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Tiivistelma - Abstract

Nykyajan muuttuvassa toimintaymparistossa on tarkedd ymmartdd, mikd saa
meidét tekeméédn asioita ja toimimaan kuten toimimme. Motivaatio ohjaa teke-
mistimme sekd mddrittdd toimintamme suunnan. Tyomotivaatiosta puhutta-
essa tullaan helposti johtopddtokseen, ettd teemme tyoté ja siitd saatava korvaus
saa meiddt jatkamaan tyontekoa. Kdaytdnnossd tdama yhtdlo on monimutkai-
sempi. Motivaatiomme ldhteet ovat moninaiset ja ne jopa muuttuvat ajan kulu-
essa. Nykyisessd digitaalisen vallankumouksen ajassa meitd motivoi erilaiset
asiat kuin aikaisempina vuosikymmenina. Talld tutkimuksella pyritddn kerad-
maddn lisdd tietoa digitalisaation ajan sukupolvien motivaatiosta ja siihen vai-
kuttavista tekijoistd. Tutkimuksessa on tarkasteltu Fiber Highway Finland Oy:n
tyontekijoiden tyomotivaation ldhteitd. Henkiloston haastatteluilla on pyritty
saamaan syvéllisempad tietoa heitd motivoivista tekijoistd sekd muista tyomo-
tivaatioon vaikuttavista muuttujista. Tadssd digitalisoituvassa ajassa tyoela-
mansd aloittanut ja juuri tyoelamaansa aloittava sukupolvi ovat huomion kes-
kipisteend. He tulevat tulevaisuudessa edustamaan enenevédssd médrin tyo-
ikdistd vdestodmme ja suurinta osaa yritysten henkilostoistd. Tastd syystd on
erityisen tarkedd kerdtd lisdd tietoa siitd, milld ndiden sukupolvien edustajia
voidaan kannustaa ja motivoida heiddn omassa tyossdan. Aikaisemmissa tutki-
muksissa on pyritty kuvailemaan milleniaaleja sekd X-sukupolven edustajia.
Tamén tutkimuksen tuloksia peilataan ndiden aikaisempien tutkimusten luon-
nehdintoihin kyseisistd sukupolvista. Digitalisaation ajan sukupolvien tyomo-
tivaatioon vaikuttaa monet erilaiset tekijdt, jotka osaltaan eroavat aikaisem-
mista sukupolvista. Tamén tutkimuksen tulokset myds vahvistavat aikaisem-
pien tutkimusten tuloksia ja kuvauksia kyseisistd sukupolvista.

Asiasanat: Digitialisaatio, tydmotivaatio, milleniaalit, X-sukupolvi
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1 JOHDANTO

Ihmiskuntana olemme saaneet historiamme aikana kokea kaksi teollista vallan-
kumousta. Ensimmdinen vallankumous sai alkunsa 1700 ja 1800 lukujen tait-
teessa Britanniassa hoyrykoneen keksimisen seurauksena. Seuraava teollinen
vallankumous seurasi nopeasti 1800 luvun lopulla. T4lloin vallankumouksen
kdynnistdjana toimi sdhkdenergian tuotantoon liittyvit uudet innovaatiot. Talla
hetkelld elamme kolmatta teollista vallankumousta. Saamme siis olla osa ihmis-
kunnan historiaa ja eldd aikana, jonka merkityksestd ihmiskunnan kehitykselle
tullaan kirjoittamaan tarinoita. T4lld kertaa vallankumouksen aikaansaaja ja paa-
piirteet ovat hieman abstraktimpia, kuin aikaisempien vallankumousten aikana.
Tamén hetkisestd teollisesta vallankumouksesta kaytetdan myos nimitysta digi-
taalinen vallankumous tai digitalisaatio. Digitalisaatio pitdd sisédlldadn suuria
muutoksia tapaamme toimia ja ajatella. Se vaikuttaa meidédn jokaisen henkilo-
kohtaiseen eldamddn, mutta myo6s esimerkiksi yritysten ja organisaatioiden toi-
mintatapoihin. Digitalisaatiolla tarkoitetaan tiivistettynad digitaalisten palvelui-
den laaja-alaista levidmistd ja hyodyntamistd sekd digitaalisen tekniikan integ-
rointia osaksi jokapdivdisid toimintojamme, kuten esimerkiksi puhelimien
kanssa on kdynyt (Alasoini 2015; Hernesniemi 2010, 105). Vield emme voi var-
muudella kuvailla kaikkia muutoksia ja vaikutuksia, joita digitalisaatiolla on ja
tulee olemaan. T&lld hetkelld olemme keskelld muutosprosessia ilman varmuutta
siitd, kuinka pitkille digitaalinen vallankumous, sekd sen vaikutukset ulottuvat.

Digitalisaatiolla kerrotaan olevan kokonaisvaltainen vaikutus meidan jo-
kaisen elédmadd (Ilmarinen & Koskela 2015, 9; Stoltermanin & Forsin 2004). [lmari-
nen ja Koskela (2015, 9) kertovat digitalisaatiolla olevan myos kokonaisvaltainen
vaikutus niin pieniin kuin suuriinkin yrityksiin. Edelleen organisaatiotasolla Bijl
(2011) on todennut tutkimuksissaan digitalisaatiolla olevan monipuolinen vaiku-
tus meidédn tapaamme tehda ty6td, tyon sisdltoon seka késityksiin tyostd ja tyon
tekemisestd. Ndin pddsemme eteenpdin tdimdn tutkimuksen aiheeseen. Jos digi-
talisaatio vaikuttaa meiddn kasityksiimme tyon tekemisestd sekd tapaamme
tehda tyotd, vaikuttaa se myos todenndkdisesti erilaisiin tyonteon yksittdisiin
osa-alueisiin, kuten tyomotivaatioon.



Digitalisaatio muokkaa siis ajatusmaailmaamme sekd tapojamme esimer-
kiksi tyontekoon liittyen. Olemme tottuneet tietynlaiseen ajatusmaailmaan tyon-
tekoon liittyen ja suhtautumaan tyontekemiseen tietyin tavoin. Digitalisaatio on
pystynyt nditd ajatusmalleja ja suhtautumistapoja muokkaamaan. Nyt elamme
kuitenkin ajassa, jossa viimeisimpien sukupolvien edustajat ovat joko kasvaneet
ajassa, jota digitalisaatio on vahvasti muokannut tai jopa syntynyt aikana, jolloin
heilld ei ole lainkaan muistikuvaa ajasta ilman internetid (Paavola 2011; Turner
2015). Heidén kohdallaan voidaankin siis kuvitella digitalisaation vaikutusten
olevan jopa suurempia, kuin aikaisempien sukupolvien edustajien kohdalla,
jotka ovat hekin kokeneet suuria vaikutuksia timéan kyseisen teollisen vallanku-
mouksen johdosta.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrystd digitalisaation vaiku-
tuksista ja tarkemmin digitalisaation vaikutuksista tydmotivaatioon. Tarkastelun
kohteena on etenkin sukupolvet, joiden edustajat ovat joko kasvaneet digitalisaa-
tion ajan vaikutuksessa tai syntyneet aikana, jolloin internet ja digitalisaatio ovat
jo olleet arkipdivad. Tutkimuksen toteuttamiseksi suoritetaan laadullinen tapaus-
tutkimus, jonka tarkoituksena on kuvailla tarkemmin kohdeorganisaation tyon-
tekijoiden motivaation ldhteitd. Aineiston analysointi on suoritettu teemoittele-
malla aineisto haastattelun teemojen mukaisesti. Jotta aineistosta Ioydetdan mah-
dollisimman hyvin kyseista tilannetta kuvaavia asioita, on ennalta valittujen tee-
mojen ulkopuoleltakin nostettu esiin usein toistuneita teemoja. Tarkoituksena ei
ole rakentaa yleistettdvad teoriaa tyomotivaation ldhteistd taikka luoda univer-
saalia kuvaa digitalisaation vaikutuksista tytmotivaatioon. Tutkimuksessa kes-
kitytdan yhteen organisaatioon, heidédn tyontekijoihinséd ja tyomotivaation ldhtei-
siin kyseisessd hetkessd, tilanteessa ja ymparistossd. Puusa ja Juuti (2011, 48) ku-
vaavat laadullisen tutkimuksen sopivan tilanteisiin, joissa tarkoituksena on tay-
sin uuden tiedon hankinta tutkittavasta aiheesta, tutun ilmion tarkempi kuvaile-
minen tai tdstd seuraava ymmarryksen lisdadminen.

Tutkittava organisaatio on suomalainen ICT- alalla toimiva Fiber Highway
Finland Oy. Tutkimuksessa keskitytdan tutkimaan kyseisen organisaation tyon-
tekijoiden merkitykselliseksi tuntemia motivaatiotekijoitd useammalla organi-
saatiotasolla. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole 16ytdd pelkdstddan henkilostod
motivoivia tekijoitd tai tyomotivaatioon positiivisesti vaikuttavia muuttujia.
Myo6hemmin esitelldan tarkemmin motivaatiota késitteend ja tuolloin todetaan
eri tekijoilla olevan positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia motivaatioon. Tassa
tutkimuksessa paneudutaankin tarkemmin juuri tekijoihin, jotka kohdeorgani-
saation henkiloston keskuudessa koetaan merkitykselliseksi ja vaikutukseltaan
suureksi kokonaisuudessaan riippumatta tuon vaikutuksen suunnasta.

Tutkimuksen haastattelujen tehtdvdnd on luoda tarkempaa kuvaa siitd,
mitkd asiat organisaatiossa vaikuttavat merkittdvasti tyontekijdiden motivaati-
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oon. Tutkimus on suoritettu kahdessa osassa. Jilkimmdinen osa suoritettiin puo-
listrukturoidulla teemahaastattelulla ja tdssd vaiheessa pyrittiin luomaan syval-
lisempéd kuvaa tutkittavasta aiheesta. Teemahaastatteluun valitut teemat johdet-
tiin organisaatioiden tyontekijoilta. Kaikille organisaatiossa tyoskenteleville hen-
kiloille Ighetettiin kyselylomake koskien tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Saatujen vastausten perusteella valittiin merkityksellisimmiksi valitut ja vaiku-
tukseltaan suurimmiksi nousseet teemat. Ndiden vastausten pohjalta muodostet-
tiin teemahaastattelun runko. Tdma ensimmadinen vaihe auttoi siis luomaan run-
koa toteutettavan teemahaastattelun tueksi, mutta se loi samalla ymmarrysta tut-
kittavaa tilannetta kohtaan.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muotoutui luontevasti digitalisaation
ja tydmotivaation rajaamaksi. Téhén viitekehykseen motivaatioteorioista valikoi-
tui klassisia malleja. Ndamaé teoriat ovat Maslown (1954) tervehierarkian malli,
Herzbergin ym. (1959) kaksifaktoriteoria, Vroomin (1964) odotusarvoteoria sekd
Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoria. Teorioiden pohjalta rakennettiin ky-
selylomake ja valittiin siind esiintyviat motivaatiotekijat. Namad teoriat ohjasivat
my0s tulosten tulkintaa sekd analysointia.

1.2 Keskeiset kisitteet

Tamén tutkimuksen keskeisid késitteitd ovat digitalisaatio, Y-sukupolvi, Z-suku-
polvi sekd tyomotivaatio. Nama termit esiintyvét lapi koko tutkielman ja ndin
ollen niitd avataan lyhyesti ennen varsinaista teoriaosuutta.

Digitalisaatiolla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa kolmatta teollista vallan-
kumousta, eli digitaalista vallankumousta. Digitalisaatio on aiheena erittdin mo-
nipuolinen ja monimuotoinen. Esimerkiksi Stolterman ja Fors (2004) kertovat di-
gitalisaation aiheuttavan muutoksia kaikissa elamdmme osa-alueissa. Tassa tut-
kimuksessa keskitytdan kuitenkin enemmén digitalisaation aiheuttamista muu-
toksista organisaatioiden toimintaan ja edelleen tarkemmin tyontekoon seké joh-
tamiseen. Kirjallisuudessa puhutaan usein liiketoiminnan digitalisaatiosta (Gass-
mann, Frankenberger & Csik 2014; Korhonen & Valli 2014). Tésséa tutkimuksessa
ei ole tarkoituksenmukaista luoda tdydellistd kuvaa digitalisaatiosta, vaan pi-
kemminkin kuvailla digitalisaation aikaa ja sen vaikutuksia yleisemmin. Johta-
misen ndkokulmasta keskitytdan johtajien lisdksi johdettaviin. Tarkemmin tutki-
muksessa paneudutaankin digitalisaation ajan sukupolviin Y- ja Z-sukupolviin.

Y-sukupolvi, josta tdssd tutkimuksessakin kaytetddan paljon termid milleni-
aalit, ovat sukupolvi, jotka ovat syntyneet 1970-luvun lopun ja 1990- luvun alun
vdlilld (Schroer 2018; Tienari 2010). Y-sukupolvi on erittdin teknologiaviisasta ja
digitalisaation aikana kasvanutta sukupolvea. Viimeisimmit sukupolvensa
edustajat ovat my0s ensimmadisid, jotka ovat kasvaneet koko lapsuutensa esimer-
kiksi internetin ollessa jo arkipdivad (Grohol 2012). Juuri kahtiajakoisuus digita-
lisaation vaikutuksen suhteen tekee tédstd sukupolvesta mielenkiintoisen. Mille-
niaalien suhtautuminen tyontekoon ja tydeldamddn eroaa selkeésti toisen maail-
mansodan jdlkeen syntyneestd tySorientoituneesta sukupolvesta (Hershatter &
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Epstein 2010; Myers & Sadaghiani 2010). Tamé osaltaan kertoo digitalisaation
vaikutuksista.

Toinen késittelyssa ollut sukupolvi on Z-sukupolvi. Z-sukupolven ensim-
mdiset edustajat ovat syntyneet 1990-luvun puolivilissd (Puttonen 2012; Schroer
2018). Tama on erittdin ajankohtainen sukupolvi tutkittavaksi, silld ensimmaiset
heistd ovat juuri astuneet tydeldméddn ja suurin osa heistd on vasta aloittamassa
uraansa. Seemiller (2016, 34) ja Iorgulescu (2016) toteavat kyseessd olevan suku-
polvi, joka tulee muokkaamaan, ja on jo osaltaan muokannutkin, koulutusjarjes-
telmidmme ja tyomarkkinoita. Organisaatioiden ja niissd tydskentelevien johta-
jien olisi arvokasta saada liséé tietoa tdstd kyseisestd sukupolvesta ja heiddan omi-
naispiirteistddn. Tama vaatii myos todennékoisesti jonkin verran sopeutumista
ja mukautumista. Kummankin esitellyn sukupolven ajatusmaailmat ja odotukset
tyonantajiaan ja esimiehiddn kohtaan eroaa aikaisempien sukupolvien vastaa-
vista. Ja tdimad tulee olemaan suuri teema johtamisen ja johtajuuden tutkimusken-
talla.

Oxfordin sanakirja (2018) maéérittelee motivaation seuraavasti: Syy tai syyt
toimia tai kdyttaytyd tietylld tavalla. Motivaatio siis ohjaa toimintaamme ja teke-
mistdmme. Tdstd johdettuna tyomotivaatio on siis tietty syy tai syyt jotka ohjaa-
vat toimintaamme ja kédyttaytymista tyopaikalla. Toisin sanoen tyomotivaatio on
meiddn henkilokohtaiset syymme tehdéd tyotd. Pinder (1998, 11) kertoo tyomoti-
vaatiolla olevan muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Motivaatiomme toisaalta
pohjautuu usein johonkin tarpeeseen (Maslow 1954, 2). Erilaiset tekijdt voivat
vaikuttaa motivaatioomme positiivisesti tai negatiivisesti (Herzberg ym. 1959).
Toisaalta odotamme saavamme tietystd tyostd tietynarvoisen palkkion (Vroom
1965, 169) ja vertaamme omaa panostamme sekd siitd saamaamme palkkiota
muiden henkiltiden vastaaviin (Adams 1965).

1.3 Tutkielman rakenne

Tdama tutkimus on jaettu kuuteen kappaleeseen ja viiteen aihealueeseen. Ensim-
mdisessd kappaleessa tarjotaan taustatietoja tutkimukseen sekd perustellaan tut-
kimuksen tdrkeyttd ja tarkoitusta. Tdassd kappaleessa esitellddn myos tutkimuk-
sen kannalta tarkedt kdsitteet sekd annetaan viitteitd siitd, mitd tutkielma pitda
sisdlldan. Viimeisimpéana kdydaan lapi vield tutkimuksen rakenne.

Kaksi seuraavaa kappaletta luovat yhdessd seuraavan aihealueen, eli tutki-
muksen teoriaosuuden. Tadssd kohdassa paneudutaan tarkemmin tutkimusta ra-
jaaviin teoriaviitekehyksiin. Tamdn tutkimuksen kohdalla teoriaosuudessa kes-
kitytdan kahteen keskeiseen kisitteeseen, sekd tarkemmin niiden sisdllddn pita-
miin aiheisiin. Ensin késitelldan motivaatiota ja teorioita liittyen motivaation si-
sdltoon ja motivaation prosesseihin liittyen. Téassa kdytetdan hyodyksi klassisem-
pia, tunnettuja motivaatioteorioita. Nama teoriat muodostavat tutkimuksen pe-
rustan ja auttavat analysoimaan seka tulkitsemaan tutkimuksen tuloksia.

Toinen tutkimuksen teoriaosuuden aihealueista on digitalisaatio. Digitali-
saation osalta késitellddan ensin kyseistd késitettd hieman tarkemmin ja pyritdan
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tarjoamaan madritelmid kuvailemaan, mitd digitalisaation kasite pitdd sisalldan.
Tamén lisdksi digitalisaation késitettd tarkastellaan organisaatioiden, johtamisen
ja motivaation ndkokulmista. Digitalisaation alueelta keskitytdan myos tarkem-
min kuvailemaan kyseisen aikakauden sukupolvia ja heiddn erityispiirteitdan
sekd ominaisuuksia, joilla on merkitystd motivaation ja tyonteon ndkokulmista.

Neljannessa kappaleessa siirrymme kolmanteen aiheeseen, tutkimuksen to-
teutuksen kuvailemiseen. Tédssd kappaleessa kdyd&an tarkemmin lépi tutkimuk-
sen varsinaista toteutusta ja tutkimusprosessia tutkimusstrategiasta, tutkimus-
menetelmiin ja edelleen aineiston kerddmisestd sen analysointiin. Tédtd prosessia
havainnollistetaan kappaleen lopussa olevalla tutkimusprosessin etenemisté ku-
vaavalla mallilla.

Viidennessa kappaleessa kdymme lépi tutkimuksen tuloksia. Tulosten lapi-
kaynti tapahtuu tutkimuksen toteutuksessa ja haastatteluissa kiytettyjen teemo-
jen pohjalta. Kappaleessa keskitytdan kuvailemaan lainausten avulla henkil6ston
suhdetta heiddn itsensd tarkeiksi kokemiin motivaatiotekijoihin. Kappaleen lo-
pussa esitellddn vield muita esiin nousseita teemoja alkuperdisen teemoittelun
ulkopuolelta. Tadssa vaiheessa peilataan myos tutkimuksen tuloksia aikaisempiin
tutkimuksiin ja niiden esittelemiin digitalisaation ajan sukupolvia kuvaileviin
ominaisuuksiin.

Kuudennessa ja viimeisessd kappaleessa kdyd&ddan lapi mahdollisia tutki-
muksen tuloksista saatavia johtopddtoksid. Tassd kappaleessa jatketaan myos tu-
losten vertaamista aikaisempien tutkimusten tuloksiin ja pohditaan mahdollisia
jatkotutkimusaiheita.
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2 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio on késitteend ldhes kaikille tuttu. Tychaastatteluissa kysytddn usein
mikd sinua motivoi. Toisaalta huomaamme arjessa usein, ettd jonkin tyon tai teh-
tavan tekeminen ei meitd juuri télld hetkelld motivoi. Joskus voimme ajatella, etta
nyt meitd ei motivoi juuri mikdan. Motivaatio onkin arjessamme ldsna jatkuvasti.
Mutta mitd motivaatio kdytannossa tarkoittaa? Arkikielessa motivaatio rinnaste-
taan usein kiinnostukseen tai jaksamiseen. Jos meitd ei kiinnosta tietty aihe, niin
motivaatiomme esimerkiksi lukea kirjaa aiheesta ei ole kovin korkealla. Toi-
saalta, jos olemme uupuneita pitkdn ja raskaan tyoviikon jdlkeen, niin keittion
lieden putsaaminen ei valttaméttd motivoi meitd yhtd paljon, kuin esimerkiksi
pienet pdivdaunet. Tdssd kappaleessa tutustumme aluksi motivaatioon lyhyesti
kasitteend. Taman jalkeen kdymme ldpi tarkemmin erilaisia tunnettuja motivaa-
tioteorioita, jotka avaavat hieman enemman mitd motivaation ja tdssd tapauk-
sessa tyomotivaation késite pitdvit sisdlldaan.

Steers, Mowday, ja Shapiro (2004) kertovat motivaatio termin johtavan al-
kuperéltddn latinankieliseen sanaan movere, joka tarkoittaa liikkumista. Juuti
(2006, 37) puolestaan kertoo motivaation olevan kayttaytymistd virittdvien ja oh-
jaavien tekijoiden jarjestelmd. Motivaation voidaankin siis ndhd& olevan ominai-
suus, joka meitd fyysisesti liikuttaa. Muita selityksid motivaatiolle tarjoaa esimer-
kiksi Schreiber (2016, 2), joka tiivistdd motivaation sisdllon yhdelld kysymyksella.
Motivaatio pyrkii selittdm&dn, miksi teemme mitd teemme. Tdhdn Schreiber
(2016, 2) lisdd motivaation olevan sisdinen tila, joka saa meidat liikkeelle ja vai-
kuttaa esimerkiksi oppimiseemme. Motivaatioon liittyvid malleja, tutkimuksia ja
teorioita on olemassa lukemattomia. Kuitenkin motivaatiotutkimus yleisesti liit-
tyy jollakin tavalla tdhdn yhteen kysymykseen. Schreiber (2016, 3) kuvaa moti-
vaatiota kuitenkin vield tarkemmin. Motivaatio voi lisdtd meidédn aktiivisuusta-
soamme. Se ohjaa meitd tiettyjd tavoitteita kohti sekd vaikuttaa tekemiimme va-
lintoihin ja paatoksiin. Gorman (2004, 1) kertoo motivaation tutkimisen pyrkivan
puolestaan vastaamaan kysymykseen miksi. Hinen mielestdan motivaatio liittyy
kaikkeen kdyttdytymiseen ja tutkii etenkin tavoite ohjautunutta kayttaytymista.
Gormanin (2004, 17) mukaan esimerkiksi fysiologiset tarpeet, kuten nilka ja jano,
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sekd palkinnot ja tarpeidemme tyydyttdminen toimivat motivaatiomme perus-
tana.

Motivaation tutkimuksella on pitkd historia. Schreiber (2016, 3) kertoo mo-
tivaation tutkimuksen olevan lghtoisin jo antiikin ajoilta, jolloin Aristoteles p&ét-
teli jokaisen toiminnan johtuvan jostakin esittelemistddn seitsemdstd syysta.
Namad syyt olivat mahdollisuus, luonto, pakko, tapa, pdéttely, viha tai halu. N4ita
syitd tarkastellessa huomataan niiden patevin pitkidlle myos arjessa. Mahdolli-
suudella voidaan tarkoittaa jonkinlaista sattumanvaraista tapahtumaa. Esimer-
kiksi henkild voi kavelld kevailla rakennuksen vierustaa pitkin ja katolta tippuu
lunta aivan hénen eteensa. Tastd sdikdhtdneend henkilo paattad kavelld jatkossa
toisella puolen tietd valttddkseen kyseisen tapahtuman. Luonnolla puolestaan
viitataan fyysisiin tarpeisiimme esimerkiksi sydda tai juoda. Pakko syntyy puo-
lestaan siitd, ettd ajattelemme meiddn olevan pakko toimia tietylld tavalla, vaikka
haluaisimme toimia toisin. Niitd pakkoja voi ilmetd esimerkiksi lakien sanele-
mana. Tavoilla viitataan automaattiseen toimintaamme, jota emme edes valtta-
mattd itse huomaa. Jollakin voi olla tapana kotiin tullessa heittdd avaimet poy-
dadlld olevaan kulhoon ilman sen suurempaa ajattelemista. Paattely puolestaan
tarkoittaa tarkoituksella laskelmoitua toimintatapaa. Me mietimme, péétte-
lemme ja perustelemme jonkinlaista toimintaa itsellemme ja tdiman prosessin
pddtteeksi joko padtaimme toimia tai olla toimimatta tietylld tavalla. Lopuksi mai-
nitut vihan ja halun tunteen sadntelevat toimintaamme myos toistuvasti. Vihasta
voi syntyd esimerkiksi motivaatio jonkinlaiseen kostotoimenpiteeseen ja halu saa
meidat esimerkiksi herkuttelemaan pitkdn tyoviikon jélkeen.

Miksi motivaatio sitten on merkityksellistd johtamisen ja organisaatioiden
ndkokulmasta? Victor Vroomin, jonka teoriaa esitellidn mydhemmin, mentorina
toiminut Maier (1955, 229) kertoo tydssd suoriutumisen syntyvan kyvyistd ja mo-
tivaatiosta kaavalla, jossa kyvyt kerrotaan motivaatiolla (kuvio 1).

Ty6ssé suoriutuminen = Kyvyt x Motivaatio

KUVIO1 Tyosuorituksen koostumus (Maier 1955)

Tastd voidaan padtellda motivaatiolla olevan erittdin suuri merkitys tyontekijoi-
den tyosuorituksen ndkokulmasta. Myos Latham (2012, 4) painottaa tutkimuk-
sissaan motivaation merkitystd juuri johtamisen ndkokulmasta. Hanen mu-
kaansa motivaation johtamista voidaan pitdd johtamisen ydinosa-alueena. Esi-
merkiksi Microsoftin johtajien odotetaan luovan tyoympariston, jossa parhaat
alansa osaajat voivat saada itsestddn parhaan mahdollisen suorituksen irti. Toi-
nen esimerkki on globaali lddkealan yritys AstraZeneca, jossa johtajien odotetaan
mddrittelevan alueet, jotka luovat lapimurtoja tyontekijoiden tyosuorituksissa.
Ndissd esimerkeissd motivaation johtamisella ja motivaation lisddmiselld on to-
dettu olevan erittdin suuri vaikutus tyontekijéiden tyosuorituksien kehittami-
seen.
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Seuraavaksi kasitellddan tarkemmin tunnettuja motivaatioteorioita. Ensim-
mdiseksi kasitellddn tyomotivaation sisdltoteorioita, jotka kuvailevat sitd, mistd
motivaatio syntyy. Tédssd yhteydessa esitellddn kaksi teoriaa, jonka jdlkeen siirry-
tddn tyomotivaation prosessiteorioiden esittelemiseen. Tyomotivaation prosessi-
teoriat paneutuvat tarkemmin ihmisten ajattelu- ja paéttelyprosesseihin, jotka
puolestaan vaikuttavat motivaation syntymiseen. Kappale pddttdd tutkimuksen
teoriaosuuden ensimmaisen osan, jonka jilkeen siirrytddn tarkastelemaan digita-
lisaatiota. Digitalisaatiota kasittelevan kappaleen lopussa palaamme vield nope-
asti takaisin motivaation aihepiiriin ja tarkastelemme sitd digitalisaation nako-
kulmasta.

2.1 TyoOmotivaation sisdltoteoriat

Tyomotivaation sisdltoteoriat kuvaavat sitd, mitka tyon sisdllolliset tekijdt saavat
meidat pyrkimdan hyvaan tydsuoritukseen. Keskeisend kiinnostuksen kohteena
on siis tyomotivaation sisdlto. Yleisesti voidaan sanoa, ettd ndissd tydmotivaation
sisdltod koskevissa teorioissa motivaation perustaksi nimetddn ihmisen tarpeet.
(Lamséd & Paivike 2010, 81). Seuraavaksi esitellddan kaksi tunnettua teoriaa, jotka
keskittyviat tyomotivaation sisdltoon: Abraham Maslown (1954) tarvehierarkia
teoria ja Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin (1959) kaksifaktoriteoria.

2.1.1 Maslown tarvehierarkia

Ehké tunnetuin motivaatioteorioista on Abraham Maslown 1954 julkaisema teo-
ria tarpeista ihmisten motivaation takana. Maslown tarvehierarkian (eng. Mas-
lows Hierarchy of Needs) mukaan ihmistd motivoi erilaiset tarpeet, jotka voi-
daan asettaa hierarkkiseen jarjestykseen. Teorian mukaan ndilld hierarkkisilla ta-
soilla olevat tarpeet on pystyttdva tdyttimddn riittdvin osin ennen siirtymistd
seuraavalle tarpeiden tasolle. Maslown tarvehierarkia pitdd sisdllddn viisi tasoa.
(Maslow 1954.) Nama tasot on esitetty alla (kuvio 2).
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Itsensa-
toteuttaminen

/ Arvostus \

/ Yhteenkuuluvuus/rakkaus \
/ Turvallisuus \

/ Fysiologiset tarpeet \

KUVIO 2 Tarvehierarkian malli (Maslow 1954)

Edelld esitellyssd pyramidikuviossa on nimetty Maslown (1954, 35-47) tarve-
hierarkia teorian tasot. Kuviossa tason etenevit alhaalta hierarkkisesti ensin tady-
tettdvidstd tasosta ylospdin tarpeiden pyramidissa, jossa edellinen taso on tdytet-
tavé tiettyyn pisteeseen asti ennen kuin voimme siirtyd seuraavalle tasolle. Seu-
raavaksi kdiymme ldpi lyhyesti minkélaisia tarpeita ndma tasot pitdavat kaytan-
nossd sisdllaan.

