esimerkiksi neljä kertaa vuodessa. Tämä 
merkitsee samalla sitä, ettei tulospalkkioita erikseen koroteta yleisten palkantarkistusten 
yhteydessä. (Valtiovarainministeriö 2006, 3)  
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Vaikka tulospalkkausjärjestelmän periaatteita ja palkkioiden määräytymisperusteita valmistellaan 
yhteistyössä henkilöstön kanssa, ei tulospalkkaus ole neuvottelukysymys, vaan se on 
yksipuolisesti työnantajan antama mahdollisuus ansaita peruspalkan lisäksi jotain. 
(Valtiovarainministeriö 2006, 3.)  
Tulospalkkauksella (Kokko & Winter 1997, 9) tähdätään yrityksen ja henkilöstön tavoitteiden 
yhtenäistämiseen. Sen avulla kannustetaan henkilökuntaa käyttämään osaamistaan ja sitoutumaan 
niin yritykseen kuin yhteisiin tavoitteisiin. Tulospalkkiojärjestelmien tavoiteasettelussa 
(Valtiovarainministeriö 2006, 3) palkkioiden saaminen on kytkettävä sellaisiin tekijöihin, joihin 
kohdehenkilöstö voi vaikuttaa. Tästä syystä eri ryhmien palkkiokriteerit voivat olla toisistaan 
poikkeavia erilaisten vaikutusmahdollisuuksien vuoksi. Jos yhdeksi tavoitteeksi asetettaisiin 
esimerkiksi laskutusviiveen minimoiminen, kannattaa tulospalkkauksen kriteeriksi valita vain 
sellaiset osat, johon henkilöstöllä on mahdollisuus vaikuttaa. Tällöin tarkasteluun voi tulla 
esimerkiksi asentajan kohdalla aika, joka kuluu viimeisen suoritetun projektityötunnin ja työn 
eteenpäin laittamisen (toisin   sanoen   projektin   merkitsemisen   ”valmis”-tilaan järjestelmässä) 
välillä. Tällä tavoin rajataan pois tekijät, joihin asentaja ei itse voi vaikuttaa. 
Tulospalkkaus on keino ja apuväline, jolla pyritään yhdistämään tietyn organisaation henkilöstön 
sekä toiminnan näkökulmia. Eri sidosryhmillä on erilaiset tulospalkkion kriteerit ja mitattavat 
asiat riippuen siitä, mitä työnteossa halutaan korostaa olennaiseksi. Kyse on tietynlaisesta 
toiminnanohjauksesta, jossa palkitaan sellaisia asioita, joita halutaan nähdä tapahtuvan. 
Ensisijaisena tavoitteena on, että tulospalkkaus koskisi koko huoltohenkilöstöä, mikä ei saattaisi 
eri yksiköitä ja henkilöstöryhmiä eriarvoiseen asemaan. Palkkiojärjestelmän avulla henkilöstön 
tekemistä voidaan ohjata tavoitteelliseen yhteistyöhön ja yhteisen tuloksen parantamiseen 
unohtamatta kuitenkaan yksilön tärkeyttä suorituksessa. Tässä voidaan onnistua vain, jos 
henkilöstö ymmärtää ja hyväksyy järjestelmän sisällön ja toiminnan. (Valtiovarainministeriö 
2006, 3)  
Kun tulospalkkiojärjestelmän mittaristoa suunnitellaan, on lähdettävä liikkeelle organisaation 
omista tarpeista ja tavoitteista. Tästä syystä ei ole olemassa yleismaailmallista 
tulospalkkiojärjestelmää, vaan kukin malli suunnitellaan aina organisaatiolle sopivaksi. 
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Tavoitteiden tulospalkkauksen maksamisen perusteena oleville mittareille tulee olla 
ymmärrettäviä, innostavia ja mahdollisia saavuttaa (Rantamäki et al. 2006, 110). 
Tulospalkkausjärjestelmän avulla on tarkoitus parantaa muun muassa tuottavuutta ja 
kilpailukykyä. Jotta näihin tavoitteisiin päästään, on mittariston tavoitteenasetannan oltava 
realistinen ja samalla riittävän haastava (Hakonen et al. 2005b, 130). Locken (1996, 119-123) 
mukaan päämäärien on oltava selkeät, ja parhaaseen tulokseen päästään, kun tavoitteet ovat 
riittävän haastavia. Tavoitteiden asettamiseen tulee kiinnittää riittävästi huomiota, koska 
vääränlaiset tavoitteet saattavat johtaa käyttäytymiseen, johon ei alun perin pyritty. 
 
On kuitenkin muistettava, että tulostavoitteita ja todellista suorituskykyä voidaan manipuloida 
erilaisin keinoin, ja tällaisen mahdollisuus on hyvä ottaa huomioon tulospalkkausjärjestelmää 
kehitettäessä (Appelbaum et al. 1996, 36). Tulospalkkausjärjestelmän luominen on vasta 
ensimmäinen askel ja työvaihe – on tärkeää kiinnittää riittävästi huomiota myös tulevaan 
työmäärään ja kustannuksiin, kun mittaristoa ylläpidetään. Mittaristoon kannattaa valita yleensä 
mittareita, joiden käyttö on edullista ja helppoa. Jos mittarin arvon laskeminen on työlästä ja 
vaatii suuria investointeja, on mittarin valintaa syytä miettiä uudelleen. (Lönnqvist et al. 2003, 
95) 
Tulospalkkausjärjestelmät ovat tutkimusten mukaan joko yksilö- tai ryhmäkohtaisia. 
Yksilökohtainen tulospalkkausjärjestelmä toimii parhaiten tilanteessa, jossa työntekijän työnkuva 
on selkeästi määritelty ja jossa suorituskykyä voidaan mitata luotettavasti (Appelbaum et al. 
1996, 33). Ryhmälle suunnattu tulospalkkausjärjestelmä puolestaan toimii parhaiten 
työprosesseissa, joissa yksilö ei voi hahmottaa ponnisteluiden ja tulosten välistä suhdetta tai jossa 
yksilön suoritusta ei voida erottaa selkeästi ryhmän suorituksesta (Appelbaum et al. 1996, 34).  
Tulospalkkion jakoperusteita on erilaisia: se voidaan jakaa esimerkiksi tasan palkkioon 
oikeutetun ryhmän kesken tai vaihtoehtoisesti ryhmän esimies voi jakaa palkkion 
oikeudenmukaisuuden periaatetta noudattaen erisuuruisina palkkioina ryhmän jäsenille. 
(Lampinen 2006, 15) 
Yksi palkkiojärjestelmän kehittämisessä huomioon otettavista asioista on palkkion maksuväli. 
Piekkolan (2004) mukaan yleisimmin käytetty maksuväli on tilastojen mukaan yksi vuosi. 
21 
 
Vuoden maksuväli on luonteva valinta varsinkin silloin, kun palkkio määräytyy yrityksen 
taloudellisen tilanteen mukaan. Jotta motivaatiota (Gustafsson & Jokinen 1997, 131) saadaan 
kuitenkin ylläpidettyä jatkuvasti, on muistettava antaa palautetta ja tiedottaa tuloskehityksestä 
riittävän usein.  
On myös mietittävä, halutaanko palkita yksilöä vai ryhmää ja miten ryhmä määritellään. Mikäli 
palkitseminen tapahtuu ryhmätasolla, tulee päätös tehdä myös siltä osin, maksetaanko palkkiot 
palkan suuruuteen suhteutettuina prosentuaalisina palkkioina vai tasasuuruisina, euromääräisinä 
palkkioina (Gustafsson & Jokinen 1997, 100).  Jos ryhmän sisäiset palkkaerot ovat suuret, ei 
tasasuuruinen palkkio kuitenkaan todennäköisesti motivoi ryhmän hyväpalkkaisia, sillä 
veroprogressio kohtelee tasasuuruisen palkkion saajia eri tavalla. Palkkiosta jää sitä vähemmän 
käteen mitä parempi peruspalkka on. Prosentuaaliset palkkiot ovatkin tästä syystä huomattavasti 
yleisemmin käytössä kuin tasasuuruiset palkkiot. (Valtiovarainministeriö 2006, 16) 
Yksi avaintekijöistä palkitsemisjärjestelmää rakennettaessa on järjestelmän ymmärrettävyys, sillä 
se on ensimmäinen edellytys, jotta järjestelmä voidaan kokea kannustavana. Tästä syystä liian 
monimutkaisen järjestelmän kehittämistä tulee välttää, ja vaikka tämä saattaa kuulostaa itsestään 
selvältä, voi tämä näkökulma helposti unohtua kehitysvaiheessa. 
Jotta kaikki palkittavat ymmärtäisivät, mihin palkkiot perustuvat, tulisi käyttää vain muutamia, 
tarkkaan valittuja mittareita. (Valtiovarainministeriö 2006, 18). Kaplanin ja Nortonin (2001, 267-
268) mukaan tilanteesta riippuen voisi käyttää esimerkiksi 4-7 mittaria. Vuosina 1997-1999  
Suomessa toteutetun tulospalkkaustutkimuksen mukaan tyypillinen mittareiden määrä oli 2-4 
(Nurmela et al. 1999, 32-35). 
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3 MOTIVAATIO 
Motivaatio jaetaan kirjallisuudessa (Ruohotie 1998; Simons 2000) tavallisesti kahteen osaan: 
sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. 
Motivaation määrittelyn lähtökohtana on yksilön kokonaistila tai toimintaa tuottavat prosessit. 
Ruohotie (1998, 37) määrittelee motivaation yksilön tilaksi, joka määrää ihmisen aktiivisuuden ja 
ahkeruuden tason, jolla hän toimii ja johon hänen mielenkiintonsa suuntautuu. Toisen 
määritelmän mukaan motivaatio (Lönnqvist et al. 2005, 34) ohjaa työntekijän tietoisuutta työn 
tavoitteista ja innostaa toteuttamaan tavoitteet siten, että omia resursseja käytetään 
tarkoituksenmukaisella tavalla. 
Aiempien tutkimusten (Karhu 2005; Ukko et al. 2005) tulokset osoittavat, että henkilöstön 
tavoitteiden asettelulla ja tavoitteiden ymmärtämisellä, onnistuneella viestinnällä, 
vaikutusmahdollisuuksien parantumisella, ja palkitsemisella on ollut positiivinen vaikutus 
työntekijän työmotivaatioon. 
Pitkäaikainen työmotivaatio syntyy sellaisessa työssä, joka sopii ihmiselle ja joka vastaa 
mahdollisimman hyvin hänen kiinnostuksensa kohteita (Juuti & Vuorela 2002, 67). Vaikka 
taloudelliset kannustimet auttavat sitouttamaan ja kannustamaan, on niillä vain rajattu merkitys. 
Kun palkkataso koetaan riittäväksi, ollaan tyytyväisiä ja vakaa toiminta voidaan varmistaa. 
Palkkataso ei kuitenkaan lisää työntekijän tyytyväisyyttä eikä se lisää motivaatiota kehittää uutta. 
Jos kannustimia on liikaa, on sen huomattu vähentävän työntekijöiden sisäistä motivaatiota. Tästä 
voidaan päätellä, että on käytettävä sekä sisäisiä että ulkoisia motivaatiotekijöitä. (Vartiainen et 
al. 1998, 18) Sisäistä ja ulkoista motivaatiota ei voida pitää erillisinä, vaikka ne poikkeavatkin 
sisällöiltään; pikemminkin ne täydentävät toisiaan. Motivoituneisuus johtaa laadukkaampiin 
suorituksiin, koska se tuo työntekijälle oma-aloitteista vastuullisuutta.  
3.1 Sisäinen motivaatio 
Sisäinen motivaatio on useiden tekijöiden summa. Mitä kiinnostavampina työntekijä pitää 
työtehtäviään, sitä korkeampi on hänen työmotivaationsa suoriutua tehtävistä. (Vartiainen et al. 
1998, 19) Palkinto ja tyydytys tulee itse työstä ja aikaansaannoksista. Kun työntekijä kokee 
saavansa vahvaa tyytyväisyyttä saavutuksistaan, ei hän välttämättä ole kiinnostunut ulkoisista 
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tunnustuksista. Sisäisen motivaation tunnusmerkkeihin liittyy yleensä vahva itsensä kehittämisen 
ja toteuttamisen tarve. Sisäisen motivaation määrittää se (Ambile 1998, 78–79), mihin ihmiset 
päättävät kohdistaa osaamisensa. Sisäisellä motivaatiolla on suurempi merkitys kuin 
organisaation tavoitteilla tai työstä saatavalla palkkiolla. Johto voi yrittää vaikuttaa työntekijöiden 
motivaatioon, mutta lähes aina työntekijät päättävät työlle omistautumisensa ja motivaationsa 
tason itse. 
 
Esimiehen ja alaisen välinen luottamus, keskinäinen kunnioitus, ja lojaalisuus lisäävät työntekijän 
sisäistä työskentelymotivaatiota. Jos työntekijä kokee, että hänellä on mahdollisuus vaikuttaa ja 
osallistua työpaikan asioihin, on hän sitoutuneempi ja toisaalta työmotivaatio on korkeampi. 
Kontrolloiva johtamistyyli puolestaan vähentää sisäistä motivaatiota. Sisäistä motivaatiota 
voidaan lisätä ja nykyinen taso voidaan säilyttää palautetta antavalla johtamistyylillä (Vartiainen 
et al. 1998, s. 19) On huomattu, että kun tavoitteenasetanta on selkeää, saadaan työntekijöiden 
sisäistä motivaatiota kasvatettua. Tavoitteet lisäävät työntekijän yritteliäisyyttä, mikä osaltaan 
vaikuttaa työtehoon ja sitä kautta koko organisaation tuottavuuteen. (Liukkonen et al. 2002, 261–
262) 
 
3.2 Ulkoinen motivaatio 
Ulkoinen motivaatio ei yksin riitä motivoimaan, vaan tarvitaan myös sisäistä motivaatiota. Jos 
motivaatio tulee vain ulkoapäin, se vähentää työntekijän innovatiivisuutta ja 
ongelmanratkaisukykyä. (Kaplan & Norton 1996,  221) Ulkoinen motivaatio perustuu yleensä 
ulkoisten palkkioiden odotukseen ja on riippuvainen ympäristöstä. Ulkoisiin palkkioihin 
lukeutuvat muun muassa palkka tai muu taloudellinen hyöty, työntekijän kokema arvostus, sekä 
turvallisuus. Mitä houkuttelevammalta palkkio tuntuu, sitä motivoituneemmin työntekijä 
työskentelee saavuttaakseen palkkion. Jos työ on rutiininomaista ja tekijän mielestä 
mielenkiinnotonta, on palkkioiden merkitys suurempi. (Viitala 2002, 153–154) 
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3.3 Työmotivaatio  
Ihmiset suosivat suoritusmotivaatioteorian mukaan keskivaikeita tehtäviä (Liukkonen et al. 2002, 
25), ja työmotivaation takana olevia tekijöitä on pyritty saamaan selville jo monen 
vuosikymmenen ajan. Viitalan (2002, 150) mukaan työmotivaatio syntyy kolmen eri tekijän 
yhteisvaikutuksesta: 
 
1. Työntekijän persoonallisuus 
2. Työ 
3. Työympäristö 
 
Työntekijän työmotivaatiota (Viitala 2002, 162) voivat heikentää muun muassa liian vähäpätöiset 
työtehtävät, organisaation kulttuuri ja ilmapiiri sekä liian pieneksi koettu palkka, mikä voi johtaa 
esimerkiksi työpaikan vaihtoon. Motivaatiota lisääviä tekijöitä sen sijaan ovat seuraavat (Viitala 
2002,  162): 
 
 Selkeä, tiedossa oleva tavoite, joka on sekä mitattavissa että saavutettavissa. 
 Tulosten säännöllinen arviointi, joka perustuu hyväksyttyihin kriteereihin. 
 Avoin ja välitön palaute, joka kohdistuu toimintaan ja tuloksiin. 
 Ohjaava, pääasiassa myönteinen tuki, joka perustuu luotettavaan ihmiskäsitykseen. 
 Kannustava palkkaus, joka perustuu joko suoritukseen tai tulokseen. 
 Työ itsessään on itsenäistä, vaihtelevaa ja sopivan vaativaa. 
 Työn määrä on sopiva aikaan ja tavoitteisiin nähden. 
 
Rabeyn (2001, 26-28) tutkimuksesta käy ilmi, että työmotivaatiolla on vaikutusta muun muassa 
seuraaviin tekijöihin: 
 Suorituskykyyn 
 Poissaolojen vähenemiseen ja työntekijöiden vaihtuvuuteen 
 Sitoutumiseen 
 Työntekijöiden tyytyväisyyteen 
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Tutkimukset ovat vahvistaneet käsityksen siitä, että työmotivaation tasolla on vaikutusta 
toiminnan intensiteettiin, jatkuvuuteen, tehtävien hallintaan sekä suoritusten laatuun. Kun 
työntekijä on motivoitunut, hän keskittyy paremmin ja suoriutuu tehtävästään laadukkaammin. 
(Liukkonen et al. 2002, 6) 
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4 PALKITSEMINEN 
4.1 Kokonaispalkitseminen, aineelliset ja aineettomat palkkiot 
”Palkitsemista on yritetty hallita erilaisista näkökulmista; juristit tarkastelevat asiaa 
veroteknisestä ja pykäläopillisesta näkökulmasta, ekonomit laskevat kertoimia ja 
vipuvaikutuksia sekä yrittävät linkittää palkitsemisen tuloslaskelmiin, psykologit pohtivat 
ihmisen motivoitumista ja oikeudenmukaisuuden kokemusta, insinöörit kehittävät 
mittareita ja kaavoja tavoitteiden saavuttamisen toteamiseksi, poliitikot vääntävät kättä 
yhteiskunnallisesta tulonjaosta. Mikään näistä näkökulmista yksinään ei riitä, vaan 
tarvitaan laajempaa ymmärrystä useista näkökulmista. Sellaista osaamista Suomessa ja 
muuallakin on  harvoilla.” (Rantamäki 2004) 
 
Näkemykset palkitsemisesta ovat hyvin erilaisia, ja se tekee palkitsemisen määrittelystä 
haastavaa.  Palkitsemisella on pyritty perinteisesti houkuttelemaan yritykseen halutunlaisia 
henkilöitä ja pyritty sitouttamaan heidät pysymään työnantajan palveluksessa. Tämän lisäksi 
palkitsemalla on haluttu motivoida henkilöstöä hyviin työsuorituksiin ja toisaalta ohjaamaan 
toimintaa. Palkitseminen (Moisio et al. 2004, 14) toimiikin parhaimmillaan tärkeänä johtamisen 
välineenä, jonka avulla voidaan palkita henkilöstöä organisaation menestymisen kannalta 
tärkeiden tavoitteiden saavuttamisesta. Palkitseminen on työväline, joka mahdollistaa 
organisaation tavoitteiden ja arvojen kirkastamisen yksittäiselle työntekijälle. 
Palkitseminen (Hakonen et al. 2005b, 13) merkitsee työntekijälle kaikkea sitä, mitä hän saa 
vastineeksi työpanoksestaan; rahaa, etuuksia, tunnustusta, kehittymismahdollisuuksia, arvostusta. 
Jokainen työntekijä arvostaa erilaisia palkitsemistapoja ja toisaalta kokee palkitsemisen erilaisena 
kokonaisuutena.   
 
Palkitsemisen kokonaisuus (Rantamäki et al. 2006, 18) on organisaatiossa tehokas johtamisen 
väline, josta ryhdyttiin Suomessa puhumaan laajemmin vasta vuosituhannen vaihteessa.  
Palkitsemisen kokonaisuus jaetaan tavallisesti kahteen osaan: taloudellisiin eli aineellisiin ja ei-
taloudellisiin eli aineettomiin palkkioihin. Yritysten menestyksen kannalta on tärkeää, että sekä 
aineelliset että aineettomat palkitsemistavat tukevat osaltaan yrityksen strategiaa ja tavoitteita. 
Palkitsemistapojen on sovittava yhteen organisaation rakenteen ja toimintajärjestelmien kanssa, 
sillä palkitseminen on osa organisaation toimintajärjestelmää. 
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Palkitseminen on parhaimmillaan kaksisuuntainen prosessi, jossa sekä organisaatio että sen 
jäsenet hyötyvät. Palkitsemista voidaan kuvata myös vaihtosuhteena, jossa työntekijä saa 
työpanostaan vastaan erilaisia asioita, kuten palkkaa, palkkioita, etuja, palautetta työstään tai 
mahdollisuuksia kehittää osaamistaan. Tärkeää on, että molemmat hyötyvät suhteesta; 
työntekijän on tehtävä organisaation kannalta oikeita asioita, ja vastineeksi organisaatio antaa 
työntekijälleen merkityksellisiä asioita. (Kauhanen 2004, 105; Rantamäki et al. 2006, 15) 
Hakosen (2005, 309) mukaan palkitsemisen kokonaisuus voidaan määritellä useilla eri tavoilla. 
Oleellista tässä on se, että kokonaisuuteen on koottu ne palkitsemistavat, joilla organisaatio pyrkii 
palkitsemaan tiettyä henkilöstöryhmää. Suomessa kehitetyn yksinkertaisen mallin mukaan 
palkitsemisen kokonaisuus on määritelty kaavion 1 mukaisella tavalla.  
 
