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The purpose of this bachelot’s thesis was to study work motivation, examine the
attributes of motivation and clarify the possibilities to identify motivation. The target
was to research the visions of the recruiting professionals.

Qualitative research was conducted in February 2015, the research method being group
interview. The target group of the research was comprised of three managers who are
also in charge of the recruiting at their workplaces.

According to the research results, there are some similar characters in motivated
individuals, such as excitement, certain intelligence and well-being. Commitment and
attraction towards work are essential to work motivation. Motivated persons are willing
to learn and therefore motivation is more valuable than competence. Evaluating
motivation is challenging and demands experience. The managing style affects the
motivation level of the employees. A good manager knows that it is necessary to
change managing style when needed.
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1 Johdanto

Jokaisen yrityksen keskeinen menestystekija on osaava ja motivoitunut henkilésto
(Honkaniemi ym. 2007, 16). Motivoituneet tyontekijit saavuttavat todennikéisemmin
heille asetut tavoitteet ja niin palvelevat yrityksen tarpeita (Forsyth 20006, 7.) Vaikka
myo6s ammattitaito on merkittava tekija hyvien tulosten saamiseksi, motivaatiolla on
ratkaisevampi merkitys; ammattitaitoa voidaan lisita oppimalla, motivaatio taas lisaa
oppimista. (Peltonen & Ruhotie 1989, 9.) Proaktiivisuus, itsensa kehittiminen ja
luovuus ovat ominaisuuksia, joita tarvitaan niilld aloilla, joilla uudet tyopaikat ja
talouskasvu ovat. Motivaatio on perusta naille ominaisuuksille. (Eduskunta 2014, 9—

10)

1.1 Tyo6n tarkoitus, tavoite ja hyoty

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella motivaation merkitystd tyossa
menestymiseen. Motivoituneisuudella en tarkoita niin sanottua erityistd motivaatiota,
joka on sidonnainen olosuhteisiin ja asioihin, kuten etuuksiin tai tyén haastavuuteen,
vaan niin sanottua yleistd motivaatiota, joka jokaisella ihmiselld on, toisilla se on

vahvempi ja toisilla heikompi. (Niermeyer & Seyffert 2004, 14-15.)

Tyo6ni tavoitteena on selvittdd motivaation ominaisuuksia ja sen tunnistettavuutta. Tyon

hy6ty on oman osaamiseni ja ymmarrykseni kasvattaminen.

1.2 Tyon rakenne

Luvussa kaksi kasittelen motivaatioprosessia, motivaation muotoja ja sithen vaikuttavia
tekijoitd. Luvussa kolme keskityn motivaation selvittimiseen rekrytointitilanteessa.
Luvussa nelja esittelen lyhyesti motivaatiota tukevia johtamismenetelmia. Luvussa viisi

kayn lapi tutkimuksen tulokset.

1.3 Tyon rajaus

Tyo6ssi keskityn henkil6stéjohtamisen alueista rekrytointiin ja motivaatioon,

suunnittelu, organisointi, kouluttaminen ja seuranta jaavaat tyoni ulkopuolelle.



Rekrytoinnin osalta keskityn tyossani vain motivaatioon, en rekrytointimenetelmiin

kuten soveltuvuusarviointiin.

Tyon ulkopuolelle jaavait yleiset motivaatioteoriat, kuten Maslowin motivaatioteoria,
silld se, miksi ihmiset ovat ylipddtidn motivoituneita, ei ole tutkimukseni kannalta
oleellista. Lisaksi mainittakoon, ettei ole olemassa yhti yleisesti hyviksyttyi kokoavaa
motivaatioteoriaa, joka maarittelisi ja yhdistaisi kaikki motivaatioprosessiin liittyvat

tekijit (Ruohotie 1998, 50).

Tyo6ssini en niinkain keskity sithen, miten saada ihmiset motivoitumaan esimerkiksi
palautteella ja palkinnoilla, vaan sithen, mista motivaatio kumpuaa ja millaiset thmiset

ovat motivoituneita luonnostaan.



2 Motivaatio — motiivien aikaansaama tila

Motivaatio on tila, johon liittyy mm. vireys, aktiivisuus, ahkeruus, kiinnostus ja
suuntautuminen. Motivaation seurauksena yksilé kiyttaytyy jollakin tavalla ja
kayttdytyminen suuntautuu jotakin paamairaa kohti. Motiivit, muun muassa tarpeet,
halut ja vietit, ohjaavat motivaatiota. (Ruohotie 1998, 36—37.) Motivaatio itsessain ei

siis ole ominaisuus, vaan prosessin tulos, johon vaikuttavat ihmisen ominaisuudet

(Niermeyer & Seyffert 2004, 12).

Motivaatiota voidaan selittdd usealla eri tavalla. Erilaisissa méaritelmissd on kuitenkin
havaittavissa samat ominaisuudet (Ruohotie 1998, 36—37), joiden avulla motivaatiota

voidaan kuvailla:

— energiavoimaan viittaava vireys, joka ajaa yksiloa kayttaytymaan jollakin tavalla
— yksilon kayttaytymisen suuntautuminen jotakin tiettyd padmaarda kohti
— ympiriston vaikutus, joka vahvistaa yksilon suuntaa, tai saa hinet suuntaamaan

toimintansa muualle.

2.1 Motivaatioprosessi

On olemassa useita teorioita, joilla motivaatiota on pyritty kuvaamaan.
Motivaatioteoriat voidaan jakaa (Peltonen & Ruohotie 1989, 33) kolmeen paaryhmain:
— odotusarvoteoriat
— yllyketeoriat

— tarveteoriat.

Teoriaryhmit tdydentavit toisiaan ja muodostavat motivaation kisitteen. Motivaatioon
kuuluu niin kayttaytymista sdatelevat ulkoisiset tekijit, reagoiminen ulkoisiin ja sisdisiin

tekijothin kuin kayttaytymisen sisdiset syyt. (Peltonen & Ruohotie 1989, 33.)

Keskeinen tekijd suorituksissa on aitkomus toimia. Motivaatio méaria sen, kuinka

paljon ja kuinka lujasti yksilé haluaa ponnistella suoriutuakseen tehtivasta. Yleisesti



voidaan sanoa, ettd mitd voimakkaampi aikomus yksil6lld on toimia, sitd

todennikoisemmin hin suoriutuu tehtivistd. (Ruohotie 1998, 54.)

Intensiivisesti ajattelevat thmiset, jotka ovat kiinnostuneet ymmartaimaan asioita
sitoutuvat helposti ongelmanratkaisuun ja my6s ratkovat ongelmia. Sitoutuminen
ratkaisee sen, kuinka kovasti henkil6 tyoskentelee tavoitteiden eteen ja miten innokas
hin on pitimadn kiinni tavoitteista kohdatessaan vastoinkaymisia.
Tehokkuususkomukset eli itseluottamus ja usko omiin kykyihin vaikuttavat
henkil6kohtaisten tavoitteiden valintaan. Ihmisilla, jotka asettavat haasteellisia
tavoitteita on yleensa vahva itseluottamus ja haasteelliset tavoitteet my6s lisadvit
itseluottamusta. Seka tehokkuususkomuksiin, ettd suoritukseen vaikuttaa myos

henkil6n valmius. (Ruohotie 1998, 54-55.)

2.2 Tilanne- ja yleismotivaatio

Motivaatio voidaan jakaa kestoltaan erilaisiin motivaatiotiloihin. Motiivien ollessa
tilannesidonnaisia ja kestoltaan rajattuja puhutaan tilannemotivaatiosta. Pysyvia,
mahdollisesti koko elimin jatkuvaa motivaatiota ja kiinnostusta kutsutaan

yleismotivaatioksi. (Viitala, 2004, 153.)

