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Kandidaatintutkielma

Tassd kandidaatintutkielmassa késitellddn jarjestelmékehittdjien motivaatiota,
sithen vaikuttavia tekijoitd ja motivaation yhteyttd tyotyytyvédisyyteen. Naistd
tekijoistd on tarkoitus muodostaa yhtendinen kuvaus. Tutkielma on suoritettu
kirjallisuuskatsauksena.

Eniten jarjestelméakehittdjien motivaatioon vaikuttavana motivaattorina nahtiin
olevan ty0 ja siten tyon eri osa-alueet, kuten palkkaus ja tydtehtdavien
muodostamat haasteet. Motivoituneiden jdrjestelmékehittdjien néhtiin olevan
tuottavampia ja pysyvan pidempddn samassa tyopaikassa.
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1 JOHDANTO

Motivaatiolla on suuri vaikutus ihmisten tyon tuloksiin, tyossd viihtymiseen ja
tyoskentelyn tehokkuuteen (Tietjen ym. 1998, Mak ja Sockel 2001, Beecham ym.
2008). Tastd syystd motivaatiota ja sithen vaikuttavia tekijoitd on tutkittu
psykologian alueella jo hyvin pitkddn, kuten esimerkiksi Maslow esitti oman
teoriansa motivaatiosta jo vuonna 1943. Motivaatiota on yritetty madritelld
myo6s myohemmin ja erds ndistd maaritelmistda on Hackmanin ja Oldhamin tyon
ominaisuuksia késittelevd malli (Job Characteristics Model), joka on esitelty

vuonna 1976.

Motivaatiolla tarkoitetaan vaikutinta, kannustinta ja perusteiden kokonaisuutta
(MOT 2009). Siten motivaatio voidaan mieltdd kokoelmaksi tekijoitd, jotka
innostavat ja kannustavat tyontekijoitd tavoittelemaan asioita ja tekemddn
tyonsda kunnolla. Tutkimusten (Ryan ym. 2000) mukaan tyoskentelyn
motivaatioon vaikuttavat sellaiset seikat, kuten esimerkiksi tyo tai tyostd

saatavat palkkiot.

Motivaatiota on tutkittu myos jarjestelmdkehityksen alueella monella tavalla.
Beecham ym. (2008) tutkivat jdrjestelmikehittdjien motivaatiota kasittelevad
kirjallisuutta ja koostivat ndistd oman varsin laajan kirjallisuuskatsauksen. Hall
ym. (2008) esittdavit, ettd Hackmanin ja Oldhamin mallia voidaan kayttdd myos
jarjestelmédkehityksen motivaatiota tutkittaessa. Asproni (2004) puolestaan on

kasitellyt motivaatiota ketterdn jarjestelméakehityksen yhteydessa.

Tassd tyossd keskitytddn tarkastelemaan motivaatiota jdrjestelmékehittdjien
nakokulmasta. Jirjestelmikehittdjilld tarkoitetaan henkilditd, jotka ohjelmoivat,
suunnittelevat ja testaavat ohjelmia (MOT 2009). He ovat tiukasti liittyneind
jarjestelmien kehittamisen pdivittdisiin rutiineihin. Heill4 ei tarkoiteta asiakkaan

edustajia, jotka ovat konsultoimassa ohjelmoijia tehtdvan jérjestelman



vaadituista ominaisuuksista, vaan henkil6itd, joiden oma tydpanos vaikuttaa

suoraan valmistumassa olevaan jdrjestelmaan.

Motivaatio ja motivointi tulee ottaa huomioon organisaatiorakennetta,
tyoolosuhteita, palkitsemistapoja ja tyoskentelytapoja suunniteltaessa. Jotta télle
tyolle saadaan riittdvd tietopohja, tarvitaan kokonaisvaltainen kuva

motivaatiosta ja siithen vaikuttavista tekijoista.
Télle tutkimukselle on asetettu seuraavat tutkimusongelmat:

1. Mitd motivaatiolla tarkoitetaan ja mitkd seikat sithen yleensd

vaikuttavat?

2. Millaiset seikat vaikuttavat jdrjestelmidkehittdjien motivaatioon

positiivisesti tai negatiivisesti?

3. Mitd seurausvaikutuksia motivoituneisuudella on tyohon ja sen

tuloksiin?

Tyon tavoitteena on muodostaa kuva jdrjestelmédkehittdjien motivaatioon
vaikuttavista tekijoistd yleensd jdrjestelmdkehityksen alalla, kuten myos
tarkemmin  Kketterid  ldhestymistapoja  kédyttdvien jarjestelméakehittdjien
kontekstissa. Vertailua ketterien ja perinteisten projektitapojen vililld ei voida
juurikaan suorittaa, koska kirjallisuus ei erottele nditd tapoja toisistaan

kattavasti.

Tutkielma koostuu kuudesta luvusta. Luvussa kaksi késitellidn motivaatiota
yleiselld  tasolla. Luvussa kolme kisitellddn motivaatiota yleiselld
jarjestelmdkehityksen tasolla ja luvussa neljd késitellddn motivaatiota ketterien
projektien yhteydessd. Luvussa viisi késitellidn motivoituneisuuden
seurausvaikutuksia ja luvussa kuusi esitetddn yhteenveto tutkimuksen

tuloksista. Kandidaatintutkielma on suoritettu kirjallisuuskatsauksena.



2 MOTIVAATIO

Motivaatio on erds eniten tutkituista ihmisen luonteenpiirteistd. Motivaation
tutkiminen onkin tdrkedd siksi, ettd halutaan tietdd, mitka tekijdt saavat ihmisen
toimimaan esimerksi saavuttaakseen jonkin tavoitteen. Té&ssda luvussa
kasitellddn motivaatiota yleiselld tasolla ja pyritdidn madadrittelemddn, mita
motivaatiolla tarkoitetaan. Samassa yhteydessd maddritelldidn myos, miten
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd voidaan jaotella erilaisten perusteiden
mukaan. Motivaatiota maéériteltdessd tosin tdytyy muistaa, ettd motivaation
madrittelyksi on esitetty monia eri malleja, eikd niistd yksikddn ole kattava

(Meyer ym. 2004).

Maslowin (1943) mukaan motivaatio tehdd jotain tulee tyydyttymaéttomista
tarpeista. Siten motivaation kannalta toissd olemisen ja toihin pyrkimisen
edellytyksend olisivat rahan puute, mahdollinen tekemisen puute sekd omien
tavoitteiden saavuttaminen, jotka yhdessi muodostaisivat tarpeen tavoitella

nditd kaikkia tai yhtd néistd tekijoista.

