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Virherekrytoinnin kustannukset vastaavat hinnaltaan arvioiden mukaan rekrytoitavan kuuden
kuukauden palkkaa. Taman vuoksi rekrytointiprosessissa on tarkedd varmistua hakijan
osaamisen ja sopivuuden lisaksi myds hdnen motivaatiostaan kyseessa olevaan tyotehtavaan
virherekrytointien maaran minimoimiseksi. Tata motivaatiota tulee myos seurata ja yllapitaa
tyontekijan tyduran aikana, jotta tyontekija viihtyy tydsséén ja on sen seurauksena tuottava ja
aikaansaava.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimi HRS Advisors, joka on psykologitaustaisten
henkilostdalan ammattilaisten yritys. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd motivaatiosta
varmistumisen keinoja rekrytointiprosessin aikana, sekad perehtyd sisdisten ja ulkoisten
motivaatiotekijoiden merkitykseen tydsuhteen aikana.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu onnistunutta rekrytointia, tydnhakijoiden
motivaatiota seka tyomotivaation yllapitamistd kasittelevista teoksista ja artikkeleista.
Opinnaytetybn empiirisen osan aineistoa keréttiin suorittamalla Iyhyt motivaatiokysely HRS
Advisorsin rekrytointiprosesseissa mukana olleille tyénhakijoille. Kyselysta saatuja tuloksia
peilattiin olemassa olevaan tutkimustietoon ja motivaatioteorioihin. Kyselyyn saatujen vastausten
pohjalta tydnhakijoiden motiivien voidaan todeta olevan moninaisia ja motivaation vaihtelevaa,
minkd vuoksi laadukkaat henkildarviointimenetelmét ja asiantuntevat rekrytoijat ovat tarpeen
onnistuneen rekrytoinnin varmistamiseksi. Kyselyvastauksissa korostui myos siséisten
motivaatiotekijdiden merkitys tydn mielekkyyden kannalta.

ASIASANAT:
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TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Elisabet Carpelan



BACHELOR’S THESIS | ABSTRACT

TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Degree programme of hospitality management
2015 | 28

Juhana Lounela

Elisabet Carpelan

THE MOTIVATION OF THE EMPLOYEE

The cost of a failed hire is estimated to amount to six months’ worth of the applicant’s salary.
Because of this it is important to ensure during the recruitment process that the applicants are not
only competent and suitable for the job, but also motivated. It is also important for the employer
to make sure that the employee stays motivated throughout the course of their employment, so
that the employee is productive and profitable.

The present bachelor’s thesis was commissioned by HRS Advisors, which is a human resource
services provider, and their assessment consultants are fully qualified psychologists with a
certificate in psychological personal assessment. The aim of this thesis was to identify the means
that the recruiting personnel can use during the recruiting process to ensure that the applicants
are motivated, as well as explore the differences between being internally and externally
motivated.

The theoretical framework of this thesis is based on literature and articles about successful
recruiting and the motivation of employees. The empirical part of this thesis was conducted with
a short quantitative survey. The survey was presented to the applicants that took part in a
recruitment process by HRS Advisors. The results of the survey were compared to the results of
pre-existing studies and motivation theories. Based on the survey results the applicants have very
varied motives for applying for a job and their motivation levels vary as well, which means that
qualified recruitment personnel and properly used personal assessment tools are needed to
ensure successful recruiting. The survey results also highlighted the correlation between being
internally motivated and job satisfaction.
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Human resource management, motivation, recruitment process
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1 JOHDANTO

Arvioiden mukaan virherekrytoinnin hinta vastaa keskimaarin rekrytoitavan kuu-
den kuukauden palkkaa. Taman vuoksi tydnhakijoiden motivaatiosta ja sopivuu-
desta kyseessa olevaan ty6tehtavaan on tarkea valmistua jo valintaprosessin ai-
kana. Tata voidaan selvittdd tyonhakijan lahettdméaén hakemukseen ja CV:hen
perehtymisen lisaksi erilaisilla henkildarvioinnin tydkaluilla. Tyosuhteen alkaessa
ja jatkuessa on myo@s tarkedd, etta tyontekijan motivaatio pysyy hyvana ja etta
han kokee tyon mielekkaana, jotta hanen tydnsa laatu pysyisi hyvana ja jotta han

on halukas seka kehittamaan tydpaikkansa toimintaa, etta itseaan.

Taman opinnaytetyon aiheeksi valikoitui tyénhakijoiden ja tyontekijéiden motivaa-
tion merkitykseen perehtyminen. Opinnéaytetytn toimeksiantajana toimi HRS Ad-
visors, joka on psykologitaustaisten henkilostdalan ammattilaisten yritys. Yrityk-
sen ydinosaamista ovat rekrytoinnit, henkildston sitouttaminen ja pitaminen, hen-
kiloston kehittaminen ja vaativien muutostilanteiden hallinta. HRS Advisors toimii
yli 80 toimialalla koko Suomessa, ja heilla on toimipisteet Turussa, Tampereella
ja Espoossa. (HRS Advisors 2015.)

Opinnaytetyd koostuu teoriaosuudesta, tutkimustuloksista ja johtopa&atoksista.
Teoriaosuudessa kasitelldan yleisesti rekrytointeja ja niissa huomioitavia asioita,
pohditaan motivaatiota kasitteena seka motivaation merkitysta niin tydnhakuvai-
heessa kuin tyonteossakin hyvan tyonlaadun nakdkulmasta. Opinnaytetydssa
pyrittiin myos selvittdmaan HRS Advisorsin rekrytointiprosessissa mukana ollei-
den ty6nhakijoiden motivaatiota tydntekoon. Aineistoa opinnaytetydhon keréattiin
tyonhakijoille osoitetulla lomakekyselylla. Opinnaytetydn empiirisessa osuudessa
kaydaan lapi kyselysta saatuja vastauksia, peilataan niita olemassa oleviin tutki-
muksiin ja motivaatioteorioihin seka pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja on-

nistumista.
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2 REKRYTOINNEISSA TAPAHTUNEET MUUTOKSET

Henkildstbjohtamisen kasite syntyi 1900-luvun alkupuolella vastauksena talou-
den kehitykseen ja teollisuuden muutoksiin. Sen avulla pyrittiin tehostamaan ty6-
suhteiden hallitsemista ja vastaamaan maailman muuttumisen luomiin organisa-
torisiin haasteisiin. (Ulrich & Dulebohn 2015, 1). Se sisaltaa kaiken tarkoitukselli-
sen toiminnan, jolla pyritd&dn varmistamaan yritystoiminnan edellyttavan tyévoi-
man maara ja tyontekijoiden riittdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio (Viitala
2007, 22).