 
 
 
KAAVIO 1. Palkitsemisen kokonaisuus. (Hakonen 20058, 13; Vartiainen et al. 1998, 39) 
Kaavion 1 palkitsemistapojen kokonaisuus sisältää sekä johdon että yksittäisten työntekijöiden 
näkökulmasta tuttuja asioita, jotka organisaatio järjestää tavalla tai toisella (mm. Vartiainen et al. 
1998: 38.). Näihin tekijöihin voidaan vaikuttaa myös suoraan ja niistä voidaan muodostaa oma 
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järjestelmä. Tässä tutkimuksessa on mittaristoon koottu tulospalkkion ja aloitepalkkion 
elementtejä, mutta projektin aikana kerättiin tietoa myös muista kannustimista, kuten 
työaikajärjestelyistä ja muista eduista.   
Kuvion 1 mukaisessa palkitsemisen kokonaisuudessa taloudellisia eli aineellisia kannustimia ja 
palkkioita ovat seuraavat järjestelyt (Vartiainen et al. 1998:39.): 
 
•  Peruspalkka 
•  Tuloksesta palkitseminen (tulospalkkiot ja voitonjako) 
•  Edut 
•  Aloitteista maksettavat palkkiot 
•  Erikoispalkkiot 
Aineettomia eli ei-taloudellisia kannustimia ja palkkioita ovat puolestaan seuraavat järjestelyt 
(Vartiainen et al. 1998: 39.): 
•  Henkilökohtaiset kehitysmahdollisuudet: työssä oppiminen, koulutus, urasuunnittelu ja 
urakehitys 
•  Arvostus: työn arvostus ja työntekijän arvostus, henkilökohtainen positiivinen tai negatiivinen 
palaute 
• Vaikutusmahdollisuudet: osallistuminen tavoitteiden asetteluun, kehittämiseen ja 
päätöksentekoon, riittävä tiedon saaminen  
•  Työsuhteen  pysyvyys  ja  työaikajärjestelyt  
Toinen tapa määritellä palkitsemisen kokonaisuus on Kauhasen (2004, 105) kaaviossa 1 esitelty 
malli. Tässä mallissa kokonaispalkitseminen on jaettu kahteen osaan: taloudellisiin eli rahalliseen 
hyvinvointiin liittyviin sekä ei-taloudellisiin palkitsemiskeinoihin, eli lähinnä sosiaalisiin 
suhteisiin ja urakehitykseen liittyviin asioihin. Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan mallissa 
edelleen kahteen pääryhmään: suoraan ja epäsuoraan palkitsemiseen. Suoriksi 
palkitsemiskeinoiksi luokitellaan peruspalkka, suorituspalkka sekä erilaiset taitolisät. Epäsuoria 
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palkitsemiskeinoja ovat mallin mukaan erilaiset lakisääteiset tai vapaaehtoiset edut, joilla on 
jokin tietty taloudellinen arvo ainakin työnantajalle. Sen sijaan työntekijät saattavat arvostaa eri 
etuja hyvinkin eri tavoin. (Kauhanen 2004, 105–111.) 
Kauhasen (2004, 111) kokonaispalkitsemisen mallissa ei-taloudelliset palkitsemiskeinot on jaettu 
urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Näitä ei-taloudellisen palkitsemisen tapoja ovat muun 
muassa työn sisältö, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua 
päätöksentekoon, palautteen antaminen sekä työajan ja työsuhteen erilaiset järjestelyt.  
 
 
 
KAAVIO 2. Kokonaispalkitseminen. (Kauhanen 2004: 111.) 
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Tässä työssä keskitytään aineelliseen palkitsemiseen, vaikka myös aineettomia kannustimia on 
koottu projektissa käytettyyn, haastatteluista koottuun työkirjaan (LIITE 2-4). 
4.2 Huoltohenkilöstölle sopivia palkitsemiskäytäntöjä 
Tässä projektissa tarkoituksena ei ole keskittyä palkitsemisen kokonaisstrategiaan, vaan kehittää 
huoltohenkilöstölle kannustinjärjestelmä heidän työhönsä voimakkaasti sidoksissa olevien 
tekijöiden mittaroinnilla. Heillä on käytössään jo kannustinjärjestelmä, ja tämän projektin 
puitteissa kehitettävän mittariston on tarkoitus tulla käyttöön nykyisen palkkiojärjestelmän 
rinnalle. 
Mittaristo haluttiin luoda lähtökohtaisesti siten, että huoltohenkilökunta kokee aiempaa paremmin 
pystyvänsä vaikuttamaan omaan ansiotasoonsa. Mittarin elementeillä haluttiin siis ohjata 
toimintaa siten, että kun tietyistä yrityksen toimintaa tukevista toiminnoista maksetaan 
työntekijöille palkkioita, näkevät he tulokset suoraan palkkioina joko suoraan tilinauhasta tai 
vaihtoehtoisesti huoltopäällikön esittelemänä. 
Mistä huoltohenkilöstöä sitten voidaan palkita? Kun asiaa miettii tarkemmin, on huoltotoiminta 
hyvinkin laaja-alaista asiakaspalvelutoimintaa ja siinä on useita elementtejä, joita on haastavaa 
mitata. Ensinnäkin toiminta-alueet ja asiakassuhteet vaihtelevat laajasti. Osa huoltotoiminnasta 
suoritetaan asiakkaan tiloissa tiiviissä yhteistyössä asiakkaan kanssa, jolloin asiakkaan ja 
Konecranes Service Oy:n työntekijöiden välille muodostuu usein vahva henkilökohtainen suhde. 
Toisessa ääripäässä ovat sellaiset asiakassuhteet, joissa asiakkaan laite tai nosturi huolletaan 
esim. kerran vuodessa eikä asiakasta välttämättä edes kasvotusten kohdata.  
Haastatteluissa esille tulleista mittareista ja niiden valitsemisprosessista käy hyvin ilmi, kuinka 
monia, erittäin tärkeänä pidettyjä mittareita, kuten asiakastyytyväisyyttä, voi olla haastavaa 
mitata. Tiettyjä trendejä voidaan mitata, esimerkiksi kuinka tietty asiakastyytyväisyys on 
kehittynyt kuukausien tai vuosien mittaan. Monesti kuitenkin jo pelkkä asiakkaan tunnistaminen 
koetaan haastavaksi. Esimerkiksi suurissa kiinteistöhallintayrityksissä loppuasiakas voi olla 
toimistotyöntekijä, joka on loppuvastuussa kiinteistöjen kunnossapidosta. Huoltoasentajat 
kohtaavat työssään kuitenkin kenttätyöntekijöitä, eikä asiakastyytyväisyyttä mitattaessa 
välttämättä tiedetä, keneltä mielipidettä pitäisi kysyä ja toisaalta, mikä tyytyväisyyteen vaikuttaa. 
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Vaikuttaja voi olla esimerkiksi viivästynyt lasku tai se voi olla hyvin ja ammattitaitoisesti tehty 
huoltotyö. 
Kappaleessa 6.1.3 on kuvattu huoltoasentajan toimenkuva, jonka perusteella haettiin 
haastatteluissa esille tulleista mittareista ne, joihin katsottiin huoltoasentajien itse voivan 
vaikuttaa.  
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5 CASE-YRITYS KONECRANES SERVICE JA HUOLTOLIIKETOIMINTA 
Konecranes on yksi maailman johtavista nostolaitevalmistajista. Se toimittaa nostoratkaisuja ja 
palveluita valmistus- ja prosessiteollisuudelle, laivanrakennusteollisuudelle, satamille ja 
voimalaitoksille (Konecranes, 2011). Konecranes Service on osa Konecranes-konsernia, ja se 
työllistää tällä hetkellä yli 11 000 työntekijää. Suomessa oli syyskuussa 2012 yhteensä 373 
huoltoasentajaa. 
 
Konecranes Servicen tunnuslukuja vuonna 2011 olivat seuraavat: 
(Mukaillen Konecranes, vuosikertomus 2011) 
 
KUVA 2. Konecranesin huoltoliiketoiminta lukuina 
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Konecranes-konserniin kuuluva Konecranes Service on maailmanlaajuinen huolto- ja 
kunnossapitoyritys, jonka pääkonttori sijaitsee Hyvinkäällä.  Yritys tarjoaa asiakkailleen laajan 
valikoiman kunnossapito-, huolto- ja modernisointiratkaisuja kaikenmerkkisille nostureille, 
satamalaitteille ja työstökoneille. Maailmanlaajuinen huoltoverkosto takaa ammattitaitoisen 
kunnossapidon lähellä asiakasta; Konecranes-konsernilla on 609 huoltopistettä 47 maassa. 
Konecranes tarjoaa asiakkailleen viisi erilaista huollon palvelutasoa, joihin kuuluvat tarkastukset, 
korjaukset ja parannukset, ennakoivan kunnossapidon ohjelmat, päivystyshuoltokäynnit, 
varaosat, ja modernisoinnit. Tarjolla on myös erityispalveluita, kuten käyttöpalvelut, etäpalvelut 
ja konsultointi. Konecranes Service on nostureiden kunnossapidon selkeä markkinajohtaja, ja 
yhtiöllä on maailman laajin kunnossapitoverkosto. Työstökonehuoltopalveluiden tarjoajana 
Konecranes kuuluu niin ikään maailman suurimpiin toimijoihin. (Konecranes, 2011) 
Yrityksen huoltosopimuskannassa on noin 410 000 laitetta, joista noin 25 % on Konecranes-
konsernin valmistamia. (Konecranes, 2011) Noin 75 % on muiden valmistajien laitteita, mikä 
korostuu työstökonepuolella. Laajan huoltotarjonnan vuoksi Konecranes Service pystyy 
tarjoamaan erittäin laajoja kunnossapitopalveluita ja -ohjelmia. 
Konecranes on maailman suurin teollisuusnostureiden tuottaja ja maailmanlaajuinen 
markkinajohtaja räjähdyssuojausteknologiassa, prosessiteollisuuden nostureissa sekä 
telakkapukkinostureissa. Yritys on myös maailmanlaajuinen konttien ja raskaan kappaletavaran 
käsittelyyn tarkoitettujen nostureiden ja nostotrukkien toimittaja. Konecranesin vuosituotanto 
käsittää kymmeniätuhansia standardinostureita, köysinostimia sekä sähkötoimisia ketjunostimia. 
Se toimittaa vuosittain myös satoja raskaita nostureita, raskaita nostotrukkeja sekä nostovaunuja. 
(Konecranes, 2011) 
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6 PROJEKTIKUVAUS: KANNUSTAVA PALKKIOJÄRJESTELMÄ 
6.1 Lähtötilanteen kuvaus 
Suomen Konecranes Service Oy on jo pitkään toivonut, että huoltoasentajille olisi tarjota 
kannustava palkkiojärjestelmä nykyisen palkkiojärjestelmän rinnalle. Tarkoituksena on luoda 
tulokseen sidottu järjestelmä, joka kohtelisi mahdollisimman tasapuolisesti sen piiriin liitettäviä 
työntekijöitä. Keväällä 2012 perustettiin työryhmä, johon tämän tutkimuksen tekijä palkattiin 
määräaikaiseksi projektityöntekijäksi viemään projekti päätökseen.  
Projektin onnistumisesta oli alussa hyvin erilaisia tuntemuksia ja mielipiteitä. Osa 
projektiryhmästä oli varma, että tuloksena saadaan nykyistä järjestelmää ainakin hieman 
paremmin toimiva palkkiojärjestelmä, ja toinen ääripää oli vakuuttunut siitä, että tehtävä on 
täysin mahdoton. Seuraavissa kappaleissa kuvataan nykyinen kannustinjärjestelmä sekä projektin 
kulku alusta aina lopulliseen, esitettyyn palkkiojärjestelmään. Yritykselle esitetyn järjestelmän 
lisäksi esitetään visioita palkkiojärjestelmän tulevaisuuden mahdollisuuksista. 
Kannustava palkkiojärjestelmä -projekti haluttiin toteuttaa touko-elokuun 2012 aikana siten, että 
pilotointivalmis palkkiojärjestelmä esiteltäisiin Konecranes Service Oy:n Suomen johtoryhmälle 
7.9.2012. Projektiaikataulun varmistamiseksi haastatteluille, haastatteluiden purkamiselle sekä 
mittaristosta keskustelulle luotiin kullekin oma aikataulunsa. Haastattelut pidettiin touko-
kesäkuussa, haastattelut purettiin heinäkuun aikana ja Työryhmä kokoontui kerran kuussa 
kuulemaan projektin etenemisestä. Alkuvaiheessa järjestelmää pilotoidaan Etelä-Suomen alueella 
(Turku CS ja MTS). Pilottivaihe kestää vuoden 2012 loppuun ja vuoden 2013 alussa kokemusten 
perusteella mahdollisesti hienosäädetty järjestelmä on tarkoitus ottaa käyttöön laajemmin 
Suomessa.  
Konecranes Service Oy:n Suomen toimialueet on jaettu maantieteellisin perustein neljään osaan: 
itä, etelä, pohjoinen ja länsi. Huolto-organisaatio toimii hajaorganisaationa, eli hallinnollisia 
toimipisteitä on ympäri Suomea (KUVA 3). Tämän projektin avulla haluttiin harmonisoida 
palkitsemiskäytäntöjä hajallaan olevissa toimipisteissä ja toisaalta saada palkitsemiskäytäntöjä 
läpinäkyviksi. Toiveena oli myös sitouttaminen ja palkan muuttuminen jopa kuukausitasolla, 
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jolloin asentajan oma panos näkyisi suoraan rahana palkkakuitissa, mikä osaltaan toimisi 
motivaattorina toiminnanohjauksessa seuraavassakin kuussa. 
 
KUVA 3. Konecranes Servicen toimipisteen Suomessa 
Projekti käynnistettiin haastattelemalla eri sidosryhmiä aloittaen Konecranesin omasta 
henkilökunnasta. Tarkoituksena oli löytää henkilöstöä kannustavia asioita ja menetelmiä, jotka 
toteutuvat kentällä jo käytännössä. Tarkoituksena oli myös luoda kokonaiskuva palkittavien 
toimenkuvista ja työskentelyolosuhteista. Olettamuksena oli, että yksi kannustinjärjestelmän 
suurimmista haasteista on kehittää tasapuolinen, läpinäkyvä ja kannustava järjestelmä kentälle, 
jossa työt ja työskentelyolosuhteet vaihtelevat erittäin paljon. 
Kun omasta henkilökunnasta ja liiketoiminnasta oli saatu riittävän selvä kuva, siirryttiin 
selvittelemään vastaavissa työprosesseissa käytettäviä kannustinjärjestelmiä oman yrityksen 
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ulkopuolella (benchmarking). Haastattelut kulkivat osittain myös rinnakkain talon sisäisten 
haastatteluiden kanssa tiukan aikataulun vuoksi. 
6.1.2 Nykyinen kannustinjärjestelmä 
Tällä hetkellä Konecranes Service Oy:n Suomen yksiköillä on käytössä kannustinjärjestelmä, 
joka mahdollistaa korkeintaan 10 %:n bonuksen. Tämä kannustinraha maksetaan kerran vuodessa 
huhtikuussa yhtiökokouksen jälkeen. Bonustekijöitä on työstökonehuollossa (MTS) neljä, ja 
niistä jokainen tuo 10 %:n kokonaisbonukseen 2-3 prosenttiyksikköä: 
1. alueen tulos,  
2. oman yksikön tulos,  
3. oman yksikön liikevaihdon kasvu,  
4. oman yksikön tuottavat tunnit.  
Nosturihuollolle (CS) on pääpiirtein samanlainen järjestelmä, mutta bonustekijöitä on viisi ja 
yhden bonustekijän vaikutus 10 %:n maksimibonukseen on 1,5-3 prosenttiyksikköä: 
1. alueen tulos,  
2. oman yksikön tulos,  
3. oman yksikön liikevaihdon kasvu,  
4. oman yksikön tuottavat tunnit. 
5. oman yksikön sopimuskate (suunnitellut tunnit suhteessa toteutuneeseen työtuntimäärään) 
 
Kaikille pätevät samat reunaehdot bonuksenmaksussa; esimerkiksi tuloksen on oltava 
positiivinen, jotta bonus maksetaan, controllerin on tarkistettava bonukset ennen niiden 
tiedoksiantoa työntekijöille, kehityskeskustelut on pidettävä ja dokumentoitava ennen 
bonuksenmaksua, ja tavoitetaso tuottaa tietyn prosenttiosuuden maksimibonuksesta (toisin 
sanoen 10 % maksimibonukseen yltäminen vaatii tavoitteiden ylittämistä). 
Haastatteluissa kysyttiin haastateltavilta, kuinka kannustavana ja toimivana nykyinen 
kannustinjärjestelmä koetaan ja kuinka paljon bonusta ajattelee tehdessään töitä ja ratkaisuja 
päivittäin, eli ohjaako kannustinjärjestelmä työntekoa. Huoltopäälliköistä osa oli sitä mieltä, että 
järjestelmä toimii erittäin hyvin. Suurimmassa osassa yksiköitä bonuksen kertymistä ei seurattu 
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vuoden mittaan, mutta yhdessä yksikössä, Joensuun Abloylla, huoltopäällikkö Toni Muukkonen 
oli kehittänyt Excel-työkalun, jonka avulla bonusta seurattiin kuukausipalavereissa. Excel-
taulukkoon syötettiin bonuksenmaksuun vaikuttavat luvut kuluvalta kaudelta sekä verrattiin niitä 
edelliseen kauteen. Tällä tavoin saatiin ennuste kuluvan kauden bonuksenmaksusta, eli bonusta 
ennustetaan maksettavaksi, mikäli toiminta pysyy ennusteiden mukaisena. Tämä nähtiin 
työntekijöiden keskuudessa epävarmuustekijänä: 
”Jos  tuleekin omalla alueella tappiota (esim. menetetään sopimus), ei omalla tekemisellään voi 
siihen  mitenkään  vaikuttaa”.   
Koska bonus on riippuvainen työntekijöitä ja itse työn tekoa kaukana olevista tekijöistä (alue), ei 
bonusta uskallettu ennustaa, vaan lähes kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että bonusta ei 
uskalla odottaa: 
”Bonus  tulee,  jos  on  tullakseen”.   
”Vuodessa  ehtii  tapahtua  niin  paljon,  ei  siihen  voi  itse  vaikuttaa.” 
Muukkosen työkalu on havainnollinen ja kuten Gustafsson et al. (1997, 131) toteavat, on seuranta 
tärkeää kannustavuuden kannalta. Vaikka tämä tukee teoriaa, ei lopputulokseen uskallettu luottaa, 
koska näytetyt kuukausittaiset tuloksetantoivat vain ennusteita bonusta kerryttävien tavoitteiden 
kehittymisestä, mikäli kehityssuunta pysyy samana eikä omassa yksikössä tai omalla alueella 
tapahdu suuria yllätyksiä, kuten sopimusten irtisanomisia. Alla on esimerkki simerkki työkalun 
bonuskehitystä kuvaavasta käyrästä (KUVA 4). Työkalu sisältää laskelmat bonustekijöistä eri 
välilehdellä, jolloin tiedot on yksinkertaista syöttää kuukausittain ja esittää työntekijöille 
viikkopalaverissa. Ohessa esitetty käyrä kertoo visuaalisesti ajantasaisen tilanteen. 
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KUVA 4. Ote Toni Muukkosen seurantatyökalusta. 
Haastatteluissa pyrittiin saamaan selville myös paikallisesti sovittuja, kaikille voimassa olevaa 
bonusjärjestelmää täydentäviä kannustinjärjestelmiä, jotta mahdollisia hyviä käytäntöjä olisi 
voitu ottaa käyttöön systemaattisesti kaikkialla. Tietoa kerättiin haastattelujen aikana 
huoltopäälliköiltä ja tavoitteena oli saada myös tietoa globaalilla tasolla Konecranes Servicen 
sisältä. Joitain paikallisia sopimuksia on tehty mm. tuottavien tuntien euroa korkeammasta 
tuntipalkasta ja likaisen ja korkean paikan lisiä sekä myyntityöstä maksettuja kertaluontoisia 
palkkioita. Palkkausosastolta saatiin tieto, että ”Palkkioita on maksettu vuonna 2012 tammi-
syyskuussa   nostinten  myynnistä   14kpl   ja   pääsääntöisesti   50€.   Joskus   se   on   puolitettu   kahdelle  
kaverille.  Kaksi  vähän  suurempaa  palkkiota  on  ollut  (300€  ja  500€)”. Palkkioita ei ole maksettu 
systemaattisesti kaikkialla, vaan käytäntö on ollut vain joissain yksiköissä. Järjestelmän 
toimivuutta ei ole mitattu, tuntuma kuitenkin on, että ”kyllä se kannustaa kyselemään asiakkaalta 
ostohalukkuutta”. 
Näiden kannustinjärjestelmien lisäksi yritys aloitti ensimmäisenä suomalaisena yrityksenä 
osakesäästöohjelman, johon kaikki työntekijät voivat osallistua.  Tässä osakesäästöohjelmassa 
(Talousviesti, 2012) osa palkasta käytetään yhtiön osakkeiden hankintaan. Yhtiö tarjoaa 
kannusteena jokaista kahta ostettua osaketta kohden yhden maksuttoman osakkeen, kun 
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työntekijä on pitänyt osakkeita omistuksessaan kolme vuotta. Tämän ohjelman ensisijaisena 
tarkoituksena on halu palkita henkilöstöä pitkäaikaisesta sitoutumisesta yritykseen. 
Osakesäästöohjelman tavoitteena on myös osaltaan tiivistää konsernin osakkeenomistajien ja 
henkilöstön välisiä suhteita.  
Kuten toimitusjohtaja Pekka Lundmark toteaa (Talousviesti, 2012), näyttää kilpailu osaavista 
työntekijöistä kovenevan koko ajan. Lundmark toivookin, että mahdollisimman moni työntekijä 
ryhtyisi pitkäaikaiseksi osakkeenomistajaksi, sillä se yhdistää osakkeenomistajien ja 
tuloksentekijöiden edut. Ohjelmaan osallistutaan vuosi kerrallaan ja osallistuminen on 
työntekijöille täysin vapaaehtoista. Osakkeisiin saa käyttää enintään 5 prosenttia 
kuukausittaisesta bruttopalkasta. Ensimmäisen säästökausi alkoi heinäkuun alussa.  
6.1.3 Huoltoasentajan toimenkuva 
Kun haetaan huoltohenkilöstölle sopivia palkitsemismenetelmiä, on palkitsemiskohde ensin 
profiloitava eli on määriteltävä, mitä huoltohenkilöstön toimenkuvaan kuuluu ja millaista 
suoriutumista heiltä odotetaan. Tätä kautta voidaan lähteä hakemaan kohdistetusti 
palkitsemismenetelmiä, jotka soveltuvat toiminnan ohjaamiseenja joita voidaan käyttää halutun 
käyttäytymisen vahvistamiseen. 
Huolto-organisaatio on hajaorganisaatio, eli toimipisteet ovat lähellä asiakkaita ympäri Suomea. 
Koska toimipisteet toimivat varsin itsenäisesti,  muun muassa kommunikoinnin ja 
toimintatapojen yhtenäistäminen luovat haasteita. Nosturiasentajista noin 70 % tekee töitä kuin 
yksityisyrittäjä, arvioidaan haastatteluissa. He ovat usein oman osaamisensa varassa, koska 
liikkuvat yksin. Työhön kuuluu myös myyntityötä, eli asentajien odotetaan raportoivan ja 
korjaavan havaittuja korjaus- tai modernisaatiokohteita omatoimisesti. Kuitenkin vain osa 
työntekijöistä toimii näin, sillä ”toiset ovat luonnostaan parempia ja luonnollisempia myymään 
korjausmääräimiä, modernisaatioita ja varaosia kuin toiset”. 
Haastattelujen perusteella arvioiden noin 40 % työstökoneasentajista tekee töitä yksityisyrittäjän 
tavoin. Myös heistä yksin kohteita kiertävät asentajat ovat oman osaamisensa varassa, vaikka 
tietenkin apua on aina mahdollista saada puhelimitse. Ongelman ratkaiseminen puhelimessa 
vaatii toisinaan myös apukeinoja käyttämistä, esimerkiksi valokuvien ottamista. Kun työ tapahtuu 
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yhden asiakkaan tiloissa suuremmalla asentajajoukolla, voidaan tietoa jakaa helpommin toisille ja 
kohteiden huolto- ja korjaustoimenpiteisiin voidaan osoittaa sopiva työntekijä laajemmasta 
osaajajoukosta.  
Yritykseltä pyydettiin tietoa huoltoasentajien profiilista ja työnkuvasta. Vastaukseksi saatiin 
seuraava luettelo, jossa nosturiasentajan tai -huoltajan toimenpiteet ja työhön sisältyvät prosessit 
kuvataan sanallisesti: 
 Sopii tarkan aikataulun asiakkaan kanssa ja asennuspaikan tarvittavine 
järjestelyineen. 
 Hankkii työhön soveltuvan nostokaluston ja henkilönostimet hyväksytyiltä 
noutotoimittajilta (tarkistaa tilausvahvistuksesta maksajan) 
 Mikäli työmaalta ollaan välillä poissa, katkaisee vuokrat siksi aikaa. 
 Tekee nostosuunnitelman, pyytää tarvittaessa apua huoltopäälliköltä. 
 Tarkastaa suunnitelman ja toimituksen hyvissä ajoin ennen asennusta. Varmistaa, 
että on edellytykset kitkattomaan ja ripeään asennukseen. On yhteydessä 
sovittuihin henkilöihin yhteydessä sähköasioista, mekaanisista asioista tai muista 
suunnittelun puutteisiin liittyvistä asioista. Mikäli suunnitelmat ovat tulleet ja 
niistä herää kysymyksiä, on  yhteydessä piirustuksessa mainittuun suunnittelijaan 
 Varmistaa, että on riittävät työkalut ja linjavarastotarvikkeet autossa, siistissä 
järjestyksessä ennen työn aloittamista. 
 Suorittaa vaaranarvioinnin ja tekee tarvittavat suojaustoimet. 
 Suorittaa asennustyön laadukkaasti ja tehokkaasti. Noudattaa hyvää asennustapaa. 
 Suorittaa koeajon ja tarkastaa toiminnan. Suorittaa tarvittaessa koekuormituksen ja 
lakisääteiset tarkastukset tilausvahvistuksen mukaan. 
 Siistii asennuspaikan ja palauttaa työkalut ja ylimääräiset tarvikkeet oikeille 
paikoilleen.  
 Katkaisee vuokranmaksun ja pyytää toimittajia hakemaan henkilönostimet yms. 
pois työmaalta.  
 Luovuttaa nosturin ja siihen liittyvät asiakirjat asiakkaalle 
 
