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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen
henkilostosuunnittelijoiden sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita ja sita, miten ne
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoon
henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkinen tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin taso.
Toimeksiantajayritys oli yksityisella turvallisuusalalla toimiva Securitas Oy. Tutkimustuloksia
toimeksiantaja voi hyodyntaa tyohyvinvoinnin edistamiseen ja kehittamiseen seka sita kautta
myos henkilostosuunnittelijoiden pysyvyyden kehittamiseen.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin henkilostosuunnittelua, sisaisia ja
ulkoisia motivaatiotekijoita ja tyohyvinvointia. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa
tarkasteltiin myos teoriaa naiden osa-alueiden johtamisesta. Teoriaosuuden aiheiden
rajauksessa kaytettiin apuna tutkijan empiirista tietoa henkilostosuunnittelijan tyotehtavasta.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska aiheesta haluttiin
tutkia ja ymmartaa ihmisten kokemia merkityksia ja merkityskokonaisuuksia. Tutkimus
toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna sahkoisella lomakkeella ja tutkimuskysymyksina
kaytettiin paaosin pelkkia avoimia kysymyksia, jotta vastaajat pystyivat kertomaan vastaukset
omin sanoin. Tutkimuskysymykset luotiin yhteistyossa toimeksiantajan kanssa.

Tutkimuksen analysointi ja johtopaatokset tehtiin teoreettisen viitekehyksen tarjoaman
teoriatiedon ja tutkijan empiirisen tiedon avulla. Tutkimustulosten mukaan
henkilostosuunnittelijoiden tyohyvinvointi on hyvaa ja tyohyvinvointiin seka
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat enemman sisaiset motivaatiotekijat kuin ulkoiset
motivaatiotekijat. Johtopaatosten perusteella lopuksi pohdittiin erilaisia jatkotutkimusaiheita
tyohyvinvoinnin ja sisaisten motivaatiotekijoiden tukemisen kehittamiseksi.
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The purpose of this thesis was to find out intrinsic and extrinsic motivational factors of
commissioner’s Human Resources planners and how they affect well-being at work. The aim
of the research was to find out the current level of work motivation and well-being at work of
Human Resources planners. The commissioner of this thesis was a private security company
Securitas Inc. The research results can be used by the commissioner to advance and develop
well-being at work and to develop stability of Human Resources planners.

The content of the theoretical framework of the research consists of personnel planning,
intrinsic and extrinsic motivational factors, and well-being at work. The theoretical
framework of the study also included theory of managing of these subjects. The author’s
empirical knowledge of the working duties of Human Resources planners was used to define
the subjects of the theoretical framework.

Qualitative method was applied in this thesis because of the desire to study and understand
the meanings of human experiences. The research was conducted as half structured interview
with an electronical form and research questions were mainly open-ended questions to allow
respondents to express their answers in their own words. The research questions were
created in collaboration with the commissioner.

The analysis and conclusions of the research were made using the theoretical knowledge
provided by the theoretical framework and the empirical knowledge of the author. The
results reveal that the well-being at work of Human Resources planners is good. The well-
being at work and job satisfaction are affected more by intrinsic motivational factors than
extrinsic motivational factors. Based on the conclusions, various subjects for further research
were considered to develop well-being at work and support intrinsic motivational factors.

Keywords: personnel planning, intrinsic and extrinsic motivation, well-being at work
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen
henkilostosuunnittelijoiden sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita ja sita, miten ne
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoon
henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkinen tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin taso.
Toimeksiantajayritys oli yksityisella turvallisuusalalla toimiva Securitas Oy. Tarkasteltaessa
yrityksen henkilostosuunnittelijoiden vaihtuvuutta, tyontekijoiden vaihtuvuus oli 75 % vuosien
2018-2020 aikana. Vaihtuvuutta selittaa yrityksen tarjoama sisainen urakehitys, jonka kautta
tyontekijat vaihtavat eri tyotehtaviin, mutta paattyneita tyosuhteita vaihtuvuudessa oli
kyseisella aikavalilla 41 %. (Vaihtuvuus 2020.) Tutkimuksella haluttiin selvittaa, etta millainen
henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkinen motivaation taso on, mitka asiat siihen vaikuttavat
ja voidaanko tutkimuksella paatella selittavaa tekijaa henkilostosuunnittelijoiden korkealle

vaihtuvuudelle.

Henkilostosuunnittelijoiden tyo on vaativaa, nopeatempoista. Yksi tutkimuksen paamaara oli,
etta tutkimushaastattelun aikana henkilostosuunnittelijat ehtivat pysahtya hetkeksi
pohtimaan oman tyomotivaationsa eri osa-alueita. Lopputuloksena haluttiin saada selkea
kokonaisuus motivaation tilanteesta ja vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksia
Securitas Oy ja henkilostosuunnittelijat voivat hyodyntaa tyohyvinvoinnin edistamiseen ja sita

kautta myos henkilostosuunnittelijoiden pysyvyyden kehittamiseen.

Teoriaosuus keskittyy henkilostosuunnitteluun, sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon ja
tyohyvinvointiin. Naissa kaikissa osa-alueissa tarkastellaan myos teoriaa naiden osa-alueiden
johtamisesta. Teoriaosuuden aiheiden rajaus on tehty myos kirjoittajan empiirisen tiedon

perusteella henkilostosuunnittelijan tyotehtavasta.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa ja kysely
toteutettiin puolistrukturoidulla sahkoisella kyselylomakkeella. Opinnaytetyon
toteuttamisymparistona toimi Securitas Oy:n Etela-Suomen liiketoiminta-alue ja tutkimukseen
valittiin kyseisella liiketoiminta-alueella tyoskentelevat henkilostosuunnittelijat, joita on 17
kappaletta. Toimipisteita Securitas Oy:n Etela-Suomen liiketoiminta-alueella on Helsingissa,
Vantaalla, Espoossa, Lohjalla ja Keravalla. Toimeksiantaja oli tiiviisti mukana tutkimuksen

toteutuksessa erityisesti tutkimusosion kysymysten laadinnassa.



2  Securitas Oy

Securitas Oy:n kotipaikka on Helsinki ja paaasiallinen toimiala turvallisuustuotteet,
turvallisuuspalvelut. Yhtion toimitusjohtaja on Jarmo Olavi Mikkonen. Securitas on Suomen
johtava turvallisuuspalvelualan yritys, joka tuottaa laadukkaita, monipuolisia ja yksilollisia
turvallisuuspalveluita yrityksille, julkiselle sektorille, yhteisoille ja kuluttajille. Securitas on

ruotsalainen konserni mutta on toiminut Suomessa yli 60 vuotta. (Securitas Oy 2020a.)

Securitas tarjoaa asiakkaiden tarpeen mukaan rakennettuja, yksilollisia turvallisuusratkaisuja
ja -palveluita. Palveluita toimitetaan seka lyhytkestoisiin tarpeisiin, etta pitkiin, kattaviin ja
jopa valtakunnallisiin tarpeisiin. Palveluihin on mahdollista liittaa myos tekniset turvalaitteet

ja halytysjarjestelmat. (Securitas Oy 2020b.)

Erilaisia toimitettavia turvallisuuspalveluita ovat muun muassa kodinturvallisuus,
tapahtumaturvallisuus, kauppaliike-, kauppakeskus- ja ravintolaturvallisuus,
jarjestyksenvalvontapalvelut, erikoisturvapalvelut kuten yksityisetsiva- ja
henkivartijapalvelut ja logistiikkaturvallisuus. Lisaksi Securitas tuottaa liikkuvaa
piirivartiointia eli Mobile Patrol-vartiointia, aula- ja assistenttipalveluita, paikallisvartiointia,
kulunvalvontaa, ID-palveluja kuten henkilo- ja tydmaakortteja ja avainten sailytysta seka

lentoasemien turvallisuuspalveluita. (Securitas Oy 2020b.)

Vuoden 2019 vuosikatsauksen mukaan Securitaksen liikevaihto oli 175,2 miljoonaa euroa ja
voitto verojen jalkeen 11,8 miljoonaa euroa. Suomessa Securitaksella oli henkilostoa vuoden
2019 lopussa 3 630 henkiloa. Tyontekija lukumaara kasvoi edellisesta vuodesta ja on kasvanut
tasaisesti koko 2010-luvun ajan. Naisten osuus henkilostosta on kasvanut ja nyt naisia on koko
henkilostosta neljasosa. Uusista tyosuhteista naisten osuus oli 32 % ja Securitas on asettanut
tavoitteekseen, etta naisten suhteellinen osuus liiketoiminnan esimies- ja johtotehtavissa on

saman suuruinen kuin se on henkilostosta. (Vuosikatsaus 2019.)

Securitaksen toiminta on jaettu liiketoimintayksikoihin. Jokainen liiketoimintayksikko tuottaa
omaa palvelukonseptiaan. Koko toiminnan johtajana toimii toimitusjohtaja, jolla on
alaisinaan aluepaallikoita ja heidan alaisinaan yksikoiden paallikoita. Yksikon paallikko johtaa
liilketoimintayksikkoa ja hanen alaisinaan on yksikon operatiiviset esimiehet,
henkilostosuunnittelija seka vartijahenkilosto. Yrityksen sisaisia sidosryhmia ovat halytys- ja
palvelukeskus, palkkahallinto, markkinointi-, talous-, rekrytointi- seka HR-osastot.
Securitaksen kolme perusarvoa ovat rehellisyys, valppaus ja avuliaisuus. Ne toimivat
ohjenuorana jokaiselle Securitaksen tyontekijalle kaikessa kanssakaymisessa asiakkaiden,

tyotovereiden ja muiden ihmisten parissa. (Securitas Oy 2020c.)



3 Henkilostosuunnittelu

Henkilostosuunnittelun tarkoituksena on systemaattisesti suunnitella ja ennakoida
tulevaisuuden tyovoiman tarvetta, jotta yrityksella on oikea maara henkilostoa toimintaansa
varten. Henkilostosuunnittelija tarkastelee henkilostomaaraa organisaation nakokulmasta.
Henkilostosuunnittelulla tarkoitetaan myos henkiloston osaamisen suunnittelua ja sita, etta
henkilostoa on sijoitettu oikea maara tarvittaviin tehtaviin. Kaikki yrityksen toimintaan
liittyvat muutokset heijastuvat jollain tavalla henkilostoon ja henkilostosuunnittelu on myos
osa tyohyvinvointia, silla kaikki muutokset yrityksen toiminnassa vaikuttavat jollain tavalla
henkilostoon. (Viitala 2013, 48.) Henkilostosuunnittelussa tulee ottaa huomioon tyovoiman
tarve seka maarallisesti, etta laadullisesti. Maarallisella tarkoitetaan sita, etta henkilostoa on

oikea maara ja laadullisella sita, etta henkilostolla on oikea koulutus- ja taitotaso tyohon.

Viitalan & Jylhan (2019, 20-22) mukaan henkilostosuunnittelussa yhdistyy asioiden, ihmisten
ja itsensa johtaminen. Asioiden johtaminen henkilostosuunnittelussa on toiminnan
suunnittelua ja organisointia, mika on suunnittelutyota itseaan. Se vaatii ratkaisukeskeista ja
jarjestelmallista tyoskentelya, jotta tyon tavoitteet, joilla on yleensa tarkat paivamaarat,
saavutetaan. lhmisten johtamisella tarkoitetaan tavoitteisiin, tyontekijaryhmiin ja
kommunikaatioon vaikuttamista. Henkilostosuunnittelussa suunnitellaan tulevaisuutta ja siina

voidaan my0s nojautua kokemusperaisesti hankittuun tietoon. (Viitala 2013, 53.)

Henkilostosuunnittelun tarkoituksena on tyontekijoiden taloudellisen ja henkisen hyvinvoinnin
huomioiminen, joten sita ei voi tehda vain pelkalla mekaanisella suunnittelutyolla, vaan pitaa
muistaa aina, etta henkilonumeron takana on aina myos ihminen.
Henkilostosuunnitteluprosessi lahtee kayntiin tilannekartoituksella, jonka avulla
muodostetaan kuva henkiloston ja toiden nykytilanteesta ja tulevaisuudesta. Jo
tilannekartoituksessa pohditaan yrityksen henkilostotarvetta niin maarallisesti kuin
laadullisesti. Toisena askeleena henkilostosuunnittelija tekee ennusteen tulevaisuudesta,
jossa arvioidaan, miten olemassa olevia resursseja voidaan sijoittaa eri tyotehtaviin.
Kolmantena tehdaan suunnitelma tyontekijoiden sijoittelusta eri tehtaviin ja mita mahdollisia
muutoksia henkilostotarpeisiin tehdaan. Viimeisena on suunnitelman toteutus ja myos sen
arviointi, silla oman tyon reflektointi on tarkea osa tyossa oppimista. Mikali arvioinnin kautta
havaitaan puutteita suunnitelmassa, voidaan niihin reagoida muuttamalla ja suuntaamalla
niita uudelleen. (Viitala 2013, 50-51.)