1. Fysiologiset tarpeet ovat kuvion alin taso. Tama tarkoittaa sitd, ettd nama
tarpeet tulee tdyttdd, ennen kuin voimme siirtyd tdssd motivaatioteoriassa
turvallisuuden tasolle. Maslown mukaan ensimmadiset tarpeet, jotka moti-
voivat tekemisidmme, ovat siis fysiologiset tarpeet. Nditd ovat esimerkiksi
ruoka, vesi ja muut eldmisen kannalta pakolliset asiat. Kun ndma tarpeet
ovat tyydytetyt ruokailemalla ja juomalla, voimme alkaa ajatella seuraavia
meidédn tekemisidamme ohjaavia motivaattoreita, tdssd tapauksessa turvalli-
suutta.

2. Turvallisuuden taso pitdd sisédlldaan useampia turvallisuuden osa-alueita.
Hyvénd esimerkkind toimii terveys. Nykypdivand ihmiset kdyttavat rahaa
oman turvallisuutensa lisidmiseksi. Vakuutusten hankkiminen on kaytan-
nossd tdhdn kategoriaan kuuluvaa toimintaa. Tyopaikkaa hakiessa tun-
numme ldhes jdrjestelmillisesti suosivan tyonantajaa, joka tarjoaa vaki-
tuista tydsopimusta lyhyen tyosuhteen sijaan. Pidemmit ja vakituiset tyo-
sopimukset luovat turvaa ja motivoivat meitd hakemaan tallaisia tyopaik-
koja.

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarve seuraa turvallisuuden tarvetta.
Tdlla tasolla keskitymme tavoittelemaan rakkautta, laheisyyttd, ystavyys-
suhteita ja muita sosiaalisia tarpeitamme. Perheet, ystdvit, tyoyhteiso tai
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vaikka harrastusten puolelta urheilujoukkue ovat sellaisia asioita, jotka tyy-
dyttdavit yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeitamme. Néitd me myos
Maslown mukaan pyrimme tavoittelemaan, kun fysiologiset ja turvallisuu-
teemme liittyvit tarpeemme ovat tyydytetyt.

4. Arvostus on asia, jota kaipaamme. Arvostusta voimme saada muilta ihmi-
siltd ja toisaalta itse antaa muille. Arvostusta ja muiden kunnioitusta
voimme saada erilaisilla suorituksilla ja timd onkin seuraava asia, joka
meitd suorituksissamme ja tekemisissimme motivoi. Kun olemme tyydyt-
tdneet sosiaaliset tarpeemme ja tunnemme kuuluvamme johonkin ihmis-
ryhmaééan tai yhteisoon, niin haluamme myo6s kokea muiden ryhmaéssa ole-
vien ihmisten arvostavan meita.

5. Maslown mukaan viimeinen meitd motivoiva tarpeiden taso on itsensa to-
teuttamisen tarpeet. Tdllda Maslow tarkoitti sitd, ettd padsemme kdyttimaan
osaamistamme ja kykyjaimme niiden tasoa vastaavissa haasteissa ja ongel-
missa. Tamédn takia useat ihmiset nauttivat esimerkiksi hankalista ongel-
manratkaisutilanteista.

Tyomotivaatiosta puhuttaessa voimme helposti huomata Maslown tarvehierar-
kian eri tasojen sopivan myos tydeldmaan. Kaikki mikd meidét saa liikkeelle, mo-
tivoi ja ohjaa padtoksidmme yleisesti pdtee samalla tavoin myds tyontekoon ja
oman uramme rakentamiseen. Kun tydnhakijoilta kysyy tyohaastattelussa heita
motivoivista asioista tyohon liittyen, usein esiin nousee raha. Raha taas on vilt-
tamétontd esimerkiksi fysiologisten tarpeiden tdyttamiseen, kuten ruuan ostami-
seen. My®0s turvallisuus on asia, jota saa rahalla. Asunnot sekd vakuutukset mak-
savat ja namad tekijdt liittyvat vahvasti omaan turvallisuuden tunteeseemme. Kun
perustavanlaatuinen toimeentulo on taattu, voi huomiomme kiinnitty erilaisiin
tekijoihin my0s tyoeldmaéssa. Kahden ensimmadisen tason tarpeiden tayttyminen
mahdollistaa jédlleen seuraavan tason, eli yhteenkuuluvuuden tarpeen tavoitte-
lun. Tydeldmaéssa tdtd tarvetta tyydytetddn luonnollisesti tyopaikan sosiaalisissa
suhteissa. Oma tiimi, tyoyhteiso, kollegat ja esimerkiksi epédviralliset ryhmit,
joita tydpaikoilla usein syntyy, mahdollistavat yhteenkuuluvuuden tunteen syn-
tymisen tai syntyméttomyyden. Jos tunnemme kuuluvamme jonkinlaiseen ryh-
méddn, jaksamme todenndkodisemmin tyontekoa huomattavasti paremmin. Jos
taas emme syystd tai toisesta pddse osaksi tyoyhteisod, voi tyonteko tuntua ran-
kemmalta ja tdima voi ajaa meidat esimerkiksi etsiméén uutta tyonantajaa. Arvos-
tusta tyopaikoilla on mahdollista saada omilta kollegoilta, tiiminjadsenilta tai esi-
merkiksi esimiehiltimme. Palautteen saaminen onnistuneista suorituksista tai
jopa ylimddrdisen palkinnon saaminen hyvien suoritusten jilkeen ovat keinoja
osoittaa arvostusta tyopaikoilla. Kun olemme menestyneet tydssamme ja
saamme arvostusta muilta omasta tekemisestimme tai osaamisestamme, on
luonnollista siirtyd edelleen eteenpdin Maslown tarvehierarkian tasoissa. Tédssa
itsensd toteuttamisen tasossa alamme helposti etsimé&én haasteita ja esimerkiksi
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vaikeita ongelmatilanteita, joissa padsemme todella mittaamaan omaa osaamis-
tamme ja kehittymadan ammatillisesti. Téllaisten ongelmien ratkaisu ja haasteiden
seldttdminen ovat keinoja motivoida itseamme, kun muiden tasojen tarpeet ovat
jo taytetty. (Maslow 1954, 35-47.)

Maslown (1954) malli ei kuitenkaan sellaisenaan ole tdydellinen motivaa-
tion rakentumisen kuvaaja. On totta, ettd suurin osa motivaatioomme vaikutta-
vista tekijoistd on edelleen johdettavissa edelld mainittuihin tarvehierarkian mal-
lin osa-alueisiin. On kuitenkin tdrkedd ymmartdd motivaation ja sen rakentumi-
sen kontekstisidonnaisuus. Esimerkiksi Nevis (1983) listaa omassa tutkimukses-
saan tarvehierarkian jdrjestyksen Kiinassa. Hanen tutkimuksissaan ensimmai-
send hierarkian tasona on yhteenkuuluvuuden tarve, jota seuraa fysiologiset tar-
peet, joiden jdlkeen seuraavaksi tarkeimmaéksi koetaan turvallisuuden tarve. Vii-
meisend tarvehierarkian pyramidissa on itsenséd toteuttamisen tarve. Mutta siind
missd Maslown ldnsimaisessa ndkckulmassa itsensa toteuttamisen tarve esiintyy
sellaisenaan, Nevisin mukaan Kiinassa itsensd toteuttaminen liittyy voimak-
kaasti tarpeeseen toteuttaa itseddn niin, ettd se palvelee yhteiskuntaa. (Nevis
1983.) Samat teoriat ja sdannot eivit siis vélttamattd olekaan universaaleja edes
motivaatiotutkimuksen alalla.

2.1.2 Herzbergin ym. kaksifaktoriteoria

Fredrick Herzberg, Bernard Mausner ja Barbara Snyderman (1959) kehittivit tun-
netun teorian tyomotivaation sisdltoon vaikuttavista tekijoistd. Teoriassaan he ja-
koivat ndmé tyomotivaatioon vaikuttavat tekijdat kahteen kategoriaan: motivaa-
tiotekijoihin ja hygieniatekijoihin. Kummallakin ndistd tekijoistd on omanlai-
sensa vaikutus tyomotivaatioon. Motivaatiotekijdt lisddvat motivaatiota ja tyo-
tyytyvdisyyttd, kun taas hygieniatekijdt laskevat motivaation tasoa ja lisddvat
puolestaan tyotyytymattomyytta. Nama tekijat myos liittyvat hieman eri osa-alu-
eisiin ty0ssd. Motivaatiotekijat liittyvit yleisesti itse tyohon, kun taas hygieniate-
kijat liittyvat enemmaén tyoymparistoon. Alempana nama tekijiat on esitetty tau-
lukossa asian havainnollistamiseksi.

Motivaatiotekijdt ovat asioita ja ominaisuuksia tyodssd, jotka nostavat tyon-
tekijoiden tyotyytyvéisyyttd. Muutokset néissa tekijoissd vaikuttavat siis tyonte-
kijoiden motivaatioon positiivisesti. Naihin tekijoihin vaikuttamalla voidaan
yleisesti nostaa motivaation tasoa tyopaikalla. Hygieniatekijdt ovat puolestaan
tekijoitd, jotka lisddvat tyotyytymattomyyttd. Kun ndma asiat tyopaikalla ovat
kunnossa, niin tyotyytyvdisyys ja motivaatio eivét valttamattd nouse, vaan pa-
lautuvat neutraaliin tilanteeseen, josta motivaatiota ja tyotyytyvéisyyttd voidaan
nostaa vaikuttamalla motivaatiotekijoihin. (Herzberg ym. 1959.) Nopeasti voisi
ajatella hygieniatekijoiden olevan vahemman tarkeitd, silld niilld ei ole niin sa-
nottua positiivista vaikutusta motivaatioon. Epdkohdat, ongelmat ja puutokset
hygieniatekijoissd voivat kuitenkin laskea tyomotivaatiota huomattavasti. Ta-
maén takia ne ovatkin aivan yhta tarkeitd kuin motivaatiotekijit. Seuraavassa ku-
viossa (kuvio 3) on avattu lisdd sekd hygieniatekijoiden ettd motivaatiotekijoiden
vaikutuksia motivaation tasoon.
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Positiivinen

Neutraali

Negatiivinen 1\A /2v

KUVIO 3 Kaksifaktoriteoria (Herzberg ym. 1959)

1. Kuvion ensimmadisessd tilanteessa huomaamme motivaatiotason
laskevan neutraalista tilasta negatiiviseksi. Tyotyytyméttomyys on siis
lisdéntynyt, eli hygieniatekijdt ovat huonontuneet.

2. Seuraavassa tilanteessa negatiivinen motivaatiotaso on muuttunut
neutraaliksi, joka tarkoittaa kehitystd hygieniatekijoissd. Tyotyytymat-
tomyys on siis vihentynyt

3. Kolmannessa muutoksessa huomaamme motivaatiotason nousseen,
eli tydmotivaation lisddntyneen. Jokin motivaatiotekijoistd on siis ke-
hittynyt ja tyotyytyvdisyys lisdantynyt.

4. Viimeisessd tilanteessa tyotyytyvdisyys laskee ja motivaatio palaa
takaisin neutraalille tasolle. Tamé& on merkki siitd, ettd jokin motivaa-
tiotekijd on tyossa heikentynyt. Kuitenkin on muistettava, ettd tassakin
tilanteessa hygieniatekijit nayttdisivat olevan kunnossa, silld motivaa-
tion taso ei ole negatiivisen puolella.

Herzberg ym. (1959) ovat jaotelleet erilaisia tekijoitd kahteen eri kategoriaan. Seu-
raavaksi esittelemme nditd tekijoitd, joita he ovat tutkimuksensa pohjalta nimen-
neet. Kyseisid tekijoitd on listattu myos alla olevaan taulukkoon (taulukko 1) Hy-
gieniatekijoitd, eli tydymparistoon liittyvid tekijoitd, joilla on vaikutus tyotyyty-
mattomyyteen ja sitd kautta motivaatioon, on useita. Nama tekijat 16ytyvat alla
olevasta taulukosta (taulukko 1). Esimerkin avulla voimme tarkentaa sitd, miten
ndamd tekijat toimivat. Tyoskentelyolosuhteet ovat yksi hygieniatekijoista. Tyos-
kentelyolosuhteista hyvand esimerkkind voisi kdyttdd tyopaikalla tai tyopis-
teessd olevaa valaistusta. Jos valaistus on todella kehnoa ja se vaikuttaa tyon te-
kemiseen, lisdd tama tyotyytyvdisyyttd. Kun valaistusta korjataan ja se saadaan
sopivaksi ja toimivaksi, timd vahentdd tyotyytymattomyyttd. On kuitenkin huo-
mattava, ettd valaistuksen korjaaminen tuskin lisdd tyomotivaatiota kuin hetkel-
lisesti ja lievasti. Kun valaistus on kunnossa, on kuitenkin helpompi vaikuttaa
motivaatiotekijoihin ja nostaa motivaatiota ndiden avulla. Jos valaistus olisi keh-
noa, niin edes parannukset motivaatiotekijoissa ei valttamatta lisdisi tyontekijan
motivaatiota.
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My®6s Herzbergin ym. (1959) kaksifaktoriteoriaa on testattu erilaisissa kult-
tuurillisissa konteksteissa. Esimerkiksi Matei ja Abrudan (2016) tutkivat kak-
sifaktoriteorian soveltuvuutta Romanian kulttuurillisessa kontekstissa. Heiddn
tutkimuksensa mukaan teorian perusteet ovat toimivat. Heiddn tutkimuksissaan
tydtyytyvdisyyteen ja tyotyytymattomyyteen vaikuttavat eri asiat. Teoria ei kui-
tenkaan sellaisenaan ole heiddn mielestddn sovellettavissa esimerkiksi tdamé&n
pdivan Romaniassa.

TAULUKKO1 Motivaatio- ja hygieniatekijoitd

Motivaatiotekijét Hygieniatekijit
Tyostd saatu tunnustus Tyoturvallisuus
Kehittymisen mahdollisuus Palkkaus
Omat saavutukset tyossi Esimies
Ylennykset Tyotoverit
Vastuun saaminen Tyo6olosuhteet
Tyon sisdlto Yrityspolitiikka

2.2 Tyomotivaation prosessiteoriat

Toinen ndkokulma tyomotivaation tutkimiseen ja tarkasteluun ovat tytmotivaa-
tion prosessiteoriat. Prosessiteorioiden tausta 16ytyy kognitiivisen psykologian
puolelta. Tama tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd prosessiteorioissa ollaan kiinnos-
tuneita ihmisten tiedostamista ajattelu- ja paattelyprosesseista. (Lamsa & Paivike
2010, 87.) Kahden aikaisemmin esitellyn sisdltoteorian vastapainoksi seuraavaksi
esitellddn kaksi tyomotivaation prosessiteoriaa: Vroomin (1964) odotusarvoteo-
ria sekd Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoria.

2.2.1 Vroomin odotusarvoteoria

Vroomin (1964, 169) kehittimdn odotusarvoteorian mukaan tyomotivaatiomme
taso perustuu tyOstd saatavaan palkkioon ja sen odotusarvoon. Kéytannossa
teemme tyotd, jotta saamme jonkinlaisen palkkion panostuksistamme. Yleensa
tama on rahallinen korvaus tehdysta tyostd, eli palkka. Seuraavaksi joudumme
miettimé&édn sitd, kuinka tavoiteltavana kyseistd palkkiota piddmme. Palkkio voi
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olla my®s ei rahallinen korvaus uhrauksistamme, kuten ylennys tai vastuun li-
sdaminen. Me kaikki arvostamme ja toivomme tyoltd erilaisia asioita, nédin ollen
my0s motivaatiomme tyotd kohtaan koostuu eri elementeistd. Vroomin mukaan
meidat liikkeelle saava voima on siis palkkio tai toisin sanoen seuraus tehdysta
tyostd ja lisdksi se miten tavoiteltavana tuota palkkiota henkilokohtaisesti pi-
ddamme.

Vroomin (1964, 17) teorian mukaan tyomotivaatioomme vaikuttaa kolme
komponenttia: odotukset, vélineellisyys ja valenssi (kuvio 4). Nama kolme osa-
aluetta vaikuttavat suoraan sithen mistd saamme motivaatiota jokapdivédiseen te-
kemiseemme. Alla olevassa kuviossa on tarkemmin esiteltynd Vroomin (1964)
odotusarvoteoria. Kuviosta on huomattavissa Vroomin teorian perus ajatus siitd,
ettd palkkiot ja padmaddrat ovat asioita, jotka motivoivat meitd ja saavat meidit
ponnistelemaan nédiden tavoitteiden saavuttamiseksi.

| Ponnistelu |—>| Tydsuoritus |—>| Palkkiot |—>| Pimiarit
/\ /\ /\
( \ ( \ ( \
1. Odotukset 2. Vilineellisyys 3. Valenssi

KUVIO4 Odotusarvoteoria (Vroom 1964)

Odotukset tarkoittavat kdytannossa sitd, kuinka todennékoisesti uskomme pon-
nistelujemme johtavan tiettyyn toivottuun tyosuoritukseen. Odotuksiimme pon-
nistelujamme seuraavasta tuloksesta vaikuttaa useampi asia. Aikaisemmat koke-
muksemme, oman osaamisemme arvioiminen ja tavoittelemamme tyosuorituk-
sen vaikeusaste ovat kaikki asioita, jotka vaikuttavat odotuksiimme siitd, kannat-
taako meiddn ponnistella timan tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Jos esimer-
kiksi tavoittelemamme tyosuorituksen vaikeusaste on korkeammalla, kuin miten
arvioimme oman osaamisemme, voi tyomotivaatiomme jopa laskea. Tiivistet-
tynd meiddn odotuksemme siitd, ettd ponnistelujemme tuloksena voimme saa-
vuttaa tietyn tyosuorituksen, vaikuttaa sithen motivoidummeko tavoittelemaan
tallaisia tyosuorituksia. Jos odotuksemme onnistumisestamme on korkealla, niin
todennikoisesti motivoidumme tavoittelemaan tuota suoritusta. Jos taas ko-
emme tuon tyosuorituksen olevan osaamisemme tai kykyjemme tavoittamatto-
missa, motivaatiomme laskee.

Vilineellisyys Vroomin teoriassa kuvaa uskoamme siitd, kuinka todenné-
koisend uskomme tietyn tyosuorituksen saavuttamisen johtavan tavoittele-
maamme palkkioon. Vilineellisyyden taso vaihtelee sen mukaan, minkilaisen
palkkion saamme suorituksistamme. Jos paremmasta suoriutumisesta palkin-
tona on parempi korvaus, niin meidan vélineellisyyden taso on korkealla, joka
tarkoittaa edelleen sitd, ettd motivaatiomme taso on myds korkealla. Jos kuiten-
kin palkkiomme taso ei ole riippuvainen suoriutumisemme tasosta, toisin sanoen
saamme saman palkkion suorituksen tasosta riippumatta, niin motivaatiomme
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taso pysyy alhaalla. Tastd selked esimerkki on myyntityossa kédytettdava provisio-
palkkaus. Mitd enemman myyjat myyvdt, sitd enemman heille maksetaan. Jos
myyntityossa kdytettdisiin kiintedd kuukausipalkkaa, ei silld olisi samanlaisia
vaikutuksia motivaatioomme, vaan motivaatiomme lihteet olisivat todennakdi-
sesti tdlloin muualla.

Kolmas ja viimeinen tyomotivaatioomme vaikuttava tekija on valenssi. Va-
lenssilla Vroom (1964) tarkoittaa sitd, ettd kuinka arvokkaita palkkiot, joita ta-
voittelemme, ovat meille henkilokohtaisesti. Jokainen meistid arvostaa erilaisia
palkintoja eri tavalla. Joitakin motivoi tyostd saatu rahallinen korvaus ja toisia
taas esimerkiksi etenemismahdollisuudet urallaan. Edelld kaytetty esimerkki
myyntityostd kdy esimerkiksi myos tdssd tapauksessa. Joitakin myyjid motivoi
eniten juuri palkkaus, jolloin provisiopalkasta saatu valenssin taso on korkea ja
lisdd heidan tyomotivaatiotaan. Toisaalta kaikkia tdima pelkka rahallinen korvaus
ei motivoi, eli siitd saatava valenssi ei ole korkea. Tallaisissa tilanteissa motivaa-
tiota voi saada esimerkiksi siitd, ettd jos tydssdan menestyy hyvin ja myyntiluvut
ovat korkeat, voi se tarkoittaa parempia mahdollisuuksia saada tulevaisuudessa
mielenkiintoisempi tyopaikka.

Vroomin (1964) teoriaa on kritisoitu esimerkiksi sen validiteetista, eli siitd
ovatko siind kdytetyt kysymykset, tulokset ja paddtelmit oikeita (Van Eerde &
Thierry 1996). Heiddn mielestddn teorian voi tulkita monella tavalla ja sitd tulisi
kayttaa harkiten. Aikaisemman tutkimuksen ja teorioiden tulkitseminen on
myos aina tutkijan vastuulla. Lawler ja Suttle (1973) pitdvit odotusarvoteorian
monimutkaisempia muuttujia ja tekijoitd epdvarmoina ennustamaan tydssd suo-
riutumista.

Kuten Vroomin (1964) odotusarvoteoriaan perehdyttyamme huomaamme,
niin motivaatiotekijit vaihtelevat meilld henkilokohtaisella tasolla paljonkin. T&-
hén paneudutaan tdmén tutkielman mychemmissd osissa lisdd. Taméan tutki-
muksen tarkoitus onkin l16ytdad nditd motivaatiotekijoitd ja perehtya siihen onko
digitalisaatiolla vaikutusta ndihin motivaatiotekijoihin.

2.2.2 Adamsin oikeudenmukaisuusteoria

Seuraavaksi kdsittelemme toista tyomotivaation prosessiteoriaa. Edelld kasitelty
Vroomin (1964) odotusarvoteoria keskittyi omiin tavoitteisiimme, paamaa-
riimme ja suoriutumiseemme. Stacy Adamsin vuonna 1965 julkaistu oikeuden-
mukaisuusteoria eroaa Vroomin (1964) odotusarvoteoriasta siing, ettd se kuvai-
lee motivaatiomme kehittyvan meiddn vertaillessa omia panostuksiamme saa-
miimme palkkioihin ja tdiman liséksi panostuksiamme sekéd palkkioitamme mui-
den panostuksiin ja palkkioihin. Oikeudenmukaisuuden tunnetta saamme, kun
koemme tydpanostuksiemme olevan tasapainoisessa suhteessa niistd saatuihin
palkkioihin sekd kun koemme oman tasapainoisen suhteemme olevan liséksi ta-
sapainossa muiden vastaavaan suhteeseen. Kun odotusarvoteoria keskittyi tyon-
tekijdn sisdisiin motivaattoreihin, niin oikeudenmukaisuusteoria ottaa huomioon
muut ihmiset ymparillimme. Tamaé sosiaalinen ndkokulma on Adamsin (1965)
teoriassa keskiossd. Adamsin mukaan voimme n&hdé tyossamme tietyn panos-
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palkkio-suhteen. Tama tarkoittaa sitd, ettd suhteutamme tychon antamamme pa-
nostuksen siitd saatavaan palkkioon. Jokaiselle meistd muotoutuu téllainen pa-
nos-palkkio-suhde tekemé&ssamme tyossa.

Carrell ja Dittrich (1978) ovat omassa tutkimuksessaan 16ytdneet kolme pe-
rusolettamusta liittyen Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian soveltami-
seen litketoiminnan kontekstissa. Nama perusolettamukset havainnollistavat hy-
vin oikeudenmukaisuusteorian perus periaatteita. Ensinndkin tyontekijat odot-
tavat oikeudenmukaista palkkiota siitd mikd heiddn panostuksensa on tyopai-
kalla.

Toisekseen tyontekijat muodostavat kasityksen siitd mikd heiddan palkki-
onsa tulisi olla, vertaillessaan panostuksiaan ja palkkioitaan kollegoidensa pa-
nostuksiin ja palkkioihin. Vertaamme jatkuvasti omaa panos-palkkio-suhdet-
tamme muiden vastaavaan suhteeseen. Tamé&n vertailun tuloksena on kaksi
mahdollista skenaariota. Joko koemme vertailun tuloksena olevien panos-palk-
kio-suhteiden olevan tasapainossa tai epédtasapainossa. Epdtasapainoon on edel-
leen kaksi erilaista mahdollista syytd. Voimme kokea olevamme alipalkittuja tai
ylipalkittuja, verratessamme itseimme muihin. Tavoiteltu tilanne, eli tasapaino,
ei aiheuta minké&énlaisia ongelmia, vaan tyontekijdt ovat motivoituneita kokies-
saan oikeudenmukaisuutta. Epdtasapaino puolestaan synnyttdd epdoikeuden-
mukaisuuden tunnetta, joka heikentdd motivaation tunnetta. Téllaisissa tilan-
teissa pyrimme omalla toiminnallamme korjaamaan tuota epétasapainoa.

Kolmannen ja viimeisen perusolettamuksen mukaan tyontekijat, jotka ko-
kevat saavansa epdoikeudenmukaisen palkkion panostuksistaan, pyrkivat va-
hentimdan epédtasa-arvoa muokkaamalla panoksia tai palkkioita mielessddn,
muokkaamalla panoksia ja palkkioita toiminnassaan tai jattamalld kyseisen or-
ganisaation. Kun koemme panostavamme tyohon yhtd paljon kuin esimerkiksi
kollegamme, mutta saavamme ty0std pienemmaén palkkion, koemme olevamme
alipalkittuja. Téllaisessa tilanteessa voimme toimia usealla tavalla. Voimme esi-
merkiksi pyytdd esimieheltimme palkankorotusta, jotta kokisimme saavamme
saman palkkion samasta tyostd. Toisaalta tunne alipalkitsemisesta voi alentaa
motivaatiotamme ja voimme vdhentdd panostustamme omaan tyohomme. Tal-
16in voimme kokea panos-palkkio-suhteen olevan saman suuruinen, vaikka
palkkiomme onkin pienempi. Jos taas saamme ylipalkkiota, voimme kokea tar-
peelliseksi lisdtd tyomddarddamme, jotta saavuttaisimme oikeudenmukaisuuden
tunteen panos-palkkio-suhteissamme.

Kéytannossda Adamsin oikeudenmukaisuusteoria vaikuttaa yksinkertai-
selta. On kuitenkin tiarkedd muistaa, ettd erilaisia muuttujia tdhankin teoriaan liit-
tyen on useita, ja se vaikuttaa teorian luotettavuuteen. Yleisesti erilaiset teoriat
pyrkivit yksinkertaistamaan toimintaamme ja maailmaamme, jotta ne saataisiin
tarpeeksi yleistettdviksi. My06s oikeudenmukaisuusteoriaa on kritisoitu liialli-
sesta yksinkertaistamisesta (Huseman, Hatfield & Miles 1987). On tarkeédé tiedos-
taa, ettd meiddn panos-palkkio-suhteemme muodostumiseen vaikuttaa monta
tekijad, ja ndiden tekijoiden arviointi ja vertailu voi olla todella hankalaa. Jos teo-
riaa yksinkertaistetaan kattamaan tyohon kaytetyn ajan sekd tyostd saadun ra-
hallisen palkkion, on helppo laskea kokemamme panos-palkkio-suhde. Tama ei
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kuitenkaan ole ndin yksinkertaista. Palkkioiksi voimme saadun palkan lisdksi
laskea esimerkiksi vastuun kasvamisen, mielenkiintoiset ja monipuoliset tyoteh-
tavat sekd saamamme arvostuksen. Kun taas kuormittavasta tyotehtavasta voi
aiheutua suurempi panostuksen tunne, vaikka tychon kaytettdva aika olisikin
sama, kuin muilla tyoyhteisossimme. Myos se kehen itseamme vertaamme vai-
kuttaa vertailun lopputulokseen. Todenndkoisesti saamme erilaisen tuloksen
riippuen siitd, vertaammeko itseamme kollegaamme vai esimieheemme.

2.3 Tyomotivaation johtaminen

Kuten aikaisemmin esiteltyjen teorioiden kritiikistd voidaan huomata, nditakaan
klassisia motivaatioteorioita ei voida soveltaa sellaisenaan kdytdntoon ilman
kriittistd tarkastelua. Teorioiden soveltaminen vaatii esimerkiksi kulttuurillisen
konteksti ymmartamistéd ja huomioon ottamista (Hofstede 1980; 2001, xv; Matei
& Abrudan 2016). Esimerkiksi Hofstede (1980; 2001, xv) tarkastelee tutkimuksis-
saan kriittisesti ympaériston, kulttuurin ja kontekstin vaikutusta esimerkiksi eri
kansojen ja kulttuurien maailmankatsomukseen ja ajattelumalleihin, seka tata
kautta teorioiden universaaliin paikkansapitdvyyteen.