Kun mittareita valitaan, on tärkeää nostaa esiin sellaisia tekijöitä, joihin palkittava voi 
mahdollisimman hyvin itse vaikuttaa. Vähintään palkittavalla tulisi ainakin olla sellainen tunne, 
että hän voi vaikuttaa palkkioonsa omalla tekemisellään. 
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6.2 Projektin vaiheet 
Projekti koostui käytännössä kolmesta pääosasta: tiedonkeruu eli haastattelut, haastatteluiden 
purku ja yhteenveto ja mittariston laatiminen haastatteluissa tehtyjen havaintojen sekä 
kirjallisuuden pohjalta. Työryhmä oli kaikissa vaiheissa miettimässä projektin suuntaa sekä 
antamassa lisää tietoa mm. ehdotettujen ratkaisuiden taustoista sekä yhteyshenkilöistä, joilta 
saatiin lisätietoa projektia varten.  
Projektiryhmän kanssa pidettiin yhteensä viisi palaveria, joihin kuhunkin tutkija valmisteli 
PowerPoint-esityksen projektin senhetkisestä tilasta. Palaverit kestivät keskimäärin kaksi tuntia. 
Kun haastattelut oli purettu ja taulukko mahdollisista mittareista oli luotu, pidettiin elokuussa 
2012 ideariihipäivä, jossa käytiin kaikki kerätyt mittarit ja kannustimet läpi ja rajattiin mittarit, 
joista toivottiin mittariston koostuvan. Lopullinen mittaristo luotiin huoltopäällikkö Matti 
Hiltusen kanssa syyskuun alussa, ja mittaristo esiteltiin ensin 10.9.2012 johtoryhmälle sekä 
14.9.2012 luottamusmiehille, jotka molemmat antoivat hyväksyntänsä mittariston pilotointiin. 
Myös näihin tapaamisiin valmistauduttiin PowerPoint-esityksillä, jotta tulokset ja ehdotukset 
saatiin esitettyä mahdollisimman havainnollisesti. 
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7 HAASTATTELUT 
7.1 Haastatteluiden päämäärä 
Haastatteluiden pääasiallinen tarkoitus oli kerätä tietoa Konecranes Servicen työntekijöiden 
tuntemuksista ja ajatuksista nykyistä kannustinjärjestelmää kohtaan. Tarkemmin sanoen 
pyrkimyksenä oli kartoittaa, miten nykyinen kannustinjärjestelmä koetaan, mikä siinä on hyvää, 
ja missä olisi työntekijöiden mielestä kehitettävää. Lisäksi haluttiin selvittää, miten bonuksen 
kertymistä seurataan ja onko toimipisteissä mahdollisesti omia kannustinmenetelmiä, joita ei ole 
maanlaajuisesti sovittu käytettävän.  
Yrityksen ulkopuolisilta haastatteluilta odotettiin uusia ideoita mittariston rakentamiseen ja 
näkemystä siihen, miten muissa yrityksissä palkitaan huoltotoimintaa ja millaisilla kannustimilla 
toimintaa ohjataan. Varsinkin huoltotoiminnan kannustamista pidettiin kiinnostavana osa-
alueena, sillä huoltotoimintaan nähdään liittyvän monia asioita, joita on haastavampaa mitata 
kuin esimerkiksi tuotannossa. 
Tätä osiota voidaan pitää palkkiojärjestelmän ensimmäisenä ja samalla osittain toisena 
kehitysvaiheena (Hulkko et al. 2002, 90): kohdeyrityksen eri sidosryhmien mielipiteitä 
nykyisestä bonusjärjestelmästä kartoitettiin haastattelemalla ja samalla kerättiin tietoja 
mahdollisista mittareista Konecranes Service Oy:lle kehitettävää tulospalkkausmallia varten. 
Haastatteluiden tarkoituksena oli myös luoda suotuisat olosuhteet järjestelmän myöhempää 
käyttöönottoa varten. Henkilökunnan haastatteluiden avulla työntekijöitä sitoutettiin ja toisaalta 
heille annettiin mahdollisuus osallistua järjestelmän ideointiin. Käytännön tekijöiltä saatiin 
rehellisiä mielipiteitä ja erinomaisia ajatuksia siitä, mihin palkkiojärjestelmällä voidaan vaikuttaa.  
7.2 Konecranes Service Oy:n henkilökunnan haastattelut 
Yrityksen henkilöstö osallistui haastatteluihin erittäin mielellään. Haasteina voidaan nähdä 
suhteellisen tiukka aikataulu sekä kesäaika, jonka vuoksi haastattelut oli toteutettava käytännössä 
kesäkuun aikana.  Konecranes Servicen ulkopuolisia yrityksiä olisi ollut mielenkiintoista 
haastatella useampiakin, mutta kesäaikana vastuuhenkilöitä oli vaikeaa saada kiinni ja toisaalta 
aikaa   ”ylimääräiseen”   työhön ei tuntunut löytyvän. Haastatteluja tehtiin yhteensä 43, joista 36 
talon sisällä ja 7 talon ulkopuolella. Kuten jo aiemmin mainittiin, kertyi nauhoitettua materiaalia 
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yli 40 tuntia ja lisäksi haastatteluista, joita ei nauhoitettu, saatiin tutkimusmateriaalia useita 
sivuja. Haastattelut tapahtuivat pääasiassa vapaamuotoisina keskusteluina, jolloin henkilökunta 
innostui kertomaan ajatuksiaan varsin vapautuneesti.  
Taustatietoja haastateltavista haettiin palkkausosaston tiedoista. Hakukriteereinä käytettiin 
yksiköiden ikäjakaumaa (Taulukko 1) sekä kokemusaikaa Konecranes Service Oy:n 
palveluksessa (Taulukko 2). 
 
TAULUKKO 1. Työntekijöiden ikäjakauma. 
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TAULUKKO 2. Kokemusvuodet Konecranes Service Oy:n palveluksessa. 
7.3 Benchmarking-kohteet 
Projektin toteuttamisen tueksi haluttiin myös tietoa muista, vastaavaa liiketoimintaa harjoittavista 
yrityksistä, eli kuinka heillä palkitaan ja kuinka heidän palkitsemistapansa toimii. Kaksi yritystä 
saatiin haastateltua perusteellisesti, ja kolmen yrityksen kanssa keskusteltiin puhelimitse. Tämän 
lisäksi Konecranes Service Oy:n sisältä haastateltiin kahta henkilöä, joilla on usean vuoden 
kokemus vastaavanlaisesta huoltotoiminnasta toisessa yrityksessä. Liittojen näkökulma otettiin 
mukaan haastattelemalla toimihenkilöitä Metalliliitosta ja Teknologiateollisuudesta. 
Yritykset olivat erittäin kiinnostuneita projektin aiheesta, ja voi olla, että toinen ajankohta olisi 
poikinut enemmän haastatteluja. Kesä on Suomessa loma-aikaa, joten kiireet ennen ja jälkeen 
kesäloman vaikuttivat varmasti myös halukkuuteen osallistua haastattelututkimukseen. 
Ulkomailta haastatteluja saatiin vain USA:sta; kaikkiin muihin maihin, joissa Konecranes 
Servicellä on huoltotoimintaa, otettiin yhteyttä sähköpostitse. Ruotsin yksikön kanssa käytiin 
myös keskustelua kannustinjärjestelmistä, mutta keskustelua ei ehditty käydä alkua pidemmälle.  
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7.3.1 Yritys A 
Yrityksessä A on käytössä erilainen palkkaustapa kuin Konecranes Service Oy:ssä, jossa on 
käytössä aikapalkka.  Yrityksessä A palkkaus jaettu kahteen osaan: aikapalkka ja urakkapalkka. 
Aikapalkkana tehdään korjaustöitä, eli kun kohdetta korjataan, työntekijä saa palkkaa työhön 
kuluneesta ajasta. Tämä ei kannusta olemaan tehokas, vaan työntekijälle on periaatteessa sama, 
kauanko työhön menee. Toisaalta, tehdystä työstä ollaan myös vastuussa asiakkaalle – 
aikaansaatu lasku on pystyttävä perustelemaan.  
Huoltotyö tehdään urakkapalkkana. Kun kohde huolletaan, työntekijä saa palkkaa aiemmin 
suunnitellun ja asiakkaalle myydyn tuntimäärän perusteella. Jos kyseessä on siis esimerkiksi 
kolmen tunnin kohde, saa huoltoasentaja kohteesta kolmen tunnin palkan riippumatta siitä, 
kauanko huoltokohdetta huolletaan. Tämä ei tietenkään kannusta tekemään mitään 
”ylimääräistä”,   sillä kun korjauksista saadaan palkkaa vain kiinteän tuntimäärän mukaan, voi 
jotain korjattavaa mahdollisesti jäädä tekemättä. Tämä ei tietenkään ole tarkoituksenmukaista, ja 
pidemmällä aikavälillä se saattaa näkyä yrityksen maineessa.  
Huonona tässä järjestelmässä pidettiin myös sitä, että huoltopäällikkö jakaa työt, jolloin ne voivat 
jakaantua epätasaisesti. Osa työntekijöistä ”osaa   vetää   oikeista   naruista” ja ”pelata   parhaat  
paikat”. Palkka kertyy tehdystä tuntityöstä siten, että ensimmäiset kahdeksan tuntia korvataan 
työntekijän tuntipalkan mukaan ja sitä seuraavat tunnit taulukon mukaisesti. Taulukkoa ei annettu 
meidän käyttöömme, mutta ilmeisesti se alkaa tavanomaista pienemmällä tuntipalkalla 9. tunnista 
lähtien, ja palkkio nousee seuraavia tunteja kohden. Tämä tarkoittaa seuraavaa: 
1. Työntekijä   tekee  8   tunnin  edestä   töitä  6   tunnissa.   Jos  hänen   tuntipalkkansa  on  10€,  hän  
saa  käytännössä  8h  *  10€ /  6h  =  13,33€.  Eli  suoriutumalla 8 tunnin urakasta 6 tunnissa, 
hänen   tuntipalkkansa  on  10€  sijaan  13,33€.  Nyt  hän  voi  valita   seuraavien  vaihtoehtojen  
välillä:  
a. Hän ottaa kahdeksan tunnin palkan ja pitää loppupäivän vapaata. Palkka saadaan 
huolloista kerätystä ajasta. 
b. Hän jatkaa vielä työpäiväänsä ja nostaa seuraavilta tunneilta palkkaa taulukon 
mukaisesti. Oletetaan, että taulukko (Taulukko 3) olisi seuraavanlainen:  
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Tunti (lkm) € 
9. 7 
10. 8 
11. 9 
12. 11 
13. 13 
14. 15 
TAULUKKO 3. Oletettu tuntihinta 8. tunnin jälkeisille tunneille 
Työntekijä valitsee vaihtoehdon b ottaen vielä urakan, johon on suunniteltu käytettäväksi 3h ja 
suoriutuu tehtävästä kahdessa tunnissa. Tämä tarkoittaisi seuraavaa: 8* normaali tuntipalkka 
(8*10€=80€)  +9.-11.   tunnin   palkat   (7+8+9€=24€)  =   80€  +   24€  =   104€.  Aikaa   työntekijällä   on  
kulunut aiemmin mainittu 6h sekä toisessa urakassa kulunut 2h eli yhteensä normaalin työpäivän 
verran,  8  tuntia.  Kun  saatu  palkka  jaetaan  tehdyillä  tunneilla  (104€     /  8h), saadaan työntekijälle 
muodostuneeksi  tuntipalkaksi  13€/h.   
Tällä järjestelmällä kannustetaan suorittamaan työ loppuun saman päivän aikana sekä tekemään 
työt tehokkaasti. Tämä on tietenkin niin työnantajan kuin asiakkaankin etu; yksi 
kustannustekijöistä on työpaikalle kulunut matka niin kilometrikorvauksina kuin kuluneena 
aikana. Kun työ suoritetaan valmiiksi kerralla venyttämällä työpäivää suunnitellusti, vältytään 
paremmin tilanteilta, joissa seuraavana päivänä palataan saman asiakkaan luo suorittamaan työ 
loppuun. Näin asiakas saa laitteen käyttöönsä nopeammin, ja toisaalta huoltoasentaja voi aloittaa 
seuraavasta kohteesta aamulla. 
Kysyttäessä, kuinka tässä on otettu huomioon esimerkiksi laatutekijät (ettei töitä tehdä 
”hutiloiden”  vaan  kaikki  huoltolistan   tehtävät suoritetaan), saatiin vastaukseksi, että työntekijät 
ovat ammattilaisia eikä tällaista voi heiltä odottaa. Työajan liukumat ovat erittäin tervetullut etu, 
sillä haastatteluissa kävi ilmi, että yksi tärkeimmistä tekijöistä on oma vapaus tehdä töitä. 
Yrityksessä A liukumat ovat käytössä, ja niistä palkitaan suorana urakkapalkkiona.  
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7.3.2 Yritys B 
Tässä yrityksessä huoltotoiminta on jaettu kahteen osaan: suunnitellut huollot ja vikahuollot. 
Määräaikaishuollot ja muut suunnitellut huoltotyöt jaetaan suoraan yrityksen palvelukeskuksen 
järjestelmästä huoltoasentajien kannettaviin näyttöpäätteisiin (kämmentietokone), johon myös 
syötetään kaikki tarvittava tieto huoltokohteista. Huoltokohteet on pisteytetty; pisteytyksessä 
otetaan huomioon huollon tuntiarvio, huoltokohteen vaatimustaso sekä huollettavan kohteen 
fyysinen etäisyys. Alueella on käytännössä yksi huoltomies, joka kerää pisteitä, ja palkka 
maksetaan niiden mukaan suhteessa tehtyihin tunteihin. Käytännössä peruspalkka juoksee koko 
ajan, mutta lisäksi palkkaa tulee tehtyjen kohteiden mukaan. Kyseessä on siis puoliurakka, jossa 
palkka koostuu osin aikapalkasta ja osin urakkapalkasta. 
Tässä mallissa aluejaot ovat selkeitä, ja koska huoltokohteet ovat hyvin samantyyppisiä, niiden 
huoltoihin menevän ajan ennakointi on yksinkertaista. Huoltokohteet sijaitsevat usein myös 
maantieteellisesti lyhyiden etäisyyksien päässä toisistaan. Pisteytysjärjestelmä huomioi etäisyydet 
(ajomatkat) kunkin huoltokohteen pisteissä. Näin vältytään eriarvoisuudelta eivätkä kauempana 
olevat kohteet tunnu haastavammilta tai epäreilummilta huoltaa kuin toisiaan lähellä olevat 
kohteet. Tätä haastetta ei Etelä-Suomessa niinkään ole, mutta mitä pohjoisemmaksi kuljetaan, sitä 
pidemmiksi välimatkat muuttuvat (esimerkiksi Lapissa). 
Vikahuoltojen (on-call) eriyttäminen omaksi ryhmäkseen vaikuttaa osaltaa huoltamisen 
tehokkuuteen. Eriyttämisen ansiosta suunniteltuihin huoltotöihin ei tule taukoja vikahälytysten 
vuoksi, joten huoltoja voi tehdä tehokkaasti ja päivittäisen ja viikoittaisen reitin voi suunnitella 
etukäteen. 
7.3.3 Muut benchmarking-kohteet 
Edellä mainittujen yritysten ja ammattiliittojen kanssa käydyistä keskusteluista on pääteltävissä, 
että palkitseminen Suomen huoltotoiminnassa on varsin kirjavaa ja toisaalta ei lainkaan niin 
tunnettua, kuin tutkimuksen alussa ajateltiin. Ei ole olemassa kaikenkattavaa mallia, joka sopisi 
kaikkiin yrityksiin, mutta ohjeistuksesta on yrityksille apua. Metalliliitossa ja 
Teknologiateollisuudessa käytyjen keskustelujen perusteella yrityksissä palkitseminen on varsin 
trendikästä – vaikka ala ei ole uusi, on kilpailukyky parhaista työntekijöistä kovaa ja 
palkitseminen on yksi keino sitouttaa ja houkutella työntekijöitä yritykseen. Metalliliitto oli 
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tehnyt luottamusmieskoulutuksessa kyselytutkimuksen palkitsemiskäytäntöjen tuntemuksesta. 
Tulokset osoittivat, että jopa luottamusmiestasolla tietämys oli varsin heikkoa. Palkkioita 
tiedettiin maksettavan, mutta niiden määräytymisperusteita ei välttämättä tiedetty. 
Teknologiateollisuudessa painotettiin voimakkaasti yrityksen omaa panostusta ja yksilöllisyyttä. 
Koska mikään järjestelmä ei toimi kaikkialla, heiltä saa ohjeita ja suosituksia palkitsemiseen, 
mutta palkkiojärjestelmät ovat aina yrityskohtaisia. 
Puhelinhaastatteluissa palkitsemisen pääasiallisena tarkoituksena pidettiin kilpailukykyisen 
palkan ja palkkion tarjoamista työntekijöille. Osa yrityksistä koki liiketoimintansa olevan niin 
”vanhaa”,  että  palkat  ovat muihin (kilpailijoihin) nähden kilpailukykyisiä ilman palkan rinnalla 
olevaa palkkiojärjestelmää. Osassa yrityksiä palkkioita maksettiin, mutta edes luottamusmiehet 
eivät tienneet, mistä palkkiot koostuivat. Tällöin on tietenkin tarpeellista kysyä, maksetaanko 
palkkioita tarkoituksenmukaisesti. Palkkioiden tulisi olla toimintaa ohjaavia, mutta jos palkittavat 
eivät tiedä, mistä palkkio koostuu, voi palkkion maksaminen olla hyödytöntä. Tällöin rahat 
kannattaisi kanavoida jotenkin toisin, jolloin niille voitaisiin saada parempaa vastinetta. 
Konecranes Service Oy:n henkilökunnasta löytyi muutama henkilö, jotka ovat siirtyneet 
nykyiseen työpaikkaansa yrityksen C palveluksesta, ja heiltä saatiin tietoa muista käytännöistä. 
Haastatteluista kävi ilmi, että he kokivat asemansa parempana nykyisessä yrityksessä kuin 
yrityksessä C, mikä johtui heidän mukaansa siitä, että huollot eivät olleet ydinliiketoimintaa 
kyseisessä yrityksessä ja he kokivat olleensa ”huonommassa   osassa   eikä   arvostusta   koettu  
samalla tavalla kuin   täällä”. Yrityksessä C oli käytössä palkitsemiskeinoja, joihin kuuluivat 
muun muassa niin kutsutut pikapalkinnot - viiden eri hintatason lahjakortteja (esimerkiksi 
urheiluliikkeen lahjakortti, gourmet-ruokalahjakortti jne.) riippuen palkittavan suorituksen 
merkittävyydestä. Kannustimena  on  käytetty  myös  ”viskipulloa, jos ei kaveri juomista välitä niin 
korvaavana palkkiona saattoi olla esim. urheiluliikkeen lahjakortti.” 
Käytettyjä mittareita olivat muun muassa turvallisuus, eli kuinka vähän onnettomuuksia sattui ja 
toisaalta kuinka monta vaaratekijää on raportoitu. Tutkimusten mukaan tiettyä määrää 
raportoituja vaaratekijöitä ja läheltä piti -tilanteita kohti tapahtuu yksi kuolemaan johtava 
onnettomuus, ja tämän vuoksi raportteja vaaratekijöistä ja läheltä piti -tilanteista kerätään 
säännöllisesti myös Konecranes Service Oy:ssä. Haasteena määrällisessä mittaamisessa sidottuna 
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kannustamiseen on, että ”yhdessäkin   paikassa   oli   tavoitteena   kaksi   turvallisuusvaaran  
raportointia työntekijää kohti ja 150 henkilöä oli marraskuun loppuun mennessä tehnyt yhteensä 
100 ilmoitusta. Joulukuun aikana kertyi vielä yhteensä 200 raporttia turvallisuusvaaroista ennen 
bonuskauden loppua, jotta tavoitteeseen päästiin – hermothan siinä turvallisuuspäälliköltä 
meni”. 
Yritys C:n mittaristoon kuului myös koko huoltotoiminnan tulos, mitä pidettiin liian kaukaisena 
mittauskohteena työntekijöiden keskuudessa. Yritys C:ssä nähtiin, että raha ei ole ainoa kannuste, 
ja haastattelujen mukaan yritys on myös  ohjeistanut,   että   ”jos työntekijä tulee pyytämään lisää 
palkkaa,  ei  kannata  maksaa,  sillä  hän  on  lähtöpäätöksensä  jo  tehnyt”. 
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8 MITTARISTON KEHITYSPROSESSI 
8.1 Projektin vaiheet 
Mittariston lähtökohtina pidettiin haastattelujen tuomaa tietoa siitä, mitä voidaan mitata, mikä 
kannustaa huoltoasentajia suoriutumaan tehtävistään entistä paremmin, mikä on yrityksen etuja 
ajatellen ensisijaisen tärkeää ja toisaalta millä mittareilla saadaan yritykselle tuloa, josta voidaan 
turvallisesti maksaa ansioituneille huoltoasentajille. Tavoitteena oli saada aikaan riittävän 
yksinkertainen mittaristo, jolla pyritään kannustamaan huoltoasentajia toimimaan edullisesti niin 
itselleen kuin yritykselle. Kyseessä on siis kannustinjärjestelmä, jolla ohjataan toimintaa siten, 
että Konecranesin huoltotoiminnasta saadaan entistä tehokkaampaa, laadukkaampaa ja toisaalta 
kustannuksiltaan järkevää. Tällä haetaan hyötyjä asentajille, yritykselle sekä asiakkaille. Kun 
toimintaa kyetään kehittämään oikeaan suuntaan, mahdollistaa se pidemmällä aikavälillä 
tehokkaammat prosessit sekä palkkauksen kehittämisen. Myös asiakkaalle on tarkoitus saada 
lisäarvoa entistä paremmasta ennalta suunnitellusta huoltotoiminnasta, minkä nähdään tuovan 
kustannussäästöjä paitsi toiminnan katkeamattomuuden myös laitteiden mahdollisen käyttöiän 
pitenemisen kautta.  
Kun haastattelut oli tehty ja tieto purettu, kerättiin haastatteluista kaikki mahdolliset mitattavat 
asiat taulukoksi ottamatta aluksi kantaa niiden mahdollisuuteen tai mahdottomuuteen (LIITE 2-4, 
kukin Excel-taulukon välilehti purettu omaksi sivukseen). Mittarit nimettiin mahdollisimman 
kuvaavasti, ja niihin lisättiin kuvaus siitä, mitä mittarin ajateltiin sisältävän sekä suure, jolla 
asioita alustavasti mitattaisiin. Tämän lisäksi osaan mittareista kerättiin lähteitä, joista saataisiin 
tietoa nyt tai tulevaisuudessa. Tuloksena oli Excel-taulukko, jota pidettiin kehitystyön 
lähtökohtana. Taulukko luovutettiin myös yrityksen käyttöön jatkoa varten. Se toimii siis ikään 
kuin työkirjana, jota voidaan jatkossa muokata ja johon voidaan lisätä ideoita, ja toisaalta  
taulukossa olevia vanhoja ideoita voidaan käydä läpi uudelleen. 
Haastatteluista kävi ilmi, että mittareita oli erilaisia. Osaa niistä voitiin mitata jollain tietyllä 
mittayksiköllä (esimerkiksi aika tai raha). Jotkin kannustimet puolestaan sitouttivat yritykseen 
muilla tavoin, ja niiden nähtiin tuovan paljon lisäarvoa olematta kuitenkaan varsinaisesti 
mitattavia. Tällaisia olivat mm. vapaus tehdä töitä (itsenäinen työskentely ja oma aikataulutus) 
sekä terveyspalvelut (nähtiin turvallisena, vaikka tälle ei etukäteen voi määritellä arvoa). Tästä 
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syystä mittarit ja kannustimet lajiteltiin erilaisiin luokkiin, ja luokat sijoitettiin Excel-tiedoston eri 
välilehdille. Taulukossa oli myös tekijöitä, jotka ovat käytössä jo nykyisessä bonusjärjestelmässä. 
Kun taulukko oli luotu, lähdettiin miettimään mittareita yksi kerrallaan. Taulukko sisälsi 
seuraavat välilehdet: 
MITTAREITA (LIITE 2) – tähän on koottu asioita, joita voidaan jollain tavoin mitata. 
Kustakin mittarista on pyritty tekemään SWOT-analyysia, eli pohtimaan, mitä vahvuuksia, 
heikkouksia, mahdollisuuksia ja vaaroja kussakin mittarissa voisi olla. Tätä aihetta on tarkennettu 
luvussa 9.2. 
KANNUSTIMIA (LIITE 3) – tällä välilehdellä on asioita ja ideoita, joita haastatteluissa nousi 
esiin kannustavina ja sitouttavina. Ideoita on osittain jatkojalostettu, ja mukaan on kirjattu myös 
sellaiset ideat, joita ei välttämättä esimerkiksi verotuksellisista syistä (ainakaan toistaiseksi 
Suomessa) voida toteuttaa. Kaikki ideat kirjattiin kuitenkin ylös sen vuoksi, että niitä voidaan 
mahdollisesti ottaa kannustinjärjestelmää kehitettäessä uudelleen pohdintaan ja toisaalta niitä 
voidaan haluta käyttää jossain muussa maassa, jossa esimerkiksi verotus ei ole näiden esteenä. 
Verotus sulki pois muun muassa lahjakortit – nämä ovat verotettavaa tuloa, jolloin hyöty ei 
vastaa haluttua palkitsemistasoa (tätä ei nähdä riittävänä kannustimena vaan ennemminkin 
odottamattomana verokuluna). 
PAIKALLISET KANNUSTIMET (LIITE 4) – tähän on kirjattu kaikki Konecranes Servicellä 
käytössä olevat, paikallisesti sovitut kannustimet. Tämä osio on vielä varsin suppea, mutta sitä 
voidaan käyttää työkirjana, kun uusia kannustimia tulee ilmi tai niitä benchmarkataan. Tähän 
voidaan lisätä myös muista yrityksistä benchmarkattuja kannustimia, joita voidaan ajatella 
käytettävän Konecranes Service Oy:n henkilöstön kannustamiseen. 
Mittaristoa muokattiin koko prosessin ajan. Haastatteluiden kautta mittaristoon saatiin laaja kirjo 
erilaisia mittareita, minkä lisäksi asioita saatiin ajateltua monelta eri kantilta. Alkuvaiheessa 
haluttiin pitää kaikki mahdollisina ja mahdottomina nähdyt mittarit mukana. Tämä tieto on myös 
tallennettu tulevaisuutta ja mittariston kehittämistä varten. Osa mittareista jätettiin pois, koska 
käynnissä olevat kehityshankkeet eivät vielä tukeneet tiedon hakua. Joissakin tapauksissa 
tiedonhaku oli mahdollista, mutta koska järjestelmään ei ollut syötetty kaikkea tietoa tai osa 
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tiedosta oli tallennettu muualle, ei yksiselitteisiä ja vedenpitäviä mittaustuloksia saatu. Tämä esti 
näiden tietojen käyttämisen mittareina toistaiseksi. Lopulliseen esitysmuotoon päätyivät sellaiset 
mittarit, joiden toteutus on joko jo mahdollista tai joiden toteutukseen on saatu lupa ja jotka on 
mahdollista toteuttaa lähiaikoina. 
8.2 Rajoitteita mittariston kehittämiseen 
Jo projektin alkuvaiheessa oli selvää, että käynnissä olevat ohjelmistoprojektit yrityksessä tuovat 
omat haasteensa, rajoitteensa ja toisaalta mahdollisuutensa kannustavan palkkiojärjestelmän 
mittariston luomiseen. Käynnissä olevia projekteja ovat mm. SAP, CRM sekä huoltomiesten 
käsinäyttöpäätteisiin ja raportointiin liittyvä Siebel-projekti. Alussa ei ollut tarkkaa tietoa siitä, 
missä vaiheessa ohjelmistonkehitysprojektit olisivat syyskuussa, kun tämän projektin tuli olla 
valmis. Mittariston luomisen aikana tehtiin paljon yhteistyötä teknologiakehitystiimin kanssa. 
Kun haastattelut oli tehty ja purettu, otettiin järjestelmäprojektien vastuuhenkilöitä mukaan 
keskustelemaan järjestelmien tuomista mahdollisuuksista nyt ja tulevaisuudessa. Tälle projektille 
tärkeimmäksi kehitysprojektiksi tässä vaiheessa nousi Siebel-projekti.  
Siebel on ohjelmisto, joka mahdollistaa huoltokohteen tietojen täyttämisen järjestelmään 
käsinäyttöpäätteellä suoraan asiakkaan luona. Aiemmin huolto- ja korjauskäyntien dokumentointi 
oli paperidokumentaation varassa, ja tällä hetkellä se tapahtuu pääasiassa verkkopohjaisen 
sovelluksen avulla. Käsinäyttöpäätteitä on testattu jo osassa huoltoyksiköitä ja tavoitteena on 
saada kaikki kyseisen järjestelmän piiriin. Koska toimintatapa on uusi, haluttiin myös tällä 
projektilla tukea käyttöönoton sujuvuutta. Tavoitteena oli saada mittaristoon tekijöitä, jotka 
kannustavat käsinäyttöpäätteen käyttöön ja toisaalta tietojen oikea-aikaiseen syöttämiseen 
järjestelmään.  
Osa kehitetyn mittariston raporteista on jo nyt saatavana järjestelmistä ja osa raporteista on 
"luvattu", eli ne nähtiin kehitystiimissä mahdollisina toteuttaa. Yrityksessä on käynnissä myös ns. 
oneKonecranes-projekti, jolla pyritään yhdenmukaistamaan muun muassa Konecranes Oy:n 
toimintatapoja ja tietojärjestelmiä. Tarkoituksena on pyrkiä olemaan monikansallinen yritys, 
jonka toimintatavat ovat jollain tapaa yhtenäisiä tai jossa kaikilla on ainakin sama päämäärä. 
”Yrityksen on kuitenkin yritettävä pitää mielessä, että päämäärä on sama riippumatta siitä, millä 
keinoin sinne päästään.” 
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8.3 Mittareiden riskikartoitus, SWOT-analyysi 
Palkitsemis- ja kannustinjärjestelmän kehittäminen on yksi organisaation herkimmistä asioista. 
Ihmiset ovat erittäin herkkiä sille, tapahtuuko palkitseminen oikeudenmukaisin perustein, 
noudattaako järjestelmä kaikille yhteisiä pelisääntöjä, jaetaanko samasta panoksesta sama palkka, 
saadaanko suuremmasta työmäärästä oikeutetusti suurempi korvaus, saadaanko paremmasta 
osaamisesta oikeudenmukainen palkka jne. Kun kyseessä on rahallinen kannustaminen, on 
työnantajan oltava erityisen varovainen. Kun palkkiojärjestelmiä suunniteltaessa liikutaan näin 
herkillä alueilla, on riskien arviointi erittäin olennainen osa koko järjestelmän rakentamista. 
Riskien arvioinnissa voidaan käsitellä muun muassa seuraavia aiheita (Moisio 2002): 
•  kannusteiden kytkeytyminen strategiaan 
•  kannusteiden motivoivuus yksilö- ja ryhmätasolla 
•  kannusteiden jakoperusteiden läpinäkyvyys, yhtenäisyys ja oikeudenmukaisuus 
•  henkilöstön kyky sopeutua muuttuvaan palkkaan 
•  kannusteiden saavuttamisen realistisuus ja omat vaikutusmahdollisuudet 
•  esimiesten kyky suoritustasoarviointiin ja palautteen antoon 
•  kokonaispalkitsemisjärjestelmän selkeys ja ennakoitavuus 
•  koko järjestelmän pyörittämisen hinta / saatavat organisaation edut 
•  rahallisen palkitsemisen tulkitseminen saavutetuiksi eduiksi 
•  kannustus- ja palkitsemismenettelyiden kytkentä toimintajärjestelmään 
Näitä näkökulmia vasten pohdittiin työpohjaan kerätyt mittarit, ja havainnot kirjattiin omaan 
sarakkeeseen. Seuraavassa (Taulukko 4) on esimerkki Sales lead -mittarin riskikartoituksesta: 
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MITTARI 
 
