Timo Kattilakoski

Web-sovellus ohjelmoijien motivaation ja motivaatio-

ongelmien kartoittamiseen ja korjaamiseen

Tietotekniikan pro gradu -tutkielma
Mobiilijarjestelmit

2.11.2017

Jyviskyldn yliopisto
Tietotekniikan laitos

Kokkolan yliopistokeskus Chydenius



Tekiji: Timo Kattilakoski

Yhteystiedot: timo.kattilakoski@gmail.com

Tyon nimi: Web-sovellus ohjelmoijien motivaation ja motivaatio-ongelmien
kartoittamiseen ja korjaamiseen

Title in English: Web application for surveying motivation problems and remedying them
among software developers

Tyo: pro gradu -tutkielma

Sivuaméiri: 86+2

Linja: Mobiilijéarjestelmét

Avainsanat: motivaatio, ohjelmistokehitys, MOCC, Herzberg

Keywords: motivation, software engineering, MOCC, Herzberg

Tiivistelmé: Tama tutkielma pyrkii antamaan vastauksen siihen, kuinka voidaan toteuttaa
www-sovellus, jolla voidaan mitata ja analysoida ohjelmoijien motivaatiota organisaatiossa
ja  kuinka voidaan laatia motivaatiosuunnitelma heikkojen motivaatioalueiden
korjaamiseksi. Tyon teoriaosuudessa kisitelldidn ensin taustateoriaa tyotyytyvaisyydestd ja
motivaatiosta ja kdyddin ldpi erditd tiarkeitd motivaatiomalleja. Tdmaén jilkeen valitaan kaksi
motivaatiomallia, joille laaditaan toiminnalliset médrittelyt, joilla ne on mahdollista muuntaa
mitattavaan ja laskettavaan muotoon. Teoriaosuudessa esitetddn myo6s, kuinka
motivaatiosuunnitelma tehdddn ja kuinka voidaan laatia motivaatiota korjaavia
toimenpiteitd. Teoriaosuuden jidlkeen empiirisessd osassa suunnitellaan ja toteutetaan
sovellus tutkitun teorian pohjalta. Empiirisessd osassa tehdiin laaditulle sovellukselle myds

testaus satunnaistetulla testausmateriaalilla.

Tyostd saatiin  tulokseksi sovellus, jolla pystytdidn mittaamaan organisaation
tyOtyytyvéisyyttd ja motivaatiota perustuen valittuun motivaatiomalliin. Organisaation
tulokset esitetddn selkeédssd graafimuodossa, jolloin kyetddn helposti analysoimaan, mitkd
ovat heikkoja osa-alueita. Sovellukselle tehtiin my0s testaus satunnaistetulla
testausmateriaalilla. Se osoitti, ettd sovellus toimii odotetulla tavalla. Tulosgraafit nidyttavét
sellaisia tuloksia organisaatiolle, kuin odotettiinkin. Testaus osoitti myos sen, ettd tulokset
graafimuodossa ovat hyvin havainnollisia ja ongelmalliset osa-alueet pystytdin

havainnoimaan helposti ja nopeasti.



Abstract: This thesis investigates how to implement a web application that measures and
analyses software developers’ motivation in an organization and how to create a motivation
plan to correct motivational issues. The Theory part presented covers the background theory
of job satisfaction and motivation. Further, important motivation models are presented.
Functional definitions that can transform motivation models into a measurable and countable
form are developed for two chosen motivation models. How to create a motivation plan and
how to develop actions to enhance motivation is also presented in the theory part. In the
empirical part, the design and implementation of a web application based on studied theories

is presented. The application is tested with artificial testing material.

The web application, which measures and analyses a software developer’s motivation in an
organization based on a selected motivation model, was implemented as a result of this work.
Results of organization are seen as a graph, which makes it easy to analyze and identify weak
sub-areas. The application was tested using of artificial testing material and the results
indicate that the application worked as expected. The graphs of the application also showed
expected results for the tested “organizations”. Testing proved also that problematic sub-

areas could be identified fast and easily.
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Kaisiteluettelo

MOCC-malli

Kaksifaktoriteoria

Motivaatiotekija

Toimeentulotekija

Motivaattori

MOCC-malli on ohjelmoijien motivaatiota tutkiva motivaatiomalli.
Mallin nimi tulee sanoista Motivators, Outcomes, Charasteristics ja

Context. Siis motivaattorit, hyodyt, ominaispiirteet ja asiayhteys.

Herzbergin  kaksifaktoriteoria ~on  motivaatioteoria,  jossa
tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat motivaatiotekijit ja

tyotyytymittomyyteen toimeentulotekijoiden puute.

Motivaatiotekija on tekiji joka motivoi henkilod. Herzbergin
kaksifaktoriteorian =~ mukaan  motivaatiotekijat  aiheuttavat

tyotyytyviisyytti.