Henkildstbjohtaminen ja rekrytointiprosessit ovat muuttuneet jatkuvasti, varsinkin
viimeisen parin vuosikymmenen aikana. Aiemmin oli tyypillista, etta yrityksen joh-
taja tai yksikon esimies Kirjoitti itse tydpaikkailmoituksen sanomalehteen, hoiti
tyOhaastattelut ja teki rekrytointipaatoksen. Koko prosessi oli siis yksinkertai-
sempi ja yksiselitteisempi. Nykydan tydnhaussa hyddynnetéaan perinteisten yksi-
|6haastattelujen sijaan yha enemman erilaisia tytkaluja, soveltuvuustestauksia ja
henkilbarviointeja, olipa kyseessa sitten suorittavan tason tai esimiestason tyo.
Henkilbarviointeja onkin kaytetty enenevissd maarin 1990-luvun alusta alkaen,
kun useissa tutkimuksissa niilla todettiin saatavan sellaista tietoa hakijan pate-
vyydesta ja osaamisesta, jota perinteisesti ei ollut saatu selville (Rothstein & Gof-
fin 2006, 155).

Liséksi erilaisia rekrytointikanavia on enemman kuin ennen, eri kanavilla tavoite-
taan erilaisia hakijoita, hakijoiden taustat ovat moninaisempia ja hakijoiden ik&-
haarukka on kasvanut. Tapahtuneiden muutosten vuoksi yritykset ulkoistavat
rekrytointiprosessin yhd useammin alan asiantuntijaorganisaatioille virherekry-
tointien valttamiseksi, ja laadukkaan rekrytointiprosessin varmistamiseksi. Rek-
rytointi on kuitenkin yha merkittava osa henkildstdjohtamista, silla onnistuneilla
rekrytoinneilla, joissa I0ydetadn oikeat tyontekijat oikeisiin tehtaviin, lisataan yri-
tyksen kilpailukykya ja tuottavuutta (Dessler 2013, 5).
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Henkilostdjohtamisen ja rekrytointialan muutoksiin vaikuttaneet tekijat voidaan ja-
kaa karkeasti kolmeen osaan: tydvoiman demografiset tekijat, globalisaatio seka

teknologia (Dessler 2013, 10). Nama tekijat myos limittyvat vahvasti toisiinsa.

2.1 Demografisten tekijoiden vaikutus

Ikaantyva tyovaestd tuo haasteita tydmarkkinoille. Vaeston ikdantyessa Suo-
meen on syntynyt niin sanonut kaksikyttyraiset tydmarkkinat. Talla tarkoitetaan
sitd, etta tydelamassa on samaan aikaan padasiassa seka nuoria etta vanhoja,
mutta ei juurikaan keski-ikaisia tyontekijoita. (Viitala ym. 2014, 2.) Nyt vanhimmat
tyontekijat lahestyvat elakeikda ja nuoret, vastavalmistuneet sukupolvet siirtyvat
tyomarkkinoille (Kultalahti & Viitala 2014, 114). Toisaalta nuoria tyontekijoita ei
ole maaréllisesti tarpeeksi korvaamaan elakoityvia suuria ikaluokkia, eika heita
kiinnosta ne tyotehtavat, joissa elakdityminen nakyy lahivuosina eniten. On arvi-
oitu, ettd vuoteen 2030 mennessa tyoikaisen vaestdon maara pienentyy noin
400 000 henkilolla, ja pulaa tydvoimasta tulee olemaan etenkin rakennusalalla,
teknologiateollisuuden alalla, hotelli- ja ravintola-alalla, likenteen alalla seka hoi-
toalalla (Viitala 2007, 12)

Toisaalta nuoret tyontekijat, joita nimitetaan usein sukupolviksi Y ja Z, tuovat rek-
rytointeihin omat haasteensa ja mahdollisuutensa. Nailla sukupolvilla tarkoitetaan
1980-luvun jalkeen syntyneitd, jotka ovat eldneet koko elamanséa hyvin erilai-
sessa maailmassa kuin taman hetken johtajistossa usein toimivat X-sukupolven
(1960-1970 syntyneet) edustajat. (Tienari 2011, 18.) Y- ja Z-sukupolvien edus-
tajat ovat niin sanottuja diginatiiveja, jotka ovat syntyneet ja eldneet digiaikana,
ja kasvaneet kayttaen tietotekniikkaa ja elektroniikkaa. Etenkin 1990-luvun laman
jalkeen syntynyt Z-sukupolvi on elanyt lapsuutensa hyvin erilaisessa, yltakyllai-
sessd maailmassa, ja he ovat aikuistuneet vuonna 2008 alkaneen talouskriisin
jalkeen. He arvostavat yksil6llisyytta, vapaa-aikaa seka vapautta, ja tyd on heille
osa identiteettida. Kaytdnnodssa heita siis motivoi tyonteossa eri asiat, kuin van-

hempia sukupolvia.
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Nuoret sukupolvet eivéat ela tydlle kuten heidan vanhempansa ja isovanhem-
pansa, mutta he kuitenkin haluavat mielekkaan tyon ja joustavat tydajat, mielel-
la&n heti tyduran alusta alkaen. TAma voi aiheuttaa ongelmia eri sukupolvien koh-
datessa tyoelamassa. (Kultalahti & Viitala 2014, 119.) Heidan kohdallaan rekry-
toinnissa on kyse enemman keskindisesta neuvottelusta ja kaupankaynnista,

jossa seka tyontekija etté tydnantaja arvioivat toisiaan (Honkanen 2005, 240).

Tyoelaman nuorimmille ei myodskaan ole enéa tyypillista, etté he ovat olleet teini-
iasta asti joka kesa tdissd. Monet ovat viettdneet vapaa-aikaansa esimerkiksi
opiskellen tai matkustellen, mika ei ollut mahdollista X-sukupolvien nuoruudessa.
Y- ja Z-sukupolvien kasitys tydnteosta on saattanut muodostua pelkastaan opis-
kelupaikassa, eika konkreettisessa tyossa. Esimiehen haasteena onkin toisaalta
ohjata ja toisaalta kuunnella naitd sukupolvia ilman ennakkoluuloja. (Valvisto
2005, 96.)

2.2 Globalisaation vaikutus

Globalisaation maaritelma vaihtelee laajasti. Kaikissa mééaritelmissa on kuitenkin
taustalla ajatus siitd, ettd maailmanlaajuiset yhteydet kaikissa toiminnoissa kas-
vavat ja maailma muuttuu rajattomammaksi ja lapinakyvammaksi. (Thomas & La-
zarova 2014, 2.) Yritysten taytyy kyeta reagoimaan paikallisten tapahtumien li-
séksi myos globaaleihin yhteiskunnallisiin ja taloudellisiin tapahtumiin (Liukkonen
ym. 2006, 38).

Globalisaatio avaa markkinoita, lisaa tyontekijoiden liikkuvuutta ja pakottaa yri-
tykset huomioimaan toiminnassaan erilaiset kulttuurit sekd vaihtelut sosiaali-
sissa, poliittisissa ja oikeudellisissa jarjestelmissé ja tavoissa (Stone & Deadrick
2015, 2). Eri maiden valilla voi olla eroja viikoittaisissa tydajoissa, lomien pituuk-
sissa ja irtisanomisajoissa, ja toisaalta eri kulttuureissa on erilaiset tavat suhtau-
tua tyontekoon ja tydyhteisdon (Dessler 2013, 581; Thomas & Lazarova 2014,
14-15).
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Globalisaation vuoksi yha useamman yrityksen kieli on myds nykyaan englanti,
jota kaytetaan yrityksen virallisissa dokumenteissa — vuosikertomuksissa, esit-
teissa ja rekrytointi-ilmoituksissa (Viitala 2004, 46). Y- ja Z —sukupolven edusta-
jista useilla englanti on lahes toiseen aidinkieleen verrattavalla tasolla, mutta van-
hemmat sukupolvet, joiden nuoruudessa englanninopetus ei ollut yhtd merkitta-

vassa roolissa kuin nykyaan, saattavat karsia tastd muutoksesta.

