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Opinnaytetyd kasittelee palkitsemisen ja tydmotivaation valista yhteytta toimeksianta-
jayritykselle WorkPower Oy. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, miten toimeksi-
antajayrityksen nykyinen palkitseminen vaikuttaa toimihenkildiden motivaatioon.

Tyon teoriaosuudessa kasiteltiin motivaatiota kuten sisaisen ja ulkoisen motivaation
yleisia kasitteita ja niiden vaikutusta ihmisiin tydntekijoind. Lisaksi osana teoriaa ol
selvittaa aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitysta tybelamassa ja miten
eri tavoilla yrityksissa palkitaan. Opinnaytety6hon sisallytettiin myés WorkPower Oy:n
yritysesittely seka haastattelu liiketoimintajohtajan kanssa, minka avulla paneuduttiin
heidan nykyiseen palkitsemisjarjestelmaansa.

Tutkimusmenetelmana sovellettiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdis-
telmaa. Tutkimuksen avulla tarkasteltiin toimihenkildiden motivaatiotasoa ja kuinka
paljon eri tekijat vaikuttavat siihen. Tutkimuksessa tuli ilmi toimihenkiléiden mielipi-
teita mika toimeksiantajayrityksen palkitsemisessa toimii seka kehityskohteita. Tulok-
sissa voitiin paatella, etta toimihenkildiden yleinen motivaatiotaso on hyva. Tarkeita
motivaation Iahteita heille oli yhteinen tekeminen, rahallinen palkitseminen, tyén jous-
tavuus ja itseohjautuvuus. Avoimien vastauksien kohdalla ilmaistiin, etta toimihenki-
IGille tasavertainen ja saanndllinen palkitseminen nostaa motivaatiota. Lyhyemman
aikavalin palkitsemista voitaisiin kehittda seka fyysisen hyvinvoinnin tukemista lisata.
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The thesis studies the connection between reward and work motivation for the company
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetydn tausta

Yritysmaailmassa johtamisen yhtena isoimpana haasteena pidetaan toimihenkildiden moti-
vaation yllapitamista. Motivoitunut toimihenkild on enemman kuin tehokas, han myés tyos-
kentelee laadukkaasti ja suhtautuu tyéhon ilolla. Toimihenkilén saa tekemaan ty6éta, mutta
hanta on mahdotonta pakottaa tydskentelemaan mielellaan, silla motivaatio voi syntya vain
ihmisen sisalla. Yritysten on siis |0ydettava keinoja tukea toimihenkildidensa motivaatiota.
(Rasila & Pitkonen 2010, 5.)

Henkilostotyossa toimihenkildiden palkitseminen on tehokas tyévaline ja se viestittaa yrityk-
sen tavoitteita ja arvoja. Ihmiset luonnostaan tekevat asioita, jotka he kokevat palkitsemisen
arvoisiksi. Onnistunut palkitseminen tuottaa muun muassa hyvia tydsuorituksia, sitoutuneita
toimihenkiléita ja toiminnan kehittymista. Silloin, kun yrityksen tapa palkita toimihenkildiden
ei toimi halutulla tavalla, toimihenkildt kokevat epaoikeudenmukaisuutta, suoriutuvat tyos-
taan puutteellisesti ja yrityksen tyokulttuuri karsii. (Hakonen N., Hakonen A., Hulkko-Nyman
& Ylikorkala 2014, 15.)

Ihmistyyppien kirjo on laaja ja motivaatioon vaikuttavat tekijat vaihtelevat. Eri motiiveilla ih-
miset valikoituvat tiettyihin tyétehtaviin. Yhtad henkil6d voi motivoida tehtavien sisalto, toi-
sella on kutsumus muiden auttamiseen ja kolmatta motivoi tekemastaan tydstaan ansaittu
rahallinen korvaus. (Rasila & Pitkonen 2010, 12-13.)

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui palkitsemisen ja tydmotivaation valinen yhteys. Tydssa
tutkitaan tamperelaista henkilostopalveluyritystd WorkPower Oy ja heidan toimihenkilGi-
taan. Aihe oli saatu ehdotuksena toimeksiantajan puolesta kirjoittaa WorkPower Oy:n ty6-
kulttuurista, ja mita yrityksen sisalla palkitaan. Muitakin vaihtoehtoja oli saatavilla ja aiheen
valinta oli vapaata myds annettujen ehdotusten ulkopuolella. Lopulta tutkimuksen kohteeksi

muovaantui palkitsemisen ja motivaation valisen yhteyden tarkastelu.

Tama koetaan ajankohtaiseksi ja tarkeaksi aiheeksi kasvavassa yrityksessa. Tutkimuksen
tuloksilla paastaan havainnoimaan milla tavoin toimeksiantajayrityksen palkitsemiskulttuuri
vaikuttaa toimihenkildiden tydmotivaatioon. Yritykselle on hyodyllista saada lisaa tietoa tyo-
motivaation lisaamisesta, mikali kyselyn vastauksissa tulee ilmi uusia nakokulmia mita pal-

kitsemiskulttuurissa toimihenkildiden mukaan voisi kehittaa.



1.2 Opinnaytetydn tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia palkitsemisen merkitysta tydmotivaatioon. Toimeksian-
tajana opinnaytetyéssa toimii WorkPower Oy. Yritysmaailmassa on erilaisia palkitse-
misstrategioita, joiden tehokkuutta ja toimivuutta on tutkittu paljon. Téaman aiheen tutkimus
on olennaista, jotta he pystyisivat optimoida toimihenkildidensa motivaatiota ja sita kautta
yrityksen tuloksia (Leiviska 2018). Tavoite on selvittda, miten WorkPower Oy:n toimihenkil6t

kokevat eri palkitsemistavat tydmotivaatiota edistaviksi.

Opinnaytetydssa teoreettista viitekehysta kasitellaan yleisella tasolla. Teoriaosuudessa on
kaksi paaaihetta, tydmotivaatio ja palkitseminen. Aiheita avataan eri kirja- ja verkkolahtei-
den avulla ja selvitetaan kyseisten aiheiden yleiset termit. Opinnaytetydssa tutkitaan vas-

tauksia seuraaville kysymyksille:

e Miten palkitseminen vaikuttaa toimihenkildiden motivaatioon toimeksiantajayrityk-

sessa?
o Mista tekijoistéd motivaatio muodostuu?
o Miten palkitsemista voi kehittaa toimeksiantajayrityksessa?

Opinnaytetydssa tutkitaan aineellisen ja aineettoman palkitsemisen merkitysta tydmotivaa-
tioon. Tydhyvinvointi on laaja kokonaisuus sisaltden muun muassa toissa jaksamisen, hen-
kisen terveyden ja hyvan johtamisen (Kantolahti 2022). Vaikka motivaatio on osa hyvinvoin-
tia (Terveystalo 2022), tassa tydssa ei keskityta muihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin tai joh-
tamisen tyyleihin. Tydsta rajataan pois myos toimihenkilon itsensa kehittdminen tai oman
motivaation lisaaminen, silla tyo tarkastelee erityisesti palkitsemisen vaikutusta motivaati-

oon.
1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 alkaa johdannolla, jossa kerrotaan mista opinnaytetydssa on kyse ja aluste-
taan aihetta. Tyon sisaltd koostuu kolmesta osiosta. Ensimmaisessa teoreettisessa osuu-
dessa tarkastellaan tydmotivaatiota ja palkitsemista yleisella tasolla Idhdeaineistoa hyédyn-
téen. Toisessa osuudessa esitellaan WorkPower Oy ja katsastellaan heidan nykyista pal-

kitsemisjarjestelmaansa haastattelemalla toimeksiantajayrityksen liiketoimintajohtajaa.

Viimeinen osio on empiirinen tutkimus, joka on kvantitatiivisen eli maarallisen seka kvalita-
tiivisen eli laadullisen tutkimuksen yhdistelma. Toimeksiantajayrityksen toimihenkildille 1a-
hetetdan sahkoinen kyselylomake, ja aineisto keratdan Google Forms -tyokalua hyodyn-

taen. Kyselylla halutaan selvittaa heidan motivaatiotilaansa, miten he kokevat nykyisen



palkitsemisjarjestelman osana tydmotivaatiota, ja milla tavoin tyéyhteisdn palkitsemista voi-
taisiin kehittaa. Kysely sisaltda monivalintakysymyksia, vaittamia seka avoimia kenttia, jo-
hon vastaajat saavat tilaisuuden jakaa laajemmin mielipiteitdan ja perustelemaan vastauk-
siaan. Kyselyn lopussa on avoin kentta, johon toimihenkil6t kirjoittavat palautetta ja/tai ke-

hitysehdotuksia toimeksiantajayrityksen nykyisesta palkitsemisjarjestelmasta.

Aineistoa analysoidaan kuvioiden ja kaavioiden avulla, josta ndhdaan mitka vastaukset
nousevat enemmistoon ja mitd johtopaatoksia naista voidaan vetaa. Tutkimustuloksissa
my0s esitellddn otteita vastaajien antamista vapaista kirjoituksista sitaatteina. Opinnayte-

tyon lopusta l0ytyy tydn yhteenveto, lahdeluettelo seka liitteet.

Opinnaytetydn lahdemateriaalina kaytetaan eri verkkolahteita ja lahdekirjallisuutta liittyen
motivaatioon ja palkitsemiseen, seka tietoa toimeksiantajayrityksesta saadaan WorkPower
Oy:n omilta sivuilta. Tydhdn saadaan lisatietoa myds haastattelussa yrityksen liiketoiminta-

johtajan kanssa, jossa selvitetaan tarkemmin yrityksen nykyisia palkitsemistapoja.



2 Tyomotivaatio
2.1 Motivaation vaikutus

Motivaatiota kasitteena voi kuvailla monella eri tapaa. Yksinkertaisuudessaan silla viitataan
ihmisten haluun, tarpeeseen ja tahtoon tehda asioita. Motivaatiolla on keskeinen merkitys
ihmisille, jotta he voivat saada asioita tehdyksi ja asettaa itselleen tavoitteita. (Jarvinen
2014, 209-210.) Motivaation lahteet ovat moninaisia seka henkildkohtaisia ja ihmisilla vaih-

telee mika tuo heille eniten motivaatiota (Rasila & Pitkonen 2010, 12).

Motivaatio ilmenee aikomuksena, huomion suuntaamisena, vaivannakona ja sinnikkyytena
(Kanfer, Chen & Pritcard 2008, 19). Motivaatio vaikuttaa ihmisiin eri tavoin, silla se toimii
energianlahteena tekemiselle seka ohjaa ja saatelee kayttamista. Motivaatio vaikuttaa ih-
misiin jatkuvasti ja se ei ole aina tietoista. Ihmisen tekeminen ja osallistuminen tehtaviin
johtuu suoraan motivaatiosta. Myds ihmisten persoonallisuus, omat arvot seka sosiaaliset
ja ymparistolliset tekijat kaikki liittyvat heidan motivaatioonsa. Motivaation ytimessa on ky-
symys "Miksi?”. (Liukkonen J., Jaakkola T., Suvanto A. 2002, 14.)

Motivaatio vaihtelee eri tilanteista riippuen, ja se voidaan erotella yleismotivaatioon ja tilan-
nemotivaatioon. Tilannemotivaatiossa sisaiset ja ulkoiset arsykkeet tuottavat motiiveja eri-
laisissa tilanteissa, joka vahvistaa saavuttamisen tavoittelua. Paatoksia tehdaan tilanteen

mahdollisuuksien ja oman kiinnostuksen mukaan. (Terveysverkko 2022.)

Ihmiset valitsevat my6s uransa tietyin motivaatioperustein. Rasila ja Pitkonen (2010, 15—

18) listaavat yhdeksan asiaa, jotka vaikuttavat mita ty6ta ihmiset valikoituvat tekemaan:
¢ Asiantuntijapatevyys
¢ Johtajuus ja esimiehena toiminen
e |tsenaisyyden tarve ja itseohjautuvuus
e Turvallisuus ja ennakoitavuus
e Paikkakuntaan sitoutuminen
o Luova yrittajyys
e Toisten auttaminen, omistautuva palvelu ja kutsumus
e Haasteet

e Eldmantapa, tasapaino ja harmonia



Tyomotivaatio tarkoittaa tyontekijan sisaista vireystilaa, ja se on hankalasti mitattavissa.

Tyontekijan kayttadytymisen suunta on kohti jotakin tavoitetta (Kauhanen 2015, 101).

Motivoituneisuus kannustaa tyontekijoita pyrkimaan tiettya paamaaraa kohti. Motivoituneet
tyontekijat ovat tehokkaita ja tekevat tyota laadukkaasti. llo tyon suorittamisesta puolestaan
lisda tyomotivaatiota, ja nama tekijat ruokkivat kierteessa toisiaan. Motivaatio tyontekoon
lahtee ihmisen sisalta ja sita tuetaan myos ulkoisesti monin tavoin. (Rasila & Pitkonen 2010,
5-6.)

Syy, jonka takia yritysten taytyy pitaa tyéntekijdidensa motivaation yllapitamista korkeassa
arvossa, on silla motivoituneet ihmiset lisaavat yrityksen tuottavuutta. Motivoitunut henkild
on optimistinen ja tekee mielellaan tyota. Motivoituneessa tyoyhteisdssa tyontekijat kokevat
tyossaan korkeampaa yhteystyohalukkuutta seka kehityksen ja onnistumisen tunnetta.
(Jarvinen 2014, 99.)

Tyokulttuuri syntyy, kun yritys asettaa tydntekijdilleen omia arvojaan, uskomuksiaan, olet-
tamuksiaan ja kayttamissaantdjaan. Menestyksekkaassa yrityksessa naitéd arvoja kulttuu-

rissa pidetaan itsestdanselvyytena. (Schein E.H. & Schein P. 2010, 146.)