INTERNAL:  
Strengths (vahvuudet) 
INTERNAL: 
Weaknesses 
(heikkoudet) 
EXTERNAL: 
Opportunities 
(mahdollisuudet) 
EXTERNAL:  
Threats 
(vaarat) 
Sales lead eli 
uusien 
mahdollisten 
kohteiden 
ilmoittaminen 
 
näennäisesti sama kate 
kuin jos myyjä myy 
(menee paikan päälle 
myymään), mutta 
todellisuudessa paljon 
parempi kate (kun jo 
paikan päällä oleva 
asentaja myy lisää) 
 
Merkkaaminen, jos 
useampi kaveri 
samoissa hommissa, 
pitäisi olla 
mahdollisuus 
merkata useampi 
asentaja liidin 
antamiseen 
 
Suuri määrä taloja, 
joista meillä ei ole 
tietoa. Tällä keinolla 
saisi asentajat 
katselemaan uusia 
paikkoja sillä silmällä 
heidän kulkiessaan 
teollisuusalueilla. 
 
yksi merkkaa 
uuden leadin, 
toinen tekee ja 
saa siitä 
korvauksen 
 
TAULUKKO 4. Riskikartoitusesimerkki, Sales lead 
SWOT-analyysillä kartoitetaan siis mittarin mahdolliset sisäiset vahvuudet ja heikkoudet sekä 
ulkoiset mahdollisuudet ja vaarat. Ensimmäisessä sarakkeessa on mittarin nimi ja seuraavissa 
neljässä sarakkeessa on pohdittu vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja vaaroja. Kaikkiin 
mittareihin ei ole täytetty jokaista kohtaa; tarkoitus on, että taulukkoa voidaan täydentää siinä 
vaiheessa, kun mittaria harkitaan otettavaksi käyttöön.  
8.4 Projektin aikana kehitetty mittaristo 
Tässä kappaleessa esitellään projektin lopputuloksena kehitetty mittaristo, sen idea sekä 
yksittäiset mittariston bonustekijät ja bonusjärjestelmän ansaintalogiikka yrityksen näkökulmasta. 
Tämä on Hulkon mallin mukaan vaihe 3, eli itse järjestelmän kehittäminen. Mittaristosta haluttiin 
mahdollisimman yksinkertainen, jotta sen tekijöiden laskemiseen ei kuluisi liikaa resursseja.  
Toisaalta mittareiden haluttiin olevan myös sellaisia, jotka voidaan hakea suoraan järjestelmästä 
ja  osoittaa luvuin, jotta vältytään inhimillisiltä kertoimilta välissä. Kuten aiemmin todettiin 
(Valtiovarainministeriö 2006, 3),  eri ryhmien palkkiokriteerit voivat poiketa toisistaan erilaisten 
vaikutusmahdollisuuksien vuoksi. Pääasia on, että työntekijät kokevat pystyvänsä vaikuttamaan 
niihin tekijöihin, joiden mukaan bonusta maksetaan. 
Mittariston käyttöönotossa on erityisen tärkeää, että mittarit selitetään asentajille tarkasti. Heidän 
on tiedettävä, mitä mitataan ja millä tavalla heidän panoksensa näkyy tuloksena heidän omassa 
tilipussissaan. 
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8.4.1 Mittariston toimintalogiikka 
Mittareiden päätehtävinä nähtiin lisämyynnin saavuttaminen, toiminnan tehostaminen ja toisaalta 
potentiaalisten asiakkaiden ja myynti-/huoltokohteiden kartoittaminen myyntiä varten (Sales 
funnel). Mittaristo koostuu kahdesta eri osiosta: kertoimista ja itse mittareista. Mittareita 
mietittiin monelta eri kantilta ja saavutetuille palkkioille asetettiin kertoimet, jotta mittaristosta 
saatiin toimintaa edistävä ja jotta sitä olisi mahdollisuuksien mukaan hankalaa käyttää 
vääränlaiseen tarkoitukseen, .  
 
 
KUVA 5. Mittariston rakenne 
Jo projektin alussa oli selvää, että koko Suomen huoltoasentajien palkitseminen samoilla 
mittareilla olisi käytännössä mahdotonta hyvin erilaisten toimintaympäristöjen vuoksi. Tästä lähti 
ajatus, että mittareita voisi olla erilaisia ja eri määrä riippuen toimintakentästä. Huoltopäällikkö 
on lähimpänä omia työntekijöitään, ja hän voisi näin ollen kehittää valmiista mittareista sopivan 
yhdistelmän mittareita. Huoltopäälliköille tarjottaisiin ns. työkalupakki, jonka avulla hänellä olisi 
mahdollisuus ja lupa palkita työntekijöitään hyvin tehdystä työstä, ja toisaalta hän voisi palkita 
juuri niitä asioita, jotka näkee tarpeelliseksi omalla alueellaan ja omien asiakkaidensa kanssa. 
Mittareita on tarkoitus testata ja kehittää pilottijakson aikana, jolloin nähdään, mitkä toimivat ja 
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mitkä eivät. Alkuperäinen, haastatteluista kerätty taulukko kaikista mittareista voi toimia 
työkaluna mietittäessä uusia, omalle alueelle sopivia mittareita. 
Koska huoltoasentajille ollaan tuomassa käsinäyttöpäätettä päivittäisen huoltotoiminnan 
raportointityökaluksi, haluttiin mittariston osilla myös tukea käsinäyttöpäätteiden käyttöönottoa. 
Siebel-projekti on kokenut jonkinasteista muutosvastarintaa kentän huoltoasentajissa, joten  
tukemalla käyttöönottoa haluttiin herättää myönteisiä ajatuksia uudesta käsinäyttöpäätteestä ja 
sen tarjoamista mahdollisuuksista toiminnan ja prosessien kehittämiseksi parempaan suuntaan. 
8.4.2 Kertoimet 
Tuottavan työn prosentti: Jo tällä hetkellä seurataan henkilökunnan tuottavan työn prosenttia, 
eli kuinka suuri osa tehdyistä tunneista on asiakkailta laskutettavaa työtä. Tämän 
prosenttilukeman seuraaminen on nähty hyödylliseksi, koska sillä voidaan seurata, miten tunnit 
käytetään. Koska näitä tunteja seurataan, ne myös saadaan myös järjestelmästä varmasti. Ainoana 
heikkona puolena tässä nähtiin, että asentajat merkitsevät tuntinsa projekteille itse, eli varsinkin 
”isoissa   taloissa”   suuriin   projekteihin   voidaan  merkata   tunteja,   vaikka todellisuudessa kyseistä 
projektia ei olisi tehtykään kyseisenä merkkauspäivänä. 
Työn sulkeminen: Yksi haaste ennen projektin alkua on ollut projektien sulkematta jättäminen; 
osalla huoltomiehistä on tapa kirjata työt vasta esimerkiksi viikon viimeisenä työpäivänä koko 
viikon osalta, mikä aiheuttaa usean päivän laskutusviiveen jo tässä vaiheessa. Kun tähän lisätään 
vielä prosessin seuraavat vaiheet, jossa työ tarkistetaan, haetaan asiakkaalta tarvittava työnumero 
laskun projektille kohdistamista varten (asiakkaat, joilla on SAP käytössä) sekä itse laskun 
lähettäminen, tulee laskutusviivettä useita päiviä. 
Syitä työn sulkemisen siirtämiselle löytyi haastatteluissa useita. Näitä olivat mm.  
 epävarmuus työn onnistumisesta: vikahuoltoa tehtäessä ajatellaan, että mikäli työtä pitää vielä 
jatkaa, voidaan se kirjata samaan projektiin 
 työt halutaan tehdä viikon ajalta ja tunnit jakaa ”sopivasti projekteille” viikon viimeisenä päivänä 
 asiakkaalta ei ole saatu tarvittavaa ostotilausnumeroa (SAP-asiakkaat) 
 työstä puuttuu osia tai esimerkiksi nostolaitteen vuokra 
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Nykyisessä prosessissa huoltopäällikkö lisää esimerkiksi varaosien hinnat järjestelmään 
manuaalisesti. Kun uudet käsilaitteet ja uusi järjestelmä saadaan käyttöön, jää huoltopäällikkö 
käytännössä prosessiketjusta pois, ja koordinaattori laskuttaa suljetut projektit suoraan. Tällä 
mittarilla on tarkoitus mitata vain sitä osaa prosessista, johon huoltoasentaja voi itse vaikuttaa: 
tuntien merkitsemistä projektille ja sen sulkemista laskutusta varten. 
Huoltoaikasuhde: Huoltoaikasuhteella tarkoitetaan suhdetta suunniteltujen ja toteutuneiden 
tuntien välillä. Toisin sanoen jos huoltokohteeseen on suunniteltu käytettävän kymmenen tuntia 
ja siihen menee yhdeksän tuntia, on huoltoaikasuhde 9/10. Tätä mittaria ei vielä ole saatavana 
järjestelmästä suoraan, mutta tavoitteena on saada se mittaristoon mukaan.  
Huoltoaikojen määrittäminen on joskus haastavaa. Nosturihuollossa aikojen laskeminen on 
suoraviivaisempaa kuin työstökonehuollossa, jossa laitteita on laidasta laitaan ja usein ollaan 
asiakkaan dokumentaation varassa. Yrityksen kannalta on erittäin tärkeää, että huoltoasentajat 
pääsevät siirtymään kohteen valmistuttua seuraavaan kohteeseen. Tätä tulisi kannustaa, ja tässä 
mittaristossa siihen on pyrittykin.  
Ennen tätä projektia ”[kun] tehokkaana työntekijänä saa palkaksi uuden työn, kulutetaan 
projektiin tasan niin monta minuuttia, kuin on määritelty. Jos kannustettaisiin olemaan 
tehokkaampi, kyllä nämä hommat välillä aika paljon rivakammin saisin pois alta”. Tällä hetkellä 
ei tarkkaan tiedetä, kuinka paljon huoltoja tehdään alle ohjeajan. Pääasiallinen kehityskohde tässä 
on tulevien tarjousten tekeminen oikeilla ohjeajoilla ja näin ollen kilpailukyvyn säilyttäminen 
kilpaileviin tarjouksin nähden. Kaikissa kohteissa tämä ei ole lainkaan ongelma, mutta 
haastatteluiden aikana syntyi aavistus siitä, että parannettavaa ja toisaalta palkitsemispotentiaalia 
olisi. 
Tällä hetkellä todellisten tuntien määrä on huoltoasentajien oman kirjaamisen varassa. Jos 
asiakkaalle tehdään paljon töitä (esimerkiksi ollaan asiakkaan tiloissa ja huolehditaan 
kokonaiskunnossapidosta), voi tunteja ”helpommin kirjata jollekin työlle”. Jos sen sijaan käydään 
pienten asiakkaiden kohteissa (tunnista muutamaan tuntiin), on asiakas erittäin tietoinen siitä, 
kuinka kauan asentaja on viipynyt, mitä hän on tehnyt millekin koneelle ja ”kuinka monta 
kahvitaukoa hän on pitänyt”. Kun lasku lähetetään asiakkaalle, on kaikki tunnit pystyttävä 
perustelemaan eikä ylimääräisiä tunteja voi kirjata muualle kuin ”osaston päälle”. Suurin osa 
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asentajista merkitsee ”todelliset tunnit” järjestelmään, koska heillä ei ole välttämättä edes 
tiedossa, kuinka kauan ”työhön on budjetoitu”. Sitä, kuinka paljon tunteja kirjataan ”oikein tai 
väärin, ei ole systemaattisesti raportoitu”. Jos ”todelliset tunnit” saataisiin tietoon, voitaisiin 
työpäivää suunnitella tehokkaammin ja paremmin, ja tuntitietoja voitaisiin käyttää 
luotettavammin tulevia tarjouksia tehtäessä. Taulukossa 5 on vielä kuvattuna mittariston 
kertoimet. 
 