Globalisaatiolla pyritédn myds alentamaan kustannuksia, kasvattamaan tyonte-
kijoiden osaamista ja tuottavuutta, seka tekemaan asiat paremmin ja halvem-
malla (Dessler 2013, 11). Samaan aikaan globalisaatio lisaa kilpailua tydpai-
koista. Rekrytointi tapahtuu yha useammin kansainvalisilla markkinoilla, tydmat-
kat suuntautuvat yhéd useammin ulkomaille ja ty6paikka voi olla miss&a pain maa-
ilmaa tahansa. Henkilostojohtamiseen ja rekrytointeihin on siis tullut yha kiin-
teammaksi osaksi kansainvalinen ulottuvuus, ja ammattilaisten on osattava tehda
tyota ja saatava tuloksia aikaan tilanteissa, joissa tyOkavereiden ja yhteistyo-
kumppaneiden kulttuuritausta on aivan toisenlainen. (Viitala 2004, 46.) Kaytan-
nossé tama tarkoittaa kasvavaa kilpailua ja muuttuvaa toimintaymparistoa, joka

vaatii sopeutumista (Viitala ym. 2014, 1).

2.3 Teknologian vaikutus ja uudet rekrytointikanavat

Teknologia on muuttanut niin rekrytointeja kuin tyontekotapojakin. Lahes kaikki
tyopaikkailmoitukset ovat sahkoisessd muodossa, ja naihin téihin haetaan sah-
koisesti. Rekrytointikanavia on kymmenia, ja eri kanavilla tavoitetaan erilaisia ih-
misrytmid. Tydnhaku ei ole enaa rajoittunut vain tyévoimatoimiston avoimiin tyo-
paikkoihin, sanomalehtiin ja yritysten omille kotisivuille, vaan etenkin aiemmin
mainitut Y- ja Z-sukupolvet hyddyntavat yha moninaisempia kanavia tyénhaus-

saan.

Sosiaalisessa mediassa voi rekrytoida tehokkaasti ja kattavasti, saada néky-
Vyyttd, ja sen kautta voi tavoittaa myods passiiviset tydnhakijat, jotka eivat aktiivi-
sesti etsi uutta ty6td, mutta ovat kiinnostuneita uusista tyotilaisuuksista (Salli &

Takatalo 2014, 31). Passiivisella tydnhakijalla tarkoitetaan siis henkil6&, joka ei
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aktiivisesti etsi uutta tyOpaikkaa, mutta joka on mahdollisesti kiinnostunut tarttu-
maan mielenkiintoiseen tyotarjoukseen sellaisen osuessa kohdalle. Facebook
on ainakin viela toistaiseksi tunnetuin ja kaytetyin sosiaalisen median kanava
Suomessa, ja sen kayttajat ovat kaikenikaisia. Linkedln on puolestaan etenkin
suorahakukonsulttien suosiossa oleva asiantuntijoiden verkosto, jota myds HRS
Advisors hyddyntaa rekrytointiprosesseissaan. On arvioitu, etta LinkedInin kayt-
tajista jopa noin 80 prosenttia on passiivisia tyonhakijoita (Salli & Takatalo 2014,
31). Suorahakukonsultit tekevatkin tasmatyota poimimalla sopivat tyontekijakan-
didaatit omien menetelmiensa avulla, ja he onnistuvat usein I6ytdmaéan henkiloita

joita olisi muuten hankala tavoittaa (Valvisto 2005, 33).

LinkedInin kayttadjamaarat ovat myos edelleen kovassa kasvussa, ja LinkedInin
merkitys tydnhaussa ja rekrytoinnissa kasvaa todennakoisesti entisestaan (Salli
& Takatalo 2014, 34). Sosiaalisen median potentiaali rekrytoinnissa on siis val-
tava, kun huomioidaan myo6s sen nopeus seka kustannustehokkuus. Valitulla rek-
rytointikanavalla luodaan myds mielikuvaa yrityksesta. Rekrytoinnin haasteena
onkin l6ytaa oikea kanava ja oikean kanavan kautta oikeanlaiset hakijat erilaisiin

tydtehtaviin, jotta virherekrytoinneilta valtyttaisiin.

Toisaalta teknologistumisella ja globalisaatiolla on ollut vaikutusta myds ty6teh-
taviin. Monet ty6tehtavat on automatisoitu, tuotantolaitoksia siirretaan halvan tyo-
voiman maihin ja jaljelle jaavien tdiden painopiste on yh& enemman erilaisissa
tieto- ja palvelutehtavissa. Tietotydn lisdantymisen myota organisaatioissa koros-
tuvat inhimillisen tyon ja osaajien merkitys, kun aineettoman padoman merkitys
kasvaa yritysten kilpailukyvyn luojana (Luoma ym. 2004, 102). Tyotehtavat ja toi-
menkuvat eivat mydskaan ole yhté staattisia kuin ennen. Tama tuo lisahaasteita
elakeik&a lahestyvien tyontekijoiden tydurien jatkamiselle, kun tydn vaatimukset
ja tyotehtavat eivat enéé vastaa heidan koulutustaan tai kokemustaan, mutta uu-

delleenkouluttautuminenkaan ei ole enaa mielekasta.
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3 MITA ON MOTIVAATIO?

Motivaatio-sana on johdettu alun perin latinankielen sanasta "movere”, jolla tar-
koitetaan liikkumista. Nyky&an motivaatio sanana tarkoittaa myos yksilon kayt-
taytymistd ohjaavia tekijoita. (Kauhanen 2012, 111.) Motivaatiolla voidaankin
ajatella olevan kolme erilaista tehtavaa inmisen kayttaytymisen suhteen. Ensin-
nakin motivaatio toimii kayttaytymisen energian lahteend, jolloin se saa yksilon
toimimaan tietylla tavalla. Toiseksi motivaatio suuntaa kayttaytymistamme, eli jos
ihminen pyrkii saavuttamaan jonkin tavoitteen, motivaatio ohjaa yksilon kayttay-
tymista kyseisen tavoitteen saavuttamisen suuntaan. Kolmanneksi motivaatio
saatelee kayttaytymista. Motivaatioprosessin myoéta yksilo arvioi omaa patevyyt-
téaan jokaisessa tilanteessa ja myos kyseisen toimintaympariston ja kyseessa ole-

van tilanteen merkitysta itselleen. (Liukkonen ym. 2006, 12.)

Motivaatioon vaikuttavia tekijoitd on tutkittu jo vuosikymmenten alan, ja naiden
pohjalta on kehitetty useita motivaatioteorioita. Useat tutkimukset toteavat, etta
kolmen eri tekijaryhman yhteisvaikutus luo yksilon motivaation. Porterin ja Milesin

(1974) tutkimuksen mukaan nama ryhmaét ovat:

1. tyontekijan persoonallisuus
2. tyo
3. tydymparisto (Viitala 2004, 151).