Motivaatiolle on esitetty myds monia muita médritelmid. Erds ndistd on
Hackmanin ja Oldhamin (1976) esittdmé tyon ominaisuuksia késitteleva malli
(Job Characteristics Model). Hackman ja Oldham jakoivat mallinsa kolmeen
osaan ja tarkoittivat sen avuksi tyon suunnitteluun ja radatdlointiin. Heiddn
mukaansa motivoivaa ty6td suunniteltaessa pitdd huomioida tyon
ominaispiirteet ja kriittiset psykologiset tekijit, kuten esimerkiksi tyon
tarkoituksellisuus ja vastuu. Hackmanin ja Oldhamin mukaan, kun
huomioidaan ndmé& kaksi tekijad, saadaan lopputuloksena motivoitunut

tyontekija. Siten tyon lopputulos motivoisi tdimédn mallin mukaan (Bassy 2002).

Bassy (2002) kasittelee gradussaan Hackmanin ja Oldhamin mallia, ja hdnen
mukaansa Hackmanin ja Oldhamin mallin perusteella parannellun tyon

tuloksina tulee sisdisen motivaation lisdksi myods muita tekijoitd, kuten



esimerkiksi tyotehokkuus paranee. Han my®os toteaa, ettd tyontekijan yleinen

tyytyvdisyys tyohonséd voi parantua.

Hackmanin ja Oldhamin mallin mukaan parannellulle ty6lle on esitetty myos
kritiikkid. On otettava huomioon, ettd tyon parantelun lopputuloksena voi
kdydd niin, ettd tehokkaammat ja taitavammat tyontekijdt tuntevat olevansa
tarkedmpid tyolle ja yritykselle, mutta vahemmain kyvykkdiden tyontekijoiden

tyohon sitoutumisen taso voi laskea (Bassy 2002).

Meyer ym. (2004) toteavat kuitenkin, ettd motivaatiota on vaikea maéaéritelld. He
esittdvat, ettd kaikenlainen tietoisesti motivoitunut kdytos on tavoitteellista
kaytostd riippumatta siitd, onko tavoite jonkun toisen asettama tai itse asetettu.
Kun tavoite on sitten asetettu, riippuu tavoitteen vaatimasta panostuksesta,
kuinka paljon yksilot kdyttavat kykyjddan tavoitteen saavuttamiseen. Meyerin
ym. (2004) mukaan tavoitteen asettamisen teoria on nykyisin erds tarkeimmista

tyomotivaatioteorioista.

Motivaatio voidaan jakaa sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisdiset tekijit ovat
henkilostd ja tyostd itsestddn ldhtdisin olevia, toisin sanoen tehdddn jotain
pelkdstdan sen takia, ettd se on itsessddn kiinnostavaa tai nautittavaa.

Esimerkiksi sisdisid tekijoitd ovat kunnianhimo ja tyon haastavuus.

Ulkoiset tekijit ovat henkilon ulkopuolisia vaikuttimia, yleensd tyohon liittyvia
tekijoitd. Ulkoisia tekijoitd voidaan maddritelld myos siten, ettd jotain tehd&ddn
siksi, koska se tuottaa eroteltavissa olevan tuloksen (Ryan ym. 2000). Ulkoisia
motivaattoreita ovat esimerkiksi palkka ja projektin aikataulutus (Procaccino

ym. 2005, Hall ym. 2008).

Hall ym. (2008) ja Beecham ym. (2008) ehdottavat motivaatioon vaikuttavien
tekijoiden jakamista sisdisen ja ulkoisen jaottelun lisdksi vaikuttaviin tekijoihin
(controller) ja muuntaviin tekijoihin (moderator). Vaikuttavat tekijit ovat heidan

mukaansa sisdisid ominaisuuksia, esimerkiksi taitoja tehdd jokin ty6 tai kuinka



introvertteja ihmiset ovat. Muuntavat tekijit taasen ovat demografisia muuttujia,
kuten persoonallisuus ja urakehityksen vaihe. Hallin ym. (2008) mukaan
molemmat osiot vaikuttaisivat motivaatioon, kuitenkin silli erotuksella ettd
vaikuttavat tekijat vaikuttaisivat sithen, mitkd asiat motivoivat tyontekijdd, ja
muuntavat tekijit taasen vaikuttaisivat sithen, kuinka vahvasti ndmé& asiat
vaikuttavat tyontekijidn. Tamdn jaottelun perusteella he esittdvit, ettd ennen
kuin johtajat voivat ryhtyd kehittamddn motivoivien tekijoiden yhdistelmaa
tiettyd tyontekijad varten, pitdd johtajan yrittdd ymmartdad asiayhteyksid ja siten

tamadn tietyn tyontekijan senhetkistd elaméantilannetta.

Beecham ym. (2008) ovat samaa mieltd motivaation jaottelusta sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon ja esittdvdt, ettd sisdiset motivaattorit olisivat
vaikuttavia tekijoitd, mutta ulkoiset motivaattorit eivdt olisi muuntavia
tekijoitd. Siten namé kaksi ovat osittain toisiaan vastaavia madritelmid, mutta

kuitenkin erilaiset.

Motivaatio itsessddn on siis monen eri osatekijin summa ja siten sitd on vaikea,
tai jopa mahdoton maédéritelld kattavasti. Motivaation méérittelyyn on kuitenkin
esitetty monia malleja ja parhain, vaikkakin ty6ldin keino maéaéritelld motivaatio,
olisi muodostaa kattava kuvaus kaikista ndistd. Motivoivien tekijoiden jaottelu
kuitenkin on helpompaa ja niitd voidaankin jaotella sisdisiin ja ulkoisiin

tekijoihin, kuten myos vaikuttaviin ja muuntaviin tekijoihin.



3 JARJESTELMAKEHITTAJIEN MOTIVAATIO

Téassd luvussa tarkastellaan motivaatiota ja sithen vaikuttavia tekijoitad
jarjestelmadkehityksen kontekstissa. Tarkastelussa ei pyritd erottelemaan, minkéa
tyyppisestd jdrjestelmdkehityksestd on kysymys. Luvun ensimmadisessd
kohdassa kerrotaan, miten kirjallisuus on valittu, ja toisessa kohdassa esitetdan

motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Luku pddttyy yhteenvetoon.