Toimeentulotekija tunnetaan my0s nimelld hygieniatekiji.
Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan toimeentulotekijéiden puute

aiheuttaa tyotyytymattomyytta.

Motivaattori  on  yleiskdsite  tekijdlle, joka  vaikuttaa
tyotyytyvaisyyteen/tydmotivaatioon. Siis esimerkiksi
motivaatiotekijoitd ja toimeentulotekijoitd voidaan kutsua yhteiselld

nimittdjilld, joka on motivaattori.

Motivaatiosuunnitelma Da Silvan & Francan [6] mukaan kisite motivaatiosuunnitelma

JICM

koostuu neljastd vaiheesta. Ensimmadisessd vaiheessa selvitetddn
taminhetkinen motivaation taso. Toisessa vaiheessa mietitddn
strategia, jolla heikot motivaattorit valitaan. Kolmannessa vaiheessa
suunnitellaan toimet heikkojen motivaattoreiden parantamiseksi.
Neljannessd vaiheessa laitetaan suunnitellut toimet tdytintoon ja

seurataan nididen toimien toteutumista.

JCM tulee sanoista Job Charasteristics Model, joka siis on

tyonpiirremalli. Tyonpiirremallissa tyolle lasketaan MPS-arvo.
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MPS-arvo

HR-henkilo

MPS-arvo on korkea, mikili tyd koetaan merkitykselliseksi, tyo on

itsendistd ja tyostd saadaan palautetta. Katso MPS-arvo.

MPS-arvo on tyonpiirremallissa laskettava arvo, joka kuvaa tyon
mielekkyyttd. MPS-arvo koostuu viidestd tekijdstd, joita ovat tyon
monipuoliset vaatimukset, padamadrien selkeys, tyotehtdvin

merkityksellisyys, tyon itsendisyys ja palautteen saaminen.

Henkilostohallinnon (Human Resource) henkil6 yrityksessd. Vastaa
yrityksessa esimerkiksi henkildston tyosuhdeasioista,

rekrytoinneista ja henkiloston kehittdmisesta.
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1 Johdanto

Tyotyytyviisyys ja tydbmotivaatio ovat tirkeitd tekijoitd yllapitdmissi tyontekijin tyokykya.
Naita tekijoitda yllapitdmélld saavutetaan monenlaisia hyotyjd. Ndéin véltytddn turhilta
sairaspoissaoloilta, vaihtuvuus pienenee, tuottavuus paranee, pysytiin budjetissa ja projektit
onnistuvat kokonaisuudessaan paremmin. Tyotyytyvaisyyttd ja tydbmotivaatiota on tutkittu
vuosikymmenid ja vuosikymmenien kuluessa on esitetty paljon hienoja teorioita.
Kuitenkaan vield tind pdivindkiin ei useissa yrityksissd ole otettu edes yksinkertaisimpia
keinoja kayttoon tyotyytyviisyyden ja tydmotivaation parantamiseksi. Erds syy siihen, ettd
nditd keinoja ei ole otettu kdyttoon, voisi olla se, ettd ei ole yksinkertaista tapaa sddnnollisesti
mitata tyOtyytyvdisyyden ja motivaation tasoa ja tunnistaa niissd heikkoja kohtia. Toisaalta,
vaikka heikot osa-alueet tunnistettaisiin, niin yrityksissi ei ole vélttiméittd osaamista ja tietoa
kehittdd nditd heikkoja osa-alueita. Tassd vaiheessa monet yritykset luottavat konsulttien
apuun, joiden avulla saadaan laadittua suunnitelmia korjaavien toimenpiteiden laatimiseksi.
Tami kuitenkin koetaan yrityksissd mahdollisesti kalliina ja raskaana prosessina ja siksi

my0s jatetddn mieluummin tekematta.

Vaikka yritykselld olisi halua parantaa tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd ja motivaatiota voi
kdydd myOs niin, ettd tyotyytyvdisyyskysely ei ole tarkoituksenmukainen. Kysymysten
asettelu voi olla johdatteleva ja kysymykset saattavat kohdistua sellaisiin osa-alueisiin, jotka
eivit oikeasti ole tirkeitd. Toisaalta kysymyksii ei vélttamittd ole ollenkaan sellaisista osa-
alueista, jotka olisivat tirkeitd. Téllaiset tyotyytyviisyyskyselyt ovat nykydidn tavallisia ja
ne heridttivit kysymyksen, onko téllaisten tyotyytyvaisyyskyselyiden taustalla minkédénlaista
teoriaa. Toisaalta hyvid tarkoituksenmukaisiakin tyotyytyvéisyyskyselyitdi on kylld

olemassa.

Niistd edelld mainituista seikoista johtuen olisi tarvetta sovellukselle, joka tekisi helposti ja
vaivattomasti motivaation kartoituksen organisaatiolle ja laatisi ehdotuksia korjaaviksi
toimiksi motivaation heikoille osa-aluille. Motivaation kartoitus tulisi olla

tarkoituksenmukainen ja johonkin teoriaan pohjautuva.