Tilannemotivaatiossa arsykkeet virittivit joukon motiiveja jotka aikaansaavat toimintaa,
joka suuntautuu jotakin tiettya tavoitetta kohti. Yleismotivaatio kuvaa henkilon
kayttdytymisen yleistd suuntaa ja vireyttd. Yleismotivaatio vaikuttaa tilanne
motivaatioon siten, ettd yleisesti motivoitunut henkilé on myontyvaisempi esimerkiksi

tekeméin kompromisseja tai vaihtoehtoisia tyotehtavia. (Ruohotie 1998, 41.)

Yleismotivaatiota on usein kaytetty asenteen synonyymina. Sanojen vililld voidaan
kuitenkin nidhda eroja. Asenne on suhteellisen pysyva, sisdistynyt ja hitaasti
muutettavissa. Motivaatio liittyy yleensa vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenteen
vaikuttaessa toiminnan laatuun, motivaatio vaikuttaa enemmin sithen, milld vireydelld
toiminta tehdadn. Motivaation muutokset eivit valttimatti edellytd muutoksia saman
alueen asenteissa. Motivaatiosta puhuttaessa tulisi korostaa sen dynaamista ja

tilannesidonnaista luonnetta. Asenne puolestaan tarkoittaa yksilon tapaa tuntea, ajatella



ja toimia. Se kuvastaa joidenkin kohteiden arvostamista ja toisten viheksymista.

(Ruohotie 1998, 41-42.)

2.3 Sisiinen ja ulkoinen motivaatio

Sisaisen motivaation lihteet kumpuavat thmisestd itsestdan ja kdyttaytymisen syyt ovat
sisdisid. Ihminen toimii omasta tahdostaan ja kokee iloa ja tyydytystd toiminnastaan.
Sisdinen motivaatio on pitkikestoista, jopa pysyvin motivaation lihde, ja sen vuoksi
sisdiset palkkiot ovat usein tehokkaampia kuin ulkoiset. (Suomen

Terveysliikuntainstituutti Oy 2011.)

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistostd. Koska ulkoisen motivaation lahteet
ovat lahtoisin jostakin muusta kuin itse toiminnasta, ihminen ei koe iloa toiminnastaan
eikd toiminta perustu hinen omaan motivaatioonsa. Ulkoisen motivaation palkkiot
ovat yleensi lyhytkestoisia, kuten hyvin arvosanan saavuttaminen. (Suomen

Terveyslitkuntainstituutti Oy 2011.)

2.4 Tyo6nimu

Innostus on tunnetila, jossa korkea aktivaatio yhdistyy positiiviseen tuntemukseen.
Tyonteon yhteydessi titd tunnetilaa kuvataan tyon imuksi tai flow-tilaksi. Ty6nimu
koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tarmokkuus tarkoittaa
sitd, ettd yksilo on taynna energiaa ja hinella on voimaa selttda haasteet.
Omistautuminen on vahvaa sitoutumista tehtivain, joka on lihtoisin ajatuksesta, ettd
tehtdva on merkittivi, inspiroiva ja vaivan arvoinen. Tehtidvian uppoutuminen

kumpuaa tarmokkuudesta ja omistautumisesta ja tarkoittaa syvillista keskittymista

tyotehtavain. (Eduskunta 2014, 19.)

2.5 Sisdisen motivaation merkitys

Tulevassa tyoelimassa voittajia ovat ne yritykset, jotka onnistuvat valjastamaan
tyontekijoidensi sisdisen motivaation tuottavaan tydhén (Eduskunta 2014, 10). Sen
lisdksi, ettd sisdisesti motivoitunut henkilé nauttii tyostddn ja sen tarjoamista

mahdollisuuksista itseilmaisuun, sisdisesti motivoituneet henkil6t voivat paremmin.



Innostumisella on merkittivia terveysvaikutuksia ja sisdisestt motivoituneet henkilot
kokevat esimerkiksi 125 % harvemmin burnoutin. Sisdinen motivaatio kasvattaa

hyvinvointia, onnellisuutta ja innostusta tyéhon. (Eduskunta 2014, 10.)

Yrityksille tyontekijoiden innostus ja hyvinvointi on kilpailuvaltti. Sen lisiksi, ettd hyvit
tyoolosuhteet ovat etu rekrytoitaessa parhaita tyontekijoita, sisdisesti motivoituneet
henkil6t ovat luovampia, proaktiivisempia ja sitoutuneempia tyohon. Motivoituneet
tyontekijat saavat myos enemmain aikaan ja tuloksen laatu on parempaa. (Eduskunta

2014, 10.)

Innostunut tyontekija panostaa tekemiseen kaiken energiansa ja on mukana
tekemisessd koko persoonallaan, kun ulkoisesti motivoitunut tyontekija tekee sen, mita
tarvitaan. Innostuneet tyontekijit ovat aloitteellisempia ja halukkaampia oppimaan
uutta seké kehittdmain taitojaan. Innostuksen seurauksena sisdisesti motivoitunut
tyontekija jaksaa pidempain, silla ulkoisesti motivoitunut suorittaminen on henkisesti
raskaampaa. Innostus on aktitvinen myonteinen tunne, joka avartaa mieltd ja sen
seurauksena tyontekijit ovat avoimempia uudelle informaatiolle ja 16ytavit luovampia

ratkaisuja. (Eduskunta 2014, 25-26.)

2.6 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd on yritetty selvittda jo vuosikymmenten ajan.
Monet tutkimukset osoittavat, ettd motivaatio syntyy kolmen tekijaryhmin
yhteisvaikutuksesta. Nama ryhmat ovat tyontekijan persoonallisuus, tyo ja

tyoymparisto. Oleellista on my6s tyontekijan elaminvaihe. (Viitala 2004, 151.)

Motivaation kannalta oleellisia persoonallisuuden osa-alueita ovat
mielenkiinnonkohteet ja harrastukset, asenteet itsed ja tyotd kohtaan seka tarpeet;
liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Aito mielenkiinto
tyotd kohtaan on yksi tirkeimmisti tekijoistd motivaation syttymiselle. Mielenkiinnon
tai arvostuksen puute sen sijaan heijastuu helposti asenteissa, joka pahimmillaan johtaa
negatiivisuuden kierteeseen; arvostuksen puute johtaa usein heikkoihin tyésuorituksiin,

joista tyontekijd saa huonoa palautetta ja asenteet synkistyvit entisestddn. Asenteilla



itsed ja omaa kyvykkyytta kohtaan on myos vaikutus motivaatioon. Terve itsetunto ja
luottamus omaa pystyvyyttd kohtaan aikaan saavat padmaiiritietoisen ja luottavan
otteen ty6hon, joka usein johtaa hyviin tuloksiin. Hyvit tulokset palkitsevat ja
vahvistavat motivaatiota. Koska asenteet, varsinkin itsed kohtaan, kehittyvit lapi

elimin ja lapsuuden kokemubksilla on niihin vahva vaikutus, on niiden muuttaminen

ongelmallista. (Viitala 2004, 151-152.)

2.7 Arvot

Arvot ja tavoitteet kuvastavat sitd, millaiseen suhteeseen thminen pyrkii ulkomaailman
kanssa. Arvot kertovat toiminnan tavoitelluista paamairista ja kytkeytyvit eliman eri
osa-alueisiin koskeviin suunnitelmiin ja tavoitteisiin. McClellandin suoritusarvoteorian
mukaan muun muassa halu osoittaa oma erinomaisuus, vastuunkanto omista
tekemisistd ja rohkeus ryhtyi innovatiiviseen toimintaan ovat arvoja, joilla on yhteys
menestymiseen. Teoria sitoo yhteen omatoimisuuden kasvattamisen, persoonallisuuden

kehittimisen ja siind ilmenevin voimakkaan suoritusmotiivin.