3.1 Henkilostosuunnittelu Securitas Oy:ssa

Securitas Oy:ssa henkilostosuunnittelu on hajautettu eri liilketoimintayksikoihin ja

henkilostosuunnittelija huolehtii lilketoimintayksikon vartijahenkiloston tyovuoro- ja



lomalistojen suunnittelemisesta ja hoitaa kaikki vartijoiden palkkoihin liittyvat tiedot
palkkajarjestelmaan, jonka mukaan palkkahallinto laskee palkan. Henkilostosuunnittelija
suunnittelee tyontekijoiden perehdytyksen, sijoittelun ja tyovuorojarjestelyt eri
vartiointikohteisiin. Henkilostosuunnittelija hoitaa kaikki tyovuoroihin liittyvat muutokset eli
lisatilausten ja sairauslomien aiheuttamat tuotannon muutokset ja muut tyovuorojen

muutoksiin liittyvat toimenpiteet.

Henkilostosuunnittelijan vastuulla on myos hoitaa tyontekijoiden asioita eri sidosryhmien
kuten vakuutusyhtion ja Kelan kanssa. Henkilostosuunnittelija yllapitaa myos
vartijahenkiloston koko tyosuhteen elinkaaren ajan tyontekijan tyosuhteeseen liittyvia
dokumentteja, hoitaa liiketoimintayksikon rekrytointiprosessia seka raportoi johdolle

liilketoimintayksikkonsa henkilostokuluista.
3.2 Henkilostosuunnittelijoiden johtaminen

Jokainen henkilostosuunnittelija on yksilo, joilla on erilaiset ajatukset ja ihmiselle on luon-
nollista, etta omia ajatuksia ja tulkintoja pidetaan oikeana. Jokainen henkilo haluaa tulla
kohdatuksi yksilona. Jaben (2017, 15) mukaan johtajilla on taipumus valita itselleen
omanlaisiaan alaisia. Johtajan tulisi kuitenkin muistaa, etta vaikka alainen voi nakemyksiltaan
poiketa esimiehesta ja ajatukset voivat olla hyvin erillaisia, ei niista tule missaan nimessa
arsyyntya, vaan yrittaa loytaa erilaisuudesta jotain hyvaa ja muistaa, etta erilaisuudesta voi
myos hyotya. (Jabe 2017, 14-17.)

Jabe (2017, 19) nostaa esille ajatuksen siita, etta jokaista on kohdeltava eri tavalla. Tama on
mielenkiintoinen ajatus, silla tyosopimuslain (26.1.2001/55) mukaan tyonantajalla on vastuu
kohdella tyontekijoita tasavertaisesti. Jabe (2017,19) perustelee ajatusta silla, etta jos
kaikkia kohdellaan tasavertaisesti, ei kysymys ole vuorovaikutuksesta, vaan automaatiosta.
Saattaa olla hyvin mustavalkoista ajatella, etta kaikkia kohdeltaisiin aina samalla tavalla, silla
tyotehtavat ja tyokokemukset ovat hyvin erilaisia ja onhan tyosopimuslaissakin (26.1.2001/55)
maininta, etta ”jollei siita poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon
ottaen perusteltua.” Taman asian kanssa tulee kuitenkin olla erittain varovainen, silla esimies
ei saa ketaan suosia eika syrjia. Koska ihmiset kokevat tilanteet niin eri tavoin, tulisi
esimiehen reagoida tilanteisiin nopeasti, ennen kuin tyontekijoiden kokemat tilanteet

paisuvat ja vaikuttavat organisaatioon taloudellisesti ja toiminnallisesti. (Kauhanen 2018, 47.)

Yleensa tasapuolinen kohtelu korostuu HRM (Human Resource Management) -tyyppisessa
yhteensopivuusajattelussa, jossa tyontekijat nahdaan enemman resursseina. Tyontekijoiden

taidoissa ja johtamisissa keskistytaan suorituskykyyn, tuottavuuteen, yhteensopivuuteen
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tyoyhteisossa, palkitsemiseen ja hallintaan (Viitala 2013, 46). Tallaista johtamistyylia voisi

kuvailla kovaksi johtamisen malliksi.

HRM-tyyppisen kovan johtamistyylin vastakohta on voimavaralahtoinen ajattelu HCM (Human
Capital Management). Tata johtamistyylia kuvaillaan pehmean johtamisen malliksi. Tassa
tyylissa ajatellaan tyontekijat yrityksen varana ja omaisuutena ja siina korostetaan
tyontekijoiden inhimillista luonnetta. Tyontekijat nahdaan kilpailuetuna muihin yrityksiin
verrattuna ja nahdaan, etta he luovat yrityksen organisaatiokulttuurin. Tyontekijoiden
strategista osaamista arvostetaan ja tyontekijoiden yhteistyohon, lahjakkuuteen, osaamisen
ja sitouttamiseen kiinnitetaan huomiota, eika henkilostoa nahda kustannuserana. (Viitala
2013, 46.) Tama johtamisen tyyli antaa mahdollisuuden erilaisien tyontekijoiden kukoistaa

omilla tyyleillaan.

Viitala (2013, 47) myos huomauttaa, etta naita kahta johtamisen tyylia voi esiintya
samanaikaisesti ja tietylla tavalla henkilostosuunnittelijoiden tyon johtamisessa nama kaksi
johtamisen tyylia kohtaavat. Henkilostosuunnittelijoilla tulee olla tietyt tyotehtavat, tiettyyn
paivaan ja tiettyyn kellonaikaan tehtyna, jolloin suorituskyky ja tuottavuus ovat tarkastelun
aiheena ja myos tyoskentelyn tuloksellisuutta mitataan saannollisesti. Mutta kun maaraaikoja

luovuutta seka muokata oman yksikon tyontekijakulttuuria.

4  Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio lahtee aina yksilosta itsestaan ja se jakautuu kahteen osaan: sisaiseen ja ulkoiseen
motivaatioon (Martela & Jarenko 2014, 14). Kuviossa 1 on lueteltu sisaisen motivaation eri
ominaisuuksia. Yksi niista on innostus, joka linkittyy sisaiseen motivaatioon, eli liittyy siihen,
miten tyontekija kokee tyonsa merkityksellisena. Innostuneet ihmiset ovat oma-
aloitteisempia, aktiivisempia ja vastuullisempia tyoskentelemaan, joten tasta voi paatella,
etta tallaiset tyontekijat ovat tuottavampia ja aikaansaavempia tyossaan ja talla on suora
yhteys tuloksellisuuteen. Monesti innostuneet ihmiset ovat halukkaampia myos oppimaan
uutta, ajattelevat innovatiivisesti, ovat myos vapaa-ajallaan tyytyvaisempia ja ovat

vahemman poissa toista sairauksien vuoksi. (Martela 2020.)
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Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset |Sisdinen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Kuvio 1: Sisaisen ja ulkoisen motivaation eri ominaisuuksia (Martela & Jarenko 2014, 14)

Ihminen on luotu tekemaan aktiviteetteja, joita kohtaan tuntee sisaista motivaatiota ja
lahtee tekemaan niita mielellaan ilman ulkoista palkkiota. Tallaiset tehtavat tuntuvat
henkilosta mielekkaalta ja innostavalta. Sisainen motivaatio itsessaan jakautuu viela kahteen
osaan: sisasyntyiseen motivaatioon, jolloin motivaatio jotain toimintaa kohtaan tulee
luonnostaan ja sisaistettyyn motivaatioon, joka tarkoittaa sita, etta tietynlainen toiminta on
itselle arvokasta ja tarkeaa ja sen avulla yleensa saavutetaan paamaaria, jotka ovat itselle
tarkeita. Yritysmaailmassa pitaisi erityisesti keskittya sisaistetyn motivaation tukemiseen.
(Martela & Jarenko 2014, 14-15.)

Kuviossa 1 on lueteltu myos ulkoisen motivaation eri ominaisuuksia ja niita voisi lyhyesti
kuvailla keppi- ja porkkanamotivaatioksi (Martela & Jarenko 2014, 14). Ulkoisella
motivaatiolla tarkoitetaan sita, etta tyontekija ei motivoidu itse tyosta vaan motivoituu
ulkoisesta palkkiosta, minka saavuttaa kyseista tyota tai tehtavaa tekemalla. Ulkoisen
motivaation vaikutus korostuu erityisesti silloin, kun on kyse tyotehtavasta, joka on hyvin
rutiininomaista tai mielenkiinnotonta. Kyse voi olla myos halusta valttya rangaistukselta,
jonka voi saada huonosta tai epaonnistuneesta tyosuorituksesta. Ulkoisia motivaatiotekijoita
ovat esimerkiksi rahapalkka, erilaiset bonuspalkkiot, tyoaika, ei niinkaan itse tyo ja sen
sisalto (Martela 2020).

Yritysten henkilostojohtamisen haasteena on erityisesti loytaa hyvia pitkakestoisesti
yritykseen sitoutuneita tyontekijoita ja samalla toteuttaa tyontekijoiden toiveita tyon
joustavuudesta. Haasteen henkilostojohtamiseen tuo yrityksien toiminnan muutokset
markkinoiden mukaisesti. Taman lisaksi asiakasvaatimukset ovat muuttuneet vaativimmiksi ja
yritykset haluavat pystya vastaamaan asiakkaiden erilaisiin tarpeisiin nopeasti ja yritysten
omistajilla on omat vaatimukset yritysten toiminnan kehittymiselle seka kulujen
kontrolloimiselle. (Viitala 2013, 66-67.)
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Tyontekijan psykologinen suhde yritykseen vaikuttaa suurelta osin hanen
tyoskentelymotivaatioonsa. Viitalan (2013, 68) mukaan Rousseau (1990; 1994) jaottelee
tyontekijan ja yrityksen valiset psykologiset suhteet kahteen ryhmaan: transaktionaalisiin
suhteisiin ja relationaalisiin suhteisiin. Jos tyontekijan psykologinen suhde tyonantajaan on
transaktionaalinen, se tarkoittaa sita, etta tyosuhde perustuu lahes kokonaan ulkoisiin
tyosta saatavaan taloudelliseen palkkioon. Tyontekijan kokeman psykologisen suhteen
laadulla on suuri vaikutus myos tyohyvinvointiin, pysyvyyteen ja arvostukseen tyonantajaa ja
organisaatiota kohtaan. Koska transaktionaalisen suhteen suurimpana motiivina on
rahapalkka, se saattaa heijastua tehdyn tyon laatuun niin, etta tyontekija ei ponnistele tyon
tavoitteiden eteen enempaa kuin on pakko ja yleensa tyontekijan keskittyminen voi
herpaantua herkasti. (Viitala 2013, 68.)

Relationaalisessa suhteessa tyontekijan motiivi tyoskennella koostuu myos sisaisista
motivaatiotekijoista tyota kohtaan. Talloin tyontekija ponnistelee enemman tavoitteiden
saavuttamiseksi ja muuttuvissa tilanteissa joustetaan asioista yleensa molemmin puolin.
Relationaaliselle suhteelle on ominaista, etta tyontekijan ja tyonantajan valilla koetaan
toisiaan kohtaan lojaalisuutta ja luottamusta. Tyontekijat myos kokevat, etta heilla on oma
paikkansa organisaatiossa ja he mielellaan ponnistelevat koko organisaation edun eteen.
(Viitala 2013, 68.) Viitalan (2013, 68) mukaan Rousseau (1990; 1994) kuitenkin huomauttaa,

etta naita kahta erilaista tyosuhdetta voi esiintya myos paallekkain, tai toistensa jatkumoina.

4.1 lhmisen perustarpeet ja sisainen motivaatio

Jokaisesta tyosta loytyy seka sisaisia etta ulkoisia motivaatiotekijoita mutta tyonantajien
tulisi lOytaa keinot tuoda toihin enemman sisaisia motivaatiotekijoita kuin ulkoisia. Sisainen
motivaatio kumpuaa ihmisten perustarpeista ja kiteytyy kahteen kysymykseen: Miten selvian

elossa ja mika tekee elamasta elamisen arvoisen. (Martela 2020.)