Tyontekijan persoonallisuuteen liittyvid tekijoita ovat muun muassa tyontekijan
kiinnostuksen kohteet, hAnen asenteensa ja tarpeensa. Aito mielenkiinto tyoteh-
tavaa ja tyontekoa kohtaan on kenties tarkein asia pysyvan motivaation syntymi-
sen taustalla. Ty6hon puolestaan kuuluu niin tydn sisaltd, mielekkyys ja vaihtele-
vuus, kuin myés tydssa saatavat mahdolliset saavutukset, eteneminen ja kehitty-
minen. TyOymparistéon taas kuuluu esimerkiksi palkkaus ja sosiaaliset edut, tyo-
turvallisuus seka johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. (Viitala 2004, 151-152.)
Herzbergin kaksifaktoriteorian (1966) mukaan tydymparistotekijoissa tyypillista

on se, ettd hyvin hoidettuna naméa niin sanotut ulkoiset olosuhteet eivat paranna
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tydmotivaatiota tai tyon laatua, mutta huonosti hoidettuna ne aiheuttavat huomat-
tavaa tyytymattomyytta ja motivaation alenemista. Naita ulkoisia tekijoita ei siis
voi ohittaa, vaikka niiden ollessa kunnossa yrityksen johto ei useinkaan saa Kii-
tosta. (Viitala 2004, 156.)

Motivaatio siis suuntaa yksilon kayttaytymista. Se ei vaikuta pelkastaan tydha-
lukkuuteen, vaan myds vireystasoon ja sen kautta tyéhyvinvointiin ja tyon laa-
tuun (Luoma ym. 2004, 33). Hyva motivaatio ei kuitenkaan pelkastaan riita hy-
vaan suoritukseen. Jos ihmisen valmiudet projektiin tai tyGtehtavaan ovat puut-
teelliset, ei motivaation lisddminen johda talléin parempiin tuloksiin (Aaltonen
ym. 2005, 209). Tyypillisesti ihminen motivoituukin siihen, mika on hanelle mah-
dollista. Tyontekijan suoritukseen vaikuttavat siis myos hanen henkildkohtaiset
henkiset ja fyysiset edellytyksensa. (Viitala 2004, 153.)

3.1 Motivaation merkitys tydnhaussa

Tybnhakijoiden lahtokohdat tydnhaulle vaihtelevat nykyaan suuresti. Tydnhakijat
voidaan ensinndkin jakaa karkeasti kahteen ryhmaan: aktiivisiin ja passiivisiin
tyonhakijoihin. Aktiiviset tydnhakijat etsivat itse heitd kiinnostavia tyopaikkoja,
kun taas passiiviset tydnhakijat puolestaan eivat varsinaisesti etsi uutta tyota,
mutta jos esimerkiksi suorahakukonsultti lahestyy heité tyotarjouksen kanssa, he
saattavat olla kiinnostuneita katsomaan mista on kyse. Toiseksi osalla hakijoista
on jo olemassa oleva tytpaikka, osalla ei. Nama tekijat vaikuttavat jo omalta osal-
taan hakijan motivaatioon tyoskennelld yrityksessa. Kun otetaan viel& huomioon,
ettd ihmisia motivoivat tyonteossa erilaiset asiat ja etta heilla voi olla hyvinkin
erilaiset motiivit rekrytointiprosessiin hakeutumiseen, muuttuu oikean kandidaatin

rekrytoiminen haasteelliseksi.

Onnistuneen rekrytoinnin varmistamiseksi rekrytointi on viisainta kuvata proses-
siksi (Valvisto 2005, 36). Tydnhakijan motivaatiosta varmistuminen kaynnistyy jo
tyopaikkailmoituksen suunnittelusta. Realistinen kuvaus tyosta ja tyotehtavista
rajaa jo osan epasopivista hakijoista pois. Hyvin suunniteltu ja maaritelty tehta-

vaprofiili auttaa tdssa. Jos tyonhakija ottaa tytpaikkailmoituksen tiimoilta yhteytta
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rekrytoijaan esimerkiksi puhelimitse, taytyy yhteyshenkilon uskaltaa sanoa, jos
tiedustelijan ei kannata hakea tehtava&. Samoin h&nen on rohkaistava sopivan
tuntuista hakijaa, jotta hakijajoukko muodostuu mahdollisimman oikeaksi. (Val-
visto 2005, 37.)

Seuraava karsinta tapahtuu tydhakemuksia ja ansioluetteloita lapikaydessa.
Mahdollisesti satojen hakemusten joukosta on l0ydettava ne, joista ilmenee ha-
kijan motivaatio ja kiinnostus juuri kyseista tydtehtavaa kohtaan. Yksilon nakokul-
masta tyotehtavat voidaan jakaa niiden haluttavuustason ndkokulmasta kolmeen
ryhmaan: ei-hyvaksyttavat tydtehtavat, kayvat tyotehtavat ja haluttavat tyotehta-
vat. Tilanteessa, jossa henkild joutuu jostain syystd hakemaan ty6hon, joka on
hanesta ei-hyvaksyttava, ei hanta saa mitenkaan motivoitua ainakaan laadukkaa-
seen tyontekoon. (Rope & Kettunen, 2012, 26-31.) Usein téllainen asenne on-
neksi nakyy jo laaditun ty6hakemuksen tasosta, jolloin kaikista epamotivoitu-

neimmat hakijat voidaan karsia jo hyvissa ajoin.

Toisaalta hakemusten ja hakijoiden joukosta I6ytyy harvoin mydskaan taydelli-
sesti kyseiseen tehtavaan sopivaa tyontekijad, jolloin rekrytoinnista vastaavan
taytyy valjentaa valintakriteereja, jotta rekrytointiprosessissa voidaan edeta var-
sinaiseen valintatilanteeseen asti (Valvisto 2005, 39). Taman jalkeen rekrytoin-
nista vastaavan taytyy osata poimia monien koulutukseltaan ja ty6historialtaan
sopivien kandidaattien joukosta ne hakijat, joiden hakemuksista ilmenee soveltu-
van tyokokemuksen ja koulutuksen lisédksi motivaatio ja halukkuus paasta juuri

kyseessa olevaan tydtehtavaan.

Varsinaisessa valintatilanteessa voidaan kayttaa erilaisia henkildarvioinnin me-
netelmia, joiden avulla saadaan tietoa paitsi tyénhakijan osaamisesta, myos ha-
nen persoonallisuudestaan ja motivaatiostaan. Tyypillisin, ja kaytanntssa kai-
kissa rekrytointitilanteissa kaytossa olevan menetelméa on tydhaastattelu, joka
voidaan suorittaa joko vapaamuotoisena (strukturoimattomana) tai jasennettyna
(strukturoitu). Vapaamuotoinen haastattelu muistuttaa rakenteeltaan ihmisten va-
listd arkikeskustelua, kun taas jasennetyssa haastattelussa on tyypillisesti ole-

massa oleva haastattelurunko, ja samat kysymykset esitetdan johdonmukaisesti

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Elisabet Carpelan



14

kaikille haastateltaville. (Niitamo 2003, 31.) Muita useasti kaytdssa olevia henki-
|6arvioinnin menetelmia ovat erilaiset kyky-, tyoskentelytyyli- ja persoonallisuus-

testit.