3.1 Lihdeaineisto ja sen valinta

Téhédn lukuun kéytettiin ldhdeaineistona sellaista materiaalia, missd mainittiin
jarjestelmakehittdjien motivaatio. Koska tdmdn mddritelman tdyttavad
materiaalia on melko paljon, piti osa jdttdd pois, koska ne kisittelevat

motivaatiota joko huonosti tai vain sivuroolissa.

Ehka tdrkein jarjestelmékehittdjien motivaatiota kisittelevistd ldhteistda on
Hallin ym. (2008) suorittama laaja kirjallisuuskatsaus. He kavivit lapi useampia
satoja kirjallisuusldhteitd, joissa kasiteltiin jarjestelmékehittdjien motivaatiota ja
pddtyivdt tarkastelemaan ndistd tarkemmin 92 ldhdettd. Tassd tyossd on
kaytetty tatd tutkimusta kahdesta eri ldhteestd otettuna, koska niissd on
mainittu hieman eri asioita. Hall ym. (2008) ja Beecham ym. (2008) ovat siis

samoja asioita késittelevid artikkeleja, mutta Beecham ym. (2008) on laajempi.

Sharp ja Hall (2009) suorittivat kyselytutkimuksen, johon vastasi 29 vastaajaa.
Ndilla 29  vastaajalla  oli  vdhintddan neljd  vuotta  kokemusta
jarjestelmdkehityksestd. Sharpin ja Hallin (2009) tavoitteena oli selvittdd miksi
jarjestelmdkehittdjdt pysyvat ammatissaan ja miten motivaatio vaikuttaa tdhan.
Baddoo ym. (2006) suorittivat kyselytutkimuksen pitkille kehittyneessd ja
vakiintuneessa yrityksessd, jossa tutkimuksen tekohetkelld oli tekeilld projekti,
johon oli valittu yrityksen parhaat jarjestelmdkehittdjat. Heiddan kyselyynsa

vastasivat siten projektin jarjestelmékehityksestd vastaavat henkilot ja edustajat
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muista projektiryhmistd. Kyselyn tavoitteena oli saada selville tekijoitd, jotka

motivoivat hyviin suorituksiin.

Mak ja Sockel (2001) suorittivat myos kyselytutkimuksen. He ldhettivit
tutkimuskysymykset amerikkalaisille tyontekijoille, jotka toimivat jdrjestelmid
kehittavissa yrityksissd, kuten esimerkiksi aseteknologisia ratkaisuja
kehittdavissd, lentotekniikkaa kehittdvissd ja terveydenhuollon ratkaisuja
kehittavissa yrityksissd. Yhteensd he ldhettivat vahan yli 300 kyselylomaketta ja

saivat vastauksia 118 kappaletta.

Ferratt ja Short (1986) tutkivat kyselytutkimuksen avulla motivoivien tekijoiden
eroja informaatioteknologian parissa tydskentelevien ja niiden henkildiden
valilld, jotka eivdt tyoskentele informaatioteknologian parissa. Heiddn

tutkimukseensa vastasi yhteensa 1005 tyontekijad USA:ssa.

3.2 Motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Hall ym. (2008) esittdvit, aiemmin mainitun motivoivien tekijoiden jaottelu-
teoriansa yhteydessd, ettd johtajien pitdisi rdatdloidd tyotehtdvid jokaisen
jarjestelmékehittdjan ominaisuuksien mukaan. Taméd sama tekijd pétee tietysti
myds ketterid projektitapoja kadyttdaviin jdrjestelmékehittdjiin, kuten myos
motivoivien  tekijoiden jaottelu, mutta tyotehtdvien  raataloinnilla
jarjestelmakehittdjan ominaisuuksien mukaan voisi olla enemmdn motivoivaa

vaikutusta perinteisid projektitapoja kdyttavissd yrityksissa.

Beecham ym. (2008) esittdvit, ettd jdrjestelmikehittdjat muodostavat oman
erityisen ryhménsa ja siten heihin vaikuttaisivat muunlaiset motivoivat tekijét
kuin muihin tyo6td tekeviin ammattiryhmiin. Motivoiviksi tekijoiksi he esittavit
monia eri tekijoitd, kuten palkkiot ja kannustimet, tyén monipuolisuus, ettd voi
erikoistua koulutuksen kautta sekd hyvd johtaminen, johon kuuluu heiddn
mukaansa johdon tuen lisdksi tiimien rakentaminen ja hyvd kommunikointi,

paitsi tiimin sisdlld myds johdon ja tiimin vélilldi. Heiddn mukaansa
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kirjallisuudessa eniten mainittu jarjestelmékehittdjia motivoiva tekija on tarve
samaistua tehtdvddan, joka sisdltdd selkedt tavoitteet, henkilokohtaisen
kiinnostuksen, tehtdvdn tarkoituksen ymmartamisen, kuinka tehtdva sisaltyy
kokonaisuuteen, tyotyytyvdisyyden ja sen, ettd kehittdjan pitdd pystya
tyoskenteleméddn tarkasti madriteltdvissd olevan laadukkaan jdrjestelménosan

parissa.

Beechamin ym. (2008) mukaan motivaatiota heikentdviksi tekijoiksi on
kirjallisuudessa mainittu huonot tyoskentelyolosuhteet, jotka koostuvat
epdvakaista ja epdvarmoista tydskentelyolosuhteista ja investointien ja
resurssien puutteista. Muiksi motivaatiota heikentdviksi tekijoiksi he ovat
tunnistaneet riskit, stressin, huonon johtamisen ja huonon palkkauksen seka

palkattomat ylityot.

Beecham ym. (2008) ovat myos koonneet yhteen tekijoitd, jotka liittyvat heidan
mukaansa tarkemmin jdrjestelmédkehittdjien tyohon. Naditd tekijoitd ovat
esimerkiksi ongelmanratkaisu, tiimityd, muutos, tyon haastavuus ja tyon
tuottama hyoty. Heiddn mukaansa aikaisemmin mainitut motivoivat seikat
ovat enemminkin yleislaatuisia motivoivia seikkoja, jotka kuitenkin patevat
myo6s ohjelmistotekniikan alalla. Samassa yhteydessd he ovat huomioineet
samoilla perusteilla vain yhden motivaatiota huonontavan seikan, joka on
jarjestelman elinkaareen kuuluva ylldpitotyd. He kuitenkin huomauttavat, ettd

joissain olosuhteissa timd sama seikka on ndhty motivoivaksi tekijdksi.

