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Opinnaytetyo kuvaa suunniteltua innovaatiotoiminnan palkitsemisjarjestelmaa teollisuusnos-
tureita valmistavalle Konecranes Oyj:lle. Idea palkitsemisjarjestelmaan on peraisin Konec-
ranesin tutkimus- ja innovaatio-osastolla toimivalta innovaatiohallinnolta, jonka tehtaviin in-
novaatiotoiminnan palkitseminen kuuluu. Esittelen tyossani palkitsemismallin, tuon esille teo-
reettista tietoa palkitsemisesta ja tarkastelen vaihtoehtoisia ratkaisuja palkitsemismallin to-
teuttamisessa. Tyon tavoitteena on tarkastella suunniteltua palkitsemisjarjestelmaa ottaen
huomioon kaikki eri osatekijat suunnitelmassa. Paapaino tyossa on kartoittaa suunnitelma ka-
sitettavaksi ennen tapahtuvaa kayttoonottoa. Empiirista tutkimusaineistoa tyohon olen keran-
nyt teemahaastattelujen avulla. Palkitsemisen haasteita ovat toimialueen laajuus ja eri mai-
den lainsaadannon vaihtelevuus.

Palkitsemisjarjestelman tarve on peraisin Konecranesin innovaatiotoiminnan ideapankki-
tietokannasta, jonka tueksi palkitsemistoiminta tarvitaan. Tyossa kaytetty aineisto koostuu
suunnitellusta palkitsemismallista, aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta, teemahaastattelui-
den vastauksista seka tapaamisesta palkitsemishallinnon kanssa.

Konecranes toteuttaa avoimen innovaation mallia, jossa tyontekijat voivat antaa ideoita ja
keksintoja yhteiseen ideapankkiin. Ideoista tutkitaan tarpeelliset ja niista on tarkoitus kehit-
taa uusia teknologisia sovelluksia ja palvelutoimintoja yhtion kayttoon. Kolme vuotta sitten
perustettu ideapankki on saavuttanut hyvan aseman yhtion sisalla, ja tietokannasta vastaavan
innovaatiohallintotiimin aloitteesta on paatetty toteuttaa systemaattinen palkitsemisjarjes-
telma. Palkitseminen kohdistuu niihin ideoihin, jotka toteutetaan ja otetaan kayttoon Konec-
ranesin toiminnassa. Palkitsemisjarjestelma sisaltaa kaksi eri palkintotyyppia, materiaali ja
aika. Tarkoituksena on loytaa innovaatiotoimintaa tukeva ja uusien ideoiden keksimiseen
kannustava palkitsemismalli. Haasteena ovat Konecranesin maailmanlaajuinen toimintakent-
ta, eri maiden vaihtelevat lainsaadannot palkitsemisasioissa seka tasapainon loytaminen pal-
kitsemisen eri muotojen valilla.

Suunnitellun mallin tarkastelu osoittaa, etta kahden palkintolajin ratkaisu ja palkittavan hen-
kilon mahdollisuus valita palkinto muodostavat monipuolisen palkitsemisjarjestelman, joka
soveltuu avoimeen innovaatiomalliin ja luo aktiivisuutta. Haastateltujen henkildiden mielipi-
teet olivat positiivisia suunniteltua palkitsemismallia kohtaan. Myos tehty selvitys eri maiden
lainsaadannosta oli tuloksiltansa myonteinen. Tapaaminen palkitsemisvastaavien kanssa toi
esille tarkeita nakokulmia, jotka tulee huomioida ennen jarjestelman kayttoonottoa. Kritee-
reina olleet oikeudenmukaisuus vaihtelevassa ymparistossa ja mahdollisimman suuri valinnan-
vapaus palkintojen osalta ovat haasteellisia toteuttaa sellaisinaan, mutta vaihtoehtoisten rat-
kaisujen huomioiminen ja niiden soveltaminen tarjoavat mahdollisuuden raataloityyn ja toi-
mivaan palkitsemisjarjestelmaan Konecranesin kayttoon.

Asiasanat Palkitseminen, Palkitsemisjarjestelmat, Palkitsemisprosessi, Ideapankki, Avoin
innovaatio, Idea, Materiaalipalkinto, Aikapalkinto
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In thesis work is depicted planned to be introduced rewarding system regarding innovation
activity for industrial crane manufacturer Konecranes PLC. Idea of rewarding system origi-
nates from Innovation management team whose function includes promoting of innovation
activity in Konecranes. In thesis | introduce rewarding model, bring forward theoretical back-
ground on subject, and also review possible alternative solution for implementation. Main
objectives in thesis are to clarify and review introduced rewarding system to analyze every
aspect presented. Main focus of thesis includes mapping and rationalize the plan thoroughly
before implementation. The empirical study for the work is from series of thematic inter-
views with Konecranes employees. The challenges regarding the reward system are the mag-
nitude of Konecranes business area and varieties of legal issues in different countries.

Demand for rewarding system derives from the need to support the idea database. Material of
thesis consists of presentation of planned rewarding system, theoretical literature related to
topic and material from interviews, including also interviews with compensation management
of Konecranes.

Konecranes is carrying out an open innovation-method, where employees are encouraged to
submit ideas and inventions in common idea bank. Most promising ideas are sought and re-
searched to be developed into new technology solutions or services products for Konecranes
to utilize. Three years after its foundation Konecranes idea bank has obtained a solid status
as centerpiece of innovation activity and from there it was decided to develop and implement
organized rewarding system. Rewarding will focus only on those ideas that are fully imple-
mented in Konecranes business. Rewarding system presented includes two types of rewards;
material and time. Systems aim to discover balanced rewarding channel combining features
to support existing innovation activity, and to steer employees inventing new ideas. Chal-
lenges in implementation of rewarding system are global domain, variety in legalization issues
and finding optimal balance between different types of reward.

Examination of rewarding model presented in thesis indicates that combination of two reward
types together with employees own possibility to choose rewards, forms versatile rewarding
system that presumably will apply well with open innovation model and is activating. Opinions
and answers of the persons interviewed were positive about rewarding model. Statement
conducted to different domains of Konecranes had also positive results. Interviews with com-
pensation management provided important viewpoints which should be taken into account
before implementation of the system. Factors like integrity in variable environment and em-
ployees’ freedom of choosing rewards are challenging to be implemented as such, but consi-
dering optional solutions and applying them will offer customized and functional rewarding
system for Konecranes to utilize.

Keywords Rewarding, Reward system, Idea bank, Open innovation, Idea, Material prize,

Time Prize
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1 Johdanto

Valittu palkitsemisjarjestelman kuvastaa yrityksen toimintaymparistoa. Toimiala, taloustilan-
ne, yrityksen rakenne ja toimintakulttuuri vaikuttavat palkitsemisjarjestelmaan ratkaisevasti,
jolloin lopputulos on usein ainutlaatuinen. Mita suurempi yrityksen toimintakentta on, sita
enemman joudutaan palkitsemista raataloimaan vastaamaan kaytannon moninaisuutta. Yh-
teismitallisen palkitsemisjarjestelman tulee toimia lainsaadannoltaan ja kulttuurien osalta
erilaisissa maissa ja saavuttaa samalla oikeudenmukaisuus palkitsemiskaytannoissa. Kun ky-
seessa on innovaatiotoiminnan palkitseminen, taytyy yhtalossa huomioida tarkasti kysymys
palkitsemisen kriteereista, silla tasapaino innovatiivisuuteen kannustamisen ja valmiiden in-
novatiivisten tulosten valilla on oleellinen. Jokainen palkitsemisjarjestelma on omanlaisensa
etuineen ja puutteineen. Kuitenkin huolellisesti tehdylla suunnitelmalla voi ennakolta tuoda
esille niita hyotyja, joihin palkitsemisella pyritaan seka kartoittaa ratkaistavia ongelmia.
Esittelen opinnaytetydssani Konecranes yhtiolle suunnitellun innovaatiotoimintaa tukevan
palkitsemisjarjestelman, jota on suunniteltu usean vuoden ajan, mutta jonka kayttoonotto on
siirtynyt erinaisten ongelmien vuoksi. Ongelmat liittyvat yhtion monikansalliseen toiminta-
kenttaan, yhtenaisen palkitsemispolitiikan puuttumiseen seka palkitsemisen kohteena olevan

innovaatiotoiminnan luonteeseen.

Konecranes on maailman johtava teollisuusnostureiden ja nostolaitteiden valmistaja, jonka
toimintatapa perustuu uusien teknisten innovaatioiden etsimiselle ja kehittamiselle. Tama
periaate on nostanut konsernin monikansalliseksi ja maailmanlaajuisesti toimivaksi suuryrityk-
seksi, jolla on tyontekijoita palveluksessa n. 12 000. Konecranesin strategia liittyy vahvasti
tuotekehitykseen ja uuden teknologian valjastamiseen nosturiteollisuuden kayttoon. Tama
tulevaisuuteen tahtaava, pitkan aikavalin ja varman etenemisen filosofia nakyy yhtio tyonte-
kijoiden ammattitaidossa, jota kannustetaan aktiivisesti huippuunsa resursoimalla varoja hen-
kiloston onnistumiseen. Aktiiviseen kehittamistyohon liittyy luonnollisesti kysymys myos pal-

kitsemisjarjestelmasta strategiaa ohjaavana tyokaluna.

Palkitsemisjarjestelma voi tahdata tiettyyn erityisalueeseen, jota yhtion strategiassa painote-
taan, kuten innovaatiotoimintaan. Taman strategian vuoksi Konecranes on ottanut kayttoonsa
yhtion sisaverkossa toimivan ideatietokannan, idea.konecranes.comin, joka on Konecranesin
sisaisessa verkossa toimiva tietojarjestelma. Ideapankki toimii tyokaluna ideoiden keraamises-
sa, hallinnoinnissa ja sailytyksessa. Jarjestelma on sisaisessa verkossa avoin, eli jokainen
tyontekija voi syottaa omia ideoitansa, selata sisaltoa ja antaa kommentteja. Aktiivisuus jar-
jestelman kaytossa on tasaisesti kasvanut viimeisen kolmen vuoden aikana ja jarjestelmaa on
kayttanyt tahan mennessa melkein 4000 tyontekijaa. Ideapankki mahdollistaa avoimella inno-
voinnilla saatujen ideoiden laajamittaisen hallinnoinnin ja kehityksen seuraamisen dokumen-

toinnin ja diskurssin avulla. Kayttajien jattamat kommentit ideoille ovat tarkeita innovaatio-



aktiivisuudessa, jolloin muodostuu monipolvista, eri nakokulmat huomioivaa dialogia.
Ideapankin aktiivisuuden kasvussa pyritaan siihen, etta mahdollisimman moni kayttaja osallis-
tuisi kehittavasti ja omia mielipiteitaan ja asiantuntemustaan esille tuoden ideoiden kom-
mentointiin. Tallaisen toiminnallisuuden on huomattu kehittavan ja jalostavan annettuja ide-
oita positiivisella tavalla, koska nain tarjotaan aiheeseen suuri maara tietamysta ja kriittisia
mielipiteita, joiden perusteella on usein helpompi tehda tarkempi johtopaatos idean toimi-

vuudesta.