Tamén teoriaosuuden aikana on myos noussut esille henkilokohtaiset erot
siind, mikd meitd motivoi. Motivaation perusteet voivat olla melko kategorisoi-
tavissa, mutta eri tekijoiden vaikutus yksiloiden valilld voi olla hyvinkin erilai-
nen. Tdmédn on omissa tutkimuksissaan huomannut myts Douglas McGregor
(1957), joka on luonut teoriat X ja Y henkiloston johtamiseen ja motivointiin liit-
tyen. Hinen mukaansa on kahdenlaisia alaisia ja ndin ollen myos johtamistyyleja.

Teoriassa X tyontekijoitd pidetdan laiskoina, kunnianhimottomina, vastuut-
tomina, vdhemman dlykkdind. Tamén teorian mukaan tyontekijoitd motivoi pel-
kastdadn sadannolliset tulot, joilla he voivat itsensd eldttdd. Teoria Y:n mukaan
tyontekijat ovat sisdisesti motivoituneita, vastuullisia, téistddn nauttivia ja kehit-
tymishaluisia. Ndin ollen johtamistyylejd tulisi muuttaa erilaisten tyontekijoiden
kohdalla henkilokohtaisesti. McGregor (1957) toteaa, ettd asia ei kuitenkaan ole
ndin mustavalkoista. Nama4 teoriat edustavat suorastaan ddrip4itd toisiinsa nah-
den ja tyontekijoiden keskuudessa kahtiajako ei ole ndin suoraviivaista. Tyonte-
kijoiden motivaatio koostuukin kummastakin sekd Y ettd X teoriasta ja on siis
jotain silla valilld. Joillakin henkiloston jasenilld korostuu X tyyppiset piirteet ja
toisilla Y, mutta kokonaisuudessaan motivaatio rakentuu kummastakin tyypista.
(McGregor 1957.) Niinkin yksinkertainen muuttuja kuin ikd vaikuttaa erdiden
tutkimusten mukaan motivaatioon ja motivoiviin tekijéihin (Stamov-Rosnagel &
Biemann 2012) Myshemmin tdssd tutkimuksissa keskitytddn tarkemmin henki-
lokohtaisiin eroihin motivaation ldhteissd ja tdiman vaikutuksiin myos johtamis-
tyOssa.
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3 DIGITALISAATIO

Ihmiskunta on saanut aikojen saatossa kokea useita erilaisia muutoksia ja kehi-
tysaskeleita. Ndistd suurimpia taloudelliseen ja teknologiseen kehitykseen liitty-
vid melkeinpa hyppayksellisid kehitysaskeleita on kutsuttu teollisiksi vallanku-
mouksiksi. Ensimmaéinen teollinen vallankumous tapahtui 1700- ja 1800-lukujen
vaihteessa Britanniassa. Merkittivimmat ensimmadisen vallankumouksen ai-
kaansaaneet keksinnot olivat hoyrykone, rautatiet, mekaaninen tekstiiliteolli-
suus ja fossiilisten polttoaineiden kayttoonotto. Toinen teollinen vallankumous
alkoi 1800-luvun loppupuolella ja jatkui eri ldhteiden mukaan hieman eri aikoi-
hin, mutta viimeistian ensimmadiseen maailmansotaan. Toisen teollisen vallan-
kumouksen tdarkeimpénd antina voidaan pitdd sdhkoenergian tuotantoa, sahko-
moottoria, puhelinta, radiota, autoja ja lentokoneita.

Talla hetkelld voimme sanoa elavamme kolmatta teollista vallankumousta,
josta kdytetddn myos termid digitaalinen vallankumous tai digitalisaatio. Digi-
taalisen vallankumouksen, kuten muidenkin teollisten vallankumousten tarkkaa
alkamisajankohtaa on vaikea madritelld. Barrettin ja Davidsonin (2008) mukaan
digitalisaatio on saanut alkunsa jo 1950 luvulla, kun taas toisaalta Drath ja Horch
(2014) ajattelevat viimeisimmain teollisen vallankumouksen saaneen alkunsa
vasta 1960-luvun lopulla. Voidaan varmasti kuitenkin todeta digitaalisen vallan-
kumouksen saaneen alkunsa 1900-luvun puolivélin jdlkeen ja tdlld hetkelld
olemme saaneet kokea erittdin suuria harppauksia digitaalisessa vallankumouk-
sessa.

Digitalisaatiosta ollaan montaa mieltd. Taméa ndkyy erilaisissa medioissa,
kirjoituksissa, blogiteksteissd, keskustelupalstoilla ja arkisissa keskusteluissa. Ai-
heesta viitellddn jatkuvasti, osan ihmisistd kokiessa sen negatiivisena asiana.
Usein digitalisaation koetaan vievan esimerkiksi tyopaikat useilta aloilta ja am-
mattiryhmiltd. Tamd mielipide on tdysin perusteltua, silld tutkimusten mukaan
jopa 47 prosenttia tydpaikoista Yhdysvalloissa on uhattuina digitalisaation joh-
dosta seuraavien vuosikymmenten aikana (Frey & Osborne 2013). Suomessa vas-
taava luku on noin 36 prosenttia (Pajarinen & Rouvinen 2014). Toisaalta osa ih-
misistd kokee digitalisaation positiivisena ja nidkevédt sen ennemmin mahdolli-
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suutena kehittyd henkilokohtaisella-, organisaatio- ja jopa valtiollisella tai kan-
sainvdliselld tasolla. Alasoini (2015) toteaa, ettd Big data, jonka ajatellaan voivan
syrjdyttdd esimerkiksi asiantuntija tyotd, voi ndiden vaikutustensa ohella olla
myo6s merkittdvd uudenlaisen liiketoiminnan ja uudentyyppisen datan analy-
sointikykyd vaativien tyotehtdvien synnyttdjd. Se miksi digitalisaatio koetaan
usein niin merkittdvang, johtuu todenndkoisesti siitd, ettd se vaikuttaa ihmisiin
ja organisaatioihin ldpi eri toimialojen. Jotkut toimialat ovat jo kokeneet muu-
toksen, kuten musiikkiala, ja jotkut ovat vasta nyt keskelld muutosta, kuten me-
dia-ala. Tdssd luvussa kdydddn lépi erilaisia médritelmid digitalisaatiolle sekd
sitd, minkélaisia erilaisia vaikutuksia silld voidaan ndhdai olevan.

3.1 Digitalisaation mdaritelmia

Mita digitalisaatio sitten kdytannossa tarkoittaa? Digitalisaatio on erittdin laaja
kasite ja yksinkertaista vastausta onkin vaikea antaa, vaikka digitalisaatiosta on
puhuttu paljon jo 1900-luvun loppupuolella. Kuten aikaisemmatkin teolliset val-
lankumoukset, myos digitalisaatio muuttaa monella tavalla ymparillimme ole-
vaa maailmaa ja tapaamme ajatella. Digitalisaatio vaikuttaa erittdin laaja-alaisesti
ldhes kaikkiin elamdmme osa-alueisiin ja ndin ollen universaalia sek& kaiken kat-
tavaa selitystd sille, mitd digitalisaatiolla tarkoitetaan, on lihes mahdotonta an-
taa. Termin monimutkaisuudesta ja moniulotteisuudesta kertoo se, ettd siitd on
ilmiond kadytetty useita eri termejd, kuten digitaalinen vallankumous, digitali-
sointi, digitaalinen transformaatio ja digitalisoituminen. Seuraavaksi kuitenkin
esitellddn muutamia erilaisia méédritelmia sille, mitd digitalisaatiolla voidaan tar-
koittaa.

Suomen pddministeri ja Suomen Keskustan puheenjohtaja Juha Sipild maa-
rittelee kunta- ja uudistusministeri Anu Vehvildisen (2015) kanssa digitalisaation
olevan toimintatapojen uudistamista ja sisdisten prosessien digitalisointia, eikd
vain erilaisten palveluiden sdhkoistamistd. Hernesniemen (2010, 86) mukaan di-
gitalisaatiolla tarkoitetaan digitaalisten palveluiden, kuten verkko-oppimiseen
liittyvien sovellusten, laaja-alaista levidmistd ja hyodyntdamistd. Tuomo Alasoini
(2015) puolestaan kertoo julkaisemassaan artikkelissa digitalisaation tarkoitta-
van digitaalisen tekniikan integrointia osaksi jokapéivdisid toimintojamme, hyo-
dyntden samalla kokonaisvaltaisesti digitoinnin mahdollisuuksia. My6s Gray ja
Rumpe (2015) kuvaavat digitalisaatiota teknologian integroimisen ndkokul-
masta. Esimerkkejd teknologian yhdistdmisestd jokapé&ivdiseen elamddn ovat esi-
merkiksi dlykkadt kodinkoneet ja liikennesuunnittelu (Gray & Rumpe 2015). Di-
gitalisaation kokonaisvaltaisuus korostuu myos Stoltermanin ja Forsin (2004) tut-
kimuksissa, jossa he médrittelevit digitalisaation olevan my6s perimiltdan tek-
nologian kokonaisvaltaista kdyttoonottoa, joka puolestaan aiheuttaa muutoksia
kaikissa elimdmme osa-alueissa. Fichmanin, Dos Santos, Zhiqiang ja Zheng
(2014) keskittyvat lahestymaan digitalisaatiota teknillisemmastad ndkokulmasta ja
kuvailevatkin sen olevan suurimmaksi osaksi analogisten prosessien muutta-
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mista joiltakin osin tai kokonaisuudessaan digitaaliseen muotoon. Ylld on ku-
vailtu digitalisaatiota teknologisten ratkaisuiden kokonaisvaltaiseksi kayttoon-
otoksi. Tahdn ndkokulmaan yhtyvit myos Yoo, Boland Jr, Lyytinen ja Majchrzak
(2012), jotka edelleen méérittelevit yleisesti teknologian kokonaisvaltaisen kayt-
toonoton teknologisten ominaisuuksien yhdistdmiseksi osaksi aikaisemmin fyy-
sisid tai analogisia asioita. Seuraavaksi paneudumme tarkemmin siithen, mit4 di-
gitalisaatio tarkoittaa liiketoiminnan ndkokulmasta ja minkalaisia vaikutuksia
silld on organisaatioiden toiminnassa.

Digitalisaatio on jatkuvasti osana elaimddmme ja se ilmenee kaikkialla ym-
péarillimme. Tama tarkoittaa luonnollisesti myos sité, ettd digitalisaatio vaikuttaa
myos organisaatioiden toimintaan seka liiketoimintaan yleisesti. Voidaankin pu-
hua myos erillisestd litketoiminnan digitalisaatiosta. Ilmarisen ja Koskelan (2015)
mukaan digitalisaation voidaan ajatella ndkyvén esimerkiksi verkkokauppojen
rdjahdysmadisend yleistymisend ja niiden suosion suurena kasvuna. Digitalisaa-
tiolla on ndin ollen selked vaikutus perinteisiin kivijalkamyymaloihin seka niiden
toimintaan, mutta toisaalta se heijastuu myos yleisemmin yhteiskuntaan ja kai-
kenlaisiin sekd kokoisiin yrityksiin, ja ndin edelleen organisaatioihin sekd niiden
toimintaan (Ilmarinen & Koskela 2015, 9). Heiddn mukaansa liiketoiminnan di-
gitalisaatio pitdd sisdlldan esimerkiksi datan ja prosessien digitalisoimista. Kor-
honen ja Valli (2014) puolestaan kuvailevat liiketoiminnan digitalisaatiota liike-
toiminnan kokonaisvaltaisena laajentumisena tai siirtymisend digitaalisiin kana-
viin. My6s Gassmann, Frankenberger ja Csik (2013) ovat tulleet tutkimuksissaan
samankaltaisiin johtopdatoksiin, silld he kuvailevat liiketoiminnan digitalisoin-
nin olevan jo olemassa olevien tuotteiden ja palveluiden muuttamista niitd vas-
taaviin digitaalisiin vaihtoehtoihin. Toisaalta yritysten toiminnan ja organisaa-
tioiden ndkokulmasta tulee myos ottaa huomioon uusien digitaalisten sovellus-
ten ja tuotteiden vieminen yrityksen prosesseihin, kuten esimerkiksi pilvipalve-
luiden hyddyntdminen kdytdnnon myyntiprosesseissa (Hernesniemi 2010, 12).
Tamén tutkimuksen kannalta on merkillepantavaa digitalisaation vaikutus orga-
nisaatioissa tyoskentelevien ihmisten tyontekoon. Kuten aikaisemmin mainittiin,
digitalisaatio ndhd&ddn usein negatiivisena asiana. Digitalisaatio vaikuttaa kui-
tenkin monipuolisemmin, eikd sen vaikutuksia voi ajatella ndin mustavalkoisesti.
Esimerkiksi Bijl (2011) on todennut tutkimuksissaan digitalisaation muuttavan
tapojamme tehdéd tyotd. Tallaisiin muutoksiin lukeutuvat, mahdollisuus muo-
kata omaa tyo6td, kokea tyon imua omassa tydssddn, tasapainottaa tyon ja vapaa-
aikaa sekd vapautua kontrollista, jota tyolld ndhdddn olevan eldmissamme (Bilj
2011)

3.2 Digitalisaatio ja johtaminen

Menestyksekds johtaminen missa tahansa ajassa historiassa on vaatinut tietynlai-
sia kykyja ja taitoja, jotka toimivat juuri siind kyseisessa ajassa. Ndin myos tand
pdivand. Monet johtajat kokevat haasteelliseksi pysyd mukana nopeasti muuttu-
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vassa ja hankalasti ennustettavissa olevassa nykypdivan liiketoimintaympéris-
tossd. Suurelle osalle organisaatioista syy tdhdn hdirioon ja epavarmuuteen piilee
digitalisaatiossa sekd tuotteiden, prosessien ja liiketoimintamallien digitalisoin-
nissa. Tdllaisessa toimintaympaéristossd menestyviltd johtamiselta vaaditaan tie-
tynlaisia ominaisuuksia (Neubauer, Tarling & Wade 2017). Johtamisen ndkokul-
masta digitalisaatio voidaan ndhdéd usealla tavalla. Alasoini (2015) médrittelee di-
gitalisaation olevan johtamisen nidkokulmasta perimiltddn teknologian hyodyn-
tamistd erilaisten liiketoimintaprosessien digitalisoimiseksi sekd tdstd johtuvaa
toiminta- ja tydskentelytapojen muutosta. Piccinini, Gregory ja Kolbe (2015, 2)
puolestaan toteavat digitalisaation olevan liiketoiminnan kehittdmistad uusia di-
gitaalisia teknologioita hyodyntden. Johtajan rooli, tehtdvit ja johtajalta vaaditut
ominaisuudet tulevat todenndkoisesti myds kokemaan suuria muutoksia. Neu-
bauer, Tarling ja Wade (2017) kuvailevat tamén pdivan digitalisaation aikana me-
nestyvid johtajia ketteriksi. Ketterat johtajat ovat heiddn tutkimustensa mukaan
johtajia, joissa yhdistyy korkea noyryyden, mukautuvuuden, sitoutuneisuuden
ja visionddrisyyden taso. Namd yhdistettynd laajaan tietoisuuteen, harkittuun
paatoksentekokykyyn ja nopeaan toteutukseen antavat mahdollisuudet pérjata
jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa.

Johtajan roolin tarpeellisuutta on tavallaan myos kyseenalaistettu tulevai-
suuden, ja nykypdivan organisaatioissa. Esimerkiksi suomalainen teknologiayri-
tys Vincit Oy on kehittdnyt oman digitaalisen johtamisjdrjestelménsa LaaS. LaaS
tulee sanoista Leadership as a Service ja tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd Vincitilla
ei ole omassa organisaatiossaan lainkaan esimiehid, vaan johtaminen on kdytan-
nossd ulkoistettu palvelu. Vincitissa kdytossd on erittdin laaja itsensd johtamisen
kulttuuri. Juuri tdhdn tarkoitukseen kehitetty LaaS tarjoaa tyokalut esimerkiksi
henkilokohtaisten tavoitteiden asettamiseksi ja saavuttamiseksi. Tyontekijdlld on
itse mahdollisuus pohtia missd han haluaa kehitty tai miten hénen hyvinvointi-
aan tyopaikalla voitaisiin kehittdd. Vincit on voittanut useita palkintoja Great
Place to Work -tutkimuksessa niin kansallisella kuin kansainviliselld tasolla.
(Vincit 2018). Lieko sattumaa, ettd uuden ajattelutavan ja johtamismallin edella-
kavijd pdrjaa toistuvasti erinomaisesti erilaisissa tyotyytyvédisyyskyselyissa?

Digitalisaatio vaikuttaa johtamisteorioiden ja johtajan roolin lisdksi myos
johdettaviin. Seuraavaksi esitellddan kaksi sukupolvea, joiden elamaan digitali-
saatio on vaikuttanut merkittdvéasti heidan nuoruudestaan tai jopa syntymaéstaan
saakka. Nama sukupolvet ovat jokin aika sitten tulleet, juuri tulleet ja osittain
vasta tulossa tyoeldmddn. Uusine ideoineen ja ajatusmalleineen he tukevat vai-
kuttamaan ja ovat osittain jo vaikuttaneet johtamisteorioihin ja johtamistyyleihin.
Digitalisaatio on taas yksi suurimmista tekijoistd, joka on ndistd sukupolvista
muokannut sellaisia kuin ne ovat. Sukupolvista puhuttaessa viitataan usein kir-
jaimiin X ja Y. Nditd aikaisemmin syntyneitd on yksinkertaisemmin kuvattu toi-
sen maailmansodan aikana, sitd ennen tai sen jdlkeen syntyneiksi sukupolviksi.
X-sukupolvella tarkoitetaan noin 1960- ja 1970-luvuilla syntyneitd, 1980- luvulla
nuoruuttaan eldnyttd sukupolvea, joiden opiskelu tai tyteldméddn astuminen
osuu 1990- luvun lamaan. Seuraavaksi késittelemme kuitenkin tarkemmin Y-su-
kupolvea sekd uusinta ndilld hetkilld tydeldméddn astuvaa Z-sukupolvea.
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3.2.1 Y-sukupolvi

Y-sukupolvella kuvataan sukupolvea, joiden syntyméavuodet sijoittuvat 1970- lu-
vun lopun ja 1990 luvun alkuun. Y-sukupolvi seuraa X-sukupolvea. (Schroer
2018; Tienari 2010). Namé sukupolvet ovat mediassa, kirjallisuudessa ja tutki-
musten saralla paljon huomiota saaneita sukupolvia, joista meille on kertynyt jo
melko hyva késitys. X-sukupolvea on kuvailtu skeptikoiksi, pessimisteiksi, kor-
keasti koulutetuiksi ja paljon vanhempiensa eroja kokeneeksi sukupolveksi, kun
taas Y-sukupolvea kuvaillaan erittdin sivistyneiksi ja teknologiaviisaiksi (Schroer
2018). Strauss ja Howe (2000, 43) kuvailevat Y-sukupolven edustajia milleniaaleja
seitsemaélld ominaisuudella. Heiddn mukaan tdmé sukupolvi on erityinen, suo-
jattu, luottavainen, ryhmdorientoitunut, tavanomainen, painostettu ja aikaan-
saava. Mielenkiintoisen tdstd sukupolvesta tekee heiddn kahtiajakoisuus juuri di-
gitalisaation suhteen. Esimerkiksi Grohol (2012) on todennut “television kuole-
maa” koskevassa tutkimuksessaan, etti osa milleniaaleista on kasvanut aikana,
jolloin kaapelikanavat ovat olleet uutta ja haluttua teknologiaa. Tama osa heista
haluaa televisioissaan ndkyvan satoja kaapelikanavia. Toisaalta osa milleniaa-
leista on kasvanut dlypuhelimien, kannettavien tietokoneiden ja tablettien aika-
kaudella, eivitkid he edes omista televisiota, silld he ovat tottuneet katselemaan
ohjelmia puhelimien, tietokoneiden tai tablettien kautta.

Tyoeldaméssa Y-sukupolvi korostaa vahvasti tydeldamin ja tyon ulkopuoli-
sen eldman tasapainoa. He myo6s antavat enemmdn painoarvoa perheen ja suvun
sisdisid arvoja, kuin esimerkiksi tyonantajan arvoja. Toisen maailmansodan jal-
keen syntynyt sukupolvi on erittdin tydorientoitunutta ja heiddn mielestdan mil-
leniaalien asenne tyotda kohtaan voi vaikuttaa oudolta. (Hershatter & Epstein
2010; Myers & Sadaghiani 2010). Debaro, Yselande, Wei ja Adly (2015) ovat tut-
kimuksissaan 16ytdneet yhdistdviad tekijoitd Y-sukupolven edustajista. Heiddn
mukaansa milleniaalien mielestd tyon tulee olla merkityksellistd, he haluavat olla
tyossddn luovia ja suosivat vilitontd palautteen saamista. Yleisesti ottaen tyopai-
kalla tulisi vallita avoin ilmapiiri. Milleniaalit odottavat esimieheltddn avointa
kommunikointia, informaation jakamista, my6s huonojen uutisten vélittamistd,
suoriutumisen mittaamista ja sen jatkuvaa arviointia sekd palautteen saantia
(Myers & Sadaghiani 2010). Tyonantajalta he odottavat statukseen ja organisaa-
tion rakenteisiin kohdistuvaa epamuodollisuutta ja tdméd saatetaan kokeneem-
pien tyontekijoiden kohdalla tulkita epdkunnioitukseksi (Myers & Sadaghiani
2010). Milleniaalit ovat myos yhteistyotaitoisia ja nauttivat ryhmatoista seka tii-
meissd toimimisesta (Alsop 2008, 6; Deparo ym. 2015). Tama voi johtua ainakin
osaksi siitd, ettd ryhmatyot, ryhmissd oppiminen seka erilaiset ryhméprojektit,
ovat olleet suuri osa heiddn opintojensa aikana kaytettyjd opetusmenetelmid
(Strauss & Howe 2000, 8)

Ryhmitoiden ja ryhmissd opiskelun lisdksi Y-sukupolvi haluaa kehittaa
osaamistaan jatkuvasti. Internetin avustuksella oppiminen on helppoa ja nyky-
pdivan tyonantajat kannustavat tyontekijoitdan jatkamaan opintojaan. Milleniaa-
lit tunnistavat eldmdn ldpi jatkuvan oppimisen tdrkeyden ja sen vaikutuksen
henkilokohtaiseen kasvuun, ihmissuhteisiin ja esimerkiksi urakehitykseen. He
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myds odottavat tydnantajansa tarjoavan tdhan tarvittavat tyokalut (EBSCO 2017;
Landrum 2017). Hackel (2016) nimedd huomioonotettavia asioita liittyen milleni-
aalien oppimiseen. Han kertoo milleniaalien olevan nopeita oppimaan ja omak-
sumaan uusia asioita, mutta heti kun he eivit koe kisiteltivas asiaa tiarkeidksi
heiddan huomionsa karkaa. Hackelin mielestd opetuksessa tulisi myos kayttaa
enemmadn hyodyksi animaatioita, videoita, dlypuhelimia ja tabletteja, silld nama
ovat luonnollisia oppimisalustoja Y-sukupolven edustajille. Milleniaalien yritta-
jahenkisyyden takia on myos tdrkedd kysyd heiddn mielipiteitddn usein koulu-
tuksen aikana (Hackel 2016). Nopeus ja joustavuus ovat myos elementtejd, joita
milleniaalit kaipaavat opinnoiltaan. Mahdollisuudet tdhén siséltyvat muutenkin
usein heille tuttuun ympaéristoon, eli internetiin. Tdmd on my6s toimintaympa-
ristond usein milleniaaleille tuttu ja suosittu verrattuna perinteisempiin opetus-
menetelmiin. (Arnold 2018).

3.2.2 Z-sukupolvi

Nyt eldamme aikaa, jolloin tydeldm&dn on astumassa tdysin uusi sukupolvi. Tata
sukupolvea nimitetddn loogisesti Z-sukupolveksi. Z-sukupolven ensimmadiset
edustajat ovat syntyneet 1990-luvun puolivilissd (Puttonen 2012; Schroer 2018).
Siind missd Y-sukupolven edustajat ovat kasvaneet nuoruutensa ymparistossd,
jossa internet on kehittynyt osana heidan lapsuutensa ja nuoruutensa arkea (Paa-
vola, 2011, 21), on Z-sukupolvi kehittynyt internetin maailmassa varhaisesta lap-
suudesta ldhtien (Turner 2015). Tamé&n uusin sukupolvi on siis sukupolvi, joka
on kokonaisuudessaan syntynyt ja eldnyt koko eldménsa digitalisaation aikana.
Tama sukupolvi ei ole pelkdstddn internetin pdivittdinen kdyttdjd, vaan voidaan
puhua esimerkiksi sosiaalisen median pdivittdisestd kaytostda. Lenhartin (2015)
mukaan 92% teini-ikdisistd kdyttdd internetid pdivittdin ja esimerkiksi Faceboo-
kin pédivittdisid kayttdjia on 71%. Télla puolestaan on negatiivisia vaikutuksia esi-
merkiksi kyseiseen sukupolveen kuuluvien yleiseen kirjoitustaitoon (Robert Half
2015). Z-sukupolvi on sukupolvi, joka on muokannut ja tulee edelleen muokkaa-
maan esimerkiksi koulutusjdrjestelmidmme ja tyomarkkinoita (Iorgulescu 2016).

Roseberry-Mckibbin (2017) kertoo Z-sukupolven oppimiseen liittyvien
ominaispiirteiden olevan esimerkiksi lyhyt keskittymisjanne, tylsistymisen vi-
haaminen, visuaalisuus, interaktiivisuus sekd jo aiemmin mainittu hands on-
asenne. Lisdksi han mainitsee uteliaisuuden ja haasteiden etsimisen ominaisiksi
piirteiksi Z-sukupolven oppijoille. Seemiller (2016, 183) puolestaan kertoo Z-su-
kupolven opiskelijoiden olevan kaytannonldheisid, ratkaisuorientoituneita, itse-
ndisid, suosivat omassa tahdissa opiskelua ja itse reflektointia. He eivat halua
tyoskennelld ryhmissd, luovat oppimismenetelmét eivéat ole heiddn suosiossaan
ja tiedon kaataminen heiddn niskaansa kalvosulkeisten merkeissa ei ole miele-
kastd (Seemiller 2016, 178). Z-sukupolveen kuuluvat yliopisto-opiskelijat suosi-
vat siis itsendistd tyoskentelyd ryhmatoiden tekemisen sijaan, vaikkakin he ha-
luavat tyoskennelld samassa ympaéristossd muiden keskelld, samalla kun tyos-
kentelevit itsendisesti (Adecco 2015; Roseberry-Mckibbin 2017; Seemiller 2016,
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183). He myos toivovat professoreiltaan mieluummin hands on- tyyppistd opet-
tamista ja opetusta kdytannon asioista seké siitd miten liittdd teorioita kdytan-
toon, kuin vain yleisen tiedon ja teorioiden esittamistd. Tama nakyy esimerkiksi
siind, ettd he haluavat heti saada tietdd miksi heille opetettavat asiat ovat rele-
vantteja ja hyodyllisid kdytannossa. Heidan kédrsivallisyytensd on myos rajoittu-
nutta silloin, kun heille esitetdédn teorioita tai tutkimuksia, jotka eivat liity kdy-
tannon tydeldamadn. (Roseberry-Mckibbin 2017; Seemiller 2016, 178).

Erityisesti tytelaman ndkokulmasta on mielenkiintoista ndhdd, mita uu-
della sukupolvella on tarjottavana. Tutkimusten mukaan Z-sukupolven edusta-
jia tyoelaméassd voisi kuvailla lahjakkaiksi useiden tehtdvien samanaikaisessa
suorittamisessa, tuotteliaiksi, itsevarmoiksi, optimistisiksi, yrittdjahenkisiksi,
luoviksi, innovatiivisiksi ja kehityshaluisiksi (Addor 2011; Adecco 2015; Iorgu-
lescu 2016; Robert Half 2015). Yleisen kédsityksen mukaan Z-sukupolven ajatel-
laan olevan hierarkkisia systeemejd vastaan. Esimerkiksi Auvinen (2017, 37) seka
Collin, Auvinen, Herranen, Paloniemi, Riivari, Sintonen ja Lemetty (2017) totea-
vat nykypdivan tutkimusten valossa hierarkioiden purkamisen olevan tulevai-
suuden suuntana johtamistytssd. Collin ym. (2017) tarkastelivat tutkimuksissaan
tyohyvinvointia hierarkian ja organisaatiorakenteiden ndakokulmasta. Hanen tut-
kimuksensa keskittyi ohjelmistoalan ammattilaisiin, joita voidaan pitdd malliesi-
merkkeind digitalisaation mukana yleistyneistd ammattiryhmistd. Tutkimuk-
sissa paljastui, ettd vaikka vapaus ja hierarkkisuuden puute mahdollistivat luo-
vuuden ja ty6hyvinvoinnin lisddntymisen, niin erityisen haastavissa tilanteissa
lilka vapaus voi olla jopa haitallista (Collin ym. 2017). Tdhdn ongelmaan reagoi-
misesta aiemmin mainittu Vincitin toimintamalli on loistava esimerkki. Vaikka-
kin varsinaiset viralliset esimiehet organisaatiosta puuttuvatkin, niin tyonteki-
joille on kuitenkin tarjottu mahdollisuus ja tyokalut erilaisten mahdollisesti il-
maantuvien ongelmien hoitoon ja ennaltaehkdisyyn. Tamaé on tdarkeds, silld taysi
esimiehettomyys voi mahdollisten ongelmatilanteiden ilmaantuessa liséta tyo-
tyytyméttomyytta ja heikentdd tyohyvinvointia, jos kenelldkaddn ei ole virallista
vastuuta (Collin ym. 2017). Ndin ollen toisaalta tutkimusten mukaan esimiesten
olemassaolo ja erityisesti hyvé ldhiesimiesty6 voi olla tydhyvinvointia lisdéva te-
kija (Collin ym. 2017).