Sharp ja Hall (2009) tutkivat kyselytutkimuksessaan asioita, jotka saavat
jarjestelmdkehittdjan pysymddn tyossddn. Tassd tutkimuksessa he totesivat
eniten tyotyytyvdisyyttd kohottavaksi seikaksi jarjestelmékehittdjien tyotoverit.
Toisin sanoen, eniten motivoi se seikka, ettd sai tyoskennelld kokeneiden
kehittdjien kanssa. Samaisessa tutkimuksessa muita esille tulleita motivoivia

asioita olivat jdrjestelmien laadulliset seikat, tyon onnistuminen, oppiminen
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tyon ohessa, ongelmanratkaisu ja tyon muuttuva luonne. Heiddn mukaansa

tyon haastavuus oli varsin vahan mainittu tekijd, toisin kuin kirjallisuudessa.

Baddoo ym. (2006) havaitsivat, ettd tutkimuksen kohteena olleessa yrityksessa
jarjestelmakehittdjien suurin motivoiva seikka oli palkka ja luontaisedut seka
tyostd saatu tunnustus. Vastaavalla tavalla motivoivaksi seikaksi he havaitsivat
mahdollisuuden saavutuksille, toisin sanoen mahdollisuuden uralla
etenemiseen. He havaitsivat myds, ettd teknisesti haastava tyo, uralla
etenemisen mahdollisuus, tyon pysyvyys ja johdon tuki néhtiin kaikki
vahvoiksi motivaattoreiksi heiddn tutkimassaan yrityksessd. Vihemman
motivoivaksi tekijdksi ndhtiin tydskentelyolosuhteet. Kaikkein védhiten
motivoiviksi tekijoiksi tdssd tutkimuksessa selvisividt yrityksen linjaukset,
kehittdjien autonomia, omistamisen tunne, tekninen tuki tai tekninen valvonta
ja lisddantynyt vastuu. He eivdt havainnoineet yhtddan motivaatiota heikentdvaa

tekijaa.

Mak ja Sockel (2001) havaitsivat myds urakehityksen tdrkeyden
jarjestelmakehittdjille. Heiddn mukaansa jdrjestelmékehittdjille on tdrkedd
nikemys uralla etenemisestd ja siitd, kuinka johdon johtamiskdytdnnot tatd
tukevat. Siten tdmd ndkemys myos vaikuttaa motivaattorin tavoin ja saa
jarjestelmakehittdjat pysymddn samassa tyopaikassa kauemmin. Suurin osa

vastaajista nédki urakehityksen tarkeimmaéksi motivoivaksi tekijéksi.

Mak ja Sockel (2001) mainitsevat myds, ettd jdrjestelmékehityksen parissa
tyoskentelevdt henkilot ovat kiinnostuneita pitkdaikaisesta tydsuhteesta ja
hyvistd eduista. Siten reagointi ndihin tekijoihin etukdteen parantaisi heiddn
mukaansa monia tekijoitd, kuten tyontekijoiden lojaliteettia. Se myo6s vahentdisi
tyytymattomyyttd, poissaoloja ja irtisanoutumisia. Siten heiddn mukaansa
yrityksen pitdisi omaksua keinoja ja antaa mahdollisuuksia kehittaa
jarjestelmakehittdjan uraa. Tdamédn voisi myos ndhdd erddnd motivoivana

tekijand urakehityksen kannalta. Makin ja Sockelin (2001) mukaan sama keino
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voisi myo6s vdhentdd tyontekijoiden pelkoa siitd, ettd heiddn tietonsa

vanhentuvat, ja motivoida heitd panostamaan enemmaén organisaatioon.

Ferratt ja  Short (1986) tutkivat motivoivien seikkojen eroja
informaatioteknologian parissa tyoskentelevien tyontekijoiden ja niiden
tyontekijoiden vililld, jotka eividt tyoskentele informaatioteknologian parissa.
Heiddn tutkimuksensa oli kyselytutkimus, jossa kyselyd ohjaavina seikkoina
olivat kolme oletusta. Ensimmadiseksi he kehittivat viisi eri tarvealuetta, jotka
olivat ohjauksellinen, sosiaalinen, itsetunnollinen, saavutuksellinen ja voiman
tunne. Ndiden perusteella he muodostivat sitten tekijoitd, jotka motivoivat
tuottoisaa tyoskentelyd. Toinen heidédn esittdiménsa oletus oli, ettd nama tarpeet
ndhdddn johdon kannalta tadrkeiksi, jos ne todellisuudessa motivoivat
tyontekijad. Viimeinen heiddn muodostamansa oletus oli, ettd vain rajattu
mddrd motivoivia tekijoitd on olemassa tydympdristossd, ja ndimad dominoivat

tekijat muodostavat motivoivan yhdistelman.

Ferratt ja Short (1986) jaottelevat motivoivia tekijoitd yleisesti motivoiviin
tekijoihin ja niihin tekijoihin, jotka motivoivat vain informaatioteknologian
parissa  tyOskentelevid  tyontekijoitd.  Informaatioteknologian  parissa
tyoskenteleviat henkilot jaoteltiin vield erikseen tdssd tutkimuksessa, mutta
jarjestelmakehittdjida eniten motivoiviksi tekijoiksi tunnistettiin tarkoituksellinen
tyo, tyotd tukevat ihmissuhteet, kunnioitus, arvostus ja selked tyonkuva. Siten
heiddn mukaansa jdrjestelmékehittdjdat tyoskentelisivdt parhaiten ystavallisten,
toisiaan tukevien ihmisten kanssa. Myoskddan motivoivissa tekijoissd ei ollut
havaittavissa suuria eroja informaatioteknologian parissa tyoskentelevien

henkildiden ja muilla aloilla tyoskentelevien valilla.

3.3 Yhteenveto motivaatioon vaikuttavista tekijoistd

Jarjestelmakehittdjilla vaikuttaa olevan suuri taipumus motivoitua itse tyosta.

Jarjestelmékehittdjille on tdrkedd myos urakehitys, joka on myoskin toinen
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tarkeimmistd motivaattoreista. Tdssd yhteydessd tdytyy edelldmainittujen
seikkojen perusteella huomioida my®ds, ettd tyo voidaan yhd jakaa useampiin eri
osa-alueisiin ja siten tyon motivoiva vaikutus johtuu yleensd jostain tietystd

tyon osa-alueesta.