Jarvinen (2014, 10) kertoo tyon mielekkyyden olevan avainasemassa yritystoiminnan me-
nestykselle ja yritykset, jotka kehittavat ja hyddyntavat tapoja tydntekijoiden motivoitumisen
lisaamiseksi, omaavat erityisen kilpailuedun. Tarkeimpana menetelmana lisata tyon mielek-
kyytta Jarvinen (2014, 11) tuo esiin tydntekijan saaman mahdollisuuden tehda tyotaan va-
paasti ja vastuullisesti ja tydskennellessdan omien jarjestelyidensd mukaan. Tavoitteiden
saavuttaminen on kovaa ty6ta, mutta tydn mielekkyys on ratkaiseva tekija siihen, miten su-

juvaa tavoitteiden kurotteleminen on (Jarvinen 2014, 255).

Hyvalla johtamisella on iso merkitys tyontekijoiden motivaatioon ja tuloksien aikaansaami-
seen. Johtamisen kautta rakennetaan alusta hyville tai huonoille suorituksille. On tarkeaa,
etta esihenkilo pystyy luomaan tyOyhteis6on ilmapiirin, jossa on mahdollista menestya ja
saadaan aikaan hyvia tuloksia. Ammattitaitoisella esihenkilolla on iso merkitys, silla huono
esihenkild voi luomallaan ilmapiirilld tehda hyvien tulosten saavuttamisen mahdottomaksi.
YhteistyO taidokkaiden ja innokkaiden tyontekijoiden kanssa on silti tarpeellista, eika esi-
henkild pysty yksin luomaan menestysta. (Sistonen 2008, 17-18, 28.) Motivaatio syntyy
aina ihmisen sisalla ja yhteistyota tehtaessa tyoyhteison muut jasenet voivat tukea toistensa
motivoitumista (Rasila & Pitkonen 2010, 34).

Tavoitteiden asettamisella on voimakas vaikutus tyontekijdiden motivaatioon. Paamaaran
tavoittelu auttaa suorittamista seka ihmisen henkildkohtaisessa elamassa seka tydymparis-
tossa. (Liukkonen ym. 2002, 245-246.)



Rasila & Pitkonen (2010, 20-21) tiivistavat motivaation tulevan innostumisen ja motivaation
yhtalosta. Jos tyo ei tunnu tydntekijalle haastavalta ja itsedan kehittavalta, heidan motivaa-
tionsa laskee. Motivaatio heikkenee myés, mikali tyontekija kokee tyétehtavansa tai tavoit-
teensa liilan haastaviksi. Onnistuakseen tyéntekijan tavoitteiden tarvitsee olla realistisia ja

niihin on oltavat riittavat resurssit.

Tyontekijan jaksaminen ja viihtyminen on edellytys sille, etta tydntekijat voivat olla innova-
tiivisia ja kehittya yrityksessa. Ennen paatokset tekivat yksinomaan esihenkilo ja johto, kun
nykyaan hierarkkisuutta vahennetaan entista enemman. Paatoksentekoa yrityksissa tuo-
daan tydntekijdille, ja nyt eri johtamistavoilla yritetdan tehostaa tyontekijdiden voimavaroja.
Itseohjautuvassa tyossa tyontekijat valitsevat heille sopivimmat tavat tydskennella, ja he
soveltavat, kehittavat ja keksivat uusia tapoja hoitaa tydtehtavansa. Heilla on vapautta kayt-
tda omaa arviointikykyaan. (Liukkonen ym. 2002, 69-70, 75-77.)

Motivaatio on abstrakti seka subjektiivinen kasite, joten motivaatiota tutkiessa on syntynyt
monia erilaisia motivaatioteorioita (Liukkonen ym. 2002, 17). Decin ja Ryanin itsemaaraa-
misteoria on yksi niista. Teorian esittda kolme tekijaa; koettu patevyys, koettu autonomia
seka sosiaalinen yhteenkuuluvuus. Nama voidaan nahda ihmisen psykologisina perustar-
peina. Itsemaaraddmismotivaatio laskee, jos naita perustarpeita ei paasta toteuttamaan pai-
vittisissa vuorovaikutustilanteissa. Liian tiukka johtaminen ja kontrollointi heikentaa itse-
maaraamismotivaatiota. Taten itsemaaraamismotivaatio tarkoittaa asioiden tekemista

oman vapaan tahtonsa kautta. (Liukkonen ym. 2002, 31.)

Paateema Itsemadrddmisteoria

Sosiaalinen i :
Alateemat 1 Koettu pitevyys Koettu autonomia
yhteenkuuluvuus
Hyvi Huono : : : Qe umingn Osallistuminen
Alateemat 2 it 3 i ; Onnistumiset Omat taidot yhteisiin A
ryhméhenki ryhmihenki A péitdksentekoon
tehtiviin
o ;. Ei
. Yhdes :
Kaverisuhteet cqlsa Omaeh[mr_len mahdollisuutta
tekeminen osallistuminen G
piitiksentekoon

Kuvio 1. ltsemaaraamisteorian teemat (Heikkinen & Karen 2018, 44)

Koettu patevyys tarkoittaa, etta tyontekija luottaa omiin kykyihinsa ja ammattitaitoonsa. Han

pystyy kyvykkaasti tavoittelemaan haluamiansa lopputuloksia. Koettu autonomia merkitsee




tyéntekijan mahdollisuuksia tehda ty6ta vapaasti ja tehda omia paatoksidan. Sosiaalinen
yhteenkuuluvuus on tyontekijan tuntema sidos tydyhteisdssa tydskentelemiensa tydkave-
reiden kanssa. Ryhmiin kuuluminen on tarkeaa ihmisten hyvinvoinnin kannalta. (Liukkonen
ym. 2002, 116.)

Kun nama psykologiset tarpeet tayttyvat, tyontekijat ovat itsenaisesti motivoituneita, koke-
vat tydnsa mielenkiintoiseksi ja tarkeaksi, suoriutuvat tydstdan tehokkaammin, asennoituvat

myonteisesti ja ovat tyytyvaisempia tydhonsa. (Gagné & Deci 2005, 353.)
2.2 Sisainen motivaatio

Motivaatio jaetaan usein sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio tarkoit-
taa, etta tekeminen on ihmiselle kiinnostavaa ja innostavaa. Ulkoiseen motivaatioon liittyy
tekemisesta saatu ulkopuolinen palkkio tai rangaistus. Sisdinen motivaatio johtaa tyonteki-
jan ottamaan vastuuseen, parempaan kehittymiseen, innovatiivisuuteen ja laadukkaampiin
tuloksiin. (Martela 2016.)

Sisainen motivoituneisuus tarkoittaa sita, ettd ihminen toimii ilon ja nautinnon kautta. Myon-
teiset ajatusmallit ja kayttdytyminen on sisaisesti motivoituneen ihmisen ytimessa. (Liukko-
nen ym. 2002, 31.) Sisaisesti palkitsevia tekijoitd ovat muun muassa tydn mielenkiintoisuus,
arvostuksen saanti, menestyminen seka etenemismahdollisuudet. Ihmisen on tarkeaa
tehda tyota aidosta halusta. (Jarvinen 2014, 209-210.)

Ihmisen luontoon kuuluu tarve merkityksellisyyden tunteelle sekd oman tunne-elaman ja
arvojen mukaan eldminen. Ihmiset hakevat tarkoitusta omassa elamassaan ja merkityksel-
linen tyd on osa sita. Merkityksellisyys tarkoittaa tekemisensa tarkoituksen ymmartamista

ja sen tarkeaksi tuntemista. (Jarvinen 2014, 219.)

Tydsta voi tulla inmisille osa heidan persoonallisuuttaan (Liukkonen ym. 2002, 87). Toiselle
tietty tyd voi olla ansion hankkimista ja se on tydn tuoma merkitys. Toiselle uransa kehitta-
minen voi olla iso osa omaa identiteettia tai suuntautuminen tietylle alalle tulee henkilokoh-
taisista arvoista. Kyse ei ole kuitenkaan kuinka korkealla asemalla tiettya ammattinimiketta
pidetaan. Jokaisesta tyosta on mahdollista I0ytaa merkitysta. Ihmisia neuvotaan jo nuoresta
iasta valitsemaan itselleen ala, joka vastaa heidan kutsumustaan, silla tunne tyon merkityk-
sellisyydesta kantaa pitkalle. Raha on keskeinen tyomotivaattori mutta merkityksellisyyden

tuoma mielihyva menee usein materialististen etujen ylitse. (Jarvinen 2014, 219-220, 228.)

Sisainen motivaatio korostuu aloilla, joita pidetdan alipalkattuina, silla voi olettaa yhtena
isoimpana motiivina sitoutua tyéhoén olevan oma arvomaailma tai kutsumus. Ilhmisen kaikki

tekeminen kumpuaa heidan omista tarkoituksistaan. (Liukkonen ym. 2002, 8, 134.)



Mahdollisuus toteuttaa itseddn kuuluu myo6s tydssa koettuun merkityksellisyydentuntee-
seen. Palkitseminen kuten bonukset, palkankorotukset ja muut edut eivat vaikuta itsensa
toteuttamisen tunteeseen. Tyontekija, joka tuntee toteuttavansa itsedan ei valttamatta koe
tarvitsevansa palkitsemista suorituksestaan, silla tekeminen jo itsessaan on palkitsevaa ha-
nelle. (Jarvinen 2014, 228.)

Sisaisen motivaation on todettu johdonmukaisesti olevan yhdessa tyotyytyvaisyyteen ja tyo-
suoritusten laatuun. Sisdinen motivaatio tulee, kun ihminen saa kokea tydssaan muun mu-
assa merkityksellisyyden, edistymisen ja patevyyden tunteita. Nama tunteet lisdavat ener-
giaa ja voimavaroja tehda ty6ta. Tyontekijan arvoihin sopivat tehtavat lisaavat merkityksel-
lisyyden tunnetta. Patevyyden tunne syntyy, kun tydntekija tuntee suoriutuvansa hyvin teh-
tavistaan. Edistymisen tunne on kokemus siita, ettad paasee lahelle tyon tarkoitusta ja ta-
voitteita. Nama energisoivat tunteet ovat tarkeita tuoda esille eri tilanteissa tydyhteisdssa.
Yritykset voivat esimerkiksi luoda seurantajarjestelmia, jotka osoittavat selkeasti tavoittei-
den toteutumisen, joka itsessaan lisda palkitsemisen tunnetta sisaisesti. (Liukkonen ym.
2002, 79-81.) Henkilo, jolla on motivaatiota yrittaa kovemmin, on sitoutunut, keskittyy pa-

remmin seka suoriutuu tehtavistdan paremmin tuloksin. (Liukkonen ym. 2002, 15.)

Kaikki toiminta, joka tukee ihmisen kokemusta autonomiasta, lisda heidan hyvinvointiaan.
Amotivaatio on termi, joka kuvaa motivaation puuttumista. Tyontekija, joka ei ole motivoitu-
nut, ei koe yhteyttd vaivannakodnsa ja tavoitteen saavuttamisen valilla. Téman kaltaisissa
tapauksissa tyontekija saattaa tuntea autonomian puutosta, eli kaikki toiminta tydymparis-
toéssa on ulkopuolelta ohjattua eikd han itse pysty vaikuttamaan ty6hdnsa. (Liukkonen ym.
2002, 110.)

2.3 Ulkoinen motivaatio

Sisainen motivaatio tulee ihmisesta, kun taas ulkoinen motivaatio tulee ihmisille ulkopuo-
lelta muusta maailmasta. Ulkoinen motivaatio on verrattuna sisdiseen motivaatioon esimer-
kiksi urheilusuoritus pelkan palkinnon voiton vuoksi, eikad siksi, etta pitaa lajin harrastami-
sesta. Ulkoisesti motivoitunut ihminen voi opiskella hyvien arvosanojen vuoksi, mutta ei ole
kiinnostunut oppimaan uutta aihetta. Ulkoinen motivaatio on myo6s hyddyllista, silla se voi
auttaa ihmista suorittamaan epamiellyttavia tai puuduttavia asioita. Sama patee myos tyo-
elamaan. (Cherry 2022.)

Ulkoinen motivaatio on Iahtdisin paadmaaratietoisesta tai arvosidonnaisesta tekemisesta,
joka tarkoittaa, ettd motivaatio ei tule itse tehtavan tekemisesta (Lindholm 2018). Suurim-
malle osalle ihmisia seka sisaisten ettd ulkoisten arvojen tuoma motivaatio on tarpeellista

(Jarvinen 2014, 222). Ty6elamassa alkuperainen ja mahdollisesti olennaisin syy tehda ty6ta



on, jotta pystyy elattaa itsedan ja perhettdan. Kasitys rahanteosta tai jopa maineesta yrityk-
sessa voidaan ajatella olevan tarkein motivoiva tekija tyontekijoille. Silti ulkoiset palkkiot
vaikuttavat heikommin motivaatioon kuin sisaisesti palkitsevat tekijat. Hyvista tydsuoritusta
ja tuloksista kuuluu palkita, mutta mielekas ty6 itsessaan on tyontekijalle motivoivaa. (Jar-
vinen 2014, s. 209-210.)

Tehtavien suorittaminen ulkoisen motivaation kautta on ihmisille epakiinnostavaa, joten sen
varassa toimiminen pitkdan voi tuntua raskaalta ja ahdistavalta (Martela & Jarenko 2015).
Verrattaessa sisaista ja ulkoista motivaatiota, tekeminen sisdisen motivaation kautta lisaa

hyvinvointia, ja ulkoinen motivaatio heikentaa sita (Martela 2015).

Ulkoiseen motivaatioon liittyvat palkkioiden lisaksi myos pakotteiden ja rangaistusten pelko.
Tyokulttuurissa ulkoisen motivaation toimintaa tukee tydntekijdiden toiminnan tiukka oh-
jaus. Tassa tapauksessa silloin kun tyopaikalla ei ole paikalla niin sanottua vahtijaa, tyon
tuottavuus ja tehokkuus laskee. Tyontekija voi tuntea, etta tekemalla tyotd han miellyttaa
esihenkilddan ja vaistaa moitteiden saamista. (Liukkonen ym. 2002, 111-112.) N&in ollen
ulkoiset motivaatiomuodot aiheuttavat negatiivisia tunteita ja tapoja kayttaytya ja seurauk-
sena tyodntekija voi ajatella epamydnteisesti tydnsa tarkoituksesta (Liukkonen ym. 2002,
116).