Mitd monipuolisemmin eri menetelmia rekrytointitilanteessa hyddynnetdan, sita
vakuuttavampaa tietoa tyonhakijan todellisesta motivaatiosta, osaamisesta ja
tyoskentelytavoista saadaan. Toisaalta jos menetelmia hyddynnetaan rekrytoin-
titilanteessa huonosti, ja tydnhakija kokee esimerkiksi haastattelutilanteen epa-
miellyttdvana haastattelijan ylimielisen asenteen tai paélle puhumisen vuoksi, voi
haastateltava tall6in saada vaaran kuvan tyopaikasta ja tyotehtavasta, eika haas-
tattelijakaan saa oikeaa kuvaa haastateltavasta. (Valvisto 2005, 42). Talloin ris-
kina on tyotehtavadn oikeasti sopivan hakijan karsiutuminen rekrytointiproses-

sista vaarin perustein.

Lopulta, kun rekrytointipdatosta ollaan tekemassé, hyva rekrytointiperiaate on,
etta otetaan patevien tydnhakijoiden joukosta sopivin — ei valttamaétta patevinta.
Talla tarkoitetaan sita, etta tydnhakija on persoonallisuuspiirteiltdan yrityksen tyo-
ympéaristoon ja toimintakulttuuriin sopivin. (Rope & Kettunen 2012, 140.) Tar-
keintéd on tutkia nimenomaan sitd, miten kukin ehdokas sopii parin vuoden téh-
taimella yrityksen tavoitteisiin, silla rekrytoinneissa on kyse lahes aina pitkan tah-
taimen investoinneista (Valvisto 2005, 45). Nain toimimalla minimoidaan virhe-

rekrytointien mahdollisuus.

3.2 Motivaation merkitys tyonteossa

Yksinkertaisimmillaan tyontekijan motivaatiota pidetdan ylla erilaisilla palkitse-
misjarjestelmilla. Motivaation syntyminen ja sailyttdminen ovat kuitenkin moni-
mutkaisempia asioita, joka rijppuvat monista muistakin asioista kuin saaduista
palkkioista. Hyvan motivaation taustalla on tunne itseohjautuvuudesta, eli auto-
nomiasta. Talla tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee, ettd hanella on mahdolli-
suus valita tehtavia, joilla on merkitysta ja h&n voi suorittaa ne omasta nakoékul-

mastaan mielekkaalla tavalla. (Liukkonen 2006, 51.) Tyontekija kantaakin moti-
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vaation ainekset suurimmaksi osaksi itsessdan, ja sita voivat heikentaa esimer-
kiksi liilan vaativat tai liian vahapatdiset tyotehtavat, tydtapojen tiukka kontrollointi
esimerkiksi tybnantajan toimesta, huono organisaatiokulttuuri tai tytpaikan ilma-
piiri tai liian pieni palkka (Viitala 2004, 162).

Viitalan (2004, 162) mukaan tyypillisesti tydelaméassa motivaatiota lisaavat tekijat

voivat olla esimerkiksi alla kuvatun kaltaisia:

- selkea tavoite, joka on tiedossa, saavutettavissa ja mitattavissa

- tulosten arviointi, joka perustuu hyvaksyttyihin kriteereihin ja suoritetaan
saannollisesti

- palaute, joka on avointa, valitonta ja kohdistuu toimintaan ja tuloksiin

- ohjaava tuki, joka perustuu luotettavaan ihmiskasitykseen ja on paaasi-
assa myonteista

- kannustava palkkaus, joka perustuu suoritukseen tai tulokseen

-ty itsessaan, joka on itsendaista, vaihtelevaa ja sopivan vaativaa

sopiva tydn maara aikaan ja tavoitteisiin nahden.

Ideaalitilanteessa tyontekijan tyé vastaa hanen osaamistaan ja asiantuntijuut-
taan, ja h&n kokee voivansa toteuttaa itseddn. Tata kutsutaan siséiseksi motivaa-
tioksi. Kun kyseesséa on sisdinen motivaatio, motivaatio on proaktiivista: tyonte-
kija saa tyydytystd omasta toiminnastaan, eli ty6 itsessdén on hanesta palkitse-
vaa (Gagné & Deci 2005, 331). Talloin tyontekija viihtyy tydssaan, eikd hanen
tydpanoksensa ja motivaationsa ole kiinni esimerkiksi tydsta saaduista kehuista
tai tybtehtavan tarjoamasta statuksesta. Kun tyontekija on siséisesti motivoitunut,
hanen autonomian kokemuksensa on huipussaan, eikd han tunne, ettd kukaan

kontrolloisi hanen toimintaansa (Liukkonen 2006, 86).

Ulkoinen motivaatio puolestaan on reaktiivista ja tarkoittaa sitd, etta tyydytys tu-
lee jonkin vélillisen asian kautta, kuten saadusta palkasta tai tydsta saadusta tun-
nustuksesta. (Gagné & Deci 2005, 331.) Ulkoisen motivaation taustalla voi myos
olla rangaistusten pelko tai pakotteet. Palkkioiden lahde on talldin ihmisen ulko-

puolella, ja saadakseen niitd ihminen joutuu ponnistelemaan. Talldin toiminta on
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siis voimakkaasti ulkoapain kontrolloitua, eika se tyydyta tyontekijan henkilokoh-
taista autonomian tarvetta. (Liukkonen 2006, 84.) Etenkin silloin kun tyd on rutii-
ninomaista, tyétehtava ei vastaa tyéntekijan mielenkiinnon kohteita eika tydnkuva
ole riittdvan vaihteleva, ulkoisten palkkioiden merkitys kasvaa (Viitala 2004, 153-
154).

Alla oleva taulukko kuvaa ulkoisten ja siséisten palkkioiden tunnuspiirteita:

Sisdiset palkkiot

Ulkoiset palkkiot

Littyvat tyon sisaltoon  (monipuoli-

suus, valhtelevuus, haasteellisuus,

onnistumisen kokemukset)

Ovat johdettavissa tydymparistosta
(palkka, ulkopuolinen kannustus, osal-

listumismahdollisuudet)

Ovat yksilon itsensa aikaansaamia ja
valittamia

Ovat organisaation tai sen edustajan
antamia tai valittamia

Tyydyttavat ylemman asteen tarpeita
(patemisen tarve, itsensa toteuttami-

sen ja kehittamisen tarve)

Tyydyttavat alemman asteen tarpeita
(yhteenkuuluvuuden tarve, ravinnon ja

toimeentulon tarve)

Ovat subjektiivisia: esiintyvat tuntei-
den muodossa (tyytyvaisyys, tyon ilo)

Ovat objektivisia: esiintyvat esineiden
tai tapahtumien muodossa (raha, kan-

nustava tilanne, ylenemismahdollisuu-
det)

Kuva 1 Siséisille ja ulkoisille palkkioille tunnusomaiset piirteet (Aaltonen ym.
2005, 48).