3.3 Digitalisaatio ja motivaatio

Motivaatioon vaikuttaa suureksi osaksi se, ettd mitd odotamme tyoltd ja kuinka
hyvin tyd vastaa nditd odotuksiamme. Osa digitalisaation aikana esiin nousevista
motivaatioon vaikuttavista tekijoistd on johdettavissa aiemmin mainituista omi-
naisuuksista ja tekijoistd. Eri aikoina meitd motivoi erilaiset tekijét ja ndma rajat
eivat ole selkeésti vedettdvissd. Kuitenkin esimerkiksi toisen maailmansodan jal-
keen syntynyttd sukupolvea tydeldmédssda motivoi uskollisuus ja sitoutuminen,
selked urapolku ja tyostd saatu korvaus. Nykyajan milleniaalit sekd Z-sukupol-
ven edustajia motivoi enemmaén abstraktimmat osa-alueet, kuten luovuuden
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kdyttaminen tyossd, ammatillinen kehittyminen seka tyon merkityksellisyys. Ai-
kaisemmin tyoyhteisdssa vallinnut korkea hierarkian taso, viralliset sdddokset ja
ohjeistukset, viralliseen asemaan perustuvat valtasuhteet sekd korkea auktoritee-
tin taso ovat olleet yleisesti hyvéksytty normi, johon tyontekijdt ovat tottuneet.
Nykyisten sukupolvien toiminnassa ja tydmotivaatiossa korostuvat juuri ndiden
vastakohdat. Tyoyhteisoltd toivotaan enenevissd méaarin matalaa hierarkian ta-
soa, epdvirallisia toimintamalleja ja -tapoja sekd matalaa auktoriteetin tasoa ja va-
pautta. (Auvinen 2017; Collin ym. 2017; Hershatter & Epstein 2010; lorgulescu
2016; Myers & Sadaghiani 2010).

Osa Y- ja Z-sukupolven edustajista kuuluvat ryhméén, jonka jésenet ovat
ensimmadisid, jotka eivdt muista aikaa ilman internetid (Wolf 2016). Osittain esi-
merkiksi tdstd johtuen jatkuvan palautteen saaminen on heille niin tdrkedd. Pe-
rinteinen kerran vuodessa tapahtuva kehityskeskustelu ei ole nykyddn riittava
tapa toimia ainakaan milleniaalien ja z-sukupolven kanssa, silld he ovat tottuneet
omassa eldmdssddn jatkuvan ja vilittoman palautteen saamiseen esimerkiksi
omien sosiaalisessa mediassa julkaistujen kommenttiensa kerddvien vastakom-
menttien johdosta (Clark 2016). Clark (2016) kuvailee edelld mainittuja sukupol-
via seuraavasti "Kun he ovat intohimoisia tydssdédn, ei ole parempaa vaihtoehtoa
tyontekijaksi, mutta jos he eivit koe intohimoa tychonsa liittyen, no, onnea sen
kanssa”. Taméd kuvaa hyvin aikaisemminkin mainittua ominaisuutta, jonka mu-
kaan ndiden kahden sukupolven edustajat haluavat kokea tyonsd sisdlloltdan
merkitykselliseksi. Myos Randstadtin (2015) julkaiseman tutkimuksen mukaan
milleniaaleja motivoi tyon merkityksellisyys.

Toki yhtéldisyyksidkin 16ytyy. Esimerkiksi Maslown (1954) tarvehierarkian
mallin ensimmadiset tasot eivat juurikaan muutu, on kyse sitten mistd sukupol-
vesta tahansa. Fysiologiset tarpeet sekd turvallisuus ovat ensimmadisind osa-alu-
eina melko pitkidlle muuttumattomia. Seuraavat tasot alkaen yhteenkuuluvuu-
den tasosta ja edeten arvostuksen seka itsensa toteuttamisen tasoihin nayttdisivat
olevan tasoja, joilla muutoksia on tapahtunut. Yhteenkuuluvuuden tasoon selke-
asti liittyva ryhmatoiden tekeminen sekéd tiimeissd tyoskentely on korostunut
etenkin milleniaaleilla (Alsop 2008, 6; Strauss & Howe 2000, 8). Jatkuvan palaut-
teen saaminen, jota Y- ja Z-sukupolvet kumpikin tarvitsevat (Myers & Sa-
daghiani 2010) liittyvét puolestaan tietylld tavalla arvostukseen, jota tyonantaja
voi palautetta antamalla osoittaa. Iorgulescu (2016) ja Debaro ym. (2015) puoles-
taan kuvailevat milleniaaleja sekd Z-sukupolvea luoviksi ja innovatiivisiksi, joka
viittaa itsensd toteuttamisen tasoon.

Tyomotivaatio on asia, johon pystytddn vaikuttamaan ja jota pystytddn joh-
tamaan. Uusien sukupolvien tulo tyomarkkinoille kuitenkin johtaa siihen, ettd
johtajien on kyettdvda mukautumaan uusien tyontekijéiden tarpeisiin. Y14 on ké-
sitelty milleniaalien ja Z-sukupolven edustajien motivaation ldhteitd ja heille
ominaisia piirteitd niin oppimisen kuin tyontekemisenkin nidkdkulmasta. Mitd
ndiden kahden ryhmén johtaminen ja yleisesti digitalisaation ajan johtaminen sit-
ten johtajilta vaatii? Randstadtin (2015) tutkimusten mukaan milleniaalit ja Z-su-
kupolvi odottavat esimiehiltdan etenkin kuutta ominaisuutta. Viestintad, rehelli-
syyttd, itsevarmuutta, sitoutumista, visionddrisyyttd ja kdrsivillisyyttd. Naistd
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ominaisuuksista etenkin viestinndn rooli korostuu myds muiden tutkimusten
mukaan. Kuten aikaisemmin mainittiin, avoin ja kommunikoiva kulttuuri tyo-
paikalla koetaan tidrkeéksi (Myers & Sadaghiani 2010). Seuraavissa taulukoissa
esitellddn tarkemmin sekd Y-sukupolven ettd Z-sukupolven ominaisuuksia ja
ominaispiirteitd (taulukko 2) sekd heitd yhdistavia tekijoitd, kuten ajatuksia tyon-
tekoon ja motivaatioon liittyen jotka nykyajan johtajien tulisi huomioida uusien
sukupolvien tullessa tyomarkkinoille (taulukko 3).

TAULUKKO 2  Y-sukupolven ja Z-sukupolven ominaispiirteita

Y-Sukupolvi Z-Sukupolvi
Tiimityoskentely Itsendinen tyoskentely
Avoin ilmapiiri Kéytannonldheisyys
Tyon merkityksellisyys Hands on- asenne
Tyoela.man ja muun eldman Nilfitasking
tasapaino

Ryhmétyot Itsendinen opiskelu

Luovat ja visuaaliset

o N Perinteiset oppimismenetelmt
oppimismenetelmét

Luottavaisuus Itsevarmuus




TAULUKKO3  Sukupolvia yhdistdvia tekijoitd

'Yhdistiavid piirteitad

Tuotteliaisuus
Aikaansaava
Yrittdjahenkisyys
Visuaalisuus

Luovuus

Lyhyt keskittymisjanne
Innovatiivisuus
Epamuodollisuus
Hierarkian viheneminen
Nopea oppimiskyky
Jatkuva palaute
Kehittymishalu
Suoriutumisen mittaaminen
Joustavuus

Kéarsimattomyys
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUTS

Tdssd kappaleessa kdydddn ldpi tutkimuksen toteutusta ja metodologiaa. Kap-
pale alkaa tutkimusstrategian sekd tutkimusmenetelmien esittelemiselld. Taméan
jdlkeen paneudumme tarkemmin aineiston kerdamiseksi ja analysoimiseksi kay-
tettyihin keinoihin.

4.1 Tutkimusstrategia

Tutkimuksessa keskitytdan tulkitsemaan ja avaamaan erilaisia merkityksellisid
motivaatiotekijoitd tdlld hetkelld kdynnissd olevan digitalisaation aikana. Tutki-
muksessa keskitytddn tutkittavan organisaation henkilstossd ilmeneviin erilai-
siin motivaattoreihin, sekd niiden syvéllisempé&dn analyysiin. Tutkimus pohjau-
tuu aikaisempiin suosittuihin motivaatioteorioihin. Aihetta on rajattu kuvaile-
maan kyseisen organisaation tydntekijoiden motivaatiota ja motivaatiotekijoita.
Tavoitteena ei ole 16ytdd tarkempia syitd tai perusteluja eri motivaatiotekijoiden
suosiolle, vaan saada lisdd tietoa siitd, mikd henkilostod tdssd ajassa heiddn
omassa tydssddn motivoi ja miten ndaméd motivaatiotekijdt ilmenevit.

Téssd Pro gradu-tutkielmassa on paadytty kadyttaméaan laadullista, eli kva-
litatiivista ndkokulmaa tutkimuksen suorittamiseksi. Edelleen tarkennettuna ky-
seessd on tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa ei pyritd luomaan universaaleja
teorioita tai tdydellistd kuvaa tutkittavasta ongelmasta, vaan siind keskitytdan
kyseisen tapauksen tutkimiseen ja kuvailemiseen. Puusan ja Juutin (2011, 31) mu-
kaan laadullinen tutkimus sopii erityisesti tilanteisiin, joissa tutkimuksen koh-
teena on abstraktit, tulkinnalliset, ndkymaéttomat tai muuten vaikeasti havaitta-
vat ilmiot. He my0s toteavat, ettd tutkimuksessa tulee aina ottaa huomioon tut-
kittavan ilmion kontekstisidonnaisuus. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena voi
olla tdysin uuden tiedon hankinta, tutun ilmion tarkempi kuvaaminen ja tédsta
seuraava ymmarryksen lisdédminen (Puusa & Juuti 2011, 48). Ndin on perusteltua
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valita kyseiseen tutkimukseen kdytettdviksi juuri laadullisen tutkimuksen kei-
noja.

Yleisemmalla tasolla voidaan viittdd, ettd laadullisessa tutkimuksessa pyri-
tddn usein ymmaértdmadn laajempia kokonaisuuksia. Tutkimuksen otanta on
kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleensd hieman maltillisempi. Tama johtuu suo-
raan siitd, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa jo yhdestd haastattelusta saatava
tieto voi kdytdnnossd kasvaa tekstimuotoisena kymmenien sivujen pituiseksi.
Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on usein myds niin laajaa, etté sitd voitaisiin
tarkastella useasta eri ndkokulmasta, joten tutkija joutuu rajaamaan aineistoaan
sen perusteella, mikd vastaa tutkimuskysymykseen ja mika on kéytettdvan nako-
kulman kannalta olennaista. (Alasuutari 2012; Eskola & Suoranta 1998.) Aineis-
ton laajuuden lisdksi laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli korostuu myos
muista syistd. Tutkijan tehtdvand on tulkita, havainnoida ja kdyttdd hyvéakseen
aineistoa johtopéddtosten ja tulosten aikaansaamiseksi. (Puusa & Juuti 2011, 114-
115)

Tapaustutkimus keskittyy nimensd mukaisesti yksittdisen tapauksen tutki-
miseen, eikd silld etsitd universaaleja lainalaisuuksia. Tapaustutkimuksessa ai-
neisto muodostaa kokonaisuuden, jota tutkija pyrkii kuvailemaan. (Saarela-Kin-
nunen & Eskola 2001.) Tapaustutkimukselle ei ole mitddn yhtd oikeanlaista kaa-
vaa tai ohjetta, jota tulisi kohta kohdalta noudattaa. Yleensa tapaustutkimus va-
litaan menetelméksi, kun halutaan ymmartdd kohdetta syvallisesti ja huomioida
siihen liittyva konteksti, kuten olosuhteet, ympéristo ja tilanne, jossa tutkimusta
tehdddn (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009). Tama tekee kyseisesta tutki-
musmenetelmaistd sopivan tdhan kyseiseen tutkimukseen. Laadullinen tutkimus
on monella tavalla hyodyllistd sen mukautuvuuden ja joustavuuden ansiosta,
mutta toisaalta tdima aiheuttaa ongelmia tutkimusten yleistettdvyyden kannalta.
Tapaustutkimuksessa pyritddankin lisédmaan ymmarrystd tietystd tilanteesta tai
tapauksesta pyrkiméttd kuitenkaan yleistettdvadn tietoon. Tama ei kuitenkaan
tarkoita sitd, ettd laadullisilla tutkimuksilla ei olisi mitddn merkitystd. Kyseinen
tutkittava tapaus voi esimerkiksi toimia jonkinlaisena ohjeena vastaaville tutki-
musprosesseille tai olla apuna laajemmille tutkimuksille aiheesta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009.)

4.2 Tutkimusmenetelmai

Kéytettavaksi tutkimusmenetelmaksi tdhédn tutkimukseen valikoitui teemahaas-
tattelu. Teemahaastattelu on haastattelun muoto, jossa tutkijan avulla luodaan
keskustelu tietystd aiheesta, eli teemasta (Eskola & Vastamiki 2001, 24). Tutki-
musmenetelménd se sijoittuu haastattelulomakkeen ja avoimen haastattelun va-
liin. Teemahaastattelun ideana on ohjata haastattelua tietyissd maéédrin, kuiten-
kaan liikaa avointa keskustelua rajoittamatta. Tadlloin on mahdollista saada sy-
vempadd tietoa aiheesta. Teemahaastattelu edellyttdd tutkijalta huolellista pereh-
tymistd aiheeseen ja haastateltavien tilanteen tuntemista, jotta haastattelu voi-
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daan kohdentaa juuri tiettyihin teemoihin. Teemojen valinnan lisdksi myos haas-
tateltavat tulee valita huolellisuutta ja harkintaa kédyttden. Haastatteluun tulisi
valita sellaisia ihmisid, joilta arvellaan saatavan tietoa tutkimuksen kiinnostuk-
sena olevista aiheista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.)

Teemahaastattelu sopii kyseiseen tutkimukseen sen takia, ettd silld on mah-
dollista saada syvéllisempdd tietoa aiheesta. Syvéllisempi ja avoimempi haastat-
telumuoto antaa mahdollisuuden pé&édstd tutkimaan aihetta tarkemmin. Haastat-
telulomakkeella olisi mahdollisuus keritd tietoa helposti ja vaivatta eri motivaa-
tiotekijoiden esiintymisestd, mutta jotta saadaan tarkempia vastauksia siihen, mi-
ten ja miksi juuri tietyt motivaatiotekijat nousevat muita enemman esiin, paadyt-
tiin teemahaastatteluun.

Tarkemmin sanottuna tutkimuksessa kdytossa on puolistrukturoitu teema-
haastattelu. Valintaa voidaan perustella silld, ettd puolistrukturoitu haastattelu
mahdollistaa yhtdaikaisesti haastateltavien avoimemman ja tarkemman asioiden
kuvailu, mutta samalla rajoittaa haastattelusta saatavaa aineistoa niin, ettd se py-
syy tutkimuksen aiheen piirissd ja tuottaa vastaukset juuri etsittyihin kysymyk-
siin. Toisin sanoen haastattelussa halutaan pysya selkedsti tietyn alueen sisélld,
mutta samalla mahdollistaa tietynlainen vapaus vastaajille. Vertailun vuoksi
strukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville henkilille esitetdan tay-
sin samat kysymykset ja mahdollisesti samassa jdrjestyksessd. Talloin vastauk-
sista ja aineistosta tulee keskendan vertailukelpoisempaa. Lisdksi keskustelu py-
syy varmasti aiheessa. (Hirsjdrvi & Hurme 2000.) Strukturoituun haastatteluun
ei paddytty, silld haastateltavien oma &éni olisi jadnyt vdhemmaille. Jotta haastat-
teluista saadaan mahdollisimman syviéllistd tietoa, paddyttiin hieman avoimem-
paan haastattelutapaan.

Haastattelun teemat sekd haastateltavat tulee valita tarkoin (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009). Tdssd tutkimuksessa haastattelun teemat on
saatu kyseisen organisaation tyontekijoiltd itseltdan. Tyontekijoiltd tiedusteltiin
erilaisten motivaatiotekijoiden vaikutusta heiddn omaan motivaatioonsa ja eni-
ten esiin nousseet motivaatiotekijat valittiin haastattelun teemoiksi. My6s haas-
tateltavat valittiin kyseisen lomakkeen perusteella. Haastatteluihin valittiin hen-
kiloitd, jotka olivat ilmoittautuneet vapaaehtoisiksi ja joiden vastauksista 16ytyi
nditd yleisimpid teemoja mahdollisimman paljon. Seuraavaksi kdymme l&pi tar-
kemmin aineiston kerddmisen prosesseja, joita on tdssa tutkimuksessa ollut kaksi.

4.3 Aineiston kerdiaminen

Tutkimuksen aineisto keréttiin siis puolistrukturoitujen teemahaastattelujen
avulla. Ndissd teemahaastatteluissa kdytettiin hyviksi tutkijan laatimaa haastat-
telulomaketta (LIITE 3). Teemat ndihin haastatteluihin ja haastattelulomakkee-
seen muotoutuivat kyselylomakkeiden perusteella (LIITE 1). Kyselylomakkeisiin
valikoidut motivaatiotekijdt on johdettu tunnetuista ja aikaisemmin esitellyista
motivaatioteorioista, kuten Maslown (1954) tarvehierarkian mallin ja Herzbergin
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ym. (1959) kaksifaktoriteorian pohjalta. Kyselylomakkeissa erilaiset motivaatto-
rit oli jaettu neljdan erilaiseen yldkategoriaan. Nama olivat tyon sisdltoon liittyvét
motivaatiotekijét, tyonantajaan liittyvat motivaatiotekijdt, tyoyhteisoon liittyvat
motivaatiotekijdt ja urakehitykseen liittyvat motivaatiotekijat.

Kyselylomakkeet ldhetettiin Fiber Highway Finland Oy:n kaikille tyonteki-
joille. Kyselylomakkeisiin vastanneiden henkiléiden vastauksien perusteella ke-
rattiin tietoa siitd, miten henkilosto kokee erilaiset motivaatiotekijdt ja arvioivat
niiden vaikutusta omaan henkilokohtaiseen motivaatioonsa. Ndiden kyselylo-
makkeiden perusteella saatiin dataa eri motivaatiotekijoiden koetusta vaikutuk-
sesta henkiloston tyomotivaatioon. Eniten esiin nousseet ja suurimmat keskiméaa-
rdiset arvot saaneet teemat valittiin teemahaastattelujen teemoiksi.

My®6s haastateltavat henkilot valittiin kyseisten lomakkeiden perusteella.
Lomakkeen tadyttaneistd henkiloistd valittiin haastateltaviksi ne, jotka olivat il-
moittautuneet vapaaehtoisiksi ja tdmén lisdksi nostaneet omissa vastauksissaan
esiin eniten esille nousseita teemoja. Haastattelujoukkoon pyrittiin lisdksi vali-
koimaan henkilostod mahdollisimman monelta organisaation tasolta.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston kerddmistd seuraa luonnollisesti aineiston analysoiminen. Aineiston
analysoiminen on vaihe, jossa haastattelujen vastauksia tutkitaan ja tulkitaan ai-
neiston kerdamisen jdlkeen. Teemahaastatteluilla kerdtyn aineiston luonnollinen
analysointimenetelmad on aineiston teemoittelu. Erilaiset aineiston luokittelut,
kategorisoinnit, tyypittelyt ja teemoittelut ovat muutenkin yleisid aineiston ana-
lysoimiseksi kaytettyjd menetelmid (Eskola & Suoranta 1998). Yleensd teemoja
muodostetaan aineiston pohjalta etsimalld niistd yhteisid tekijoitd ja aiheita (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2009). Teemahaastattelun aineiston teemoittelu
on kuitenkin johdettavissa pitkalti haastattelussa kdytettyjen teemojen pohjalta.
On kuitenkin tdrkedd tiedostaa, ettd haastatteluihin ennakkoon péétetyt teemat
voivat kuitenkin muuttua matkan aikana. Esimerkiksi haastatteluprosessin ede-
tessd voidaan huomata jonkun aiheen nousevan toistuvasti esiin, vaikka se ei oli-
sikaan yksi alkuperdisistd teemoista. Tdlloin on tdrkedd sisdllyttdd tama uusi esiin
noussut teema myos aineiston analysointivaiheeseen (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009.)

Tutkimuksen alussa on maddritelty tutkimusongelma. Analysointivaiheen
tarkoituksena on pyrkid vastaamaan tdhdn kysymykseen. Tdssa tapauksessa on-
gelmaan ei ole yhtd tyhjentdvéad vastausta tai universaaleja lainalaisuuksia, vaan
kuvailla ja tulkita kyseistd tapausta tai tilannetta. T4lloin analysointivaiheen tar-
koituksena ja tutkijan tehtdvand on 16ytdd aineistosta mahdollisimman hyvin ky-
seistd tilannetta kuvaavia asioita. Analyysivaiheessa kaytettiin hyviaksi kyselyn
pohjalta esiin nousseita teemoja, mutta myos aikaisempia tutkimuksia aiheesta
kaytettiin tukena aineistoa analysoidessa.
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Kun puolistrukturoitujen teemahaastattelujen pohjalta kdaydyt ja nauhoite-
tut keskustelut kirjoitetaan puhtaaksi paperille tai sihkdiseen muotoon, puhu-
taan litteroinnista. Litteroinnin tarkoituksena on kirjoittaa aineisto helposti kési-
teltdvddn ja analysoitavaan muotoon. Tdhan kéytetddn yleensd tekstin kasittely
ohjelmaa. Taméan tutkimuksen aineiston litteroinnissa on kéytetty Word-ohjel-
maa. Haastattelujen nauhoitusten kaikki haastattelutilanteessa puhutut lauseet
on tarkedd kirjoittaa ylos. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.)

Litteroitujen haastattelujen kirjallisessa muodossa olevaa aineistoa koodat-
tiin lisdksi vdrikoodein. Teemojen kanssa edettiin eri haastatteluissa hieman eri
jarjestyksessd, silld ndin pyrittiin sdilyttimadan luonnollinen keskustelunomai-
suus. Tamad tarkoittaa kuitenkin myos sitd, ettd litteroidussa aineistossa teemat
eivit ole samassa jdrjestyksessd. Haastateltavien kanssa kdydyt keskustelut hyp-
pivét aika-ajoin my0s eri teemojen valilld. Ndistd syistd paddyttiin aineiston koo-
daamiseen. Koodaamisella tarkoitetaan aineistoon tehtdvid merkint6jd, muistiin-
panoja tai esimerkiksi yliviivauksia, jotka helpottavat aineiston kasittelya (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2009).

Litteroinnin ja koodaamisen jdlkeen aineisto koottiin teemoittain Excel-
ohjelmaan. Tamé& helpottaa edelleen aineiston kisittelemistd ja analysoimista.
Taulukoituja teemoja oli helpompi kisitelld ja niistd ndkee nopeasti kuinka
useasti tietyt aiheet nousevat haastatteluissa esille. Tdmd puolestaan helpottaa
edelleen havaintojen ja tulosten tulkitsemista. Koska laadullisissa tutkimuksissa
esiintyvé aineisto on usein erittdin laaja ja aineistosta nousee usein esiin erittdain
mielenkiintoisia ja jopa odottamattomia asioita, korostuu tutkijan rooli edelleen
analysointivaiheessa (Puusa & Juuti 2011, 114-115).

Alla esiteltynd on tamén tutkimuksen tutkimusprosessi mukaillen Bryma-
nin ja Bellin (2015, 395) kuvausta laadullisesta tutkimusprosessista (Kuvio 5). Al-
kuperdistd mallia on hieman jouduttu muokkaamaan poikkeavan aineiston-
keruun seurauksena.
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Tutkimusongelman maarittely

\ 4

Teoreettisen viitekehyksen, keskeisten
kasitteiden ja tutkimuskysymysten maarittely

A 4

Kyselylomakkeen laadinta/teemojen maarittely

 /

Tutkimusjoukon/haastateltavien valinta

\ 4

Aineiston keraaminen

v

Aineiston analysointi

\ 4

Tutkimuksen tulokset

KUVIO 5 Tutkimusprosessi (mukaillen Bryman & Bell 2015, 395)

Seuraavassa kappaleessa siirrytddn vastausten ja aineiston tulkitsemiseen. Ai-
neiston tulkitsemisessa pyritddn 16ytdimdan yhtenevid tekijoitd haastateltavien
henkilviden vastauksista, koskien heiddn tyomotivaatioonsa vaikuttavia teki-
joitd. Aluksi esitellddn lyhyesti kohdeorganisaatio ja annetaan hieman taustatie-
toja liittyen tutkimuksen ldhtokohtiin. Tamén jalkeen tutkimuksen tulokset kay-

déddn ldpi teemoittain ja pyritddn vastaamaan tdmdn tutkielman tutkimuskysy-
mykseen.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Seuraavaksi kasitelldan tutkimuksen tuloksia ja vedetddn yhteen aineistosta ke-
réttyd tietoa. Tédtd ennen kdydaan ldpi taustatietoa tutkimukseen liittyen. Ensin
esitelldadn kohdeorganisaatio ja tdimén jdlkeen avataan enemman yleisid tausta-
tietoja tutkimuksen taustalla.

5.1 Fiber Highway Finland Oy

Tama tutkimus on tehty yhteistyossa Fiber Highway Finland Oy:n kanssa ja tut-
kimukseen on osallistunut yrityksen henkilokunta tutkimushetkelld kokonaisuu-
dessaan. Fiber Highway Finland Oy on tietoliikennealan yritys, joka toimittaa
tietoliikenneverkkojen suunnittelu, projektinjohto sekd rakentamispalveluita.
Yritys on erikoistunut valokuitutekniikkaan seké tietoliikenneverkkojen asen-
nustoihin korkeaa tietoturvallisuutta vaativissa kohteissa. Asiakkaat koostuvat
kansainvélisistd palveluntarjoajista, konesalien rakennuttajista, teleoperaatto-
reista sekd vieraanvaraisuuspalveluiden tarjoajista. Kaiken kaikkiaan Fiber
Highway Finland Oy:n palvelukokonaisuus pit&é sisédlldan datakeskus asennuk-
set, konesalien kaapeloinnit, tietoliikenneverkkojen rakentamisen, tietojrjestel-
mit ja M2M (machine to machine) ratkaisut sekd sisiakuuluvuuden kehittdmis-
palvelut. Fiber Highway Finland Oy:n toimipisteet sijaitsevat Porvoossa ja Ha-
minassa. Yritys on perustettu vuonna 2013 Porvoossa. (Fiber Highway Finland
Oy 2018.)

Tutkimuksen teko hetkelld Fiber Highway Finland Oy tyollisti yhteensa 32
henkil6d. Yrityksen henkilostdo muodostuu projektijohtajista, tietoliikenteen asi-
antuntijoista sekd ICT-asentajista. Henkiloston kokonaisméaarasta tutkimushet-
kelld kolme toimi hallinnollisissa tehtdvissd, 10 tyonjohdollisissa tehtdvissd ja 19
suorittavan tason asennustehtdvissd. Yrityksen omaa henkilokuntaa koko henki-
lostomadréastd oli yhdeksdn, kun taas vuokraty6voiman osuus oli 23 henkilda.
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Vuokratyontekijoistd puolestaan neljd tyontekijaad toimi tyonjohdollisissa tehta-
vissd ja loput 19 toimivat asennustehtdvissd. Myos tutkimushetkelld yrityksen
palveluksessa toimineet vuokratyontekijat osallistuivat tutkimukseen.

5.2 Tutkimuksen tausta

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kahdessa vaiheessa. Ensimmaisessa
vaiheessa kyselylomake ldhetettiin Fiber Highway Finlandin koko henkiltstolle
ja toisessa vaiheessa kyseisten lomakkeiden perusteella haastateltiin valitut hen-
kilot puolistrukturoidun teemahaastattelun menetelmia kayttaen. Haastateltavia
tutkimukseen valikoitui lopulta kuusi henkild, jotka tyoskentelivat kolmella eri
organisaatiotasolla. Haastateltavista kolme tyoskenteli p&ddosin asennustehta-
vissd. Namaé kolme henkil4 olivat jo hieman kokeneempia tyontekijoitd, joilla oli
esimerkiksi jo ollut perehdytysvastuuta. Haastateltavista kaksi toimi tyonjohdol-
lisissa tehtdvissd ja yksi henkil6 toimi suunnittelu- ja projektinjohtotehtévissa.

Haastatteluihin valitut henkil6t valikoituivat haastateltaviksi kyselylomak-
keiden perusteella. Valitut henkil6t olivat ilmoittautuneet vapaaehtoisiksi ja
loppu karsinta tehtiin sen perusteella, kuinka paljon heiddn vastauksissaan ko-
rostui kyselyssa yleisesti esiin nousseet teemat. Haastattelut kestivat keskimaarin
noin kaksikymmentédviisi minuuttia, eikd haastateltaville henkiltille ldhetetty ky-
symyksid etukdteen. Tatd perusteltiin haastattelun luonteella, eli keskuste-
lunomaisella teemahaastattelulla. Tarkoitus oli pitdd haastattelutilanne melko
avoimena, epdvirallisena ja keskustelunomaisena. Haastateltavat olivat kaikki
kuitenkin vastanneet kyselytutkimukseen ja heille oli t4lloin esitelty jo tutkimus-
aihe ja tutkimuksen tavoitteet.