Ulkoisesti motivoitunut tyontekija tyoskentelee yksinomaan elantonsa ansaitsemiseen tai
arvostuksen saamiseen muilta. Ulkoista motivaatiota ei katsota kannattelevan tyontekijan
viihtymista toissa pitkakestoisesti. (Rasila & Pitkonen 2010, 27-28.) Ulkoista motivaatiota
ei silti tarvitse ndhda taysin haitallisena asiana. lhminen kokee seka sisaista etta ulkoista
motivaatiota. On normaalia tuntea ulkoista painetta pysya yhteiskunnassa palkansaajana
ja veronmaksajana tai tavoitella vaurautta tai tunnustusta. Motiivin oikeellisuudessa vain
taytyy huomioida, tekeekd asioita muiden ihmisten kustannuksella. (Rasila & Pitkonen
2010, 13-14.)
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3 Palkitseminen
3.1 Aineellinen ja aineeton palkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista seka aineettomista palkitsemistavoista
(Kuvio 2). Aineellisella palkitsemistavalla tarkoitetaan rahallista tai rahanarvoista palkitse-
mista, ja tydymparistolliset vaikuttajat ovat puolestaan aineetonta palkitsemista. (Hakonen
& Nylander 2015, 21-25.)

Palkitsemistavat voivat olla aineellisia kuten peruspalkka, merkkipaivalahjat, tunnustus, eri-
koispalkkiot ja tulospalkkiot. Aineettomia palkitsemistapoja ovat taas arvostus ja mahdolli-
suus kehittya, palaute, tyontekijan elamantilanteen huomioivat joustavuudet kuten liukuva

tydaika tai tarkka tydvuoron alkaminen ja paattyminen. (Hakonen ym. 2014, 38-39.)

Aineeton palkitseminen voidaan my0s jakaa sosiaalisiin palkkioihin ja urapalkkioihin. Sosi-
aalisiin palkkioihin lasketaan muun muassa palaute, julkinen tunnustus ja tydyhteisén edus-

taminen. Urapalkkioita ovat itse tyd, kehitys ja kasvupolut. (Kauhanen 2015, 119.)

Aloite-
palkkiot

Kokonais- Erikois-

palkitseminen palkkiot

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym. 2014, 36)

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, arvostuksen saaminen ja palaute ovat aineettomia
palkitsemistapoja, joita esihenkilon kannattaa hyodyntaa. Tyontekija arvostaa mahdolli-
suutta vaikuttaa omaa tydhonsa ja tydmenetelmiinsa, ja ndiden mahdollisuuksien tarjoami-

nen lisda tyotyytyvaisyytta, sitoutumista ja tuottavuutta. (Hakonen ym. 2014, 233.)
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Tyontekijat haluavat kehittaa itsedan ja oppia uutta tydssa. Kehittyminen yrityksessa ei ole
pelkastaan uuteen tehtavaan etenemista tai suuremman vastuun ottamista. Se voi myos
merkitad uusien taitojen hankkimista, uusien ihmisten tapaamista, uusien nakdékulmien saa-
mista seka jatkokoulutusta. Ammatissa kehittyminen lisaa kyvykkyyden tunnetta ja itsevar-
muutta. (Indeed 2021.) Kehitys- ja koulutusmahdollisuudet edistaa tyon mielekkyytta ja tyo-
hyvinvointia. Esihenkilon taytyy tunnistaa osaamistarpeet ja kehitystavoitteet seka mahdol-

listaa kehitysta. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Palautteen saaminen toissa seka esihenkildlta etta kollegoilta on merkittavaa tyontekijoille,
silld vahvistaa kasitysta henkildbn omasta kyvykkyydesta. Tyontekijan tarvitsee tuntea ole-
vansa huomioitu tyoyhteisdssaan. Positiivista palautetta ovat kiitokset ja kehut ja negatii-
vista palautetta ovat moitteet, ja molemmat ovat tervetulleita verrattuna riittdamattémaan pa-
lautteenantoon. Palaute on hyva tapa pitaa yhteishenkea ylla, lisaksi se auttaa tyontekijaa
asettamaan itselleen uusia tavoitteita seka edistaa sitoutumista. Positiivinen palaute tarkoit-
taa, ettd tyontekija on onnistunut tydssaan ja tuntee onnistumisen tunnetta. (Rasila & Pit-
konen 2010, 32-34.)

Myonteisen seka rakentavan palautteen taytyy olla rehellista, silla palaute menettaa tehok-
kuutensa, jos se ei tunnu tydntekijalle aidolta (Sistonen 2008, 171). Kontrolloiva kehuminen

merkitsee arvostuksen osoitusta, johon sisaltyy odotus jatkotoiminnasta (Hiltunen 2015).

Silla palautteella on suuri merkitys tydntekijéiden hyvinvointiin, esihenkildiden tarvitsee olla
tietoisia antamansa palautteen maarasta seka laadusta. TyOntekijan itsetuntoa on hyva tu-
kea ja vuorovaikutussuhdetta vahventaa. Kun suhde esihenkilon ja tyontekijan valilld on
vakaa, myos kehittava palaute molempiin suuntiin onnistuu. Sellaiset patevyysalueet, jossa
tyontekija tuntee olevansa hyva ja merkitsevat hanelle henkildkohtaisesti, vaikuttavat voi-
makkaasti palautteena. (Liukkonen ym. 2002, 105-106.)

Tulospalkkiojarjestelmat ovat kaytéssa monilla yrityksilla rahallisena palkitsemistapana, ja
sitd pidetdan moninaisena ja tehokkaana tapana palkita tydntekijoita. Tulospalkkio tarkoit-
taa peruspalkan lisdksi saatavaa palkkiota, kun minimitavoite on ylitetty. Tulospalkkio pal-
kitsee tyOntekijaa tydssa onnistumisesta ja aikaansaannoksesta. Sen tarkoitus on tehda
tavoitteiden asettamisen ja niiden saavuttamisen nakyvaksi seka vahvistaa sitoutumista ja
yhteisty6ta. (Hakonen ym. 2014, 122, 124, 129, 135.) Yksildlliset tulostavoitteet asettavat
tyontekijan suoraan vastuuseen niiden saavuttamisesta. Tallaiset tavoitteet konkretisoivat

ja kirkastavat tyontekijan tekemisen tarkoitusta. (Barlund & Perko 2013, 220.)

Nurmelan ym. (1999) mukaan tulospalkkiot eivat kuitenkaan automaattisesti tuo haluttuja
tuloksia, silla kaikki tulospalkkiojarjestelmat eivat toimi hyvin. Huonosti toimivat tulospalk-

kiojarjestelmat voivat heikentaa tydilmapiiria ja vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tuloksiin.
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Jarjestelmat, jotka toimivat hyvin, tayttavat yrityksen tarpeet, ovat helposti ymmarrettavia ja
eivat aiheuta merkittdvaa epaoikeudenmukaisuuden tunnetta. (Hakonen ym. 2014, 129,
140.)

Rahallisella palkitsemisella ei voi korvata kunnollista johtamista tai muita motivaatioon vai-
kuttavia tekijoita (Sistonen 2008, 40). Rahallisen palkitsemisen kuten palkankorotuksien
motivoiva vaikutus Liukkosen ym. (2002, 7) kertomana kestaa arvioidusti noin puoli vuotta,
jonka jalkeen, jos tdman vaikutuksen haluasi yllapitaa, pitdisi saada uudelleen palkankoro-

tus.

Rahallista palkitsemista ovat myos yrityksen tarjoamat tydsuhde-edut. Tyosuhde-edut pa-
rantavat ihmisten mielikuvaa yrityksesta, joka edesauttaa yritysta tyontekijahaussa (Eden-
red 2022). Tyésuhde-edut houkuttelevat tydntekijoita seka pitavat heita tyytyvaisina (Oikotie
2016). Ne voivat jopa olla syy tietyssa tydsuhteessa pysymiseen. Etujen avulla yritykset
pitdvat huolen tydntekijoista, mikali he sairastuvat tai joutuvat tydkyvyttdmiksi. (Hakonen
ym. 2014, 149.)

Jotkut tydsuhde-eduista merkitsevat rahallisesti paljon. Niitd voi olla muun muassa laaja
tyoterveyshuolto, tydsuhdeauto, tydmatkaliput, seka puhelin-, auto- ja ateriaedut. Aineetto-
mia tydsuhde-etuja ovat esimerkiksi liukuva tydaika ja etatydmahdollisuudet, jota pidetaan

isossa arvossa. (Puustinen 2020.)
3.2 Palkitsemisen merkitys

Palkitseminen on muun muassa rahaa, etuja, arvostusta, tunnustusta seka mahdollisuus
kehittyd. Jokainen organisaatio tarvitsee palkitsemista toimiakseen. Ylimmalle johdolle on-
nistuminen merkitsee hyvia tuloksia ja vakaata tulevaisuutta, asiakkaalle laadukkaampaa
palvelua, ja tydntekijoille palkitsemista seka tyon kestavyytta. (Hakonen ym. 2014, 14, 20,
61.)

Tehokas palkitsemisjarjestelma edellyttaa kokeilunhaluista asennetta, jarjestelman jatku-
vaa hienosaatoa, tyontekijoiden panosta seka jarjestelman tehokkuuden jatkuvaa arviointia.
Onnistunut palkitseminen lisda tydntekijdiden tyytyvaisyytta, saavutusten tunnustamista,
halua yllapitaa hyvaa suoriutumista, keinoa saavuttaa tavoitteet, korkeaa tuottavuutta seka

patevyyden ja vapauden tunteita. (Cameron & Pierce 2002, 6.)

Tyontekijéiden palkitsemisella on iso merkitys motivaation lisddmisen kannalta. Lyhytaikai-
nen tuloksen tekeminen ei riité yksindan, vaan yritystoiminnan tarvitsee kehittdd menestysta

tavoittelevia mittareita pidemmalle aikavalille. (Jarvinen 2014, 23.)
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Ihmisilla on rajallisesti resursseja, jonka vuoksi tiettyjen tavoitteiden valinta on tarkeaa, etta
niihin voi sitoutua ja suuntautua (Salmela-Aro & Nurmi 2017). Tyontekijoiden suorituksen
parantaminen on esihenkilén keskeisin mutta haastavin tehtava. Asettamalla tavoitteita ja
palkitsemalla on mahdollista keskittaa tydntekijdiden huomio olennaisimpiin asioihin. (Sis-
tonen 2008, 28, 33.)

Menestyvassa yrityksessa palkitseminen ei pohjustu pelkkiin suorituksiin ja vastuuseen,
vaan myds oppimisesta ja kehittymisesta palkitaan. Silti johdonmukaiseen palkitsemiseen
kuuluu ottaa huomioon tehtavan vaativuus. Palkitseminen koetaan eri tavoilla, ja yrityksen
taytyy tuntea alaistensa osaamistaso ja kehittyminen, jotta palkitseminen toimii. Tulevaisuu-

dessa palkitsemisessa tulee korostumaan yksil6llisyys. (Sistonen 2008, 190, 222.)

Palkitseminen voi vaikuttaa myos negatiivisesti yritykseen. Palkitsemisen haittavaikutuksia
ovat muun muassa haitallisen kilpailun aiheuttaminen, motivaation lasku, yhdenvertaisuu-
den selvittely, ikavat neuvottelut, hyvien tydntekijdiden 1aht6 tai yrityksen maineen huonon-
tuminen. (Ylikorkala, Hakonen A., Hakonen N. & Hulkko-Nyman 2018, 61.)

Yrityksen menestykselle on valttdmatonta, ettd palkitsemista ja palkitsemisjarjestelmia ke-
hitetdan jatkuvasti. Tyontekijoiden kokemus palkitsemisestaan vaikuttaa merkittavasti hei-
dan mielikuvaansa tyonantajasta seka yrityksen toiminnasta ja tavoitteista. (Hakonen
2017.)

Tulospalkkioiden muuntaminen silloin talléin ei riitd, silla tydntekijat eivat valttamatta tieda
sen jarjestelysta riittdvan selkeasti tai tuntevat, etteivat omalla toiminnallaan pysty siihen
vaikuttamaan. Palkitsemistietdmys tarkoittaa tydntekijan tuntemusta yrityksen palkitsemis-
tavoista ja ymmartaa miten ne toimivat ja miten heidén oma tyésuorituksensa vaikuttaa nii-
hin. Jotta tyontekijoiden palkitsemistietdmys kasvaisi, heidan osallistuttamisensa palkitse-
misjarjestelman suunnitteluun ja kehittdmiseen on tarkeaa. (Hakonen ym. 2014, 21, 26—
27.)

Tyontekijat kilpailuttavat osaamistaan entista enemman, ja heidan vaatimukset tyopaikas-
taan ovat kasvaneet. TyOntekijat odottavat parempia kehitysmahdollisuuksia seka palkitse-
mista. (Sistonen 2008, 16.) Tyontekijdiden yleisimmat syyt lahted yrityksestd ovat huono

johtaminen ja vaatimattomat kasvupolut (Kauhanen 2012, 65).

Tyontekij6illa on kasvanut todennakdisyys vaihtaa tydpaikkaa silloin, kun tyépaikka ei lisaa
sisdista palkitsemista. Sisaisten palkitsemistapojen kehitys on tarkeaa yrityksissa, jotta he
eivat meneta tydntekijoitdan kilpailijoille. Tyo itsessaan ei ole kulu tyontekijoille, kunnes tyd
on palkitsematonta. Ihmisen haluaa tehda tyéta tarkoituksella ja kokea sen hyddylliseksi.

Ihminen ei luonnostaan viihdy taysin toimettomana, vaan tarvitsevat sisaltoa elamaansa.
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Esimerkiksi monet elakeldiset eivat jaksa viettda pelkkda vapaa-aikaa ja saattavat jatkaa
tyontekoa. (Liukkonen ym. 2002, 129-131.)