Jarjestelmékehittdjid pystyy siis eniten motivoimaan sisdisilld motivaattoreilla,
mikd voi johtaa hyviin tuloksiin ja tyotyytyvdisyyteen. Toisaalta tdytyy
huomioida myo6s ulkoisten motivaattoreiden vaikutukset, kuten esimerkiksi
raha. Rahalla voi olla suuri vaikutus urakehityksen eri vaiheissa. Esimerkiksi
nuori kehittdjd, joka haluaa perustaa perheen ja rakentaa talon, motivoituu
enemmadnkin palkasta, kun taas jo pidempddn jdrjestelmdkehityksen alalla
tyoskennellyt ja jo perheen ja talon hankkinut jarjestelmékehittdja on enemman
motivoitunut tyostd saatavan tunnustuksen ja haasteiden ratkaisemisesta. Siten
tdamd nuorempi kehittdjd pysyisi samassa tyopaikassa, tai vaihtaisi tyopaikkaa
suuremman palkan toivossa, ja jo kokeneempi kehittdjd pyrkisi vaihtamaan

tyopaikkaa haasteiden perdssa (Hall ym. 2008).

Luvun lopuksi esitellddn kaksi taulukkoa yhdestd ldhteestd hieman
lyhennettynd ja muokattuna. Taulukkojen ldhteend on kiytetty artikkelia, jossa
Beecham ym. (2008) raportoivat oman laajan kirjallisuuskatsauksensa tulokset.
Taulukkojen eri tekijdt on jaoteltu edelld esitellyn jaottelun mukaan siséisiin ja

ulkoisiin motivaattoreihin.

Beecham ym. (2008) kerdsivdt yhteen kattavasti kirjallisuudessa mainittuja
jarjestelmdkehittdjiin vaikuttavia motivaattoreita. Alla olevaan taulukkoon
(TAULUKKO 1) on valittu laajemmasta taulukosta viisi eniten heiddn

mukaansa kirjallisuudessa mainintoja saaneita motivaattoreita.
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Motivaatiota vahvistava tekija

Sisainen/ ulkoinen

Tehtavaan samaistuminen Sisainen
Urakehitys Sisainen
Toisten kanssa tyoskenteleminen |Ulkoinen
Hyva johtaminen Ulkoinen
Palkkiot ja luontaisedut Ulkoinen

Beecham ym. (2008) ovat kerdnneet myos

motivaatiota heikentdvid tekijoitd. Niistd viisi vaikuttavinta on esitetty

taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Jarjestelmdkehittdjien motivaatiota heikentavia tekijoitd

Motivaatiota heikentava teki'!é Sisainen/ ulkoinen
Huonot tyOoskentelyolosuhteet |Ulkoinen
Huono johtaminen Ulkoinen
Huono palkkaus Ulkoinen
Stressi Sisainen
Urakehityksen puute Sisainen

kirjallisuudessa mainittuja
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4 MOTIVAATIO KETTERISSA PROJEKTEISSA

Tassd luvussa késitellddn tarkemmin niitd tekijoitd, jotka motivoivat ketterid
jarjestelmadkehitystapoja  kdyttdvida kehittdjid. Yleisesti ottaen Kketterdt
jarjestelmédkehitystavat ndhdddan ihmiskeskeisempind tapoina kehittdd
jdrjestelmid ja siten ne huomioivat enemman sosiaalisia tekijoitd (Law, Charron
2005). Seuraavassa kerrotaan ensin kaytetyistd tutkimuksista ja sen jdlkeen
niiden raportoimista motivaatioon vaikuttaneista tekijoistd. Luvun lopuksi
esitetddn, mitkd seikat ndyttavéat erityisesti vaikuttavan jdrjestelmékehittdjien

motivaatiota parantavasti ketterdssa ldhestymistavassa.

4.1 Lédhdeaineisto ja sen valinta

Tdahan lukuun valittiin sellaisia ldhteitd, joissa oli selvdsti mainittu, ettd
motivaatiota kasiteltiin ketterien jarjestelmékehitystapojen yhteydessd. Asproni
(2004) on julkaissut artikkelin, jossa hdn kasitteli motivaatiota ketterien
projektien yhteydessa. Han on koostanut artikkelinsa kirjallisuuden ja omien

kokemuksiensa perusteella.

Whitworth ja Biddle (2007a) suorittivat haastattelututkimuksen, jossa he
haastattelivat 22 eri jdrjestelméakehityksen tehtdvissd tyoskentelevaa henkiloa.
Samoin he haastattelivat my0s toisessa tutkimuksessaan (Whitworth ja Biddle,
2007b) 22 eri jdrjestelmédkehittdjad, joista 16 oli miespuolisia ja kuusi
naispuolista vastaajaa. Kaikki paitsi kaksi vastaajaa oli ketterid kehitystapoja

kayttaneita.

Tessem ja Maurer (2007) seurasivat Scrum-kehitysprojektia, johon osallistui
lopulta yhteensd 70 ihmistd. He haastattelivat kolmea jdrjestelmékehittdjad ja
suorittivat viisi eri haastattelua. Loput tutkimuksessa kaisitellystd aineistosta he

kerdsivéat tekemalld huomioita toimintatavoista ja yrityksesta.
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Puus ym. (2004) suorittivat kyselytutkimuksen yliopisto-opiskelijoiden
keskuudessa. Kysely oli jaettu kahteen osaan, ja yhteensd vastauksia he saivat
176 kappaletta. Law ja Charron (2005) tutkivat kahta eri projektia, joissa
tyontekijoitad oli yhteensd 18 kappaletta. Molemmat projektit toimivat enemmaén
tai vdhemmadn ketterien kehitystapojen mukaisesti ja olivat TransCanada-

yrityksen jdrjestelmékehitysprojekteja.

4.2 Motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Aspronin  (2004) mukaan hyvin yhdessd toimiva projektiryhmd on
motivoituneempi kuin huonosti yhdessd toimiva projektiryhmad. Hénen
mukaansa projekteissa projektiryhmien pitdisi yleensd asettaa selvit tavoitteet,
jotta projekti olisi kannustava ja menestyksekds. Hin my0s toteaa tavoitteista,
ettd jos tavoite on selked, mutta ei kannustava, on sen saavuttaminen
vaikeampaa. Kannustavan tavoitteen Asproni (2004) méérittelee olevan tarked

ja hyodyllinen tiimin kannalta.