(Ruohotie 1998, 53-54.)

2.8 Tahto

Motivaatio ja tahto ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Motivaatioon liittyy useita
yksilollisia tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon tapaan asetella tavoitteita ja halukkuuteen
osallistua oppimista ja ponnisteluja vaativiin tehtaviin. Naihin tekijoihin kuuluvat
saavutusorientaatiot, joita ovat yksilolliset suoritustarpeet, epaonnistumisesta aitheutuvat
pelot, tavoitteet ja niihin liittyvat ajankayttésuunnitelmat. Tavoitteiden valintaan ja
motivaatioon liittyvit myos itseen kohdistuvat orientaatiot: minékasitys,
omanarvontunne ja tehokkuususkomukset seki arvot, asenteet ja mielenkiinnon

kohteet. Nama ohjaavat toimintaamme kohti asiasisalt6jd, tehtivid ja menettelytapoja.

(Ruohotie 1998, 44.)

2.8.1 Tahto ja itsesditely

Tavoitteeseen pyrkimisen elementit auttavat yksilod suunnitelmien ja atkomusten

toteuttamisessa ja ovat niin sidoksissa tahtoon. Yksilollisid eroja syntyy muun muassa



henkilon kyvyssé hallita hairitsevia tekijoita seka kyvyssa hallita resursseja ajallisesti
jarkevilld ja tehokkaalla tavalla. Eroja syntyy myo6s siind, mité yksilot pitavit jarkevina
ja kuinka pitkadn he ovat valmiita tyoskentelemain jonkin paaméarin saavuttamiseksi.

(Ruohotie 1998, 44.)

Itsesaitelyn osa-alueita ovat muun muassa tietoisuus, yritys ja sinnikkyys. Niiden
oletetaan vaikuttavan kognitiivisiin kykyihin, tunteisiin ja muihin henkil6kohtaisiin ja

tilannesidonnaisiin tekijéihin. (Ruohotie 1998, 44—45.)

2.8.2 Tosiin kohdistuvat orientaatiot ja tyylirakenteet

Ihmiset ovat alttiita ulkoisille vaikutteille ja pyrkivat kdytokselldan vaikuttamaan
toistensa toimintothin. Tahan tahdon alueeseen kuuluvia tekijoitd kutsutaan tosiin
kohdistuviksi orientaatioiksi, johon liittyy muun muassa kisitteet suostuteltavuus,
empatia ja sosiaalinen kompetenssi. Kiytinnossa timi nakyy esimerkiksi erilaisena
suhtautumisena ihmisiin ja uusiin tilanteisiin. Eroja syntyy myos siind, kuinka oman
suhtautumisen annetaan vaikuttaa paatoksen tekoon seka pyrkimyksissd vaikuttaa

muihin ithmisiin ja vaikutteiden vastaanottamisessa muilta. (Ruohotie 1998, 45.)

Ihmisen oma henkil6kohtainen tyyli ohjaa hanen tekemisidan. Kuitenkin my6s ulkoiset
tekijat ohjaavat yksilon valintoja ja tapoja. Ndmi kaksi tekijdd yhdessi ratkaisevat
henkil6kohtaisen tyylin, joka nidkyy monissa yksilon kognitiivisissa taidoissa,

strategioissa ja menettelytavoissa. (Ruohotie 1998, 45.)

2.9 Tunneily

Tunteet ovat keskeinen osa motivaatiota. Ihmisen on luonnollista toimia tunteidensa
mukaan, ei niiden vastaisesti. Onnistuneen toiminnan taustalla on siis seka jarki, ettd
tunteet. Tutkimuksissa on todettu, ettd tyontekijoiden tunneily on merkittiva tekija
yrityksen menestymisessa. Henkil6t, joilla on korkea tunneily kykenevit paatoksid
tehdessddn kuuntelemaan omien ja muiden tunteiden lihettimid viesteja ja ovat ndin
kykeneviisid toimimaan sopusointuisemmin ja tekemain parempia paatoksid pitkalla
aikavililld. Tunnealyn osatekijat ovat tietoisuus itsestd, itsensd johtaminen, itsensa

motivoiminen, sitoutuminen ja empatia. (Niermeyer & Seyffert 2004, 20-21.)



2.10 Tyytyviisyys ja suoritus

Tyytyviisyys ja motivaatio kumpuavat eri lahteistd. Tyytyviisyys syntyy usein
seurauksena palkkioista kun taas motivaatio on riippuvainen muun muassa palkkiothin
koskevista odotuksista. Tyytyviisyystutkimuksissa on usein oletettu tyytyviisyyden
olevan yhteydessi suoritukseen. Useilla tutkimuksilla on my6s osoitettu, ettd vanha
uskomus siita, ettd yksilon ollessa tyytyviinen hin on motivoitunut tyGssadn, ei yleisesti
pida paikkansa. Palkkioiden maara ei kasvata suoraan tyytyvaisyytta, vaan henkilé kokee
suurimman tyytyvaisyyden silloin, kun hinet palkitaan suorituksista, joista hin itse
kokee ansaitsevansa palkkion. My0s sisiiset palkkiot kasvattavat tyytyviisyyden maaraa,
kuten onnistumisen, edistymisen ja vastuun kokemukset. Motivoituneet henkil6t
saavuttavat todennikoéisemmin heille asetetut tavoitteet ja ovat nain tyytyvaisia, mika

puolestaan edelleen lisdi tai ylldpitdd motivaatiota.

(Ruohotie 1998, 46—47.)



3 Motivaatio osana rekrytointia

Rekrytointi ja uusien tyontekijoiden palkkaaminen on yritykselle aina investointi, johon
kuluu rahaa. Tdmin vuoksi huolellinen henkil6valinta on vaivan arvoista (Honkaniemi
ym. 2007, 23). On arvioitu, ettd hyvi tyontekija on vihintddn kaksi kertaa niin tuottava

kuin huono tyontekija samassa tehtivissid (Honkaniemi ym. 2007, 23).

3.1 Miksi motivaatio?

Tyohaastattelussa varmistetaan henkilén ammattitaito seké saadaan kisitys
henkil6kohtaisista ominaisuuksista; toimintatavoista, sosiaalisesta kayttaytymisestd ja
motiiveista. Haastattelijan omat tavoitteet, asennoituminen ja arvostukset ratkaisevat,
mihin han haastattelussa keskittyy; persoonallisuuteen ja motivaatioon vai
ammattitaitoon. Mikili motivaatiota ei oteta huomioon, on mahdollista, ettd palkatuksi
tulee henkild, joka ei ole kykeneviinen yhteistyohon. My6s, mikali motivaatiota ei
tarkastella, rajataan arvioinnista ulos se dynamiikka, jonka vaikutuksesta useimmiten
huipputulokset syntyvit. Pelkistdin patevyyttd tutkimalla voi vahingossa luoda
organisaation, jossa ei synny yhdessa tehtyi rakentavuutta, vaan pahimmillaan
pyrkyryytta ja kliinista spesialiteettia. Motivaatio vaikuttaa suorituskykyyn,
tyoviihtyvyyteen seki sitoutumiseen ja on niin ollen niin merkittiva tekija, ettd
rekrytointi-ilmoituksiin liitetddn usein teksti ”Toimenkuva voidaan rditaloida kykyjesi ja

mieltymystesi mukaisesti.”. ( Markkanen 2009, 4446, 77.)