Innovaatiotoiminta aloitettiin Konecranesilla jarjestelmallisesti noin viisi vuotta sitten, ja se
on liitetty osaksi Konecranesin strategiaa, jossa pyritaan tutkimaan ja kehittamaan uusinta
teknologiaa teollisuusnostureiden kayttoon, tarkoituksena tarjota asiakkaille mahdollisimman
suuri lisaarvo Konecranesin tuotteiden avulla. Konecranesilla toimii oma innovaatiohallinto,
joka sijaitsee tutkimusosaston alaisuudessa. Innovaatiohallinnon tyotehtaviin kuuluu olennai-
sesti systematisoida ideatoimintaa Konecranesilla ja kehittaa uusia keinoja kasvattaa aktiivi-
suutta innovaatiokulttuurissa. Nain pyritaan saamaan avoimen innovoinnin malli dynaamiseen
ja itsedaan voimistavaan tilaan. Innovaatiohallinto tekee myos aktiivisesti yhteistyota eri toi-
mijoiden kanssa, joihin kuuluvat moninaiset kehitysprojektit ja hankkeet muiden yhtididen
kanssa. Innovaatiohallinnon toiminta on keskeista innovaatiojarjestelmassa ideajarjestelman
yhteydessa, koska tiimi kasittelee ja hallinnoi kaikkea ideapankin materiaalia. Ideapankkiin
jatettyjen ideoiden arviointi ja kasittely liittyvat innovaatiohallinnon toimenkuvaan, ja tiimin
tyotapa vaikuttaa yleisesti ideoiden kehitykseen. My0s ideoiden palkitseminen tulee olemaan

innovaatiohallinnon vastuulla tulevassa palkitsemismallissa.

Konecranesin innovaatiotoiminnassa tyontekijoiden jattamia ideoita pyritaan aktiivisesti tut-
kimaan ja selvittamaan, jotta heratellaan mielipiteita ja vuoropuhelua eri osastojen kesken,
jotka auttavat lopulta jalostamaan ideoista uusia keksintoja ja edelleen tuotteita ja palvelui-
ta. Tasta johtuen innovaatioaktiivisuutta ja uusien ideoiden tuomaa arvoa yhtiolle haluaan
hallinnoida ja kannustaa tehokkaasti. Taman vuoksi palkitseminen halutaan nyt tuoda osaksi

innovaatiotoimintaa.

Konecranesilla ei ole viela olemassa palkitsemisjarjestelmaa, joka motivoisi tyontekijoita
tuomaan esille ideoitansa. Jotta innovaatiotoiminnan laajuutta ja laatua saataisiin kehitettya
pitkajanteisesti, tarvitaan globaalille suuryhtiolle sopiva palkitsemismalli. Tarve innovaatio-
toimintaa tukevalle systemaattiselle palkitsemiselle on tiedostettu yhtidssa jo pitkaan, mutta
palkitsemisen kaytantoon liittyvien haasteiden vuoksi toteutusta varten ei ole tehty mitaan
yksityiskohtaista suunnitelmaa. Oma esimieheni on ehdottanut tyossani esiteltavaa innovaa-
tiontoiminnan palkitsemisen mallia, josta han oli valmistellut aikaisemmin alustavan suunni-

telman ja jota jatkan omalta osaltani opinnaytetyossani.



1.1 Tyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyoni tarkoitus on havainnollistaa Konecranesin innovaatiotoiminnalle suunniteltua
palkitsemisjarjestelmaa kokonaisuutena, jossa kerron mallin rakenteen, kaytannon toteutuk-
sen vaiheet seka ennen kayttoonottoa ratkaistavat haasteet. Tata varten jatkan jo olemassa

olevaa aineistoa hyodyntaen suunnitellun palkitsemisjarjestelman kehittamista.

Tyoni tutkimusongelmana on kysymys siita, voiko suunniteltua innovaatiotoiminnan palkitse-
misjarjestelmaa soveltaa Konecranesin toiminnassa ja minkalaisia haasteita malli sisaltaa.
Vastauksena ongelmaan pyrin tarjoamaan tyossani selkean suunnan seuraaville vaiheille paa-

toksentekijoiden tueksi.

Tyoni tavoitteena on antaa konkreettinen rakenne innovaatiotoiminnan palkitsemisjarjestel-
malle seuraavien vaiheiden tueksi ja osoittaa ne tekijat, jotka tulee ottaa huomioon ennen
jarjestelman kayttoonottoa. Tavoite pyrkii minimoimaan yllatykselliset tekijat palkitsemis-
prosessissa ja antamaan paatoksentekijoille riittavan selonteon aiheesta. Tata varten olen
kerannyt tutkimusaineistoa haastattelemalla Konecranesin tyontekijoita palkitsemisjarjestel-
man teemasta. Olen rajannut aiheen tyossani koskemaan palkitsemisjarjestelman rakenteen
ja prosessin kuvaamista innovaatiohallinnon nakokulmasta keskittyen liittamaan kokonaisku-
van tilanteesta, palkitsemisen perusajatuksen seka ongelmat, joita palkitsemisessa ilmenee

yhdeksi kokonaisuudeksi.

Tutkimuksen aiheena tydssani on suunnitellun palkitsemisjarjestelman rakenteen ja toimin-
taperiaatteen tarkastelu, jossa keskityn loytamaan vastauksen siihen, onko palkitsemisjarjes-
telman kayttoonotto mahdollista suunnitellussa muodossa. Tydssa on mukana aiheen teoriaa
koskeva osio, joka kasittelee palkitsemisesta ja palkitsemisjarjestelmien suunnittelun perus-
teita seka motivaatiopsykologiaa. Empiirinen tutkimusaineisto koostuu tyossa teemahaastat-
telujen vastauksista, eri maiden palkitsemislainsaadantoa kartoittavasta selvityksesta ja ta-
paamisesta yhtion palkitsemisvastaavien kanssa. Haastattelujen ja selvityksen materiaalin
olen analysoinut uuden tiedon etsimiseksi. Tyon lopussa tuon esille ratkaistavia ongelmia ja

vaihtoehtoisia lahestymistapoja suunnitelmalle.

1.2  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni aihe on peraisin Konecranesin innovaatiotoiminnan tueksi suunnitellusta ide-
oiden palkitsemisjarjestelman tarpeesta. Konecranesilla ei ole kaytossa globaalia palkitsemis-
jarjestelmaa innovaatiotoiminnalle, ja tarve sellaiselle on tunnistettu. Tyossani esiteltava
ideapalkitsemisjarjestelma on suunnitelmana valmis, mutta ongelmia kayttoonotossa on il-

mennyt runsaasti, eika kokonaisvaltaista kartoitusta aiheesta ole viela tehty. Lahtotilanne



opinnaytetyoni aiheessa oli koota yhteen raporttiin ideapalkitsemisjarjestelman perusteet ja
kuvailla prosessin toiminta seka kerata empiirista tutkimusaineistoa palkitsemisen toimivuu-
desta. Myos palkitsemismallin toteuttamiseen liittyvien ongelmien kartoittaminen on osa tyo-

ta.

Tutkimusmenetelmana tyotani varten haastattelin neljaa henkiloa Konecranesilla, joilta kera-
sin empiirista aineistoa mielipiteista suunniteltua palkitsemisjarjestelmaa koskien. Haastatte-
lun kysymykset koskivat haastateltavien omaa mielipidetta ideoista palkitsemista, palkintojen
lajista, palkintojen arvosta seka palkitsemisen motivoivasta vaikutuksesta. Analysoin haastat-
telun tuloksia ja vertailin niita suunniteltuun palkitsemisjarjestelmaan ja listasin esille nouse-
via avoimia kysymyksia, joiden pohjalta palkitsemismallin toteutuksen kartoittamista voidaan

myohemmin jatkaa.

Teemahaastattelun lisaksi opinnaytetyossani on mukana aikaisempi selvitys Konecranesin eri
toimialueille, jolla kartoitettiin eri maiden spesifia lainsaadantoa palkitsemiseen liittyen. Sel-
vityksen materiaalin olen purkanut ja analysoinut osaksi tyota. Jarjestin myos tapaamisen
Konecranesin palkitsemisvastaavien henkiloiden kanssa ja tiedustelin heidan mielipiteitansa
suunnitellusta palkitsemismallista. Tapaamisessa esittelin palkitsemismallin ja selostin sen
paaperiaatteet seka kirjasin keskustelun johtopaatokset ja esille tulleet ongelmat, jotka olen

liittanyt mukaan tyohon.

2  Teoriaa palkitsemisjarjestelmasta

2.1 Palkitsemisjarjestelman rakenne

Toimiva palkitsemisjarjestelma tarjoaa selvia etuja yrityksen molemmille osapuolille, tyonte-
kijoille ja tyonantajalle. Lisaksi palkitsemisen tulee olla yhdenmukainen yrityksen strategian

kanssa. Talloin puhutaan yhteensopivuudesta, eli siita miten organisaatiossa on otettu huomi-
oon palkitsemisen rakenne verrattuna yrityksen strategiaan ja henkilostoon. (Palkitseminen ja

palkitsemistutkimus 2013)

Yhteensopivuutta varten on kehitetty erityinen toimivuusmalli. Toimivuusmallissa palkitsemis-
jarjestelman toimivuutta kasitellaan seka suunnittelun- ja toteutuksen nakokulmasta. Suun-
nittelunakokulmassa painotetaan palkitsemisen strategista yhteensopivuutta yrityksen kanssa
seka palkitsemisjarjestelman rakenteen yhteensopivuutta. Kokemuksen nakokulma on koottu
organisaatiopsykologiasta valituilla teorioilla, jossa pyritaan selvittamaan ihmisten kayttay-

tymista osana palkitsemisjarjestelmaa. (Palkitseminen ja palkitsemistutkimus 2013)
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Toimivuusmallissa palkitsemisjarjestelma on jaettu kymmeneen eri osa-alueeseen. Suunnitte-
lun osa-alueet kuvaavat sita osaa palkitsemisjarjestelmasta, johon yritys pystyy vaikutta-
maan, josta syntyvat palkitsemisen vaikutukset. Toimivuusmallin tavoite on vaikuttaa palkit-
semisen tuloksiin ottamalla huomioon eri tekijat organisaatiossa. (Palkitseminen ja palkitse-
mistutkimus 2013)

2.2  Palkitsemisjarjestelman sisalto

Palkitseminen on laaja-alainen kasite tyoelamassa, ja yksi keskeinen osa-alue henkilostovoi-
mavarojen johtamisessa. Palkitsemiseen vaikuttaa se, minkalainen tyotekijan oma tyonkuva
on ja miten han suoriutuu tehtavistaan. Palkitseminen luetaan johtamisvalineiden joukkoon,
ja sen avulla kannustetaan henkilostoa haluttuun toimintaan, joka perustuu organisaation ar-
voihin ja tavoitteisiin. Oikein valittuna menetelmana palkitseminen tukee organisaation me-
nestysta. (Kauhanen 2009, 109.) Palkitsemista suunniteltaessa tulee huomioida ainakin seu-
raavat tekijat: minkalaisista asioista halutaan palkita? Minka tasoisista tuloksista palkitaan?