Asproni (2004) toteaa, ettd ketterissd projekteissa selkeiden ja kannustavien
tavoitteiden asettaminen ja pitdminen onnistuu hyvin, koska erds ketteran
projektin ominaisista tunnuspiirteistd on inkrementaalinen eteneminen. Siten
lyhyiden kehityssyklien tavoitteet ovat selvéasti kehittdjien saavutettavissa.
Whitworthin ja Biddlen (2007, a) havainnot tukevat myos titd ndakokulmaa. He
esittdvat tutkimuksessaan, ettd suurin yksittdinen motivoiva seikka ketterissa
projekteissa on iteraatiokierroksen lopussa toimivan jdrjestelmén toimittaminen

asiakkaalle arvioitavaksi.

Tiimilld on tulosten saavuttamisen kannalta optimaalinen rakenne, kun tiimi on
jdrjestetty saavutettavan tavoitteen mukaisesti. Tiimin jdrjestys kasittdd
prosessin, kommunikaatiokanavat, roolit ja tiimin jdsenten taidot.
Optimaalisella jdrjestykselld tarkoitetaan siis sitd, ettd organisoidaan tiimi

jdsenten taitojen mukaisesti ja pyritddn hyodyntdmédan jokaisen jdsenen kyvyt
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parhaimmalla mahdollisella tavalla. Optimaalinen jérjestys itsessddn ei
kuitenkaan ole motivoiva tekijd. Jos tdm&d kuitenkin puuttuu, siitd tulee
motivaatiota heikentdva tekijd, joka voi vaikeuttaa tavoitteen saavuttamista ja

mahdollisesti jopa estdd sen kokonaan (Asproni 2004).

Asproni (2004) ndkee tiimid motivoivaksi tekijdksi korkeiden standardien
asettamisen. Hdnen mukaansa korkeat standardit mddrittelevit odotetun
suoritustason korkealle. Ne saavat tiimin jdsenet kannustamaan toisiaan
saavuttamaan asetetun suoritustason ja standardit. Taman seurauksena tiimin

jdsenten itsetunto, motivaatio ja tyon laatu paranevat reilusti.

Ulkoisen tuen olemassaolo tai sen puuttuminen vaikuttaa myds motivaatioon.
Ulkoisella tuella tarkoitetaan resursseja, joita tiimi tarvitsee tyon
suorittamiseen. Ulkoisen tuen puuttuminen aiheuttaa sen, ettd tavoitteiden
saavuttaminen tulee vaikeammaksi ja tiimille ilmaistaan, ettd heidan tyonsa ei
ole tdarkedd. Tamad laskee tavoitteen saavuttamisen tarkeyttd ja vaikuttaa myos
alentavasti motivaatioon. Tdssd yhteydessd tdytyy myds muistaa tunnustuksen
tairkeys motivaattorina. Palkkioiden pitdd olla tiimin jdsenten mielesta

tarpeellisia ja sidottuja suoritustasoon (Asproni 2004).

Aspronin (2004) mukaan myds asiakkaan ilmaisema tyytyvdisyys toimitettuun
jarjestelmddn voi olla tehokas motivoiva tekijd. Asiakkaan tyytyvdisyys edistdd
jarjestelmakehittdjan itsetuntoa ja luottamuksen tasoa jdrjestelméakehittdjan ja
asiakkaan vililld. Tamd johtaa parempaan kommunikaatioon ja parempiin

jdrjestelmiin.

Whitworthin ja Biddlen (2007a) mukaan ketterdan projektin osallistujien
ajankdyttoarvioiden huomioiminen projektin suunnittelussa helpottaa projektin
tahdin ja yksittdisten kehittdjien tahdin synkronoimista, mikd né&htiin
motivaatiota kohottavana seikkana. Heiddn mukaansa myos fyysisten
esineiden kaytto ketterien kehitystapojen yhteydessd, esimerkiksi taululla

esitettivat kaaviot, on olennainen osa tiimin koordinointia ja motivaatiota.
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Heiddn mukaansa ketterdt jarjestelmékehitystavat huomioivat molemmat

jarjestelmakehityksen ndkokannat, siis teknisen ja ihmiskeskeisen ndkokannan.

Whitworth ja Biddle (2007a) ndkivat tutkimuksessaan motivoivaksi seikaksi
myds ketterille jdrjestelmékehitystavoille ominaisen kehitysprosessien
jakamisen pienempiin osiin. Saman ilmion néhtiin parantavan tiimin toimintaa
kokonaisuutena. Ketterdn jdrjestelmékehityksen ominaiset tavat, kuten
tyotehtdvien jakaminen, iteratiivinen julkaiseminen ja selkedt etenemisen
mittarit, selventdvat tyopdivan aikana tehtyjen toiden ja tavoitteen
saavuttamisen yhteyttd ja siten toimivat motivoivana tekijind. Ketterat
jarjestelmdkehitystavat ovat siis itsessddn motivoiva tekija (Whitworth ym.

2007a).

Tessem ja Maurer (2007) suorittivat tutkimuksen, jossa he tutkivat motivaatiota
Scrumia kayttdvdssd yrityksessd. Tyontekijoiden vastaukset osoittivat, ettd
yrityksessd oli korkea motivaatio tiimin sisdlld. Henkil6t, joita he haastattelivat,
kayttivat tyostddn positiivisia ilmauksia, joista kdvi ilmi, ettd he olivat valmiita

tyoskenteleméddn lujasti saavuttaakseen annetut tavoitteet annetussa ajassa.

Tessem ja Maurer (2007) huomasivat motivoiviksi tekijoiksi autonomian, tyon
vaihtelevuuden, merkityksellisyyden, palautteen ja tehtivdn loppuun
saattamisen. Tutkittavana ryhméné oli melko suuri ryhmd, jossa jasenid oli noin
70.  Téllaisessa  suuremmassa ryhmdssdkin  voi  esiintyd  korkeaa
motivoituneisuutta ja tyotyytyvdisyyttd. He totesivat, ettd johdettaessa ketterdan
jarjestelmdkehityksen tiimid sen pitdd antaa kasvaa hitaasti jarjestelméan kanssa.
Kasvun ohessa pddtoksid tehtdessd johdon pitdd muistaa huomioida yrityksen

liikketoiminnalliset arvot sekd motivaatio ja tyotyytyvdisyys.

Puus ym. (2004) suorittivat yliopisto-opiskelijoiden keskuudessa tutkimuksen
pariohjelmoinnista ja siitd, minkélainen tyytyvdisyystaso pariohjelmoinnin
parissa tyoskentelevilld oli. He esittivét, ettd tyytyvéisyys pariohjelmoinnin

tuloksiin on motivoiva tekijd. Pariohjelmoijat olivat kuitenkin tuloksiinsa
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tyytymattomampid kuin itsekseen ohjelmoivat tyontekijat. Tahdn on tietysti
voinut vaikuttaa myos se seikka, ettd tutkimuksen kohteena olivat opiskelijat,
jotka olivat vasta kdyneet ohjelmointikursseja, eivdtkd kokeneet

jarjestelmakehittdjat.