Kysymyksessa ”"miten selvian elossa” on avainasemassa selviytyminen, turvallisuuden tarve ja
liittymisen tarve, johon liittyy ihmisen turvallisuuden tunne ja resurssien turvaaminen seka
tunne tulla hyvaksytyksi muiden ihmisten toimesta (Martela 2020). Organisaation
nakokulmasta naihin tarpeisiin vaikuttavat esimerkiksi tyosuhdemuoto, tyoolot, tyoyhteiso,
johtaminen, kehityskeskustelut, yrityksen toiminta, talous ja arvot, palkinnot seka palaute.
Yksilon nakokulmasta selviytymiseen tyossa liittyvat ja vaikuttavat vahvasti tyoolot,
tyoergonomia, johtajuus, yksilo hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys ja mahdollisuus osallistua
toiminnan kehittamiseen. Nama motivaatiota lisaavat tunteet ovat vahvasti ulkoisia

motivaatiotekijoita. (Kehusmaa 2011, 16.)
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Sisaisen motivaatioon vaikuttaa puolestaan ihmisen tuntema arvokkuus, joka voidaan edelleen
jakaa seuraaviin osiin: vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteisollisyys ja hyvantekeminen (Martela
2020). Viitalan & Jylhan (2019, 227) mukaan Ryanin & Decin (2000) itseohjautuvuusteoriassa
ihmisen tarve tyydyttaa perustarpeitaan vaikuttaa yksilon motivaatioon ja kokemus siita, etta
jokin toiminta tyydyttaa naita perustarpeita johtaa siihen, etta yksilo haluaa toistaa kyseista

toimintaa.

Vapaaehtoisuus tyossa liittyy vahvasti esimiestyoskentelyyn. Tama ei tarkoita sita, etta
tekisimme tyossa vain itselle mieluisia tyotehtavia, vaan tyossa voi olla myos joitain pakollisia
loytya siita, etta kokeeko tyontekija, etta saa itse suorittaa tehtavansa haluamallaan tavalla
vai maarako esimies tiukasti tavan, miten tehtava pitaa suorittaa. Martela & Jarenko (2014,
37) sanoittavat tiukkaa johtamista silla, etta johtaja ei ymmarra tilannetta, milloin alainen
tuntee, etta haneen ja hanen tekemiseensa luotetaan ja milloin alainen saavuttaa
vastuullisuuden tunnetta tyossaan. Saavuttaakseen naita tunteita, tulisi johtajan tarjota
tyontekijalle vapautta tyotehtavien suorittamiseen. Organisaation ja johtamisen
nakokulmasta tama liittyy vahvasti tyon mielekkyyteen, luovuuteen ja vapauteen. (Kehusmaa
2011, 16.) Tyontekijan vapaaehtoisuuden tunnetta voidaan lisata myos osallistamalla hanta

toiminnan suunnitteluun ja paatoksentekoon (Viitala & Jylha 2019, 228).

Kyvykkyys tyossa liittyy siihen, etta ihminen kokee osaavansa tekemansa tyontehtavan,
saavansa tyotehtavat tehdyksi ja kokee myos oppimista tehdessaan tyotehtaviaan (Martela
2020). Esimerkiksi uudessa tyotehtavassa aloittava henkilo voi kokea kyvykkyyden puutetta,
koska tyo ja tavat tehda sita ovat uudet. Lisaksi henkilo voi kokea epavarmuutta ja rutiinin
puutetta tyotehtavien suorittamisessa ja se voidaan kokea hyvin kuormittavana. Ajan myota
tyosuoritteiden tekemisen varmuus kuitenkin kasvaa ja sen myota henkilo kokee
kyvykkyytensa tehtavan suorittamiseen kasvavan. Kyvykkyyteen liittyy vahvasti yksilon itsensa
toteuttamisen tarve, jossa korostuu oman tyon hallinta, osaamisen yllapito ja mahdollisuus
urakehitykselle. (Kehusmaa 2011, 16.)

Yhteisollisyys liittyy vahvasti liittymisen tarpeeseen, eli siihen, etta yksilo tuntee arvokkuutta
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisossaan. Myos organisaation erilaiset sisaiset ja
ulkoiset verkostot vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen. Yhteisollisyys vaikuttaa
tyontekijaan hyvin voimakkaasti seka hyvassa etta pahassa. (Martela 2020.) Yhdessa tehty
toiminta edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja valiton, rakentava puuttuminen yhteison
konflikteihin on edellytys yhteenkuuluvuuden kehittymiselle. Yhteenkuuluvuuden tarpeen
tyydyttamiseen tarvitaan tyoyhteisossa erilaisuuden hyvaksymista ja keskinaista arvostusta
tyoyhteison jasenia kohtaan. (Viitala & Jylha 2019, 228.)
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Hyvantekemisella tyossa tarkoitetaan sita, etta yksilo kokee, etta han tuottaa omalla
toiminnallaan jotain hyvaa muille ihmisille. Hyvantekeminen liittyy itsensa toteuttamisen
tarpeeseen ja arvostuksen tarpeeseen, silla Martelan (2020) mukaan tutkimukset osoittavat,
etta kun ihmiselle osoitetaan, etta mita hyvaa hanen toimintansa toiselle aiheuttaa, se toimii

suurena sisaisen motivaation nostattajana henkilolle.
4.2  Sisaisen motivaation johtaminen

Sisaisen motivaation vaikutus tyoskentelyyn vaikuttaa Martelan (2020) mukaan silloin, kun
tyontekijoita itseaan ei ole tarvetta vahvasti ohjailla omassa tyossaan vaan enemmankin
ohjata ja mitata tyon tuloksellisuutta. Han mainitsee myoskin mielenkiintoisen nakokulman,
etta toimistotilat tulevaisuudessa suunniteltaisiin niin, etta siella ei ole kenellakaan
tyontekijalla omaa kiinteaa tyopistetta, mika saattaa toimia statuksen osoituksena. Esimiehen
voi olla vaikea vaikuttaa tyontekijan sisaiseen motivaatioon mutta han voi auttaa
tyontekijaansa hahmottamaan motivaatiotansa tarjoamalla tyohon erilaisia nakokulmia ja
selkeita tavoitteita (Viitala & Jylha 2019, 222).

Martela & Jarenko (2014, 36) tuovat esille mielenkiintoisen nakokulman siita, etta sisaisen
motivaation johtaminen on tasapainoilua johtamisen ja johtamatta jattamisen kanssa.
Johtaja voi lisata luovuutta ja innovatiivisuutta tyossa esimerkiksi delegoivalla tyonjaon
mallilla, jolloin esimies antaa paatosvaltaa tietyissa asioissa tyontekijoilleen (Kauhanen 2018,
70). Esimiehen tulisi kuitenkin muistaa, etta ei jata tyontekijaa yksin ongelman kanssa, vaan
etta johtamiseen voi tukeutua, jos luovuutta vaativa tehtava sita tarvitsee. Tyontekijoita
tulisi naissa tilanteissa hieman heratella kyselemaan miksi tehdaan ja toimitaan niin kuin
nykyisin tehdaan. Parhaassa tapauksessa tama johtaa tyontekijan innovatiivisuuteen,
parempaan kommunikaatioon, oppimiseen ja sisaisen motivaation lisaantymiseen. (Kauhanen
2018, 71.)

Johtamisen yksi vaikeimmista asioista on se, etta yksilot kokevat hyvin eri tavoin erilaiset
johtamistyylit ja toiminnot (Martela & Jarenko 2014, 36). Ihmisten johtaminen ei ole siis
yksinkertaista ja joku voi olla jopa sita mielta, etta se voi olla jopa mahdoton tehtava.
Johtaja kohtaa jatkuvasti yllatyksellisia tilanteita ja ne tilanteet voivat olla hyvinkin
monimuotoisia ja monesti mahdottomia ennakoida. Yrityksessa tulisi muistaa, etta sen
johdon, esimiesten seka muiden avainhenkildiden toiminnan kautta yrityksen menestysta
mitataan. Kaikki lahteekin siita, etta loytaa oikeat ihmiset oikeisiin tyotehtaviin ja sita kautta
johtaja lahtee tukemaan yksiloiden vahvuuksia tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kauhanen 2018,
42-43.)
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Sisaisen motivaation johtamisen kulmakivena on saada tyontekija tuntemaan vapautta,
virtausta ja vastuuta tyostaan. Tarkoituksena onkin auttaa tyontekijoita lOytamaan omat
sisaiset vahvuutensa ja saada heidat kayttamaan niita yrityksen hyvaksi. Johtamisella voidaan
vaikuttaa paljon siihen, etta kokevatko tyontekijat motivaation tyotaan kohtaan ulkoisena vai
sisaisena ja tassa korostuu tyontekijan kokema vapaaehtoisuus tyotehtavaa kohtaan. Jos
tyontekijalle annetaan vapautta, virtausta ja vastuuta tyotehtavan suorittamista varten, se

yleensa johtaa sisaisen motivaation kasvuun. (Martela & Jarenko 2014, 36.)

5  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena on laaja mutta lyhykaisyydessaan sita voi kuvailla, etta se on
jokaisen yksilon hyvinvointia ja koko tyoyhteison hyvinvointia. Suurena osana tyohyvinvointia
on sen jatkuva kehittaminen tyoyhteisossa, silla jatkuvasti muuttuvassa tyoymparistossa
avainasemassa on oppiminen ja uusiutumiskyky. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta

yksilot voivat kokea tyossa iloa ja onnistumisia. (Kehusmaa 2011, 15.)

Tyohyvinvoinnilla on yrityksen toiminnalle suuri vaikutus, silla jos henkilosto ei voi hyvin, se ei
ole innostunutta, ei pysty oppimaan uutta, kehittymaan tai tuottamaan luovia ratkaisuja tai
olemaan innovatiivista. Mikali henkilosto ei voi hyvin, yrityksen tuottavuus laskee, luovuus ja
innokkuus tyota kohtaan katoaa ja sairastumisen ja tapaturmien riski kasvaa. (Viitala 2013,
171.) Tyohyvinvoinnin ongelmia voidaan havaita esimerkiksi poissaolojen kautta, tyon ilon
hiipumisena, negatiivisena asenteena tyotehtavia ja ihmisia kohtaan ja heikkona
sitoutumisena (Viitala & Jylha 2019, 229).

Viitala (2013, 171) heittaa ilmaan hyvin mielenkiintoisen ajatuksen siita, etta tulisiko
yritysten panostaa tyontekijoidensa tyohyvinvointiin vasta siina vaiheessa, kun hyva tulos
saavutetaan, vai tulisiko tyontekijoiden tyonhyvinvointiin panostaa, jotta sita kautta saadaan
myos yritykselle parempaa tulosta? Mankan (2016, 53) mukaan tyohyvinvointiin tulisi panostaa
etupainotteisesti, jotta voidaan saada koko yrityksen tyohyvinvointipaaoma hyotykayttoon.
Tyoterveyslaitos (2021) tukee Mankan ajatusta silla, etta tyohyvinvointia saavutetaan
tyoyhteison arjessa pitkajanteisella tyolla ja tyohyvinvointi on monen eri asian summa, eika

sita saavuteta vain jarjestamalla arjesta irrallisia tyohyvinvointitempauksia.

Yritykset eivat voi selviytya enaa muuttuvissa olosuhteissa pelkilla vanhoilla pitkaan kaytossa
olleilla toimintatavoilla ja tyohyvinvoinnin yllapitaminen on ratkaisevassa osassa yrityksen
kilpailukyvyn kannalta erityisesti pitkalla tahtaimella. Vaikka yrityksen menestystekijoina
ovat aina olleet tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus, on yrityksen aineettoman paaoman

kasvattaminen avainasemassa nykyajan menestymisessa. Aineetonta paaomaa yritykselle ovat
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esimerkiksi tyontekijoiden osaaminen, uudistumisen kyky ja innovatiivisuus. Aineeton paaoma
ja sen esiintyminen yrityksessa linkittyy vahvasti yrityksen toimintatapoihin ja
yrityskulttuuriin ja sen valjastamisella yrityksen kayttoon uskotaan olevan 50-90 % vaikutus
yrityksen arvoon. Tasta syysta jokaisen yrityksen tulisi tarkastella oman aineettoman

paaoman valjastamista hyotykayttoon. (Manka 2016, 51.)

5.1 Tyohyvinvoinnin aiheuttamat kulut

Tyoyhteison kulttuuri, arvot ja toimintamotiivit ovat niita osa-alueita, jotka voivat aiheuttaa
tyohyvinvoinnin kehittymiselle ja paranemiselle suurempia esteita. Tyopaikoilla tulisi
jatkuvasti tehda kehitysta terveyden ja turvallisuuden eteen mutta tulisi myos ymmartaa,
etta osaaminen, ammattitaito ja tyokyky ovat perusta seka henkiselle etta fyysiselle
tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvoinnin lisaamiseen kaytettava rahamaara tulisi yrityksen johdossa
nahda investointina eika kuluerana, silla tyohyvinvoinnin mittareina kaytetyt
sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja ennenaikaiset elakkeet pystytaan esittamaan helposti

taloudellisina lukuina. Niiden lisaksi tyGilmapiiri ja tyoteho parantuvat. (Kauhanen 2012, 200.)