Tavoitteena oli kartoittaa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti Fiber High-
wayn Finland Oy:n tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Taman
takia paddyttiin kerddmaan dataa mahdollisimman monelta organisaatiotasolta
sekd erilaisissa tehtdvissd toimivilta tyontekijoiltd. N&din on saatu melko hyvin
koko organisaation ldpileikkaava aineisto, jota tulkitsemalla saadaan kattava
kuva organisaation tyontekijoiden motivaatiosta ja motivaattoreista, joilla on
suurin vaikutus tyomotivaation ndkokulmasta. Tadssd tutkimuksessa haastattelu-
joukon tietoja, kuten heiddn tehtdviddn, roolejaan, ikdd tai vastuualueitaan ei
avata enempdd. Tahédn ratkaisuun padadyttiin haastateltavien anonyymiyden ja
identiteetin turvaamiseksi. Kyseessd on melko pieni organisaatio, jossa esimer-
kiksi tehtdavanimikkeen perusteella on helposti paételtdvissda mahdollisten lainat-
tujen vastausten antajat.

Seuraavaksi esitellddn tutkimustulokset teemoittelun avulla. Ensin esitel-
ldadn kyselytutkimuksesta esiinnousseet ja teemahaastattelun teemoina toiminei-
den osa-alueet ja ndihin liittyvit tulokset. Taman jalkeen nostamme vield muita
aiheita ja asioita, jota ei alkuperdisessa teemoittelussa oltu osattu ottaa huomioon
vaan nousivat esille vasta haastattelutilanteissa. Tulosten esittelyssa kdytetdaan
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hyvaksi suoria lainauksia haastattelutilanteista, silld timd auttaa tapaustutki-
muksen ndkokulmasta kuvailemaan kyseistad tutkimuksen kohteena olevaa tilan-
netta.

5.3 Tutkimuksen tulokset

Kuten aiemmin mainittiin, lapi koko tutkimusprosessin aineiston kerddamisesta
sen analysoimiseen on kéytetty teemoja, jotka méadrdytyivit suoritetun kyselytut-
kimuksen vastausten perusteella. Seuraavaksi kasitelldan tutkimuksen tuloksia
edelleen samojen teemojen mukaisesti jasentden. Ndiden teemojen ja niihin sisél-
tyvien tulosten késittelyn jdlkeen esitellddn vield asioita, jotka nousivat toistu-
vasti esiin teemojen ulkopuolelta. Nditd peilataan aikaisemmin esiteltyihin tutki-
muksiin ja teorioihin.

Tassd kohdassa esitellddn nopeasti taulukkomuodossa kyselyssd eniten
esille nousseet motivaattorit. Ensimmadisessd taulukossa (taulukko 4) esitellddn
edelld mainittujen yldkategorioiden jdrjestys niiden sisdlldan pitimien motivaa-
tiotekijoiden yhteenlaskettujen arvostusten keskiarvon pohjalta. Toisessa taulu-
kossa (taulukko 5) taas esitellddn suosituimmat motivaatioon vaikuttavat tekijét
jarjestyksessd. Nama tekijat valittiin my6s haastattelujen teemoiksi.

TAULUKKO 4  Kyselytutkimuksen kategorioiden merkittiavyys

Kategoria Keskiarvo
Tyoyhteisoon liittyvit tekijat 8,28
Urakehitykseen liittyvét tekijat 7,59
Tyonantajaan liittyvat tekijat 7,50
Tyon sisaltoon liittyvat tekijat 7,47

TAULUKKO5  Merkityksellisimmét motivaatiotekijat

Motivaatiotekijd Keskiarvo

Tyoyhteison jasenet 9,05

Oman tyon laatu ja tuloksen ndkeminen8,95

Avun saaminen ty0ssd 8,84
Tyoilmapiiri 8,79
Hyvé esimies 8,53

Hyvin rakennetut tiimit 8,47
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5.3.1 Tyoyhteison jasenet

Tyoyhteison jasenet koettiin kyselylomakkeiden perusteella tarkeimméksi moti-
vaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. Asteikolla 1-10 Fiber Highway Finland Oy:n
tyontekijdt arvostivat tydyhteison jdsenten merkityksen motivaatioon arvolla
9,05. Tama oli ainoa arvo, jonka keskiarvo oli yli yhdeksén. Tydyhteison jasenet
kuuluivat motivaattorina yldkategoriaan tyoyhteisoon liittyvit tekijat. Taman
kategorian motivaattorit oli myos koettu yleisesti eniten tyomotivaatioon vaikut-
tavaksi. Koko kategorian muuttujien keskiarvo oli 8,28.

Strauss ja Howe (2000, 43) kuvailevat milleniaaleja ryhméorientoituneiksi.
Ryhmity6t, tiimissd tyoskentely ja muiden kanssa yhteistyon tekeminen on
heille my6s mielekéstd (Alsop 2008, 6; Deparo ym. 2015). Ndin ollen on luonnol-
lista, ettd tyoyhteison jasenilld on suuri merkitys tyon mielekkyydelle ja edelleen
tyontekijoiden motivaatiolle. Tyoyhteisostd kysyttdessd myods haastatteluissa sen
todettiinkin usein olevan vaikutukseltaan erittdin suuri tekija motivaation nako-
kulmasta.

Nostaisin tyoyhteison ihan ykkosend et se on niinku tosi mukavaa porukkaa
ja tosi ystdvallisid aikalailla kaikki tai tota kaikki on tosi ystadvallisia.

No mukavat tyokaverit ja mukava porukka. Et se motivoi niiku toihin mene-
maa. .. sielld kaikki puhaltaa niin sanotusti yhtee hiilee ja auttaa toisiaa sillon
ku on tarvis.

Toisaalta tyoyhteisoon ja sen jdseniin liittyy myds motivaatiota heikentédvid teki-
joitd. Tyoyhteison jasenten, eli tyokavereiden ja kollegoiden, vaikutus motivaati-
oon onkin kiinnostava. Herzbergin ym. (1956) aiemmin esitelty kaksifaktoriteo-
ria jakaa muuttujat motivaatio- sekd hygieniatekijoihin. Neutraaliin motivaation
tasoon suhteutettuna motivaatiotekijiat nostavat motivaation tasoa tai laskevat
sen neutraalille tasolle. Hygieniatekijdt taas laskevat motivaation tasoa tai kun-
nossa ollessaan nostavat sen neutraalille tasolle. Kollegoiden merkitys nayttdisi
olevan kumpaakin néistd kategorioista. Toisaalta erittdin hyvét tyokaverit nosta-
vat tydmotivaation tasoa, mutta ne voivat sitd myos laskea.

Haastatteluissa nousi selkedsti esiin henkiloston maaran voimakas lisdan-
tyminen ja sen mukanaan tuomat haasteet. Taméa koetaan erityisesti raskaaksi,
silld uusien tyontekijoiden perehdyttaminen vie paljon aikaa itse tyonteosta. Pe-
rehdytys oli yksi asia, joka nostettiin erittdin usein esille haastatteluissa ndiden
teemojen ulkopuolelta. Tdhdn paneudutaan myshemmin hieman tarkemmin.

No kylldhén siind joutuu kddestd pitden opettaa kaiken alusta, kun ei kukaan
oo mitddn tollasta aikasemmin hoitanut. Se on ihan tdysin uusi ympaéristo ja
pelkédstdadn oven avaaminen saattaa olla sielld liian suuri este jollekin... Se riip-
puu ihan ketd siind opetetaan, jos tuntuu silt, ettd ei niinku millddn oikeestaan
uppoo mikéddn tieto padhan niin sit se alkaa niinku turhauttaa ku joutuu samat
asiat niinku toistamaa useesee otteessee.
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Yleensd menee melkee 4x kauemmin joka asian tekemisessd (Uusien tyonteki-
joiden aloittaessa)

nyt kidytannossa se vaikuttaa meiddn toihin huomattavasti ettei padsta etene-
médn niin nopeasti kuin mina haluisin ainakin

Epadvirallisuus, muodollisuuden puute ja matala hierarkia tydyhteison jasenten
vdlilld ovat tutkimusten mukaan asioita, joita ndiden tutkittavien sukupolvien
edustajat arvostavat (Auvinen 2017; Hershatter & Epstein 2010; Myers & Sa-
daghiani 2010). Tama nidkyy Fiber Highway Finland Oy:ssd monella tavalla ja se
nousi haastatteluissa esille usein. Esimerkkeind voidaan kayttdd ylemman joh-
don tavoitettavuutta, kommunikointia tyoyhteison jasenten valilld seka tydilma-
piirid, johon paneudutaan enemman myshemmin.

Ylemmain johdon kerrottiin olevan helposti ja vaivatta tavoitettavissa ja he
ovat aina valmiita auttamaan erilaisissa ongelmissa. Kynnys yhteyden ottami-
sessa johtoon on myos erittdin matala.

...niinku ettd voit kysyy aina keltd vaan tyonjohtajalta, soittaa niille etkd hai-
ritse ikind. Jos et tiedd, ymmarra tai muista mitd teet, nii voit kysyy niilt (esi-
miehiltd) saman tien.

On. Kyl se (johtoporras) on puhelinsoiton padssa.

(Ylempi johto) on aina kédytannossa (kdytettdvissd) ja hoitavat asiansa oikein
hyvin eteenpdin.

Toisaalta organisaation sisdinen kommunikointi on tehty helpoksi, avoimeksi,
vaivattomaksi ja epédviralliseksi.

Meil on tosi sellanen rento ote siithen (kommunikointiin) meiddn omassa yri-
tyksessd, ettd ihan on hangouts ryhmii missd keskustellaa, projekteille omat
ryhmit ja johtajille omat ryhméit. Se on tosi helppoo sinne vaan nipyttdad me-
nemddn mitd sylki suuhun tuo.

(Meilld on) hyva toi kommunikointi. Et meil on kyl hyva ilmapiiri, et vaik ois
kuin huono idea omas padssa nii sen voi kylld heittdd ilmoille ja sit kdyda po-
rukassa rakentamaa sen pohjalta ratkasua asioihin. Et se on kyll4 itelle mielei-
nen asia et se niinku saa miettiméédn ja funtsimaan monelta kantilta.

Tiivistettyna Fiber Highwayn toiminnassa korostuu tyoyhteison jasenten merki-
tys toistensa motivaation kannalta monella tavoin. Namaé ovat yhteyksissa selke-
dsti my0s aiempaan tutkimukseen. Vaikutus motivaatioon on sekd positiivista
ettd negatiivista. Positiivisia asioita ovat esimerkiksi toimiva kommunikaatio, yli-
médrdisen muodollisuuden puute toiminnassa, tydyhteison jasenten valinen ke-
mia sekd ryhméan toiminta yhteisten tavoitteiden eteen. Negatiivinen vaikutus oli
tyoyhteison jasenten mddrdn voimakas kasvu, joka aiheuttaa ongelmia ajan kay-
tossd ja etenkin tehokkuudessa. Aikaansaaminen oli yksi osa-alue tyossé, jota Y-
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ja Z-sukupolvien edustajat arvostavat paljon (Strauss & Howe 2000, 42). Tastd
lisd& seuraavaksi.

5.3.2 Oman tyon laatu ja tulosten nikeminen

Tyoyhteison jasenten jdlkeen seuraavaksi suurin vaikutus omaan tyomotivaati-
oon koettiin olevan oman tyon laadun ja tuloksen ndkemiselld. Tama viittaa juuri
esimerkiksi tehokkuuteen ja aikaansaamisen tunteeseen, joilla on nidhty olevan
tyon siséllossd suuri merkitys milleniaaleille ja Z-sukupolvelle (Strauss & Howe,
2000, 43).

No kylldhédn se yleinen keskittyminen siihen olennaiseen (Fiber Highwayn
tyontekijoilld) on huikee verrattuna siihen millasii tyopaikkoi on oikeesti ole-
mas.

Siin (tyodssd) on aina sellanen pien tuli perseen alla... ite koen sen ihan sillee ok
asiana, et ei haittaa kun ei kuitenkaan oo eldmasti ja kuolemast kyse.

(Ty6 on) sellast sopivan fyysist, ettei oo mitdd paperihommii tai konttori hom-
mii. Et siel paédsee oikeest jopa tekemddki jotaa

Oman tyon laadun ja tuloksen ndkemisen tarkeys on mahdollisesti seurausta
siitd, ettd kyseisten sukupolvien kuvaillaan kaipaavansa tyo6ltdan jatkuvaa suo-
riutumisen mittaamista ja arviointia (Myers & Sadaghini 2010). Tama voi tapah-
tua tyossd esimiehen toimesta tai oman arvioinnin ja itse reflektion kautta. See-
miller (2016, 219) kertoo etenkin Z-sukupolven suosivan oppimisessaan juuri itse
reflektointia. Tietynlainen laatukriittisyys nédkyy selkedsti haastatteluissa kera-
tyistd vastauksista.

Kyl se (oman tyon laatu) on tdrkeetd. Kyl se varmast on monel tyopaikal sillee
etjos ei oo hirveest motivaatiota teh sitd (tyotd) hyvin ja siel muutenki puo-
likkaasti kaikki (tekee) ne hommat nii sit se menee siihen loppujen lopuks, et
ei edes kiinnosta se homma. On se tarkeetd.

Laatuun liittyvissd vastauksissa korostui osittain my6s visuaalisuus, joka on tyy-
pillistd kyseisten sukupolvien tavassa tehdd tyotd, sekd myos oppimisen nako-
kulmasta (Roseberry-Mckibbin 2017).

No siis mul on sillee et mie tykkdan niinku tehd sellast hyvéas jélkee, sellast,
noh miten sen nyt sanoo OCD, et niinku nauttii siitd, et se on niinku sopivin
miten mie voin kuvailla sitd (oman tekemisen laatua)

...ja toikin (ty©) on sindlldén palkitsevaa, ettd kun se on hyvin tehty niin se on
kauniin ndkonen. Ja sit kuten sanottu niin jotkut vanhemmat asennukset siell&
on mitd on ja ne pistdd vihaks oikeen, kun siihen ei pysty endé korjaamaan sita
vaik teet uutta paélle niin siit ei tuu yhtddn sen paremman nikénen, kun mita
se on ollu.
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Oman tyon laadun arvostuksesta ja tietynlaisesta tuloksellisuudesta kertoo myos
tyontekijoiden halu oppia uutta, 16ytdd haasteita ja kehittyd tyossd. Naméa omi-
naisuudet ovat myos tunnusomaisia digitalisaation aikana kasvaneille sukupol-
ville. (EBSCO 2017; Iorgulescu 2016; Landrum 2017). Tét4 kehittymisen tavoitte-
lua, uteliaisuutta, haasteiden etsintdd ja oppimishalua esiintyi haastatelluissa
henkilvissd melko runsaasti.

No ehkd se (motivoi eniten), ettd padsee koko ajan ottamaan itteleen uusii haas-
teit.

No siis joo mielelldd koulutan itteni jos sellanen mahollisuus tulee.

No kylld se mun mielest ois hyvé ettd ois sellanen mahollisuus kouluttautuu
vdhdn syvemmin ja tarkemmin tohon alalle.

Joo siis olisin erittdin kiinnostunut jos péddsis kouluttautumaan johonki... ettd
ehottomasti kiinnostais sellaset (mahdollisuudet)

Oman tyon laadun ja tuloksen ndkemisen tadrkeys korostuu Fiber Highwayn
tyontekijoiden keskuudessa. Tyo on erittdin laatukriittistd heiddn asiakkaidensa
suunnalta tulevien ohjeiden ja vaatimusten perusteella. Tamd ei kuitenkaan néyt-
tdisi olevan syy tyontekijoiden laadun ja oman tekemisen jdljen arvostamiselle
sekd tuloksellisuudelle, vaan se ndyttdisi syntyvan heiddan henkilokohtaisten
ominaisuuksiensa kautta. Tyontekijdt ovat lisdksi kiinnostuneita ja halukkaita
kehittymadén, sekd etsimddn haasteita tydssddn. Jossain tilanteissa tyontekijoiden
oma osaaminen ei kuitenkaan riitd. Kuten aikaisemmin mainittiin, niin tyonteki-
jat kuitenkin kokevat, ettd tyonjohto sekd ylempi johto ovat helposti ja vaivatta
tavoitettavissa. Myos tdllaisissa ongelmatilanteissa avun saaminen koettiin erit-
tdin paljon motivaatioon vaikuttavaksi. Seuraavaksi kasitellddn enemmaén avun
saamisen tarkeyttd ja sitd, kokevatko tyontekijdt saavansa apua riittavasti tarvit-
taessa.

5.3.3 Avun saaminen

Avun saaminen tydpaikalla ja toisaalta avun saamisen puute ovat asioita, joiden
koettiin motivaatioon suuresti. Kuten aikaisemmin mainittiin, avun saamisella
voidaan tarkoittaa avun saamista jonkinlaisen ongelmatilanteen ilmetessa ja ta-
hén etsittdessd ratkaisua. Téllaisissa tapauksissa oman esimiehen tavoitettavuus
oli hyvin tarkedssd roolissa. Kuitenkin avun saamista tyopaikalla on paljon eri-
laista ja sitd tarvitaan erilaisissa tilanteissa. Esimerkiksi tyontekijan henkilokoh-
taisen tyomaédrdn ollessa suurempi, kuin mihin hédnen omat resurssinsa riittaa.
Toisaalta uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tyossd hin tarvitsee enemman
apua ja ohjausta kuin henkil6t, jotka ovat tyoskennelleet samoissa tehtédvissa jo
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pidempddn. Myos esimerkiksi roolin muuttuminen vaikkapa ylennyksen joh-
dosta voi johtaa tilanteeseen, jossa tyontekijad joutuu kohtaamaan enemmén uusia
tilanteita kuin normaalisti, jolloin apua my®0s tarvitaan enemman.

Fiber Highwayll4 tillaisia haastavia tilanteita syntyy haastattelujen perus-
teella muutamasta eri syystd. Ensimmdiseksi haastatteluissa ilmenee tiettyja
haasteita liittyen uuden henkiloston suureen prosentuaaliseen osuuteen koko
yrityksen henkilostostd. Tyotd tehdddn usein eri kokoisissa tiimeissa ja kun tii-
missd suuri osa tyontekijoistd on uusia tyontekijoitd, niin he tarvitsevat luonnol-
lisesti paljon ohjausta. Tama ei ole se ongelma. Moni haastatelluista henkiloista
kertoi, ettd uutena henkilond he olivat itse saaneet hyvin ohjausta, apua ja neu-
voja tarvittaessa. Mutta kun tyonteossa tiimin kokeneemmat henkilot tarvitsevat
apua, niin se ei aina valttamaétta onnistu, jos kyseinen tilanne on uusi muille tyon-
tekijoille.

Kylldhén se vililld tuntuu silté ettd tekee ittekseen kaiken, kun ei oo sellainen
sama visio siind, mutta sekin on vaan sen takii, kun uudet tyontekijit ei vaan

tiedd mikd on se seuraava askel. Et ei niilld ei tuu automaattisesti se, niin sit
joutuu sanoo koko aika, ettd mitd niitten tdytyy tehd seuraavaksi.

Kuten mainittu timd avun saanti toiseen suuntaan toimii kuitenkin hyvin. Lahes
kaikki haastatelluista totesivat, ettd tarvittaessa apua saa nopeasti ja vaivatta.

Mul ainaki tulee (tilanteita) et ei parjdd (ilman apua). Et sit mie pyy&n vaa jonku
kokeneemman tai tyonjohtajan sinne kattoo ja nédyttdd et miten homma tehaa
ja sitd kautta pikkuhiljaa itekki tajuu et miten ne hommat pitdéd hoitaa ongel-
matilantees.

Joo saan (apua tarvittaessa). Et ihan keltd vaa. Et eka kysytdd tyokaverilt ja jos
on isompi probleema nii kysytdd tyonjohtajalt.

My®6s roolin muuttuminen haastavammaksi on osoittautunut tilanteeksi, jossa
ohjausta tarvitaan. Téllaisia roolin muuttumisia voi olla esimerkiksi tiiminveta-
jén vastuu tai esimerkiksi tyonjohdollisiin tehtéviin siirtyminen. Toisaalta myos
uudenlaiset tyotehtdvét, joita ei ole ennen tehnyt, vaikkakaan tehtdvankuva ei
sindllddan muuttuisi, ovat vililla haastavia tilanteita. Tallaisissa tilanteissa olisi
tarkedd saada opastusta ja neuvoja henkil6ltd, jolla on samanlaiset vastuut, kuin
tyontekijan uudessa roolissa on. Vaikka tyotehtdvit olisivat hyvin hallussa, niin
esimiehen tai johtajan rooliin ja ndiden mukana tuomiin vastuisiin seka velvolli-
suuksiin olisi hyvd tyontekijoitd perehdyttdd. Toisaalta myos tiimissd idltdaan
nuoremmat henkil6t, joiden kokemus on muita tyontekijoitd suurempi, kokevat
oman roolinsa joskus oudoksi. Nama téllaiset tilanteet tuovat joskus mukanaan
haasteita. Kuitenkin haastatteluissa kavi ilmi, ettd myos néihin ongelmatilantei-
siin apua on usein saatu ilman ongelmia. T4lld puolestaan on selkedsti positiivi-
nen vaikutus tyontekijoiden motivaatioon. Iorgulescu (2016) ja Robert Half (2015)
ovat avanneet enemman juuri Z-sukupolven tarvetta mentorointiin. Tama johtaa
Debaron ym. (2015) ja Clarkin (2016) esittelemastd jatkuvan palautteen saamisen
tarkeydestd, sekd esimerkiksi jatkuvan kehittymisen tarpeesta. Mentorointi ja
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tydsséd tapahtuva opastaminen ovat avainasemassa tyomotivaation yllapitamisen
nakokulmasta.

No sillee ihan luonnostaa vahén tullu (lisdéd vastuuta). Kun on ollu kuitenki
aika kauan tos, nii on hajuu mitd tehdd ja oli siin (kollega) auttamas minuu
ensimmidisis projekteis siin vaha niiku henkisen tukena.

Vihd joskus ittelldd tuntuu, ku siel on vdha kokeneempii kavereit ja sit meika-
ldinen tdllinen muutama kakskyt vuotta nuorempana alan niit neuvoo siel, nii
se vahd tuntuu oudolle.

Tyopaikalla henkildstod roolitetaan eri tavoin ja tyontekoa tapahtuu eri organi-
saatiotasoilla. Nama tyotehtavét pitavét sisdlldan kukin omanlaisensa vastuut ja
velvollisuudet. On tiarkedd pyrkid pitim&an tyon méadrd suhteellisen tasapuoli-
sena. Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian mukaan pyrimme tytssamme
suhteuttamaan omaa tyopanostamme tyostd saatavaan korvaukseen. Taman li-
sdksi vertaamme omaa tyopanos-palkka-suhdettamme kollegoidemme vastaa-
vaan suhteeseen. Kun koemme palkkauksen ja tyopanostuksen olevan epétasa-
arvoinen, pyrimme saattamaan tdman suhteen tasapainoon esimerkiksi viahenta-
malld tyontekoa. Jos tdméd ei onnistu, emmekd saa lisdd korvausta tehdystd
tyostd, voi tdmd johtaa pahimmillaan irtisanoutumiseen. (Adams 1965; Carrell &
Dittrich 1978.) Tyon- ja vastuunjakoa sekd sen merkitystd motivaatioon ei tulisi
siis vaheksyd. Vaikka palkan ei sellaisenaan koettu yleiselld tasolla kuuluvan tér-
keimpiin motivaattoreihin, tulisi palkkion kuitenkin olla suhteessa tyomaaraan
ja vastuualueisiin ndhden. Hershatterin ja Epstein (2010) sekd Myersin ja Sa-
daghianin (2010) mukaan kyseisten sukupolvien asenteissa korostuu tasapaino
tydeldmaén ja vapaa-ajan vililld, toisin kuin tydorientoituneiden vanhempien su-
kupolvien kohdalla. My6s tdstd johtuen olisi tarkedd huomioida tyontekijoiden
henkilokohtainen tyomaara.

Vastuualueet vois jakaa viahdn paremmin tddlld... Vois jakaa tiettyjd toitd va-
hén vield isommalle porukalle.

No nyt kun tdd on nopeesti kasvanutta hommaa ja tota se aiheuttaa kovan tyo-
kuorman, joka alkaa vililld tuntuu vahédn turhan isolta hommalta. Niin se alkaa
pikkuhiljaa se motivaatio rapistumaan.

Vaikka kovin montaa se palkka ei motivoi, niin kylld se ittee se raha motivoi
yllattavan paljon. Se ettd on viahén jaanyt palkka jalkeen kun on vastuu kasva-
nut.

Nadistd esiin nostetuista esimerkeistd voidaan siis péételld, ettd avun saamista on
monenlaista. Se voi olla fyysistd auttamista jonkin tehtdvan suorittamisessa tai
toisaalta henkistd tukea uusissa tilanteissa. Myos tasapaino tehtdvien maardssa
henkiloston keskuudessa tulee ottaa huomioon, sekd yksittdisen henkilon ko-
kema tyokuorma. My6s tasapaino tydeldmén ja vapaa-ajan vililld on nykyisten
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digitalisaation aikana kasvaneiden sukupolvien keskuudessa entistd tarkedm-
massd asemassa.

5.3.4 Tyobilmapiiri

Tyoilmapiirin tarkeys korostui jo aikaisemmin tydyhteison jasenien merkityksid
esitellessd. Tamd on melko luonnollista, silld ty6ilmapiiri koostuu pitkalti tyoyh-
teison jasenistd. Aikaisemmin kaytiin ldpi tutkimuksia, joissa kuvailtiin minkéa-
laista tyOympadristod digitalisaation ajan sukupolvet arvostavat. Néissd tutki-
muksissa korostui sukupolvien ryhmédorientoituneisuus, tydilmapiirin avoi-
muus, epamuodollisuus ja epévirallisuus tyopaikalla sekd organisaation matala
hierarkian taso (Auvinen 2017; Collin 2017; Debaro ym. 2015; Strauss & Howe
2000).

Fiber Highwaylla vallitseva tyoilmapiiri sai haastatteluissa ldhes poikkeuksetta
kehuja ja sen mainittiin olevan erityisen hyvilla tasolla verrattuna tyontekijoiden
aikaisempiin kokemuksiin. Juuri ty6ilmapiiri nousi usein esille, kun keskustelu
siirtyi haastattelutilanteissa kuvailemaan kyseisen tyopaikan parhaita puolia.

(Parasta tyossd) on télld hetkelld erittdin hyva tyoilmapiiri... ihmiset on ysta-
vallisid ja huumori lent&s.

Erittdin iso et se on varmaan oikeesti niinku tdrkein tekija mun mielest et jaksaa
tehd niit toitd et pystyy heittdd lappdd ja naureskelee siel et se on tarkeeta

Heti ku aamul menee véha allapdin toihin, nii siel on tyokaverit heittdés selast
lappéa et ei voi muutaku hymyilld siin vaihees. Se niiku on se isoin juttu.

Ylldolevat esimerkit kuvaavat hyvin avoimuutta ja epavirallisuutta tyoyhteison
sisdlld. Tama taas puolestaan johtaa avoimuuteen kommunikaatiossa ja edelleen
matalaan hierarkian tasoon. Verrattuna aikaisempiin kokemuksiin tydilmapiirin
osalta ndhtiin my0s selkeitd eroja. Kun haastateltavilta kysyttiin mika erottaa hei-
dédn nykyisen tyopaikkansa edellisistd kokemuksista, olivat vastaukset seuraa-
van laisia.

No toistaseks on ollu aika hyva yhteishenki et ei niinku oo kellddn mit44 pahaa
sanottavaa.

(Parasta timéan hetken tydssd on) toi tiimihenki on hyva.

Suurimmal osal on kuitenki pirun hyvéa asenne et on sellast hyvaa ryhméahen-
kee.
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Ryhmadorientoituneisuuden nihtiin olevan yksi erittdin hyvin Y- ja Z-sukupolvia
kuvailevaksi ominaisuudeksi. Tama ryhmé&orientoituneisuus korostuu hyvén tii-
mihengen arvostuksessa. Edelleen hyvén tiimihengen néhtiin tydpaikalla koos-
tuvan useista erilaisista asioista. Koemme jokainen tiimihengen hieman eri ta-
valla ja mielestimme tédrkedt ominaisuudet vaihtelevat, kuten alla olevista lai-
nauksista huomataan.

No se on vaa sitd et kukaa ei vittuile toiselle tai huutele mitda tyhmii et kaikki
on mukavii toisille ja niiku arvostaa toisii.

(Tiimihenki on hyva koska) ei siel kukaa mitd4 sellast asiatont lauo.

Kyl se (hyvé tiimihenki) sieltd johdon puolelt ldhtee. Ei t4él oo sellasii johtajii,
jotka kdy huutaa naama punasena jos joku mokaa tai vastaavaa. Et kaikki koit-
taa ottaa sillee et ihmisidhédn tdssd vaan ollaan téitdhdn tdélla vaan tehdan.