Taito motivoida alaisia on tarkea esihenkilétaito. Alaiset eivat ole vain kaskyja ottavaa tyo-
voimaa vaan esihenkild luo tydntekijoille mahdollisuuden olla vastuullinen ja aktiviinen am-
mattilainen. Nain myds tyontekijan itsensa johtamisen taidot vahvistuvat ja sisdinen moti-
vaatio kasvaa. (Rasila & Pitkonen 2010, 44.)

Strateginen palkitseminen merkitsee sita, etta palkitseminen tukee yrityksen strategian ja
tavoitteiden saavuttamista. Toimiva palkitsemisstrategia nayttaytyy sen vaikutuksissa seka
esihenkildiden ja alaisten kokemuksissa, kuten tyytyvaisyydessa. (Hakonen ym. 2014, 49,
51.)

Sisaisen motivaation tukemista pidetdan ensisijaisesti tarkeimpana. Tydntekija pystyy myos
henkilokohtaisella tasolla vaikuttamaan enemman omaan sisdiseen motivaatioonsa. Silti
mikali tydntekija tuntee, ettd hanen rahallinen palkitsemisensa on puutteellista, tydon tuoma
ilo ja tyotyytyvaisyys vahentyy. Tyytymattdmyys tulee myds silloin, kun tydntekija kokee
saavansa epaoikeudenmukaisen suuruista palkkaa verrattuna muihin tyOyhteisossaan.
(Rasila & Pitkonen 2010, 27-28.) Tydntekijan patevyys, tulokset ja tydn vaativuus ovat oi-

keudenmukaisen ja kannustavan palkan perusteet (Hakonen ym. 2014, 74).

Hakonen ym. (2014, 58) kertoo tutkimuksesta, jossa kavi ilmi, etta kun tyontekijat tekevat
erityisen hyvan tydsuorituksen, he eniten toivovat siitd koituvan tunnustusta esihenkiléltaan
tai rahallista palkkiota. Keskeista palkitsemisessa on se, miten oikeudenmukaiseksi palkit-
seminen koetaan (Hakonen ym. 2014, 29). Tyytyvaisyyden takaamiseksi selked kommuni-
kointi ja keskustelut lisdavat varmuutta palkitsemiseen. Yritysten tarvitsee tehda informaatio
tydntekijoidensa palkkaan vaikuttavista tekijoista, kuten mistad se muodostuu mahdollisim-
man selkedksi. Tama on olennaista, jotta palkitseminen tunnetaan tyontekijéiden puolesta
oikeudenmukaisemmaksi. (Sistonen 2008, 24—25.) Epaoikeudenmukaisuuden tunnetta li-
sda myos, jos palkitseminen lasketaan pelkan yrityksen taloudellisen suorituskyvyn mukaan
(Karhu 2005, 23).

Tarjoamalla tyontekijoille saanndllisesti positiivisia kokemuksia voidaan parantaa heidan
tydmotivaatiotaan. Naita voi olla muun muassa tyopaikan virkistysjuhlat, lounaat, elamys-
paivat ja pikkujoulut. Tyontekijoiden innostaminen parantaa heidan suhtautumistaan toihin
ja voi vaikuttaa myonteisesti myds heidan muuhun eldamaan. Erilaiset tapahtumat kuten
koulutukset, pienryhmakeskustelut ja seminaarit myds tukevat tydhyvinvointia. Miellyttava
tydymparistd vahvistaa tydntekijdiden tuottavuutta ja viihtyvyytta. (Liukkonen ym. 2002,
123, 125.)
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Milkovich ja Stevens (2002) kehottaa yrityksia kokeilemaan eri palkitsemistapoja, silla ne
kehittyvat myos erehdysten myo6ta. Jatkuva palkitsemistapojen kasvattaminen ja niista lisaa
oppiminen auttaa saamaan palkitsemisjarjestelmia toimiksi. On hyoédyllista, jos yrityksesta
I6ytyy ainakin yksi henkild, joka on perehtynyt palkitsemiseen ja eri palkitsemistapoihin.
(Hakonen ym. 2014, 49, 53.) Yritykset kayttavat myods usein ulkopuolista konsulttia kehitta-
maan yritykselle palkitsemisstrategiaa (Viitala 2014).

Aineettomia palkitsemistapoja voi myds pitda kustannustehokkaana. Aineettomien palkit-
semistapojen kayttd kuuluu tehda nakyvaksi ja hyvaksyttavaksi yrityksessa, kun palkitse-
misjarjestelmia suunnitellaan. Tyontekijoita voi myods osallistuttaa palkitsemisen kehittami-
seen. (Sitra 2013.)

Yritysten toimivat keinot palkitsemiseen voivat edistaa kestavaa kilpailuetua. Ei ole yhta
yleista parhaiten toimivaa tapaa palkita tyontekijoita, vaan palkitseminen kuuluu sovittaa
liketoiminnan ja ympariston olosuhteisiin. Kyse ei siis ole niinkaan siita, mika on paras jar-

jestelma, vaan siita, miten se toteutetaan parhaiten. (Milkovich & Newman 2004, 55.)
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4 Toimeksiantajayritys
4.1 WorkPower Oy

Opinnaytetyon toimeksiantajana on henkildsto- ja rekrytointipalveluyritys WorkPower Oy.
Vuonna 2003 perustettu tamperelainen perheyritys tarjoaa henkildéstévuokraus-, rekrytointi-
ja ulkoistuspalveluita eri aloille ja asiakasyrityksille. Naita toimialoja ovat rakennus, kuljetus
ja logistiikka, palvelualat, teollisuus, johto- ja toimihenkilét seka terveydenhuolto omalla ni-
mella MediPower Oy. Yrityksen paakonttori ja johtoryhma sijaitsee Tampereella, ja muut
toimipisteet sijaitsevat Helsingissd, Jyvaskyldssa, sekd Porissa. Toimipisteiden toiminta
ympari Suomea on jaettu alueittain. Yrityksen sisalla tydskentelevia toimihenkil6itéd on noin
60. (WorkPower Oy 2022a.)

WorkPower Oy:n nettisivuilla esitetdan tuoreimmat luvut vuodelta 2021:

2 576 tyontekijaa (vuokratyontekijat, suorarekrytoinnit)

19 060 tydhakemusta

5 432 tybhaastattelua

614 asiakas-organisaatiota

29 ME liikevaihto (arvio)

WorkPower Oy esittda kolme arvoa, jotka nakyvat toimihenkildiden paivittaisessa tydssa.
Ensimmainen on nopeus. He priorisoivat siihen, etta asiat hoituvat tehokkaasti, antamatta
laadun karsia. Toisena arvona on tahto, joka viittaa yrityksen toimihenkildiden tahdonvoi-
maan |6ytaa sopivat tyontekijat asiakkaille, vaikka matka tavoitteiden saavuttamiseksi olisi-
kin haasteita taynna. Kolmantena arvona on valittaminen, he valittavat vuokratyontekijoista

aidosti seka vaalivat suhteita asiakkaiden kanssa. (WorkPower Oy 2022b.)
WorkPower Oy:n etusivulla kerrotaan yrityksen palvelusta:

WorkPower on vastuullinen, luotettava ja tyollistdva kumppani tybeldméssé. Me tar-
Jjoamme ylldttédvén hyvaa tyétd. Toimi jo tdnéén, haut ovat kdynnissé 24/7. (Work-
Power Oy 2022c)
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4.2 WorkPower Oy:n nykyinen palkitsemisjarjestelma

Opinnaytetydn aiheen kannalta on tarkeaa selvittaa yrityksen nykyinen palkitsemisjarjes-
telma ja sen vaiheet yrityksen historiassa. Tata osiota varten haastateltiin WorkPower Oy:n
liiketoimintajohtajaa. Keskustelu pidettiin etdna 16. helmikuuta 2022 Microsoft Teams-ko-
kouspalvelun kautta. Saadut tiedot ovat suoraan hanen haastattelustaan ja liitetiedostona

ovat haastattelukysymykset, joita hanelle oli esitetty (Liite 1).

Kun opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden motivaatiota ja pal-
kitsemisjarjestelmaa, keskustelussa kaytiin 1api myoés yrityssalaisuuksien jattdminen pois

julkisesta tyosta, kuten esimerkiksi mista tulospalkkamalli koostuu yrityksessa.

Haastattelun alussa lahdettiin kysymaan tamanhetkisia kuulumisia. Liiketoimintajohtajalle
oli pian tayttymassa 14 vuotta yrityksessa. Liiketoimintajohtaja kertoi, miten kiireiseen tah-
tiin alkuvuosi oli I1ahtenyt kayntiin yrityksen sisalla, ja he kokivat kysynnan kasvua jo loppu-
vuodestakin. Han arveli yrityksen vetavan vuoden alussa korkeimpia lukuja palkka- ja myyn-
tidatassa, kun ikind aiemmin, vaikka alkuvuotta normaalisti pidettaisiin vuoden hiljaisimpana

aikana. He ovat myos saaneet nelja uutta osakasta yrityksen sisalta.

Yltyneeseen kiireisyyteen ajateltiin vaikuttavan talouskehitys yleisesti seka tydhakemuksien
vahaisyys tydoeldamassa, joka aiheuttaa asiakasyrityksien turvautumisen herkemmin Work-
Power Oy:n kaltaisiin henkildstopalveluyrityksiin. Kysynta tyontekijdille on korkealla mo-

nissa yrityksissa.

Liiketoimintajohtaja kuvailee WorkPower Oy:n tydkulttuuria rentona ja lahestyttavana, jossa
toimitaan matalalla hierarkialla. Han kertoo heidan edustavan sellaista tydkulttuuria, jossa
kuka vaan voi jutella kenelle tahansa matalalla kynnyksella. Yrittdjyysmaisyys tyokulttuu-

rissa mainitaan lisaksi, joka viittaa toimihenkildiden yrittdjamaiseen tyootteeseen.

Toimihenkil6itad liiketoimintajohtajan mukaan pidetaan ilman muuta motivoituneina seka te-
hokkaina. Tulospalkkion uskotaan vaikuttavan myos yrittajyysmaisyyden ja tehokkuuden
lisdamiseen. Toimihenkilot osaavat taman kautta myos ohjata toimintaansa ja keskittya

oleellisiin asioihin tydssaan.

Menestyminen nakyy toimihenkildiden tydssa sitoutumisena. Hyvaa tulosta ei voida tehda
hampaita kiristdmalla ja pakottamalla itsensa. Tydssa menestymisen uskotaan tulevan siit3,
etta tiimissa puhalletaan yhteen hiileen ja kaikki paasevat tekemisen henkeen. Tiimin me-
nestymisen kannalta on tarkea kokea jatkuvia onnistumisen tunteita, joka siten ruokkii uusia
onnistumisiakin. Tyoporukassa on tarkeaa tuntea olonsa hyvaksi ja etta halutaan tehda toita

yhdessa. Toimihenkildiden vaihtuvuus tiimeissa on pienta, kun tiimi menestyy.
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Epaonnistumisen hetkia tulee jokaiselle toimihenkilélle ja ne ovat normaaleja. Yrityksen
alalla epaonnistuminen voi esimerkiksi olla pieleen mennyt rekrytointi, vuokratydntekijan
katoaminen tai asiakas, joka ei tehnytkdan paatoésta. Silloin ei kyseenalaisteta toimihenki-
I6iden ammattitaitoa tai ajatella suoraan, etta heilla ei mene hyvin. Liiketoimintajohtaja ker-
too, etta tallaisissa tilanteissa lahdetaan liikkeelle toiminnallisten tavoitteiden kautta. Syste-
maattisen, runsasvolyymisen ja jatkuvan tekemisen kautta menestyksen uskotaan seuraa-

van perassa.

Palkitsemisesta liiketoimintajohtaja kertoi, ettd esimerkiksi palkankorotuksilla ei tutkitusti ole
pitkdaikaista vaikutusta motivaatioon tai sitoutumiseen tyéhoén. Han vahvistaa omasta ko-
kemuksestaan taman. Rahallinen palkitseminen yksinaan ei tee tyokulttuuria hyvaksi tai
sitouta tyontekijoita ja aineetonta palkitsemista taytyy olla mukana. Palautteen anto ei ole

vain yhteen suuntaan, vaan myos esihenkildille saa antaa ja annetaan palautetta.

WorkPower Oy pitda kerran vuodessa tydhyvinvointikyselyita. Sieltd he ovat todenneet toi-
mihenkilditd motivoiviksi tekijoiksi muun muassa joustavat tydajat ja etatydmahdollisuudet,
jotka olivat kaytdssa jo ennen, kun ne yleistyvat koronaepidemian myo6ta. Kyselyn vastauk-
sissa on myds noussut vahvana esille vapautta ja vastuutta tuova johtamistapa ja tyokult-
tuuri. Naita toimihenkilot kokivat erityisen merkillisiksi. Palkitsemisessa onkin tarkeaa huo-

mioida muun muassa tyohyvinvointi, silla sisaista motivaatiota ei voi ostaa rahalla.

WorkPower Oy:n kasvustrategiassa on otettu huomioon toimihenkildiden sitouttaminen ja
siihen liittyvat asiat kuten tydnhyvinvointi ja kehittyminen. Jokaisen toimihenkilon paivittai-
nen kaytos vaikuttaa pysyvyyteen seka palautteen antamisen kehittdmista eri kanaville pi-
detdan tarkeana. Liiketoimintajohtaja pitaa yrityksen vakiintuneita virkistyspaivia, jarjestet-
tyja yhteisia iltoja, lounaita seka kaikkea muuta yhteista tekemista erityisen tarkeana. Tyo-

yhteis6 viihtyy yhdessa ja ajanviettdminen voi ulottua myds tydasioiden ulkopuolelle.

Erilaiset tydsuhde-edut kuten liikunta- ja kulttuurietu, hyvinvointietu ja lounasetu ovat olleet
yrityksessa kaytossa pitkaan. Tyosuhde-eduiksi luokitellaan myods yrityksen kustantamat
virkistystapahtumat henkildstélle. Lisana joka viides vuosi yrityksessa toiminut tydntekija

saa ylimaaraista palkallista lomaa.