Tyokyvyttomyyselakkeen omavastuuosuuksissa on eroja ja ne on sidottu yrityksen kokoon. Alle
2 miljoonan palkkasummalla yrityksella ei ole omavastuuta, kun taas suurissa ja keskisuurissa
yrityksissa omavastuu on asteittain nouseva ja 100 % omavastuuosuus on yrityksilla, joilla
palkkasumma on yli 30 miljoonaa euroa. Yrityksille on luotu kannustimeksi maksuluokat, jotka
vaikuttavat maksutasoon niin, etta yrityksesta tarkastellaan tyokyvyttomyyselaketapaukset
kahdelta aikaisemmalta vuodelta. Taman kannustimen kautta yritykset pyrkivat
ennaltaehkaisemaan tai ainakin pitamaan mahdollisimman vahaisina
tyokyvyttomyystapaukset, silla tyontekijan ennenaikainen elakoityminen voi maksaa

tyonantajalle satoja tuhansia euroja. (Kauhanen 2012, 200.)

Tama nakokulma osaltaan vahvasti perustelee sita, etta yrityksen tulisi todella panostaa

tyohyvinvointiin ja tukea tyokykya yllapitavaa toimintaa. Kauhanen (2012, 200) toteaa, etta
vaikka panostus voi hetkellisesti nostattaa yrityksen kuluja, pitkalla aikavalilla niiden kautta
voidaan saada suuri saasto sairauspoissaolojen maarassa ja ennenaikaisten elakeratkaisujen

kuluissa.

5.2  Tyohyvinvoinnin tekijoita

Kauhasen (2012, 200) mukaan tyohyvinvoinnin osa-alueita on tydolojen kehittaminen ja tyon
sisallon rikastuttaminen, toiden jarjestaminen ja johtaminen, jotka tyydyttavat seka yksiloita

etta organisaatiota. Han luettelee, etta tyohyvinvointiin liittyvat muun muassa: hyva
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johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittaminen, vastuullinen liiketoiminta, tyon ja muun

elaman yhteensovittaminen, tyoajat, tasa-arvo, tyokyky, tyoterveys ja tyoturvallisuus.

Joskus tyohyvinvointiin liitetaan ajatus selvittaa vain pelkkia tyon riskitekijoita. Poissaolojen,
stressin ja uupumuksen aiheuttajien selvittamien ei kuitenkaan riita vaan yrityksen tulisi
keskittya selvittamaan, mika aiheuttaa mielekkyytta, voimaannutusta ja innostumista tyossa.
Naita positiivisen tyohyvinvoinnin tunteita voi tuntea tyossa myos hankalissa tilanteissa ja ne
ovat avainasemassa niista selviytymisessa. (Viitala 2013, 171.) Martela & Jarenko (2014, 17)
nostavat esille myos ajatuksen siita, etta yrityksissa pelkan henkiloston tyotyytyvaisyyden
mittaaminen ei kerro tyontekijoiden sisaisesta motivaatiosta tai innostuneisuudesta tyotaan
kohtaan, joten tyotyytyvaisyys ei myoskaan kerro tyotyytyvaisyyden vaikutuksesta sisaiseen

tyohyvinvointiin.

Jos tyotyytyvaisyyskyselyssa kysytaan kysymys “kuinka tyytyvainen olet tyohosi?” passiivisesti
tyohonsa tyytyvainen voi vastata olevansa hyvinkin tyytyvainen tyohonsa pelkastaan sen
perusteella, etta palkka maksetaan saannollisesti ilman sen kummempaa ponnisteluja,
tyoajat ovat saannolliset ja tyokaverit ovat kivoja. Aidosti tyostaan innostunut tyontekija
saattaa vastata samaan kysymykseen ajatuksella, etta kokee tyotehtavansa mielekkaaksi ja
tyo tarjoaa sopivasti haastetta seka vaihtelua. Yritysten tulisikin miettia miten tunnistaa
organisaatiostaan aidosti tyostaan aidosti innostuneet ihmiset, silla heidan tyopanoksensa on

yritykselle arvokkaampi kuin passiivisesti tyytyvaisten. (Martela & Jarenko 2014, 17.)
5.2.1 Tyonimu

Tyon imu liittyy vahvasti tyohyvinvointiin ja se on positiivista tyohyvinvoinnin voimaa.
Tyontekija, joka kokee tyon imua, kokee innostusta ja sitoutumista tyotansa ja yritysta
kohtaan. Kun tyontekija kokee tyon imua, saattaa han uppoutua tyohonsa niin voimakkaasti,
etta jopa henkilon fyysiset tarpeet, ajan ja paikan taju saattavat unohtua. (Kehusmaa 2011,
16.)

Tyon imua voidaan kuvailla sanoilla tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imu
on positiivinen tyonteon olotila. Se eroaa hetkellisesta flow-tyotilasta silla tavalla, etta se on
huomattavasti kokonaisvaltaisempi ja pitkakestoisempi olotila tyossa, eika ole maaritelty vain
yhteen tiettyyn tyotehtavaan. Tarmokkuudessa on kyse energisyydesta ja siita, etta
tyontekija haluaa panostaa tyohonsa ja jaksaa ponnistella tyossa, myos vastoinkaymisia
kohtaan. Omistautumisella tarkoitetaan, etta tyontekija kokee tyon merkityksellisena ja
kokee sita kohtaan innostusta, inspirointia ja ylpeytta. Lisaksi omistautumiseen yleensa liittyy

tunne tyon sopivasta haasteellisuudesta. Uppoutuminen liittyy tyontekijan kykyyn keskittya
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tyohon ja kokea nautintoa tyon tekemisesta. Tyon imu liittyy siis voimakkaasti sisaiseen

motivaatioon. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 96.)

Tyontekijalla, joka kokee tyon imua tyotaan kohtaan, on paljon positiivista energiaa tyohon
panostamiseen ja myos selviytymiseen tyon haasteista. Tata kautta tyontekija sailyy
hyvinvoivana tyossa. Monesti tyon imua kokeva tyontekija hoitaa tehtaviaan myos
ennakoiden, joka entisestaan tukee tyohyvinvointia. Voidaan siis paatella, etta tyontekija,
jolla on entuudestaan voimavaroja tyossa, yleensa pyrkii kehittamaan itseaan ja saavuttaa
tata kautta itselleen jatkuvasti lisaa voimavaroja. Tyon imulle on myos tyypillista, etta vaikka
sen kokeminen tyossa on yleensa pitkakestoista, sen tuoman positiivisen energian maara
toissa vaihtelee, tyypillisesti tyotehtavan tai tyoolojen mukaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
97-98.)

Suuri vireystila tyossa on ominaista tyon imussa mutta sita loytyy myos tyoholismissa, mika
tarkoittaa pakkomielteista ja kohtuutonta tyontekoa. Tyoholismi on tyohyvinvointia ja
terveytta kuluttava tila, jossa motivaatio tehda tyota tulee monesti ulkoisesti: tunnetaan
tarvetta saada hyvaksyntaa ja arvostusta tehtya tyota kohtaan ja sita tehdaan jopa omien
voimavarojen ja palautumisen kustannuksella. Matala vireystila taas loytyy tyontekijalta, joka
kokee tylsistymista tyossaan tai tyouupuumusta. Tallaisissa tilanteissa tyontekija monesti
tarvitsee ulkopuolista apua motivaationsa tukemiseen ja voimavarojensa kasvattamiseen.
Ratkaisu naihin tyoelaman haasteisiin loytyykin johtamisesta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
98.)

5.2.2 Palkitseminen

Osana tyohyvinvointia on palkitseminen, joka jakautuu kahteen osioon: taloudellisiin
palkintoihin ja henkisiin palkintoihin. Rahapalkka itsessaan ei ole palkitsemista, silla se on
hinta tyontekijan tekemasta tyosta ja yrityksella on velvollisuus maksaa korvaus tehdysta
tyosta. Taloudellisia palkintoja ovat erilaiset rahalliset palkinnot ja edut kuten auto- tai
ruokailuetu. Palkan maaritteleminen ei ole yrityksille yksinkertainen prosessi, silla siina tulee
huomioida tarkasti tyon vaativuus, tyontekijan osaamistaso ja kyseisen tehtavan merkitys
yrityksen liiketoiminnalle. Palkan maarittelyssa tulisi pystya huomioimaan myos tyon
suoritteet ja tulokset ja monesti nama huomioidaan erilaisten tulospalkkioiden avulla, ei

niinkaan kuukausittaisen rahapalkan muodossa. (Viitala 2013, 114.)

Henkisia ja aineettomia palkintoja tyosta ovat kehittymismahdollisuudet, tyon kiinnostavuus,
arvostus, mahdollisuudet vaikuttaa ja osallistua, pysyvyys tyossa seka joustavuus. On
yksilollista, arvostaako tyontekija enemman taloudellisia, ulkoiseen motivaatioon kytkoksissa

olevia palkintoja vai henkisia palkintoja, jotka kytkeytyvat sisaiseen motivaatioon. Joku voi
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mieluummin valita tyon, joka tarjoaa mahdollisuuden kehittaa itseaan pienemmalla palkalla
ja joku toinen taas voi valita tyon, vaikka hieman heikommilla tyooloilla, jos tyosta saatava
rahallinen korvaus on kunnollinen. Koska ihmiset kokevat asiat ja motivaationsa tehda tyota

niin eri tavoin, on tasapuolinen palkitseminen haaste yrityksille. (Viitala 2013, 114.)

Eras palkitsemisen keino on palaute tyosta. Monet tyontekijat kokevat saavansa hyvin vahan
palautetta tyostaan. Jos tyotehtavat koostuvat monesta pienesta eri tehtavasta, joita
suoritetaan samanaikaisesti voi koko tyotehtavan merkityksellisyyden hahmottaminen olla
haastavaa. Joskus tyontekijat saattavat joutua tyoskentelemaan pitkia aikoja ilman, etta
tietavat, tyoskentelevatko oikean vaatimustason tai tyon vaatiman laadun mukaan. Palaute
on ulkopuolisten ihmisten reaktio tekemiseemme ja sen merkitys toiminnan eli tyoskentelyn
vahvistumiselle on valttamatonta. Ilman palautetta ei voi tapahtua tyossa kehitysta tai
toiminnan merkityksellisyyden hahmottamista mutta samalla palaute voi myos toimia
palkintona hyvin tehdysta tyosta ja se samalla vahvistaa tyontekijan tunnetta kyvykkyydesta.
(Martela & Jarenko 2014, 42-43.)

Yritykset luovatkin itselleen vakiintuneiden, pitkan aikavalin kaytanteiden kautta
palkitsemisstrategian, joka on osa liiketoimintastrategiaa. Palkitsemisstrategian luominen on
yrityksen ylimman johdon vastuulla ja siina yritys luo itselleen aseman. Tama maarittelee,
Palkitsemisstrategian linjauksena voi olla esimerkiksi se, etta yritys maksaa alaa
keskimaaraista korkeampaa palkkaa houkutellakseen kokeneita tyontekijoita itselleen, tai
sitten strateginen paatos voi esimerkiksi olla paatos palkata suuri maara opiskelijoita tyohon,

jolloin pitaa hyvaksya sen lisaksi mahdollinen suuri vaihtuvuus tyontekijoissa. (Viitala 2013,
115.)

Palkan maarittelyssa tulee muistaa, etta silla on tarkea rooli tyontekijan pysyvyydessa. Jos
tyontekija kokee saavansa huonoa palkkaa tyostaan, voi se aktivoida tyontekijan
poislahtoajatuksia. Palkalla ja muilla ulkoisilla palkkioilla on myos osuutensa tyontekijan
motivoinnissa mutta kuitenkaan motivaation ja tyon tuottavuuden lisaamisen keinona ne eivat
yksistaan riita, vaan siihen tarvitaan lisaksi myos sisaisen motivaation lisaamista. (Viitala
2013, 115.) Tulospalkkaus itsessaan voi toimia sisaisen motivaation kannustimena, koska sen
perimmainen ajatus on kannustaa tyontekijaa parempaan tyosuoritukseen (Martela & Jarenko
2014, 48).

5.2.3 Tyon kuormitustekijat

Tyon kuormittavuudella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin, silla jos tyo kuormittaa tekijaansa

liikaa, vaikuttaa se alentavasti tyohyvinvointiin. Tyon kuormitus voi olla joko positiivista tai
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negatiivista. Tyon kuormitus ei itsessaan ole negatiivinen asia mutta jos tyontekija kokee sita
liikaa tai liian pitkakestoisesti voi han kokea olevansa negatiivisessa mielessa kuormittunut ja
talla on vaikutus tyontekijan kykyyn hallita tyotehtaviaan. Kuormitusta tarvitaan myos
positiivisessa mielessa, jotta tyontekija voi kokea aikaansaamista tyossa seka kehittymisen
tunteita. (Viitala 2013, 172.)