Aikaisemmin mainittiin hyvéan tyoilmapiirin olevan avoin ja pitdavéan sisélldan va-
hén hierarkiaa. Tietynlainen vapaus ilmaista itsedédn ja omia mielipiteitd kannus-
taa kommunikoimaan. Tam& puolestaan lisdd luovuutta ja innovatiivisuutta,
jotka ovat Debaron ym. (2015) ja Iorgulescun (2016) mukaan térkeitd kyseisille
sukupolville. Jo Maslown (1954, 35-47) tarvehierarkiassa itsensd toteuttamisen
taso sijaitsi pyramidin ylimpéand. Tama taso pitdd sisdllddan juuri luovuuden ja
innovatiivisuuden kaltaisia elementteja.

Et meil on kyl hyvé ilmapiiri, et vaik ois kuin huono idea omas padssa nii sen
voi kylld heittdd ilmoille ja sit kdyda porukassa rakentamaa sen pohjalta rat-
kasua asioihin.

Joo se on ihan mukavaa, ettd saa vihin funtsii ite et miten ne hommat menee
ja sitd kautta oppii viel niinku paremmin ettd improvisoimaan et jos tulee jotain
vidhdn haastavampaa eteen.

Matala hierarkian taso nédkyy tyopaikalla esimerkiksi siind, kuinka helposti tii-
minvetdjdt, tyonjohtajat ja muu johtoporras ovat tavoitettavissa. Tata on kasitelty
jo aikaisemmin, kun kuvailtiin tyoyhteison jasenten merkitystd tyomotivaatiolle.
Organisaatiossa esimiehet ja johto ovat helposti tavoitettavissa ja aina valmiita
tarjoamaan apua sekd neuvoja. Tamad sai erityisen paljon kiitosta. Kuitenkin esi-
merkiksi kova kiire ja lisddntynyt henkilostomddrd ja heiddn perehdytystar-
peensa aiheuttaa hieman ongelmia aika-ajoin my®os ty6ilmapiirin kanssa. Tallai-
sista tekijoistd johtuva stressi on asia, joka vaikuttaa paitsi henkilon omaan moti-
vaatioon, myos tydyhteison ilmapiiriin.

Se on nyt kun on ollut kova kiire ja on uusia tyontekijoitd ja talldstd, niin taval-
laan huomaa sen et kaikki on tosi stressaantuneit.

Joillakin huomaa ihan selvisti ettd on tossa stressantuneita.
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Mult vaaditaan ihan hirveen paljon tiimissd missd on yks vanhempi tyontekij,
joka niiku osaa tehi ja siin pitdéd sitte opettaa muita siin samal et miten tehaa.

Edelld mainitut ongelmatilanteet, kuten kiire ja stressi ndkyvat ldhes kaikilla or-
ganisaatiotasoilla. Tamaé toki luonnollisesti johtuu suuresta tilauskannasta ja tyo-
médrastd, sekd siitd, ettd suuri maard uutta henkilostdd on aloittanut organisaa-
tiossa tyoskentelyn lyhyen ajan sisélld. Toistaiseksi kuitenkin télld ei ole vield ol-
lut suurta negatiivista vaikutusta tyomotivaatioon. Yksi yll4 olleista lainauksista
stressiin liittyen tdydentyi nimittdin vield mydhemmin haastattelun edetessa.

Se on nyt kun on ollut kova kiire ja on uusia tyontekijoitd ja tdlldstd, niin taval-
laan huomaa sen et kaikki on tosi stressaantuneit. .. kaikki (tyontekijat) kyl yrit-
tdd viel parhaansa ja ei oo kidyny oikomaan missddn niiku sdadnnoissa. Kai se
viittais siihen et ihan hyvin menee.

On kuitenkin tdrked pyrkid myos ennaltaehkdisevasti toimimaan mahdollisten
ongelmien ratkaisemiseksi, ennen kuin niistd kehittyy ongelmia. Lisddntynyt
stressi tyontekijoiden keskuudessa on selkeésti vield hallinnassa, silld tyonteke-
misessd ei ole ryhdytty oikomaan esimerkiksi turvallisuusasioissa. Toisaalta 14-
hes kaikissa tapauksissa tyoilmapiiri ja tiimihenki saivat poikkeuksetta kehuja.
Jatkuva tyokuorman lisdéntyminen, kiire ja stressi ovat kuitenkin tekijoitd, jotka
voivat pitkddn jatkuessaan aiheuttaa myos ilmapiirin heikkenemistd ja tyomoti-
vaation laskemista koko tyoyhteisossa.

5.3.5 Esimiestyo

Lahes kaikissa jo edelld késitellyissd teemoissa korostuu myos esimiestyon tér-
keys sekd esimiehen rooli yleisesti. Esimerkiksi hyvan tiimihengen kerrottiin ldh-
tevdn johdon puolelta, silld he luovat avointa ja virheet sallivaa ilmapiirid. Aikai-
semmin mainittiin my6s kommunikaation avoimuus ja sen merkitys esimerkiksi
avun saamisessa ja tdtd kautta myos tyomotivaatiossa. Erittdin moni haastatel-
luista mainitsi kokevansa, ettd apu on aina helposti saatavilla ja omiin esimiehiin
voi olla aina yhteydessa.

Kaésitteilld esimies ja johto voidaan tarkoittaa tdssd tapauksessa useampaa
asiaa. Merkitys vaihtelee esimerkiksi sen mukaan milld organisaatiotasolla ja
missd tehtdvissd haastateltava henkil6 itse tyoskentelee. Asennustehtévissa toi-
miva tyontekijd voi esimiehelld tarkoittaa oman tiiminsa vetdjdd, tyonjohtoa tai
vaikkapa projektipadllikkod. Tdsséd osiossa paneudutaan kaikkiin nédihin roolei-
hin, mutta haastatteluista poimituissa lainauksissa ei eritelld tarkemmin mité tar-
koitetaan kaytettdessd termejd esimies tai johto, silld se voisi vaikuttaa haastatel-
tavien anonyymiyteen ja mahdollistaa haastateltavan tunnistamisen.

Randstadin (2015) mukaan Z-sukupolven edustajat odottavat esimiehiltdan
kuutta ominaisuutta. Namé ovat viestintd, rehellisyys, itsevarmuus, sitoutumi-
nen, visionddrisyys sekd karsivillisyys. Tamén tutkimuksen haastatteluissa
ndistd kuudesta ominaisuudesta erityisesti viestinndan merkitys korostui. Aikai-
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semmin mainittiin jo avoimen viestinnan tiarkeydestd yleisesti avun saamisen na-
kokulmasta. Viestintd organisaatiossa pitdd kuitenkin sisdlldan muutakin, kuin
pelkdstddn kommunikointia ongelmatilanteissa. Valilld informaation kulussa on
koettu olevan pienid haasteita.

Se informaatio kulkee hyvin team leadereitten ja sitten suunnittelijoiden kautta, esi-
miesten vilillg, ja sit team leadereitten tiedonkulku (asentajien suuntaan) on sellasta
et nyt mennéé vaa tonne ja se jad oikeestaan siihen ja (asentajat) ihmettelee mit4 ollaan
ees menossa tekee..

Kylhén aina tulee tollasel porukalla olee pienii kommunikaatio onglemii, mut on kyl
yleisest ottaen menny ihan hyvin et meil on niiku tullu isommalt portaalt tullu ohjeis-
tukset ja tyonjohtajat jakaa team leadereille ja nédin poispdin, nii se (tieto) kulkee ihan
hyvin.

Siis alhaalta ylospédin toimii tosi hyvin et tota (johto) on aina kdytannossa (tavoitetta-
vissa) ja hoitavat asiansa oikein hyvin eteenpdin. Ylhdilta alaspdin ei ehka niin hyvin.

Edelld kehua saanut johdon tavoitettavuus sai kiitosta edelleen. Kuitenkin on tér-
kedd muistaa kommunikaatio kumpaankin suuntaan sekd taman kommunikaa-
tioketjun toiminta, jotta viestintd toimii kaikkien organisaation tasojen valilla.
Tyontekijoiden kokemuksen kommunikaation laadussa heijastuvat esimerkiksi
Chiangin, Jangin, Canterin ja Princen (2008) tutkimusten mukaan henkiloston
tyomotivaatioon. On luonnollista, ettd kaikkien organisaation tyontekijoiden ei
tarvitse saada kasiinsd kaikkea tietoa, silld osa tiedosta tietylle osalle henkilts-
tostd on jopa tdysin turhaa. Tyontekijoiden ndkokulmasta on kuitenkin merki-
tyksellistd saada tietoa, joka koskee heitd henkilokohtaisesti.

Olis kiva tietdd projekteista sen verran enemmin ettd kuin isoja ne on minkaélaisii ai-
katauluja ihan padpiirteittdin.

Esim se, ettd maanantain ku alottaa tyot et tyo ldhette nyt tonne hommiin, niin ei tiid
yhtédédn et onks se viikon homma, pdivdan homma kahen viikon. Team leaderit tietdd
sen kylld mut neké&én ei niin paljoo ihan sit kerro. Et kyl siin vdhdn tuntuu et jd& pi-
mentoon se, ettd mitd ollaan tekemdsis ja kuinka iso homma se sit on.

Kappaleessa, jossa kuvailtiin tarkemmin tyoyhteison jasenten merkitystd moti-
vaatiolle, nostettiin esiin johdon ja esimiesten keskuudessa olevat ryhmiéit, joissa
kommunikointi onnistuu esimerkiksi Hangouts palvelua hyodyntamalla vaivat-
tomasti. Téllaista avointa kommunikaatioalustaa voitaisiin hyodyntdd mahdolli-
sesti laajemminkin. Tama nousi esille, kun haastattelussa puhuttiin tarkemmin
tiedonkulusta juuri ylh&élts alaspdin. Yrityksessd oli kdytossda myos hyvin toimi-
vat sdhkoiset viesti- ja chat-jarjestelmdt, joiden kayttod ei ollut rajoitettu laisin-
kaan. Esimerkiksi Collinin ym. (2017) tutkimuksessa johto osallistui itsekin tal-
laiseen chattiin, joka oli organisaatiossa my0s tyontekijoiden kaytossd. Tama oli
heidadn tutkimuksessaan osoittautunut toimivaksi ratkaisuksi.
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En tiid olisko valttamétta hyva tai miten sen totetuttais, mut joku tilldnen tietynlainen
firman sisdinen foorumi tai esimerkiks Whatsapp ryhma.

Téllanen saman tyylinen (kuin johdolla ja suunnittelijoilla) ehka, ettd sit sielld pystyis
lukemaan véhén tulevaisuuden projekteista ja muista... sieltd pystyis vdhan nike-
maéén sitd, kuinka kiire on. Et nyt nédyttdis esim, ettd viikon pddst on vahan rauhalli-
sempaa niin sopii sitten, ettd voi olla pari pdivaa vapaalla. Niin joku tdlldnen, tda vois
olla hyva esimerkki miké tulis mieleen.

Kommunikaatioon liittyen ja esimiestyohon liittyen myo6s palautteen antaminen
esiintyi keskusteluissa useasti. Clark (2016) ja Debaro ym. (2015) ovat nostaneet
tamaén alueen esille omissa tutkimuksissaan digitalisaation ajan sukupolvien mo-
tivoimisesta puhuttaessa. Palautteen saaminen tulisi olla vélitontd ja jatkuvaa,
silld tdmé& mahdollistaa jatkuvan kehittymisen ja oppimisen tytssd (Clark 2016;
Debaro ym. 2015).

No yks ehka tiarkein (motivaatioon vaikuttava tekijd) on kiitos hyvasta tyota.

Véhin sellasta, ettd hei tdd projekti saatiin valmiiks viaha viel ennen aikojaan, ettd oi-
kein hyvad tyotd. Niin ihan tdlldnen pieni kiitos sil on niin uskomaton merkitys ja se
parantaa tyonjidlked ja muuta ,niin md oon huomannu, ettd se on ehkad suurin (moti-
vaatioon) vaikuttava tekija.

Palautteen saamisella on my6s suora vaikutus tyomotivaatioon. Alla olevissa esi-
merkeissd ilmenee, ettd ei pelkdstddn kehuilla, vaan myos rakentavalla palaut-
teella on positiivinen vaikutus tyéntekoon ja motivaatioon.

No tota hyva esimerkki, joka tapahtu nyt ei niin kauaa sitte. Oltii tehty vdha huonost
hommat nii tuli véhd huutii, nii sen jélkee itelle tuli sellanen, et nyt alat kunnol tekee
hommii et t4d pitdd saaha mahollisimman nopee hoidettuu.

Sanotaako, et joskus se fokus karkaa viahan vadriiki juttuihin ja sen sit kyl huomaa
saman tien. Et sit tota siin alkaa hommat lipsuu ja ajatus karkailee sielld sun tailld, mut
sit on pyritty sanomaa heti, kun huomaa, ett4 pitda keskittyy ndihin hommii.

On kuitenkin tdrkedd motivaation kannalta antaa myos positiivista palautetta
sekd kehuja silloin, kun ne on ansaittu. Tyontekijoiden késitys siitd, annetaanko
palautetta organisaatiossa tarpeeksi, vaihteli jonkin verran. Osa haastatelluista
ilmaisi suoraan, ettei koe saaneensa juuri ollenkaan palautetta, kun taas toiset
kertoivat palautteen olevan riittavaa.

Nadit projektei on ollu ilmeisesti useempi, jotka myo ollaan saatu pédétokseen. Md en
oo kun yhestd kuullut, ettd me tehtiin se ajallaan mut sekin oli oikeestaan siina.

Johtoportaalta mitd enemmain, voisko sano jarkevid kehuja, ei tietenkddn turhaan,
mutta jos tehdén jotain tosi hyvin ja muuta, niin se on niin pieni vaiva siité.
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Joo kyl mulle on tullut (palautetta). Ei ne (esimiehet) oo minuu liiemmin haukkunu t&l
hetkel ainakaa. On niit kehui saatu ihan hyvin.

No siis kaikki ei anna mun mielestd tarpeeks sitd palautetta, mut kyl sitd yleensé tulee
ihan ok.

Y14 on lainauksia sekd esimiesroolissa tydskenteleviltd ettd henkiloiltd, joilla ei
ole esimieskokemusta vield kertynyt. Kuitenkin esimiesasemassa tyoskentele-
viltd kysyttdessd he kokivat oman henkilokohtaisen palautteen antamisensa ole-
van riittdvaa. Tassd on huomioitu tyontekijat haastateltavien joukossa, joilla on
ollut jonkinlaista esimies- tai tyonjohdollista vastuuta.

No siis joo kyl sitd (palautetta) melkeen péivittdin tulee annettua. Et tosiaa kaikki, jos
on menny jotain pieleen, niin kyl siitd pitdd sanoa ja tehd ens kerralla paremmin.

Joo kyl mie niit (palautteita) oon péivittdin sanonu, et hyvad duunii.

Kokonaisuudessaan haastateltavat ndkivét esimiestyon Fiber Highwaylla olevan
laadukasta ja motivaatioon positiivisesti vaikuttavaa. Esimerkiksi avun ja tuen
saaminen tydssd, sekd muissakin asioissa on jatkuvaa ja helppoa. Lisédksi johdon
koetaan hoitavan omat vastuualueensa erittdin hyvin sekd mallikkaasti. Esimie-
histd ajatellaan lisdksi heiddn olevan ammattitaitoista ja hyvin asiansa osaavaa.
Lopuksi vield alla muutama ajatus organisaation esimiehistd ja heidan tyosken-
telystaan.

No se (esimiesty®) on ihan laadukkaal tasolla mun mielestd. Ei siin oo mitdd mul ai-
nakaa sanomist ollu.

(Parasta esimiesten tyoskentelyssd on) se ehkd, ettd ne kaverit tietdd mitd ne tekee ja
ne kuitenki hoitaa hommansa sillee mallikkaasti.

No sen verran viha aikaa ollu sielld toissd, mutta kylld taytyy myontad, ettd aika hyvin
toi johdon tyoskentely (erottuu aikaisemmista tyonantajista). Et aika hyvin nékee sen,
et on mietitty hommat valmiiks ja tosi paljon niinkun on kéyty sitd lapi. Et, jos on jotain
ongelmia tai muuta nii aina niinku auttaa, vaikka ei liittyis ees tyohon, vaan muihinkin
asioihin silld tavalla tollasta tukea.

Kyl mé& oon ihan tyytyvéinen siihen, se on ihan (hyvad). (Esimiehet) tekee omaa tyotaa
vaa, ei siind voi oikee sanoo mitd4, ettd hyvin neutraalina pysyy.

Esimiesty6 kattaa siséllddn runsaasti erilaisia tyomotivaation ulottuvuuksia. Ku-
ten aikaisemmin todettiin, Fiber Highwaylld myos koetaan jopa tyoilmapiirin
syntyvdn esimiesten vaikutuksesta. Esimiesten vastuulla on myos tiimien raken-
taminen organisaatiossa. Fiber Highwayn tapauksessa tyotd tehdddn ldhes poik-
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keuksetta tiimeissd ja tiimit vaihtuvatkin melko usein tyon projektiluontoisuu-
desta johtuen. Seuraavaksi kasitellddn tiimityotd hieman tarkemmin seka sitd,
kuinka tiimien rakentamisessa on onnistuttu.

5.3.6 Tiimityo ja tiimin rakentaminen

Strauss ja Howe (2000, 180), Deparo ym. (2015) seké Alsop (2008, 125) kuvailevat
etenkin milleniaaleja erittdin ryhmdorientoituneiksi ja tiimityotd suosiviksi.
Siing, kuinka paljon tiimissa tyoskentely loppujen lopuksi motivoi, vaikuttaa esi-
merkiksi tiimin sisdinen kemia. Téh&n voidaan vaikuttaa tiimien rakentamisvai-
heessa. Hyvin rakennettu tiimi oli kuudenneksi eniten motivaatioon vaikuttava
tekija kyselytutkimuksen vastausten perusteella. Tiimien koettiin vaikuttavan
selkeésti viihtyvyyteen sekd tyonteon sujumiseen tydpaikalla.

Siihen (viihtyvyyteen tyopaikalla) vaikuttaa se, ettd onks kanssa tyontekijoilla samoja
kiinnostuksen kohteita. Esim pystyy sitte keskustelemaa odottelun aikana ja aika ei
kay sillon pitkakts. Eikd, miten sen nyt sanoo, ettd pelkka hiljasuus jos tulee ja kaikki
tuijottelee vaa maahan, nii sitte se oikeest tuntuu siltd, ettd on vahan vaivalloist olla
sielld.

Ykskin kaveri, kenen kanssa aika paljon tyoskenneltiin, niin tykkésin hdnen kanssa
tyoskennelld ja pyysin aina pariksi, jos tarvi johonkin ldhtee, koska meidén ei tarvinu
ees oikeestaan keskustella. Et se meni niin saumattomasti yhteen, kun sit taas muuta-
mien toisten kanssa, niin tuntuu et ajatus ei kohtaa ollenkaan, kun toinen tekee aivan
eri tavalla ja tyylilla.

Yleensi tutkimuksessa koettiin, ettd tiimin toimivuuden kannalta tirkeitd asioita
olvati sekd tiimin jdsenten toisiaan tdydentdva osaaminen ettd yhteensopivat per-
soonat. Vastauksissa kdvi ilmi, ettd tiimien rakentamisessa painotettiin enemman
juuri tyontekijoiden osaamista, kuin persoonaa, vaikka persoonallakin koettiin
olevan selkedsti vaikutusta tiimin toimivuuteen.

Mun mielestd painottuu osaamispuolelle enemmin se. Niinku muu (tulee) siini sa-
malla.

Kyl my6 on pyritty kattoo se aina sillee ettd Et niihi riittdad tarpeeks ndit vanhempii
jotka on ollu ja sit et pystyy opettaa niitdki samal.

Oikeestaa et se (tiimien rakentaminen) on sillee, ettd missa sie oot hyva. Se on niiku
tottakai (kun on) uusii tyyppei (tyonjohto) tulee niinku kattoo, et miten sie parjdat tés,
ja jos sie et parjdd, nii ne siirtdd sinut toisee tiimii ja niin poispéin. Siihen tiimii missa
sie oot paras sitte. Ne menee sillee.

Jos on hyvil tasol se kokemus nii kai se sit on loppujen lopuks se persoona tarkeempii
sen jaksamisen, et ei se vauhti kuitenkaa siitd yhtdd nopeudu vaik ois kuinka hyvia
tyontekijoita.
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Haastatteluissa ja kyselytutkimuksessa kavi ilmi, ettd Fiber Highwayn tyonteki-
jdt pitdvat organisaatiota ja sen tyontekijoitd melko kirjavana, vaihtelevana ja kes-
kendan erilaisina. Haastatteluissa henkilostod kuvattiin esimerkiksi toteamalla
osan olevan monta kymmentd vuotta alalla tyoskennelleitd ja toisten juuri kou-
lusta valmistuneita. Toisaalta henkilostod kuvailtiin keskenddn kuitenkin saman
henkisiksi.

No se on aika laidast laitaa tyyppei. Siel on vanhoi pari, just valmistuneita (jotka) ei oo
ikind tehny noita hommii tai ees alan hommii. O sit on siel niit, ketkd on ollu kauan
tol alal ja paljon tehny tota. Et se on tosi niinku laaja se tydporukka mita siel on

No til hetkel siel on ollu oikeesti kaikki tosi samanhenkist, et ei oo tullu sellast tilan-
netta viel, et ei tulis hyvin toimee tai et joku vihais tyyliin jotain. Ei oo tullu sellast viela.

Tamad erilaisuus ja monimuotoisuus koettiin ldhtokohtaisesti positiivisena. Kui-
tenkin my®0s se, ettd henkiloston koettiin olevan keskenddn samanhenkisid, nah-
tiin ennemmin hyvand asiana. Voidaan siis sanoa, ettd henkiloston erilaisuudessa
sekd samankaltaisuudessa on omat positiiviset ominaisuutensa.

Oikeestaa se on ihan hyvd mun mielestd (erilaisuus). Et se tuo véha sellast uutta ajat-
telutapaa sinne. Ne (kokemattomat tyontekijdt) saattaa ndha niinku asioit mitd muut
ei niinku nd4. Muut jotka on tehny monta kymment vuotta (alan t6itd). Et jos tehtds
téllee niin vois tulla parempaa jélkee.

No siis mun mielest erilaisuus on ihan hyvé. Et eihédn se ikin pahast oo.

My®s tiimityohon liittyen 16ytyi parannettavaa. Tiimien jatkuva vaihtuminen ai-
heuttaa silloin t&lloin ongelmia. Tdsséd vaihtuvuudessa néhtiin kyllda myos posi-
tiivisia piirteitd. Toisaalta osa henkilostosta oli selkedsti toiminut pidemmaén ajan
samassa tiimissd ja kokenut timédnkin positiivisena. Tédssd mielessd voidaan tii-
mien vaihtelemisen ja kierrdttimisen kokemista pitdd melko henkilokohtaisesti
koettavana asiana.

Tietyissa projekteissa on sillee, ettd on sama porukka pidemman aikaa. Kolme viikkoa
yleensd ollu pisin, sen jidlkee se vaihtuu ja sit saattaa vaihtuu kesken viikkooki, et tulee
niin lyhkésii projektei siind vélissa.

No mul on tdn vuoden puolel ollu varmaa viis tai kuus (tiimid) ja sit yksittdisii henki-
16itd vaihtuu varmaan joka viikko, et ne oppii tekemaan.

Joo kyl se harmittaa sillon ku on just saanu kaiken rullaamaa ja tietdd miten muut toi-
mii, nii sit se harmittaa ku se vaihtuuki yllattdaen kysymatta. Ettd kyl siitd usein tulee
kahvihuoneessa puhuttuuu, et miks piti taas vaihtaa ku just alko sujumaa.

Se on semmonen asia et se riippuu ihmisestd (onko vaihtuvuus tiimeissd hyvé asia).
Jos tykkdd olla aina samassa porukassa ja on tottunut siihen, ettd on samat &ijit ja
homma hoituu koko aika siin sillee nii sit se on varmaa nille kivaa. Ja sit se voi olla
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myds sillee, et jos se ei tuu sen tiimin kaa toimeen ja se vaihtuuki nii sit se on hyvai asia.
Than vaan niiku yksilosté kiinni yleensa

Esimerkiksi kokemuksen tasaisempi jako tiimien valilld koettiin asiana, johon tu-
lisi panostaa enemman. Tiimien kesken kokeneiden tyontekijoiden jakaminen
koettiin ldhes poikkeuksetta haasteellisena.

No kyl mun mielest se kokemus pitids jakaa tasasemmin. Olis ehk& ihan hyvi jopa, et
puolet on kokeneempii ja puolet on uuempii. Nyt ollaa koitettu vaa sillee tehd et ryh-
massd on kokenu team leaderi, kokenut tyyppi muuten ja vaha néit kokemattomampii
et sit siin mennaa. Hitaast edetdd.

No se koulutustyohén on se isoin ongelma. Et meil ei ihan hirveesti oo sellasii oikeesti
kokeneita kavereita ketkd pystyis opastamaa ja sit opastaminen tapahtuu sellasis ryh-
missd, et se ei oo vélttdmaéttd niin tehokasta kun jos ottais sillee osaavaan ryhmééan
yhden uuden missd kaikki pystyis ohjaamaan ja opettamaan. Et nyt on vdhén toisin
péin, et on ryhmaé uusii ja yks osaaja. Se on hidasta.

Myo6s tiimityoskentelyn ndkokulmasta tarkasteltuna myos perehdytysprosessi
koettiin hieman ongelmalliseksi, silld tiimien ty6 hidastuu ja tiimeissd toimivat
kokeneemmat tyontekijat kokivat tyokuormansa kasvavan huomattavasti. Pe-
rehdytykselld vaikuttaisi siis olevan suuri merkitys monellakin tavalla tyomoti-
vaation ndkokulmasta.

5.3.7 Muita teemoja

Seuraavaksi esittelemme hieman ndiden ennalta maariteltyjen teemojen ulko-
puolelta haastattelussa ilmenneitd motivaatiotekijoitd. Esimerkiksi useasti mai-
nittu perehdytysprosessi pddsee tarkastelun alle. Tamaén lisdksi esimerkiksi vas-
tuu, luovuus ja innovointi sekd haasteet ovat asioita, joita esitellddn enemman
seuraavaksi. On mielenkiintoista huomata, ettd haastatteluissa ilmenneet teemo-
jen ulkopuoliset ominaisuudet ovat pitkilti samoja, kuin mitd aiheeseen liitty-
vassd kirjallisuudessa ja tutkimuksessa on noussut esille.

Perehdytys ja siitd aiheutuvat ongelmat tuntuivat vaikuttavan kokonaisval-
taisesti ldpi kaikkien esiteltyjen teemojen sekd organisaatiotasojen. Késiteltiin
haastattelussa sitten ty6ilmapiirid, avun saantia tai tiimitydskentelyd ja olivat
haastateltavat esimiesasemassa tai eivit, perehdytyksen merkitystd korostettiin
toistuvasti. Tama ei ole ihme, kun on tutustunut aiheesta kirjoitettuun kirjalli-
suuteen ja tutkimukseen. Perehdytys nimittdin liittyy useaan piirteeseen, joilla Y-
ja Z-sukupolvia on kirjallisuudessa kuvailtu. Ndiden sukupolvien edustajat ha-
luavat olla esimerkiksi tyossddn aikaansaavia. He ovat nopeita oppimaan, mutta
turhautuvat nopeasti. He kaipaavat tyossddn vilitontd ja jatkuvaa palautetta,
jotta voivat kehittyd tyossddan. Toisaalta he haluavat toimia ryhmissé ja tama
edellyttdd osaamista, jotta ryhméahenki ei karsi, eikd tyotaakka siirry pelkéstaan
kokeneemmille tyontekijoille. Luovuus ja innovatiivisuus kuvaavat néita suku-
polvia myds, mutta osaamisen tdytyy olla riittdvalld tasolla, jotta nditd ominai-
suuksia pddsee tyossd hyodyntamadn. (Clark 2016; Debaro ym. 2015; Iorgulescu
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2016; Landrum 2017; Strauss & Howe, 2000.) Tamé&n hetkisessd tilanteessa, jossa
suurin osa henkilostostd on ollut tdissd vasta muutamia kuukausia, ei tdllaisia
ongelmia voi tdysin valttad. Tama myos ymmarretdan henkiloston keskuudessa
ja sen takia sen vaikutus motivaatioon néyttdisi viel4 télld hetkelld olevan melko
lievdd. Taman hetkistid tilannetta haastatteluun osallistuneet henkilt kuvailivat
melko monimuotoisesti.

(Kun uusia tyontekijoitd aloittaa niin) 5666 no oikeestaa (kokeneemmat tyontekijit) ol-
laa aika sillee et katotaa vaan, ettd miti siit tulee. Sen nikee sitte. Nidkee heti alkuun
ettd mikd on meininki. Yleensd menee melkee neljd kertaa kauemmin joka asian teke-
misessd.

Kun on uusia aloittanut niin tyot hidastuu huomattavasti sen takia, ettd joutuu kou-
luttamaan sitd uutta véked sinne... ja sitten ndd ketkd on ollut viahan pidempaan pys-
tyis tekee omaa tahtia. Nyt kédytdnnossd se vaikuttaa meidan t6ihin huomattavasti,
ettei pddstd etenemadn niin nopeasti.