Toimihenkilot myos aanestavat haluamaansa tyOkaveria Kvartanaattoriksi neljannesvuosit-
tain ja voittaja saa muutaman sadan euron lahjakortin. Kun tyontekijat aanestavat he kerto-
vat myds miksi he haluavat danestaa tiettya toimihenkilda, joka tukee palautteen antamista

ja kehuja.

Liiketoimintajohtaja kertoo, ettd heilla on jarjestymassa myds uudenlainen palkitsemista-

pahtuma nimella WP-gaala, joka jarjestetaan tammikuussa koskien aina edellisen vuoden
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tapahtumia. WP-gaalassa tulee olemaan noin 8-10 kategoriaa, joista valitaan yksi tydnte-
kija, ja voittajat saavat rahalliset palkinnot. Gaalassa yhdistyy kolme motivaatiota lisdavaa
osatekijaa — palautteen antaminen aania keraamalla, voittajien palkitseminen seka yhteinen

virkistaytyminen, joka luo tyOkulttuuria seka yhdessa tekemista.

Kysyttdessa liiketoimintajohtajalta mitad palkitsemistapoja yrityksen historiassa oli todettu
huonoiksi, tulospalkkiojarjestelmaa oli aikoinaan tarvetta hioa toimivampaan ratkaisuun,

mutta sen lisdksi ei ole muuta erityisemmin huomattu.

Nykyiseen palkitsemisjarjestelmaan ollaan yleisesti tyytyvaisia. Johdon nakdkulmasta ol-
laan tyytyvaisia niin kauan kun palkitseminen toimii seka motivoi. Han toteaa, etta tyonteki-
jat eivat voi kokea, etta heita palkitaan liikaa, kun taas johdon ylapuolella ja yritysmielessa
rahallista palkitsemista saatetaan haluta rajata. Nain ollen he jaavat punnitsemaan molem-
milta puolilta asiaa. Liiketoimintajohtaja vertaa WorkPower Oy:ta sen kilpailijoihin ja on hy-
vin tyytyvainen yrityksen omaan palkitsemisjarjestelmaansa. Yrityksen toimihenkil6t, jotka

tekevat hyvaa tulosta ja menestyvat tuntevat sen myods rahallisesti.
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5 Empiirinen tutkimus
5.1 Tutkimusmenetelma, tavoitteet ja kohderyhma

Empiirisen tutkimuksen tavoitteena on selvittaa toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden
mielipiteita ja tunnetiloja littyen omaan motivaatioonsa yrityksen sisalla. Tutkimus suoritet-
tiin lahettamalla kysely kohderyhmalle, joka sisaltaa kaikki WorkPower Oy:ssa tydskentele-
vat toimihenkilét. Kohderyhmaan kuuluu myynti- ja HR-tiimien toimihenkil6t kaikilta toimi-
pisteiltd, markkinointitiimi sekd Tampereella sijaitsevan paakonttorin taloustiimi. Ketaan yri-
tyksen toimihenkil6ita ei rajattu pois kyselysta, eli kysely oli avoinna niin tiimipaallikoille ku-

ten harjoittelijoillekin.

Tutkimuksessa haluttiin saada tietoa, miten toimihenkilot kokevat aineettoman ja aineellisen
palkitsemisen vaikutuksen, ja vertailua siita mita he pitavat itselleen eniten tarkeana ja ar-
vossa. Esimerkiksi kyselyssa haluttiin arvioita tdmanhetkisen tyoyhteison tapojen tuomasta
motivaatiosta. Kyselyssa kysyttiin my0ds kuinka tarkeana toimihenkilot pitavat tulospalkan ja
muiden etuuksien merkitystd motivaatioonsa tai tehokkuuteensa sekd he saivat vapaasti

kertoa, mika toimii parhaiten omana motivaationlahteena tyossa.

Opinnaytetyon kyselyosuuden tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivisen ja kvalitatii-
visen tutkimuksen yhdistelmaa eli hybridia. Kvantitatiivinen tutkimus merkitsee maarallista
tutkimusta, eli taman opinnaytetydn tapauksessa kerattiin kyselyn avulla aineistoa ja sovel-
lettiin tilastomenetelmia, jotta voitiin selvittaa tutkimuksesta saatua tietoa vastausmaarien
avulla (Tilastokeskus 2022a).

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus puolestaan kuvaa kohderyhman vapaampaa kerron-
taa aihealueeseen liittyen. Taman opinnaytetydn kohdalla laadullinen tutkimus nakyy kyse-

lyn kohdissa, jossa sai avata omia ajatuksiaan laajemmin. (Tilastokeskus 2022b.)

Tutkimusmenetelmien yhdistamista pidetaan taman opinnaytetyon kohdalla hyodyllisena,
silla valintakysymysten lisaksi kohderyhmalle annettu mahdollisuus kirjoittaa vapaasti mie-

lipiteitdan auttaa heidan motivaationsa ja tyytyvaisyytensa tarkastelussa.
5.2 Tutkimuksen toteutus

Sahkdinen kysely lahetettiin WorkPower Oy:n toimihenkildille Google Forms -tydkalua hyo-
dyntden. Kyselyn vastaanottajia oli noin 50 ja kyselyyn vastattiin anonyymisti. Kysely lahe-
tettin 9.3.2022 ja sille annettiin viikko vastausaikaa. Kyselyyn vastaaminen paattyi
16.3.2022 ja siihen mennessa vastanneita tuli 31, eli vastanneita oli kyselyn vastaanotta-

jista karkeasti 62 %. Kyselyssa oli 15 kohtaa, johon vastata, ja kokonaisuudessaan kyselyyn
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vastaamisen arvioitiin kestavan noin 4-5 minuuttia. Kesto riippui myos siita, kuinka paljon

vastaaja kaytti aikaa kertomaan ajatuksiaan vapaissa kentissa.

Kyselyn alussa selvitettiin vastaajan toimenkuva, silld mikali eri osastojen vastauksissa il-
mentyy selkedsti eroja, tésta voidaan mahdollisesti vetaa johtopaatoksia. Kyselyssa kaytet-
tiin monivalintakysymyksia sekd numeroasteikkoa arvioimaan vastaajan mielipidettd annet-
tuihin vaitteisiin. Kyselyssa oli kahdeksan vaittdmaa, joiden jalkeen pyydettiin taydenta-

maan vastauksia.

Kyselyn lopussa annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti kehitysehdotuksia ja ideoita nykyi-
selle palkitsemisjarjestelmalle. Kyselysta 13 kysymysta oli pakollisia, joista 2 avoimen ken-
tan kohdista oli jatetty vapaaehtoisiksi. Kysely tehtiin enimmakseen pakolliseksi, jotta se

rohkaisisi kertomaan lisatietoja avoimiin kohtiin.
5.3 Tutkimustulokset
Ensimmaisessa kysymyksessa (Kuvio 3) haluttiin tietad milla osastolla yrityksen sisalla vas-

taaja toimi.

Valitse oma toimenkuvasi
31 vastausta

@ Myynti
® HR

Talous
@ Markkinointi
48,4%

25,8%

Kuvio 3. Jaottelu vastanneiden toimenkuvien valilla

Vaihtoehtoina tahan kysymykseen olivat myynti, HR, talous ja markkinointi. Eniten kyselyyn
osallistujista selvisi olevan osana HR-puolta, ollen 48,4 % kaikista vastanneista. Seuraa-
vaksi isoin osa vastanneita on myynnista vieden 25,8 % vastanneista toimihenkildista, jonka

jalkeen talous 16,1 % seka markkinointi 9,7 %.
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WorkPower Oy:n nettisivuilla (2022d) heidan henkildstéstaan voidaan huomata, etta eri toi-
menkuvien tyontekijoita ei ole tasainen maara yrityksen sisalla, eli esimerkiksi HR-tiimien
toimihenkil6itd on enemman suhteessa myyntitiimien jaseniin, ja taloudelle ja markkinoin-
nilla ei ole kaikilla toimipisteilld omia timejaan. Tata voidaan huomioida myds osallistunei-
den toimenkuvien prosenttiluvuissa. Nain ollen voi olettaa, etta tama jako tulee luonnollisesti

suhteutettuna koko yrityksen tyontekijdiden ja toimenkuvien maaraan.

Toisessa kysymyksessa (Kuvio 4) pyydettiin arvioita omaan nykyiseen motivaatiotilaan. Ky-

symyksen kohdalla selvennettiin asteikon merkitsevan 1 = huono ja 10 = erinomainen.

Kuvaile tamanhetkista motivaatiotilaasi
31 vastausta

15
11 (35,5 %)

10 o
7(22,6 %) 8 (25,8 %)

3(9,7%)
1(3,2%) 1(3,2%)

Kuvio 4. Toimihenkiléiden arvio tamanhetkisestd motivaatiotilasta (1 = huono 10 = erinomainen)

Vastaukset jaottuivat melko tasaisesti asteikon valille 7—9, numeroita, joita voisi kuvailla
hyvaksi ja erittéin hyvaksi motivaatiotilaksi. Enemmisté eli 35,5 % vastanneista asetti moti-
vaationsa kohdalle 8, joka merkitsee yleisesti hyvaa. Asteikon numeroa 7 - johon vastan-
neita oli 22,6 %, voisi tulkita olevan korkealla asteikossa, mutta silti selkeaa parantamisen
varaa loytyy.

Matalin vastaus osui asteikon keskelle kohdalle 5, johon oli yksi vastaus (3,2 %) samoin
kuin numerossa 6, joka ei edusta kovin hyvaa motivaatiotilaa. Naita vastauksia oli kuitenkin
selvasti vahiten. 25,8 % vastanneista valitsi numeron 9, joka nayttaa, etta toiseksi eniten
vastanneista pitda tdmanhetkistd motivaatiotilaansa erittdin hyvana. 3 henkiléa (9,7 %) piti

motivaatiotilaansa 10 arvoisena, eli erinomaisena.

Naiden tilastojen mukaan voisi kuvailla toimihenkildiden nykyistd motivaatiotilaa keskiver-

toisesti korkeana, eika vastauksista yksikaan osunut alle 5 kohdalle asteikossa.
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Kolmannessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan avoimesti, mika heitd motivoi tydssaan.
Tahan avoimeen kenttdan vastaaminen oli vapaavalintaista, silti 30 antoi vastauksen

31:sta. Vastauksia kysymykseen olivat muun muassa:

Tulospalkkio, onnistuminen, uuden oppiminen seké vapaus tehdé itsenéisesti ja ko-

keilla itse.

Hienot tybkaverit ja kiinnostavat tybtehtavét. Se, ettd saa omia ideoitaan ja luovuut-

taan esiin. Tybnantajan "etuudet" ovat hyvét.

Uuden oppiminen, arvostuksen saaminen omaa tyépanosta kohtaan ja se, etté palkka
vastaa tydn vaativuutta ja tydbméérdé. Toki myds tydyhteiso, tybilmapiiri ja viihtyvyys
Ja oikeudenmukaisuuden kokemus ovat motivaation kannalta térkeitd. Liséksi mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tybhén ja tyéntekoon (esim. joustavat tybajat, etdtyébmah-

dollisuus) motivoi.

Kun omaa osaamista paédsee kehittdmaéan eri projektien ja tybtehtdvien muodossa,

hyva tiimi, vapaus tehdé paétoksia ja I6ytaéa ratkaisuja itsenéisesti.

Onnistumiset, esim. tydntekijéiden saaminen tybmaalle ja uusien asiakkaiden saami-

nen. Hyvé palaute asiakkailta ja tyéntekijéiltd myds motivoi.

Onnistumiset ja mielekk&éat tybtehtévéat. Tydn maéraé vastaava korvaus ja mahdolli-

suus vaikuttaa siihen.

Kannustava tybympaéristd, sekéd halu kehittyd HR-alalla. Onnistumisen tunne rekry-

tointiprosessin péaéttyessé luo myads lisdd motivaatiota.

Mielenkiintoinen tyd, etdtyémahdollisuus, oman tiimin ja koko firman tyypit, tyépaikan

ilmapiiri = WP-fiilis, bonukset.

Uudet asiakkuudet, vanhojen asiakassuhteiden syventédminen, tavoitteiden saavutta-

minen, hyva tiimihenki. Yrittdmisestéa ja onnistumisista palkitseminen.

Vastauksia tuli monipuolisesti ja useat vastasivat monta eri asiaa, jotka motivoivat heita
tydssaan. Selkeasti useimmiten mainittuna motivaation lahteena oli onnistumisen tunne,
vapaus tehda tyota joustavasti seka hyva tyoporukka. Rahallinen palkitseminen naista on-
nistumisesta tydssa seka positiivinen palaute myds mainittiin. Silti pelkkd onnistumisen

tunne kuten tavoitteiden saavuttaminen ja asiakastyytyvaisyys olivat jo motivaatiota tuovaa.
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Naiden lisaksi tydhon sitouttavia osatekijoita tuli ilmi kuten asiakas- ja tydntekijasuhteiden
syventaminen seka itsenaisyys tehda ratkaisuja ja kayttdaa omaa luovuuttaan. Kokonaisuu-
dessaan voi paatelld, etta innostavat ja mielta piristavat kokemukset, jotka tulevat esiin pai-

vittaisessa tydssa pitavat tydmotivaatiota ylla.

Seuraavat kahdeksan kohtaa kyselyssa ovat vaittdmia, johon toimihenkilét ovat vastanneet
asteikolla 1—4. Taman osion alussa vastaajat opastettiin ottamaan kantaa, onko vaittamien
kanssa 1 = taysin eri mielta, 2 = jonkin verran eri mieltd, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4
= taysin samaa mielta. Sen jalkeen neuvottiin jattdmaan joku vaittdma mahdollisesti tyh-
jaksi, mikali vastaaja ei kokenut mielipidetta asiaan. Kohta, joka olisi "En osaa sanoa” ja-

tettiin pois vaihtoehdoista.