Miten palkitseminen jakautuu henkildston kesken? (Kauhanen 2010, 79.)

Tehokas palkitsemisjarjestelman toteutus perustuu organisaation strategiaan ja tietoon siita,
miten palkitseminen vaikuttaa organisaation muodostavien tyontekijoiden motivaatioon. Use-
at organisaatiot tarkastelevat nykyaan palkitsemista juuri omasta strategiastaan kasin, jolloin
eraita seikkoja taytyy ottaa huomioon. Niita ovat esimerkiksi se, etta yrityksen taytyy valita,
onko palkitsemisjarjestelma liiketoimintastrategian osa vai tukijarjestelma sen mukaan, min-
kalaisella liiketoiminta-alueella se toimii, mika on yrityksen palkkarakenne, miten palkitse-
misstrategiasta tiedotetaan ja miten palkitseminen liittyy tyontekijan omaan suoritukseen.
(Kauhanen 2009, 121-122.)

Palkitsemiskaytannot luodaan aina tiettyyn vallitsevaan tilanteeseen, jonka mukaan jarjes-
telman toimii. Yrityksen kilpailutilanteessa tai strategiassa saattaa kuitenkin tapahtua muu-
toksia mittaan, jolloin aikaisemmin sovellettua kaytantoa pitaa muuttaa. Palkitsemisjarjes-
telman paatoksenteon tuleekin olla rakenteeltaan tarpeeksi elastinen, jotta palkitsemista

voidaan toimintaympariston muuttuessa muokata tarpeen mukaan. (Viitala 2007, 141-142.)

Liiketoimintaa harjoittavalla yrityksella on kaytossaan omaa paatosvaltaa toteuttaa valitsemi-
aan palkitsemiskeinoja tiettyjen rajoitteiden ohessa. Palkitsemisjarjestelmaa kehitettaessa
on otettava huomioon erityisesti tyolainsaadanto, verotuslainsaadanto, henkiloston ominai-
suuksien rakenne (koulutustaso, osaaminen, ika- ja sukupuolirakenne) seka tietamys siita,
mika aiheuttaa motivaation ja mitka ovat palkitsemiselle halutut kayttaytymistulokset. (Viita-
la 2007, 141-142.)
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Palkitsemiskeinot jaetaan yleensa kahteen kategoriaan: taloudellisiin palkitsemiskeinoihin ja
aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset keinot jaetaan kahteen ryhmaan: suoriin ja
epasuoriin palkitsemiskeinoihin, jotka ovat erilaisia lakisaateisia tai vapaaehtoisia etuja.

Tyonantajalle nailla eduilla on aina jokin taloudellinen arvo, kun taas tyontekijat arvostavat

erilaisia etuja hyvinkin eri tavoin. (Kauhanen 2009, 115.)

Taloudellisella palkitsemisella on organisaation kannalta useita eri tarkoituksia, kuten poten-
tiaalisten tyontekijoiden hakeminen, haluttujen tyontekijoiden pitaminen tyossa, kilpailuedun
ja tuottavuuden lisaaminen seka organisaation strategian toteutumisen vahvistaminen. Kaikil-
la nailla pyrkimyksilla on toisiansa tukeva vaikutus. Motivoituneen henkiloston avulla organi-
saation on helpompi toteuttaa omaa strategiaansa. Kun taloudelliset palkkiot saavuttavat tie-
tyn rajan, aineettomien palkkioiden merkitys kasvaa ihmisten keskuudessa. Palkitsemisen ei

siis tarvitse olla paljon rahaa vievaa toimintaa. (Kauhanen 2009, 117.)

Tiettyyn tahtotilaan ja tulokseen tahtaava palkitsemisjarjestelma on oltava myos vuorovai-
kutteinen henkiloston kanssa. Palkitsemisjarjestelman toimivuus ja mielekkyys saattavat
nayttaa erilaisilta palkitsemista yllapitavien seka palkittavien nakokannalta. Tata voi kysya
yrityksen henkilostolta ja kuunnella vastauksia uudistamisen materiaalina. Yrityksen toiminta-
alan intensiivisyyden mukaan on suositeltavaa tarkastella yleista mielipidetta jarjestelman
toimivuudesta saannollisesti. Pitkajanteisyys ja johdonmukaisuus ovat kriteereina elinehtoja
palkitsemisjarjestelman toimivuudelle, ja koko toiminnan tulisi tukea positiivisesti ja koko-
naisvaltaisesti yrityksen kulttuuria, toimintaa ja kehittymista. Yhteisesti hyvaksytty politiikka
palkitsemisessa on my0s yhta tarkeaa. Lapinakyvyys ja toimien helppo tulkinta siita, kuka pal-

kitaan ja miksi, ovat lahtokohtia koko palkitsemisen onnistumiselle. (Viitala 2007, 141-142.)

Organisaatioissa tyoskentelevat ihmiset muodostavat laajan moninaisuuden kirjon, joka tulee
huomioida niin johtamisessa kuin palkitsemistavoissakin. Ihmiset odottavat tyoltansa ja ela-
maltansa paljon erilaisia asioita. Erilaisten arvojen painottaminen ihmisten keskuudessa on
kasvanut, ja omat arvot tuodaan entista vahvemmin myos esille niissa asioissa, joihin tyonan-
taja voi vastata omalla toiminnallaan. Jotkut korostavat materiaalisia arvoja ja jatkuvan ta-
louskasvun merkitysta omassa hyvinvoinnissaan, kun taas toisille downshifting ja elaman hi-

dastaminen ovat merkityksellisia. (Kauhanen 2010, 79.)

2.3 Palkitsemisen mittaaminen ja palkinnot

Organisaatiot kayttavat palkintoja parantaakseen suorituskykyansa. Palkintojen kayttaminen
perustuu kuitenkin usein siihen, etta niiden avulla valtetaan riskeja, jolloin mahdollisuutta
innovatiivisuudelle ei ole. Organisaatiot saattavat usein panostaa turvallisiksi havaittuihin ja

normalisoituneisiin tuotteisiin ja suosia palkitsemisessa ainoastaan vahaisen riskin sisaltavia
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uudistuksia sen sijaan, etta etsittaisiin taysin uusia tapoja liiketoiminnassa. Oikeanlainen mit-
taaminen palkitsemisessa, joka pyrkii innovatiivisuuden kasvuun, on tarkea tekija. Vaaranlai-
set mittaamistavat voivat olla jopa innovatiivisuuden kulttuuria vahentavia organisaatiossa,
kuten mittausjarjestelmat, joissa tarkastellaan vain uusien tuotteiden maaraa, joiden suu-
ruusluokka ei ole maaritelty. (Davila, Epstein & Shelton 2006, 25-26.)

Innovaatiotoiminnan mittaamistapojen eri ulottuvuuksia voi hahmottaa esimerkiksi vertaile-
malla haluttuja paamaaria keskenansa. Naita voivat olla esimerkiksi, kuinka spesifi tai laaja
innovaation tulos voi olla, painotetaanko maaraa vai laatua, onko lennokas ajattelu parempaa
kuin realistisen nakokulman sailyttaminen ja odotetaanko innovatiivisuudelta suurta menes-

tysta vai valtellaanko toiminnassa riskeja. (Davila ym. 2006, 186-189.)

Palkitsemisen kaytannossa on yleinen vaarinkasitys, etta suuret rahalliset palkinnot tuottaisi-
vat uusia ideoita ja kannustaisivat innovaatiotoimintaan. Useimpien ihmisten osallistumiseen
innovaatiotoimintaan ei raha juurikaan vaikuta. Sita vastoin suurien rahallisten palkintojen
tarjoaminen saattaa olla haitaksi innovaatioiden maaralle ja lannistaa niita henkiloita, joiden
omat ideat eivat tule toteutetuiksi. Suurien rahallisten palkintojen sijaan olisi tarkeampaa
saada luotua organisaatiossa ajatus siita, etta jokainen idea on tarkea, koska ennakolta on
vaikeaa tietaa, mitka ideat suuresta joukosta tulevat lopulta onnistumaan. Onneksi suurin
palkinto monille ihmisille on puhdas luomisen ilo ja tunne siita, etta saa tehda jotakin tarke-
aksi koettua tehtavaa oman normaalityon lisaksi. Myos mahdollisuus tehda suurempi vaikutus
omassa organisaatiossa seka saada tunnustusta omasta ideastaan on ihmisille rahaa suurempi
vaikutin. Taman vuoksi positiivisen sanoman levittaminen organisaatiossa tuo taman kaltaisel-

le aineettomalle palkitsemiselle suosiota. (Skarzynski & Gibson 2008, 206-207.)

2.4 Palkitsemisen motivoiva vaikutus

Jokaisen yrityksen strategian huomio on kohdistettu tyon tehokkuuteen ja haluttuihin loppu-
tuloksiin. Taman saavuttamiseksi tarvitaan niin tyontekijoiden kuin myos johdon motivaatio-
ta, joka on suuntautunut sovitun strategian mukaan. Motivaatiota tarvitaan ja siita ollaan
kiinnostuneita, silla ilman halua tyohon ei saada aikaan tuloksia. Motivointi tyotehtavissa on
haastavaa. Se on aina henkilokohtainen haaste jokaiselle, jokaisena hetkena erilainen ja alati
muuttuva maare. Tyomotivaatioon kuuluvat keskeisesti kolme kasitetta, joita tavoitellaan.
Voimaannuttamista tarvitaan sisaisten voimien herattamiseen ja toimintaan yleensa. Toisena
on suunnan hakeminen ja toiminnan kanavointi joiden kautta ihmisten mielenkiinto saadaan
asetettua strategian suuntaiseksi. Kolmantena on motivaation yllapitaminen, jossa haetaan
ymparistosta ne tekijat, jotka vaikuttavat motivaatioon uudistavasti. (Salmela-Aro & Nurmi
2002, 188-189.)
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Motivoitumisen perusta on sisasyntyinen, ja motivointi jaetaan karkeasti kahteen eri aluee-
seen, sisaiseen seka ulkoiseen motivointiin. Sisaista motivaatiota synnyttavat intohimo omaan
ammattiin, mielenkiinto omaa vastuualuetta kohtaan ja aito rohkeus haasteita kohtaan, eli
tyota tehdaan sen sisallon ja kiinnostavuuden vuoksi. Ne ovat henkilon omia persoonallisuus-
piirteiden anteja, jotka heijastuvat tyohon ja toimintaymparistoon. Ulkoisen motivaation syi-
hin liitetaan auktoriteetit ja ympariston odotukset, myos kaikki palkitsemisen muodot, eli
talloin valinearvo on motivaatioon ajava tekija. Talloin lopputuloksella on enemman merkitys-
ta kuin itse tehtavan suorittamisella. Kaytannossa lajittelu naihin kahteen alueeseen on epa-
maaraista, silla jokaista henkiloa motivoivat osin molemmat alueet. Naiden kahden alkuperan
tunnistaminen on kuitenkin huomionarvoista, kun suunnitellaan palkitsemista motivoinnin ai-
kaansaamiseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 188-189.)