Ulkoiset motivaatiotekijat motivoivat kylla tyontekijaa tiettyyn pisteeseen asti,
mutta talléin motivaatio on tilannesidonnaisempaa eikéa se useinkaan kannusta
tyontekijaa parhaaseen mahdolliseen suoritukseen. Useimpien motivaatioteorioi-
den mukaan aineellisten palkkioiden merkitys pienenee ja aineettomien palkkioi-
den merkitys suurenee sitd mukaa, mitd suurempi tyontekijan palkka on, ja toi-
saalta palkan merkitys vdhenee myds valttdmattomien fysiologisten tarpeiden
tayttamisen jalkeen (Kauhanen 2012, 134). Tama tarkoittaa siis sita, etta yksilol-
lisen saturaatiotason saavuttamisen jalkeen palkan lisdyksen osuus osana ty6-

motivaatiota kasvaa pienenevalla kertoimella.
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Tyypillisesti tyontekijassa ilmenee piirteitd molemmista motivaation &éarilaidoista,
joten jo rekrytointiprosessin aikana on tarkea selvittdd, kumpi motivoitumistapa
on tydntekijassa kyseisessa rekrytointitilanteessa dominoiva (Martela & Jarenko
2014, 15). Sisainen ja ulkoinen motivaatio eivat siis ole toisistaan riippumattomia
tai toisiaan poissulkevia tekijoita, vaan ne taydentavéat toisiaan. Ne tekijat, jotka
edistavat sisdistd motivaatiota voivat edistdd myos ulkoista motivaatiota, ja pain-

vastoin (Luoma ym. 2004, 21.)

Henkildn motivaatiotaso on yleensa huipussaan aivan tydsuhteen alussa hanen
paastessaan uuteen tyopaikkaan ja uuteen tehtavaan (Rope & Kettunen 2012,
170). Tutkimusten mukaan tyontekija on kuitenkin tyytyvainen samoihin tyotehta-
viin keskimaarin vain noin neljan vuoden ajan. Tyopaikan tulisikin kyeta tarjoa-
maan tyontekijalle mahdollisia kasvu- ja urapolkuja, jotta tyontekija voi halutes-
saan edeta urallaan saman organisaation sisalla. (Kauhanen 2012, 136-168.)
Tallainen tehtavékierto on yritykselle erinomainen tapa kasvattaa henkiléston
osaamista ja ammattitaitoa, jonka lisdksi uudet haasteet myds motivoivat tyonte-
kijaa (Rope & Kettunen 2012, 168). Usein téllaista tehtavéakiertoa ei kuitenkaan
tapahdu, kun tyontekija ei osaa tai uskalla pyytdd mahdollisuutta etenemiseen,
eika tybnantaja ymmarra tai halua sellaista tarjota. Tyypillisesti tyontekija lahtee-
kin katselemaan uusia, kiinnostavampia tydtehtavia muualta, ja hAnen motivaati-

onsa nykyista tyéta kohtaan laskee entisestaan (Valvisto, 2005, 69).

Etenkin Suomessa tapana on, ettd hyvin tehdysta tyosta ei saa kiitosta, vaan
silloin kun palautetta saa, jokin on jo mennyt pieleen. Tama ei kuitenkaan ole
paras tapa tyontekijoiden motivaation parantamiseen ja hyvan ty6ilmapiirin muo-
dostamiseen, koska pelkka negatiivinen palaute ei ole hyva motivaation lahde.
Positiivisen palautteen saaminen onnistuneesta suorituksesta tai edes hyvasta
yrityksesta on tyontekijalle tarkea kannustin, eikd se vaadi tydnantajalta paljon.
Etenkin asiantuntijatydssa, jossa tyon konkreettisia tuloksia voi olla vaikea ha-
vaita, palautteen saaminen auttaa hahmottamaan oman tyon merkitysta ja tyon
jaljen laatua, ja sitd kautta parantaa tydmotivaatiota. (Liukkonen 2006, 136; Aal-
tonen ym. 2005, 290 — 291.)
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Motivaatioon liittyy myos toinen kasite, eli sitouttaminen. Sitoutuminen on kasit-
teena motivaatiota laajempi, ja tydelamassa se kuvaa sita, etta yksilo kokee tyo-
yhteison tai yrityksen osaksi omaa elamaansa ja itsensa osaksi tydyhteisoa tai
yritysta. Onnistunut sitouttaminen nakyy siina, etta tyontekija on valmis tekemaan
yrityksen tai tydyhteison hyvéaksi asioita, jotka ylittdvat hdnen tyypilliset tyttehta-
vansa. Toisaalta se nakyy myds yksilon haluna sailyttaa jasenyys kyseessa ole-
vassa organisaatiossa. (Viitala 2004, 162.) Sitoutumisen ja aloitekyvyn taustalla
ovatkin sisdinen motivaatio ja tyytyvaisyys, eivatka saadut ulkoiset palkkiot. Voi-
daankin ajatella, ettd sisdinen motivaatio on yksi suoritustason ja innovatiivisen

kayttaytymisen avaintekija. (Luoma ym. 2004, 23).

Sitoutunut tydntekija on siis tyotelias ja tuottava, mika on erityisen tarkeéaa orga-
nisaatioissa, joissa innovaatiot, tuotteet ja palvelut syntyvét jopa vuosia kestéa-
neen tyon tuloksena. Mikéli alalla menestyminen edellyttaa jatkuvaa osaamisen
kehittamista ja yhdistamistd, on erityisen tarkeaa, etta yritys kykenee sitoutta-
maan asiantuntijansa ja motivoimaan heidat pysymaan yrityksessa. (Luoma ym.
2004, 20.)
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4 KYSELYTUTKIMUS: MOTIVAATION OSATEKIJAT

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus, joka suoritettiin
lomakekyselynd HRS Advisorsin Turun ja Espoon toimistoilla marras-joulu-
kuussa 2015. Kyselylla pyritadn kerddmaan aineistoa standardoidusti, ja siind
kohdehenkilot muodostavat otoksen tai naytteen tietysta perusjoukosta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 188). Kvalitatiivisen tutkimuksen periaatteiden mukai-
sesti tama kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti opinnaytetydssa ky-
seessa olevan tutkimusongelman nakékulmasta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2008, 160).

Valitettavasti toimeksiantajan Turun toimipisteen muutto toiseen osoitteeseen ky-
selyn suorittamisen aikoihin vaikutti negatiivisesti saatujen vastausten maaraan,

ja vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 12 kappaletta.

Kyselyssa oli yhdeksan kysymysta, ja kysymykset oli laadittu yhdesséa seka toi-
meksiantajan ettd opinnaytetydta ohjaavan opettajan kanssa. Kyselyssa oli seka
avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia etté asteikkoihin perustuvia kysy-
myksia monipuolisten vastausten saamiseksi, ja kysely haluttiin pitaa lyhyena
vastausmotivaation varmistamiseksi ja riittavan suuren aineiston saamiseksi. Ai-
neisto analysoitiin syottamalla saadut vastaukset Webropol-ohjelmaan, ja hy6-

dyntamalla ohjelman tarjoamia analysointitydkaluja.