Kuormitus voidaan jakaa karkeasti fyysisiin ja psyykkisiin kuormitustekijoihin. Fyysisella
kuormituksella tarkoitetaan konkreettisesti raskasta keholla tehtavaa fyysista suoritusta.
Henkilostosuunnittelussa tyon fyysiset kuormitustekijat liittyvat tyoergonomiaan, tyoaikoihin
ja tyoympariston vaikutuksiin. Psyykkisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan, etta tyontekijalla
on jokin haaste suoriutua tyotehtavastaan. Se voi liittya tyontekijan voimavaroihin ja tyon
vaatimukseen mutta se voi aiheutua myos koko tyoyhteison tai organisaation toiminnan
ongelmista. (Viitala 2013, 173.)

Psyykkinen kuormitus itsessaan jakautuu viela laadulliseen ja maaralliseen kuormitukseen.
Laadullinen kuormitus on sita, etta tyotehtavat ovat tyontekijalle joko liian helppoja tai liian
vaikeita. Jos tyotehtavat ovat tyontekijalle liian helppoja, voi han kokea tyossaan
turhautumista ja passivoitumista, jos ei koe tyon tarjoavan tarpeeksi haastetta. Maarallisella
kuormituksella puolestaan tarkoitetaan sita, etta tyotehtavia voi olla kappalemaaraisesti joko
liikaa tai lilan vahan. Tyotehtavien kasautumisella tarkoitetaan, etta kuormitus on jatkuvaa,
eika tyotehtavien valilla ehdi olla tarpeeksi toipumisaikaa. Nama psyykkiset kuormitustekijat
kytkeytyvat sisaisen motivaation kyvykkyyteen ja osa naista kuormitustekijoista voi olla joko
pysyvia olotiloja toissa tai sitten lyhytkestoisempia, erilaisista tilanteista riippuvia. (Viitala
2013, 173-174.)

Ylikuormitus, oli se sitten fyysista tai psyykkista johtaa tyonteon kokonaisvaltaiseen
heikentymiseen, luovuuden vahenemiseen ja oppimiskyvyn heikentymiseen. Kun tyontekija on
ylirasittunut, han ahdistuu ja silloin hanen voimavaransa keskittyvat enemman tunne tilansa
kasittelyyn kuin tyotehtavien hoitamiseen. Han ei myoskaan valttamatta pysty keskittymaan
ongelmien ratkaisuun vaan kayttaa tilanteessa enemman tunneperaista torjuntamekanismia ja
informaation vastaanottaminen heikentyy. Jos psyykkinen kuormitus on pitkakestoista, se voi
muuttua stressitilaksi ja pahimmillaan johtaa uupumukseen, josta toipuminen voi vieda vuosia
aikaa. (Viitala 2013, 174.)

5.3  Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyonantajan vastuisiin kuuluu huolehtia siita, etta tyon tekeminen on mahdollista ilman
haitallista ja kohtuutonta kuormitusta. Osa-alueita, joiden tulee olla kunnossa ja jotka

vaikuttavat tahan ovat itse tyo, tyoymparisto, tyovalineet ja tyon muut resurssit.
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Tyohyvinvointi on myos tyontekijan itsensa vastuulla. (Viitala & Jylha 2019, 230.)
Esimiestyolla ja johtamisella on oma vaikutuksensa tyohyvinvointiin ja yritysten tulisikin
kehittaa esimiestoimintaa jatkuvasti, silla jokainen lahiesimies pystyy vaikuttamaan niihin
asioihin, joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Naita asioita, joihin lahiesimies pystyy
vaikuttamaan ovat esimerkiksi tyon prosessien selkeyttaminen, tyonkuvan toimivuus, tasa-

arvo, oikeudenmukaisuus, avoimuus. (Viitala 2013, 184.)

Lisaksi esimiehen tulisi olla lahestyttavissa niin, etta tyontekijalla on mahdollisuus
keskustella, jos han kokee tyossaan haasteita tai motivaation heikkenemista. Mita pienempi
kynnys tyontekijalla on puhua esimiehelleen, sita varhaisemmassa vaiheessa tyon ongelmiin
pystytaan tarttumaan ja talla on suora vaikutus tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia voidaan
parantaa myos tyotehtavien ja -tapojen kehittamisella, tyon rikastuttamisella ja
tyovalineiden seka tyoympariston kehittamisella. Keinoja naiden kehittamiseen on esimerkiksi
tyokierto, itseohjautuvuuden lisaaminen ja tyontekijan koulutus. Suurena vaikuttaja
tyohyvinvointiin on esimiehen luoma tyoymparisto, jonka yhtena perusarvona on toisten
tukeminen. Myos erilaiset hyvinvointikampanjat tukevat tyohyvinvointia ja niiden taustalla on
ajatus siita, etta fyysisen kunnon parantaminen vaikuttaa myos henkiseen hyvinvointiin.
(Viitala 2013, 184-186.)

Esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin on suuri ja jo pelkastaan esimiehen aloitteesta asioiden
puheeksi ottamisella voi olla ongelmaan ratkaiseva vaikutus. Tyoaika on yksi ulkoisista
motivaatiotekijoista ja tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija pystyy pitamaan
vapaa-aikansa hyvalla omallatunnolla vapaana ja etta tyoajat eivat jatkuvasti veny
kirjallisesti sovitusta. Tama on erityisesti pitkalla tahtaimella yritykselle huomattavasti
tuottavampaa kuin jatkuvaan tyontekijan joustavuuteen ja tyonarkomaniaan kannustava
tyokulttuuri. Vapaajaksot tyosta antavat tyontekijoille tehokkuutta tyojaksoille seka tyon
tekemisen iloa. Samoin, jos tyossa on valilla raskaampia ajanjaksoja, tulisi vastapainoksi olla

myos jaksoja, jotka ovat kevyempia. (Viitala 2013, 186.)

Tyonhyvinvoinnin onnistumisen merkkeja on tyontekijan hyva suoriutuminen tyossa, uuden
oppiminen ja jo olemassa olevien asioiden kehittaminen, innovatiivisuus ja innostus tyossa,
yhteistyokyky eri toimijoiden kanssa ja sitoutuneisuus yritysta kohtaan. Tahan tulisi
yrityksissa kiinnittaa erityista huomiota, silla hyvinvoiva tyontekija on tuottava tyontekija.
(Viitala & Jylha 2019, 229.)
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6  Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen
henkilostosuunnittelijoiden sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita ja sita, miten ne
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoon

henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkinen tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin taso.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivisella eli laadullisella
tutkimuksella halutaan tutkia ihmisten kokemia merkityksia, jotka ovat ihmisten valisia ja
sosiaalisia, jotka muodostavat merkityskokonaisuuksia. Merkityskokonaisuus taas itsessaan
tarkoittaa tapahtumia, mitka ovat lahtoisin ihmisesta ja jotka myos paatyvat ihmiseen.
Tavoitteena oli muodostaa ymmarrettava kokonaisuus tutkittavien henkiloiden kokemuksista
mutta kvalitatiivisessa tutkimuksessa taytyy muistaa se, etta tutkittavien henkiloiden
ajatukset ja kokemukset eivat ikina tule taysin ymmarretyksi ja etta kokemus on jokaiselle
tutkittavalle henkilolle aina henkilokohtainen. (Vilkka 2015, 75.) Kvalitatiivisen tutkimuksen
tyypillisia piirteita ovat muun muassa: kokonaisvaltaisen tiedon hankinta, joka kerataan
todellisten tilanteiden kautta, tutkimuksen tiedon keruun apuna kaytetaan ihmista,
kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti ja taman tutkimuksen tapauksia kasitellaan

ainutlaatuisena. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164).
6.1 Rajaus

Opinnaytetyossa tutkittiin tamanhetkinen henkilostosuunnittelijoiden sisaisen ja ulkoisen
motivaation vaikutus tyohyvinvointiin ja erityisesti selvitettiin sisaisen motivaation osuutta
aiheesta. Opinnaytetyon toteuttamisymparistona toimi Securitas Oy:n Etela-Suomen toiminta-
alue, jolla on toimipisteita Helsingissa, Vantaalla, Espoossa, Lohjalla ja Keravalla. Tutkittavia

henkiloita oli 17 kappaletta ja he kaikki tyoskentelevat henkilostosuunnittelijoina.
6.2 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Aikaisempia tutkimuksia tyohyvinvoinnista ja motivaation vaikutuksesta tyohyvinvointiin on
tehty useita mutta vastaavaa ei loydy henkilostosuunnittelusta, joten tama opinnaytetyo lisaa

tietoa aiheesta henkilostosuunnittelijoiden nakokulmasta yksityiselta turvallisuusalalta.

Otto Tiuri ja Miikka Ohisalo ovat vuonna 2013 tehneet tutkimuksen Securitas Oy:lle aiheesta
tyomotivaation ja laadun parantaminen. Kyseisessa tutkimuksessa selvitettiin yhden
liilketoimintayksikon palvelutuotannossa tyoskentelevien vartijoiden tyohyvinvoinnin tilaa ja
mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioon. Tutkimuksessa oli kaytetty menetelmana
kvalitatiivista teemahaastattelua. Tutkimus oli paatetty tehda yrityksessa tehdyn

henkilostokyselyn vastausten perusteella ja tutkimustuloksia haluttiin hyodyntaa
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lilketoimintayksikon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja sita kautta myos

liiketoimintayksikon toiminnan kehittamiseksi.

Teoreettisena viitekehyksena oli kaytetty tyohyvinvointia kasittelevia artikkeleita,
tutkimuksia seka motivaatioteorioita tyohyvinvoinnin osa-alueiden ymmartamiseksi.
Tutkimustulosten perusteella vartijoiden tyomotivaatioon vaikuttavat tyokaverit, yhteishenki,
tyovuorosuunnittelu, tyonantajan antama arvostuksen tunne ja palkka. Tutkimustulosten
perusteella oli myos saatu johtopaatos, etta jos tyomotivaatio koetaan huonoksi, se vaikuttaa

tuotettavan palvelun laatuun negatiivisesti. (Tiuri & Ohisalo 2013.)

Marie Hanhela puolestaan on vuonna 2019 tehnyt tutkimuksen aiheesta
Tyomotivaatiotekijoiden vaikutus tyohyvinvointiin. Kyseinen tutkimus oli tehty elintarvikealan
yritykselle ja tyomotivaatiotekijoita tutkittiin tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimustuloksia
haluttiin toimeksiantajayrityksessa hyodyntaa siihen, etta miten johtamisen keinoin voidaan
tukea henkiloston tyomotivaatiotekijoita. Tutkimusmenetelmana oli kaytetty kvantitatiivista

eli maarallista tutkimusmenetelmaa. (Hanhela 2019.)

Teoreettisena viitekehyksena oli kaytetty runsaasti tyohyvinvointiin, tyomotivaatioon ja
johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta ja artikkeleita. Motivaatiotekijoita oli tassa tutkimuksessa
etta vastaajien tyomotivaation tila ja tyohon sitoutuminen ovat hyvaa ja lisaksi selkeat

kehityskohteet tyohyvinvoinnin parantamiseksi. (Hanhela 2019.)
6.3  Tutkimusmenetelma

Tutkimus suoritettiin nimettomana puolistrukturoituna haastatteluna sahkoisella lomakkeella.
Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu on muodoltaan lomakehaastattelun ja
strukturoidun haastattelun valista ja siina kysymysten muoto on kaikille haastateltaville sama
mutta samaan aikaan vastaajat pystyvat kertomaan oman kokemuksensa ja kantansa asiaan
mahdollisimmat totuudenmukaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2021, luku 4.2.) Sahkoinen lomake
soveltuu tutkimusaineiston keruuseen erityisesti silloin, kun on kyse arkaluontoisesta aiheesta
tai kun tutkittava joukko on hajallaan toisistaan. Lomakkeella pystytaan esittamaan jokaiselle
haastateltavalle kysymykset taysin samassa muodossa, mutta jokainen pystyy vastaamaan
kysymyksiin omien kokemuksiensa pohjalta. Sahkoisen lomakkeen riskina on, etta
vastausprosentti jaa pieneksi ja talloin on kyse tutkimusaineiston kadosta. Tutkimusaineiston
katoa voidaan kuitenkin pienentaa uusintakyselylla. (Vilkka 2015, 61.) Tutkimuksessa haluttiin
sailyttaa taysi anonymiteetti aiheen arkaluontoisuuden vuoksi, joten tutkittavista henkiloista

ei keratty mitaan identifioivia tietoja.