Olen tyytyvainen nykyiseen peruspalkan lisaksi saataviin rahallisiin etuuksiin

31 vastausta

20

20 (64,5 %)

15

10

1(3,2 %) 5(16,1 %) 5 (16,1 %)

Kuvio 5. Tyytyvaisyys peruspalkan lisdksi saataviin rahallisiin etuuksiin (1 = taysin eri mielta, 2 = jonkin
verran eri mielta, 3 = jonkin verran samaa mieltd, 4 = tdysin samaa mielta)

Ensimmaisessa vaittdmassa (Kuvio 5) haluttiin tietda, kuinka tyytyvaisia toimihenkilét ovat
peruspalkan paalle saatavista rahallisista eduista, kuten tydésuhde-eduista ja tulospalkki-
oista. Suurin vastausmaara (64,5 %) osui kohdalle 3, eli he ovat jonkin verran samaa mielta
vaittaman kanssa. 16,1 % vastaajista oli tdysin samaa mieltad ja saman verran hieman eri
mieltd. 1 henkilo vastasi, ettei ole lainkaan tyytyvainen ylimaaraisiin rahallisiin etuuksiin.
Enemmiston mukaan peruspalkan lisaksi saataviin rahallisiin etuuksiin ollaan melko tyyty-

vaisia.
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Pidan tarkeana, etta peruspalkan lisdksi on muita etuuksia

31 vastausta

30
20
10
0,0% 0,0% 7 (22,6 %)
o | |
1 2 3 4

Kuvio 6. Peruspalkan lisaksi olevien etuuksien tarkeys (1 = taysin eri mieltd, 2 = jonkin
verran eri mielta, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4 = tdysin samaa mielta)

Seuraavassa vaittamassa (Kuvio 6) selvitettiin, pidetadnké muiden etuuksien saamista pe-
ruspalkan lisaksi kuinka tarkeana tai tarkeana ollenkaan. Tulokset ovat melko selkeita. 77,4
% vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa ja 22,6 % vastasi olevan jonkin
verran samaa mielta. Yksikdan vastaajista ei ollut eri mielta vaittdman kanssa, eli peruspal-

kan lisaksi saatavat etuudet ovat tarkeita toimihenkildille.

Tulospalkka motivoi minua
31 vastausta

15

10
10 (32,2 %)

3(9,7 %)

Kuvio 7. Tulospalkan saamisen tuoma motivaatio (1 = taysin eri mielta, 2 = jonkin verran eri
mielta, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4 = tdysin samaa mielta)
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Kolmas vaittdama (Kuvio 7) toi ilmi kuinka motivoivana tulospalkkaa pidetaan. Suurin osa
(48,4 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta, tulospalkka ehdottomasti motivoi heita. 32,2
% oli jonkin verran samaa mielta vaittdman kanssa. Toimihenkil6t, jotka olivat jonkin verran
eri mielta tai taysin eri mieltd vaittdman kanssa, eli eivat pitaneet tulospalkkaa motivoivana,

oli yhteensa 19,4 % vastaajista.

Tunnen oikeudenmukaisuutta tydyhteisdssa
31 vastausta

15

14 (45,2 %)

10 11 (35,5 %)

5(16,1 %)

Kuvio 8. Oikeudenmukaisuuden tunne tydyhteisdssa (1 = taysin eri mielta, 2 = jonkin verran
eri mieltd, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4 = tdysin samaa mielta)

Neljas vaittdma (Kuvio 8) on, tunteeko toimihenkildt oikeudenmukaisuutta tydyhteisissaan.
Enemmistd (45,5 %) vastasi olevansa jonkin verran samaa mieltd ja seuraavaksi eniten
(35,5 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta, eli valtaosa tuntee oikeudenmukaisuutta
tydssaan ja tydyhteisdéssaan. Vain 1 vastasi olevansa taysin eri mielta. 16,1 % vastaajista
oli jonkin verran eri mielta, eli pienempi osa ei tunne paljoa oikeudenmukaisuutta tydyhtei-

soOn sisalla.
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Tydyhteisdsta saamani arvostus lisdd motivaatiotani

31 vastausta

20
15

10
10 (32,2 %)

1(3,2 %)

Kuvio 9. Tydyhteisdn tuoman arvostuksen lisdys motivaatioon (1 = taysin eri mielta, 2 =
jonkin verran eri mieltd, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4 = tdysin samaa mielta)

Seuraavaksi haluttiin tietda tuntevatko toimihenkil6t lisdmotivaatiota tydhénsa, jos he saa-
vat arvostusta tyoyhteisoltdan (Kuvio 9). Vastaukset toivat ilmi ylivoimaisesti, ettéd 61,3 %
on taysin samaa mielta ja 32,2 % on jonkin verran samaa mielta vaittdman kanssa. Nain
ollen tydyhteisolta saatu arvostus vaikuttaa paljon toimihenkildiden motivaatioon. Taysin eri

mielta ja jonkin verran eri mielta vaittdman kanssa oli ainoastaan 2 vastaajista (6,4 %).

Koen saavani riittavasti palautetta

31 vastausta

15

15 (48,4 %)

10
10 (32,2 %)

5 6 (19,4 %)

Kuvio 10. Koettu palautteen saaminen (1 = taysin eri mieltd, 2 = jonkin verran eri mielta, 3
= jonkin verran samaa mielta, 4 = taysin samaa mielta)

Kuudennen vaittdman kohdalla (Kuvio 10) toimihenkildiden kuului arvioida tuntevatko he
saavansa riittavasti palautetta tydstdan. Suurimman osan mielesta (48,4 %) he saavat aika
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lailla riittavasti palautetta. 19,4 % oli tdysin samaa mielta ja kokivat saavansa riittdvan maa-
ran palautetta. Toiseksi eniten (32,2 %) vastaajista oli jonkin verran eri mieltd vaittaman
kanssa, mika tarkoittaa, etteivat he tunne saavansa tarpeeksi palautetta tyostaan. Kuiten-
kaan yksikaan ei vastannut olevansa taysin eri mielta, eli olisi kokenut, ettei saa lainkaan

rittavasti palautetta.

Minulla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyossani
31 vastausta

20

18 (58,1 %)

15

10 11 (35,5 %)

2 (6,5 %)

Kuvio 11. Mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa tydssa (1 = taysin eri mieltd, 2 = jonkin
verran eri mieltd, 3 = jonkin verran samaa mieltd, 4 = taysin samaa mielta)

Tulokset olivat melko yhta mielisia seitsemannen vaittdman kohdalla (Kuvio 11). Tassa et-
sittiin vastauksia, miten toimihenkilét kokevat omaavansa mahdollisuuden osallistua ja vai-
kuttaa omassa tydssaan. Melkein kaikki vastaajat olivat joko tdysin samaa mielta (58,1 %)
tai jonkin verran samaa mielta (35,5 %). Pelkastaan 2 (6,5 %) olivat jonkin verran eri mielta,

eli he pitavat mahdollisuuksiaan osallistua ja vaikuttaa tydssaan pienempina.
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Haasteelliset tavoitteet motivoivat minua

31 vastausta

20

20 (64,5 %)

15

10

6 (19,4 %)
4 (12,9 %)

Kuvio 12. Haasteellisten tavoitteiden tuoma motivaatio (1 = taysin eri mielta, 2 = jonkin
verran eri mielta, 3 = jonkin verran samaa mielta, 4 = tdysin samaa mielta)

Viimeisen vaittdman kohdalla (Kuvio 12) selvitettiin, kuinka motivoivana toimihenkil6t pitivat
haasteellisia tavoitteita. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi tiettyihin myynnillisiin tuloksiin paa-
semista tai paivittaisia haasteita tuovia osatekijéita tydnkuvassa. Enemmistd (64,5 %) vas-
tasi olevansa jonkin verran samaa mielta, eli haasteelliset tavoitteet tuovat hieman motivaa-
tiota. Seuraavaksi isoin osa vastaajista (19,4 %) oli tdysin samaa mielta ja pitavat haasteel-
lisia tavoitteita motivoivana. 12,9 % vastasi olevan jonkin verran eri mieltd eivatka pida
haasteellisia tavoitteita kovin motivoivina. 1 vastaaja (3,2 %) oli téysin eri mieltd vaittdman
kanssa. Suurin osa kuitenkin tukee haasteellisia tavoitteita ja tunsi niiden tuovan lisdmoti-

vaatiota tydohon.

Naiden kahdeksan vaittdaman jalkeen toimihenkildille annettiin mahdollisuus perustella tai
taydentaa antamiansa vastauksia vaittamiin. Tama kohta kyselyssa oli valinnainen ja siihen

tuli 14 vastausta. Alla muutama ote saaduista kirjotuksista:

Omassa tydsséni on menestystd vaikeuttavia asioita, jotka tulevat markkinatilan-
teesta ja lainsdadannoésta. Ne aiheuttavat turhautumista, mutta muuten on yrityksen
siséinen ilmapiiri hyva.

Tulospalkkaus ei sindnsé& motivoi, koska sen "hedelmé&" kantaa vasta puolen vuoden
koeajan jélkeen. Olisi mahtavaa, etté nykyinen palkkaus vastaisi jo sité ty6panosta,
jonka firmalle antaa tekemisilldén ja osaamisellaan. Varsinkin, kun on sellainen hen-

kilb, joka pitdéd uusista haasteista ja ottaa niitéd mielelldén vastaan.
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Kaikilla on periaatteessa samat mahdollisuudet tehdé tulosta ja lisétd omaa toimeen-

tuloa. Mielestani vain hyvéstéa tsempisté ei voi palkita rahallisesti.

Palkitseminen ja lisGedut ovat tyésséni todella kattavia. Tybilmapiiri on yleisesti ottaen
todella kannustava, ja apua saa tarvittaessa keneltd tahansa. Mydskin vapaus omaan
tybhédn ja siihen kuuluvaan ajankéyttéén tekevét tydstdni samalla haasteellista ja mo-

tivoivaa.

Itse koen, etté arvo mitataan seké palkassa etta siind mité ja miten tybtéén saa tehda.
Luotetaanko siihen, ettd hoidan hommani kuin ammattilainen ja hyvélld motivaatiolla

olinpa paikalla fyysisesti tai ei.

Muutamaan kertaan mainittiin, etteivat kaikki koe tulospalkkauksen olevan kovin motivoi-
vaa, koska he eivat kokeneet voivansa merkittavasti vaikuttaa sen suuruuteen tyopanok-
sellaan tai tydhon laitettu tydpanos ei aina nay tuloksissa ja sen myoéta palkkauksessakaan.
Osa vastauksista taas toi ilmi eri ajattelutavan, eli he pitivat siita, etta tulospalkkion suuruu-
teen pystyy vaikuttaa. Myos haasteet olivat hyva lisa motivaatiolle, niin kauan kun niihin on
mahdollista yltaa. Tyon vapaus, joustavuus ja itsenaisyys mainittiin edelleen hyvin positiivi-

sena osana tyo6ta ja toimihenkildiden motivaatiota.

Mita naista kolmesta vaihtoehdosta pidat itsellesi tarkeimpana motivaattorina:

31 vastausta

@ Omaehtoisuus tydssé (vapaus paattas
tekemisista, motivaatio ei tule ulkoisista
pakotteista)

@ Kyvykkyys (osaaminen tydssa,
haasteista selvidminen ja asioiden
aikaansaanti)

Yhteisollisyys (yhteys toisiin ihmisiin ja
molemminpuolinen valittdminen)

Kuvio 13. Tarkein motivaattori

Seuraava kohta kyselya oli monivalintakysymys (Kuvio 13), hyddyntéden Decin ja Ryanin
(Liukkonen ym. 2002, 116-117) itsemaaraadmisteoriaa. Toimihenkilditd pyydettiin vasta-
maan kolmesta vaihtoehdosta, mita he pitivat heille tarkeimpana motivaationlahteena. Vas-

tausvaihtoehdoissa annettin my0ds avaava selvitys Kka&sitteille. Vaihtoehdot olivat
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omaehtoisuus tydssa, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Tulokset jaottuivat melko tasaisesti, kui-

tenkin eniten aania (41,9 %) sai omaehtoisuus tydssa. Talla tarkoitettiin muun muassa va-

pautta paattaa tekemisistaan téissa ja motivaatio tydntekoon ei tule ulkoisista pakotteista.

Yhteisdllisyyden vastasi 35,5 % toimihenkildista. Yhteisollisyys merkitsi yhteyden tunnetta

tydporukkaan sekd molemminpuolista valittdmista. Vahiten vastattiin kyvykkyys (22,6 %),

eli vastaajista vahiten tarked motivaattori naista kolmesta vaihtoehdosta oli osaaminen

tydssa, haasteista selvidaminen ja asioiden aikaansaaminen.

Monivalintakysymyksen jalkeen toimihenkiloita pyydettiin kertomaan, miksi he valitsivat an-

netun vaihtoehdon toisista. Vastaukset olivat muun muassa seuraavanlaisia:

Vaikea kysymys. Omaehtoisuus téarkein, mutta kyvykkyys tulee todella nopeasti siiné

perassa.

Valinta on vaikea, silld pidén kaikkia ylld mainittuja erittdin tarkeiné. Arvostan Kkuiten-

kin tiimimme yhteen puhaltavaa henkeé, joten paadyin valintaani tastéa syysta.

Muut ihmiset/tybkaverit vaikuttavat eniten viihtyvyyteen tbissd. Kun ympaérilla on hyvia

tyyppejé, ei tylsét tai raskaat tyotehtavét tunnu niin pahoilta.

Asioiden aikaansaamisesta saa motivaatiota, koska se vaikuttaa tulokseen, yleiseen

ilmapiiriin ja omaan itseluottamukseen ty5ssa.

Kun on hyvé tiimi ja hyvé tydyhteisd, sen eteen haluaa ndhdé paljon enemmén vai-
vaa. Kun koen, etté olen tarkeé ja minua arvostetaan, annan itsesténi aina 110 %
tydsséni. Jos taas koen, ettei minua ja tybpanostani arvosteta ollenkaan, en pahem-

min en&é vélitd ndhdéa ylimaaréaista vaivaa.