TAULUKKO 5. Mittariston kertoimet 
8.4.3 Kannustinjärjestelmän mittarit 
Projektin pilotointivaiheessa päädyttiin mittareihin, jotka on kuvattu taulukossa 6. Oli varsin 
yllättävää huomata haastatteluista, kuinka kollektiivisia työntekijät ovat. Hypoteesina oli, että 
kaikki  haluaisivat  palkkiot  ”omaan  tilipussiin”. Kävi kuitenkin ilmi, että palkkiot haluttiin jakaa 
joko kokonaan kaikkien kesken tai siten, että puolet saavutetusta palkkiosta menee itselle ja 
puolet laitetaan yhteiseen kassaan jaettavaksi yksiköittäin kaikkien palkkioon oikeutettujen 
kesken. Taulukon 6 viimeisessä sarakkeessa on määriteltynä jakosuhde: 50:50 tarkoittaa, että 
puolet menee suoraan asentajalle ja puolet yhteiseen pottiin, joka jaetaan kaikkien 
palkkiojärjestelmään oikeutettujen kesken. 100 % yhteinen tarkoittaa, että palkkio menee 
kokonaisuudessaan yhteiseen pottiin, joka jaetaan palkkiojärjestelmään oikeutettujen kesken 
tasaisesti. 
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TAULUKKO 6. Mittariston elementit, hyödyt työntekijälle ja yritykselle sekä jakosuhde. 
Pilottiin valitussa mittaristossa on yhteensä viisi mittaria, jotka esitellään seuraavassa: 
Modernisaatio/urakka 
Suuri osa huoltotoiminnasta varsinkin MTS-puolella laskutetaan asiakkaalta tuntiperusteisesti. 
Sen sijaan modernisaatiot sekä urakat, jotka tehdään kiinteään hintaan tarjouksen perusteella, 
haluttiin ottaa mukaan mittaristoon seuraavalla tavalla: projektin toteutuneet tunnit suhteessa 
suunnitellut tunnit (säästetyn ajan tuotto*30 %). eli esimerkiksi 
Suunniteltu työ 3h, toteutunut työ 2h.  
Saavutettu  säästö  euroissa:  65€, josta jaetaan 30 % palkkioon, euroissa 65*30 % = 19,50€ 
Huoltosopimus 
Osa huoltoasentajista saa jatkuvasti solmittua uusia huoltosopimuksia. Tämä tarkoittaa 
käytännössä sitä, että huoltoasentaja sopii jo asiakkaan kanssa jonkun laitteen tai nosturin 
huolloista, ja myyjälle jää sopimuksen allekirjoittaminen asiakkaan kanssa. Huoltosopimuksista 
10 % jaetaan asentajille siten, että huoltosopimuksen solminut asentaja saa tästä summasta 50 % 
ja toinen puoli menee yhteiseen kassaan. 
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Sales lead  
Sales leadilla tarkoitetaan vinkkiä mahdollisesta kohteesta liittyen uuslaitehankintaan, uusiin 
huoltosopimuksiin tai modernisaatioihin. Pilottivaiheessa sales leadia ei tarkemmin vielä 
määritellä, sillä myyjien mukaan ”ei ole vaaraa, että niitä liikaa tulisi”. Myyjien arvioin mukaan 
yksi asentajalta tullut lead eli vinkki toteutuu tällä hetkellä 50 % varmuudella ja yhden leadin 
arvo on heidän mukaansa 10 000€.   Jos   tästä   laskee   keskiarvon   toteutumisprosentin   ja   arvon  
välille,   saa   leadin   arvoksi   5000€.   Tämä   luku   toki   on   vain   ”sivistynyt arvaus”, mutta myyjien 
mukaan ”asentajilta tulleet vinkit ovat aina parhaita ja toteutumisprosentti suurin”. 
Sales leadille ei voida määrittää suoraan rahallista arvoa toisin kuin esimerkiksi 
huoltosopimukselle tai modernisaatioissa tai urakoissa säästetylle ajalle. Sales leadien reaaliarvoa 
ei toistaiseksi ole saatavana, sillä tätä ei ole aiemmin systemaattisesti seurattu. Myyjän arvio 
leadin arvosta tämän hetken toteumien mukaan on 4000–5000€;;  arviolta  noin  puolet  asentajien  
antamista leadeista toteutuu, ja kauppasumma   on   myyjien   mukaan   keskimäärin   9000€.   Tästä  
johdettuna voidaan päätellä, että arvion mukaan yksi annettu Sales lead pystytään arvioimaan 
seuraavan laskukaavan mukaisesti: 
9000*50 % = 4500€ 
Selvää on, että kun kyseinen palkkiomenetelmä otetaan käyttöön, lisääntyy annettujen sales 
leadien määrä. Tämän vuoksi haluttiin lähteä erittäin varovaisesti liikkeelle ja analysoitiin 
USA:ssa käytössä olevan järjestelmän tuloksia. Kun sales leadille näin ollen määriteltiin arvoa, 
otettiin käyttöön Konecranes Service USA:ssa käytössä olevan erittäin hyvin toimivan 
palkkiojärjestelmän palkkioiden määrät. Jotta idea Suomen mallin sisältöön voidaan kuvata 
paremmin, esitellään seuraavaksi USA:n malli. 
USA:ssa huoltoasentajat tekevät ns. Quick Quoteja, eli tarjouksia asiakkaalle asennus- tai 
huoltotyön yhteydessä. Quick Quote -prosessi on kuvattu kaaviossa 3.  
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KAAVIO 3. Quick Quote -prosessi Konecranes Service USA:n mallin mukaan. 
Tässä   prosessissa   lähdetään   liikkeelle   ylärivistä,   ”Huoltoasentaja   huomaa   korjauskohteen”, ja 
edetään tarjouksen tekemisestä tarjouksen esittelyyn asiakkaalle. Jos asiakas hyväksyy 
tarjouksen, edetään toimenpiteistä laskutukseen. Jos asiakas ei tässä vaiheessa hyväksy tarjousta, 
menee tarjous sales funneliin avoimiin tarjouksiin, eli asiaa ei jätetä tähän vaan siihen palataan 
uudelleen, jolloin asiakas taas joko hyväksyy tai hylkää tarjouksen. Mikäli hän hyväksyy sen, 
edetään kuten aiemmin kuvattiin, mutta mikäli tarjous hylätään edelleen, tallennetaan se 
suljettuihin tarjouksiin jatkoa varten. Tällä tavalla myyntiä ja markkinointia varten saadaan 
kartutettua tietoa potentiaalisista asiakkaista ja myyntikohteista. Asiaan voidaan palata 
myöhemmin, jolloin kaikki tiedot on jo saatavana yhteyshenkilöä ja tarvittavia toimenpiteitä 
myöten. Mikäli asiasta tulee akuutti, eli esimerkiksi kohde, johon tarjottiin korjausta, 
modernisaatiota tai huoltoa, tarvitsee nopeita toimenpiteitä (esimerkiksi rikkoutumistapaus tai 
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modernisaatio halutaankin toteuttaa), tieto kohteesta ja tarjotut toimenpiteet ovat saatavana 
nopeasti järjestelmästä. 
Tätä prosessia ajateltiin projektissa käyttää hyödyksi, mutta koska Suomessa huoltoasentajilla on 
käytössä erilaiset prosessit, tätä ei haluttu ainakaan vielä lisätä palkitsemisjärjestelmään. Yksi syy 
tähän oli se, että tarjousten tekemiseen halutaan käyttää myyjän osaamista. ”Jos asentaja heittää 
jonkun karkean hinnan, vaikka 10 000€   ja   myyjä   tekee   korkeamman   tarjouksen,   ollaan   jo  
huonossa asemassa. Vaikka hinta olisi ollut vain arvio, ottaa asiakas sen kuitenkin 
vertailukohteeksi. Myös kilpailijoilta saatetaan kysyä tarjouksia käyttäen tuota asentajan 
mainitsemaa 10 000€:a lähtökohtana, jolloin kilpailuasemamme on heikko ja mielikuva voi 
kantaa jopa vuosien taakse, meitä voidaan pitää suorastaan huijareina”.  Huoltoasentajilla tulee 
olemaan käsinäyttöpäätteessä lisää työkaluja, ja projektin aikana pohdittiin myös mahdollisuutta 
saada jatkossa pääsy käyttöohjeisiin ja hinnastoihin suoraan käsinäyttöpäätteestä, mikä voisi 
edesauttaa USA:ssa käytetyn mallin rantautumista myös Suomeen. Toistaiseksi tähän ei 
kuitenkaan ollut mahdollisuuksia. Tämän lisäksi markkinointiosasto valmistelee painettavaa 
hinnastoa, jollainen on käytössä mm. Iso-Britanniassa ja USA:ssa. 
Palkkiojärjestelmä on yksinkertaisuudessaan esiteltynä kuvassa 6, jossa on asian 
yhdysvaltalaisille huoltoasentajille esittelevä mainos. Kannustinjärjestelmä on tehty helpoksi 
ymmärtää, jolloin se  on  helppo  ”myydä”.   
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KUVA 6. Konecranes Servicen mainos kannustinjärjestelmästä huoltoasentajille. 
Tässä palkkiojärjestelmässä työntekijöillä on mahdollisuus ansaita Quick Quoteja tekemällä 4 % 
kvartaalin palkasta kuvassa olevan taulukon mukaisesti. Ylimääräinen prosentti voidaan vielä 
ansaita erityisen hyvin suoriutumalla; tämän prosentin jakaa aluepäällikkö, eli oman esimiehen 
esimies. Jotta pistearvoihin ja palkkioiden suuruuteen päästäisiin paremmin käsiksi, on 
seuraavassa taulukossa 6 kuvattuna USA:n mallin mukaisten bonusten summat. Esimerkkiin on 
otettu  kuukausipalkaksi  realistinen  2500€  kuukausipalkka.   
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QUICK QUOTE  
-MÄÄRÄ 
%-OSUUS 
KVARTAALIN 
PALKASTA 
ARVIOITU 
KK-
PALKKA 
PALKKA/ 
KVARTAALI KOKONAISPALKKIO PISTEEN HINTA (€) 
7 1 % 2500 7500 75 10,71 
8 1 % 2500 7500 75 9,38 
9 1 % 2500 7500 75 8,33 
10 1 % 2500 7500 75 7,50 
11 1 % 2500 7500 75 6,82 
12 1 % 2500 7500 75 6,25 
13 2 % 2500 7500 150 11,54 
14 2 % 2500 7500 150 10,71 
15 2 % 2500 7500 150 10,00 
16 2 % 2500 7500 150 9,38 
17 2 % 2500 7500 150 8,82 
18 2 % 2500 7500 150 8,33 
19 2 % 2500 7500 150 7,89 
20 3 % 2500 7500 225 11,25 
21 3 % 2500 7500 225 10,71 
22 3 % 2500 7500 225 10,23 
23 3 % 2500 7500 225 9,78 
24 3 % 2500 7500 225 9,38 
25 3 % 2500 7500 225 9,00 
26 3 % 2500 7500 225 8,65 
27 3 % 2500 7500 225 8,33 
28 3 % 2500 7500 225 8,04 
29 3 % 2500 7500 225 7,76 
30 4 % 2500 7500 300 10,00 
31 4 % 2500 7500 300 9,68 
32 4 % 2500 7500 300 9,38 
33 4 % 2500 7500 300 9,09 
34 4 % 2500 7500 300 8,82 
35 4 % 2500 7500 300 8,57 
36 4 % 2500 7500 300 8,33 
37 4 % 2500 7500 300 8,11 
38 4 % 2500 7500 300 7,89 
39 4 % 2500 7500 300 7,69 
40 4 % 2500 7500 300 7,50 
41 4 % 2500 7500 300 7,32 
42 4 % 2500 7500 300 7,14 
43 4 % 2500 7500 300 6,98 
44 4 % 2500 7500 300 6,82 
45 4 % 2500 7500 300 6,67 
46 4 % 2500 7500 300 6,52 
47 4 % 2500 7500 300 6,38 
48 4 % 2500 7500 300 6,25 
49 4 % 2500 7500 300 6,12 
50 4 % 2500 7500 300 6,00 
TAULUKKO 7. Yhdysvaltalaisen palkkiomallin purku rahaksi. 
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 QUICK QUOTE -MÄÄRÄ: vuosineljänneksen aikana tehtyjen Quick Quotien määrä per asentaja 
 %-OSUUS KVARTAALIN PALKASTA: palkkion suuruus 
 ARVIOITU KK-PALKKA: esimerkissä käytetty kuukausipalkka, 2500€ 
 PALKKA/KVARTAALI: kuukausipalkan perusteella laskettu vuosineljänneksen palkka, 2500€  *  
3kk  =  7500€.  
 KOKONAIS-PALKKIO: asentajan kokonaispalkkio, eli esimerkiksi 1 % vuosineljänneksen 
palkasta (7500€) =  75€ 
 PISTEEN HINTA  (€):yhden Quick Quoten hinta yritykselle. Järjestelmä perustuu palkkiotasoihin, 
eli jos Quick Quoteja toimittaa 7-12 kappaletta, on palkkio 1 %, 13-19 kappaletta vastaa 2 %:a  
jne. Mitä lähempänä Quick Quotien määrä on ylärajaa, sitä edullisempi yksi Quick Quote siis on 
yritykselle. 
Tässä on esimerkki ansaituista bonuksista: 
Asentaja A antaa kvartaalissa 10 kappaletta Quick Quoteja ja asentaja B 8 kappaletta. 
Molemmat saavat ensimmäisen tason palkkion, eli 1 % vuosineljänneksen palkasta. Jos 
molemmilla on samansuuruinen  palkka,  2500€/kk,  saa  kumpikin  asentaja  75€  palkkiota.  
Kun katsotaan, mitä yksi Quick Quote tällöin yritykselle maksaa, päästään seuraaviin 
lopputuloksiin: 
Asentaja  A:  75€ / 10 Quick Quotea =  7,5€/Quick  Quote 
Asentaja  B:  75€  /  8  Quick  Quotea =  9,38€/Quick  Quote 
 
Kuten aiemmin todettiin (Hakonen et al. 2005b, 130), tavoitteisiin päästään, jos mittariston 
tavoitteenasetanta on realistinen mutta riittävän haastava, ja tällainen porrastettu malli  vastaa 
näitä vaatimuksia hyvin. Jokainen voi asettaa omat tavoitteensa haluamalleen realistiselle tasolle, 
ja kun on selkeä päämäärä, jota kohti ponnistella, syntyy tuloksia. 
Koska Quick Quote ei tällä hetkellä ole mahdollinen mittari, projektissa päädyttiin käyttämään 
sales leadia mittarina. Sales lead tehdään käsinäyttöpäätteellä seuraavasti (Siebel-manuaalin sivu 
63, Konecranes Wiki; ohjeet saatu Siebel-tiimin työntekijältä, jolta pyydettiin prosessikuvausta 
Sales leadin tekemisestä):  
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1) Navigoidaan käyttöliittymässä asiakkaan toimipisteelle  
2) Lisätään   "activity"   tyyppiä   ”sales   lead”   (manuaalin   kuvasta   näkyy,   mitä   tietoja  
syötetään) 
3) Syötetyt leadit näkyvät "isossa Siebelissä” (eli Siebelin verkkoversiossa, jota 
hallinnoidaan tietokoneelta käsin) ”Activity”-välilehdellä, josta huoltopäällikön/myyjän 
pitäisi niitä katsoa. Toistaiseksi prosessi ei toimi, vaan tarkoituksena on kehittää 
ponnahdusikkuna, joka ilmoittaa automaattisesti, että järjestelmään on syötetty sales 
leadeja. 
4) Activity-välilehdeltä saadaan tuotua ulos tiedot leadeista (esim. per branch) ja siitä, 
kuka ne on järjestelmään syöttänyt. ”En tunne tuota CRM-prosessia/-raportointia niin 
hyvin, että tietäisin voidaanko me seurata, onko kustakin leadista seurannut myyntiä ja 
kuinka paljon.” 
Kuten aiemmin mainittiin, mittareilla pyrittiin kannustamaan myös käsinäyttöpäätteen käyttöön. 
Tämä on yksi niistä mittareista, jolla toivotaan olevan positiivinen vaikutus uuden laitteen 
käyttöönottoon. 
Kun sales leadin hintaa mietittiin, käytettiin lähtökohtana yhdysvaltalaisen palkkiomallin 
tarjoamaa   hinnoittelumallia:   päätettiin   ottaa   ”halvin”   hinta   eli   n.   6€   ja   kertoa   se   kolmella,   eli  
yhdestä  leadista  päätettiin  maksaa  6€*3=18€, josta  9€  menee  suoraan  asentajalle   ja  9€  kaikkien  
yhteiseen kassaan, joka jaetaan kvartaalin päätyttyä yksikön kaikkien palkkiojärjestelmässä 
mukana olevien kesken. Summaa korjataan pilottijakson aikana sekä myöhemmin kun nähdään, 
miten palkkiojärjestelmä toimii ja millaiseksi leadin arvo todellisuudessa yritykselle muodostuu. 
Tämän näkee kuitenkin vasta pidemmän ajanjakson mittaustuloksista. 
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SP22/R-tunnit:  
Asiakkaalle myydyt työtunnit on lajiteltu työn luonteen mukaan erilaisiin SP-luokkiin. Tässä 
palkkiojärjestelmässä kannustetaan myymään lisää ns. SP22/R-tunteja eli korjausmääräintunteja. 
Töitä myydään siis tuntihintaan, ja myydyistä SP22/R-tunneista huoltoasentajille annetaan 
1€/tunti  palkkiona  yhteiseen,  jaettavaan  kassaan. 
DC:n laite-/varaosamyynti: 
Konecranes Service on pyrkinyt keskittämään varaosaostot DC:lle. DC on yhteistyökumppani, 
jolta varaosat tilataan puhelimitse tai (tulevaisuudessa osittain) käsinäyttöpäätteen kautta 
sähköisesti. Haasteena ovat eri paikkojen eriävät toimintatavat ja suuret tavarantoimittajat. 
Varaosa ostetaan lähimmästä paikasta, mikäli tarve on akuutti. Tämä sen sijaan tuo haasteita 
muun muassa varaosien kohdistamisessa oikeille projekteille, ongelmia kuittien toimittamisessa 
huoltopäälliköille. Lisäksi tästä syntyy edelleen laskutusviivettä keskeneräisten projektien 
venyessä, kun kuitteja ja hintoja pitää odotella ja toisaalta kohdistaa projekteille. Tämän mittarin 
kannustimena on keskittää laite- ja varaosaostoja DC:lle,Kun varaosia myydään esimerkiksi 
korjaus- ja modernisaatiokohteisiin, saadaan tätä kautta myös lisää korjausmääräinmyyntiä ja 
SP22/R-tunteja, mistä hyötyvät niin asentajat, asiakas kuin Konecranes Service Oy:kin. Tästä 
myynnistä 1 % on suunniteltu jaettavaksi 100 %:n yhteiseen kassaan. Tarve sadan prosentin 
yhteiselle osuudelle syntyi, koska varaosia myydään hyvin erilaisia määriä eri paikoissa, mutta 
kaikille haluttiin kuitenkin tarjota mahdollisuus päästä osingoille tästä myynnistä. Myös 
varaosien hinnat voivat vaihdella paljon, ja joissain kohteissa voi tulla pilotoinnin aikana eteen 
jonkinlaisen euromääräisen leikkurin asettaminen (esimerkiksi voimalavaraosat voivat maksaa 
useita tuhansia kappaleelta). Lisäksi haluttiin välttää vääristynyttä kilpailua esimerkiksi siitä, 
kuka seuraavaksi menee huoltamaan kalliita varaosia vaativaa kohdetta. 
 