24

Sisaisen ja ulkoisen motivaation tutkimiseen ja niihin liittyvat kysymykset olivat avoimia
kysymyksia. Avoimet kysymykset sopivat tahan tutkimukseen, koska jokaisella vastaajalla on
oma henkilokohtainen nakemys omasta motivaatiostaan ja tyohyvinvoinnistaan, eli ei voida
etukateen arvioida vastaajien kokemuksia (Heikkila 2014, 41). Kvalitatiivisen tutkimuksen
tavoite ei ole absoluuttisen totuuden loytaminen aiheesta vaan sen tarkoituksena on selvittaa

ja ymmartaa aiheeseen liittyvia arvoituksia. (Vilkka 2015, 76.)

Securitas Oy:ssa ei ole aikaisemmin tutkittu henkilostosuunnittelijoiden tydmotivaation
vaikutusta tyohyvinvointiin, joten tama tutkimus pyrki tarjoamaan yritykselle johtopaatoksia,
etta onko motivaatiotekijoilla ja tyohyvinvoinnilla tekemista henkilostosuunnittelijoiden
suuren vaihtuvuuden kanssa. Kyselyssa kaytettiin myos viisiportaista Likertin-asteikkoa
tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin yleisen tason arvioimiseen. Likertin-asteikko tarkoittaa
asteikkoon perustuvaa kysymystyyppia, jossa kysymys esitetaan vaittaman kautta ja vastaaja
valitsee asteikosta, kuinka samaa tai eri mielta asiasta on. (Hirsjarvi ym. 2009, 200.) Koska
seka tyotyytyvaisyys etta tyohyvinvointi voidaan ymmartaa monin eri tavoin, liitettiin
Likertin-asteikon yhteyteen myos avoin kysymys perusteluille, jotta voitiin arvioida, etta
vaikuttaako naihin aiheisiin enemman ulkoiset vai sisdaiset motivaatiotekijat. Kvalitatiivisen
tutkimuksen paatelmina voidaan tarjota yritykselle tietoa, kuvauksia, ohjeita ja

toimintaperiaatteita tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015, 76.)

Kyselylomakkeen ulkonako vaikuttaa omalta osaltaan siihen, etta haluaako vastaaja vastata
kyselyyn vai ei (Heikkila 2014, 46). Kirjallisuuskatsauksen ja toimeksiantajan toiveiden
perusteella tahan kyselyyn valikoitui kysymyksia 20 kappaletta (liite 1). Tama tutkimus
teetettiin Microsoft Office 365 Forms kaavakkeella, joka oli vastaajille tuttu kayttaa ja tuttu
ulkonaollisesti. Kyseisen alustan tarjosi kayttoon Securitas Oy ja alustaa on kaytetty
yrityksessa myos aikaisempien eri tutkimuksien tekemiseen. Kyselylomakkeen kanssa
lahetettiin vastaajille saatekirje (liite 2), jolla selvitettiin tutkimuksen tausta, tavoite,

tutkimustietojen kayttotapa ja aikataulu.

6.4  Analyysimenetelmat

Tutkimustulokset analysoitiin teoreettisen viitekehyksen tarjoaman tiedon perusteella ja
lisaksi kirjoittajan empiirisen tiedon avulla. Analysoinnissa kaytettiin ymmartamiseen pyrkivaa
analyysimenetelmaa, merkitysten tulkintaa ja teemoittelua, joka sopii erityisen hyvin
laadulliseen tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Merkityksen tulkinnalla tarkoitetaan,
etta tutkittavasta aiheesta pyritaan loytamaan piirteita ja merkityskokonaisuuksia, joita ei
ole suoraan vastaustekstissa lausuttuna (Hirsjarvi & Hurme 2021, luku 7.1). Teemoittelun
avulla analysoinnissa kiinnitetaan huomiota sellaisiin piirteisiin, jotka ovat usealle

haastatellulle yhteisia (Hirsjarvi & Hurme 2021, luku 7.5). Taman tutkimuksen teemat olivat
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tyotyytyvaisyys, sisainen motivaatio, ulkoinen motivaatio ja tyohyvinvointi. Tyotyytyvaisyyden
ja tyohyvinvoinnin analysoinnissa kaytettiin lisaksi Forms-kaavakkeen mittausmenetelmaa
kysymyksissa, joissa kaytettiin Likertin-asteikkoa, silla niiden vastauksissa voitiin nahda eroja
asteikon avulla. Mittauksen luotettavuuteen voi vaikuttaa kadon aiheuttamaa vaaristyma.
(Heikkila 2014, 176.)

6.5 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliaabelius eli tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli sita
miten tutkimus pystyy tarjoamaan ei-sattumanvaraisia tutkimustuloksia (Hirsjarvi ym. 2009,
231). Tutkimus henkilostosuunnittelijoiden motivaatiotekijoista ja niiden vaikutuksesta
tyohyvinvointiin toteutettiin ensimmaista kertaa Securitas Oy:ssa, joten aikaisempaa
tutkimustulosta aiheesta ei ole mutta tama tutkimus luo pohjan aiheen uusintatutkimukselle
tai jatkotutkimuksille. Sama tutkimus on mahdollista toistaa myohemmin samoilla
kysymyksilla ja silloin on mahdollisuus uudelleen arvioida henkilostosuunnittelijoiden
motivaation tasoa ja vaikutusta tyohyvinvointiin ja edelleen verrata

henkilostosuunnittelijoiden vaihtuvuusprosenttiin.

Validius eli tutkimuksen patevyys tarkoittaa sita, etta miten valittu tutkimusmenetelma
kykenee mittaamaan sita, mita tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Tama tulee ottaa
huomioon, silla valitut menetelmat eivat aina vastaa sita, mita tutkimuksessa todellisuudessa
tutkitaan. Tutkija ei voi kasitella saatuja tuloksia oman ajattelumallinsa mukaan. (Hirsjarvi
ym. 2009, 232.)

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta ja patevyytta voidaan pitaa hyvin korkeana, silla kysely
lahetettiin 17 henkilolle ja vastauksia saatiin 16 kappaletta, eli vastausprosentti on 94 %.
Katoa muodostui tutkimukseen hyvin vahan. Haastatteleville lahetettiin tutkimuslomakkeen
mukana saatekirje (liite 2), jossa avattiin tutkimuksen keskeisia kasitteita, jotta he
ymmarsivat, mita tutkimuksen keskeiset kasitteet tarkoittavat. Tutkimuslomake laadittiin
teoreettisen viitekehyksen tarjoaman teoriatiedon perusteella ja tutkimustulosten
analysoinnissa oli objektiivinen tyoote. Kyselyssa painotettiin ja kunnioitettiin vastaajien
taydellista anonymiteettia ja vapaaehtoisuutta vastaamiseen aiheen arkaluontoisuuden

vuoksi.

7  Tutkimuksen tulosten analysointi ja johtopaatokset

Tutkimuksen kyselylomake (Liite 1) oli jaettu eri teemoihin ja tutkimustulokset kasitellaan

tassa luvussa niiden pohjalta. Teemoina olivat tyotyytyvaisyys, sisainen motivaatio, ulkoinen
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motivaatio ja tyohyvinvointi. Analysointi ja johtopaatokset tehtiin teoreettisen viitekehyksen

pohjalta ja apuna kaytettiin myos tutkijan empiirista tietoa aiheesta.
7.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyyden mittaamisessa oli tarkoitus selvittaa, etta kokevatko
henkilostosuunnittelijat oman tyotyytyvaisyyden hyvaksi vai huonoksi. Tata mitattiin
viisiportaisella Likertin-asteikolla ja sen yhteyteen liitettiin myos avoin kysymys, jossa
vastaajat kertoivat omin sanoin, etta muodostuuko tyotyytyvaisyys enemman sisaisista- vai
tyytymaton tyohonsa. 6,3 % kertoi, etta ei ole tyytymaton mutta ei tyytyvainen, 75 %
vastaajista kertoi olevansa melko tyytyvaisia tyohonsa ja 12,5 % vastaajista kertoi olevansa

erittain tyytyvaisia tyohonsa.

1. Kuinka tyytyvdinen olet ty6hdsi

Lisatietoja

M Erittéin tyytymatén Melko tyytymatén En tyytymatén mutta en tyytyvéinen Melko tyytyvainen W Erittdin tyytyvainen

Tyatyytyvaisyys .

100% 0% 100%

Kuvio 2: Henkilostosuunnittelijoiden tyotyytyvaisyys

Avoimista vastauksista voitiin paatella, etta henkilostosuunnittelijoiden tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaa selvasti enemman sisaiset motivaatiotekijat. Lahes jokaisessa vastauksessa
kerrottiin, etta tyon monipuolisuus koetaan tyotyytyvaisyytta lisaavana asiana. Toisena
perusteluna nousi vastauksista voimakkaasti esille henkilostosuunnittelijoiden kokema vapaus
tyossa. Vapauden tunteeseen liitettiin vastauksissa myos tunne koetusta luottamuksesta, etta
vastaajien tyon tekemiseen ja tyotehtavien organisointiin luotetaan. Useat vastaajat kokevat
myos, etta vapauden ja luottamuksen tunteen lisaksi my0os oman tyon johtaminen vaikutti
tyotyytyvaisyyteen positiivisessa mielessa ja tahan liittyy monessa vastauksessa mahdollisuus
suorittaa tyo tarvittaessa taysin etana. Tunne vapaudesta liittyy vahvasti ihmisen
arvokkuuden tunteeseen ja perustarpeeseen vapaaehtoisuudesta, eli vastauksista voitiin
paatella, etta henkilostosuunnittelijoilla on vapaus itse paattaa siita, miten suorittavat

vaaditut tyotehtavat.

Etatyo itsessaan on ulkoinen motivaatiotekija. Positiiviseksi koettuun etatyohon liitettiin
vastauksissa lisaksi my0s liukuva tyoaika. Nama ulkoiset motivaatiotekijat toimivat sisaisten

motivaatiotekijoiden tukijoina tarjoten vapautta suorittaa tyotehtavia paikasta ja ajasta



27

riippumattomina. Useissa vastauksissa myos hyva tyotiimi nousi esille tyotyytyvaisyytta
tukevana asiana. Tyotyytymattomyys ilmeni vastauksissa melko vahaisesti, mutta vastaajat
kuvailivat, etta henkilostosuunnittelijan tyo koetaan melko rankaksi. Vastauksiin ei oltu

avattu, etta mitka tekijat aiheuttavat sen, etta tyo koetaan rankaksi.
7.2  Sisainen motivaatio

Henkilostosuunnittelijoiden sisaisen motivaation kartoitukseen kaytettiin pelkkia avoimia
kysymyksia. Kysymykset olivat kaikille vastaajille samat mutta jokainen vastaaja paasi

vastaamaan kysymyksiin omin sanoin.

Kyselyn perusteella vastaajat kokivat, etta tyolla on suuri merkitys arjen rytmittamisessa ja
itsensa ammatillisessa haastamisessa ja kehittamisessa. Nama vastauksista nousseet
paakohdat ovat hyvin vahvasti sisaista motivaatiota tukevia asioita. Henkilostosuunnittelijan
tyo koettiin myos hyvin merkityksellisena seka yrityksen taloudellisen liiketoiminnan kannalta,
etta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. Oman tyon merkityksellisyyden
hahmottaminen on vahvasti yhteydessa tyontekijan innostukseen, inspirointiin ja ylpeyteen,

jotka ovat sisaisen motivaation merkkeja.
Iso merkitys, onhan se niin iso osa arkea paivittain... (Anonyymi vastaaja)

...HR tyon merkitys tyontekijoiden arkeen on minulle merkityksellista...

(Anonyymi vastaaja)

Kyselyssa ilmi tullut kokemus tyon merkityksellisyyden tunteesta on yhteneva Viitalan &
Jylhan toteamuksen kanssa, etta tyontekija, joka kokee tyonsa merkityksellisena, on
yritykselle tuottava tyontekija ja tata kautta myos erittain arvokas tyontekija (Viitala & Jylha
2019, 229). Merkityksellisyyden tunne on yhteydessa tyolle omistautumiseen ja tyon imuun,
joten vastausten perusteella voitiin paatella, etta nama sisaiset motivaatiotekijat vaikuttavat

henkilostosuunnittelijoiden tyohyvinvointiin positiivisesti.

Innostusta tyota kohtaan koki 15/16 vastaajasta. Innostusta perusteltiin vahvasti
mahdollisuudella kehittya tyossa ja tyon monipuolisuudella. Tyotehtavan monipuolisuus
nahtiin innostavana tekijana, vaikka vastauksista kavi ilmi, etta tyotehtavan monipuolisuus
tuo myos oman haasteellisuuden tyotehtavan suorittamiseen. Innostusta aiheuttavista
tyotehtavista lueteltiin erityisesti tyovuorolistojen suunnittelu, erilaiset ongelmanratkaisua

vaativat tehtavat, projektit ja muut luovuutta ja uuden oppimista vaativat tehtavat.

Tyotehtavia mitka vaatii jarjestelya ja mihin saa kulumaan paljon aikaa...