Tietyst paljo uusii kavereit tél hetkel, et se vahd hankaloittaa sit hommaa mut kyl neki
siin oppii pikkuhiljaa.

Tama lisdd hieman kokeneempien tyontekijoiden vastuita selkedsti ja aiheuttaa
ylimddrdistd kuormitusta ja stressid tyoyhteisossd. Vastuuta on pyritty jakamaan
laajemmalle, mutta nopea tahti henkilostomaaran kasvussa aiheuttaa omia on-
gelmiaan myo0s tdssd. Kokeneita tyontekijoitd on todella viahan verrattuna muu-
hun henkil6st66n, jolloin luonnollisesti perehdytys hankaloituu

No kylldhén siind joutuu kddestd pitden opettaa kaiken alusta, kun ei kukaan oo mi-
tdén tollasta aikasemmin hoitanut

uudet tyontekijdt ei vaan tiedd miké on se seuraava askel et ei niilld ei tuu automaatti-
sesti se, niin sit joutuu snaoo koko aika ettd mitd niitten tdytyy tehd seuraavaksi siin
on

No siin kohtaa tulee mielee et oma taakka ehki kasvaa.

Ei vaan yksinkertaisesti meilld riitd nd4 johtajat ja toimistopuoli taalla.

Haastatteluissa tyontekijoiden vastauksissa ilmeni jonkin verran kehitysehdo-
tuksia. Tédssd kdy ilmi Seemillerin (2016, 179) kuvailema ratkaisukeskeisyys seka
kaytannonldheisyys, joilla hdn kuvailee etenkin Z-sukupolvea.

No kylld paljon paremmin pitéis ainakin uusille tyontekijoille alusta asti kertoo, ettd
mitd ne on tulossa tekeméin ettei tarvis sit aina niitten ihmetelli siellA.

Siis ihan varmasti auttais ihan pelkéstddn jo se, ettd ois joku pieni lehtinen mis olis
vdhan niitd kasitteit mita siel kaytetdd. Ja sitte niiku ne perus reitit niille mikd menee
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missdki. Ne ois ihan helppo kasata semmonen pien tietolehtinen siitd tyostd sitd ei
vaan kukaa oo ikind tehny. Se vaan huomattavast auttais siihen kommunikaatiooki.
Niil on niin epdloogiset nimet kaikilla asioilla, niin se ois hyv4, etti tietdis edes ne ter-
mit etukétee vaikka.

Varmaa just sillee, et ehkd vois sellasen kyselylapun tehd uusille dijille aina viikottain.
Et niinku, jos ne haluais tietdd, et mitkd kaikki askarruttaa ja sitd kautta vois niinku
selvittdd niit suurimpii kysymyksii tai niinku yleisimpii kysymksen aiheit.

Hehén (yrityksen johto) voivat tarvittaessa kuvaa. Et just esimerkiks sellasta (tydkoh-
detta), joka on tehty oikein hyvin. Nii ndytetdd ja siihen piirrettiis jotain nuolia et ndin
(tehddan hyvin). Ja siel on ne jotkut (alueet) misti en tiid kuka ne (ty6t) on tehny. Et
ne on niiku niin ruman n&kosia (tyonjalki).

Ratkaisukeskeisyyden ja kaytdnnonldheisyyden lisdksi haastatteluissa nousi
esille esimerkiksi Debaron (2015) ja Iorgulescun (2016) kuvailemat luovuuden ja
innovatiivisuuden tavoitteleminen tytssd. Haastatteluissa henkilosté kuvaili
motivoiviksi tilanteita ja tyotehtdvid, joissa luovuutta padsee hyodyntdamaéaan ja
heilld on mahdollisuus innovointiin omissa tehtadvissaan.

Joo se on ihan mukavaa, ettd saa vihin funtsii ite et miten ne hommat menee ja
sitd kautta oppii viel niinku paremmin, ettd improvisoimaan, et jos tulee jotain vihan
haastavampaa eteen.

No tota, no sellaset pienet ongelmatilanteet on sellasii (motivoivia tilanteita), et mis
joutuu vaikka miettii vahén aikaa ja kdyttdd oikeest aivoja, et miten tdd nyt tehda.

Uuumm.. no sellanen uuden kokeileminen (motivoi). Se on ehké sellanen, et on paljo
ihmisii ketkd on tehny vaan tiettyy osa-aluetta meilld ja on vililld jopa innoissaa, et
pédésee joskus kokeilee vahdn muuta hommaa. Ja sama se on itelldki et kun vahén oppii
jotain uutta hommaa ja kokeilee uutta nii siit saa sellasen hyvan motivaatiopiikin.

Myo6s haasteet ja vastuun lisddntyminen sekd uuden oppiminen tydssd mainittiin
motivoivaksi. Toisaalta toiset henkilot eivit edes halua etsid haasteita, edetd or-
ganisaatiossa tai saada lisdd vastuuta. Kuitenkin selkeédsti suurin osa haastatte-
luissa ilmenneistd ajatuksista lisdvastuuta, haasteita ja etenemistd kohtaan olivat
positiivisia. Namé& havainnot tukevat aiemmin esiteltyja Roseberry-Mckibbinin
(2017) ja Landrumin (2017) esittelemid havaintoja.

Mun mielest se (lisddntynyt vastuu) on hyvai juttu, et kylhdn se paineit luo, mutta mie
oon niinku tyytyvéinen vaa, ettd minuu luotetaa, et on niiku saanu vastuuta véha lisda.

Oikeestaa miek&dd en oo pédssy kaikkeek okeilee siell4 et siel on tullu uusii juttujaki et
mité ei oo ennen tehty et sellasii on tullu.

(Parasta tyossd on) ehké se ettd padsee koko ajan ottamaan itteleen uusii haasteit.



60

No ehka se (on parasta télld hetkelld tyossd), et tykkéddn ottaa vastuuta ja se, ettd niinku
luotetaa.

Se on taas kakspiippunen juttu et just toi tiimliiderina olo. tiiin monta sielld jotka sa-
noo suoraan et ei missddn nimessé ees halua koska soiin tulee oma vastuunsa ja se ettd
pitdd hoitaa se homma vihin eri tavalla nii mut se et se jos on sellanen henkild joka
haluaa tédtd niin sillehédn se on hyva motivaattori.

Viimeiseksi kdsittelemme vield nopeasti yhden teeman, joka nousi edelld mainit-
tujen padteemojen ulkopuolelta vastauksista esiin, eli suomalaista saunailtape-
rinnettd. Keskusteltaessa siitd, minkélaisilla asioilla tai ratkaisuilla tytnantaja
voisi tydmotivaatiota tai yhteishenked edelleen kohottaa, saunaillat toistuivat
vastauksissa.

Mun mielest (hyvdnd motivaattorina toimii) yhteiset tapahtumat ja jos jdrjestetdd
niinku saunaillan tapasii sen tyyliset ne kasaa tiimihenkee samalla.

No siis se et niinku aikasemminki sanoin nii se, ettd pitdd kannustaa. Et meilld esim on
ollu sellasii saunailtoja... siis on saunailta mun mielestd hyvé tapa rentoutuu ja néin.

Taméin lisdksi kuitenkin ehka jopa vahvemmin korostettiin tychyvinvointiin liit-
tyvdd toimintaa perinteisten saunailtojen korvaajiksi. Erilaiset aktiviteetit ovat
mahdollisesti nostamassa profiiliaan ja syrjdyttamédssd perinteistd suomalaista
saunailtakulttuuria ainakin osittain.

Kyl mie uskon et toi on niin hyvéa porukka tuol et siel niinku kaikki tulee niin hyvin
toimee keskendd et se (aktiiviteetit tyonajan ulkopuolella) ois varmaan positiivinen
juttu. Et ois esim paintballii tai jotain tollasta.

No ehkd nimenomaan titd tyohyvinvointia lisddvad, et ei just sitd nimenomaan sita
saunailtaa... mut jos se ois enemman téllanen kulttuuripohjanen tai sit tdllanen haus-
kanpitoo, joku mikroautoratapdiva tai joku tdlldnen et tehddan oikeesti niinku niin kyl
se vois olla mukavaa.

No just tdlldsts, viel enemmén ehké sellanen yhteisollisyys. Ja varsinkin jos siihen saa
jotain leikkimielistd tiimikilpailua tai muuta jérjestettyy, niin se tuo sinélldédn sellasta
mukavaa sdpindd.

No se vois olla ihan hyva (konkreettinen esimerkki). Ettd hyvin menneen viikon jélkee
(mentdisiin) esim johonki niinku syomaa.

Toki tdmd on erittdin pieni otanta, mutta on mielenkiintoista ndhdd, ettd nuoria
tyontekijoitd ja digitalisaation ajan sukupolvia kiinnostaa enenevissd méédrin
muut tydajan ulkopuoliset aktiviteetit kuin saunaillat. Onko tama kulttuuri hil-
jalleen jopa muuttumassa?
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5.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Motivaatiotekijoitd tdssa tutkimuksessa etsittiin ensimmadiseksi aikaisemmista
tutkimuksista ja kirjallisuudesta. Ndiden avulla muodostettiin kyselylomake,
joka on esitelty tdssd tutkimuksessa liitteend. Kyselylomakkeessa Fiber High-
wayn henkilosto arvioi eri motivaatiotekijoiden merkityksellisyyttd ja vaikutta-
vuutta heiddn omaan motivaatioonsa. Kyselyn tuloksena saatiin eri motivaa-
tiotekijoiden keskimé&ardinen koettu merkitys. Nama kyselylomakkeella saadut
tulokset on myos esitetty liitteend tdssd tutkimuksessa. Lomakkeen perusteella
saadaan hieman kuvaa siitd, mitd henkilosto eri motivaatiotekijoistd ajattelee.
Tdssd vaiheessa tutkimusta huomattiin myos selkedsti, ettd motivaatio on henki-
lokohtaisesti muuttuva ja siihen vaikuttavat tekijiat koetaan eri tavoin. On mie-
lenkiintoista huomata esimerkiksi vastaajien motivaatiotekijoiden arvostuksen
eroavan hyvinkin paljon jo Maslown (1954) tarvehierarkian malliin peilattuna.
Osa henkil6stosta painotti selkedsti enemman sosiaalisia tarpeita tyydyttavia te-
kijoitd, kun taas osa arvosti selkedsti enemman mahdollisuutta saada arvostusta
ja omia saavutuksia tyossa. Esimerkiksi palkka, joka lukeutuu turvallisuuden tar-
peisiin, oli yksi muuttuja, jossa vastaukset vaihtelivat suuresti.
Kyselylomakkeen perusteella nostettiin esiin eniten vaikuttaviksi motivaa-
tiotekijoiksi nousseet osa-alueet ja ndistd koottiin teemat tarkempia haastatteluja
varten. Ndihin teemoihin kuuluivat tyoyhteison jdsenet, oman tyon laatu ja tu-
loksen ndkeminen, avun saaminen tyossd, tydilmapiiri, esimies ja hyvin raken-
netut tiimit. Haastatteluissa nditd ominaisuuksia korostettiin ja haastateltavat ku-
vailivat teemoja omin sanoin, keskustelunomaisesti. Haastattelussa saatiin selke-
dsti lisdd tietoa kyseisten teemojen vaikutuksesta tyomotivaatioon. Tyoyhteison
jdsenet ndhtiin ldhes poikkeuksetta yhtend eniten omaan motivaatioon vaikutta-
vista tekijoistd. Haastattelutilanteissa huomattiin kuitenkin usein, ettd ndama mo-
tivaatiotekijdt ovat toisiinsa sidoksissa ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Esimerkiksi
tydyhteison jasenet vaikuttavat sithen, minkélainen ty6ilmapiiri on. Toisaalta esi-
miesten vastuulla on tiimien rakentaminen, joka taas on vahvasti kytkoksissa sii-
hen, kenen tyoyhteison jasenten kanssa tyontekijdat ovat milloinkin tekemisissa.
Jos ajatellaan vield avun saamisen teemaa, niin sithen vaikuttavat vahvasti esi-
mies, sekd muut tyoyhteison jasenet, kuten kollegat. Oman tyon laatuun ja eten-
kin tulokseen vaikuttaa taas se, kenen kanssa tyoskentelet ja minkalaiseen tii-
miin, milloinkin kuulut. Namad olivat taas pitkélti esimiehestd johtuvia muuttujia,
jolloin p&dstddn jdlleen takaisin esimiehen vastuuseen. Haastatteluissa nostettiin
esiin myos esimiehen merkitys tydilmapiirin luonnissa. Esimiehen roolia ja sen
tarkeyttd ei voida siis liikaa korostaa. Erittdin moni esimiestyon eri osa-alue on
tiukasti kytkoksissa tyomotivaation tarkeimmiksi koettuihin osa-alueisiin.
Haastatteluissa ilmeni lisdksi muuttuja, jota ei kyselytutkimuksen perus-
teella voitu saada selville. Herzbergin (1959) mukaan erilaiset tekijadt vaikuttavat
tyomotivaatioon eri tavalla. Vaikutus voi olla joko positiivista tai negatiivista, eli
tyotyytyvdisyyttd lisddvid tai tyotyytymattomyyttd lisddvid tekijoitd. Haastatte-
luissa eri henkil6t kuvailivat erilaisia teemoja hieman eri tavoin ja eri suuntaisella
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vaikutuksella heiddn motivaatioonsa. Esimerkiksi tiimin rakentamiseen liittyen
hyvin rakennetun tiimin vaikutus motivaatioon oli selkedsti positiivista. Toi-
saalta osa haastateltavista kertoi huonosti rakennetun tiimin vaikuttavan nega-
tiivisesti tyomotivaatioon. Kummassakaan tilanteessa ei kdynyt selvéksi olisiko
kumpikaan muutos, hyvastd huonoksi tai huonosta hyvéksi, muuttanut tilan-
netta neutraaliksi. Nédin ollen onkin vaikeaa luokitella esimerkiksi tiimin raken-
tamista Herzbergin (1959) teorian mukaisesti joko hygienia- tai motivaatioteki-
jaksi. Se, mitd tdstd voidaan kuitenkin paitelld on, ettd motivaattoreilla on selke-
dsti kaksisuuntaisia vaikutuksia. Namaékin asiat voidaan kokea eri henkiloiden
kesken eri tavoin. Jolloin voidaan taas todeta motivaation olevan henkilokohtai-
nen ominaisuus. Seuraavaksi tiivistetddn tutkimuksen tulokset teemoittain ja
kerrataan muita tekijoitd, joita haastatteluissa nousi esille teemojen ulkopuolelta.

Tyoyhteison jasenet, kuten kollegat, esimiehet ja toisaalta alaiset, muodos-
tivat kyselylomakkeen perusteella eniten motivaatioon vaikuttavan osa-alueen.
Tamaé nousi esille my6s haastatteluissa. Haastateltavista kaksi mainitsi tyokave-
reiden olevan eniten tytmotivaatioon vaikuttava tekija. Fiber Highwaylla todet-
tiin tilanteen tydyhteison jdsenien osalta olevan hyva. Tyoyhteison jasenten va-
lilla vallitsee epédvirallinen ilmapiiri ja hierarkian taso tyontekijoiden valilld on
matala. Erityistd kehua sai my0s esimiesten tavoitettavuus. Toinen asia, joka
nousi esille, oli avun saaminen ongelmatilanteissa sekd kollegoilta, ettd esimie-
hiltd. Tahan aiheeseen palaamme vield tuonnempana. Kommunikointi on 1dhto-
kohtaisesti helppoa ja esimiesten kuvailtiin olevan aina yhden puhelinsoiton
pddssd. Yksi haastateltavista totesi myos, ettd esimiehille soittaessa ei ikind tule
sellaista tunnetta, ettd soittamisesta aiheutuisi hdiriotd. TAma on erittidin tarkeda.
Téllaiset asiat vaikuttavat selkedsti myds kokonaisuudessaan hyvéan ty6ilmapii-
riin. TyOyhteison jdseniin liittyen suurin ongelma on uusien tyontekijoiden osuus
koko henkilostostd. Tamén koettiin aiheuttavan ongelmia esimerkiksi perehdy-
tyksen, tyokuorman ja tehokkuuden puolella. Tehokkuus onkin yksi asia, jota
digitalisaation ajan sukupolvet arvostavat erittdin paljon (lorgulescu 2016;
Strauss & Howe 2000, 43).

Tehokkuus liittyy olennaisena osana seuraavaan teemaan, oman tyon laa-
dun ja tuloksen ndkemiseen. Tamd osa tydstd koettiin hyvin merkittaviksi. Fiber
Highwayn henkil6sto arvostaa haastattelujen perusteella selkeésti tehokkuutta,
keskittymistd ja tyon laatua. Pieni kiire tuntuu olevan jopa kannustava tekija
tyossd. Laadukkaan tyon merkitystd kuvailtiin haastatteluissa Suureksi motivaa-
tion kannalta. Erddn haastateltavan mukaan laadukasta tyotd on tdarked tehdd,
silld jos siitd alkaa tinkimédan, alkaa motivaatio tyontekoa kohtaan laskea koko-
naisuudessaan. Tdstd syntyy noidan kehd, jossa sekd laatu, ettd tyomotivaatio
laskee. Haastateltavien joukossa myos visuaalisuus korostui ja tama liittyy myos
laadukkaaseen tyon tekemiseen sekd oman tyon laadun ndkemiseen. Henkilos-
ton mielestd on tdarkedd tehdd siistid ja hyvad jalked. On palkitsevaa, kun saa
ndhd&d oman tyon jdlked sen ollessa visuaalisesti kaunista. Tuloksellisuus nédkyy
myds henkiloston halussa kehittyd. Esimerkiksi haasteiden etsiminen ja haluk-
kuus lisdkoulutukseen olivat asioita, jotka koettiin motivoiviksi. Laatuun ja tu-
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loksellisuuteen liittyen motivaatiota laskeviksi tekijoiksi mainittiin muiden teke-
mén tyon laatu ja uusien tyontekijoiden lisdéntyminen tydyhteisossa. Erds haas-
tateltavista totesi, ettd jos joku on tehnyt edellisen tyon kiinnittdmattd huomiota
tyon laatuun, vaikuttaa se myos omaan tyon laatuun, kun tyotd tehddan samassa
kohteessa. Uusien tyontekijoiden méadran lisdéntyessd yhd enemman aikaa me-
nee heiddn perehdyttamiseensd. T&lloin joudutaan usein tinkimé&an laadusta,
kun aikataulut ovat tiukat.

Kiireessd ja paineen alla tyoskennelld avun saamisen tarkeys korostuu. Uu-
det tyontekijat, sekd tyontekijdt jotka muistelivat aikaa, jolloin he olivat vasta
aloittaneet, kokivat avun saamisen olevan helppoa. Heiddn mielestddn he saivat
tarpeeksi apua ja neuvoja sekd ohjeistusta helposti. Myos kokeneemmat tyonte-
kijat kokivat saavansa apua hyvin esimerkiksi ylemmaltéd johdolta. Organisaa-
tion sisélld koettiin avun pyytdmisen my0s olevan helppoa. Aina voi kysyd, eikd
ongelmia tarvitse miettid yksin. Tdhdn avun pyytamisen kulttuuriin on selkeésti
tyoyhteisossd myos kannustettu. Tiimien sisdisessd avun saannissa oli kuitenkin
ajoittain hieman ongelmia, etenkin kokeneempien tyontekijoiden keskuudessa.
Vaikka he kokivatkin saavansa ohjeita ja neuvoja tarpeen tullessa helposti, niin
kaytannon tyonteossa saatava apu oli satunnaisesti vaikeaa. Osa tyontekijoistd
koki tekevénsa erittdin paljon toitd ldhes taysin yksin, silld uusien tyontekijoiden
osaaminen ei ole vield silld tasolla, ettd heistd olisi tietyissé tilanteissa apua. Tama
on kuitenkin vain ajan kysymys ja tamé osa-alue tyostd on todenndkoisesti talla
kirjoitushetkelld jo parantunut tyontekijoiden osaamisen kehittyessa. Myos tyon
ja vastuun mddrdd tulisi tiettyjen haastateltavien mielestd jakaa tasaisemmin.
Tamad viittaa selkedsti Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoriaan, jossa ver-
taamme omaa palkkio-panos-suhdettamme muiden vastaavaan. Jos tima suhde
eroaa, koemme tilanteen epdoikeudenmukaiseksi. Avun saamiseen ja perehdy-
tykseen liittyen Iorgulescu (2016, 48-49) on korostanut mentoroinnin tarkeytta ja
merkityksellisyyttd kyseisten sukupolvien keskuudessa. Perehdytyksen ja kou-
luttamisen merkitys on siis tdrked, ei pelkdstddn kokeneempien tyontekijoiden
tydtaakan vahentamiseksi, vaan myos itse perehdytettaville.

Tyoilmapiiri oli haastattelutilanteissa useiten tarkeimmaiksi koettu teema
tyomotivaatioon liittyen. Aiheena tydilmapiiri myos sai todella paljon kehuja ja
ilmapiiriin kerrottiin olevan erittdin hyvélla tasolla. Tietynlainen ryhmé&orientoi-
tuneisuus ja tiimityon merkityksen korostaminen on mainittu aikaisemmissa tut-
kimuksissa usein (Alsop 2008, 6; Debaro ym. 2015; Strauss & Howe 2000). Hyva
tydilmapiiri korostuukin juuri tiimihengessa. Fiber Highwayllad tiimihengen ko-
ettiin olevan hyvi ja tyopaikalla oli tunne, ettd kaikki puhaltavat yhteen hiileen
ja tyoskentelevit yhteisten padmaédrien tavoittamiseksi. Ilmapiirin koettiin ole-
van my0s avoin uusille ideoille, sekd tukevan luovuttaa tyonteossa. Nama ovat
asioita, jotka milleniaalit ja Z-sukupolven edustajat kokevat tyossdan tarkeiksi
(Debaro ym. 2015; Iorgulescu 2016). My6s aikaisemmin mainittu avoin kulttuuri,
matala hierarkian taso ja epavirallisuus henkiloston vilisissd suhteissa ja kom-
munikoinnissa ovat tekijoitd, joilla on haastattelujen sekd aikaisemman tutki-
muksen mukaan positiivinen vaikutus tyontekijoihin seké tydilmapiiriin (Auvi-
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nen 2017; Collin 2017; Debaro ym. 2015). Myoskddn virheistd rankaisematta jat-
taminen on tdrked asia luovan ja innovaatioihin kannustavan ilmapiirin luomi-
sessa. Erddssd haastattelussa todettiinkin, ettd esimiehet eivat Fiber Highwaylld
“ala huutaa naama punaisena”, jos virheitd tyon tekemisessa tapahtuu. Ty6ilma-
piirissd oli kuitenkin my6s hieman parannettavaa haastatteluiden perusteella.
Esimerkiksi tydstd johtuva stressi nousi puheenaiheeksi. Jatkuva kiire, henkilos-
ton puute, uuden henkiloston perehdytys ja tietyisséd tehtdvissd ilmenevéa tyo-
kuorman epdtasainen jakautuminen ovat asioita, jotka aiheuttavat mahdollisesti
stressid tyoyhteisossad. Haastatteluissa kuitenkin todettiin, ettd stressi on pysynyt
vield toistaiseksi siedettdvand, eikd silld ole toistaiseksi ollut vaikutusta tyonte-
koon. Tdllaiset ongelmat tulisikin pyrkid ennaltaehkdisemédén, ennen kuin ne al-
kavat vaikuttaa tyomotivaatioon tai jopa ty6hyvinvointiin.

Tyoyhteison jasenid kasittelevdssd kappaleessa mainittiin lyhyesti esimies-
tyon tarkeydestd esimerkiksi viestinndn ja hyvéan tydilmapiiri luomisen nakokul-
masta. Esimiestyolld kerrottiin haastatteluissa olevan vaikutus suoraan motivaa-
tioon, mutta myos vaikutus muihin tutkimuksen teemoihin ja ndin myos epasuo-
raa vaikutusta motivaation. Viestinnén kerrottiin toimivan etenkin alhaalta ylos-
pdin. Esimiehet ovat ldhes aina tavoitettavissa ja organisaatiossa rohkaistaan
tyontekijoitd olemaan esimiehiin yhteydessd, jos he ovat epdvarmoja tekemises-
tddn tai kohtaavat tyossddn ongelmia. Toisaalta viestintdd ylemmaltd johdolta
alaspdin toivottiin enemman. Ylemmalta johdolta kommunikaatio tyénjohdolle
sai positiivista palautetta. Tamédn kommunikaatioketjun kerrottiin kuitenkin
usein katkeavan tyonjohtoon. Moni kuvaili tilannetta kertomalla, ettd usein vii-
kon alussa tyonjohto kertoo, minne tydtd menndan tekemé&édn, mutta muu tieto
esimerkiksi projektin kestosta tai tarkoituksesta ei koskaan selvid muille tiimin
jasenille. Taman kerrottiin vaikuttavan tyomotivaatioon negatiivisesti. Myds
tassd suhteessa tulisi pyrkid luomaan avointa tyoilmapiirid. Nykydan henkilosto
ei tule tyopaikalle vain tekemddn tyotd, vaan he haluavat tietdd oman tyonsa tar-
kemman merkityksen ja tuntea ndin tyonsa merkitykselliseksi (Clark 2016; De-
baro 2015). Myos palautteen antamisen merkitystd Y- ja Z-sukupolvien kohdalla
on korostettu (Clark 2016; Debaro 2015). Haastattelussa myos tdima teema nousi
esille. Osa haastateltavista koki saavansa palautetta tarpeeksi tyostddn ja jonkin-
laisessa esimiesasemassa olevat henkilot kertoivat myos itse antavansa pa-
lautetta paivittdin. Kuitenkin useasti kerrottiin palautteen antamisen olevan va-
javaista. Haastatteluissa kerrottiin esimerkiksi, ettd tyossa kului pahimmillaan
useampi kuukausi ilman minkd&nlaista palautetta. Toivottavaa palautetta olivat
etenkin kehut hyvin tehdystd tyostd, mutta myo6s rakentavaa palautetta toivot-
tiin. Sen n&dhtiin vaikuttavan my®os positiivisesti motivaatioon. Erdédssa tilanteessa
haastateltava kertoi hédnen tiiminsa tehneen vaaditun tyon hieman nopeammin
kuin tavallisesti, jolloin huonommasta laadusta annettiin valittomasti palautetta.
Tamaé herétti tiimin tyontekijat ymmartamaan laadun merkityksen ja sai heidét
pyrkiméén tilanteen korjaamiseen mahdollisimman nopeasti. Esimiesten kuvail-
tiin kokonaisuudessaan olevan osaavia, ammattitaitoisia ja kokonaisuudessaan
pétevid omassa tydssdan.
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Viimeisimpand teemana tutkimuksessa késiteltiin hyvin rakennettujen tii-
mien merkitystd tyomotivaation kannalta. Haastatteluissa todettiin tiimien vai-
kutuksen olevan selked. Tiimien rakentamisessa tulisi ottaa huomioon seka tii-
min jasenten osaamisen yhteensopivuus, ettd heiddn persoonallisuus piirteensa.
Haastatteluissa ilmeni, ettd tdllda hetkelld organisaatiossa haastateltavien néke-
myksen mukaan enemmén huomiota kiinnitetddn juuri osaamisen nidkokul-
maan. Persoonallisuuden painoarvo koetaan siis pienemméksi tiimien suunnit-
teluun liittyvissd pdatoksentekotilanteissa, mutta sen koetaan kuitenkin olevan
merkityksellinen. Tyontekijdt kuvailevat tyoyhteisod monimuotoiseksi ja keske-
nddn melko erilaiseksi. Organisaatiossa tyoskentelee paljon nuoria, mutta toi-
saalta useita jo kokeneempiakin tyontekijoitd. Heiddn taustansa tyokokemuksen
ja koulutuksenkin osalta on melko monipuolista. Nama asiat koettiin kuitenkin
lahtokohtaisesti positiivisena asiana. Tiimien vaihtuvuus on suurta ja valilla tii-
mit muokkautuvat useamman kerran viikossa. Toisaalta sama tiimi voi tehda yh-
dessd toitd tietyn projektin eteen monta viikkoa. Téllaisessa vaihtelevuudessa
tyontekijat nakivat sekd positiivisia ettd negatiivisia puolia. Positiivisia tekijoitd
oli muihin tyontekijoihin tutustuminen. Organisaatiossa on aloittanut paljon uu-
sia tyontekijoitd ja kaikki eivét vield tunne toisiaan. Toisaalta, jos tyontekija ei
tule sen hetkisen tiimin kanssa hyvin toimeen ja esimerkiksi henkilokemiat eivét
kohtaa, niin tiimin vaihtuminen on positiivinen muutos. Tamaé toimii toisaalta
myos toisin pdin. Jos tiimin jdsenet tulevat poikkeuksellisen hyvin toistensa
kanssa toimeen voi muutos olla negatiivinen. Tama jatkuva muutos sotkee my®os
tyontekijoiden mielestd tietylld tavalla tyontekemisen sujuvuutta. Kun olet juuri
oppinut tuntemaan sen hetken tiimisi jasenet sekd heiddn toimintatapansa ja tyot
alkamat sujumaan ongelmitta, voi tiimin vaihdos olla heti edessa. Tietysti kun
projekteja on useita padllekkéin ja ne ovat eri pituisia sekd vaativat erikokoisia
tiimejd, niin tyon suunnittelussakin on varmasti haasteita. Asia, joka nahtiin
myos kehityskohteena, oli tiimien vélisen kokemuksen jakaminen tasaisemmin.
Téllad hetkelld haastateltavat kokivat, ettéd joissakin tiimeissa oli paljon enemman
osaamista kuin toisissa. Kokemuksen jakamisen merkitys tiimien valilld koros-
tuu juuri télld hetkelld, kun valtaosa yrityksen tyontekijoistd on uusia.