Voidaan ajatella, etta sisaisen motivaation aikaansaaminen on toivottavampaa, kuin etta tyo
tehdaan ainoastaan valinearvon vuoksi. Sisaisen motivaation paletti on ajan kanssa kestavam-
pi kokonaisuus, joka voidaan saattaa yhteen yrityksen henkiloston hyvinvointia ajattelevan ja
toiminnan pitkajanteisyytta korostavan strategian kanssa. Ei ole poissuljettua, etteivatko ul-
koiset motivaatiotekijat olisivat myos tehokkaita ja strategiaa tukevia. On vain arvotuskysy-
mys, kumpaa naista suositaan, intohimoa tekemiseen vai valinearvon kestavyytta. Kuitenkin
ottaen huomioon todellisen mielekkyyden kokemisen hyvaa tekevan vaikutuksen ihmisen
psyykelle ja tyontekijan aidon arvostuksen nakokulman, on suotavampaa modernissa tyoela-

massa miettia, mika kannustaa sisaiseen motivaatioon. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 188-189.)

Viestinta organisaation sisalla on avainasemassa sisaisen motivaation luomisessa. Eri ryhmien
kommunikointi, johdon ja tyontekijoiden, kollegoiden, seka asiakkailta saatava palaute, tuke-
vat kaikki sisaista motivaatiota, koska positiivisessa muodossa toteutettuna tama saa yrityk-
sen henkiloston arvostamaan omaa tyotansa ja kokemaan sen arvokkaaksi. Varsinkin tieto-
tyossa sisainen motivaatio on tarkeampi liikkeelle sysaava voima, silla luovuus ja ongelmien
ratkominen tuottavat tekijalleen useimmiten jo itsessaan mielihyvaa verrattuna esimerkiksi
hyvin raskaisiin ruumiillisiin tyolajeihin. Tyontekijoiden ja johdon valinen vuorovaikutusosaa-
minen on tarkein tyokalu, jolla sisaista motivaatiota pidetaan ylla. Kuitenkin myos ulkoiset
palkkiot ovat tarvittavia toiminnan kanavoimiseen ja sen yllapitoon, silla niita voidaan kayt-

191.)

Lyhyesti sanottuna motivaation synnytetaan johtamistyolla, tyon mielekkyydella ja positiivi-
sella viestinnalla. Taitava vuorovaikutus toimijoiden valilla yllapitaa motivaatiota, ja ulkoiset
voimat motivoimisen vaikuttimina voivat ohjata prosessia haluttuun suuntaan. (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 188-189, 191.)
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3 Palkitsemisjarjestelma ja palkinnot

3.1 Perusajatus

Ideapalkitsemisjarjestelma perustuu ajatukselle, etta ideoiden on katsottu edistavan Konec-
ranesin innovaatiotoimintaa, ja etta tyontekijoiden aktiivisuutta antaa omia ideoitansa halu-
taan tukea. Palkitsemisjarjestelmalla pyritaan siihen, etta avointa innovaatiokaytantoa alet-
taisiin Konecranesilla soveltaa osana strategiaa, ja etta tyontekijat ideoiden keksijoina olisi-

vat koko prosessin avainasemassa.

Ideat ovat annettaessa keskeneraisia ja vaativat usein pitkaa kehitysta ennen kayttoonottoa.
Lopulta todella harvat ideat kaikista annetuista otetaan kayttoon, suhteen ollessa ehka 1:100,
eli jokaisesta sadasta ideasta jollakin tasolla otetaan kayttoon vain yksi. Tasta johtuu inno-
vaatiotoimintaan liittyva tarve kannustamiseen ja palkitsemiseen. Ideoiden antajien kanssa
tulee kommunikoida ja olla mahdollisimman tiiviissa yhteistyossa, mutta juuri konkreettisella
palkitsemisella annetaan positiivinen viesti ideoiden antajille, joka kannustaa ideoiden kehit-

tamiseen.

Ideapankkijarjestelma on avoin kaikille Konecranesin tyontekijoille kaikista liiketoimintayksi-
koista ympari maailman, seka ideoiden aiheet etta niiden keksijat ovat niin erilaisia, etta yksi
ainoa palkinto ei ole toimiva vaihtoehto. Tahan ongelmaan on kehitetty palkintomalli, jossa
palkinnot on jaettu kahteen kategoriaan, aineelliseen seka aineettomaan. Tallainen jako ky-
kenee vastaamaan paremmin erilaisiin tilanteisiin. Palkintojen kaksi kategoriaa ovat materi-
aalipalkinto ja aikapalkinto, ja naissa molemmissa on kaksi tasoa, jotka maaraytyvat idean
innovatiivisuuden ja taloudellisen hyodyn perusteella. Palkintojen tasot ovat normaali ja eri-

koispalkinto.

Palkintojen jako kahteen eri kategoriaan, materiaaliin seka aikaan, voidaan perustella par-
haiten edella mainitulla ideoiden monimuotoisuuden ja toimintakentan laajuudella. Kun nai-
hin kahteen palkintokategoriaan liitetaan kaksi tasoa, saadaan aikaan joustava ja sovellettava
malli, jonka voi jalkauttaa globaalisti, kuitenkin sailyttaen palkitsemisen yhteismitallisuuden.
Oletukseksi on saadetty, etta palkittava voi paattaa oman esimiehensa kanssa keskustelemal-
la, kumman kategorian palkinnon han valitsee. Tama jarjestely tuo palkittavalle vapautta va-
lita itselleen mieluisampi vaihtoehto. Materiaali- ja aikapalkintojen tasot, normaali seka eri-
koispalkinto, antavat palkitsemisesta paattavalle puolestaan mahdollisuuden saataa palkinto

oman nakemyksensa mukaiseksi.

Palkittavien ideoiden arvottaminen ja tarkan potentiaalin maarittaminen on vaikea kysymys.

On paatetty, etta ainoastaan sellaiset ideat palkitaan, jotka toteutetaan ja otetaan kayttoon
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yhtion liiketoiminnassa, ja tama edellyttaa, etta idean on omattava todistetusti markkinapo-
tentiaalia seka ilmeista tarvetta Konecranesin liikketoiminnassa. Palkitsemiselle tulee voida
loytaa selvat perusteet kaikissa tilanteissa, ja ideapankkijarjestelma tarjoaa tahan kaytannol-
lisen tyokalun, jolla ideoiden kehittymista voidaan seurata ja dokumentoida. Toteutetut ideat
arvioi ensisijaisesti innovaatiohallinto, jonka tukena voivat tarvittaessa myos toimia ne tuote-
paallikot, joiden alueelle toteutettu idea sijoittuu. Arvottamisen apuna voidaan kayttaa myos
ideaan kerattyja asiantuntijoiden kommentteja, joista voi muodostaa perustellun yhteenve-
don palkitsemisen paatoksesta. Paatoksentekoon idean kelpoisuudesta saadaan eri asemassa
toimivilta henkiloilta erilaisia mielipiteita, jotka auttavat kohdentamaan paatoksen annetta-
van palkinnon tasosta oikein, silla yhdesta positiosta on vaikea maarittaa idean todellista po-

tentiaalia. Kuitenkin lopullinen paatos palkitsemisesta jaa innovaatiohallinnolle.

Esimerkkina kay tilanne, jossa henkilo keksii tekniikkaan tai mekaniikkaan liittyvan keksinnon
ja syottaa idean ideapankkiin arvioitavaksi. ldea todetaan hyvaksi ja paatetaan, etta sita tut-
kitaan lisaa, jolloin myos keksijalle ilmoitetaan idean edelleen kehittamisesta. Tallaisessa
tilanteessa on mahdollista, etta keksija haluaa kayttaa itsekin aikaa oman ideansa kehittami-
seen, jolloin on hyva vaihtoehto antaa henkilolle palkallista ”innovaatioaikaa”, jonka han voi
kayttaa ideansa parissa. Toisessa esimerkissa henkilo tekee huomion jonkin prosessin paran-
tamiseen liittyvasta asiasta ja jattaa idean kasiteltavaksi. Idea todetaan hyvaksi ja toteute-
taan. Tallaisessa tapauksessa idean jattajalle saattaa tavarapalkinto olla mieluisampi palkin-

tovaihtoehto.

Yksinkertaistettuna palkitsemisen perusajatus on edella kuvattu. Jarjestelma ihanteena on

olla mahdollisimman yksikertainen ja helposti hallinnoitava kokonaisuus.

3.2 Materiaalipalkinto

Eri maiden lainsaadantoa kartoittaneen selvityksen perusteella voi olettaa, etta materiaali-
palkintojen kayttaminen onnistuu suuressa osassa maista, joten niiden soveltaminen toisena
palkintolajina on toteuttamiskelpoinen vaihtoehto. Materiaalipalkinnon on alustavasti ajateltu
olevan elektroniikkaa. Elektroniikka on palkintona suosittu, silla tunnetut tuotemerkit omaa-
vat hyvan hinnan, laadun ja hyodyn suhteen, pitkan kayttoian ja ovat tarpeellisia monille ih-
misille arkielamassa. Monet merkkituotteet elektroniikassa ovat haluttuja tavaroita, joten

palkintoina kaytettaessa ne saavat tyontekijat kiinnostumaan.

Materiaalipalkintojen tasot arvotetaan hankintahinnan perusteella, jolloin ne voidaan jakaa
kahteen eri luokkaan. Normaalitason materiaalipalkinto voi olla esimerkiksi jokin tunnettu
elektroniikkatuote, vaikka Applen tai Samsungin laite, arvoltaan 50, 100 tai 200 euroa. Eri-

koistason palkinto on tarkoitettu kaytettavaksi tilanteissa, joissa palkittava idea on poikkeuk-
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sellisen innovatiivinen. Erikoispalkinto voi olla myos elektroniikka kuten normaalitason palkin-
to, mutta arvokkaampi. Innovaatioteemaan sopivat uudet teknologiset laitteet ja esimerkiksi
televisio, Livescribe-alykyna, virtuaalitodellisuuslasit tai Trikke-kolmipyora voisivat olla hyvia

vaihtoehtoja.