(Anonyymi vastaaja)
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...tyotehtavia kohtaan, joista oppii jotain uutta. (Anonyymi vastaaja)
..lista- ja lomasuunnittelu... (Anonyymi vastaaja)

Useimmat vastaajista kokivat saavansa esimiehen tuen tyossaan. Vastaajat, jotka kokivat
saavansa esimieheltaan tukea tyotehtaviensa hoitamiseen, kuvailivat, etta esimies on lasna,
kuuntelee ja antaa tukea hankalien tilanteiden kohdalla. He myos kokivat esimiehen
luottavan heidan tekemiseensa ja etta tehtavien hoitamiseen on samanlainen nakokulma.
Vastauksista kavi ilmi, etta osa vastaajista kokee, etta eivat saa esimiehen tukea. Tuen
puutteina nousi esille lasnaolon puute tai heikko kommunikaatio. Etatyoskentelyaika nousi
monista vastauksista esille mutta vastausten perusteella etatyoskentelylla ei ollut vaikutusta
koettuun esimiehen tukeen. Johtopaatoksena voitiin todeta, etta esimiehen tuella on suora
vaikutus tyohyvinvointiin, kun tyontekijalla on mahdollisuus keskustella esimiehen kanssa,
silloin kun kokee tyossaan haasteita tai motivaation heikkenemista. Mita pienempi kynnys
tyontekijalla on puhua esimiehelleen, sita varhaisemmassa vaiheessa tyon ongelmiin
pystytaan tarttumaan (Viitala 2013, 184-186).

Henkilostosuunnittelijoiden kokemus osaamisen kehittymisesta jakautui niin, etta noin puolet
koki uuden oppimista ja osaamisen kehittymista viikoittain tai kuukausittain. Osaamisen
kehittymista kuvailtiin selkeasti kyvykkyyden tunteella tyotehtavaa kohtaan. Vastauksista
muodostui selkea kuva, etta uusien asioiden opettelu ja kommunikointi samaa tyota tekevien
kanssa toi mielenkiintoa ja uutta nakokulmaa tyotehtavaa kohtaan. Noin puolet kuitenkin
kokivat osaamisen kehittymisen hidastuneen silloin, kun tyotehtavan suorittamisessa koetaan
rutinoitumista. Muutamista vastauksista kavi myos ilmi, etta saman tyotehtavan suorittaminen
uudessa litketoimintayksikossa on lisannyt osaamisen kehittymista ja tuonut uusia nakokulmia

omaan tyohon.

Joka kerta kun teen jotain asiaa uudestaan huomaan sen olevan helpompaa...

(Anonyymi vastaaja)

...kaikki alkaa olla niin tuttua, etta koen osaamiseni junnaavan hieman

paikoillaan... (Anonyymi vastaaja)

Kyvykkyyden tunne ja osaamisen kehittymisen tunne ovat tarkeita sisaisen motivaation
lahteita. Ilman kyvykkyyden tunnetta tyontekija ei voi kokea positiivisia osaamisen tunteita
tyotehtavien suorittamisen yhteydessa. Johtopaatoksina vastauksista voidaan todeta, etta
suurena osana tyohyvinvointia on sen jatkuva kehittaminen tyoyhteisossa, silla jatkuvasti

muuttuvassa tyoymparistossa avainasemassa on oppiminen ja uusiutumiskyky. Tyohyvinvoinnin
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kannalta on tarkeaa, etta yksilot voivat kokea tyossa iloa ja onnistumisia. (Kehusmaa 2011,
15.)

Kokemus henkilostosuunnittelijan tyon arvokkuudesta oli aihe mista jokaisella vastaajalla oli
selkea samanlainen nakemys. Henkilostosuunnittelijat itse kokivat tyonsa erittain arvokkaaksi
niin itsensa, yrityksen kuin tyontekijoiden kannalta. Vastauksista kavi ilmi, etta tyo koetaan
itselle tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Henkilostosuunnittelijat kokivat, etta heidan
tekemallaan tyolla on suuri vaikutus oman liiketoimintayksikon taloudelliseen tulokseen ja
sita kautta koko yrityksen tulokseen. Lisaksi henkilostosuunnittelun vaikutus tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja mahdollisuudet vaikuttaa ihmisten tyollistamiseen koettiin erityisen
tarkeaksi. Toinen nakokulma arvostuksen kokemiseen oli, etta henkilostosuunnittelijat eivat
koe, etta ulkopuoliset arvostavat heidan tyotaan juurikaan. Ulkopuolisilla tarkoitetaan tassa
kohdassa yrityksen muissa tehtavissa toimivia henkiloita, ei kuitenkaan vartijahenkilostoa.
Tata nakokulmaa perusteltiin koetulla HR-tyon vahattelylla ja arvostuksen tunteeseen liittyi
myos yksi ulkoinen motivaatiotekija, palkka. Palkkaukseen liittyvaa analysointia tehdaan

enemman ulkoisen motivaation teemassa.

...tyoni tulos nakyy suoraan seka yritykselle etta henkilostolle. (Anonyymi

vastaaja)

...elintarkea tyotehtava yksikon tuotannon toimimisen ja henkilokunnan

hyvinvoinnin kannalta. (Anonyymi vastaaja)

...firman puolelta tuntuu, etta aina ei tiedeta mita kaikkea

henkilostosuunnittelijan tyossa tehdaan... (Anonyymi vastaaja)

...huomaan, etta monien mielesta tyomme ei ole kovinkaan arvokasta.

(Anonyymi vastaaja)

Arvokkuuden tunne on suuri sisaisen motivaation lahde ja kokemus arvokkuudesta vaikuttaa
ihmisen perustarpeisiin: vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen, yhteisollisyyteen ja
hyvantekemiseen. Tasta syysta sen osuutta myoskaan tyohyvinvointiin ei tulisi missaan

tapauksessa ohittaa.

Erilaisia sisaisen motivaation tuntemuksiin liittyvien kysymysten vastauksissa tuli selkeasti
ilmi, etta jokainen vastaaja koki tyossaan iloa ja onnistumista. Naiden tuntemusten
kuvauksena tuli esille henkilostosuunnittelijoiden omat huomiot tyossa onnistumisessa
pienissakin asioissa, haastavan tilanteen ratkaiseminen, vartijahenkilostolta tullut positiivinen
palaute ja liikketoimintayksikon taloudellisien mittarien mukaan onnistuminen. Suurin osa

vastaajista koki tyossaan myos enemman mielihyvaa kuin mielipahaa.
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Korkean aktiivitason antaviksi tyotehtaviksi lueteltiin melko laajasti kaikki
henkilostosuunnittelijan tyotehtavat. Vastaukset eivat antaneet selkeaa kuvaa, etta
aktiivisemmin toita, vaan etta kaikki henkilostosuunnittelun tyot tehdaan oletusarvoisesti
aktiivisesti tyoskennellen. Tyossa passivoitumista aiheuttavia kuvailtiin sellaisiksi
vastauksissa eritelty tarkasti, vaan toteamukset ovat enemman yleisia ja niissa yhdistyi
kokemus siita, etta passivoituminen liittyy tehtaviin, joita ei koeta kuuluvan
henkilostosuunnittelijoiden tehtavaksi. Tallaista passivoitumista voidaan ehkaista niin, etta
esimies voi auttaa tyontekijaansa hahmottamaan motivaatiotansa tarjoamalla tyohon erilaisia
nakokulmia ja selkeita tavoitteita (Viitala & Jylha 2019, 222). Passivoitumista aiheuttavien
tyotehtavien lisaksi vastauksissa kuvailtiin, etta passivoitumisen tunne tulee, jos koetaan

ymparilla olevan negatiivisia ihmisia.
7.3  Ulkoinen motivaatio

Ulkoisen motivaation kartoitukseen kaytettiin sisaisen motivaation tavoin pelkkia avoimia
kysymyksia, jotka olivat kaikille vastaajille samat mutta jokainen vastaaja paasi vastaamaan

kysymyksiin omin sanoin.

Kysyttaessa tyoyhteison toimivuudesta, jokainen vastaaja oli sita mielta, etta tyoskentelee
toimivassa tyoyhteisossa. Vastauksissa kuvailtiin tyoyhteisoja niin, etta ongelmatilanteista
selvitaan ja tyoyhteison jasenet tukevat toisiaan. Securitas Oy:ssa eri toiminnot koostuvat eri
lilketoimintayksikoista ja niiden sidosryhmista ja niissa jokaisessa on oma tyoyhteisonsa.
Jokainen naista tyoyhteisoista on omanlaisensa ja niista nakee selkeasti, miten yhteisollisyys

voimakkaasti vaikuttaa tyon tekemiseen.

Tyoajan riittavyyteen vastaajat kuvailivat, etta tyoaika paasaantoisesti riittaa tyotehtavien
hoitamiseen mutta viikoittain tulee eteen tilanteita, joiden vuoksi tyoaikaa joudutaan
pidentamaan tai tyotehtavia hoitamaan vapaa-ajalla. Perusteluina tyoajan pidentamiselle
kuvailtiin silla, etta tehtavan hoitaminen vapaa-ajalla koetaan omaa seuraavan paivan tyota
helpottavaksi. Toisena syyna vastauksista havaittiin, etta syy tyoajan pidentamiselle johtuu
johtamisella vaikutusta ty0ajan pidentamiseen mutta useampi vastaaja toi esille etatyon

helpottavan oman tyoajan hallintaa.

...Viikoittain teen toita myos vapaa-ajalla, jotta oma tyo ei vaikeutuisi

seuraavana paivana... (Anonyymi vastaaja)
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Johtopaatoksena tyoajan riittavyyteen voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin kannalta on
tarkeaa, etta tyontekija pystyy pitamaan vapaa-aikansa hyvalla omallatunnolla vapaana ja
etta tyoajat eivat jatkuvasti veny. Viitalan (2013, 186) mukaan tama on erityisesti pitkalla
tahtaimella yritykselle huomattavasti tuottavampaa kuin jatkuvaan tyontekijan joustavuuteen

ja tyonarkomaniaan kannustava tyokulttuuri.

Yksi suurimmista ulkoisista motivaatiotekijoista tyotehtavassa oli tyytyvaisyys palkkaan ja
tulospalkkaus. Vastaajat pohtivat tyotehtavan palkkausta hyvin monipuolisesti ja selkeasti.
Yleisesti kokemus oli, etta palkan tulisi henkilostosuunnittelijan tehtavassa olla korkeampi.
Tama johtuu siita, etta henkilostosuunnittelijan tyotehtava koetaan hyvin arvokkaaksi
yrityksen toiminnan kannalta, joten nahdaan, etta siita maksettava korvaus pitaisi olla
suurempi ja useassa vastauksessa vastaaja oli verrannut palkkatasoaan muihin vastaaviin
tyotehtaviin ja niista maksettavaan palkan maaraan. Usea vastaaja kertoi, etta ei usko
kuitenkaan, etta suora palkan lisaaminen auttaisi tyoskentelemaan tehokkaammin. Taman
nakokulman perusteluna oli, etta vastaajat tyoskentelevat jo nykyisella palkalla tehokkaasti.
Palkan lisaaminen ei siis lisaa tehokkuutta tyoskentelyyn mutta se lisaisi arvokkuuden
tunnetta, jos tyosta maksetaan sopivaksi koettu korvaus. Vastauksista kavi ilmi myos se, etta
nykyinen palkkataso aiheuttaa sen, etta useat henkilostosuunnittelijat tarkastelevat
saannollisesti avoimia tyopaikkoja. Johtopaatoksena voidaan todeta palkan maaran olevan

Viitalan (2013, 115) huomioon siita, etta palkan maarittelyssa on tarkea rooli tyontekijoiden

pysyvyyteen.

En ole tyytyvainen palkkaani. Teen kylla tyoni hyvin palkasta huolimatta...

(Anonyymi vastaaja)
...Palkka on osa tyon arvostusta... (Anonyymi vastaaja)

...vastaavaa tyota tekevat saavat selvasti parempaa palkkaa... (Anonyymi

vastaaja)

Tulospalkkaus nahtiin positiivisena asiana, erityisesti, jos tulospalkkion saavuttaa mutta sille
annettiin myos paljon kritiikkia. Kritiikki kohdistui tulospalkkauksen raja-arvoihin, jotka
koettiin sellaisiksi, joihin ei pysty omalla tyolla vaikuttamaan tai etta vaatimukset ovat liian
vaikeasti saavutettavissa. Lisaksi koettiin, etta joskus ulkopuoliset asiat ja tilanteet, mihin ei

itse pysty vaikuttamaan, voi vaikuttaa tulospalkkion menettamiseen.