Vastaajien ikdhaarukaksi tuli 30 — 47 vuotta, ja puolet vastaajista oli 36 — 41 —
vuotiaita. Naisia vastaajista oli 42 % ja vastaavasti miehia oli 58 %. Suurimmalla
osalla koulutustaustana oli ammattikorkeakoulututkinto. 83 prosentilla hakijoista

oli jo olemassa oleva tyopaikka.

Avoimeen kysymykseen "Mika sai sinut hakeutumaan rekrytointiprosessiin” tul-
leista vastauksista on mahdollista erottaa kaksi selkeda teemaa: uusien haastei-
den kaipaaminen sek& huono motivaatio nykyisessa tydssa. Vastauksiksi kysy-
mykseen tuli muun muassa "En viihdy nykyisessa tyOpaikassani riittavan hyvin”

(Mies, 36 — 41 vuotta, ylempi toimihenkild), "Motivoivamman tyon |6ytdminen”
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(Nainen, 36 — 41 vuotta, alempi toimihenkil®) sekd "Uudet haasteet kiinnostaa

aina, kun on kunnianhimoinen” (Nainen, 30 — 35 vuotta, ylempi toimihenkil®).

Vain kaksi vastaajaa mainitsi vastauksessaan kyseessa olevan tyopaikan kiin-
nostavuuden syyna rekrytointiprosessiin hakeutumiselle. Hakijan tyémotivaation
ja sen kautta tyon laadun kannalta voikin olla merkittavaa se, haluaako tyténhakija
juuri kyseessa olevaan tyOpaikkaan, vai onko hénelle tarkedmpaa vain paasta
nykyisesta tyopaikastaan pois. Vastaus tdh&n onkin tarkea selvittdd rekrytointi-

prosessin aikana kaytdssa olevilla erilaisilla henkildarvioinnin menetelmilla.

0% 10% 20% 30% 40%  50%  60% T0% 80%

Tydn sisaltd

Etenemismahdollisuudet

Kehittymismahdallisuudet

Hyvat tytajat

Tydkaverit

Tyan antama status

Tydpaikan ilmapiiri

Falkkaus

Mahdollisuus toteuttaa itseaan

Tyén mieleklyys

Tyiistd saatu tunnustus D%

Muu, mik3? (0%

Kuva 2 Mitk&a kolme alla luetelluista asioista parantavat eniten tydmotivaa-
tiotasi?

Kysymykseen tydmotivaatiota parantavista tekijoista saadut vastaukset jakautui-
vat ennalta annettujen vaihtoehtojen valilla melko tasaisesti. Selkeasti tarkeim-
maksi tekijaksi nousi kuitenkin tyon sisaltd. Toiseksi tarkeimmaksi koettiin tyon
mielekkyys ja jaetulla kolmannella sijalla ovat kehittymismahdollisuudet seka tyo-
paikan ilmapiiri. Myos palkkausta ja etenemismahdollisuuksia pidettiin kohtalai-

sen tarkeind. Tama vahvistaa eri motivaatioteorioissa kasiteltya nakemysta siita,
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etta ideaalitilanteessa sisaiset motivaatiotekijat kuten tyon mielekkyys ja mahdol-
lisuus henkilokohtaiseen kehittymiseen ovat parempia motivaation l&hteita kuin

ulkoiset tekijat, kuten palkkaus tai status.

0% 25% 50% 75% 100%

Rutiininomainen tyd

Liian suuri tydrn3ars 0%
Tydpaikan huonao ilmapiiri
Huono palkkaus
Epaselvat tavoitteet

Epamiellyttavat tydkaverit

Ei mahdollisuutta
urakehitylkseen

Huonot tyéajat
Tydsta saatu kritiikki 0%
Kiire tdissa 0%

Muu, mika?

Kuva 3 Mitka kolme alla luetelluista asioista heikentavat eniten tydmotivaatiotasi?

Tyomotivaatiota heikentavista tekijoista merkittdvimmaksi nousi tydpaikan huono
ilmapiiri. Toiseksi tuli epaselvat tavoitteet, ja jaetulle kolmannelle sijalle rutiinin-
omainen ty0 seka se, ettei yrityksessa ole mahdollisuutta urakehitykseen. Muu,
mika? — vaihtoehdon valinneiden vastaukset liittyivat huonoon johtamiseen ja esi-
miestydhon. Jos tydmotivaatiota parantavia ja heikentavia tekijoita peilataan kes-
kendan, voidaan havaita, ettéd huono tydpaikan ilmapiiri heikentaa tyémotivaatiota
lahes aina, kun taas hyvalla tydpaikan ilmapiirilla ei ole yhta suurta merkitysta
tyontekijan motivaation parantamiseen. Tama on linjassa aiemminkin mainitun
Herzbergin kaksifaktoriteorian ndkemyksen kanssa siitd, etté ulkoiset tekijat ku-
ten juuri huono ilmapiiri tai huono esimiesty® voivat helposti heikentdd tydomoti-
vaatiota ja —suoritusta, mutta ollessaan hyvalla mallilla ne eivat varsinaisesti mo-

tivoi parempaan tydsuoritukseen.
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Selked&sti suurin osa vastaajista (75%) oli saanut tiedon tytpaikasta Internetista,
joko TE-palveluiden sivuilta (mol.fi), tai sitten muilta tybpaikkailmoitussivuilta (oi-
kotie.fi, monster.fi). Vain yksi oli saanut tiedon tyopaikasta perinteisesta printti-
mediasta, kuten sanomalehdesta. Kahta hakijaa oli lahestynyt HRS Advisorsin
suorahakukonsultti. Tama vahvistaa kasitysta siita, etta uudet, sdhkoiset kanavat
ovat selkeasti merkittivammassa roolissa hakijoiden tavoittamisessa kuin lehtiin

printatut tydpaikkailmoitukset.

Vastaajien maara: 11
4(5/6|7(8|9(10 Yhteensa Keskiarvo

Enlainkaan (0 /0|1 /1|5 4| 0 | Adarimmaisen 11 8.1

Kuva 4 Kuinka motivoitunut olet nykyiseen tyotehtavaasi?

Kysymykseen 8. "Asteikolla 4-10, kuinka motivoitunut olet nykyiseen tyotehté-
vaasi?” saadut vastaukset antavat vaikutelman, etta kysymysta ei oltu valttamatta
ymmarretty oikein. Kysymyksella oli tarkoitus selvittaa tydéelaméassa olevien mo-
tivaatiota heidan nykyiseen tydtehtavaansa, mutta koska vastausten keskiarvoksi
tuli korkea 8.1, on mahdollista, ettd vastaajat olivat tulkinneet kysymyksen liitty-
van heidan hakemaansa tyotehtavaan. Tata puoltaisi avoimeen kysymykseen tul-
leet vastaukset, joissa lahes kaikissa korostui motivaation puute nykyisessa ty6-
tehtdvassa ja uusien haasteiden kaipuu. Naiden tulosten valilla on ristiriita, minka
vuoksi kysymyksen nro. 8 tuloksia voidaan pitdé vahintaéankin epaluotettavana ja

kysymyksenasettelua epédonnistuneena, koska se jattda hieman tulkinnanvaraa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Motivaatio ohjaa tydntekijdn toimintaa aina tydnhakuprosessin kynnistymisesta
l&htien, ja sen jalkeen koko tyduran ajan. TA&man vuoksi tydnantajan on tarkea
tiedostaa seka tyonhakijan motivaatiotekijat tydon tekemiseen, kuin myés miten
motivaatiotasoa voidaan yllapitaa ja jopa parantaa. Esimiesten tulisikin seurata
tarkasti tyopaikan tyoskentelyilmapiiria seka siiné tapahtuvia muutoksia, ja puut-
tua tarvittaessa esiin nousseisiin epakohtiin. Hyva motivaatiotaso auttaa tyonte-
kijoiden sitouttamisessa, mika puolestaan tuo yritykselle kilpailuetua, kun tyénte-

kijat kasvavat oman alansa ja tehtavansa asiantuntijoiksi vuosien kuluessa.