3.2 Innostusperustainen rekrytointi

Koska osaamistarpeet muuttuvat jatkuvasti, ei patevyyksien vertaileminen kandidaattien
kesken ole jiarkevaia. Osaamistaso saattaa kertoa halusta oppia, muttei valttimatta kerro
mitddn henkilén omasta halusta kehittiad ammattitaitoaan jatkossa. Merkittivda on
hakijan innostuneisuus toimialaa ja hakemaansa tehtivaa kohtaan. Innostunut ihminen
on halukas tayttimaan osaamisaukkonsa nopeasti. Jatkuvasti muuttuva ja uusia
osaamistarpeita luova tyéeldima tukee yksilon sisdistd motivaatiota ja kyvykkyyden

kasvua. (Eduskunta 2014, 40.)
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Innostusperustainen rekrytointi edellyttid, ettd tyonhakija on tunnistanut omat
kiinnostuksen kohteensa ja vahvuutensa seki osaa kertoa niistd. Puolestaan rekrytoijan
taytyy osata kysya vahvuuksista ja kiinnostuksen kohteista seka tunnistaa, milloin
haastateltavan vastaukset perustuvat aitoon innostukseen ja milloin tyonhakija sanoo,

mitd uskoo haastattelijan haluavan kuulla. (Eduskunta 2014, 41.)

3.3 Tyomotivaation selvittiminen

Ihmisen toimintaan, joka suuntautuu kohti jotakin padamairaa, liittyy aina motivaatio.
Motivoituneisuus on yksi persoonallisuuden ulottuvuus ja viistimattd aina osa
rekrytointia. TyGhaastattelussa eri thmiset perustelevat eri tavalla motivoituneisuuttaan
ja kiinnostustaan tyopaikkaa kohtaan. Tyomotivaatio muodostuu niin ulkoisista,
helposti maariteltavista motiiveista, kuin sisaisistd, osaksi tiedostamattomista
tunneperiisistd motiiveista. Rekrytointihaastattelussa (Markkanen 2009, 57)

tyOmotivaatiota selvitetddn kolmesta nikbkulmasta:

— Suuntautuminen, mika sai henkilén hakemaan tyopaikkaa
— Toiminnan vaikuttimet, mikd motivoi ty6ssa eli missi suorituskyky on maksimissaan

— Sitoutuminen, mikéd saa pysymaian ja jatkamaan tyOtehtavassa.

Motivaation mairan selvittiminen on aina hankalaa, erityisesti toimintakyvyn ja
sitoutumisen osalta. Haastattelijan on otettava huomioon tyohistoriaan kiteytyvin

motivaation lisdksi siitd seuranneet lopputulokset. (Markkanen, 2009, 57-58.)

3.4 Tyopaikan vaihdon syyt

Modernin motivaatiotutkimuksen keskeinen ajatus on, ettd motivaatio on relaatio, joka
kohdistuu johonkin asiaan. Rektytointitilanteessa keskeinen kysymys tydémotivaation
kannalta on, tyontdako jokin asia ihmiset liikkeelle, vai vetdako jokin asia heita
puoleensa. Toisin sanoen, kumpuaako motivaatio ty6paikan vathtamiseen uuden
tehtivin houkuttelevuudesta, vai epityytyviisyydestd nykyisessa tyopaikassa.

(Markkanen 2009, 59).
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Tyon luonne ja vaatimukset jatetdan usein huomiotta tarkasteltaessa tyOmotivaatiota.
Erilaiset thmiset sopivat erilaisiin tehtéviin ja néin ollen toisen inhoama ty6 on toisen
unelmaty6. Hakiessaan ty6paikkaa henkil6 olettaa padsevinsa toteuttamaan
pyrkimyksidin ja tavoitteitaan tissa tehtavassa. Haastattelijan tulee tuntea tehtidvin
tarjoamat mahdollisuudet ja selvittdd hakijan motivoituneisuus kyseistd tehtivia

kohtaan arvioimalla haastateltavan tavoitteita ja nakemyksid. (Markkanen, 2009, 59.)

3.5 Tyoympariston vaikutus motivaatioon

Tyomotivaatioon vaikuttavat useat tekijiat henkilon tyoymparistossa. Lukemattomien
pikku asioiden lisaksi vaikuttavia asioita ovat henkilostopolititkka, johtamistyyli,
tyotehtivan sisalto, resurssien organisointi, tyévilineet, urakehitysohjelmat seka
palkitsemisjarjestelma. Haastattelijan on selvitettiava, haluaako tyopaikkaahakeva
henkil6 tehdi juuri sitd, mika tdssd toimenkuvassa on keskeisti, onko hinen
motivaationsa suuntautunut tyotehtivin kannalta katsottuna oikein. (Markkanen 2009,

61-62.)

Motivaation tulkitseminen CV:std saattaa johtaa usein viiriin johtopaitoksiin. Useiden
tyOpaikan vaihdosten taustalla ei vilttimaittd ole motivaatiopula. Vuosia kestinyt tyéura
ilman ylennyksia ei myoskaan vilttdmatta kerro huonoista tyosuorituksista vaan voi
mahdollisesti johtua esimerkiksi juuri henkilon jatkuvasta motivaatiosta tyotehtdvainsi
kohtaan. Jatkuva oppiminen, ympiristoihin tutustuminen ja kokemusten hankkiminen
saattaa olla toisille urakehitysta merkittivimpaa. Onkin alettu puhumaan niin sanotusta
subjektiivisesta urakasityksesti, jonka mukaan henkil itse maarittia tavoitteet ja
kriteerit uralleen. Tama on oleellista esimerkiksi asiantuntijatehtavissa, joissa uralla

eteneminen ja pitkdaikaisuus eivit ole keskeisessd asemassa. (Markkanen 2009, 61-62.)

3.6 Henkilokemia

Henkil6kemialla tarkoitetaan yhteydenomaista tunnekosketusta, niin sanotusti samalla
aaltopituudella olemista. Kdytinndssi se muodostuu sanojen ja kehonkielen tulkinnan
lisiksi signaaleista, jotka muodostavat tunneyhteyden kahden henkil6n vilille.
Henkilokemia saattaa olla palkkaamispaatoksessa niin sanottu viimeinen niitti.

Tyoskentelyn sujuvuuden kannalta on usein jarkevimpaa palkata henkild, joka on
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tarpeeksi patevi ja mukava kuin henkil6, joka on erittdin pateva ja hankala. Kun
henkil6kemiat kohtaavat, syntyy varmemmin rakentavia tuloksia. (Markkanen 2009,

63-65))

Henkilokohtaisten ominaisuuksien ja motivaation ilmentymini syntyy yksilon tapa
hyoédyntaid kykyjaan. Lisdksi ne ohjaavat sitd, mihin henkil6 kohdistaa toimintansa.
Henkil6kemia on kiintedsti yhteydessa paitsi esimiessuhteeseen, myo6s tyossa
vithtyvyyteen, mielialoihin ja itsensa toteuttamiseen vuorovaikutusymparistossa.
Henkilokemia on tirked osa jokaista tyGymparistod, tiimid ja tyontekijoiden vilisid

suhteita. (Markkanen 2009, 65.)

3.7 Tydhistoria

Tyopaikanvaihtotilanteessa henkil6 tuo tyohaastattelussa esille uuteen tehtavaan liittyvia
kiinnostavia tekijoitd, nykytyon heikkouksia tai molempia. Lisaksi haastattelija saattaa
kysya aiempien tyopaikanvaihdosten syitd. Haastattelijan on oltava erittdin tarkkana
tallaisten kysymysten kanssa, silld haastateltavan perustellessan tyopaikan vaihtoja,
heijastuu vastauksissa merkittavalld tavalla hanen persoonallisuutensa. Erilaiset
tarkastelutavat nykyiseen ja haettavaan tyéhon saattavat kertoa erilaisesta
suhtautumisesta tyohon ja tyonantajaan. Toisaalta, nykyisestd tyostd johtuvat syyt
vaihtaa tyOpaikkaa saattavat olla hyvin perustellut ilman, ettd henkilé on niin sanotusti

vairin asennoitunut tai luonteeltaan aina tyytymaton. (Markkanen 2009, 66.)