Tulospalkkaus on monesti sidottu asioihin, joihin pystyy vain osittain itse

vaikuttamaan, ei koskaan taysin... (Anonyymi vastaaja)
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Jokainen vastaaja kertoi saavansa palautetta tyostaan. Useimmat vastaajat kertoivat
saavansa paaosin positiivista palautetta, niin oman tiimin jasenilta, esimiehelta tai
vartijahenkilostolta. Negatiivista palautetta henkilostosuunnittelijoille annetaan paaosin
vartijahenkiloston suunnalta. Palautteen saaminen koettiin positiivisena asiana erityisesti
silloin, jos palaute on annettu henkilokohtaisesti esimerkiksi jonkun tietyn tehtavan tai
tapahtuman jalkeen. Tallaisten tilanteiden yhteydessa annettu palaute toimii yhtena

palkitsemisen keinona ja lisaksi se on tapa, milla tyontekija voi kehittaa omaa osaamistaan.

Tyovalineiden ja tyoergonomian toimivuus on osa tyohyvinvointia. Kaytettavissa olevat
tyovalineet koettiin suurimmalta osalta toimiviksi ja tyota tukevaksi. Kehityskohteina
tyovalineisiin toivottiin parannusta kaytettavissa olevan jarjestelmien toimintavarmuuteen ja
kayton sujuvuuteen. Tassa osiossa nousi esille voimakkaasti myos etatyoskentely ja siihen
saatavilla olevat valineet. Osalla myos etatyoskentelyergonomia koettiin olevan kunnossa

mutta muutama vastaaja toivoisi tyonantajalta etatyoskentelyergonomiaan panostusta.
7.4  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin mittaamisessa selvitettiin, etta minkalaiseksi henkilostosuunnittelijat itse
kokevat oman tyohyvinvointinsa. Tata mitattiin viisiportaisella Likertin-asteikolla ja sen
yhteyteen liitettiin myos avoin kysymys, jossa vastaajat kertoivat omin sanoin nakemyksensa
omasta tyohyvinvoinnistaan. Kuviosta 3 on havaittavissa, etta 6,3 % vastaajista koki
tyohyvinvointinsa olevan melko huono. 6,3 % koki, etta tyohyvinvointi ei ole huono mutta ei
hyvakaan, 62,5 % koki, etta tyohyvinvointi on melko hyva ja 25 % vastaajista koki, etta

tyohyvinvointi on erittain hyva.
19. Arvioi tyShyvinvointisi tila
Lisatietoja

M Erittéin huono Melke huono Ei huono mutta ei hyvikisn Melko hyvd B Erittdin hywd

Tyahyvinvointini -

100% 0% 100%%

Kuvio 3: Henkilostosuunnittelijoiden tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia tukevina asioina kuvailtiin tyon monipuolisuutta, sen tarjoamaa vapautta ja
kyvykkyyden tunteella tyotehtavia kohtaan eli monia sisaisen motivaation piirteita, joita on
syvallisemmin kasitelty sisaisen motivaation teemassa. Mahdollisuus suorittaa tyo kokonaan

etana koettiin yleisesti tyohyvinvointia edistavana asiana.
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Tyohyvinvointia heikentavana asioina nahtiin tyon aiheuttama stressi, jota aiheuttaa
esimerkiksi kasaantuvat tyotehtavat ja kiire. Stressiin liitettiin vastauksissa myos kokemus
ahdistuksen tunteesta. Osa koetusta stressista kuvailtiin ohimenevana ajanjaksona mutta
jonkin verran vastauksista kavi ilmi jatkuvan stressin kokeminen tyohyvinvointia heikentavana
tekijana. Toisena tyohyvinvointia vahentavana tekijana pidettiin tyosta koettu arvostuksen

puute, jota kasiteltiin enemman sisaisen motivaation teemassa.

Tyon vaikutuksesta vapaa-aikaan oli vastauksissa havaittavissa hajontaa. Tyon vaikutus vapaa-
aikaan nahtiin tyohyvinvoinnin nakokulmasta seka positiivisessa etta negatiivisessa mielessa.
Negatiivisena koettiin, jos tyota joudutaan tekemaan vapaa-ajalla, jolloin se vaikuttaa
pitkalla ajanjaksolla koettuun kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin negatiivisesti, vaikka tyon
tekeminen vapaa-ajalla koettiin lyhyella ajanjaksolla jokapaivaista tyota helpottavaksi.
Positiivisena useat vastaajat kokivat, etta pystyvat vapaa-ajalla irrottamaan ajatukset
tyoasioista. Kokonaisuutena voidaan todeta henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkisen

tyohyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla.

8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen
henkilostosuunnittelijoiden sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita ja sita, miten ne
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoon
henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkinen tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin taso. Lisaksi
tutkimuksen tavoitteena oli myos, etta henkilostosuunnittelijat itse ehtisivat ottamaan
hetken aikaa pohtiakseen oman tyonsa motivaatiotekijoita ja korkean vastausprosentin
perusteella voidaan todeta, etta tassa onnistuttiin. Vastausten perusteella kavi selvaksi
henkilostosuunnittelijoiden kokevan monia sisaisen motivaation tekijoita tyotaan kohtaan ja
etta sisaisen motivaation vaikutus tyohyvinvointiin on suuri. Tarkeinpana sisaisen motivaation
mittarina toimi innostus tyota kohtaan, jota koki lahes kaikki vastaajat. Innostuksen tunnetta

tyota kohtaan pidettiin myos tyohyvinvoinnin onnistumisen tekijana.

Toisena sisaisen motivaation tekijana oli henkilostosuunnittelijoiden arvokkuuden tunne omaa
tyota kohtaan, joka jatkojalostui ihmisen perustarpeisiin: vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen,
yhteisollisyyteen ja hyvantekemiseen, jotka kaikki ovat sisaisen motivaation osa-alueita.
Arvokkuuden tunne nousi kyselyssa voimakkaasti esille jakautuen kahtia niin, etta sisaisesti
henkilostosuunnittelijat itse kokevat oman tyonsa arvokkaaksi, jolloin sen voidaan todeta
vaikuttavan positiivisesti myos heidan tyohyvinvointiinsa. Arvokkuuden tunnetta alensi se,

etta useat vastaajat kokivat, etta muut henkilot yrityksessa eivat arvosta heidan tyotaan.
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Ulkoisista motivaatiotekijoista suurimpana asiana nousi henkilostosuunnittelijoiden palkka.
Palkan maarittely on taman tutkimuksen perusteella vaikuttajana tyontekijoiden pysyvyyteen.
Tama tulisi ottaa huomioon yrityksen palkitsemisstrategian suunnittelussa, silla vastausten
perusteella voitiin todeta, etta palkan lisaaminen ei vaikuta henkilostosuunnittelijoiden
tyotehokkuuteen, koska vastaajat kokivat lahtokohtaisesti paljon sisaisia motivaatiotekijoita
tyotaan kohtaan. Sen sijaan kokemus liian vahaisesta palkasta saa osan
henkilostosuunnittelijoista tutkimaan mahdollisuuksia muista tyopaikoista, joten tama asia voi

hyvin olla yksi tekija suureen vaihtuvuuteen.

Henkilostosuunnittelijoiden sisaisen motivaation osuus hyvaan tyohyvinvointiin oli selvasti
suurempi kuin ulkoisen motivaation. Vastausten perusteella sisaiset motivaatiotekijat tyota
kohtaan olivat kyselyn toteuttamishetkella hyvat mutta niiden yllapitaminen vaatii jatkuvaa
osaamisen kehittamista. Lisaksi yrityksen aineettoman paaoman kasvattaminen on
avainasemassa yrityksen menestymisessa, joten jatkotutkimuksena tasta tutkimuksesta
esittaisin aiheen, miten yritys voisi tukea sisaista motivaatiota ja henkilostosuunnittelijoiden
arvokkuuden tunnetta? Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla, etta minkalainen mittari voisi

toimia yrityksen aineettoman paaoman mittaamiseen?

Empiirisen tiedon perusteella pohtimisen aiheena koko tutkimuksen ajan oli, etta
henkilostosuunnittelijoiden vaihtuvuus on ollut suurta. Tyohyvinvoinnin kehitystyo on
jatkuvaa, pitkajanteista tyota, joten tulosten perusteella oli paateltavissa, etta kehitystyota
henkilostosuunnittelijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseen toimeksiantajayrityksessa on tehty jo
ennen taman tutkimuksen tekemista, koska taman tutkimuksen tulosten perusteella

henkilostosuunnittelijoiden tyohyvinvoinnin tilanne oli kyselyn toteuttamishetkella hyva.

Tama tutkimus eteni suunnitellun aikataulun ja suunnitelman mukaan ja toimeksiantaja oli
aktiivisesti mukana tutkimuksen toteuttamisessa. Opinnaytetyo luovutetaan Securitas Oy:n
Etela-Suomen alueen henkilostojohdolle ja siita saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa

motivaatiotekijoiden tukemiseen ja tyohyvinvoinnin jatkokehittamiseen.
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Liite 1: Haastattelukysymykset
Tyotyytyvaisyyden arviointi:
1. Kuinka tyytyvainen olet tyohosi asteikolla 1-5?
1=erittain tyytymaton
2=melko tyytymaton
3=en tyytymaton mutta en tyytyvainenkaan
4=melko tyytyvainen
5=erittain tyytyvainen
2. Mita asioita arvostat tyossasi ja mihin asioihin olet tyytyvainen?
Sisainen motivaatio:
3. Mika merkitys tyollasi on sinulle?
4. Oletko innostunut tyostasi yleisesti?
5. Kuvaile minkalaisia tyotehtavia kohtaan koet innostusta.
6. Miten esimiehen (yksikon paallikko) tuki nakyy tyossasi?
7. Koetko osaamisesi kehittyvan tyossasi? Kuvaile jokin kokemus.
8. Koetko tyosi arvokkaaksi? Perustele vastaustasi.
9. Koetko tyossasi iloa ja onnistumisia? Minkalaisissa tilanteissa?
10. Koetko useammin tyossasi mielihyvaa vai mielipahaa?

11. Minkalaiset tehtavat ja asiat saavat sinut toissa aktiivikeksi ja ponnistelemaan tyon

tulosten eteen?
12. Minkalaiset tehtavat ja asiat saavat sinut passivoitumaan?
Ulkoinen motivaatio:

13. Kuvaile tyoyhteisosi toimivuutta.

39



40

14. Saatko tyot tehtya tyoaikana? Jos et niin kuinka usein joudut pidentamaan

tyoaikaasi/tekemaan tyota vapaa-ajalla?
15. Oletko tyytyvainen palkkaasi? Motivoisiko isompi palkka tyoskentelemaan tehokkaammin?
16. Kannustaako yrityksen tulospalkkaus sinua parempaan tyotulokseen? Perustele vastaustasi.
17. Kuvaile kuinka usein ja millaista palautetta saat tyostasi?
18. Oletko tyytyvainen tyoymparistoosi ja kaytossa oleviin tyovalineisiin?
Tyohyvinvoinnin arviointi:
19. Miten arvioisit tyohyvinvointisi tilan asteikolla 1-5?
1=erittain huono
2=melko huono
3=ei huono mutta ei hyvakaan
4=melko hyva
5=erittain hyva

20. Oma nakemys tyohyvinvoinnista.
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Liite 2: Saatekirje
Arvoisa vastaanottaja!

Suoritan liiketalouden opintojani Laurea-ammattikorkeakoulussa ja opintoihini kuuluvan
opinnaytetyoni teen Securitas Oy:lle aiheesta henkilostosuunnittelijoiden sisaisen ja ulkoisen

motivaation vaikutus tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen tavoite on saada tietoon henkilostosuunnittelijoiden tamanhetkisen
tyomotivaation tila ja miten se vaikuttaa tyohyvinvointiin. Kysely suoritetaan taysin
anonyymisti, luottamuksellisena ja tutkimuksen tulokset julkaistaan ainoastaan

kokonaistuloksina.

Kysely sisaltaa paaosin avoimia kysymyksia, joihin voi vastata omien kokemuksien ja ajatusten

perusteella ja vastaamalla annatte arvokasta apua opinnaytetyoni onnistumiseksi.

Mikali haluatte saada lisatietoa tutkimuksesta, vastaan mielellani tutkimusta koskeviin

kysymyksiin.
Vastausaikaa on sunnuntaihin 14.2.2021 asti.
Kiitos etukateen vastauksistanne!

Sisainen motivaatio: tyo tai aktiviteetti, jota lahtee tekemaan mielellaan ilman ulkoista

palkkiota. Tallaiset tehtavat tuntuvat henkilosta mielekkaalta ja innostavalta.

Ulkoinen motivaatio: tyo tai aktiviteetti, joka ei motivoi itsessaan vaan motivaatio syntyy
ulkoisesta palkkiosta minka saavuttaa kyseista tyota tai tehtavaa tekemalla. Kyse voi olla
myos halu valttya rangaistukselta, jonka voi saada huonosta tai epaonnistuneesta

tyosuorituksesta.
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