8.5 Mittariston tietojen kerääminen palkkioiden maksua varten 
Kun mittaristoa lähdettiin suunnittelemaan, oli lähtökohtana sellaisten tietojen käyttäminen, jotka 
saataisiin ”suoraan järjestelmistä”. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman yksinkertaisesti 
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kerättävien tietojen kokoelma, josta olisi hyötyä yritykselle ja joihin huoltoasentajat kokisivat 
voivansa vaikuttaa itse.  
Konecranes Servicessä on meneillään useita järjestelmähankkeita, mikä toi oman haasteensa 
raporttien pyytämiseen. Järjestelmähankkeet ovat viivästyneet alkuperäisestä aikataulusta, mikä 
luo tietenkin painetta saada projektit valmiiksi, jolloin tähän projektiin tarvittavat raportit ”ovat 
jonossa”   eikä niiden saamisaikataulusta vielä tässä vaiheessa ole tietoa. Kaikki mittaristossa 
käytetyt mittarit on kuitenkin käyty läpi järjestelmähankkeiden työntekijöiden kanssa, ja niille 
”on näytetty vihreää valoa”, mikä olikin yksi tärkeimmistä mittareiden kriteereistä. Mittaristosta 
haluttiin toteutuskelpoinen ja tiedoista mahdollisimman yksinkertaisia ja yksiselitteisiä kerätä. 
Palkkioiden maksumahdollisuudet varmistettiin palkanmaksuosastolta. Näistä keskusteluista kävi 
ilmi, että vaikka monen huoltopäällikön mielestä ”kuukausittaisen tuntipalkan muuttuminen olisi 
selkein ja konkreettisin palkkionmaksumalli”, ei tällaista voida toteuttaa ainakaan tässä vaiheessa. 
Palkka vaikuttaa muun muassa työeläkemaksuihin, mikä tarkoittaisi, että palkanmaksuosasto 
joutuisi muuttamaan kaikkien 364 asentajan palkat käsin joka kuukausi ja lisäksi laskemaan 
maksuja, joihin palkka vaikuttaa. Tästä syystä riittävän usein - esimerkiksi kerran 
vuosineljänneksessä - maksettava palkkio nähtiin parhaana vaihtoehtona. 
8.6 Mittariston toimintalogiikka 
Mittaristossa käytettävien tietojen keräämiseen on luotu Excel-työkalu, johon on määritelty 
pilottivaiheessa käytössä olevat summat ja laskukaavat. Mittaristossa on käytetty kaavoja, jotka 
kertovat huoltoasentajien osuuden saaduista hyödyistä tunteina ja euroina. Yrityksen saamat 
hyödyt esitellään kohdassa 8.7 (Mittariston ansaintalogiikka). Esimerkki mittaristosta on 
taulukossa 7: 
Taulukossa käytetään seuraavia lyhenteitä: 
H  =  aika,  €=raha  ja  KPL=  kappalemäärä 
50:50 = puolet omaan ja puolet yhteisesti jaettavaan kassaan 
100 % = koko summa menee yhteisesti jaettavaan kassaan 
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A 88 % 90 % 1,05 4 78 550 3 20 3200 86,39 145,5 218,18 1,30 
B 92 % 80 % 0,8 3 58,5 0 2 1 100 34,78 49,25 166,56 0,99 
C 70 % 50 % 0,95 1 19,5 0 5 5 540 36,41 65,15 168,19 1,00 
D 93 % 10 % 0,9 10 195 0 1 45 123 89,14 152,73 220,92 1,32 
E 87 % 50 % 1 2 39 0 15 80 5000 134,42 284,5 266,20 1,58 
F 86 % 60 % 1 0 0 0 2 57 320 15,48 78,2 147,26 0,88 
G 85 % 10 % 0,95 3 58,5 700 0 77 590 51,88 147,15 183,66 1,09 
       23 448,5 1250 28 285 9873 448,50 922,5 1 370,98 1,17 
TAULUKKO 8. Mittariston prototyyppi pilotointia varten.  
Taulukon kentät (alkaen oikeasta laidasta) sisältävät seuraavia tietoja: 
Henkilö: Palkkiojärjestelmän henkilöt; lopullisessa Excel-pohjassa myös muut tunnisteet, kuten 
osastonumero, henkilönumero jne. 
Kertoimet: Kertoimien tehtävänä on ohjata toimimaan siten, että työntekijät eivät keskity 
esimerkiksi vain myyntiin, vaan ”työt tulevat myös tehtyä”. Kertoimet ovat henkilökohtaisia, eli 
niillä kerrotaan saatu henkilökohtainen palkkio-osuus. Kertoimet ovat seuraavat: 
Tuottavat tunnit: Tuottavat tunnit saadaan suoraan järjestelmästä (tehdyt tunnit 
suhteessa laskutettuihin tunteihin – mitä korkeampi prosenttiosuus, sitä enemmän 
laskutettuja tunteja). 
Huoltoaikasuhde: Projektin suunniteltujen ja toteutuneiden tuntien suhde. Tätä ei 
järjestelmistä vielä ole saatavana, joten kerrointa ei käytetä pilotoinnin aikana. 
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Työn sulkeminen: Kuten aiemmin kerrottiin, on projektien sulkemisessa suuria eroja. 
Yritykselle on edullista, että projektit suljetaan ja laskutetaan nopeasti, ja mahdolliset 
lisätyöt tehdään uudella projektinumerolla (joka mahdollista linkittää alkuperäiseen 
projektiin). Kyseessä on siis huoltoasentajan osuus laskutusprosessissa: keskiarvo 
mittauskaudelle, joka saadaan kussakin tapauksessa viimeisen tehdyn työtunnin ja 
projektin sulkemisajankohdan erotuksena. 
Tavoiteaikoina ja -kertoimina pilotoinnissa käytetään seuraavia arvoja: 
SULKEMISAIKA 
(viimeisen projektille 
tehdyn tunnin jälkeen) 
KERROIN 
alle 2 päivää 1,05 
2 päivää 1 
3 päivää 0,95 
4 päivää 0,9 
5 päivää 0,85 
yli 5 päivää 0,8 
TAULUKKO 9. Työn sulkemisaikojen kertoimet. 
Modernisaatiot/urakat: Projektin suunniteltujen tuntien alijäämä kerrottuna 65€:lla ja 30 %:lla, 
esimerkiksi: 
Henkilö A on alittanut projekteja 4 tunnilla, joten hän saa  palkkiona  4*65€*30 %=  78€. 
Koska jakosuhde on 50 % omaan ja 50 % yhteiseen kassaan, hän saa 39€   kokonaan 
itselleen ja   39€   menee   yhteisesti jaettavaksi kaikkien (toisin sanoen koko osaston 
palkkiojärjestelmään oikeutettujen) kesken. 
Huoltosopimuksia: Huoltoasentajien saamien huoltosopimusten rahallinen arvo, josta 10 % 
jaetaan palkkiona jakosuhteella 50:50. 
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Sales Lead: Annettujen sales leadien kappalemäärä, jakosuhde 50:50. Esimerkiksi: 
Henkilö C on antanut 5 sales leadia.  Hän  saa  näin  ollen  palkkiona  5*18€=90€,  josta  hän 
saa 50 %  (45€)  itselleen ja 50 %  (45€)  menee jaettavaksi yhteisesti. 
Korjausmääräintunnit: Huoltoasentajien myymät korjausmääräintunnit eli huoltokäynneillä 
myytyjen lisätöiden tunnit, jotka tehdään korjausmääräiminä (SP22/R). Esimerkiksi: 
Henkilö F on tehnyt 57 tuntia korjausmääräinlaskutusta, mikä tuottaa 57€   yhteisesti 
jaettavaksi. 
Laite-/varaosamyynti: Huoltoasentajien myymät varaosat ja laitteet, jotka eivät sisälly 
huoltosopimuksiin. Esimerkiksi: 
Henkilö  G  on  myynyt  590€  DC:n  kautta   tilattuja   laitteita   ja  varaosia,   josta  1 %  eli  5,9€  
menee yhteisesti jaettavaksi. 
Henkilökohtainen palkkio: Tässä sarakkeessa on henkilöiden A-F ansaitsemat palkkiot niiltä 
osin, jotka kuuluvat heille itselleen kerrottuna heidän henkilökohtaisilla kertoimillaan 
(pilottiversiossa tuottavien tuntien sekä työn sulkemisen [Taulukko  8] prosenttiosuudet). 
Osastokohtainen palkkio: Tässä sarakkeessa on summa, jonka kukin henkilö on tuonut 
työpanoksellaan yhteiseen kassaan. Tämä on vain tiedoksi; käytännössä tämän sarakkeen summa 
(alin rivi) on summa, joka jaetaan tasan palkkioon oikeutettujen henkilöiden kesken. 
Per henkilö yhteensä: Tässä sarakkeessa on kunkin palkkiojärjestelmän henkilön ansaitsema 
summa, johon on laskettu yhteen oma osuus (henkilökohtainen palkkio) sekä osaston yhdessä 
keräämä palkkiosumma jaettuna tasan palkkiojärjestelmään oikeutettujen kesken (tässä 
esimerkissä seitsemän henkilön kesken). 
PER TUNTI (ansaittu palkkio jaettuna tehdyillä tunneilla): Palkkiojärjestelmää kehitettäessä 
toiveena oli, että palkkio olisi mahdollista esittää huoltoasentajille nousseena tuntiansiona. Koska 
tämä ei palkanmaksuteknisistä syistä ole mahdollista ”edes palkkakuittiin omana rivinään 
lisätä”, tämä sarake toimii työkaluna huoltopäälliköille: he voivat esittää työntekijöilleen 
sarakkeen luvun, eli käytännössä palkkionmaksukauden yhteenlasketun summan jaettuna 
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tehdyillä tunneilla, jolloin saadaan kutakin tehtyä tuntia kohti noussut summa. Esimerkissä 
jakona on käytetty 168 tuntia kaikille seitsemälle henkilölle, eli käytännössä esitetty malli simuloi 
yhden kuukauden saavutettua palkkiota.  
Mikäli palkkio maksetaan neljännesvuosittain, voidaan palkkiot kertoa kolmella, jolloin 
esimerkkimallin mukaan palkkioiden suuruudet olisivat neljännesvuosittain asentajakohtaisesti 
seuraavat (Taulukko 10): 
PALKKIOON OIKEUTETTU ASENTAJA PALKKIOSUMMA 
NELJÄNNESVUOSITTAIN 
A 654,45€  (218,18€*3KK) 
B 499,68  (166,56€*3KK) 
C 504,57€  (168,19€*3KK) 
D 662,76€  (220,92*3KK) 
E 798,6  (266,20€*3KK) 
F 441,78€  (147,26*3KK) 
G 550,98€  (183,66€*3KK) 
TAULUKKO 10. Palkkiosumma neljännesvuosittain simuloiduilla summilla. 
8.7 Mittariston ansaintalogiikka 
Jotta projektin mittaristolle saatiin lupa pilotointiin, oli mittaristoa kuvattava riittävän realistisesti 
niin johtokunnalle kuin luottamusmiehillekin. Koska ”todellisia lukuja” ei kaikkiin mittarin 
osioihin ollut saatavana, käytettiin asiantuntijoita arvioimaan ”toden tuntuisia ja täysin 
mahdollisia” lukuja, jolloin voitiin osoittaa mittariston tuomat hyödyt niin työntekijöille kuin 
yrityksellekin. Seuraavassa taulukossa (Taulukko 11) on kuvattuna mittaristo niillä luvuilla, joilla 
lupa pilotointiin saatiin. 
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A 4 260 78 550 summa*10 % 3 54 54 1300 20 3200 32 
B 3 195 58,5 0   2 36 36 65 1 100 1 
C 1 65 19,5 0   5 90 90 325 5 540 5,4 
D 10 650 195 0   1 18 18 2925 45 123 1,23 
E 2 130 39 0   
1
5 270 270 5200 80 5000 50 
F 0 0 0 0   2 36 36 3705 57 320 3,2 
G 3 195 58,5 700   0 0 0 5005 77 590 5,9 
∑  (€/H) 23 1495 448,5 1250 125 
2
8 504 504 18525 285 9873 98,73 
TAULUKKO 11. Mittariston ansaintalogiikka.  
Taulukossa harmaapohjaiset sarakkeet ovat kappalemääräisiä sarakkeita, joissa olevien arvojen 
mukaan on laskettu harmaan sarakkeen oikealla puolella olevien sarakkeiden arvot. 
Vihreäpohjaiset sarakkeet näyttävät yrityksen laskennallisesti saamia tuottoja ja punaisella 
pohjalla olevat sarakkeet työntekijöille maksettavia osuuksia. 
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Taulukkoa luetaan seuraavasti: 
 
  
RI
VI
 
NIMIKE Sarakkeen 
sisältökuvaus 
YKSIK
KÖ 
(€/KPL) 
LASKUKAAVA 
A TYÖNTEKIJÄ Työntekijän nimi. 
Lopullisessa 
versiossa myös 
muut tiedot, kuten 
alue/osasto/työn-
tekijänumero 
- - 
B Modernisaatiot/ 
urakat (tunteja 
säästetty yhteensä) 
Onko urakoissa 
onnistuttu; 
säästettyjen tuntien 
määrä. 
KPL 
(tunti-
määrä) 
Kiinteähintaisissa 
urakoissa/modernisaatioissa säästetyt 
tunnit. 
C Säästetty  (€)  
modernisaatiot/urakat, 
kun tuntihinta  65€ 
Säästettyjen tuntien 
rahallinen arvo, jos 
tuntihinnaksi 
määritellään  65€. 
€ Säästetyt tunnit*65€ 
Yritys: Säästetyt  tunnit*65€*70 %, 
esim. henkilö A on tuonut yritykselle 
260€  josta  maksetaan  30 % palkkiona 
=  yritys  saa  182€ 
D Modernisaatiot/urakat 
työntekijän  hyöty  (€) 
Työntekijän saama 
hyöty säästetyistä 
urakka-
/modernisaatio- 
tunneista. 
€ Työntekijä: Säästetyt  tunnit*65€*30 
%, eli esim. henkilö A ansaitsee 
yritykselle säästämistään 260€:sta 30 
%  eli  78€,  josta  50 % menee hänelle 
itselleen  (39€)  ja  50 % yhteiseen 
kassaan  (39€). 
 
E Huoltosopimuksia 
(arvo,  €) 
Asentajien 
tekemien 
huoltosopimusten 
arvo. 
€ Euromääräinen sopimusten arvo. 
Yritys: 
Rahallinen arvo*90% eli esim. 
henkilö G on myynyt 
huoltosopimuksia  700€:lla, josta 
yritys  saa  90%  eli  630€ 
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NIMIKE Sarakkeen 
sisältökuvaus 
YKSIK-
KÖ  (€ 
tai KPL) 
ANSAINTALOGIIKKA 
ASENTAJA/YRITYS SEKÄ 
LASKUKAAVAT 
F Huoltosopimusten 
hyöty asentajille/ 
kustannus yritykselle 
Huoltosopimuksen 
arvosta 10 % menee 
asentajalle. Tähän 
soluun merkitään 
huoltosopimusten 
rahallinen arvo. 
€ Työntekijä: 
Rahallinen arvo*10 % eli esim. 
henkilö  G  saa  700€*10 %  =  70€, 
josta 50 %  (35€)  menee  hänelle 
itselleen ja 50 % (35€)  yhteiseen 
kassaan 
 
G Leadeja (kpl) Työntekijöiltä tulleet 
käsinäyttöpäätteen 
kautta syötetyt leadit. 
KPL Summa  ∑ 
H Leadien  arvo  (€) 18€/kpl € 18€*leadien  määrä.  Kuten  
kappaleessa 8.3.3 todetaan, ei 
tämänhetkistä sales leadin arvoa 
voida laskea, joten lähtökohdaksi 
otettiin tämä ja summaa korjataan 
pilotoinnin tai hieman pidemmän 
mittausjakson aikana. 
I Lead, hyöty 
asentajille/ 
kustannus yritykselle 
18€/kpl € 18€*leadien  määrä  eli  esim.  asentaja   
J 
Korjausmääräimiä  
yhteensä  (€) 
Huoltoasentajien 
myymien SP22/R-
tuntien yhteenlaskettu 
summa  *65€ € 
Tuntien   lukumäärä*65€   (tässä  
käytetty keskimääräinen tuntihinta) 
K 
Korjausmääräin-
tunteja,  1€/h 
Huoltoasentajien 
myymien SP22/R-
tuntien yhteenlaskettu 
summa 
€ Huoltoasentajien myymien SP22/R-
tuntien yhteenlaskettu  summa*1€ 
L 
Laite-/varaosamyynti 
(€) 
Huoltosopimusten 
ulkopuolinen laite- ja 
varaosamyynti 
(SP22/R-tuntien 
yhteydessä tehdyt 
laite- ja 
varaosamyynnit) 
€ Myytyjen varaosien euromääräinen 
kokonaissumma, josta yritys saa 99 
%, eli kun esim. asentaja A on 
myynyt  laitteita  ja  varaosia  3200€,  
yritykselle jää 99 %  eli  3168€. 
M 
Kustannus laite-/ 
varaosamyynti  (€) 
Huoltosopimusten 
ulkopuolinen laite- ja 
varaosamyynti*1 % 
€ Asentajille jää 1 % myyntihinnasta, 
eli esim. asentaja A on myynyt 
laitteita  ja  varaosia  3200€,  mikä  
tarkoittaa, että asentajat saavat 
yhteiseen pottiin 1 %  eli  32€. 
TAULUKKO 12. Palkkiojärjestelmän ansaintalogiikka. 
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Palkkiojärjestelmän lähtökohtana oli, että palkkioita voidaan maksaa turvallisesti, eli tulojen on 
varmasti oltava menoja suuremmat, kun palkkioita maksetaan. Kun taulukon summat lasketaan 
yhteen ja vähennetään palkkioina asentajille maksettu summa, saadaan tulokseksi seuraavaa 
(Taulukko 13, vihreät tuloa yritykselle ja punaiset menoa yritykselle): 
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(€/H) 1495 448,5 1250 125 504 504 18525 285 9873 98,73 
TAULUKKO 13. Yrityksen saamat hyödyt ja maksetut palkkiot. 
Kun luvut summataan yhteen, saadaan seuraavat hyödyt yritykselle ja asentajille: 
YRITYS SAA 
  31647€ 
YRITYS MAKSAA 
  1461,23€ 
 