Lopuksi paadyttiin nostamaan esiin my6s muita teemoja, jotka toistuivat
haastattelutilanteissa ja joita ei oltu tutkimuksen alkuperdisessd teemoittelussa
osattu ottaa huomioon. Alkuperdisten teemojen lisdksi haastatteluissa toistui tie-
tyt tekijdt, joilla todettiin olevan vaikutusta henkiloston tyomotivaatioon. Nama
tekijat mainittiin jo aikaisempia teemoja ldpikdydessd, mutta ne péétettiin koota
omaksi erilliseksi osioksi.

Ensimmadisend asiana ja ehké eniten haastatteluissa korostui perehdytyksen
merkitys. Perehdytyksen laadun koettiin vaikuttava todella moneen asiaan. It-
seasiassa ldhes kaikkiin yll4 jo esiteltyihin teemoihin tavalla tai toisella. Laaduk-
kaalla perehdytykselld voitaisiin haastateltavien mielestd vaikuttaa esimerkiksi
tyon laatuun, avun saamiseen, tyoilmapiiriin ja tiimien toimivuuteen. Kun uudet
tyontekijdt on hyvin perehdytetty pystyvit he toimimaan itsendisesti ja tehok-
kaasti nopeammin. Tama vaikuttaa tyon laatuun sekd tulokseen, mutta my®os sii-
hen miten heiddn kollegansa kokevat saavansa apua omassa tyossddn. Tama
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puolestaan vaikuttaa tyoilmapiiriin, joka on suoraan kytkoksissd sithen kuinka
hyvin tiimit toimivat.

Toisena tekijdnd, hieman perehdytykseen liittyen, nousi esiin uudet tyonte-
kijat. Uusien tyontekijoiden ei koeta suoraan olevan taakka ja lisddvan tyokuor-
maa muilla. Uudet tyontekijét osattiin jopa ndhda positiivisena asiana, vaikkakin
heiddn perehdytykselld on tydllistdava vaikutus. Yksi haastateltavista totesi sen
olevan hyvi asia, ettd tyontekijoitd tulee lisdd. Ensinnékin se kertoo hanen mu-
kaansa siitd, ettd yritykselld menee hyvin ja t6itd on tiedossa my0s jatkossa. Toi-
saalta, jos tyon mddrd nousee ja uusia tyontekijoitd ei otettaisi organisaatioon si-
sddn, lisddntyisi muiden tyoméddra huomattavasti. Uusi henkilosto koettiin kui-
tenkin tirkednd muuttujana. He vaikuttavat tydyhteisoon, tyoilmapiiriin, tyo-
madrddn, tiimien rakentamiseen ja moneen muuhunkin asiaan. Néistd syistd uu-
den henkiloston palkkaaminen nousi usein esille, mutta kuten mainittu, ei suin-
kaan pelkastddn negatiivisessa mielessa.

Luovuus, innovointi, ratkaisukeskeisyys, kaytdnnonldheisyys, haasteet
sekd vastuun saaminen ovat tydssd itsessddn ilmenevia ominaisuuksia, joilla kai-
killa koettiin olevan vaikutus tyomotivaatioon. Erddssad haastattelussa mainittiin,
ettd uusien ideoiden esitteleminen muille tydyhteisossa on yksi asia, joka moti-
voi. Toisaalta luovuuden kédyttiminen ja improvisointi kdytannon tyotehtavissa
koettiin myods merkitykselliseksi. Téllaista luovaa ilmapiirid tulisikin pitda yll4,
koska silld ndyttdisi olevan selvd vaikutus tyontekijoiden motivaation kannalta.
Tamén ilmapiirin ndhddan olevan 1dhtdisin organisaation johdosta. Tyo on pit-
kalti melko rutiininomaista, mutta silti lihes kaikki haastateltavista kertoivat ko-
kevansa toissd haasteita ja ongelmatilanteita, joiden ratkaiseminen tuo tyopdi-
vddn sisdltod ja pitdd tyon kiinnostavana. Olisikin tarkedd mahdollistaa tyonteki-
joiden itsensd haastaminen ja kehittyminen tydssd, silld tama lisdd mielenkiintoa
tyota kohtaan.

Viimeisimpdnd keskusteluissa esiin nousi erilaiset virkistymistilaisuudet.
Niiden koettiin kokonaisuudessaan olevan hyva keino henkiloston motivaation
tason nostamiseksi tyoyhteisossd. Ndiden tilaisuuksien kerrottiin esimerkiksi ke-
hittdvan tyoilmapiirid, tiimihenked ja yhteisollisyytta. Kaikki ndistd asioista ko-
ettiin myos motivoiviksi. Suomessa on tyopaikoilla vallinnut vahva saunailta-
kulttuuri. Saunaillat ovat olleet mahdollisuus unohtaa tyonteko hetkeksi, rentou-
tua ja hioa tiimihenked. Hauskanpito ja keskittyminen yhdessd johonkin muu-
hun kuin tyontekoon saunaillan merkeissd on ollut ja on edelleen tapana useissa
organisaatioissa ja urheilujoukkueissa. Haastattelussa useampi haastateltava
kertoi, ettd ndmd saunaillat ovat oiva tapa parantaa tydilmapiirid ja tutustua pa-
remmin tyoyhteison jaseniin. Hieman ylldtyksellista oli kuitenkin, ettd haastatel-
tavista suurimman osan mielestd olisi paljon parempiakin vaihtoehtoja yhteiseen
ajanviettoon. Haastatteluissa ehdotettiin esimerkiksi pdivdd mikroautoilun mer-
keisséd tai joukkueittain tapahtuvaa paintball-sotaa. Myos esimerkiksi yhteinen
illallinen vapaa-ajalla olisi mahdollinen vaihtoehto jatkuvalle saunomiselle. Sau-
naillat nahtiin padsaantoisesti kylld positiivisena vaihtoehtona, mutta ei valtta-
mittd ainoana tai parhaana. Haastatteluissa nousi jopa muutaman kerran esille
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negatiivisia mielipiteitd saunailloista. Kaikki eivét siis valttamatta haluaisi osal-
listua ndihin tilaisuuksiin lainkaan, vaikka asiasta kysyttdessa ilmoittivat kuiten-
kin olevansa kiinnostuneita muista ajanviettomahdollisuuksista. Néayttdisikin
hieman siltd, ettd nykyisten digitalisaation ajan sukupolvissa yhteisollisyys ko-
rostuu yhd edelleen, mutta keinot tamén lisidmiseen voisivat olla erilaiset kuin
aikaisemmin. Virkistdytymistilaisuudet ndhdddn usein mahdollisuutena virkis-
taytyd esimerkiksi fyysisten aktiviteettien tai kilpailujen merkeissa.

Lyhyend yhteenvetona voidaan todeta, ettd moni asia vaikuttaa tyontekijoi-
den motivaatioon. Tyteldmadssa aktiivisena olevat sukupolvet vaihtuvat ja ny-
kyiset digitalisaation ajan sukupolvet eroavat luonnollisesti aikaisemmista.
Tama tutkimus tukee puolestaan myds aiempia tutkimuksia aiheeseen liittyen.
Yhtildisyyksid Y- ja Z sukupolvista tehtyjen tutkimusten ja tdimén tutkimuksen
tulosten vdlilld on selkedsti. Lopuksi halutaan vield korostaa, ettd todellisuudessa
ndamaé teemat, jotka nousivat tutkimuksessa ovat vahvasti my6s yhteydessa toi-
siinsa. Alla olevassa kuviossa (kuvio 6) on esitelty teemojen keskindisid vaiku-
tussuhteita. Tdma on merkityksellinen asia tyomotivaation nikokulmasta, silld
se korostaa kasitteen moniulotteisuutta ja monimutkaisia syy-seuraus suhteita.
Tyomotivaatiossa ongelmat yhdelld osa-alueella heijastuvat muihinkin osa-alu-
eisiin, jolloin negatiivinen vaikutus kertaantuu ja vaikuttaa moninkertaisesti tyo-
motivaatioon kokonaisuudessaan.

I Hyvin rakennettu tiimi I—-b | Oman tyon laatu ja tulos I

i

Tydyhteisén jasenet | = — | Avun saaminen |

~ L7

Tybilmapiiri

KUVIO 6  Teemojen viliset keskindiset vaikutussuhteet

Kuten kuviosta voidaan tulkita, esimiesty6lld on vaikutus suoraan kaikkiin mui-
hin kasiteltyihin teemoihin. Esimiehet rakentavat tiimit, luovat osaltaan ty6ilma-
piirid, valitsevat tyoyhteison jdsenet, auttavat tyontekijoitd heiddan ongelmatilan-
teissaan sekd vaikuttavat koulutuksella ja perehdytykselld tyontekijoiden osaa-
miseen, joka puolestaan heijastuu tyon laatuun ja tulokseen. Tyoyhteison jasenet
puolestaan vaikuttavat tyopaikalla ilmenevaan ilmapiiriin seka tiimien rakenta-
miseen ja kokoonpanoon. Tydilmapiiri taas vaikuttaa siihen, minkélainen
avunannon kulttuuri tyopaikalle syntyy. Toisaalta avun saaminen sekd antami-
nen puolestaan voivat rakentaa parempaa tyoilmapiirid. Avun saamiseen vaikut-
taa myos hyvin rakennetut tiimit, joissa apua saa todenndkoisesti enemman. Tii-
mien kokoonpano vaikuttaa myos tyon laatuun ja tulokseen, kuten myos
avunantaminen tyossd. Kaikki ndamaé vaikuttavat erikseen motivaatioon, kuten
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aikaisemmin on todettu, mutta niiden vaikutus motivaatioon voi olla myds epa-
suoraa niiden vaikuttaessa muihin tyontekemisen ja motivaation osa-alueisiin.

Onkin tiarkedd johtamistyon nakokulmasta ymmartdd tyomotivaation moni-
puolisuus kisitteend sekd myos sen toimintaperiaatteissa. Jos tyopaikalla ajatel-
laan esimerkiksi tiimien rakentamisella olevan vain pieni osuus tyomotivaation
rakentumisessa, voi tdméd aiheuttaa ongelmia, kun ilmenee tiimien kokoonpa-
nolla olevan vaikutusta muihinkin motivaation osa-alueisiin. Tamakin kuvio on
yksinkertaistettu ja esimerkit ovat yksittdisid. Todellisuudessa vaikutukset ovat
vield moniulotteisemmat ja erilaisten teemojen vaikutuksia muihin teemoihin on
useita. Seuraavaksi esitellddn laajemmin mahdolliset johtop&&dtokset taiméan tutki-
muksen tuloksista sekd pohditaan mahdollisia suuntia tulevaisuuden tutkimuk-
sille.
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6 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

Tassd tutkimuksessa pyrittiin lisddmaan tietoa digitalisaatiosta ja varsinkin sen
aikana kasvaneista sukupolvista. Tarkemmin tutkimuksessa perehdyttiin ndiden
sukupolvien tydmotivaatioon, sekd heidan merkityksellisiksi kokemiinsa moti-
vaatiotekijoihin. Kyseinen tapaustutkimus suoritettiin yhteistydssa Fiber High-
way Finland Oy:n kanssa ja tutkimuksen kohteena oli kyseisen organisaation
henkilosto. Tastd nakokulmasta tutkimus tarjoaa myos lisédtietoa kyseisestd tilan-
teesta, eli Fiber Highwayn tyontekijoiden kokemista motivaatiotekijoistd ja siitd,
kuinka motivoivana he nykyistd tyotdan pitdavit sekd minka tekijoiden he koke-
vat olevan kaikista merkityksellisimpia.

Tutkimus tuo lisdé tietoa digitalisaation ajan sukupolvista sekd heiddn suh-
tautumisestaan tyohon ja odotuksista tyontekemiseen liittyen. Tarkemmin tutki-
muksessa kuvaillaan heitd tydssd motivoivia tekijoitd ja ominaisuuksia, joita he
kaipaavat tyonantajalta, tydyhteisoltd ja tyoltd itseltdan. Vaikka edelld onkin to-
dettu tyomotivaation kokemisen olevan henkilokohtaista ja eri muuttujien vai-
kuttavan eri henkil6ihin eri tavoin, on joitain yhteisid suuntaviivoja 16ydetta-
vissd. Tutkimustulosten tulkitsemisvaiheessa kiinnitettiin paljon huomiota aikai-
sempaan tutkimukseen. Néiden aikaisempien tutkimusten tulosten perusteella
oli nimettdvissd Y- ja Z-sukupolviin yleistettdvissd olevia ominaisuuksia. Néita
olivat esimerkiksi jatkuvan palautteen saamisen tarkeys, matala hierarkian taso
ja epédvirallisuus. Naméd ominaisuudet kavivét ilmi myos haastatteluista ja useat
niistd oli johdettavissa suoraan esilld olleiden haastatteluteemojen alle. Voidaan-
kin todeta, ettd kyselytutkimuksen perusteella valitut teemat, sekd haastatte-
luista saatu tarkempi tieto ja kuvaukset eri motivaatiotekijoistd vahvistavat naita
aikaisemmissa tutkimuksissa esiin nousseita ominaisuuksia kyseisistd digitali-
saation aikana kasvaneista sukupolvista.

Tutkimustuloksia voidaan kayttdd paitsi kohdeorganisaation toiminnan ke-
hittdimiseen, myos yleisemmin kyseisten sukupolvien johtamistyon tukena. Tut-
kimus ei pyrkinyt luomaan yleispétevéa teoriaa liittyen digitalisaation vaikutuk-
siin tyomotivaation alueella tai digitalisaation ajan sukupolvien tyomotivaation
johtamiseen, mutta se tuo lisda tietoa kyseisten sukupolvien ominaisuuksista ja
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erityispiirteistd, sekd lisdd ymmarrystd digitalisaatiosta ja sen mahdollisista vai-
kutuksista.

Fiber Highway Finlandin organisaation ndkokulmasta voidaan paatella
henkiloston motivaation olevan kokonaisuudessaan hyvilld tasolla. Haastatte-
luissa vastaukset keskittyivit selkeésti tyon positiivisiin ominaisuuksiin ja kysyt-
taessd kehitysalueista tai parannuskohteista, vastaukset olivat yleisesti melko ly-
hyitd. Erityisesti kehuttiin esimiestytskentelyd ja johdon toimintaa organisaa-
tiossa. Haastatteluissa mainittiin esimerkiksi avoimen ilmapiirin luominen, kom-
munikaatioon kannustaminen, yleisesti hyvasta tydilmapiiristd huolehtiminen ja
sen kehittiminen sekd matalan hierarkian tason yllapitaminen. Tyoyhteiso ja tyo-
ilmapiiri olivat kokonaisuudessaan osa-alueita, jotka saivat positiivista pa-
lautetta. Ryhmahenki organisaatiossa on hyvi ja tyontekijat kokivat tyoskentele-
vdnsd yhteisten pddmaddrien eteen ja etenkin kaikkien tyoskentelevdan samojen
pddamaddrien eteen. Henkilosto organisaatiossa on melko monipuolista ja erilaisia
taustoja omaavia. Tama koettiin suurimmaksi osaksi positiivisena asiana ja toi-
saalta tyoyhteisod kuvailtiin keskenddn saman henkiseksi, joka puolestaan auttaa
hyvén ilmapiirin luomisessa. My®os tyotehtdvien vaihtelevuus, uuden oppiminen
ja oman osaamisen kehittdminen sekd vastuun saaminen olivat asioita, joilla mo-
tivaatio on pysynyt hyvana tyosuhteen aikana.

Kehityskohteita kuitenkin 16ytyi. Esimerkiksi viestintd ja kommunikaatio
toimivat erinomaisella tavalla organisaatiossa alhaalta ylospdin. Tyontekijdt ko-
kevat saavansa apua ja neuvoja aina, kun he niit4 tarvitsevat. Esimiehet ovat hel-
posti tavoitettavissa ja kynnys yhteydenottoon on matala. Toisaalta viestinta yl-
h&éltd alaspédin mainittiin parannuskohteena muutamaankin kertaan. Haastatel-
tavien joukossa ilmeni useampaan otteeseen sama mielipide siitd, ettd tietoa pi-
tdisi jakaa tyontekijoille enemmaén. Projektien kestoista, mahdollisista tulevista
projekteista ja tyon maarastd sekd hieman tulevien projektien sisélloistd. Tyonte-
kijoitd selkedsti kiinnostaisi tietdd, miksi he tekevit tyon alla olevia projekteja ja
he osoittivat muutenkin huomattavaa kiinnostusta tyon eri osa-alueisiin. Pereh-
dytysprosessi oli toinen asia, johon tulisi kiinnittdd haastattelujen perusteella
enemmaén huomiota. Perehdytys on osa-alue, jolla on merkitystd moneen haas-
tattelun perustana kdytetyistd teemoista. Se vaikutti oman tyon laatuun ja tulok-
sen ndkemiseen, ty6ilmapiiriin, tiimityon sujuvuuteen ja tiimien rakentamiseen.
Nama kaikki alueet koettiin tyossd eniten motivaatioon vaikuttaviksi ja jos yksi
tekija voi vaikuttaa selkedsti suurimpaan osaan ndistd merkittdavimmista teki-
joistd, on se todenndkoisesti myos motivaation ndkokulmasta kokonaisuudes-
saan merkittdva osa-alue. Kuten aikaisemmissa tutkimuksissakin todettiin, on
palautteen saaminen ndiden kahden sukupolven edustajien keskuudessa tarkeda
(Clark 2016; Debaro ym. 2015). Tyontekijdt haluavat kehittyd ja kokevat palaut-
teen saamisen kriittiseksi tistd ndkokulmasta. Haastatteluissa suurin osa tyonte-
kijoistd koki, ettd palautetta pitdisi antaa enemmaén. Palautetta kaivattiin hyvin
tehdystd tyostd, mutta sen kerrottiin olevan tdrkedd myos tilanteissa, joissa tyot
eivét suju.

Jatkotutkimusta kuitenkin tarvitaan. Digitaalinen vallankumous on par-
haillaan ajankohtainen ilmid, jonka alueella tapahtuu jatkuvaa muutosta ja
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kehitystd, joka vaikuttaa toimintaamme erittdin monipuolisesti. Organisaatioi-
den ja liikketoiminnan ndkdkulmasta digitalisaation vaikutuksista sekd sen muka-
naan tuomista haasteista ja mahdollisuuksista tarvitaan lisdd tietoa. Vaikka digi-
talisaatiota on aiheena tutkittu melko laajasti, emme vield tiedé siitd tarpeeksi.
Sen vaikutukset tulevat todennékoisesti ylettymddn kauas tulevaisuuteen, joten
jatkuvan tutkimuksen tekeminen aiheesta on tarpeellista.

Aiheen rajaaminen eri tavoin mahdollistaisi myo6s syvillisemman tiedon
kerddmisen tutkittavasta aiheesta. Tuleva tutkimus voisi esimerkiksi keskittya
tarkemmin tdssd tutkimuksessa korostuneeseen esimiehen ja tyénjohdon rooliin
ndiden sukupolvien tyomotivaation ndkdkulmasta. Ndin pystyttdisiin mahdolli-
sesti tarjoamaan taméan pdivéan ja tulevaisuuden esimiehille tyokaluja kyseisten
sukupolvien johtamiseen ja ehkiistédisiin mahdollisia ongelmia, joita tdima suku-
polvenvaihdos tuo mukanaan.

Kyseisen tutkimuksen ollessa tapaustutkimus ja kuvaavan tiettyd tilan-
netta, tietyssd ymparistossd ja rajoitetussa joukossa ihmisid, kaivataan tutkitta-
vasta tyomotivaation aiheesta myos lisdd tietoa. Tutkittava organisaatio ja ndin
ollen tutkimusjoukko on kooltaan melko pieni. Tutkimusta olisi mahdollisuus
laajentaa eri aloille ja tutkia esimerkiksi sekd uudempia digitalisaation mukanaan
tuomia aloja, kuten ohjelmiston kehitys alaa, ettd perinteisempié aloja. N4itd van-
hempia teollisuuden aloja ei sovi unohtaa, vaikka kehitystad tapahtuu jatkuvasti.
Z-sukupolvi on tdlld hetkelld aloittamassa siirtymisen oppilaitoksista tyoeld-
madn ja se tulee muuttamaan kasityksidamme tyonteosta. lorgulescun (2016) mu-
kaan Z-sukupolvi tulee edelleen muokkaamaan esimerkiksi koulutusjdrjestel-
midmme ja tyomarkkinoita. Taman takia olisi tdrke&dd lisdtda ymmarrystd ndistd
uusista sukupolvista, jotka tulevat korvaamaan tdlld hetkelld ikdantyvéat suku-
polvet ja olemaan osa organisaatioitamme pitkdan.
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LIITE 1 - Kyselylomake

Tyomotivaation ldhteet

Perustiedot

1. Nimi

2. Ika

3. Sukupuoli

o Mies

e Nainen

Ohjeet

Arvioi tassd kyselyssa esiteltdvien motivaatiotekijoiden vaikutusta omaan tyo-
motivaatioosi asteikolla 0 - 10. Asteikolla 0 = Ei vaikutusta ja 10 = Erittdin suuri
vaikutus.

Jos annat johonkin kyselyn kohtaan arvoksi 0, niin liikuta valintapalkkia ensin,
jotta vastaus rekisterdityy.

Muistathan painaa kyselyyn vastattuasi Lahetd- painiketta, jotta vastauksesi
rekisterdityvat.



Tyon sisdltoon liittyviat motivaation ldhteet
Asteikolla 0 - 10
0 = Ei vaikutusta

10 = Erittdin suuri vaikutus

4. Tyon tarjoamat haasteet

0 10
5. Avun saaminen tarvittaessa

0 10
6. Mahdollisuus olla avuksi muille

0 10
7. Tyon helppous

0 10
8. Oman tyon laatu ja tuloksen nikeminen
0 10
9. Tyonkierto ja tyon vaihtelevuus

0 10

10. Tyotehtivien monipuolisuus
0 10
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Tyonantajaan liittyvit motivaation lihteet

Asteikolla 0 - 10
0 = Ei vaikutusta

10 = Erittdin suuri vaikutus

11. Edut (esim. tyoterveys, matkapuhelinedut)
0 10

12. Tyonantajan joustavuus (esim. etityd, poissaolot, tyoajat)
0 10

13. Tyonantajan maine

0 10
14. Palkka
0 10

15. Itsellesi sopiva tydaika (esim. vuorotyd, pdivityo, osa-aikainen)
0 10

16. Laadukkaat tyoskentelyvilineet ja tyokalut
0 10

17. Vastuun saaminen
0 10




Tyoyhteisoon liittyvit motivaation lihteet

Asteikolla 0 - 10
0 = Ei vaikutusta

10 = Erittdin suuri vaikutus

18. Mukavat tyokaverit ja kollegat
0 10

19. Hyvd esimies
0 10

20. Muiden osoittama arvostus
0 10

21. Positiivinen tydilmapiiri (esim. huumori, kannustaminen)
0 10

22. Hyvin rakennettu tiimi ja tiimikemia
0 10

23. Selkeit vastuualueet ja tehtivien jako
0 10

24. Virkistaytymistilaisuudet
0 10
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Urakehitykseen liittyvit motivaation lihteet

Asteikolla 0 - 10
0 = Ei vaikutusta

10 = Erittdin suuri vaikutus

25. Mahdollisuus oman osaamisen kehittimiseen tyotehtivissa
0 10

26. Etenemismahdollisuudet tyonantajan sisalla
0 10

27. Nykyisen tehtivin vaikutus urakehitykseen (uuden oppiminen tyossi ja
ndin oman tyéomarkkina-arvon kasvattaminen)

0 10

28. Tyon vaikutus tulevaan tyonantajaan (esim. ovien avautuminen, suhtei-
den luominen)

0 10

29. Ylennykset
0 10

30. Palautteen saaminen
0 10

31. Tyonantajan tarjoama erillinen lisikoulutus
0 10
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Avoimet kysymykset

32. Edelld mainittujen tekijoiden lisiksi mitkd muut asiat ovat nostaneet
tyomotivaatiotasi?

33. Minkailaisilla tekijoilld on negatiivinen vaikutus tyomotivaatioosi?

33. Kuvaile vapaasti itsellesi mieluisinta tydaikajarjestelya
(7-15,7,5 h/pvd, 5 pvd/vko VAI jokinmuu tapa esim liukumat
ja joustotunnit)

3. Saako sinut kutsua haastatteluun jatkotutkimukseen liittyen?

o Kylla
o) Ely
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LIITE 2 - Kyselylomakkeen tulokset

Motivaatiotekija Keskiarvo

TYON SISALTOON LIITTYVAT TEKIJAT

Tyon tarjoamat haasteet 6,74

Avun saaminen tarvittaessa 8,84

Mahdollisuus olla avuksi muille 8,37

Tyon helppous 511

Oman tyon laatu ja tuloksen nikeminen 8,95

Tyon kierto ja tyon vaihtelevuus 6,68

Tyotehtivien monipuolisuus 7,58
7,467142857

TYONANTAJAAN LIITTYVAT TEKIJAT

Edut (Tyoterveys jne) 6,47

Tyo6nantajan joustavuus (Etityo) 7,74

Tyonantajan maine 7

Palkka 7,79

Itselle sopiva tyoaika 7,68

Laadukkaat tyovilineet 8,05

Vastuun saaminen 7,79
7,502857143

TYOYHTEISOON LUTTYVAT TEKIJAT

Mukavat tyokaverit ja kollegat 9,05

Hyvi esimies 8,53

Muiden osoittama arvostus 8,11

Positiivinen tyoilmapiiri 8,79

Hyvin rakennettu tiimi 8,47

Selkeit vastuualueet ja tehtavien jako 7,74

Virkistaytymistilaisuudet 7,26
8,278571429

URAKEHITYKSEEN LITTYVAT TEKIJAT

Mahdollisuus oman osaamisen kehittimiseen tyossa 7,84

Etenemismahdollisuudet tyonantajan sisilla 7,84

Nykyisen tehtivin vaikutus urakehitykseen 8,11

Tyon vaikutus tulevaisuuden tyénantajaan 8,05

Ylennys 6,95

Palaute 7,84

Erillinen lisikoulutus 6,53

7,594285714



LITE 3 - Teemahaastattelurunko

Haastattelurunko

1. Yleisid kysymyksid

Kuka olet ja missd tyoskentelet?

Miké sinun tehtdvési on télla hetkella?

Mikéd nykyisesséd tyossadsi on mielekkaintd?

Mitka ovat télld hetkelld mieluisimpia tehtavid?

Mitd muuttaisit nykyisessd tyossasi, jos voisit?

Mitka asiat nykyiselld tyopaikallasi on hoidettu parhaiten?

Missd nykyisessé tyossasi olisi eniten kehitettavaa?

Jos sinun tdytyisi suositella nykyisia tehtédvidsi jollekin, mitd kertoisit?
Miké erottaa nykyisen tyosi aikaisemmista?

2. Tyo6yhteiso

Miten kuvailisit tyokavereitasi?
Kerro jotain teiddn timén hetken tyoyhteisosta.
Minkilaisia henkiloitd teiddn tyoyhteisossa on tdlld hetkella?

- Onko se mielestési hyvid, ettd tydyhteisossa on tdllaisia henkiloita?
- ...tdmén tyyppisid persoonia?

- ...ndin monipuolista henkilostod?
Miké on parasta taméan hetken tydyhteisossa?

3. Tiimi

Minkélainen tiimi sinulla on tilld hetkell&?
Onko tiimien jakoa mielestdsi mietitty tarpeeksi?

- Miksi?
- Miksi ei?
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Huomioidaanko tiimien jakamisessa mielestdsi enemman henkil6iden

osaamisen vai persoonien yhteensopivuutta?

4. Oman tyon laatu ja tulos

Onko mielestdsi tarkedd, ettd tyossd ndkee oman tyon laadun?
- Miksi?

Koetko, ettd oman tyon etenemisen ja valmistumisen ndkeminen on pal-

kitsevaa?
- Miksi?

5. Avun saaminen ty0ssd

Koetko ettd saat tyossdsi tarpeeksi apua?
- Miksi?
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* Tuleeko tyossd usein sellaisia tilanteitd, ettd oma osaaminen ei riita?
+ Ovatko tyotehtavit sellaisia, joita ei voi yksin tehd&?
* Painottuvatko ty6t enemman itsendiseen tekemiseen vai tiimityon?

Esimiestyo

+ Kuinka laadukkaaksi koet esimiestyon tadlld hetkelld?

* Miki siind on laadukkainta?

* Onko esimiehid helppo ldhestyad?

* Saako esimiehiltd apua tarvittaessa?

* Kuinka mielestdsi toimii viestintd ylhaéltd (esimiehiltd) alaspdin? Entd toi-
seen suuntaan?

Lopetus

* Minkadlaista palautetta haluaisit antaa tyonantajallesi?

* Mitd parannusehdotuksia sinulla olisi nykyiseen toimintaan?

+ Mitd muita keinoja jo esiin nousseiden lisdksi mielestési olisi tyontekijoiden
motivoimiselle?

* Olisiko sinulla vield lopuksi joitain kommentteja tai muuta lisattavaa?