3.8 Tyopaikanvaihtotiheys

Voiko motivaatiota ennustaa menneisyydestar Usein tyopaikkaa vaithtava henkil6
saattaa vaikuttaa sitoutumiskyvyttomaltd, varsinkin jos tyopaikkaa on vaihdettu
useammin kuin kahdesti lyhyen aikavilin sisilld. Vastaavasti pitkd ajanjakso samassa
tyOpaikassa tulkitaan usein kykyna pitkdan sitoutumiseen, jonka oletetaan patevin
uudessakin tyossa. Tallaisten nopeiden johtopaatosten sijaan haastattelijan tulisi
keskittyi sithen, mikd on motivoinut hakijaa edellisissa tyopaikoissa sekd missi
tyopaikassa hdn on viihtynyt parhaiten/huonoiten. On myGs muistettava, ettd aiemmat
tyonhallinnan kokemukset ja epatasapaino nykyisen tyon vaatimusten ja omien

edellytysten valilld saattaa johtaa henkilon vaithtamaan tyopaikkaa useastikin lyhyen
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aikavilin sisdlld. Vaikka henkilon ty6suhteiden kestosta ei voi tehdad tarkkoja padtelmid,
tyohistoria on yhteydessa yksilon tavoitteisuuden perspektiiviin ja luontaiseen

temperamenttiin. (Markkanen 2009, 72-73.)

3.9 Persoonallisuus

Osa rekrytointihaastattelua on thmisen persoonallisuuden tarkastelu. Yksilon arvot,
kokemukset ja mieltymykset vaikuttavat myos hinen kiyttaytymiseensa tyopaikalla.
Vaikka henkilén ammatillinen taito on olennaista, tirkead on se, miten yksilo kykenee
soveltamaan osaamistaan, se, ettd hinelld on vilineet uuden oppimiseen ja kyky
uudistaa ja kehittda itseddn. Persoonallisuus, thmisen olemisen ydin, on niiden kykyjen
maarittava tekija. Haastattelijan tulisi selvittad onko henkil6lld motivaatiota itsensa
kehittaimiseen ja uudistamiseen seka onko henkilon asenne esimiehen johtamistapaan
sopiva. Ndin varmistetaan, ettd tehtividn palkataan henkild, jolla on avaimet
kokonaisvaltaiseen tyGssd onnistumiseen ammatillisen osaamisen lisaksi my6s

toimintatapojen ja vuorovaikutusvalmiuksien osalta. (Markkanen 2009, 74-76.)

3.10 Vertailun haasteet

Henkil6kohtaisten ominaisuuksien ja motivaation vertaileminen eri henkiléiden kesken
on vaikeaa. Koska objektiivinen vertailu on mahdotonta, syntyy paitos
arvoperusteisten tulkintojen pohjalta. Tyoyhteisoon sopivuuteen vaikuttavia tekijoitd
kuten toimiminen organisaatiossa, ammattitaidon soveltaminen, informaation
kasitteleminen, kanssaithmisiin suhtautuminen ja niin edelleen, selvitellddn yhteenvetoja
tekemalld ja vihjeitd tulkitsemalla. Ndin saadaan kokonaiskuva hakijan sopivuudesta,
jonka selvittiminen on paljon pitevyyden selvittimista hankalampaa. (Markkanen,

2009, 78-81.)

Vaikka haastattelija asettaisikin painopisteen ammatilliseen pétevyyteen, vilittyy hinelle
tietoa my6s henkilon persoonallisuudesta ja haastattelija peilaa niitd omiin toiminta- ja
asennoitumistottumuksiinsa. Ihmisen rajallisen tiedonkasittelyn ja muistin kapasiteetista
johtuen, haastattelija tiedostamattaan kategorisoi ja tekee yleistyksid, jotka helpottavat

paatoksentekoa inhimillisten tekijoiden arvioimisessa. (Markkanen, 2009, 78-81.)
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4 Motivaation vahvistaminen johtamalla

Esimiehen johtamistapa vaikuttaa voimakkaasti tyontekijan motivaatioon. Tehokkaassa
johtamisessa luodaan edellytykset sille, ettd tyontekijd voi toimintansa kautta saavuttaa
omat tavoitteensa. Ei kuitenkaan ole olemassa yhta parasta johtamistyylid, mutta

voidaan sanoa, ettd paras johtamistyyli on riippuvainen kulloinkin vallitsevasta

tilanteesta. (Peltonen & Ruohotie 1989, 62, 91.)

4.1 Johtamisen perustyylit: tehtavikayttdytyminen ja

ihmissuhdekiyttiytyminen

Tutkimuksissa johtamisen vaikutuksesta motivaatioon on todettu, ettd tyoryhman
toimivuuteen ja kiinteyteen vaikuttavat sekéd esimichen ithmissuhdekayttiaytyminen, ettd
tehtdvikayttaytyminen. Ihmissuhdekayttiaytyminen lisda tyontekijéiden itseluottamusta
ja patevyydentunnetta, mika luo aktiivisen yhteistoiminnan edellytykset ja auttaa
saavuttamaan organisaation tavoitteet. Tehtavikayttdytyminen vaikuttaa tyoryhman
toimivuuteen selkiyttaimalld suoritustavoitteita, poistamalla turhauttavia esteitd ja

suuntaamalla tydryhmién toimintaa niin, ettd tyon suorittaminen helpottuu. (Peltonen &

Ruohotie 1989, 62-63.)

4.2 Sisdisen motivaation johtaminen

Ty6paikat voivat vahvistaa tyontekijoéiden sisdistd motivaatiota tukemalla yksilon
autonomiaa, mahdollistamalla taitojen kehittymista seké selkeyttimilld toiminnan
merkitystd. Sisdisen motivaation johtamisen tavoitteena on auttaa tyontekijaa loytamain
sisdiset vahvuutensa ja voimavaransa seka suunnata hinet kayttimaéin niita

organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. (Eduskunta 2014, 36.)

Sisaisen motivaation johtamisessa tulee ottaa huomioon seka ohjaaminen, etté
ohjaamatta jattiminen. Esimiehen tulee ohjata tyontekijad niin, ettei hin poista taltd
kokemusta toiminnan omachtoisuudesta. Mikali tyontekijd kokee tekemisen alkusyyn
olevan ulkoisissa palkkioissa, ei toiminta ole enaa sisdistd. Vapaus tehdid omia valintoja
ja valtaa toteuttaa ne, seki vastata seurauksista ovat sisiistd motivaatiota tukevia

kokemuksia. Sisdisen motivaation johtaminen edellyttdd hyvid sosiaalisia taitoja, silld eri
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thmiset tarvitsevat erilaisia toimenpiteita kokeakseen saman kokemuksen.
Mahdollistava johtaminen on sisdistd motivaatiota tukeva johtamisteoria, jossa oleellista
on tyontekijan kyvykkyydenkasvun mahdollistaminen. Toinen aitheeseen liittyva
johtamistapa on responsiivinen johtajuus, jossa johtaja muuttaa omaa johtamistyylidan

tyontekijin tarpeiden mukaan. (Eduskunta 2014, 36-37.)

4.3 Vapauden johtaminen

Vapauden johtamisessa tuetaan henkilon omachtoisuutta ja autonomiaa, jota pidetain
tarkedna tekijana sisdisen motivaation syntymiseen. Itseméardamisen tunne puolestaan
pitdd ylld sisdistd motivaatiota. Kaytinnossd tima tarkoittaa thannetapauksessa sitd, ettd
tyontekija saisi tehdd mitd haluaa ja miten haluaa. Kuitenkin, jo pelkistian
vaikuttamalla sithen, miten vapaasti tyontekijd saa tavoitella annettua tavoitetta,

autonomian kokemus kasvaa ja vahvistaa sisdistd motivaatiota. (Eduskunta 2014, 37.)