Omaehtoisuuden ja kyvykkyyden vaélilté oli todella vaikea valita. Pdadyin omaehtoi-
suuteen siitd syysta, ettd kyvykkééné tybntekijdnd motivaatiota séisi todella paljon,
jos en saisi itse vapauksia pééttdd omasta tybnteostani ja rakentaa kalenteriani
omaan arkeeni ja tyéntekooni parhaiten sopivaksi. Lisédksi etétyd on todella tarkedéa

niin tehokkuuden, aikaansaamisen kuin jaksamisenkin kannalta.

Koen isointa motivaatiota, kun néen itseni onnistuvan tybsséni ja tunnen itseni am-

mattitaitoiseksi. Myds kehittyminen ja kehittdminen motivoivat.

Uskon, ettd motivaatio, joka ldhtee itsestd, on parempi kuin ulkoiset pakotteet. Koen
myds mielekkééksi pdasta itse vaikuttamaan omaan tybhén ja se luo myés vastuun,

Joka pitédé huolen, ettéd asioita tapahtuu.
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Minulle on tarkeda ndhda, etta asioita tapahtuu. Onnistumisen fiilis motivoi ja se tulee

aikaansaaduista asioista seké haasteiden voittamisesta.

Koen, ettéd vapaus pééttédd omasta tydtahdista seké tydtavoista motivoi eniten. Téméa
antaa sellaisen tunteen, etté tyénantaja luottaa omaan tyéntekijadénsé ja ei ns. pakota

tyéntekijda toimimaan tavoilla, jota ei tunne itsellensé sopivaksi.

Oma motivaationi ldhtee peruspilareista kuten turvallisuuden tunne ja hyvéa yhteis-
henki tybyhteis6ssé. Mikéli yhteishenki ei ole hyvaé, ei yhteisten tavoitteiden eteen hu-
vita ponnistella. Koen, ettéa téihin pitda olla mukava menna (hyva fiilis), jolloin moti-

vaatio itse tyété kohtaan on myés korkealla.

Avoimen kentan vastauksissa saatiin kattavasti toimihenkildiden ajatuksia esille. Kirjoituk-
sissa my0s mainittiin, ettd nama kolme vaihtoehtoa ei ole toisiaan poissulkevia, ja jokainen
niistd on tarkea motivaation kannalta. Sen vuoksi monivalintakysymyksessa oli hankala
vastata vain yksi tarkein. Omaehtoisuus ja yhteisollisyys mainittiin kuitenkin useimmiten kai-

kista tarkeimpina motivaattoreina.

Toimihenkilot kertoivat, etta tyopaikka, jossa omaan ammattitaitoisuuteen luotetaan ja jossa
saa paattaa itsenaisesti omista tekemisistdan on hyvin motivoivaa. Myos tyoskentely sellai-
sessa tyoyhteis6ssa, joka kannustaa ja tukee toinen toistaan, on tarkea ymparistollinen vai-

kuttaja tydssa motivoituneisuuteen ja pysyvyyteen.

Viimeisena osana kyselya haluttiin kuulla vapaasti palautetta ja/tai kehitysideoita nykyiselle
palkitsemisjarjestelmalle. Tama kohta tehtiin pakolliseksi vastattavaksi, jotta mahdollisim-
man moni jakaisi hieman omia ajatuksiaan. Vastauksia tuli hyvin. Palautetta ja kehityseh-

dotuksia olivat muun muassa:

Kaikki yrityksen illanistujaiset ja muu yhdessé tekeminen ovat minusta paras keino

liséta yhteishenked, joten niité toivon liséa.
On hienoa, etté kun tekee kovasti/yrittdjaméisesti téitd, saa siitd myaos itselleen euroja.

Palkitsemisjérjestelméan tulisi ottaa enemmén huomioon myynnin taustatyd. Myyjilla
ei olisi mitdén myytédvaa ilman HR:n pitkédjénteistd tekemista, puurtamista ja jousta-

mista paivésta toiseen.

HR tekee niin huipputérkeda tyota, ettd heité tulisi mielestani palkita nykyistd enem-

mén. Kaiken kaikkiaan WP:Il& mielesténi palkkiojérjestelmé on oikein toimiva.
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Nykyisesséd mallissa palkkiota saa odotella todella kauan. Kuukausittain saatu palkkio

motivoisi enemmaén.
Tulospalkka motivoi hyvin, kun tiimi tekee hyvéé tulosta.

Joistain yksittéisisté isoista diileisté tai vaikka véliaikaisesta kovasta myynnin kas-

vusta voisi myds saada pienen bonuksen.

Nykyisen palkitsemisjérjestelmén voisi laittaa nékyville jonnekin, jotta se on hyvin tie-

dossa.

Palkkataso saisi olla korkeampi, silld se ei vastaa tydn vaativuutta (tybkuormallisesti
kuin mybs henkisen kuormittavuuden osalta). Virike-edut, hyvé tydterveys, etétyo-
mahdollisuus, matala hierarkia, kehityspéaivét, erilaiset tiimi-illat ja vapaus tysséa yli-
paétéaén ovat todella tarkeita etuuksia. Toivoisin kuitenkin enemmaén panostusta tyo-
hyvinvoinnin tukemiseen palkitsemisen keinoin, silla tyé on henkisesti vélilla todella
kuormittavaa ja jatkuva koneella istuminen ei tee hyvéaa fyysiselle hyvinvoinnille. Li-
séksi kertapalkitsemista voisi liséta esim. hyvista tydsuorituksista, sillé se myds kan-

nustaa ylittdméaéan itsensé kerta toisensa jélkeen.

Toivoisin esimerkiksi tehtéviin, joissa vaaditaan pdaivystédmista, rahallista liséa. Ta-
ménhetkinen peruspalkka ei mielesténi ole todellakaan riittdvé siihen nédhden, etta
toisinaan teen toitd kellon ympéri useampana péivéné viikossa, ja tybajat saattavat

venyé hyvinkin pitkiksi.

Kysyttdessa palautetta nykyiselle palkitsemisjarjestelmalle, vastaajien kirjotuksissa otettiin
useampaan kertaan esille tulospalkkaus seka palkkataso. Monien palautetta antavien mie-
lestd he toivoisivat muutosta rahalliseen palkitsemiseen. Vastauksista I0ytyi myds niita,
jotka tunsivat olevansa tyytyvaisia tamanhetkiseen palkitsemisjarjestelmaan, eika heilla ol-
lut juuri antaa palautetta. Kehitysideana osa vastaajista kokisi motivaatiota edistavana, jos
HR-puolen toimihenkilét otettaisiin eri tavalla huomioon rahallisessa palkitsemisessa. Myo6s

paivystamisesta toivottaisiin rahallista lisaa.

Useat vastaajista ehdottivat myos lyhyemman aikavalin saavutuksista palkitsemista. Esi-
merkiksi yksittaisista hyvin onnistuneista tyosuorituksista palkitseminen tuntuisi paivittai-
sessa tydssa nostavan mielialaa ja motivaatiota. Osa vastaajista koki, ettd pidemmalta ai-
kavalilta saatu palkkio on kaukana nykyhetkesta, eika yllapida motivaatiota samalla tavalla.
Toisia motivoi tydssa esiintyva mahdollisuus vaikuttaa omiin tuloksiinsa ja se koettiin olevan

riittava nykyisella tavalla.
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Palkitsemisjarjestelman eri osapuolet toivottaisiin saatavan yleisempaan tietoon yrityksen

sisalla, silla kaikki eivat kokeneet saavansa informaatiota aiheesta riittavan selkeasti.

Yhteinen tekeminen vahvistettiin olevan tarkea osa tydmotivaation lisdamista. Erilaiset yri-
tyksen virkistyspaivat ja arkisemmatkin illanistujaiset tunnistettiin pitdvan hyvaa yhteishen-
kea ylla. Hyva tydterveys on lisdksi tarkeda toimihenkildille. Fyysisen hyvinvoinnin tuke-

mista myds toivottiin lisdavan ja esimerkkina annettiin kuukausittaiset hieronnat.

5.4 Luotettavuustarkastelu

Opinnaytetydn luottavuustarkastelussa katsastetaan tydn reliabiliteettia ja validiteettia. Re-
liabiliteetti merkitsee tutkimuksen tarkkuutta seka luotettavuutta, joten maarallisessa tutki-
muksessa iso otanta tekee tuloksista luotettavampia. Taman opinndytetyon kohdalla tutki-
muskohde oli rajattu toimeksiantajayrityksen toimihenkildihin, joten otannan suuruus on riip-
puvainen yrityksen koosta. Tutkimuksen validiteetti mitataan sen patevyydella. Tutkimustu-
lokset ovat patevampia silloin, kun niihin on korkea vastausprosentti. Patevan tutkimuksen
tavoitteet ja sen kohderyhma maaritetdan mahdollisimman tarkkaan. (Heikkild 2008, 29—
30.)

Tutkimuskysely oli avoinna kaikille WorkPower Oy:n toimihenkildille ja arvioitu 62:n vas-
tausprosentti on tyydyttava. Kyselysta tehtiin lyhyt ja selked, jotta mahdollisimman moni
kayttaisi aikaansa vastaamalla kyselyyn ja tuntisi sen olevan sujuva kokemus. Tutkimuk-

sessa kaytettiin maarallisen seka laadullisen tutkimuksen yhdistelmaa.

Silla tutkimus oli tarkoitettu toimeksiantajayrityksen toimihenkildille, tutkien heidan motivaa-
tiotaan, tutkimus perustuu heidan henkilokohtaisiin kokemuksiinsa kyselyn vastausaikana.
Sen validiteetti vahenee ajan kuluessa, silla yrityksen toimihenkildomaara vaihtuu ja kasvaa
jatkuvasti. Yritys hyotyy tutkimuksen tuloksista saamalla lisatietoa heidan motivaatiostaan
ja arvomaailmastaan aiheeseen liittyen, seka kuulee palautetta ja kehitysehdotuksia. Vas-
tauksissa tuli toisinaan hieman tasaisempaa jakoa arvioitujen tuntemusten valilla, kun
useimmissa kysymyksissa oltiin hyvin yhta mielisia. Naista selkeimmasta prosenttiluke-

mista voidaan vetaa johtopaatdksia, ettd suurin osa toimihenkildista tuntee samalla tavalla.

Kysely tehtiin melkein kokonaan pakolliseksi, lukematta mukaan kahta avoimen kentan koh-
taa. Tama tunnistautui hyvaksi menetelmaksi, silla talld tavoin saatiin vedettya vastaajia
mukaan keskusteluun ja vaivaa olisi saatettu nahty vahemman, mikali kohdat olisivat olleet
vapaaehtoisia. Silti vapaavalintaisiinkin kohtiin vastattiin hyvin. Ensimmaisen vapaaehtoi-
seen kohtaan vastasi 30 henkil6a, eli melkein kaikki, jonka kysymys oli mika heita motivoi

tydssaan. Toinen vapaaehtoinen kohta oli mahdolliset perustelut vaittdmien vastauksiin,
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johon vastasi 14 henkilda. Avoimien kohtien vastaukset olivat tayttavia ja niihin oli kerrottu

avoimesti omista tuntemuksistaan.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta
6.1 Tulosten analyysi

Kysely oli avoinna kaikille WorkPower Oy:n toimihenkilGille, ja siihen vastasi 31 toimihenki-
164 yrityksesta. Toimihenkildiden vastauksista voi paatella, etta aihe on olennainen osa hei-
dan arkeaan ja ajatukset motivaatioonsa liittyen ovat tarkeitd. Suurin osa vastaajista (48,4
%) oli HR-puolen toimihenkil6ita, joka selittyy silla, ettd taman toimenkuvan tyontekijoita on
yrityksella eniten. Muita vastaajien toimenkuvia oli myynti (25,8 %), talous (16,1 %) seka
markkinointi (9,7 %).

Kysyttdessa toimihenkildiden tdmanhetkistd motivaatiotilaa, 29 vastaajista (93,6 %) arvioi
sen olevan 1-10 asteikossa 7—10 valilla. Enemmistd (35,5 %) vastasi asteikolta 8 ja kaik-
kien vastaajien motivaatiotilan keskiarvoksi tuli 8,06. Tama kertoo yleisesti korkeasta moti-
vaatiosta toimihenkildiden kesken. Toimihenkilot kertoivat motivaationsa tulevan onnistumi-
sen tunteesta tydssa, kun on tehnyt hyvan tydsuorituksen. Tama voi olla heidan tyéssaan
esimerkiksi onnistuneet rekrytointitilanteet ja asiakastyytyvaisyys. Tarve oppia uutta ja ke-
hittya tydssaan mainittiin merkkina heidan sisaisesta motivaatiostaan. Vapaus tyoskennelld
itselleen sopivaan tyyliin on toimihenkilGille iso osa WorkPower Oy:lla tydskentelya. Yrityk-
sen yhteinen ilmapiiri, hyva tiimihenki, arvostuksen saaminen ja oikeudenmukaisuus on mo-

nille hyvin olennaista motivaationsa kannalta.

Peruspalkan lisaksi saatavat etuudet osoittautuivat kaikilta vastaajilta tarkeaksi, vastaajista
jokainen ollen joko taysin samaa mielta tai jonkin verran samaa mielta vaittdaman kanssa.
Suurin osa vastaajista oli myds melko tyytyvainen nykyisiin rahallisiin etuuksiin ja tulospal-

kan saaminen motivoi heitad myos.

80,7 % vastaajista pitaa tydyhteis6aan oikeudenmukaisena ja 19,3 % oli eri mielta vaitteen
kanssa. Tahan olisi voinut olla hyva lisdtd oma tarkentava kysymys, jotta olisi saanut tietda
mita toimihenkildt pitdvat oikeudenmukaisena. Avoimien tekstikenttien kohdalla tulee kui-
tenkin ilmi, ettd oikeudenmukaisuus nakyy esimerkiksi arvostuksena ja korvauksena teh-
dysta tydsta seka tasavertaisuudessa. Epaoikeudenmukaisuus taas nakyy silloin, kun toi-
mihenkild tunsi, ettd joidenkin mielipiteitd suositaan enemman, kun toisien, tai tulospalk-

kauksessa tunnettiin olevan merkittavia eroja toimihenkildiden valilla.