∑/Summa 
yhteensä: 30185,77€ 
 
Kuten edellä mainittiin, luvut ovat hypoteettisia; kun johtoryhmä mietti mittariston käyttöä ja 
mahdollisia summia, keskustellut luvut olivat huomattavasti suurempia. Näistä varsinkin sales 
leadit ovat sellaisia, joiden todellisesta arvosta ei ole tietoa ja joiden arvo on varmasti suurempi 
kuin   pilotissa   käytettävä   18€   eli   sama   summa,   joka   maksetaan   palkkiona   asentajille.   Myös 
urakoissa säästetyt tunnit nähtiin erittäin potetiaalisina, sillä tällä hetkellä urakoden 
suorittamisessa ja aikatauluissa pysymisessänähdään olevan tehostamisen varaa. Nämä 
parannukset ovat omiaan parantamaan asiakastyytyväisyyttä ja siten parantamaan Konecranes 
Service Oy:n katteita sekä mahdollisuuksia saada uusia projekteja.   
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8.8 Mittariston pilotointi  
Ansaintalogiikka järjestelmän takana on hiottava pilotointijakson aikana sellaiseksi, että  
järjestelmän rahoitus sekä työntekijöille ja yritykselle koituvat tuotot voidaan taata. Taloudellisen 
hyödyn lisäksi yritys onnistuu toivottavasti sitouttamaan työntekijöitään entistä voimakkaammin. 
Järjestelmän vaikutuksia on seurattava tasaisin väliajoin. Hypoteesina on, että vaikutukset ovat 
sitouttavia ja tämän lisäksi toiveissa on, että työnteko tehostuu tuoden lisäansioita niin 
työntekijöille kuin yrityksellekin. Tuloksia on mitattava käytön aikana, ja on syytä oletettaa, että 
vaikutukset näkyvät vasta jonkin ajan kuluttua, kun prosessit ovat tulleet tutuiksi ja 
palkitsemisesta koetaan olevan käytännön hyötyä.  
Kokeiltavan mittariston raportointiominaisuuksia on vielä kehitettävä yhteistyössä mm. Siebel-
tiimin kanssa. Osa työstä – lähinnä tarvittavien tietojen hakeminen olemassa olevista 
järjestelmistä – on aluksi tehtävä käsin. Käyttöönotto on (Hulkko et al. 2002, 90) viimeinen eli 
neljäs vaihe, ja sitä ei kuvata tässä tutkimuksessa tarkemmin, kuten aiemmin työn rajauksessa 
todettiin. 
8.9 Mittariston jatkokehityskehitysmahdollisuuksia 
Kehitetty mittaristo on alun yksinkertaisuustoiveista huolimatta melko monimutkainen, ja siinä 
on monia tekijöitä, jotka saattavat työntekijästä tuntua pelkkinä prosentteina tai euroina 
esitettyinä epäoikeudenmukaisilta. Prosentit ja eurot ovat osa suurempaa kokonaisuutta, ja jotta 
tätä ei tarvitse liikaa avata työntekijöille, olisi järjestelmän pukeminen esimerkiksi jonkinlaiseksi 
pistejärjestelmäksi kokeilemisen arvoista. Tällaista järjestelmää ei suoranaisesti ole havaittu 
olevan Suomessa missään käytössä, tosin joitakin järjestelmän elementtejä löytyi yhdestä 
benchmarkkauskohteesta (Yritys A).  
Tällaisen järjestelmän etuna olisi, että pisteiden takana olevia lukuja ja prosentteja voi 
helpommin  muokata,   eli   ”prosenttikeskustelut”   jäisivät   vähäisemmälle   huomiolle.   Tällä   tavoin  
järjestelmästä saisi helposti ymmärrettävän ja toisaalta se olisi konkreettisempi. Idea tällaiseen 
pistejärjestelmä tulee Konecranes Servicen USA:n yksiköstä ja heidän järjestelmänsä (Quick 
Quote) on kuvattuna kappaleessa 8.4.3 Kannustinjärjestelmän mittarit alakohdassa Sales lead (s. 
60). 
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8.10 Muita kehitysmahdollisuuksia 
Projektin aikana haastatteluissa käydyt keskustelut eivät rajoittunut vain kehitettävään 
palkkiojärjestelmään, vaan havaintoja tehtiin myös muista yritykseen liittyvistä asioista. 
Seuraavassa kappaleessa on asioita, joissa nähtiin kehitystarpeita ja haastatteluissa ilmi tulleita 
hyviä käytäntöjä, joita olisi hyvä miettiä laajennettavan muidenkin yksiköiden käyttöön. 
8.10.1 Nykyisen palkkiojärjestelmän kehittäminen 
Mikäli nykyinen bonusjärjestelmä jää käyttöön, ehdotan, että huoltopäälliköitä ohjeistettaisiin 
kertomaan tuloksista alaisilleen tarkemmin vuoden mittaan. Osa huoltopäälliköistä koki, että 
seurantaa on vaikea tehdä, mutta Toni Muukkonen Joensuusta (huoltopäällikkö, Abloy) on 
kehittänyt visuaalisen ja helposti käytettävän seurantatyökalun, jonka hän lupasi muidenkin 
huoltopäälliköiden käyttöön (Liite 3).  Graafinen  esitys  on  välilehdellä  ”KUVAAJAT”, ja Excel-
taulukko on annettu käyttöön Toni Muukkosen luvalla. Häneltä saa lisätietoa mahdollisista 
jatkokehitysmahdollisuuksista tai taulukon muokkaukseen liittyvistä asioista. 
Suurin haaste nykyisessä bonusjärjestelmässä on se, että vuoden mittaan seurattuna saatu bonus 
on vain arvio – lopulliset tulokset varmistuvat vasta tuloksen julkistuksen jälkeen. Haastatteluista 
kävi myös ilmi, että mitattavat asiat ovat liian kaukana omasta tekemisestä ja toisaalta vuosi on 
liian pitkä mittausaika. Muukkosen Excel-työkalulla esitettynä tulokset ovat kuitenkin selkeitä ja 
ymmärrettävissä, mutta jos raportointia ei vuoden aikana ole, jää kannustin käytännössä täysin 
odottelun ja arvailun varaan - tuleeko bonusta vai ei? Tämä ei ole millään tapaa 
tarkoituksenmukaista. 
8.10.2 Kommunikointi 
Projektin aikana huomasin useita kertoja, kuinka projektistani kertoessani joku tiesi jonkun 
projektin, josta voisi olla hyötyä (tai henkilön, joka mahdollisesti tekee osittain samaan asiaan 
liittyvää projektia tai ajatustyötä). Ehdottaisin, että yrityksen sisäiseen kommunikointiin 
kiinnitettäisiin entistä enemmän huomiota. Tämä on varmasti tiedostettu asia ja sen eteen tehdään 
koko ajan töitä. Toisaalta on myös syytä muistaa, että roolini lopputyöntekijänä ei välttämättä 
anna todellista kuvaa siitä, miten projekteista ja meneillään olevista hankkeista yrityksen sisällä 
viestitään.  
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Kysymys ei missään nimessä ole työkalujen puutteesta, vaan ennemminkin kulttuurista käyttää 
niitä (tai olla käyttämättä). Toisaalta omat projektit on myös totuttu pitämään omina tiettyyn 
pisteeseen saakka. Tämä on toki siinä mielessä ymmärrettävää, että osittain työntekijät ja heidän 
työstämänsä projektit kilpailevat keskenään varoista – osa projekteista toteutuu ja osa ei. 
Yrityksellä on käytössään useita sisäisen viestinnän työkaluja, kuten Wiki, Intra ja Lync.. 
Tutkimuksen aikana yritin benchmarkata palkitsemista myös yrityksen sisällä mahdollisimman 
laajasti globaalista näkökulmasta. Kaikkein avuliaimmaksi osoittautui Yhdysvaltojen-konttori, 
josta saimmekin hyviä vihjeitä ja ajatuksia kehittämäämme mittaristoon. Toivoisin näkeväni, että 
globaali yritys hyödyntäisi valtavia voimavarojaan ja jakaisi tietoa ja ennen kaikkea hyödyntäisi 
olemassa olevaa tietämystä. Palkitsemisesta tuntuu olevan monella sellainen käsitys, että se on 
voimakkaasti sidoksissa maahan, kulttuuriin ja lainsäädäntöön. Näin onkin, mutta mikään ei estä 
soveltamasta hyviä ideoita ja käytäntöjä omaan maahan sopiviksi. Yhdysvaltojen-konttorin 
Melissa Rider sanoi mielestäni osuvasti (vapaasti keskustelusta lainaten ja kääntäen): 
”Konecranesin  on  lakattava ajattelemasta, että kaikkien on taivuttava samaan muottiin ja tehtävä 
(palkittava) samalla tavalla. Pääasia on, että ponnistelemme samoihin päämääriin; keinot voivat 
olla  erilaisia.” 
Konecranes Oyj:n toimipisteet voisivat siis myös nousta suureksi voimavaraksi palkitsemisessa 
kansainvälisellä tasolla. Asiasta on keskustelu mm. Yhdysvaltojen- ja Ruotsin-toimistojen 
kanssa. Muita yrityksen jokapäiväiseen toimintaan liittyviä asioita on käyty läpi mm. Branch 
Review -katselmuksissa, joissa on huomattu, että haasteissa, ongelmissa ja onnistumisissa on 
maiden välisiä yhteneväisyyksiä. Tämän vuoksi onkin erittäin hyvä, että asioita käydään läpi 
suuremmassa mittakaavassa, jolloin ratkaisuja ei tarvitse yrittää keksiä jokaisessa maassa 
erikseen, vaan ideoita voi jakaa ja käyttää niiltä osin kuin ne kuhunkin maahan soveltuvat. 
8.10.3 Rekrytointi 
Osalla suomalaisista alueosastoista on haasteita uusien työntekijöiden rekrytoinnin kanssa. 
Varsinais-Suomessa työntekijöitä on myös kuluvan vuoden aikana siirtynyt muihin tehtäviin. 
Taustalla on monia syitä, mutta mielestäni Itä-Suomen alueosaston esimerkistä tehdä 
oppilaitosten kanssa yhteistyötä on paljon opittavaa. Heillä on yhteydet oppilaitoksiin muun 
muassa Joensuussa, missä yritystä on esitelty ja opiskelijoita on ollut harjoittelemassa muun 
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muassa kesätöissä ja opintojen työharjoittelujaksoilla. Opiskelijoihin tutustutaan jo varhaisessa 
vaiheessa, jolloin pätevimmät ja jo tutuiksi tulleet henkilöt voidaan palkata pienemmällä riskillä 
esimerkiksi juuri kesätöihin. Toimivat suhteet oppilaitoksen opettajiin antavat mahdollisuuden 
päästä valitsemaan oppilaitoksista  ”parhaat  päältä”. 
Rekrytointihaasteet ovat voimakkaasti sidoksissa työtarjontaan alueilla – jos töitä ja kilpailua on 
paljon, on rekrytointi luonnollisesti haastavampaa kuin alueilla, joilla työpaikoista on jopa pulaa. 
8.10.4 Työaikapankki 
Yksi haastatteluissa ilmi tulleista, selkeästi tärkeimmistä sitouttamistekijöistä yritykseen oli oma 
vapaus tehdä töitä. Työajan liukumat ovat käytössä useissa toimipisteissä, mutta entistä 
joustavampi ajankäyttö olisi hyödyksi sekä yritykselle että työntekijöille. Tämä mahdollistaisi 
muun muassa asiakaskäyntimäärien vähentämisen (jatkamalla työ suunnitellusti loppuun 
esimerkiksi venyttämällä työpäivää tunnilla, jolloin seuraavana aamuna voidaan aloittaa työt 
seuraavassa  kohteessa).  Useassa  kohteessa  ”kuuden   tunnin  homma”  nähtiin  päivän   työnä,  mikä  
tarkoittaa   sitä,   että   puolitoista   tuntia   käytettiin   johonkin   ”tuottamattomaan”   työhön,   kuten  
”osaston   päälle”. Työn suunnittelu on erittäin tärkeässä roolissa – mitä paremmin reittinsä 
suunnittelee ja mitä suunnitelmallisemmin ja ajoissa osaa tilata oikeat varaosat, sitä jouhevammin 
työnteko sujuu. Konecranes Finlandilla on käytössä työaikapankki, joten heiltä voisi saada tietoa 
siitä, kuinka sellainen otetaan käyttöön ja miten se on toiminut. 
8.10.5 Prosessikuvaukset 
Projektin aikaan kysyttiin useaan otteeseen prosessikuvauksia erilaisiin tilanteisiin (Siebel 
-prosessit, huoltokäynnin kuvaus jne.) Vastauksia saatiin aina pyydettäessä, mutta ne olivat lähes 
poikkeuksetta kyseiseen kysymystilanteeseen kirjoitettuja (sanallisia ohjeita) eikä valmiita 
prosessikuvauksia ollut tarjolla. Monesti prosessin kuvaaminen kaaviona selkeyttää asioita – se 
auttaa ymmärtämään erilaiset vaihtoehdot ja näkemään yhdellä silmäyksellä, kuinka tieto tai asia 
kulkee eteenpäin järjestelmässä. Varsinkin Siebel-prosesseista olisi tärkeää nähdä pelkän 
käyttöohjeen lisäksi prosessikuvauksia. Ennen Siebel-projektia Konecranes Oy:n liiketoimintaa 
kuvattiin prosessein, joiden avulla lähdettiin rakentamaan toimivaa järjestelmää yrityksen 
tarpeisiin. Ymmärtääkseni nämä kuvaukset jäivät prosessin alkupäähän, mutta olisi erittäin 
hyödyllistä nähdä niitä vielä prosessin aikana ja varsinkin käyttöönotossa. 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOTUTKIMUSMAHDOLLISUUDET 
9.1 Projektin onnistuminen ja pilotointi 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli löytää mittaristo, jonka avulla Konecranes Service Oy:n 
huoltohenkilökuntaa voisi kannustaa toimimaan yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaisesti 
sekä löytää vastauksia siihen, mikä motivoi huoltohenkilökuntaa sisäisesti ja ulkoisesti. 
Tarkoituksena oli myös löytää ratkaisu kysymykseen, mitä ylipäätään voidaan mitata ja 
kannustaa tasapuolisesti huoltotoiminnassa. Näihin tutkimuskysymyksiin saatiin ratkaisut, 
mittariston prototyyppi saatiin luotua ja sen kehitystyössä käytettiin sisäisiä ja ulkoisia 
motivaatiotekijöitä, joita löytyi haastattelujen kautta. Mittaristoa työstäessä käytiin läpi mitattavia 
asioita, jotka kerättiin Excel-taulukoksi (LIITE 2) ja samalla arvioitiin SWOT-analyysin kautta 
kunkin mittarin heikkouksia, vahvuuksia, mahdollisuuksia ja vaaroja. Näissä yhtenä 
näkökulmana oli mitattavuus ja toisaalta eri yksiköiden välinen tasapuolisuus mitattavuudessa ja 
mahdollisuuksissa. 
Palkitseminen on arka asia, joka herättää ihmisissä suuria tunteita, ja asiaan puututtaessa saa olla 
aika varovainen. Projektiin lähdettiin varsin skeptisesti, mutta kun haastatteluja tehtiin ja ihmiset 
saatiin ymmärtämään, mistä on kyse, koettiin projekti loppua kohden varsin mielekkääksi. 
Suurimmat epäilijät olivat lopulta vakuuttuneita järjestelmän toimivuudesta ja hyvillään siitä, että 
palkitsemisen kehittämiseen nähdään vaivaa. Tärkeänä pidettiin myös projektissa käytettyä laajaa 
sidosryhmävalikoimaa. Projektiin osallistuneet tahot olivat tyytyväisiä kaikkien osapuolien 
informoinnin tasosta projektin aikana ja myös päätöksentekoon saatiin osallistua kaikkia 
osapuolia tyydyttävällä tavalla. 
Vanha, olemassa oleva järjestelmä on hyvin mietitty kokonaisuus. Sen suurimpana heikkoutena 
nousi esiin huono informaationkulku. Tiedotusta parantamalla ja tuloksia vuoden mittaan 
konkreettisesti seuraamalla järjestelmä voidaan saada toimimaan halutulla tavalla. Yksi haaste on 
myös, että tämän palkkiojärjestelmän vaikuttavuutta ei ole tutkittu, eli ei ole tarkkaa tietoa siitä, 
vaikuttaako se työntekijöiden motivaatioon ja suoriutumiseen kentällä. Haastatteluiden 
perusteella näin ei ole, mutta koska vertailuarvoja (eli työntekoa ilman kannustinjärjestelmää) ei 
ole saatavana, ei vedenpitävää tulosta voida esittää. 
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Projektin lähtökohtana pidettiin kannustinjärjestelmän levittämistä kaikille samanlaisena, mutta 
lopputuloksena oli erittäin hyvin muokattavissa oleva mittaristo, jota voidaan soveltaa kunkin 
alueen tai yksikön tarpeiden mukaan. Mittariston pilotointivaiheessa kaikkia mahdollisuuksia on 
hyvä kokeilla; on tärkeää päästä mittaamaan esitettyjä mahdollisia asioita ja näin ollen saada 
tietoa siitä, mitä voidaan mitata ja millä mittareilla saadaan parhaat tulokset ja lisäarvo niin 
yritykselle kuin henkilöstölle. 
Projekti pilotoidaan loka-joulukuussa 2012 Turun alueella. Pilottivaiheessa tiedot on haettava 
käsin järjestelmistä ja raporteista, mikä voi osoittautua yllättävän aikaa vieväksi. Tiedot, joita 
mittaristoon tarvitaan, on tarkoitus saada suoraan raporteista. Tarkkoja raporttien 
valmistumisaikatauluja ei kuitenkaan ennen pilottijaksoa annettu, mikä saattaakin nousta 
pilottivaiheen aikana aikataululliseksi haasteeksi, sillä tarkoitus on saada käyttöä laajennettua 
alkuvuodesta Suomen laajuiseksi, jolloin kaikille huoltoasentajille annettaisiin mahdollisuus 
palkkioihin sekä oman toiminnan kehittämiseen. Jos järjestelmän levittäminen pilottijakson 
jälkeen viipyy liian pitkään, voidaan tämä kokea pilottiyksikön ulkopuolisissa yksiköissä 
epäreiluna kohtelua. Toisaalta olisi myös tärkeää päästä testaamaan, kuinka järjestelmä toimii 
tässä hyvin kirjavassa toimintakentässä. 
Tutkimus sujui suunnitellusti aikataulussa, mutta oman haasteensa siihen toivat kesäajan lomat. 
Tämä vaikutti muun muassa siihen, että muista yrityksistä ei haastatteluaikoja tässä aikataulussa 
ollut mahdollista saada. Huomioitavaa on myös, että ala ja yritys olivat tutkijalle täysin uusia, 
mikä oli toisaalta aikataulullinen haaste kaiken tiedon omaksumisen ja liiketoiminnan 
ymmärtämisen kannalta, mutta toisaalta se toi tuoretta näkökulmaa ja ulkopuolista näkemystä 
asioihin, mitä yritys tutkijalta toivoikin. 
9.2 Jatkokehitysmahdollisuudet 
Mittaristo on hyvä alku kannustavalle palkkiojärjestelmälle, mutta se on vasta raakile. Luvut ja 
arvot   ovat   ”hyviä   arvauksia”,   eli   tarvitaan   vielä   paljon   hienosäätöä   ja   mittariston   lukujen  
seuraamista, jotta se saadaan optimoitua kullekin yksikölle sopivaksi. Mittaristoa on kehitettävä 
koko ajan, se elää ajassa. Kuten projektin kappaleessa 3 kuvattiin, on motivaatio suuri osa 
työntekoa. Motivaatioon liittyy sisäinen ja ulkoinen motivaatio, ja näiden nostamiseen tarvitaan 
muutakin kuin rahallista kannustusta.  
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Joskus kannustaminen liian suurilla palkkioilla laskee sisäistä motivaatiota, joten raja riittävän ja 
liian suuren kannustamisen välillä on hiuksenhieno. Sisäistä työskentelymotivaatiota lisäävät 
esimiehen ja työntekijänä välinen luottamus, keskinäinen kunnioitus ja lojaalius. Jos työntekijä 
kokee, että hänellä on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua työpaikan asioihin, on hän 
sitoutuneempi ja toisaalta työmotivaatio on korkeampi. Tärkeää on siis pitää kiinni yksilön 
kehitysmahdollisuuksista muun muassa tarjoamalla koulutusta. Kun henkilöstöä koulutetaan (ja 
Konecranes kouluttaa työntekijöitään haastatteluiden perusteella paljon), on yksi tärkeimmistä 
kehitystehtävistä pitää kiinni hyvin koulutetusta henkilökunnasta. Ja tässä ympyrä sulkeutuu 
ympyrä; henkilöstöstä pidetään kiinni motivoimalla heitä sekä sisäisesti että ulkoisesti. 
Haastatteluista kävi ilmi, että moni hyvin koulutettu nuori pitää Konecranes Service Oy:tä erittäin 
hyvänä ponnahduslautana; yritys kouluttaa erittäin paljon ja on myös arvostettu työnantaja. 
Varsinkin työntekijöistä kilpailevilla paikkakunnilla ja alueilla siirrytään kuitenkin liian helposti 
yhden tai kahden euron tuntipalkan takia toisen työnantajan palvelukseen, jos ei katsota riittävän 
tarkasti kokonaispakettia, jonka Konecranes Service Oy tarjoaa terveyspalveluineen ja 
palkkiojärjestelmineen. 
Mittareita on oletettavasti liian monta tällaisenaan esitettäväksi, mutta järjestelmä on rakennettu 
siten, että jo pelkästään yhdellä mittarilla (esim. sales leadit, jos ne nähdään lisäarvoa tuottavana) 
voidaan kannustaa, ja toisaalta mittarit voivat olla erilaisia eri yksiköissä. Juuri tämä 
monimuotoisuus on yksi mittariston vahvuuksista. Mittareita voidaan miettiä yhdessä 
henkilökunnan kanssa; työntekijöillä on varmasti paljon hyvää näkemystä siitä, missä kohdissa 
olisi parantamisen varaa ja mikä heitä kannustaisi yrittämään entistä enemmän. 
9.3 Tutkimuksen ansiot suhteessa muihin alan tutkimuksiin 
Tämä tutkimus osoitti, että palkitsemista on tutkittu useiden eri sidosryhmien näkökulmista. 
Myynnin ja markkinoinnin palkitsemista on tutkittu paljon (mm. Lee (1998, 66-73), Joseph & 
Kalwani (1998, 147-157), Lopez et al. (2006, 381-388), Kalra & Shi (2001, 170), Ho, Wu ja Lee 
(2009, 167-192)  ja  siinä  onnistuminen  on  ”helppoa”  mitata.  Samoin  tuotannossa voidaan mitata 
valmistusnopeutta, toimitusvarmuutta, hukka- tai susiprosenttia (kuinka paljon materiaalia 
hukataan tai kuinka suuri prosentti töistä epäonnistuu) ja niin edelleen. Nämä mittarit ovat 
selkeitä, joskin tässäkin on oltava tarkkana, ettei palkitseminen vääristä esimerkiksi töiden 
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valintaa   (”helpot   ja  nopeat   työt”  valitaan   ja  monimutkaiset   jätetään  ”helpon  palkkion   toivossa”  
mielellään toisille). 
Huoltotoiminnassa näkökulmia on monia, ja kuten aiemmin mainittiin, ei niinkään yksinkertainen 
asia kuin ”kuka  on  todellinen  asiakas” välttämättä ole helposti tunnistettavissa, vaan sääntöjä ja 
ohjeita on määriteltävä laajasti. Monesti myös sellaiset mitattavat asiat kuin toimitusvarmuus tai 
laatu eivät välttämättä ole palkitsemiskohteen eli asentajan vaikutuspiirissä: toimitukset saattavat 
lykkääntyä monestakin eri syystä. Tällaisia voivat olla muun muassa seuraavat: 
 asiakas ei ole tehnyt vaadittuja etukäteisjärjestelyjä (sovittu siivous ennen huoltoa 
puuttuu, lastia nostetaan juuri sillä nosturilla, jota pitäisi huoltaa, tarvittavaa 
henkilönostinta ei ole joko saatu tai sopimuksesta huolimatta tilattu paikalle) 
 varaosia joko ei ole saatavana tai on tilattu vääriä varaosia,  
 ilmoitettu vika ei pidäkään paikkansa vaan vian havaitaan olevan jossain muualla 
(esimerkiksi mekaaninen vika osoittautuu sähköviaksi ja soveltuvaa huoltoasentajaa ei 
olekaan juuri tällöin saatavana; osalla asentajista on sähkö- ja toisilla mekaaninen 
koulutus,  ”parhaimmilla”  on  molemmat) 
Joustavuudesta ei palkita tällä hetkellä kuin tuntipalkalla, mutta aikapankkia koskeva 
kehitysehdotus toimisi varmasti hyvänä kannustimena työntekijälle, ja sillä saataisiin varmasti 
myös  ”hukkatunteja”  kuriin,  eli  työntekijät  voisivat  tehdä  sovitusti  tehdä  lyhyemmän  päivän,  kun  
se on järkevää (esimerkiksi huolto kestää 7 tuntia eikä tunnin työtä samalle päivälle ole). Näin 
toimistotunteja kertyisi varmasti vähemmän ja töitä kirjattaisiin entistä paremmin oikeille 
työnumeroille. Työnantajan rehti joustavuus toisi varmasti vastavuoroista joustavuutta 
työntekijöiltä.  
Monipuolista osaamista ei haastattelujen perusteella arvosteta riittävästi, vaan sekä mekaanisen 
asentajan että sähköasentajan palkkio tulee osassa kohteista yksinomaan neuvottelujen tai 
kokemusvuosien perusteella, ei henkilökohtaisen osaamisen arvioinnin perusteella. 
Tutkimuksen aikana haluttiin pitää kiinni Konecranes Servicen arvoista, joista yksi on usko 
ihmisiin. Lähtökohtaisesti ajateltiin, että mittareista riippumatta työntekijät suoriutuvat 
tämänhetkisistä tehtävistään kuten ennen mittaristoa. Mittareista haluttiin kuitenkin luoda 
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sellaisia, että niitä olisi mahdollisimman vaikeaa käyttää väärin, jolloin minimoidaan esimerkiksi 
houkutus tehdä vain töitä, joista tietää saavansa lisäansioita, ja  jättää  muille  ”huonommat  työt”.  
Muun muassa tästä syystä osa mittareista kartuttaa yhteisesti jaettavaa summaa ja loputkin 
mittarit jaetaan työntekijän ja yhteisen kassan välillä puoliksi.  
Tutkimuksen aikana tehtiin SWOT-analyysiä mittareista, mikä edellytti kaikkien mittarin 
käyttömahdollisuuksien miettimistä. Ajoittain tutkimuksen aikana huomattiin 
väärinkäyttömahdollisuuksia ajateltavan jopa liikaa, mutta toisaalta tämän avulla mittaristosta 
saatiin kokonaisuus, jonka avulla toimintaa ohjataan kaikille osapuolille suotuisasti.  
Tutkimuksen lopputuloksena saatiin teoriassa toimiva ja niin esimiesten kuin työntekijöidenkin 
hyväksymä järjestelmä, joka on kehitetty nimenomaan Konecranes Service Oy:n Suomen 
huoltoasentajille. Kuten mm. Teknologiateollisuuden haastattelussa kävi ilmi, on järjestelmä 
kehitettävä kunkin yrityksen tarpeiden mukaisesti ja räätälöitävä yrityskohtaisesti. Tässä 
tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, että voimavaroja muun muassa palkitsemisessa olisi 
tarpeellista yhdistää ainakin yrityksen sisällä maailmanlaajuisesti. Hyviä käytäntöjä kannattaa 
rohkeasti lähteä miettimään omaan yritystoimintaan soveltuvasti eikä varsinkaan alkuvaiheessa 
ole syytä sulkea pois vaihtoehtoja, vaan kaikki mahdollisuudet kannattaa pitää mukana; näistä voi 
myöhemmin yhdistelemällä tai muokkaamalla saada juuri ne parhaat mittarit.  
Huoltotoiminta osoittautui erittäin laaja-alaiseksi toiminnaksi, jossa alueelliset erot ovat suuria, 
mikä olikin lähtökohtana jo selvillä työn alkuvaiheessa. Useita asioita, muun muassa 
asiakaspalvelua tai toimitusvarmuutta, olisi hyvä päästä mittaamaan ja hyvistä ansioista 
palkitsemaan, mutta yllättävän moni tärkeäksi koettu mittari nähdään riippuvaiseksi liian monesta 
asiasta. Tärkeimpänä kannustimena pidetään sellaisia, joihin asentaja voi kokea itse 
vaikuttavansa ja moni hyvältä ja mielenkiintoiselta vaikuttava mittari rajattiin pois juuri siitä 
syystä, että asentajan näkökulmasta epävarmuustekijöitä oli liian monta (tai mittariin vaikutti 
liian moni tekijä). 
9.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet 
Jatkotutkimusmahdollisuuksiin kuuluu mittariston jatkokehittäminen helposti ymmärrettäväksi 
mukaillen Yhydysvalloissa käytettävää pistemallia. Kehitystehtäviin kuuluvat myös mittariston 
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sekä nykyisen bonusjärjestelmän markkinointi huoltoasentajille. Liiketoiminnan ja toisaalta 
tulevaisuuden kilpailukyvyn ja huoltoasentajien riittävän kilpailukykyisen palkkakehityksen 
kannalta on tärkeää mitata ja analysoida tuloksia - miten kannustinjärjestelmä vaikuttaa työn 
tulokseen, miten mittariston kautta saatua tietoa (mm. sales lead) voidaan hyödyntää ja minkä 
arvoista tieto yritykselle on. Vasta tämän jälkeen päästään vähitellen säätämään kertoimia ja 
mittariston kautta maksettavia palkkioita. Kuten jo aiemmin useaan otteeseen on mainittu, on 
mittareiden   luvut   tarkoitus   saada   ”helposti”   järjestelmistä   – tämä   ”helppous”   nähdään siinä 
vaiheessa kun raportit on saatu toimimaan. Tärkeää kuitenkin olisi, että järjestelmä otettaisiin 
laajasti käyttöön jo luvatussa aikataulussa alkuvuonna 2013. Järjestelmästä on tiedotettu, ja sen 
tiedetään olevan pilotoinnissa loppuvuonna 2012. Tuloksia varmasti odotetaan kaikkialla, ja 
huoltopäälliköt haluavat epäilemättä päästä kokeilemaan järjestelmää omalle henkilöstölleen. 
Koulutuksen ja tiedotuksen tärkeys niin huoltopäälliköille kuin huoltoasentajille on syytä 
huomioida; järjestelmä on ymmärrettävä hyvin, jotta se saadaan toimimaan.  
Tässä vaiheessa on vielä hyvä korostaa Konecranesin sekä Konecranes Servicen globaalia 
taustaa. Projektin aikana yritettiin saada näkemystä kaikista maista, joissa Konecranes Service 
Oy:llä on henkilöstöhallintaa. Tietoja saatiin vain Yhdysvalloista ja Ruotsista; Australiassa oltiin 
aiheesta kiinnostuneita, mutta projekti tuli valmiiksi ennen kuin heidän kanssaan ehdittiin saada 
keskustelu kunnolla käyntiin. Monessa maassa on varmasti Yhdysvaltojen tapaan hyviä 
järjestelmiä käytössä, ja olisi erittäin hyvä niin yhteenkuuluvuuden kuin oneKonecranes-
projektinkin osalta keskustella myös palkitsemisesta kansainvälisellä tasolla. Monesti käytetään 
argumentteinamuun muassa lainsäädännön, käytäntöjen ja liiketoiminnan eroja, joiden katsotaan 
olevan maailmalla niin suuria, että palkitseminen on hyvä pitää maatason ratkaisuna. Kuten tämä 
projekti osoitti, saa erilaisista toimintaympäristöistä hyviä ideoita, joita voidaan muokata 
maakohtaisiksi. Monesti tarvitaan vain riittävän hyvä idea lähtökohdaksi. Tämä on yksi suuri 
voimavara, jota kannattaa tulevaisuudessa pohtia hyödynnettävän entistä tehokkaammin ja 
laajemmin. 
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LIITE 1. Haastatteluiden tukikysymyksiä huoltopäälliköille (vapaamuotoinen). 
 