Keinoja tukea tyontekijan vapauden kokemusta on monia. Demokraattinen
johtamistyyli, vapaa tiedonjakelu ja tyontekijoiden osallistuminen paitoksentekoon ovat
paitsi keinoja tukea autonomian kokemusta, niiden on osoitettu nostavan
tyOtyytyvaisyyttd ja luottamusta johtoa kohtaan. Vapauden tukeminen tarkoittaa siti,
ettd tyontekijad autetaan oivaltamaan omat vahvuutensa ja kiinnostuksen kohteensa

sekd mahdollistamaan nditd tukeva toiminta.(Eduskunta 2014, 37.)

4.4 Virtauksen johtaminen

Virtauksen johtamisessa olennaista on ihmisen perustarve nauttia omasta
osaamisestaan ja atkaansaamisestaan sekd tarve kehittyd paremmaksi. Tarkeda on
haasteiden tarjoamien ja atkaansaamisen kokemuksen mahdollistaminen. Puitteet
tyonteolle on oltava sellaiset, jossa pystyy toimimaan tehokkaasti ja mielekkaisti.
Ty6paikan olosuhteilla, kuten valaistus, ergonomia ja adnet, on valtava vaikutus siihen,

miten voi keskittya tyotehtaviin. (Eduskunta 2014, 41-42.)
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4.5 Motivoimisperiaatteita

Esimiehen tulee hyviksyi se tosiasia, ettd vaikka yritys on rekrytoinut tyontekijin
saavuttaakseen omat tavoitteensa, tyontekiji tulee yritykseen tyydyttiikseen omia
tarpeitaan. Haasteena on muuttaa oman edun ajattelusta alkanut tydsuhde molempia
osapuolia tyydyttiviksi. Esimiechen on hyvien tulosten aikaansaamiseksi omattava
kykyjd motivointiin seki olla halukas soveltamaan tehokkaiksi todettuja menetelmia

tyossain. (Peltonen & Ruohotie 1989, 89,91.)

Esimiehen tulisi tyossaan ottaa huomioon (Peltonen & Ruohotie 1989, 89-90)

seuraavat nakokohdat:

— ty6suorituksen tehostaminen motivaatiota ja valmiutta lisaamalla

— kannusteiden sdateleminen tarpeiden tyydyttimiseksi ja tyGtavoitteiden
saavuttamiseksi

— tirkeiden kannusteiden tarjoaminen riippumatta siitd, mikd on suorituksen taso

— tyoGtehtivien rikastuttaminen

— ihmisten erilaisuuden huomioon ottaminen

— tyytymittémyyden liittyminen heikkoon motivaatio- ja suoritustasoon

— oman motivaation yhteys tyontekijéiden motivaatioon.

4.6 Johtamisen siitely

Menestyvi johtaja ottaa huomioon toiminnassaan sdatelyperiaatteet, joihin kuuluvat
tilanteen huomioon ottaminen, optimaalisuus seka vaihtelu. Tilanteen huomioon
ottaminen on tarkedd paitsi kysymyksessi olevan tilanteen kannalta, my0s siltd kantilta,
ettd tilanne saattaa muuttua ja sithen on osattava varautua. Optimaalisuudessa on kyse
siitd, ettd mika tahansa toimenpide tehoaa vain johonkin rajaan asti. Vaihtelu tarkoittaa

sitd, ettd menetelmien teho saattaa parantua vaihtelun johdosta, ”vaihtelu virkistid”.

(Peltonen & Ruohotie 1989, 94.)
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5 Nikemyksid motivaatiosta

Tassa kappaleessa kiaydain lapi tutkimustulokset (Esimies1, Esimies2 & Esimies3,
2015.) teemoittain, joita ovat motivaatio, rekrytointi ja johtaminen. Kohderyhmin
muodostavat kolme esimiesasemassa tyoskentelevaa henkil6d, jotka kaikki ovat
vastuussa rekrytoinnista. Haastateltavat tyoskentelevat kaupan- seka ravintola-aloilla ja
rekrytoivat tyontekijoita tehtéviin, jotka eivat valttamatta edellytd koulutusta.
Haastatelluilla on esimies- ja rekrytointi kokemusta 5-12 vuotta. Aineisto kerittiin
ryhmihaastattelun avulla. Haastattelukysymykset ohjasivat keskustelua ja tarpeen

mukaan antoivat tilaa lisikysymyksille.

5.1 Motivaatio

Vastaajat kokivat, ettd tyonhakijan asenteet ja arvot kertovat henkilén sopivuudesta
kyseiseen tyotehtiviin sekd tyGymparistoon ja antavat suuntaa motivoituneisuuteen.
Kuitenkin niiden asioiden selvittiminen tyShaastattelussa on jokseenkin vaikeaa ja ne
ilmenevit paremmin vasta tyosuhteen alettua. Rekrytointitilanteessa asenteet ja arvot
voivat tulla esiin poissulkevana seikkana, mutta niin sanottuja hyvia arvoja ja oikeita
asenteita on vaikeampi tunnistaa. Vastaajat olivat yhtd mielta siita, ettd sellaisia
puutteellisia/vairid tyosuorituksia, jotka ovat tiippuvaisia arvoista tai asenteista on

kaikkein vaikeinta ja joskus jopa tuskallista korjata.

Arvoista puhuttaessa tulivat esiin my6s teema eri kulttuureista ja uskonnoista seka
stereotypioista. Erds vastaaja mainitsi, ettd hinelld ei ole mitdan yhtd ehdotonta
poissulkevaa tekijad, mutta tietynlaisten asioiden yhdistyessa tai esimerkiksi ddriaatteet
saattavat tuoda mukanaan sellaisia elementtejd, jotka haittaavat omaa tai muiden
tyontekoa. Erds vastaaja kertoi, ettd hanelld on tietynlaisia, hyvia ja huonoja,
stereotypioita erilaisista ihmisista liittyen asenteisiin ja arvoihin. Nuo thmisryhmat
koostuvat paitsi olemuksesta, ulkondosta, alkuperistd, uskonnosta, mutta myos
’tietynlaisesta fiiliksesta”, joka ihmisesta valittyy. Hin kertoo, ettd on varsin tietoinen
tallaisesta kategorisoinnista, jota hin suorittaa, mutta on omien sanojensa mukaan

varsin oikeassa, ja timi on tullut testattua my6s kantapdin kautta.
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Thmisilld, joilla on hyvin erilaiset arvot kuin minulla on usein my6s erilainen kasitys

tyOstd ja ndin motivaatio ei ole silld tasolla, jota edellytin.

Sellainenkin klassikko kuin haastattelusta myShastyminen on tullut testattua; kerran
palkkasin henkilén, joka myShistyi haastattelusta ja oli muutenkin jotenkin
vilinpitimiton, mutta vaikutti muuten sopivalta. My6Shistely toistd jatkui aina niin

kauan, kunnes hinelle tehtiin tydsuhdepurku.