3.3 Aikapalkinto

Toiseksi palkintokategoriaksi on suunniteltu innovaatioaikaa. Ihmiset, jotka kehittavat uusia
innovaatioita ja keksintoja, mita luultavimmin omistautuvat paljon ideointitoimintaan ja in-
novaatioiden kehittamiseen. Annettaessa palkinnoksi tyoajaksi luettavaa innovaatioaikaa voi-
daan tyontekijoita rohkaista kayttamaan luovaa ajattelua palkinnon muodossa. Aikapalkinto
voidaan myos raataloida innovatiivisten henkiloiden tarpeeseen kayttaa aikaa ja voimavaroja
oman mielenkiinnon kohteeseen. Tallainen ajattelutapa on yleistynyt Yhdysvalloissa, jossa
esimerkiksi Google antaa tyontekijoiden kayttaa viidenneksen tyoajastaan omiin projekteihin-
sa. ldeaalista olisi mahdollista osoittaa hyvan keksinnon tai idean tehneelle henkilolle tarvit-
tavat resurssit kehittaa keksintoansa mahdollisimman pitkalle, silla on huomattu, etta usein

keksijalla itsellansa on kaikkein suurin motivaatio edistaa ajatustansa aiheesta riippumatta.

Aikapalkinnolla tarkoitetaan tiettya tuntimaaraa, jonka palkittu voi kayttaa ns. innovoivaan
toimintaan, eli esimerkiksi ideansa tai keksintonsa kehittamiseen, seminaareihin osallistumi-
seen tai vierailuun Konecranesin eri kohteissa tutustuakseen erilaisiin kaytantoihin. Aikapal-
kinto on mahdollista kayttaa myos oman hyvinvoinnin edistamiseen, esimerkiksi kuntoiluun, ja
jakaa aika eri paiville kaytettavaksi. Myos pro bono -tyyppinen hyvantekevaisyyteen osallis-

tuminen yleishyodylliseen projektiin on yksi vaihtoehto aikapalkinnon kaytolle.

Aikapalkinnon on suunniteltu jakautuvan tasoittain eri maariin kaytettavaa aikaa, ja palkinto
rinnastuu samalla tavalla materiaalipalkintojen hankinta-arvojen jakautumiseen. Eri tasoilla

aikamaarat ovat jaoteltu seuraavasti:

1. Puoli paivaa innovointiaikaa tai pro bono -aikaa tai 2 tuntia kuntoiluun
2. Yksi paiva innovointiaikaa tai pro bono -aikaa, tai 4 tuntia kuntoiluun

3. 2 paivaa innovointiaikaa tai pro-bono -aikaa, tai 8 tuntia kuntoiluun.

Ajalla palkitseminen toimii myos luottamuksen osoituksena tyontekijaa kohtaan. Kehitystyo-
hon tai lisakoulutukseen tarkoitettu aika voidaan ymmartaa positiivisesti molemminpuolisesti,
jolloin esimies voi luottaa siihen, etta tyontekija kayttaa palkinnon itselleen mahdollisimman
tehokkaalla tavalla, seka niin, etta tyontekija kokee innovaatioajan hyvaksi palkinnoksi saavu-

tuksistansa.
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3.4  Prosessi

Palkitsemisprosessin ydinajatus on palkita tyontekijoita niista ideoista, jotka ovat edenneet
implementointiin asti, eli idea on lopulta toteutettu ja otettu kehitysvaiheiden jalkeen kayt-
toon. Se miten kauan idean mahdolliseen kayttoonottoon menee aikaa, vaihtelee tapauksit-
tain paljon johtuen idean tyypista ja tilanteesta. Kaytanto on kuitenkin se, etta tieto kaikista
toteutetuista ideoista tulee innovaatiohallinnolle, jolloin palkitsemisen prosessi voidaan to-

teuttaa kaikissa tapauksissa, kun idea on toteutettu.

Innovaatiohallinto pitaa listaa kaikista niista ideoista, jotka ovat kehitysvaiheessa joko tutki-
joiden saannollisten tapaamisten kautta, tai ideapankkijarjestelmasta saaduista kommenteis-
ta. Tapaamisissa tutkijoiden kanssa paivitetaan kehityksessa olevien ideoiden tilanteet, ja

usein idean kehittamisesta vastaava henkilo ilmoittaa asiasta myos ideapankissa. Tata kautta

idean kehityksen dokumentointi on kaikkien nahtavilla, myos idean keksijan.

Palkitsemisen prosessi alkaa silloin, kun tieto kayttoonotosta on saatu. Ensimmainen vaihe on
paattaa palkittavan idean taso. Innovaatiohallinto tekee paatoksen siita, kummalle palkinto-
tasolle idea kuuluu, normaalin vai erikoispalkintoon, tai mika on sopiva aikapalkinnon maara.
Paatos tehdaan ensisijaisesti innovaatiohallinnon sisaisena paatoksena, mutta tarvittaessa
tiimi kysyy idean kehittamisesta ja konseptin omistajuudesta vastaavalta henkilolta, jos arvio
ideasta vaatii tarkemman nakemyksen. Kun sopivasta palkinnon tasosta on paatetty, innovaa-
tiohallinto ilmoittaa asiasta palkittavalle itselleen seka hanen lahimmalle esimiehelle. Jokai-
sessa palkitsemistilanteessa palkittavalle tarjotaan mahdollisuus valita molempien vaihtoeh-
tojen valilta. Ilmoituskanavana voidaan kayttaa ensisijaisesti sahkopostia, jossa kerrotaan
selkeasti palkitsemisen metodi, eli minka tavarapalkinnon ja aikapalkintomaaran valilta hen-
kilo voi valita. Palkittava paatta itse haluaako materiaalipalkinnon vai aikapalkinnon, mutta
joissakin tilanteissa voi olla mahdollista, etta vain toinen vaihtoehto on mahdollinen. Talloin
palkittavan henkilon esimies voi itse vaikuttaa palkitsemisen tapaan, mutta palkitsemisessa

pyritaan aina lahtokohtaisesti siihen, etta palkittava henkilo saa itse paattaa asiasta.

Taman jalkeen palkittava henkilo ilmoittaa valintansa innovaatiohallinnolle. Jos palkittava
valitsee aikapalkinnon, hanen tulee sopia itsendisesti esimiehensa kanssa innovaatioajan kay-
ton tavasta. Jos palkittava henkilo valitsee materiaalipalkinnon, han ilmoittaa innovaatiohal-
linnolle asiasta. Talloin innovaatiohallinto tilaa ja postittaa palkinnon henkildlle. Materiaali-
palkintojen tilaus onnistuu parhaiten kansainvalisten verkkomyymaloiden kautta, joihin usein
kuuluu myos maailmanlaajuinen toimituspalvelu. Konecranesin kayttaa ostamisessa paljon
kansainvalisia verkkokauppoja, joten palkintojen tilaaminen ja toimittaminen voidaan liittaa

tahan osaksi.
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Palkitsemisjarjestelman budjettiin saadaan taustatietoa tarkastelemalla edellisten vuosien
toteutettuja ideoita. Budjetin koko on riippuvainen siita, miten monta ideaa vuoden aikana
toteutetaan. Vuosittainen ideamaara, joka jarjestelmaan syotetaan, on noin 200-350 kpl. Ta-
ma tarkoittaa kuukausittain noin 20 ja 30 ideaa. Konecranesin palveluksessa on yhteensa n. 12
000 tyontekijaa, ja vuonna 2012 ideajarjestelmaa kaytti osallistuvasti n.450 tyontekijaa. Ta-
ma tarkoittaa sita, etta muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta normaali kaytanto ideoiden
syottamisessa on, etta yksi henkilo syottaa 1-2 ideaa vuoden aikana. Kayttoon otettuja eli
implementoituja ideoita on talla hetkella noin 200, jotka ovat keratty kolmen vuoden aikana.
Naita lukuja tarkasteltaessa kay ilmi, etta vuosittainen palkitsemismaara ei tule olemaan ra-
hallisesti liian suuri toteutettavaksi. Minkaanlaista rajaa ei olla saatamassa siita, miten monta

kertaa henkilo voidaan palkita esimerkiksi vuoden aikana.

Sen jalkeen kun varsinainen palkitsemisprosessi on toteutettu, on tarkeaa kiinnittaa huomiota
sisaiseen viestittamiseen palkitsemisen saanndista ja erilaisista onnistuneista ideoiden kehi-
tysprojekteista. Tallainen sisainen raportointi on tarkeaa siksi, jotta syntyisi itseaan yllapita-
va positiivinen reaktio ideatoimintaa kohtaan, ja etta tyontekijat nakisivat onnistumisen ja
palkitsemisen tiiviina kokonaisuutena. Tata voi kutsua onnistumisista tiedottamiseksi. Heti
palkitsemismallin alusta alkaen on tarkeaa pitaa ylla rekisteria annetuista palkinnoista ja nii-
den laadusta. Rekisterista voi esimerkiksi hyva kayda ilmi palkintojen ja palkittujen tarkat

tiedot, jotta ajan mittaan kyetaan muodostamaan kokonaiskuva palkitsemisen vaikutuksista.

4 Tutkimukset palkitsemisjarjestelmaa varten

4.1 Teemahaastattelu

Empiirisen tiedon keraamiseksi tyota varten jarjestin sarjan teemahaastatteluja, joiden avul-
la tutkin eri ihmisten mielipiteita ja suhtautumista palkitsemisjarjestelmaa kohtaan. Haastat-
teluja oli neljan henkilon kanssa, ja valitsin heidat eri puolilta Konecranesin organisaatiota.

Haastattelujen tarkoituksena oli kerata mielipiteita ja kartoittaa henkiloiden omaa suhtautu-
mista suunniteltua palkitsemisjarjestelmaa kohtaan. Valitsin haastattelua varten eri asemissa
olevia henkiloita, jotta vaihtelevuus olisi suurta ja etta tulokset edustaisivat mahdollisimman

erilaisia nakokulmia.

Haastattelut tapahtuivat ennakkoon sovittuna ajankohtana, ja kukin haastattelu kesti noin 45
minuuttia. Haastatteluja varten olin hahmotellut ennakolta tiettyja kysymyksia, joiden ympa-
rille haastattelu rakentui. Koska metodina oli teemahaastattelu, pyysin haastateltavia kerto-
maan vapaasti omia ajatuksiaan ja mielipiteitaan palkitsemisjarjestelmasta. Pohjustin haas-
tattelua myos kertomalla suunnitellusta palkitsemisjarjestelmasta paaasiat, minka jalkeen

kavin haastateltavan kanssa lapi kysymykset kirjaten keskustelun tuloksia samalla muistiin.
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Haastattelujen anti oli positiivinen, ja haastatellut henkilot olivat innokkaita tuomaan omia
mielipiteitansa esille. Jokainen haastateltava oli tutustunut ideapankkijarjestelmaan ja jatta-
neet omia ideoitansa aikaisemmin. Kaikki kokivat suunnitellun palkitsemisjarjestelman terve-
tulleeksi, vaikka tosin henkilokohtaiset nakemykset toteutustavasta vaihtelivat huomattavasti
henkiloiden kesken. Kaiken kaikkiaan haastattelut sujuivat kehittavassa tunnelmassa, ja ma-

teriaalia kertyi kiitettavasti.