Law ja Charron (2005) havaitsivat myds tiimityon tdrkeyden ja motivoivan
vaikutuksen. Heiddn mukaansa olisi tdrkedd saada jarjestelmakehittdjat
tyoskentelemddn harmonisessa yhteistytssd ja saada heidit siten integroitua
yhteen niin, ettd tuottavuus olisi parempi. Siten jadrjestelmédkehittdjat
motivoituisivat harmonisesta tyoskentelystd. Heiddn mukaansa tdma onnistuu
paremmin Kketterid jdrjestelmédkehitystapoja kdyttdvissd yrityksissd kuin
perinteisid tapoja kayttdvissd, koska perinteisid tapoja kdyttdvissd yrityksissa

jaetaan enemman tyotehtdvid kuin jos tyoskenneltdisiin yhdessa.

Law ja Charron (2005) havaitsivat omassa tutkimuksessaan kuitenkin
pariohjelmoinnin  avulla oppimisen motivoivaksi tekijaksi. Heiddn
tutkimuksessaan pariohjelmointi auttoi projektin uusia jdrjestelmakehittdjia
osallistumaan merkittdvésti jo ensimmdisend pdivand. Samalla jo kokeneemmat
pystyivdt ohjaamaan toisia ja kehittdm&ddn omia viestintdtaitojaan. Kuitenkin
tutkijat toteavat myos, ettd pariohjelmoinnilla voi olla negatiivinenkin vaikutus,
jos parin osapuolilla on persoonallisuuksiin liittyvid konflikteja parinsa kanssa.
Siten pariohjelmointia harjoittavien jdrjestelméakehittdjien pitdisi tiimin sisalld

huomioida toistensa ominaispiirteet (Law ym. 2005).

Law ja Charron (2005) havaitsivat myos tiimin autonomisen
jarjestelmdkehityksen motivoivaksi tekijdaksi. Heiddn tutkimuksessaan oli kaksi
tiimid, joista toiselle annettiin projektin alussa jdrjestelmédn vaatimukset ja
vapaat kddet lisdtd toiminnallisuutta, jota jdrjestelmd vaatisi saavuttaakseen
asetetut vaatimukset. Heiddan mukaansa autonomian antaminen tiimille on

paras ratkaisu, jolla voidaan hallita projektia.
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Lawin ja Charronin (2005) tutkimuksessa havaittiin myos sosiaalisten tekijoiden
tarkeys tiimin rakentumisen ja motivaation kannalta. Heiddn tutkimansa
projektiryhmat pitivét erilaisia sosiaalisia tapaamisia, kuten syntyméapdivdjuhlia
ja aamupalatapaamisia. Siten jdrjestelmékehittdjdt tunsivat olevansa tarkeitd ja
ettd heistd vilitettiin. Se, ettd projektijohto antoi heiddn jdrjestdd tallaisia

sosiaalisia tilanteita, ndhtiin motivoivana tekijana.

Whitworth ja Biddle (2007, b) havaitsivat informaation jakamisen tdrkeyden
motivoivana tekijand. Tutkimukseen vastanneet havaitsivat esimerkiksi
ilmoitustaulut arvokkaina tiedon ldhteing, joista pystyi huomioimaan projektin
senhetkisen tilanteen helposti ja selvittim&ddn, mitd vaaditaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Samoin he havaitsivat motivoivaksi tekijaksi usein tehdyt
koodimuutokset. Toisin sanoen usein esiintyvid merkkejd siitd, ettd padstdan
ladhemmads yhteistd tavoitetta, pidettiin motivoivina tekijoind yksiloiden

kannalta.

4.3 Ketterdn lihestymistavan vaikutus motivaatioon

Ketterien projektitapojen ndhdddn huomioivan paremmin ihmisten vélistad
kanssakdymistd ja muita sosiaalisia tekijoitd. Toisaalta tdhdn vaikuttaa myos
johdon toiminta, kuten Lawin ja Charronin (2005) tutkimuksessa todettiin.
Ketterien jdrjestelmdkehitystapojen helpommin mahdollistama yhdessa
tyoskenteleminen, esimerkiksi pariohjelmointi, ndhtiin my6s motivaatiota
kohottavana seikkana. Tamd seikka on myos huomioitava, kun ajatellaan
ketterid tapoja ihmiskeskeisempand. Yhdessd tyoskentelemiselld voidaan myos
saavuttaa parempia tuloksia, koska yleensé toinen kehittdjd voi huomata toisen

tekemit virheet, jos jarjestelmdd kehitetddn samanaikaisesti yhteistyona.

Ketterien = projektitapojen = ominainen  piirre, iteraatioissa  tehtdva
ohjelmistotuotteen toimittaminen, ndhtiin myds motivaatiota kohottavaksi

seikaksi. Tdssd on kyseessd se seikka, ettd nihdddn oman tyon tulokset jo
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lyhyemman ajan kuluessa kuin perinteisissd projekteissa. Siten myds ongelmien
ja virheiden korjaaminen on helpompaa kuin jos ryhdyttdisiin etsimddn niitd

lopullisesta ohjelmaversiosta.

Siten voidaan todeta, ettd ketterdt jdrjestelmékehitystavat kohottavat
motivaatiota paremmin kuin perinteiset jdrjestelméakehitystavat. Tadstd syysta
myos tyotyytyvdisyyden voisi olettaa olevan korkeammalla tasolla ketterid
jarjestelmdkehitystapoja  kdyttdvissd yrityksissd ja niiden tyontekijoiden

keskuudessa.
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5 MOTIVOITUNEISUUDEN VAIKUTUKSET

Motivoituneiden tyontekijoiden voisi olettaa olevan tuottavampia ja yleisesti
ottaen tyytyvdisempid tyohonsd kuin sellaisten tyontekijoiden, joilla on
motivaatio-ongelmia. Tédtd olettamusta tukevat monet tutkimukset. Esimerkiksi
Beechamin ym. (2008) mukaan motivoituneisuuden  seurauksena
jarjestelmakehittdjilld on taipumus pysyd kauemmin samassa tyopaikassa kuin
vdhemmadn motivoituneilla jdrjestelmdkehittdjilld. He mainitsevat myds, ettd
motivoituneet jarjestelméakehittdjat ovat tuottavampia tydssddn kuin vahemman
motivoituneet. On varsin todenndkdistd, ettd tama sama asia patee myo6s muilla
aloilla, ja siten jdrjestelmdkehittdjilld ja muiden alojen tyontekijoilld ei ole

niinkddn paljon eroa tédssd suhteessa.