Palkkasin kerran henkil6n, josta en ollut varma, mutta silloin oli hirved
henkil6kuntapula ja tarvitsin kerralla useamman tyontekijin. Jotenkin en vield koeajalla
tajunnut, kuinka hidas hin oli, ehkd ajattelin sen johtuvan vield siitd, ettd hin oli uusi.
Ty6suorituksessa ei sindnsi ollut mitddn moitittavaa, hin oli vain hidas. Ensimmadisessi
kehityskeskustelussa tartuin asiaan ja hidn ilmoitti minulle suoraan piin naamaa olevansa
laiska eikd muuksi muutu. Siind sitten oltiin sen asian kanssa kaksi ja puoli vuotta

kunnes han itse irtisanoutui

Hyvinvoinnin ja onnellisuuden koettiin olevan tirkeitd ominaisuuksia varsinkin
asiakaspalvelutehtavissd. Naitd ominaisuuksia vastaajat eivat kuitenkaan varsinaisesti
arvioi, vaan ne ovat seikkoja, jotka tulevat haastattelussa mahdollisesti esille.
Oletuksena on, ettd henkil6 on hyvinvoiva, ellei se erikseen kiy esille toisin. Erityisen
onnelliset, ”aurinkoiset” henkil6t erottuvat edukseen. Eris vastaaja mainitsi, ettd
puuttuminen sellaisiin henkilékohtaiseen hyvinvointiin liittyviin asioihin, jotka
vaikuttavat tyontekoon, on erittdin kiusallista varsinkin tyontekijan kannalta. Tallaisia

asioita ovat muun muassa alkoholin kiytt6 ja henkilokohtainen hygienia.

Kylld se nikyy ty6ssd, jos muuten perusterve ithminen ei pida itsestddn huolta tavalla

taikka toisella. i silloin jaksa eikd varsinkaan halua jaksaa.

>

Tehtiviin, joissa ollaan tekemisissd asiakkaiden kanssa, pyrin palkkaamaan “aurinkoisia’

thmisid. Sellainen ominaisuus edellyttid henkilén omaa hyvinvointia.

Sitoutumiskyvyn ja kiinnostuksen arvioinnin koettiin olevan erityisen hankalaa
varsinkin kun kaikki vastaajat palkkaavat usein myos henkil6itd
ensimmadiseen/ensimmadiseen merkittdvain tyosuhteeseen. Niiden ominaisuuksien
koettiin vaikuttavan henkilon yleiseen motivoituneisuuteen tyotd kohtaan. Erds vastaaja

mainitsi, ettd on kokenut, ettd jos henkil6 on kiinnostunut tydnantajan joustavuudesta
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muun muassa tyoaikoja kohtaan, henkil6 on usein myos itse joustava ja
sitoutumiskykyinen. Toisaalta, vaikkei hin olisi kiilnnostunut edelld mainituista asioista,
se ei valttimatta kerro pdinvastaista. Se, ettd henkil6lld on jotain kysyttidvaa haettavaan
tyohon liittyen, koettiin positiivisena asiana, joka kertoo yleisestd kiinnostuneisuudesta.
Tissdkin kuitenkin kysymattomyys ei valttimittd kerro pdinvastaista. Vastaajat
mainitsivat, ettd luonnollisesti sellainen henkil6, joka ei ole kiinnostunut tyonteosta tai

sitoutunut tyopaikkaansa ei koe tarvetta suoriutua tyostaan mitenkain erityisen hyvin.

Jos mietin meiddn timin hetkistd esimiestiimid, niin ne ovat kaikki aloittaneet minun
aikanani tyontekijoind. Ne ovat olleet kiinnostuneita tyostd ja sitoutuneita. Osa niisté ei
ole ollut erityisen hyvi tyOssddn, mutta niistd on sitten tehty niitd tihtipelaajia, kun ne

ovat kerran halunneet.

Kerran yksi tytt6 ilmoitti heti haastattelussa, ettd jos tulee palkatuksi, hin haluaa edetid
mahdollisimman nopeasti esimiestehtiviin, vaikkei hinelld aikaisempaa kokemusta ollut.
Vaikken hinelle voinut sellaista luvata, se tahto ja motivaatio nakyivit tyosuorituksessa

ja hinestd tehtiin seuraava vuoropaillikko.

Vastaajat kokivat, ettd hyvi itseluottamus saattaa liittyd motivoituneisuuteen tai
painvastoin. Motivoituneilla ihmisilld, jotka kykenevit toteuttamaan itsedan
toivomallaan tavalla on usein hyva itseluottamus ja korkeat tavoitteet. Joskus kuitenkin
litka itseluottamus saattaa himartdd henkilon itsekasitystd niin, ettd se nakertaa
motivoituneisuutta. Korkeat tavoitteet kertovat motivaatiosta, mutta se on eti asia,
onko motivaatio vain teoreettista, vai nakyyko se myos kaytainnossa. Matalat tavoitteet
puolestaan eivit aina tarkoita sitd, etteiko tyontekija olisi motivoitunut, hin saattaa vain

olla tyytyviinen asemaansa juuri nyt.

Alkuaikoina, kun tein paljon enemmin virheellisia palkkauspaitoksia, palkkasin nuoren
tyton, joka oli erittiin itsevarma, ehké jopa hieman réyhked. Ajattelin, ettd hin on

varmasti kova tekemiin t6itd ja niin hin olikin, kun hinti itseddn huvitti.

Itseasiassa, koen, ettd ne ovat juuri ne asiat, jotka ovat vieneet minua eteenpiin urallani.

Vastaajat kokivat, ettd edelld mainitut ominaisuudet, kuten innostus ja kiinnostus

kertovat parhaiten motivaatiosta. Tilannekohtaisesti erilaiset ominaisuudet henkil6ssi
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saattavat kertoa motivoituneisuudesta, kuten tietynlainen mairitietoisuus, rauhallisuus
tai jopa havaittavissa oleva jannittiminen. Vastaajat kertoivat, ettd yleensa kaikkein

motivoituneimmat tyontekijit ovat fiksuja, ymmartaviisia, joustavia ja asiallisia.

Vastaajat kokivat, ettd heidin alallaan motivaatio on ehdottomasti tirkeimpai kuin
pitevyys, joillakin muilla aloilla se ei valttimattd ole niin isossa osassa. Varsinkin
asiakaspalvelutehtivissa menestyminen edellyttad hyvda motivaatiota. Yleinen mielipide

oli, ettd menestyminen tyossa edellyttdia motivaatiota, patevyyden voi hankkia matkalla.

Joissain tapauksissa, kun on tarvittu uusi ihminen ihan lennosta, niin silloin sitd

motivaatiota ei ole katsottu niin paljon, kun ei ole ollut aikaa ja rahaa kouluttamiseen.

En edes palkkaisi thmisti jolla on tiydellinen CV ja todistukset, silld sellaisilla henkil6illd

on drsyttivi tapa jumittaa pikkuasioihin, kun kaiken pitdd olla tiydellistd ja harkittua.

Jos minun taytyisi valita pitevin ja motivoituneen hakijan vililla, valitsisin
motivoituneen. Pitevit ihmiset, joilta puuttuu motivaatio, eivit ole loppupeleissd niin
hyvid tyossdan. Motivoituneet ihmiset ovat valmiita oppimaan, eikd taitojen puute ole

este.

5.2 Rekrytointi

Vastaajat kokivat, etta rekrytointi vaatii hyvaa thmistuntemusta ja kokemusta. He kaikki
myOnsivit tehneensa useita virheellisid palkkaamispaitksid varsinkin uransa alku
vaiheilla. Eris vastaaja kertoi usein vaihtaneensa taktiikkaa palkkaamispaitésten
suhteen. Esimerkiksi kerran, rekrytoidessaan useita henkil6ita samoihin tyotehtaviin,
hin péitti palkata madollisimman erilaisia thmisid, joka toisaalta nikyi positiivisena
erilaisuutena tyGpaikalla, mutta toisaalta osa palkatuista tyontekijoistd koitui
virheellisiksi palkkauspaitoksiksi. Vastaajat kokivat, ettd motivaation arvioiminen

tyOhaastattelussa on hankalaa, muttei mahdotonta.