Seuraavassa olen analysoinut haastattelun materiaalin kayttamieni kysymysten mukaan. Olen
eritellyt haastateltujen vastauksia ja mielipiteita haastattelun aikana kirjoittamastani mate-

riaalista, ja muodostanut jokaisen kysymyksen jalkeen yhteenvedon.

Kysymys 1. Kuinka motivoivana koet palkitsemisen osallistumisessa (ensimmaisen kerran)

ideatoimintaan?

Haastateltujen vastaukset vaihtelivat motivaatiota koskevassa kysymyksessa paljon. Palkitse-
minen itsessaan ei ollut prioriteettina motivaation kannalta, vaan avoin tiedottaminen idean
kulusta. Talla tarkoitettiin tietoa, jonka idean jattaja saa paatoksentekijoilta oman ideansa
mahdollisuudesta ja siita, pidetaanko ideaa ylipaataan kiinnostavana. Myos idean antamisen
hyotyja olisi syyta tuoda paremmin esille motivaation kasvattamiseksi, Talla tarkoitan tiedot-
tamista siita, mita idean jattaja hyotyy ja mita Konecranes hyotyy jatetyista ideoista. Kaytet-
tavan ajan maara korostui motivaation tapauksessa; mita enemman olisi mahdollisuus kayttaa
aikaa innovaatiotoimintaan, sita enemman motivaatio ideoiden kehittamiseen kasvaisi samal-
la. Mahdollisuus osallistua idean kehittamiseen oli myos useissa vastauksissa esilla, eli haasta-
teltavat kokivat, etta palkintoa motivoivampaa olisi mahdollisuus saada itse osallistua idean
etenemisprosessiin. Valmiin lopputuloksen nakeminen mainittiin myos motivaatiota lisaavana
tekijana. Kysyttaessa asiaa pelkan palkinnon nakokulmasta haastatellut kokivat, etta tieto

palkitsemisesta lisaa motivaatiota osallistua ideatoimintaan.

Kysymys 2. Koetko palkitsemisen vaikuttavan omaan aktiivisuuteesi osallistua ideatoimintaan

myos myohemmin?

Tassa kysymyksessa haastateltavien vastaukset olivat yhtenevia. Kaikkien mielesta palkinnon
saaminen vaikuttaa omaan aktiivisuuteen positiivisesti. Vastauksien perusteella henkilot olivat
sita mielta, etta idean jattamisen jalkeen palkitsemisjarjestelma toimisi kannustavana teki-
jana seuraavankin idean jattamisessa myos silloin, jos ensimmainen oma idea ei ole edennyt.
Eraassa vastauksessa kysyttiin sen vaihtoehdon mahdollisuutta, olisiko palkitsemisessa mah-
dollista edeta portaikkomaisesti suurempiin palkintoihin, esimerkiksi siten, etta ensimmainen

saatava palkinto olisi arvoltaan pieni ja seuraava taas hieman arvokkaampi. Pari haastatelta-
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vaa epaili oman aktiivisuutensa jatkumista ensimmaisen saadun palkinnon jalkeen. Tallgin
korostettiin sita, etta seuraavan mahdollisen palkinnon tulisi olla jollakin tavalla erilainen

kuin ensimmainen.

Kysymys 3. Minkalaisena koet materiaalipalkinnon ja aikapalkinnon palkintovaihtoehtoina?

Onko palkinnon valinnan mahdollisuudella merkitysta?

Kaikki haastatellut olivat sita mielta, etta palkintojen jakaminen materiaaliin seka aikaan on
positiivinen asia. Perusteluina tahan oli se, etta eri tyontekijat ovat niin erilaisissa asemissa,
etta joillekin esimerkiksi aikapalkinnon kayttaminen olisi kaytannossa todella vaikeaa. Materi-
aali ja aikapalkinto voivat toimia siis toisiansa taydentavana vaihtoehtoina. Haastateltavat
pitivat hyvana ajatuksena antaa palkittaville itselleen mahdollisuuden valita palkinnon lajin.
Taman katsottiin tekevan palkitsemisjarjestelmasta monipuolisemman ja joustavan, huomioi-

den tyontekijoiden erilaiset asemat ja tilanteet.

Kysymys 4. Minka palkitsemistavan valitsisit itse jos saisit valita?

Haastateltujen mielipiteet itselle mieluisimmasta palkitsemistavasta vaihtelivat paljon. Mo-
nen mielesta kunniakirja tai tunnustus omasta ideatyosta olisi palkitsemistapana mieluisin.
Tata perusteltiin silla, etta palkintona annettu raha kuluu nopeasti, mutta esimerkiksi kunnia-
kirja sailyy pitkaan. Tarkeaksi koettiin myds sisainen uutisointi, jossa tuotaisiin esille idean
keksijan panos tuloksessa. Myos mahdollisuus osallistua oman ideansa jatkokehittamiseen ko-
ettiin yhtena mieluisana palkitsemistapana. Yksi henkilo nosti myos suoran rahalla palkitsemi-
sen parhaaksi vaihtoehdoksi perusteluna se, etta siten palkinnon voi kayttaa mihin itse halu-
aa. Materiaalipalkinnon merkitys ei noussut vastauksissa vahvasti esille. Vastauksista voi paa-
tella, etta useimmat henkilot kokivat tarkeaksi julkisen tunnustuksen oman ideansa menes-
tyksesta, ja etta aineeton palkintomuoto saattaa olla yleisesti suositumpi kuin materiaalipal-

kinto.

Kysymys 5. Mika rahallisen arvon tulisi olla materiaalipalkinnoissa (normaalissa seka erikois-

palkinnossa)?

Vastaukset materiaalipalkinnon sopivasta arvosta vaihtelivat vastauksissa paljon. Talla kysy-
myksella etsittiin sita rajaa, jonka haastatellut henkilot kokivat sopivaksi materiaalipalkinnon
arvoksi. Keskiarvo normaalipalkinnon arvolle vastausten perusteella olisi noin 100 euroa, kun
taas erikoispalkinto arvotettiin jopa 500 ja 1000 euron valille. Osa vastauksista olisi painotta-
nut suhteellista lahestymistapaa, jos kyseessa olisi puhdas rahalla palkitseminen, jossa palk-
kion maara maaraytyisi henkilon palkan mukaan. Esimerkiksi mainittiin normaalin palkinnon

arvoksi puolen paivan palkkaa, ja erikoispalkinnon arvoksi viikon palkkaa vastaavaa summaa.
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Haastattelussa tuli myos ilmi kiinnostus keksijan oikeuteen osaan idean yhtiolle tuomista voi-
toista, milla tarkoitettiin patentoiduista ratkaisuista saatavia hyotyja. Kuitenkin tietyn idean
tuottamia taloudellisia hyotyja voi tarkastella vasta pitemman ajan kuluttua, joten taman

nakokulman soveltaminen palkitsemisen siihen vaiheeseen, kun idea on vasta paatetty ottaa

kayttoon, ei ole tarkoituksenmukaista.

4.1.1 Teemahaastattelun tulosten johtopaatos

Yleisesti tarkasteltuna haastatteluista saamani vastaukset olivat monipuolisia ja hyodyllisia
palkitsemisjarjestelman suunnittelun kannalta. Haastateltujen mielipiteet kuvatusta palkit-
semisen mallista ja toiminnasta olivat myonteisia, mika oli tarkea viesti suunnitelman jatkon
kannalta. Haastateltujen henkiloiden omat nakemykset palkitsemisen tavoitteista ja tavoista
toivat monenlaisia uusia ja huomionarvoisia nakokulmia ja ehdotuksia suunniteltuun malliin.
Haastateltujen henkiloiden vastaukset ja mielipiteet olivat melko tai hyvin yhtenevia niin mo-
tivaatio ja aktiivisuustekijoiden kanssa seka palkittavan itse valitsemasta materiaalipalkinnos-
ta ja aikapalkinnosta. Myos suunniteltu rahallinen arvo materiaalipalkinnolle oli melko saman-
suuntainen haastattelun vastausten kanssa. Kaikkein suurimmat erot vastauksissa ja suunnitel-
lun palkitsemismallin valilla ilmenivat, kun kysyttiin itselle mieluisinta palkitsemistapaa. Tas-

sa aineeton palkitseminen, erityisesti tunnustus, nousi yllattavan suosituksi vaihtoehdoksi.

Johtopaatoksena teemahaastattelusta voi saatujen vastausten perusteella todeta, etta suun-
niteltu palkitsemisjarjestelma ideatoiminnalle soveltuu hyvin kayttoon Konecranesin toimin-
taymparistossa. Yksikaan haastateltu henkilo ei vastauksissaan ollut huomattavasti eri mielta
suunnitellusta mallista, vaan he pitivat myonteisina niita tekijoita ja toimintaperiaatteita,
jotka malliin sisaltyisivat. Naiden tehtyjen teemahaastateltujen perusteella ideapalkitsemis-
jarjestelman voi katsoa olevan mielekas vaihtoehto innovaatiotoiminnan aktiivisuuden paran-

tamiseksi.

4.2  Selvitys lainsaadannosta eri maissa

Konecranes teetti selvityksen innovaatiohallinnon ja palkitsemisesta vastaavan osaston kanssa
henkilostovastaaville eri maiden toimipisteissa, jolla kartoitettiin maakohtaisesti palkitsemis-
ta koskevaa tyolainsaadantoa ja palkitsemisen mahdollisuutta. Selvityksessa haettiin kvalita-

tiivista tietoa suunnitellun jarjestelman kehittamisen tueksi. Selvityksessa oli kuusi kysymys-

ta, joissa haluttiin tarkeaa tietoa tietyilta osa-alueita, joita palkitsemismallin kayttoonotossa
tarvitaan. Selvityksen tavoite oli saada ajankohtaista tietoa tyolainsaadannosta Konecranesin
eri toimialueilta, jotta tiedetaan onko suunniteltu palkitsemismalli mielekas toteuttaa sellai-

senaan. Selvitys toteutettiin sahkopostin kautta 47:ssa maassa.
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Selvityksen kysymykset olivat seuraavat (suomennettuina):

1. Voidaanko maassa kayttaa helposti materiaalimuotoisesti jaettavia palkintoja?

2. Onko annettavilla palkinnoilla joku arvo-raja, jonka jalkeen palkinnosta joutuu mak-

samaan veroa?

3. Suhtaudutaanko merkkituotteisiin jotenkin erikoisella tavalla? (Esimerkiksi, sovelle-
taanko iPadiin, jossa on Konecranes logo, eri kaytantoja kuin iPadiin jossa ei ole lo-

goa).