Toimihenkilot tuntevat suurimmaksi osaksi saavansa riittavasti palautetta tydssaan, silti
32,2 % eivat tunne saavansa riittdvasti palautetta. Suuri enemmistd vastaajista koki, etta
heilld on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydssaan. Toimihenkil6t kokivat myds tydyh-
teisOsta saavansa arvostuksen lisdavan motivaatiotaan, silla 93,5 % oli samaa mielta vait-

tdman kanssa.
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Useamman vastaajan mielesta haasteelliset tavoitteet ovat motivoivia. Taydentédessa anta-
mia vastauksiaan laajemmin kerrottiin, ettd haasteelliset tavoitteet ovat motivoivia, niin

kauan kun ne eivat ole saavuttamattomissa, joka voi puolestaan lannistaa motivaatiota.

Toimihenkildille esitettiin monivalintakysymys, jossa piti valita mika on heille tarkein moti-
vaation lahde kolmesta vaihtoehdosta. Vaihtoehdot olivat omaehtoisuus (41,9 %), yhteisol-
lisyys (35,5 %) seka kyvykkyys (22,6 %). Heitd pyydettiin kertomaan avoimesti, miksi he
valitsivat tietyn vaihtoehdon. ToimihenkilGt kertoivat useaan otteeseen, etta vaihtoehdoista
on vaikea valita vain yhta, silla ne ovat kaikki tarkeita. Joillekin oli silti hieman lahempana
esimerkiksi hyvan tyoilmapiirin tarkeys tai se, etta pystyy tyoskennelld itsendisesti saaden
luottamuksen tyonantajaltaan tehda tyota joustavasti. Tasta voidaan vetaa johtopaatds, etta
tyon omaehtoisuus, yhteisollisyys ja kyvykkyys ovat kaikki olennaisia toimihenkildiden mo-

tivaatiolle.

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia, miten palkitseminen vaikuttaa toimihenkiléiden motivaa-
tioon ja mista tekijdistd motivaatio muodostuu. Tydkaverit ja tydnkuvan joustavuus seka
mahdollisuus vaikuttaa tulospalkkaan osoittautuvat olevan toimihenkil6ille hyvin tarkeita te-
kijoita motivaation kannalta. Vastauksissa ilmeni usein yhteisen tekemisen tarkeys, ja eri-
laiset virkistyspaivat vahvistavat yhteen hiileen toimimista. Kokonaisuudessaan WorkPower
Oy:n toimihenkildt kertoivat vastauksissaan olevan motivoituneita ja melko tyytyvaisia ta-

manhetkiseen tilanteeseen.

Tutkimuksessa haluttiin myos tietdd, miten toimeksiantajayrityksen palkitsemista voitaisiin
kehittda. Eniten kehitysideoita tuli rahallisen tai rahanarvoisen palkitsemisen puoleen, jossa
vastaajat toivoivat lyhyempia aikavaleja palkitsemiselle tai esimerkiksi hyvista yksittaisesta
suorituksesta palkitsemista. Toimihenkilot kokivat, etta tallainen palkitseminen paivittai-
sessa tyossa yllapitaisi motivaatiota tehda hyvia tuloksia. Lisaksi osa vastaajista ehdotti

hyvinvointietuuksien lisaamista.

Kehitysideana toimeksiantajayritykselle voisi olla vapaa ideointi, minka tyyppisia lyhyem-
man aikavalin palkitsemiset voisivat olla. Asiasta voitaisiin kdyda keskustelua, jos esimer-
kiksi kyseessa on viikoittaiset pienemmat palkinnot kuten kehujen jako tai vaikka jonkun
elamyksen voittaminen, vai esimerkiksi tulospalkkion pilkkominen lyhyempiin aikavaleihin.
Lisaksi informaatiota palkitsemisjarjestelmasta voisi olla paremmin esilla ja saatavilla, jotta

se on jokaiselle toimihenkildlle selkeaa.

6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksissa saatiin laadukkaita vastauksia ja toimeksiantajayritys hydtyy saamalla

tietaa lisda, minkalainen toimihenkildiden nykyinen motivaatiotaso on ja mita ajatuksia heilla
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on palkitsemisjarjestelmaan liittyen. Silla motivaatiolla on merkittava vaikutus tyéntekijdiden
suoriutumiseen, jatkuvat tutkimukset aiheeseen liittyen ovat erittain hyodyllisia. Ajan edis-
tyessa voisi uskoa tulevan uusia tapoja maaritella ja tutkia motivaatiota. Tydelaman jatku-
vassa muutoksessa ja tyontekijdiden muuttuvissa tarpeissa yritysten taytyy pysya uusim-

pien tietojen harjalla.

Toimeksiantajayritys pitéaa tyohyvinvointikyselyita vuosittain. Opinnaytetyon kaltaiset kyse-
Iyt tai keskustelut palkitsemisesta voivat olla tarpeellisia pitda saanndllisesti, jotta toimihen-
kildiden aani tulee useammin kuuluviin ja yritys on tietoinen uusista ideoista, joilla lisata
tydntekijdiden motivaatiota. Kasvavassa yrityksessa myds vuosien kuluessa toimihenkilita
on jatkuvasti enemman, joten vastaavissa kyselyissa olisi mahdollista nahda erilaista mie-

lipiteiden jakaantumista tai yhdistymista.
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7 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, mita motivaatio on ja miten se vaikuttaa ihmisiin tyo-
elamassa, seka miten palkitseminen vaikuttaa tydntekijdiden motivaatioon. Opinnayte-
tyossa tavoiteltiin tietoa siita, miten toimeksiantajayrityksen nykyinen palkitsemisjarjestelma

vaikuttaa toimihenkildihinsa ja mika heidan yleinen motivaatiotasonsa on.

Opinnaytetydn teoreettisessa osuudessa esitettiin mitd motivaatio tarkoittaa ja mita teorioita
ja kasitteita siihen kuuluu, kuten sisaisen ja ulkoisen motivaation ero. Taman mya6ta tuli ilmi
sisdisen motivaation tarked asema tyontekijdiden elamassa ja tuottavuudessa verrattuna
ulkoiseen motivaatioon. Sen jalkeen tutkittiin palkitsemisen merkitysta yrityksissa, seka mita
aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen sisaltyy. Kyseisten aiheiden tarkastelu oli hyo-
dyllista, silla motivaation ja palkitsemisen kasitteita tutkitaan ja kehitetddn ajan kuluessa

eteenpain ja niiden merkitys kasvaa organisaatioissa jatkuvasti.

Opinnaytetydssa esiteltiin toimeksiantajayritys WorkPower Oy ja tutustuttiin heidan nykyi-
seen tydkulttuuriinsa ja palkitsemisjarjestelmaansa haastattelemalla yrityksen liikketoiminta-
johtajaa. Toimihenkildita pidetdan motivoituneina ja palkitsemista kuten tulospalkkiota us-
kotaan vaikuttavan yrittajyysmaisyyden ja tehokkuuden lisddmiseen. Menestyminen nakyy
toimihenkildiden tydssa sitoutumisena. Muita palkitsemistapoja ovat muun muassa tyo-

suhde-edut ja tydilmapiiria vahvistetaan yhteisilla virkistyspaivilla.

Tyon empiirinen osuus koostui maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistelmalla, silla
tutkimuskyselyssa oli monivalintakysymyksia, vaittamia seka vapaita kenttia vastaajien ker-
tomuksille. Yrityksen toimihenkilbille lahetettiin Google Forms -kysely, jonka tavoitteena ol
selvittdad mista heidan motivaationsa koostuu ja mitka yrityksen nykyisista tavoista on nos-

tanut sita.

Tutkimuksen kautta toimeksiantajayritykselle kerattiin hyddyllistéd tietoa toimihenkildiden
ajatuksista ja tuntemuksistaan nykyiseen motivaatioonsa liittyen. Tutkimuksen tuloksissa
kavi ilmi, etta toimihenkildiden motivaatio tulee erityisesti onnistumisen tunteesta tyossa.
Onnistuneet tydsuoritukset, hyva tiimihenki, tydn joustavuus ja oman vastuunsa kantami-
nen olivat tarkeitd motivaation Iahteitd. Oikeudenmukaisuus tydssa nakyy arvostuksena ja

korvauksena tehdysta tyosta.

Toimihenkildiden kehitysideoissa tuotiin esille palkitseminen lyhyemmilla aikavaleilla, esi-
merkiksi hyvista yksittaisista suorituksista. Toimihenkildiden mielesta lyhyemman aikavalin
palkitseminen yllapitaisi motivaatiota tydsuorituksille. Vastauksissa ilmeni myds toive saada
lisda tukea toimistotydssa fyysisen hyvinvoinnin lisdamiselle. Yrityksen nykyisesta palkitse-

misjarjestelmasta haluttin myds saada yksityiskohtaisempaa tietoa esille. Tuloksissa
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voidaan siis todeta, etta eri palkitsemistapojen tuoma motivaatio on ratkaiseva tekija tyén-
tekijdiden tuntemaan tyon mielekkyyteen ja tuottavuuteen, joten aiheen tutkiminen ja toimi-
henkildiden ajatuksien tuominen esille tulee jatkossakin olemaan olennaista ja ajankoh-

taista.
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Liite 1. Haastattelukysymykset toimeksiantajayrityksen liiketoimintajohtajalle
Kauanko olet toiminut yrityksessa?
Onko palkitsemisessa yrityksen sisalla sellaista mika ei pideta julkisesti tiedossa?
Miten kuvaisit yrityksen tdmanhetkista tyokulttuuria?
o Koetko tydntekijat motivoituneiksi? Tehokkaiksi?
e Miltd menestyminen nayttaa toimihenkilon tyossa?
e Enta epaonnistuminen?
Mitka ovat yrityksen nykyiset palkitsemistavat?
o Aineettomat? Arvostus, kehut, palaute
e Aineelliset/rahalliset?
Minkalaisia tapoja yritys on kayttanyt tydntekijéidensa palkitsemiseen?
o Aiemmin kaytdssa olleet tavat, joista on luovuttu?
Mita tydsuhde-etuja on tarjolla toimihenkiléille?
Kokeeko johto nykyiset tavat tehokkaiksi?
e Milla tavoin sitd havainnoidaan?
o Mika palkitsemiskeino on kaikista tarkein tai kannattavin?

e Onko suunnitelmana kehittéa palkitsemisjarjestelmaa?



Liite 2. Google Forms -kyselylomake

Kysely WorkPower Oy:n toimihenkiloille

Tama kysely on opinndytetydlleni, jonka aiheena on tutkia palkitsemisen ja tydmotivaation
vélistd yhteyttd. Kyselyn avulla pyritdan selvittdmaan WorkPower Qy:n toimihenkildiden
ajatuksia nykyisestd palkitsemisesta sekd miten se vaikuttaa heid&n motivaatiotasoonsa.
Kyselyyn vastaaminen on ancnyymia ja vastaaminen kestéda vain 4-5 minuuttia. Tietyissa
kysymyksissa on mahdollisuus kirjoittaa vapaasti, joten arvostan, jos sinulla on aikaa jakaa
ajatuksiasi laajemmin. Vastausaikaa on keskiviikkoon 16. maaliskuuta asti.

Valitse oma toimenkuvasi *

O Myynti
O HR
O Talous

O Markkinointi

Kuvaile tamanhetkista motivaatiotilaasi *

1 = huono 10= erinomainen

1 2 3 4 ] 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O

Kuvaile, mika sinua motivoi tyossasi

Oma vastauksesi

Alla on vaittdmia tuntemuksiisi ja motivaatioosi liittyen. Ota kantaa, oletko niiden kanssa 1 = taysin eri
mieltd, 2 = jonkin verran eri mieltd, 3 = jonkin verran samaa mieltd, 4 = tdysin samaa mielta). Jatd kohta
tyhjaksi, mikéali sinulla ei ole kokemusta tai mielipidetts asiaan.



Olen tyytyvainen nykyiseen peruspalkan lisaksi saataviin rahallisiin etuuksiin *

1 2 3 4

O O O O

Pidan tarkeana, etta peruspalkan lisaksi on muita etuuksia *

O O O O

Tulospalkka motivoi minua *

O O O O

Tunnen oikeudenmukaisuutta tyoyhteisossa *

O O O O

Tyoyhteisosta saamani arvostus lisda motivaatiotani *



Koen saavani riittavasti palautetta *

O O O

Minulla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyossani *

1 2 3

O O O

Haasteelliset tavoitteet motivoivat minua *

O O O

Perustele tai taydenna ylla olevia vastauksiasi

Oma vastauksesi



Mita naista kolmesta vaintoehdosta pidat itsellesi tarkeimpana motivaattorina: *

O Omaehtoisuus tydssa (vapaus pdattda tekemisistd, motivaatio ei tule ulkoisista
pakotteista)

O Kyvykkyys (osaaminen tydsséd, haasteista selvidminen ja asioiden aikaansaanti)

O Yhteisollisyys (yhteys toisiin ihmisiin ja molemminpuclinen valittaminen)

Miksi? *

Perustele vastaustasi

Oma vastauksesi



	1 Johdanto
	1.1 Opinnäytetyön tausta
	1.2 Opinnäytetyön tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset
	1.3 Opinnäytetyön rakenne

	2 Työmotivaatio
	2.1 Motivaation vaikutus
	2.2 Sisäinen motivaatio
	2.3 Ulkoinen motivaatio

	3 Palkitseminen
	3.1 Aineellinen ja aineeton palkitseminen
	3.2 Palkitsemisen merkitys

	4 Toimeksiantajayritys
	4.1 WorkPower Oy
	4.2 WorkPower Oy:n nykyinen palkitsemisjärjestelmä

	5 Empiirinen tutkimus
	5.1 Tutkimusmenetelmä, tavoitteet ja kohderyhmä
	5.2 Tutkimuksen toteutus
	5.3 Tutkimustulokset
	5.4 Luotettavuustarkastelu

	6 Johtopäätökset ja pohdinta
	6.1 Tulosten analyysi
	6.2 Jatkotutkimusehdotukset

	7 Yhteenveto
	Lähteet