Suoritetusta kyselysta saadut tulokset ovat yhtélaisia erilaisten olemassa olevien
motivaatioteorioiden ja tutkimusten tulosten kanssa. Vaikka kyselyn vastaus-
maara jaikin melko alhaiseksi, voidaan kyselyn tuloksia kuitenkin pitaa melko luo-
tettavina ottaen myds huomioon tarkkaan kohdennettu, paaasiassa korkeakoulu-
tetuista ja erilaisissa toimihenkildtehtavissa tyoskentelevista hakijoista koostunut
vastaajaryhméa. Suurempi otanta ei siis olisi valttamatta muuttanut saatuja vas-
tauksia merkittavasti. Tasta huolimatta saatuihin vastauksiin voi aineiston sup-

peudesta johtuen suhtautua kuitenkin vain suuntaa-antavina.

Kenties huomionarvoisin asia kyselyn tuloksista oli se, ettd avoimeen kysymyk-
seen tulleet vastaukset rekrytointiprosessiin hakeutumisesta eivat kertoneet niin-
kdan hakijoiden motivaatiosta kyseessa olevaan tehtavaan, vaan motivaation
puutteesta heidan nykyiseen tyohonsa seka muutoksenhalusta. Juuri téllaisista
asioista on tarkea saada kiinni rekrytointiprosessin aikana, silla motivaation
maard kyseessa olevaan tyotehtdvadn heijastuu tyota tehdessé suoraan tyon
laatuun. Talléin esimerkiksi ty6kokemuksen osalta hieman huonommat l&ahtékoh-
dat omaava tyontekija voi olla parempi valinta kyseessa olevaan avoimeen tyo-
tehtavaan, jos hdnen motivaationsa seka persoonallisuutensa on tehtavaan ja
tydymparistobn paremmin soveltuva, kuin vaikuttavamman tyokokemuksen

omaava ja paperilla patevampi, mutta kuitenkin vAhemman motivoitunut henkil6.
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Toinen kyselysta esille noussut mielenkiintoinen asia on tyémotivaatiota paran-
tavat ja heikentavat tekijat. Tydnantajan ja esimiesten osalta on valitettavaa, etta
hyvin hoidettu esimiestydskentely, ajallaan maksetut palkat ja muut ulkoiset ty6-
tekijat eivat juurikaan paranna tyontekijoiden motivaatiota — ndma asiat otetaan
usein itsestaanselvyytena. Vasta siind kohtaa, kun palkanmaksussa on ongel-
mia, esimiestydbhon ei olla tyytyvaisia tai ty6paikan ilmapiiri muuttuu huonom-
maksi, alkavat tyontekijat kiinnittdd huomiota néaihin tekijéihin, jolloin ne vaikutta-

vat negatiivisesti tydmotivaatioon.

Kaiken kaikkiaan kyselysta saadut tulokset olivat hyvin pitkalti aiempia aiheesta
tehtyja tutkimuksia vastaavia ja sen my6ta odotetun kaltaisia. Vastaukset vahvis-
tivat kasitysta siitd, ettd parhaaksi koettuja motivaatiotekijoita tyontekoon ovat
tyon sisalto, tyon mielekkyys seka mahdollisuus itsensé kehittAmiseen — toisin

sanoen sisaiset palkinnot.
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Kysely tydnhakijoille

Liite 1

Kysely tydnhakijoiden motivaatiosta

Clen Turun ammattikorkeskoulun restonomiopiskelija, ja tesn tutkimusta tydnhakijoiden motivaatiosta
opinngytetyiténi varten. Toivoisinkin Teidan kéyttavan muutaman minuutin kyselyn tayttamiseen. Kysely on
taysin ananyyrmi, eika sitd kisitelld osana valintaprosessia.

1. Perustiedot? (ikd, sukupuoli, koulutustausta__)

2. Mika sai sinut hakeutumaan rekrytointiprosessiin?

3. Oletko talla hetkelld tyelamassa?
Kylla I:‘ Ei I:‘ En halua vastata I:‘
Jos vastasit ylldolevaan “ei”, siirry suoraan kysymykseen 7
4. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?
0-3 vuotta I:‘ 4-7 yuotia I:‘ 2-11 wuotta I:‘ 12-15 vuotts I:‘lE + vuotta I:‘ En halua vastats I:‘
5. Minkd tason tehtdvissa tybskentelet?
¥lin johto D ¥lempi toimihenkild |:|Alemp'| toimihenkils DT'y'lf:-ntEk'l_'lé |:|En halua vastata/EQ3S D
Muu, mikﬁ?lj

6. Asteikolla 4-10, kuinka motivoitunut olet nykyiseen tyotehtdvaasi? (4 = en lainkaan motivoitunut, 10
= darimmaisen motivoitunut)
4 -5 -6—-7-8-9-10
7. Mitksd kolme alla luetelluista asioista parantavat eniten tydmotivaatiotasi?

Tydn sisaltd |:| Etenemismahdallisuudet |:| Kehittymismahdollisuudet I:‘ Hywat tydajat |:|

Tyokaverit |:| Tyon antama status |:| Tydpaikan ilmapiiri |:| Palkkaus |:|
Mahdollisuus toteuttas itsedan |:| Tyién mielskkyys |:|
Tydstd satu tunnustus |:| Moy, mikad? I:'

2. Mitkd kolme alla luetelluista asioista heikentivat eniten tydmotivaatiotasi?
Rutiininomainen tyd I:'Liian suuri tydmaaré I:‘ Tyopaikan huono ilmapiiri I:‘ Huono palkkaus I:‘
Epdselvat tavoitteet tydnteossa I:' Epamiellyttdvat t'fc':uka'.feritlj Ei mahdollisuutta urakehitykseen |:|
Huonot tydajat I:‘ Tyostd saatu kritiikki |:| Kiire toissa I:‘ Moy, mikd?

9. Miten sait tiedon tasta tyopaikasta?
Printtimediasta [sanomalehdet Internetistd (Monster, Qikotig) I:‘ TE-palveluiden sivuilta (mol.fi) I:‘

Tuttava kertoi tydpaikasta I:I HRS Advisorsin konsultilta I:' Muu, mika? I:I

Kiitos paljon ajastasi! Voit jattaa taytetyn kyselylomakkeen HRS Advisorsin konsultille Voit myos halutessasi
kirjoittaa ajatuksiasi lomakkeen toiselle puolelle.
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