4. Miten maassa kaytannossa toimitaan veroasioissa tilanteessa, jossa henkilo on palkittu
verotuksen piiriin kuuluvalla palkinnolla? (Esimerkiksi, keneen taytyy ottaa yhteytta ja

mita tietoja palkkailmoitukseen on annettava verotusta varten).

5. Aiheutuuko maan tullilaitoksen kanssa vaikeuksia palkintoja lahetettaessa?

6. Onko jotakin tahan liittyvaa mita meidan (innovaatiohallinnon) tulisi huomioida jar-

jestelmaa rakennettaessa?

4.2.1 Selvityksen tulosten analysointi

Vastauksia selvitykseen saatiin 20 maasta. Vastausten analyyttinen taso vaihteli huomattavas-
ti. Osassa vastauksista kysymys oli selvitetty tarkasti, kun taas osassa vastaus oli ainoastaan
kylla tai ei. Materiaalipalkintoihin suhtauduttiin kaikissa vastanneissa maissa myonteisesti,

joten vastauksista voi paatella etta palkinnoksi mielletaan myos muutkin asiat kuin raha.

Palkintojen verotusraja vaihteli maiden valilla. Ottaen huomioon eri valuuttojen valiset erot
arvoissa, yleisesti palkintojen verotettavan osa oli kohtuullinen suhteutettuna suunniteltujen
palkintojen arvoon. Esimerkiksi Japanin jeni, jonka verotettava raja, 50 000 jenia, vastaa n.
650 dollaria. Joissakin maissa oli saadetty tietty rahallinen arvo, jonka ylittyessa joutuu mak-
samaan veroa. Joissain maista oli kaytossa kiintea prosentti lahjan arvosta, joka maksettiin
kaikista vastaanotetuista materiaaleista, joskin osassa vastauksista puuttui prosentin suuruus.
Joissain maissa lahjoja ei veroteta ollenkaan, kun taas toisissa palkintojen saajat joutuvat

maksamaan 15-30 % veroja saamastaan palkinnosta.

Suhtautuminen merkkituotteisiin ei tuonut esiin eroavaisuuksia maiden kesken. Ainoastaan
Intiassa ja Venajalla suhtaudutaan selvityksen mukaan myonteisemmin merkkituotteisiin. Ve-

najalla perusteluna oli se, etta tyontekijat alkavat niiden myota tunnistaa tavaramerkin mai-
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neen paremmin. Talla kysymyksella haluttiin selvittaa, ovatko merkkituotteet jostakin syysta

kyseisen maan kulttuuriin sopimattomia ja pitaako niiden kayttoa palkitsemisessa valttaa.

Verotusarvon ilmoittaminen ja kaytanto veropidatyksen maksamisessa saadusta lahjasta poik-
kesivat huomattavasti maittain. Joissain maissa ilmoitus tuli tehda lahimmalle henkilostovas-
taavalle, joka ilmoitti verotettavasta osuudesta palkkahallintoon. Joissain tarvittiin henkilo-
kohtainen ilmoitus ja kuitti tavarasta toimitettuna esimiehelle tai palkkahallintoon. Talloin
verotuksen arvo pidatetaan lahjansaajan palkasta joko seuraavassa tilissa tai vuoden lopussa.
Ainoastaan yhdysvalloissa, joka on toinen suuri lahdemaa ideoiden osalta, vaaditaan annetta-

van lahjan nimi ja arvo annettavaksi henkilostovastaavalle.

Tullilaitosten kanssa ei selvityksen mukaan ollut juurikaan ongelmia. Ainoat poikkeukset tassa
olivat Malesia ja Venaja, joiden vastauksista saattoi paatella korruption olevan jossain maarin

maan tapa, joka joskus vaikeuttaa tulliviranomaisten kanssa toimimista.

Kaiken kaikkiaan selvityksen lopputuloksista voi paatella, etta eri maiden lainsaadannon vaa-
timat reuna-ehdot tayttyvat palkitsemisjarjestelman toteutusta varten. Selvitys antoi faktoja,
joita etsittiin, ja auttoi kartoittamaan lainsaadantoa eri alueilla. Konecranesin paikalliset
henkilostovastaavat omaavat tietoa omasta toimintakulttuurista ja ovat patevia kertomaan ne

tekijat, jotka liittyvat palkitsemiskaytantojen toimivuuteen.

4.3 Tapaaminen palkitsemisvastaavien kanssa

Koska palkitsemisjarjestelman kayttoonotto liittyy monen eri Konecranesin osaston vaikutus-
piiriin, katsoin tarpeelliseksi kuulla myos niita henkiloita, joiden tyonkuvaan aihe liittyy. Jar-
jestin tapaamisen Konecranesin palkitsemisesta vastaavien henkiloiden kanssa, jossa esitin
palkitsemisjarjestelman suunnitelman ja kartoitin heidan mielipiteitansa ja parannusehdotuk-
sia liitettavaksi osaksi opinnaytetyota. Tapaamisten dokumentoinnin tein muistiinpanojen

avulla, joista erittelin tietyt ongelmat ja nakokulmat, ja jotka olen liittanyt mukaan tyohon.

Tapaamiseen en liittanyt valmiita kysymyksia, vaan pyysin keskustelun aikana vapaasti esit-
tamaan mielipiteita ja kritiikkia palkitsemisjarjestelmasta. Palkitsemisvastaavien nakokulma
ja huomiot osoittautuivat hyvaksi tietolahteeksi aiheen kannalta. Tapaamisen anti aiheen ja
opinnaytetyoni osalta olivat uudet nakokulmat ja rakentava kritiikki suunniteltua palkitsemis-
jarjestelmaa kohtaan, kuten juridiset kysymykset, joiden tiedetaan olevan vaikeita taman

kaltaisessa projektissa.

Tapaamisen lopputulos oli molempia osapuolia hyodyttava tietojen vaihtaminen. Palkitsemis-

vastaavien asiantuntemus tarjosi arvokkaita nakokulmia tyon kannalta, ja se tarjosi myos heil-
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le tilaisuuden paivittaa Konecranesin yleisen palkitsemispolitiikan tilannetta, jota ollaan par-

aikaa uudistamassa.

5 Ratkaistavia haasteita

Lopuksi tuon esille tekijoita edella kuvatusta palkitsemisjarjestelman mallista, joihin liittyy
edelleen avoimia kysymyksia. Nama seikat voidaan jaotella palkitsemismallin rakenteesta joh-
tuviin ongelmiin seka edelleen selvitysta vaativiin asioihin palkitsemisessa. Mukana on jo ai-
kaisemmin tunnistettuja ongelmia seka tyon aikana ilmenneita nakokulmia. Naiden argument-
tien perusteella voidaan ottaa huomioon niita mahdollisia ongelmia, joiden ratkaisemisella

saatetaan ennaltaehkaista vaikeuksia jarjestelman toiminnassa myohemmin.

5.1 Globaali toimintaymparisto

Konecranesilla on toimintaa 50 eri valtiossa ja maailmanlaajuisesti 609 toimipistetta. Asetel-
ma on vaikea palkitsemisen kannalta, jos tavoitteena on mahdollisimman tasapuolinen jarjes-
telma. Konecranesin toimipisteiden sijainnit kattavat suuren maaran erilaisia kansallisuuksia,
kulttuureita ja lainsaadannollisia tekijoita, jotka ideaalitilanteessa tulee ottaa huomioon.
Koska lainsaadanto ja kulttuurierot vaihtelevat huomattavasti eri puolilla maailmaa, tulee
myos palkitsemisen tapojen olla tarpeeksi joustavia. Tasta syysta on haettu vastausta siihen,
miten olisi mahdollista saada palkitsemisen toteutus lahemmas palkittavan omaa organisaa-
tiota. Eri alueiden kulttuuriin ei voida vaikuttaa, mutta jos palkitsemisen paatoksenteko ja
toteutus vietaisiin lahemmas paikallista lilketoiminta-alueen johtoa, olisi kommunikaatio pal-
kittaviin ja lainsaadannon tekijat paremmin ymmarretty. Esimerkiksi paikallisen henkilostoor-
ganisaation tarkka ohjeistus innovaatiohallinnon apuna olemisesta voisi olla yksi ratkaisu ta-

han seikkaan.

5.2  Konecranesin palkitsemispolitiikka ja lainsaadannon selvittaminen

Ennen ideapalkitsemisjarjestelman kayttoonottoa on Konecranesin laadittava koko yhtion
toiminnan kattava palkitsemispolitiikka, joka toimii ylarakenteena, ja jonka alapuolella puo-
lestaan toimivat eri osastojen spesifit palkitsemisen toiminnot, kuten innovaatiotoiminta,
aloitejarjestelmat ja turvallisuushankkeet. Talla hetkella Konecranesilla on meneillaan alus-
tava selvitystyo yhteisen palkitsemispolitiikan luomiseksi. Ajatuksena on, etta ideatoiminnan
palkitseminen otetaan kayttoon vasta sen jalkeen, kun kokonaisselvitys on saatu paatokseen,
jotta voidaan taata selva ja ongelmaton eteneminen palkitsemisen alkuvaiheesta lahtien. Yh-
tenaisella palkitsemispolitiikalla voidaan perustella uskottavasti palkitsemisen kaytantojen
logiikka ja lapinakyvyys. Tavoitteeksi on syyta ottaa johdonmukainen toiminta palkintoja ja-

ettaessa, jotta valitetaan haluttu kuva siita, mita palkitsemisella halutaan. On oltava selvilla
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kriteerit siita, minkalainen idean on oltava kvalitatiivisesti ja ansiollisesti, jotta palkittava
henkilo ansaitsee maaratyn tasoisen palkinnon. Sisaisella viestinnalla on tarkea rooli taman

tiedon levittamisessa.

Jos palkitsemista toteutetaan jarjestelmallisesti, on hyva olla tietoa siita, miten eri maiden
verolainsaadannossa on saadetty tavarapalkinnon kayttamisesta. Jos materiaalipalkinnon arvo
ylittaa laissa saadetyn summan, saatetaan joutua tilanteeseen jossa on epaselvaa, kuka veron
maksaa, eli lankeaako se maksajalle eli tilaajalle vai pitaako se peria saajan palkasta vai ot-
taako kukin tulosyksikko sen maksettavaksi. Palkitsemisen kaytantoja eri maissa kartoittaneen
selvityksen lisaksi on tarkeaa teettaa viela kattavampi otos lainsaadannon asiantuntijoiden
avulla. Kuten selityksesta kavi ilmi, materiaalipalkintoihin liittyvat verotukselliset saadokset
vaihtelevat paljon maittain. Tehty selvitys oli pienimuotoinen, mutta se antoi ensikuvan tilan-
teesta ja ymparistosta, jossa palkitsemisen tapahtuu. Seuraavan mahdollisen selvityksen tulisi
antaa aiheesta tarkempi ja kattavampi raportti, ja se pitaisi toteuttaa projektina, jonka lop-
putulos analysoidaan tarkkaan ja liitetaan osaksi suunniteltua Konecranesin yhtenaista palkit-
semispolitiikkaa. Laajempi selvitys vaatii paljon resursseja ja kustannuksia, kuten juridiikkaan
liittyva taustoitus usein. Erilaisten selvitysmallien arviointi olisi ehka hyva vaihtoehto, jos kus-
tannukset katsotaan liian suuriksi verrattuna projektin merkitykseen. Talloin voidaan pohtia,
onko joitakin muita tapoja, jolla lainsaadantoa voitaisiin selvittaa luotettavasti muuten kuin

ammattilaisten toimesta.