Mak ja Sockel (2001) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyotyytyvidisyys on
tirked motivoiva tekijd. Kuitenkin Tietjen ym. (1998) maddrittelevat
kirjallisuuskatsauksessaan tyotyytyvdisyyden positiiviseksi henkiseksi tilaksi,
joka on tulosta tyontekijan tyopanoksesta. Tyotyytyvdisyys voidaan siis
havaita joko motivoivaksi tekijdksi tai motivoituneisuuden seuraukseksi. Tédssa
yhteydessda =~ voidaan  ndhdd  tyotyytyvéisyys motivoituneisuuden
seurausvaikutukseksi. Samoin jdrjestelmékehittdjan pysyminen kauemmin
samassa tyopaikassa voidaan ndhdd seurausvaikutukseksi, koska motivoitunut
jarjestelmakehittdja on tuottavampi ja siis tyytyvdisempi tyonsd tuloksiin.
Tietysti tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa myts moni muu seikka kuin pelkka
jarjestelmdkehittdjan oma tyytyvdisyys tyonsd laatuun ja tdstd syystd
todenndkoisesti Mak ja Sockel (2001) maédrittelevat tyotyytyvdisyyden

motivoivaksi tekijaksi.

Mak ja Sockel (2001) havaitsivat, ettd motivoituneet tyontekijat pysyvit
kauemmin samassa tydpaikassa. Heiddn mukaansa tyontekijoiden huonoon
tyopaikkaan sitoutumiseen voi olla syynd suuri henkiloston vaihtuvuus,

loppuunpalaminen ja sitoutumisen puute. Makin ja Sockelin mukaan (2001)
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henkiloston vaihtuvuutta pitdisi pyrkid vdhentdmddn, koska ldhtevien
tyontekijoiden joukossa voivat olla myos yrityksen parhaat ohjelmoijat. Mak ja
Sockel (2001) myo0s jatkavat, ettd toimivan, tuottavan ja tyohon sitoutuneen
tiimin sdilyttdminen on tarpeellista, kun pyritdan sdilyttamdan yrityksen
strateginen etu. Tdstd voi pddtelld, ettd motivaatiolla on suuri vaikutus myos
yrityksen tyontekijoiden vaihtuvuuteen (Mak ym. 2001). Siten johdon
toiminnalla voidaan vaikuttaa motivaatioon ja saada tyontekijat pysyméddn

yrityksessa.

Beecham ym. (2008) kokosivat kirjallisuuskatsauksessaan  yhteen
motivoituneisuuden seurausvaikutuksia. He mainitsivat tyossd jatkamisen
useimmin esiintyneeksi, ja toiseksi useimmin esiintyi heiddn mukaansa
tuottavuus motivoituneisuuden seurausvaikutuksena. Muina
seurausvaikutuksina he mainitsivat motivaation vaikutukset projektin

toimitusaikatauluun, budjettiin, poissaoloihin ja projektin onnistumiseen.
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6 YHTEENVETO

Tamédn  kandidaatintutkielman  tarkoituksena oli ~muodostaa kuva
jarjestelmakehittdjien motivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Aluksi tarkasteltiin
motivaatiota yleisesti, maadriteltiin mitd motivaatiolla tarkoitetaan tédssd
kandidaatintutkielmassa ja maaériteltiin miten motivaattoreita voidaan jaotella.
Sitten késiteltiin jdrjestelmdkehittdjien motivaatiota yleiselld tasolla ja sen
jalkeen tarkemmin ketterid kehitystapoja kayttdvien jdrjestelmakehittdjien
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Viimeisend osiona Kkésiteltiin hieman

tydtyytyvdisyyden ja motivaation suhdetta.

Eniten jdrjestelmdkehittdjien ndhtiin motivoituvan suoraan tyostddn. Tama
ndkemys vahvistui vield enemmdn ketterid kehitystapoja kayttdvien
motivaatiota tutkineissa tutkimuksissa. Siten siis eniten motivoiva tekijad
jarjestelmdkehityksen alalla vaikuttaisi olevan sisdinen motivaattori, joka
kuitenkin jakautuu vield tarkemmin eri osa-alueisiin. Toisaalta voitiin havaita
my0s urakehityksen ja johtajuuden tarkeys jarjestelméakehittdjille. Tyostd saadut

palkkiot ja edut tulivat vasta ndiden tekijoiden jdlkeen tidrkeysjarjestyksessa.

Motivoituneisuuden seurausvaikutuksina jarjestelmakehittdjien tyossd ndhtiin
olevan tuottavuuden lisddntyminen ja taipumus pysyd kauemmin samassa
tyopaikassa.  Tyotyytyvdisyyden  ndhtiin  joissain  ldhteissdé  olevan
motivoituneisuuden seurausta tai mahdollisesti jopa motivaattori. Toisaalta
motivoituneisuuden nihtiin vaikuttavan myos yrityksen tyontekijoiden

vaihtuvuuteen.

Téamén kandidaatintutkielman suurimpana puutteena on se, ettd perinteisen ja
ketterdn jarjestelmédkehityksen motivoivien tekijoiden eroja ei voitu tarkastella.
Tam&d voisi olla yksi jatkotutkimuksen kannalta hyvd aihe. Té&ssd
kandidaatintutkielmassa ei myoskddn olla voitu tarkastella kattavasti kaikkia

mahdollisia tutkimuksia, joita jdrjestelmékehittdjien motivaatiosta on tehty.
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Namé& puutteet ja rajoitteet huomioiden titd kandidaatintutkielmaa voidaan

kayttdd lahteiden 1oytamiseen jatkotutkimusta varten.

Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista myos selvittdd, mitka tekijat
vaikuttavat motivaation lisdksi jdrjestelmidkehittdjien tyotyytyvdisyyteen.
Toisaalta myos tyotyytyvdisyyden ja motivaation suhdetta
jarjestelmdkehityksen alalla olisi mielenkiintoista selvittdd enemmdn ja
tarkemmin. Kuitenkin tdtd suhdetta olisi yrityksen johdon kannalta tdrke&d
ymmartdd, ettd saataisiin jarjestelmdkehittdjat pysymdan kauemmin samassa

tyopaikassa.
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