Jokunen vuosi sitten taantuma iski pahasti asiakasmidrdidamme. Esimieheni teki lukuisia
muutoksia tyopaikalla, mukaan lukien sen, ettd hin jatkossa halusi hoitaa itse
rekrytoinnin, vaikka mini olin hoitanut sitd jo vuosia erittiin onnistuneesti. Eikd hinelld

ollut kasittddkseni mitddn kokemusta rekrytoinnista saatikka sitd kosketuspintaa
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ty6paikkaamme, joka minulla oli. Vaihtuvuus oli edelleen kohtalaista ja uusia ihmisid
palkattiin. Ndin muutamissa minuuteissa olivatko hinen palkkaamansa tyontekijit
mistddn kotoisin ja useimmiten eivit olleet. Lopulta sain taas vastuun rekrytoinnista,
mutta tuo vilivaihe toisaalta opetti minulle jotakin. Haastatellessani ehkid kyseenalaistin
ennen enemmin omia ajatuksiani hakijan sopivuudesta kuin ennen, kun nyt olin nihnyt,
kuinka nopeasti lopulta pystyin havaitsemaan, onko thmisessi se jokin, jonka vaadin

tyontekijoiltini vai ei.

Vastaajat kokivat, ettd kysymykset liittyen henkilon CV:een voivat paljastaa jotakin
motivaatiosta. Ei ole kyse siitd, mitda CV:ssi lukee, vaan miten haastateltava vastaa
sithen esitettyithin kysymyksiin. CV:n lipi kiyminen on oleellinen osa haastattelua ja
sithen liittyen esitetddn kysymyksid kuten: “missa tyGpaikassa olet vithtynyt parhaiten”,
”mika sai sinut vaihtamaan tyGpaikkaa”, “misti asioista pidit entisessi tyopaikassasi”.

Lyhyet tyosuhteet eivat valttamattd kerro huonosta motivaatiosta, vaan esimerkiksi

maardaikaisista tyOsuhteista tai siitd, ettd hakija on niin sanotusti vaihtanut parempaan.

Kuusi vuotta sitten palkkasin tyton, joka on erinomainen tyontekijd ja meilld edelleen
toissd. Hin oli vaihtanut tyopaikkaa kolme kertaa viimeisen kolmen kuukauden aikana
ja ne olivat myds hinen kolme ensimmiistd tyopaikkaansa. Hanelld oli niin hyvit
perustelut kaikkiin vaihtoihin, etten peldnnyt, ettd hin lopettaisi meillikin Saman tien.
Joskus voi kiydd huono tuuti ja oikean tySpaikan 16ytiminen voi kestdd. Katsoin my6s

hyviksi asiaksi sen, miten hanelld oli sisua lihted aina uuteen tyopaikkaan.

Vastaajat kertovat kysyvansa tyohaastattelussa henkil6n kiinnostuksen kohteista,
tavoitteista ja harrastuksista. Vastaajat kokevat, ettd aktiivisuus ja tavoitteet
yksityiselamassid kertovat usein myos tyomotivaatiosta. Toisaalta on my6s thmisia,
joiden vapaa-aika on niin tiynnd, ettd energiaa ei riitd enai tyopaikalle.
Epionnistumisista kysyminen on osa kahden vastaajan tyohaastatteluja.
Epdonnistumisesta kertominen kertoo paljon motivaatiosta, sinnikkyydesta ja
itsetunnosta. Yksi vastaaja kiyttda haastatteluissa niin sanottuja tilanne kortteja, joissa

on kiperia tilanteita, ja haastateltavan taytyy valita paras ratkaisu tilanteeseen.

Vastaajat kokevat, ettd ei ole olemassa tapaa, jolla henkilén aidon kiinnostuksen ja
motivaation voisi varmasti tunnistaa. Se syntyy tilannekohtaisesti erilaisten kysymyksien

esittdmisestd ja vaatii haastattelijala kokemusta.
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Se on se sellainen tietty fiilis, joka minulla tulee joistakin hakijoista, joista ”haistan”, ettd
he ovat hyvii tyontekijoitd. Se on minulla ollut alusta asti, mutta kesti jonkin aikaa,

kunnes aloin uskomaan tihin kykyyni.

Vastaajat kokivat, ettd henkilokemian vaikutus palkkaamispditéseen on pieni.
Haastattelutilanteissa harvoin kokee sellaista yhteyden tunnetta, ettd hakija tuntuisi niin
omanlaiselta, ettd valttimatta haluaisi palkata timin. Toisaalta, mikili haastattelussa
tulee jo sellainen tunne, ettd henkilokemiat eivit kohtaa, jda kyseinen henkilé
palkkaamaatta. Yksi vastaajista arveli, ettd mikali henkilokemiat kohtaisivat loistavasti,
se saattaisi jopa himmentda luulemaan, ettd hakija olisi kilnnostunut ja innostunut,

vaikkei nain valttamatta olisi.

Onbhan se toki helpompi tyépaikalla, jos kaikki tulevat toimeen keskendin ja saavat
energiaa toisistaan silloin se vaikuttaa my0s positiivisesti henkil6kunnan

tyémotivaatioon.

Tilanteissa, joissa pitdd valita useamman yhtd hyvin hakijan vililld, henkilokemian

vaikutus korostuu.

5.3 Johtaminen

Vastaajat kokivat, ettd esimiehen tulee pystya muuntamaan johtamistyylidan erilaisten
tyontekijoiden kanssa. Yleistd on, ettd tyontekijoiden ei pidd tuntea itseddn holhotuiksi.
Toisaalta on my0s niitd, joita ei saa tekemdédn toitd vaaditulla tehokkuudella, kuin
potkimalla, mutta tallaiset tyontekijat eivit olekaan luonnostaan motivoituneita.
Kuunteleminen, ymmartaminen ja vatkutusmahdollisuuksien antaminen vahvistavat
tyontekijoiden motivaatiota. My6s tavoitteiden asettaminen ja palautteen antaminen
ovat tirkeitd motivaation kasvattajia. On ensiarvoisen tirkedd, ettd sovituista asioista
pidetain kiinni, muuten tyontekijit turhautuvat ja saattava itsekin alkaa rikkomaan
saantoja. Kannustaminen ja lasndolo ovat niin ikddn hyvan esimiehen tehtévia. Palkkiot
koetaan enemmain hyvin tyGpaikan nimittajiksi, eivit suoranaisiksi motivaation
tekijoiksi. Kuitenkin, hyvin perustellut ja oikeista syistd annetut palkkiot kasvattavat

my6s muiden nalkda onnistua.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Motivaatioon liittyvit kysymykset

Kertovatko henkilon asenteet, arvot, hyvinvointi ja onnellisuus jotakin motivaatiosta?

Kertovatko henkilon yleinen sitoumiskyky ja kiinnostuneisuus jotakin motivaatiosta?

Kertovatko henkilon itseluottamus ja tavoitteet jotakin motivaatiosta?

Liitatko joitakin muita persoonallisuuden osia motivoituneisuuteen?

Millaiseksi koet motivaation merkityksen tyossd menestymiseen, kumpi on tirkedmpad

motivaatio vai patevyys?

Rekrytointiin liittyvit kysymykset

Voiko motivaatiota ennustaa/tunnistaa?

Voiko motivaatiota paitelld henkilon CV:sta?

Minkalaisia menetelmia sinulla on motivoituneisuuden arviointiin?

Miten tunnistat henkil6n aidon kiinnostuksen tarjolla olevaa tehtivda kohtaan?

Kuinka suuri merkitys henkil6kemialla on palkkaamispaitoksessi ja onko silld jotain

tekemistd motivaation kanssa?

Johtamiseen liittyvit kysymykset

Mitd johtamisen menetelmid sinulla on motivaation aikaan saamiseksi/ylldpitdmiseksi?
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