5.3 Esimiehen vaikutusmahdollisuus palkintoon

Palkitsemisesta paattaminen ja palkintojen kategoriat muodostavat keskenaan kokonaisuuden
kannalta eraan tarkean kysymyksen, eli kenella on lopullinen paatosvalta palkitsemisen muo-
dosta paatettaessa. Optimaalinen kaytanto olisi se, etta valinnan vapaus olisi kokonaan pal-
kittavalla itsellaan. Talloin palkitsemisella on mahdollisuus ohjata toimintaa haluttuun suun-
taan. Puhtaasti lainsaadannon puolelta asiaa katsottaessa olisi suositeltavaa, etta palkittaval-
le itselleen ei annettaisi mahdollisuutta valita itse palkitsemistilanteessa eri vaihtoehtojen
kesken. Tama johtuu siita, etta verottajan nakokanta palkitsemiseen maaraytyy sen mukaan,
miten palkittava henkilo on itse voinut vaikuttaa palkinnon laatuun. Tassa asiassa on kuiten-
kin otettava huomioon myos koko palkitsemisajatuksen mielekkyyden kokemus, jossa valinnan
mahdollisuus on valttamatonta. Ylhaaltapain saneltuun palkitsemiseen liittyy vaara, ettei pal-

kitsemista koeta mielekkaaksi.

Toinen kysymys on, missa maarin esimies voi vaikuttaa palkinnon lajin maarittamiseen. Jos
kaytannoksi asetetaan se, etta kun henkilo on paatetty palkita, suoritetaan ensin neuvottelu
henkilon esimiehen kanssa, joka paattaa palkinnon laadun, eli onko palkinto materiaalia vai

aikaa, tulee mukaan luotettavuusepailys siita, keskusteleeko esimies alaisen kanssa asiasta
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tarpeeksi kattavasti tai ollenkaan ennen paatoksen tekemista. Palkitsemisvastaavien mielipi-
de tasta asiasta oli se, etta esimies todella harvoin haluaa suosia aikaa palkintomuotona, silla
palkitun henkilon oma varsinainen tyoaika vahenee aikapalkinnon vuoksi. Tama johtaa tilan-
teeseen, jossa esimies asettaa itsensa epaedulliseen asemaan paatoksen tekevana henkilona.
Konecranesin ylin johtoryhma on kuitenkin ilmaissut kannustuksensa sille, etta tyontekijan
valinnanvapaus olisi ensisijainen kaytanto. Osittaisena ratkaisuna tahan kysymykseen on riit-
tava ja avoin kommunikointi innovaatiohallinnon ja palkitsemiseen liittyvien osapuolten valil-

la, esimiesten ohjeistaminen ja palkittavan oma valinnanvapaus palkintoon.

5.4 Palkintojen tason maarittaminen ja arvottaminen

Kysymys siita, miten palkittavan idea arvotetaan, kaipaa lisaa tarkastelua. Paatos siita, mita
arvoa tulee painottaa ideoita arvioitaessa, kuuluu innovaatiohallinnolle tai idean aiheesta
vastaavalle tuotepaallikolle. Halutaanko painottaa idean johdosta kertyvia saastoja, jos kek-
sinto tehostaa esimerkiksi logistiikkaketjun toimintaa huomattavasti? Halutaanko suosia asiak-
kaille myytavia, mahdollisimman paljon uutta liikevaihtoa tuovia keksintoja? Onko kyse tur-
vallisuuden lisaamisen tarkeydesta? Onko palkittava idea sellainen, etta sen vaikutukset ovat
mitattavissa vasta myohemmin tarkan hyodyn jaadessa epaselvaksi? Nama ovat seikkoja, joita
pitaa tarkastella kattavasti, ennen kuin julkisestaan ne kriteerit, joiden perusteella palkitse-

minen toimii.

Eras yleinen ohjelinja palkitsemisen kaytannossa voisi olla se, etta kaikki ideat, jotka toteute-
taan ja jotka voidaan luokitella vaikutuksiltansa ensi nakemalta maltillisen positiivisiksi yhtion
toimintaan, kuuluisivat normaaliin kategoriaan. Tavallisuudesta poikkeavat, suurempaa oival-
lusta sisaltavat ja todennakaoisesti laajemman vaikutuksen omaavat ideat luokiteltaisiin eri-
koispalkintojen kategoriaan. Samanlaista jakoa voi soveltaa myos aikapalkintoon ottaen huo-

mioon kolme tasoa kahden sijasta.

Ennen palkitsemismallin kayttoonottoa on syyta tehda lista eri palkintovaihtoehdoista ja nii-
den hankinnasta, eli mita materiaalipalkinnot ovat ja mista ne hankitaan. Vaihtoehtoja on
paljon, mutta valinnassa olisi hyva kayttaa luovuutta ja etsia erilaisia, kaavasta poikkeavia
valintoja. Uusin markkinoille tullut tekniikka ja arvostetut design-tuotteet sopivat hyvin inno-
vaatioteemaan. Aikapalkinnon tasojen maaraa arvioitaessa kannattaa olla mieluummin anteli-
as kuin vahatella kaytettavan ajan maaraa, silla palkittavan nakokulmasta aikapalkinto voi
nayttaytya joko suurena luottamuksen osoituksena tarkeaksi katsottua tyota kohtaan tai vaih-
toehtoisesti vain pakollisena palkinnon muodollisuutena. Palkitsemiseen varattu budjetti
maarittelee vasta lopullisesti taman kysymyksen. Eri maiden palkkatasojen vaihtelut on syyta
huomioida palkintoja valittaessa, silla aikaa ei ole mahdollista verottaa, kun toisaalta materi-

aalipalkinnon arvo suhteessa palkkaan voi vaihdella huomattavasti eri maiden valilla. Tavara-
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palkintojen huolellinen arviointi ja valinta ovat eras tarkeimpia osioita koko prosessissa. Tule-
vaisuudessa molempia palkintolajeja voidaan myos paivittaa uusiin. Palkintojen uudistaminen
kannattaa tehda toteuttaa saannollisin valiajoin, jolloin valtytaan turhalta toistolta. Aikapal-
kintoon voidaan sisallyttaa jotakin uutta, samalla tavoin kuin materiaalipalkinnot paivitetaan

vastaamaan saannollisesti uusinta tekniikkaa.

6  Johtopaatokset

Raportin aiheena ollut ideatoiminnan palkitsemisjarjestelma Konecranesille vaikuttaa haas-
tattelujen, selvityksen ja tarkemman hahmottamisen jalkeen mahdolliselta toteuttaa. Tama
johtopaatoksen voi muodostaa tyota varten toteutetuista teemahaastatteluiden positiivisesta
palautteesta seka siita yleiskuvasta, jonka valmis raportti aiheesta antaa. Raportin anti pal-
kitsemisjarjestelmalle on se, etta se tarjoaa tietoa suunnitelmasta ja auttaa seuraavien toi-
menpiteiden kartoittamisessa ja toteuttamisessa. Ne kartoitetut ongelmat, jotka liittyvat
palkitsemisjarjestelman kayttoonottoon, eivat muodosta sellaista estetta, jota ei maaratie-
toisilla toimenpiteilla voisi selvittaa. Jarjestelmallisen palkitsemisen kayttoonotto ideatoi-
minnassa kytkeytyy moneen osa-alueeseen, ja naiden tekijoiden synkronointi vaatii huolellista
suunnittelua. Suunnitelmassa on monia muuttujia, joiden asettelu ja uudelleenarviointi ovat
tarpeen hyvan lopputuloksen aikaansaamiseksi. Jarjestelman kayttoonoton lopullinen ajan-
kohta on edelleen avoin, ja myos lopullinen muoto ja prosessi saattavat muuttua siita, mita
edella on esitetty, vaikka paaperiaate tulee luultavasti sailymaan samanlaisena. Hankkeen
eteenpain viemisessa tarvitaan edelleen vahvaa tahtoa, kontaktien yllapitamista seka positii-

vista painostusta paattavien henkiloiden suuntaan.

Suurimmat esteet hankkeessa ovat raha ja juridiikka, eli jarjestelman taloudellisen hyodyn
epavarmuus ja esteet lainsaadannon osalta ovat ne tekijat, jotka voivat estaa palkitsemisjar-
jestelman kayttoonoton. Palkinnot itsessaan ovat eras tuntematon tekija. Vaihtoehtoina ovat
ainakin tunnustuspalkinto, materiaalipalkinnot, aikapalkinto seka suora rahalla palkitseminen.
Tama johtuu innovaatiotoiminnan perusluonteesta, jossa taysin valmiit ratkaisut ovat harvi-
naisia ja tulokset paasaantoisesti paljon aikaa ja kehitysta vaativia, jolloin tietylle aikaskaa-
lalle maaritellyt palkitsemisen muodot eivat kelpaa. Oikein valittu materiaalipalkinto voi olla
globaalisti oikeudenmukaisin ja helpoin tapa palkita tyontekijoita innovointitoiminnasta,

vaikka tosin silloin palkintojen tulee olla globaalisti laadukkaita seka suosittuja merkkeja.

Avoin kysymys on myos palkitsemisjarjestelman vaikutus ideatoiminnan aktiivisuuteen, eli

saadaanko palkitsemisjarjestelmalla parempia tuloksia ideatoiminnasta. Ideatoiminnan aktii-
visuuteen voidaan vaikuttaa myos riittavan sisaisen viestinnan myota. Motivaation yllapitami-
seksi innovaatiotoiminnassa taytyy tapahtua onnistumisia, ja niista tulee kertoa avoimesti ja

nakyvasti yhtion sisalla. Silloin kun ideasta paatetaan tehda uusi tuote tai palvelu, taytyy pal-
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kitsemisen lisaksi luoda positiivinen viesti onnistumisesta, ja jos mahdollista, kokonainen tari-
nan kaari idean synnysta, kehittymisesta ja valmistumisesta. Dokumentoitu ja esityksen muo-

toon rakennettu tarina on tehokas keino havainnollistaa onnistumisia isolle yleisolle.

Raportin lopputuloksen myota nayttaa silta, etta palkitsemisjarjestelmaa voidaan vieda
eteenpain suunnitellussa muodossa. Jos innovaatiotoiminnan katsotaan olevan tarkea osa Ko-
necranesin strategiassa ja tulevaisuuden paamaarien saavuttamisessa, antaa kuvattu palkit-

semismalli siihen hyvat lahtokohdat.
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