Haastatteluiden tukikysymyksiä huoltopäälliköille (vapaamuotoinen) 
1.       Onko tiedossa omalla alueella olemassa olevia kannustusjärjestelmiä (virallisia tai 
epävirallisia)? 
a.       Yhteyshenkilöt, joilta saisi mahdollisesti lisätietoa? 
2.       Mitä haluaisit palkita? 
3.       Minkä uskot kannustavan huoltomiehiä? 
4.       Tuntuuko huoltohenkilökunta motivoituneelta?  
a.       Mikä saa heidät motivoituneeksi?  
b.      Onko huoltajien välillä suuria eroja tässä suhteessa?  
c.       Minkä uskot vaikuttavan eroihin? 
5.       Tuntuuko huoltohenkilökunta epämotivoituneelta?  
a.       Mitkä syitä taustalla voisi olla? 
6.       Mitä haluaisit palkitsemisella saavuttaa? 
7.       Mitä käyttäytymistä/toimintatapoja muuttaa (kannustaa/kitkeä pois) palkitsemisella? 
8.       Tuleeko mieleen jotain, miten ehdottamiasi kannustimia voisi käyttää väärin?  
a.       Käytetäänkö jotain olemassa olevaa kannustinta väärin? 
9.       Mistä tietoa kannustavaan palkkaukseen voisi sinun mielestäsi hankkia? (asiakastyytyväisyys, 
Siebel jne.?) 
 
M
IT
TA
RI
 
M
IT
Ä 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IL
LÄ
 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IS
TÄ
 
TI
ET
O
 
SA
AD
AA
N
 
IN
T:
 S
tr
en
gt
h 
(v
ah
vu
ud
et
) 
IN
T:
 W
ea
kn
es
se
s 
(h
ei
kk
ou
de
t)
 
EX
T:
 
O
pp
or
tu
ni
tie
s 
(m
ah
do
lli
su
ud
et
) 
EX
T:
 
Th
re
at
s 
(v
aa
ra
t)
 
   HU
O
M
AU
TE
TT
AV
AA
 
tu
ot
ta
va
t 
tu
nn
it 
la
sk
ut
et
ta
va
t 
tu
nn
it 
m
itk
ä 
tu
nn
it 
la
sk
ut
et
aa
n 
as
ia
kk
aa
lta
 
Q
3/
Si
eb
el
 
La
sk
ut
et
aa
n 
as
ia
kk
aa
lta
 
to
de
lli
sia
 tu
nt
ej
a 
ei
 
sa
at
av
an
a 
  
m
er
ka
ta
an
 
tu
nt
ej
a 
iso
ill
e 
pr
oj
ek
te
ill
e 
eh
do
tu
s:
 v
oi
sik
o 
ol
la
 e
ri 
hi
nt
a 
ku
in
 
os
as
to
tu
nn
ill
a?
 
Hu
ol
to
tu
nt
ie
n 
oh
je
ai
ka
 v
s. 
to
de
lli
ne
n 
ai
ka
 
ai
ka
, 
su
un
ni
te
llu
t-
kä
yt
et
yt
 tu
nn
it 
pe
r p
ro
je
kt
i 
  
Q
3/
Si
eb
el
 
  
ny
ky
in
en
 
its
eo
hj
au
tu
va
 
jä
rje
st
el
m
ä 
ei
 
vä
ltt
äm
ät
tä
 so
ve
llu
 
tä
lla
ise
en
, p
itä
isi
 
ot
ta
a 
es
im
. t
ar
ke
m
pi
 
al
ue
ja
ko
 k
äy
tt
öö
n?
 
Vo
ik
o 
tu
nt
ia
rv
io
on
 
its
e 
va
ik
ut
ta
a?
 C
S 
ky
llä
, M
TS
 e
i?
 T
äm
ä 
on
 h
aa
st
av
am
pa
a,
 jo
s 
as
ia
ka
sk
un
ta
 o
n 
la
aj
a 
ja
 k
ok
on
ai
su
us
 sy
nt
yy
 
pi
en
ist
ä 
m
ur
us
ist
a 
(k
om
m
en
tt
ia
 tu
llu
t, 
et
tä
 p
ie
ni
ss
ä 
ta
lo
iss
a 
on
 ti
uk
em
m
at
 a
ja
t 
ku
in
 is
oi
ss
a 
ta
lo
iss
a?
) 
lii
ke
va
ih
do
n 
ka
sv
u,
 a
ja
n 
te
ho
kk
aa
m
pi
 
kä
yt
tä
m
in
en
 
hu
til
oi
da
an
, 
la
at
u 
kä
rs
ii,
 
va
lit
aa
n 
"h
yv
iä
 
pr
oj
ek
te
ja
" 
ja
 "h
uo
no
t"
 
jä
ä 
te
ke
m
ät
tä
. 
Pi
en
iss
ä 
ta
lo
iss
a 
ar
vi
ot
 o
va
t 
ai
va
n 
lii
an
 
pi
en
iä
, 
m
at
ka
ss
a 
m
en
ee
 jo
 
ai
ka
a 
ja
 
m
en
ee
 y
li.
 
"j
a 
sa
a 
m
en
nä
ki
n"
. 
Te
ki
si 
da
ta
n 
vi
el
ä 
ni
in
, 
et
tä
 jo
s j
os
sa
in
 
hu
ol
lo
ss
a 
m
en
ee
 y
li 
oh
je
aj
an
 n
iin
 ti
et
ys
ti 
pi
en
en
tä
ä 
ky
se
ist
ä 
pa
lk
ki
ot
a.
 T
äh
än
 v
oi
si 
vi
el
ä 
lis
ät
ä 
se
n,
 e
tt
ä 
se
ur
at
ta
isi
in
 h
uo
lto
ja
 
ai
na
 to
iss
a 
ku
uk
au
de
lta
 
ja
 jo
s h
uo
llo
t o
n 
en
em
m
än
 k
ui
n 
se
n 
m
yö
hä
ss
ä 
ni
in
 
ky
se
ise
ltä
 k
uu
lta
 e
i 
ni
id
en
 o
sa
lta
 v
oi
 e
nä
än
 
sa
ad
a 
pa
lk
ki
ot
a 
->
 
ka
nn
us
ta
isi
 te
ke
m
ää
n 
hu
ol
lo
t a
ik
at
au
lu
ss
a.
 
Tu
ot
ta
vi
en
 tu
nt
ie
n 
le
ik
ku
ri 
(8
9%
) p
itä
isi
 
sii
tä
 h
uo
lta
, e
tt
ä 
sä
äs
ty
ne
et
 tu
nn
it 
kä
yt
et
tä
isi
in
 
ty
ön
te
ko
on
. "
on
 v
ää
rin
, 
et
tä
 n
äy
tt
ää
 p
ap
er
ill
a 
hy
vä
ltä
".
 
LIITE 2. Haastatteluista koottu mittarityökalu. 
M
IT
TA
RI
 
M
IT
Ä 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IL
LÄ
 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IS
TÄ
 
TI
ET
O
 
SA
AD
AA
N
 
IN
T:
 S
tr
en
gt
h 
(v
ah
vu
ud
et
) 
IN
T:
 W
ea
kn
es
se
s 
(h
ei
kk
ou
de
t)
 
EX
T:
 
O
pp
or
tu
ni
tie
s 
(m
ah
do
lli
su
ud
et
) 
EX
T:
 
Th
re
at
s 
(v
aa
ra
t)
 
HU
O
M
AU
TE
TT
AV
AA
 
CM
II 
ka
te
tt
a 
  
  
ka
nn
at
ta
vu
us
 
pa
ra
ne
e 
ja
 si
tä
 
ka
ut
ta
 
pa
lk
an
m
ak
su
ky
ky
 p
ar
an
ee
 ja
 
re
kr
yt
oi
nt
i 
m
ah
do
lli
se
st
i 
he
lp
ot
tu
u?
 
tu
nt
im
ää
rä
 o
n 
m
yy
jä
n 
ar
vi
o,
 h
uo
no
on
 
so
pi
m
uk
se
en
 e
i v
oi
 
as
en
ta
ja
/h
uo
lto
m
ie
s 
its
e 
va
ik
ut
ta
a 
  
te
hd
ää
n 
hu
til
oi
de
n,
 
jä
te
tä
än
 
va
rs
in
ki
n 
iso
iss
a 
hu
ol
lo
iss
a 
jo
ta
in
 
ka
ts
om
at
ta
 
  
la
sk
ut
us
 
au
ki
 o
le
vi
en
 
la
sk
uj
en
 
yh
te
iss
um
m
aa
? 
Au
ki
 o
le
vi
en
 
la
sk
uj
en
 
m
ää
rä
ä?
 
  
  
  
lii
an
 m
on
ta
 k
ok
ki
a,
 
la
sk
ut
us
vi
iv
e 
on
 tä
llä
 
he
tk
el
lä
 p
äi
vä
n 
til
an
ne
 
iso
t r
ah
at
 k
iin
ni
, 
va
pa
ut
et
ta
isi
in
 
kä
yt
tö
pä
äo
m
aa
, 
ol
isi
ko
 
ke
sk
im
ää
rä
in
en
 
la
sk
ut
us
vi
iv
e 
m
ah
do
lli
st
a 
sa
ad
a?
 
  
  
W
IP
 (w
or
k 
in
 
pr
og
re
ss
) 
ai
ka
a 
pr
oj
ek
tin
 
vi
im
ei
se
n 
tu
nn
in
 ja
 
va
lm
iik
si 
m
er
ki
ts
em
ise
n 
vä
lil
lä
 
ai
ka
 
Q
3/
Si
eb
el
 
av
oi
m
et
 la
sk
ut
 
sa
ad
aa
n 
m
ak
su
un
, 
sid
ot
tu
 
kä
yt
tö
pä
äo
m
a 
om
aa
n 
kä
yt
tö
ön
 
m
an
ip
ul
oi
ta
vi
ss
a 
(t
oi
st
ai
se
ks
i),
 e
i a
in
a 
tu
nn
u 
ol
ev
an
 it
se
st
ä 
ki
in
ni
, e
tt
ä 
ei
 m
en
e 
la
sk
ut
uk
se
en
 (m
m
. 
m
er
ka
tt
av
at
 v
ar
ao
sa
t, 
al
ih
an
ki
tu
t t
yö
t j
ne
.) 
m
ut
ta
: m
ik
si 
to
isa
al
la
 
on
ni
st
ut
aa
n 
ja
 
to
isa
al
la
 e
i?
 
as
en
ta
ja
 v
oi
 it
se
 
va
ik
ut
ta
a 
sii
he
n 
ei
 k
oe
ta
 
om
ak
si 
as
ia
ks
i, 
et
tä
 
vo
id
aa
n 
to
de
lla
 
va
ik
ut
ta
a.
 
hu
ol
to
m
ie
s v
oi
 o
m
al
ta
 
os
al
ta
an
 a
ut
ta
a,
 e
tt
ä 
ku
va
us
 o
n 
m
ah
do
lli
sim
m
an
 
tä
yd
el
lin
en
 
 
M
IT
TA
RI
 
M
IT
Ä 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IL
LÄ
 
M
IT
AT
AA
N
 
M
IS
TÄ
 
TI
ET
O
 
SA
AD
AA
N
 
IN
T:
 S
tr
en
gt
h 
(v
ah
vu
ud
et
) 
IN
T:
 W
ea
kn
es
se
s 
(h
ei
kk
ou
de
t)
 
EX
T:
 
O
pp
or
tu
ni
tie
s 
(m
ah
do
lli
su
ud
et
) 
EX
T:
 T
hr
ea
ts
 
(v
aa
ra
t)
 
HU
O
M
AU
TE
TT
AV
AA
 
as
ia
ka
sp
al
au
te
 
la
at
u 
1,
7 
m
ilj
. 
as
ia
ka
sk
äy
nt
iä
 
vu
od
es
sa
 
gl
ob
aa
lis
ti 
  
  
  
  
os
te
tt
av
iss
a 
(t
ul
la
an
 
hi
nn
as
sa
 
va
st
aa
n 
ja
 
sa
ad
aa
n 
pa
re
m
m
at
 
ar
vo
sa
na
t) 
6.
8.
20
11
 sa
at
u 
tie
to
: 
Tä
llä
 h
et
ke
llä
 
te
hd
ää
n 
tö
itä
 se
n 
et
ee
n,
 e
tt
ä 
as
ia
kk
aa
t 
tu
nn
ist
et
aa
n.
 
Jä
rje
st
el
m
ää
 
ke
hi
te
tä
än
, k
un
 
CR
M
 sa
ad
aa
n 
kä
yt
tö
ön
. 
yk
si 
m
ie
s/
ka
ks
i 
m
ie
st
ä 
kä
yt
et
yt
 
tu
nn
it 
PE
R 
PR
O
JE
KT
I 
YH
TE
EN
SÄ
 
Q
3/
Si
eb
el
 
  
Ka
te
 v
oi
da
an
 
tu
pl
at
a,
 jo
s y
ks
i 
m
ie
s l
äh
te
e 
ka
hd
en
 si
ja
an
 
"V
ai
n 
pu
ol
et
" 
tie
to
a 
te
ke
m
äs
sä
 
ho
m
m
aa
 
  
tu
rv
al
lis
uu
te
en
 
ve
do
ta
an
? 
  
Sa
le
s L
ea
d 
m
ää
rä
/k
pl
 v
ai
 
€?
 
He
nk
ilö
ko
ht
ai
ne
n 
pa
lk
ki
o 
sii
tä
, e
tt
ä 
an
ta
a 
vi
nk
in
 
uu
de
st
a 
so
pi
m
uk
se
st
a.
  
Q
3/
Si
eb
el
 
nä
en
nä
ise
st
i 
sa
m
a 
ka
te
 k
ui
n 
jo
s m
yy
jä
 m
yy
 
(m
en
ee
 p
ai
ka
n 
pä
äl
le
 
m
yy
m
ää
n)
, 
m
ut
ta
 
to
de
lli
su
ud
es
sa
 
pa
ljo
n 
pa
re
m
pi
 
ka
te
 (k
un
 jo
 
pa
ik
an
 p
ää
llä
 
ol
ev
a 
as
en
ta
ja
 
m
yy
 li
sä
ä)
 
M
er
kk
aa
m
in
en
, 
jo
s u
se
am
pi
 k
av
er
i 
sa
m
oi
ss
a 
ho
m
m
iss
a,
 p
itä
isi
 
ol
la
 m
ah
do
lli
su
us
 
m
er
ka
ta
 u
se
am
pi
 
as
en
ta
ja
 li
id
in
 
an
ta
m
ise
en
 
Su
ur
i m
ää
rä
 
ta
lo
ja
, j
oi
st
a 
m
ei
llä
 e
i o
le
 
tie
to
a.
 T
äl
lä
 
ke
in
ol
la
 sa
isi
 
as
en
ta
ja
t 
ka
ts
el
em
aa
n 
uu
sia
 p
ai
kk
oj
a 
sil
lä
 si
lm
äl
lä
 
ku
lk
ie
ss
an
 
te
ol
lis
uu
sa
lu
ei
lla
. 
yk
si 
m
er
kk
aa
, 
to
in
en
 te
ke
e 
  
 
LIITE 3. Muut haastatteluista kerätyt mahdolliset palkitsemiskeinot. 
 
KANNUSTIN/MISTÄ 
PALKITA? MITEN TOTEUTTAA? 
KOULUTUS ei saisi olla pois tuottavista tunneista 
TYÖTERVEYSHUOLTO 
Hyvä kannustin, jos tuntee palveluita tarvitsevansa. Jos ei niitä 
käytä, ei nähdä sitouttavana. 
LIUKUMAT tämä selkeämmäksi ja paperille? 
HYVÄ TYÖILMAPIIRI 
esimiehellä suuri vaikutus, myös yhdessä tekeminen (muualla kuin 
työmailla) parantaa yhteishenkeä 
ARVOSTUS, KEHUT hyvä sana ei maksa mitään 
BONUKSET 
kun on kerran vuodessa, vaihtopäätös ainakin ennen näitä 
epätodennäköinen (jos on tulossa bonuksia) 
RUOKARAHA voisiko tämän sitoa jotenkin yksikön tulokseen? Miten verotus?  
LIIKUNTASETELIT 
vertoton  etu.  Voisiko  näitä  antaa  2€  omavastuun  sijaan  ilmaiseksi,  
jos yksikön tulos/kate/tms positiivinen? Liikevaihto EI, sitä voi tehdä 
kierrättämällä laskuja KC:n kautta 
VÄHÄN SAIRAUSLOMAPÄIVIÄ 
PER KK 
jo nyt bonus jaetaan niiden päivien mukaisesti, mitä ollaan oltu 
töissä (ei sairauslomapäiviä): pitäisikö tätä vielä jotenkin alleviivata? 
Eli tehdyt tunnit per henkilö/kk? Tai pitäisikö näitä maksaa per 
tehdyt tuottavat tunnit per henkilö? Onko 
mahdollista/oikeudenmukaista 
JOUSTAVUUS, OMAN ITSENSÄ 
HERRA 
Ihmisiä kannustaa (ainakin haastatteluiden perusteella suurta osaa) 
se, että saa tehdä työtä itsenäisesti. Osa haluaisi, että työt jaetaan, 
on liikaa vastuuta kannettavaksi/vaivalloista.  
päivystys päivystysvuorot jaetaan parhaiden kesken, tapahtuuko jo nyt? 
ruokaraha 
jos henk. Koht. etuus, on verotettava. Jos on yhteinen palaveri, ei 
verotettava. 
ylimääräiset vapaat kuten armeijassa - hyvästä suorituksesta saisi vapaapäivän? 
POST MORTEM -
kvartaaleittain? 
Pysähdytään hetkeksi katsomaan taakse, mikä meni hyvin ja missä 
on petrattavaa 
KUUKAUSIPALAVERIT 
(TYÖPAIKKA)RAVINTOLASSA tarjottaisiin ruoka kerran kuussa ja käytäisiin asiat samalla läpi 
liikuntamahdollisuus 
kaikkialla ei mahdollisuuksia, tätä voisi yrittää kysellä paikallisesti, 
mitä ehdotuksia? Esim. kaksi yhteistä kuntosalikorttia? Sählyvuoro? 
TYÖAIKAPANKKI 
 työajan laittaminen pankkiin, ei prosentit ja raha sekaisin, vaan 
esim. viikonloppuisin tehtävien tuntien prosentit maksetaan palkan 
mukana 
Kaikille samansuuruinen 
palkkio. Potti tasan. 
Nyt palkkio jaetaan työssäolotuntien mukaan. Ajatus on hyvä siinä 
mielessä, että jos tekee töitä ja on esim. vähän sairauslomilla, rahaa 
saa enemmän. MUTTA: toisaalta tämä vähentää painetta jatkuvasti 
sairauslomilla olijoilta: heidän poissaolonsa vähentää heidän 
bonusta, ei siis ole keneltäkään pois. UUSI VIESTI: kaikkien 
odotetaan tekevän saman verran töitä? USA: kaikki saavat saman 
summan rahaa 
Koulutus, sisällön 
ymmärtämisen lisääminen! USA:ssa satsattu koulutukseen 
ryhmäeläkevakuutus kts. Mandatum/sesam/PDF 
palkintomatkat oppimismatkat/messumatkat, voisiko yhdistää palkitsemiseen? 
LIITE 3. Muut haastatteluista kerätyt mahdolliset palkitsemiskeinot. 
 
KANNUSTIN/MISTÄ 
PALKITA? MITEN TOTEUTTAA? 
oma aluevastuu 
alueiden jakaminen selkeisiin vastuualueisiin, sitominen 
huoltoaikatauluissa pysymiseen? 
tupakoimattomuus 
joissain piireissä tupakointiin menee paljon aikaa ja työstä tulee 
tehotonta. On jokaisen oma asia ja voi olla väärin puuttua tähän 
(vrt. Pekka Niska, www.pekkaniska.com), mutta tuli esille 
haastatteluissa. 
muissa yksiköissä vierailut 
 auttaa näkemään muiden yksiköiden henkilöitä (helpottaa 
yhteistyötä ja madaltaa kynnystä pyytää apua) ja avartaa 
näkemystä, opitaan uutta 
ei ylitöitä 
Yrityksessä C teki yksi asentaja hurjasti ylitöitä, palkassa näkyi, 
mutta niin myös jaksamisessa - eli oikeudenmukainen töiden jako 
"lottoarvonta 
kerätään rahaa yhteiseen pottiin (jotenkin) ja arvotaan 
huoltomiesten kesken. Kahtena vuotena ei voi peräkkäin voittaa. 
 
LIITE 4. Haastatteluissa esiin tuleet Konecranes Service Oy:n paikalliset kannustimet. 
 
 
MITÄ 
KANNUSTETAAN 
MITEN KANNUSTETAAN 
myynti maksetaan palkkio myynnistä (HKI, Turku) 
tuottavat tunnit 1e maksetaan enemmän tuottavista 
suunniteltu vs. 
toteutunut 
0,2e maksetaan tehdyistä tunneista enemmän, jos suunniteltu määrä alittuu 
 
 
 