Tamén tutkielma pyrkii antamaan vastauksen siihen, ettd kuinka voidaan toteuttaa www-
sovellus, jolla voidaan mitata ja analysoida ohjelmoijien motivaatiota organisaatiossa, seka
saada sovellus laatimaan motivaatio suunnitelma heikkojen motivaatioalueiden
korjaamiseksi. Ty0 on rajattu koskemaan vain ohjelmoijien motivaatiota, koska erityisesti
ohjelmoijien motivaatio-ongelmia havainnoimalla ja motivaatiota parantamalla voidaan
saavuttaa huomattavaa tyotehokkuuden ja tuottavuuden nousua. Rajaus tehdidin myos siksi,
koska muuten aiheen kisittelysti tulisi liian laaja eikd aiheen kohderyhma olisi yhtenédinen.
Sovelluksen toteutus tullaan rajaamaan motivaation mittaamiseen. Motivaatiota korjaavien

toimien laatiminen jétetdin sovelluksesta pois, ettei tydstd tule liian laaja.

Téssd tyOssi esitetddn ensin taustateoriaa tyotyytyvdisyydestd ja motivaatiosta ja esitetddn
erditd tirkeitd motivaatiomalleja. Valitaan motivaatiomalleista kaksi, joille tehddin myos
toiminnallinen méérittely. Nama ovat Herzbergin kaksifaktoriteoria ja MOCC-malli. Tdmin
jalkeen esitetddn, kuinka motivaatiosuunnitelma tehdddn ja kuinka voidaan laatia
motivaatiota korjaavia toimenpiteitd. Kun tdmé teoriaosuus on kisitelty, tulee tyon
empiirinen osuus, jossa taustateorian pohjalta laaditaan sovellus motivaation mittaamiseen.
Empiirisessd  osiossa  suoritetaan myds testaus  sovellukselle satunnaistetulla

testausmateriaalilla.

Tyostd saatiin  tulokseksi sovellus, jolla pystytddan mittaamaan organisaation
tyOtyytyvéisyyttd ja motivaatiota, perustuen valittuun motivaatiomalliin. Organisaation
tulokset esitetiiin selkedssd graafimuodossa, jolloin kyetddn helposti analysoimaan, mitkd
ovat heikkoja osa-alueita. Sovellukselle tehtiin my0s testaus satunnaistetulla
testausmateriaalilla. Se osoitti, ettd sovellus toimii odotetulla tavalla. Tulosgraafit ndyttavit
organisaatioille odotetun kaltaisia tuloksia. Testaus osoitti myos sen, ettd tulokset
graafimuodossa ovat hyvin havainnollisia ja ongelmalliset osa-alueet pystytddn

havainnoimaan helposti ja nopeasti.

Téssd tyossd tullaan késitteleméddn luvussa 2 motivaatiota ja tyotyytyviisyyttd yleiselld
tasolla, jotta ymmairretddn, kuinka eri tekijdt vaikuttavat tyontekijin motivaation. Koska
motivaatioon vaikuttaa moni tekiji, on syntynyt erilaisia motivaatiomalleja.

Motivaatiomallit ottavat motivaatioon vaikuttavat tekijdt huomioon eri tavoin ja eri



nidkokulmista. Jotta pystyttdisiin laatimaan motivaatiota mittaava ja analysoiva sovellus,
tulee tutkia millaisia motivaatiomalleja 10ytyy, ja mitd mallia voisi soveltaa ohjelmoijien
motivaation mittaamiseen. Erilaisia motivaatiomalleja kdydédan ldapi luvussa 3. Valittava
malli tulisi olla my0s sellainen, joka olisi mahdollista muuntaa laskettavaan ja mitattavaan
muotoon. Kaikkia motivaatiomalleja ei ole mahdollista muuntaa, koska ne voivat olla niin
yleiselld tasolla. Tdssd tyossd valitaan kaksi mallia, MOCC-malli ja Herzbergin
kaksifaktoriteoria, joista tdssd tyossd esitellidn myos toiminnallinen méérittely luvussa 4.
Toiminnallisessa midrittelyssd esitetddn, kuinka valitut mallit pystyttdisiin muuntamaan

laskettavaan ja mitattavaan muotoon.

Da Silvan & Franca [6] esittivit kisitteen motivaatiosuunnitelma, joka koostuu neljasti
vaiheesta. Jotta sovelluksen olisi mahdollista laatia myds motivaatiota korjaavia ehdotuksia,
tulee tutkia millaisilla toimenpiteilli pystytddn parantamaan eri motivaatiotekijoiti.
Motivaatiosuunnitelma, mukaan lukien motivaatiota korjaavien toimenpiteiden esittely,

esitetddn luvussa 5.

Teorian soveltaminen kdytintoon ndhdédédn luvussa 6, jossa laaditaan www-sovellus tutkitun
teorian pohjalta. Sovelluksesta tulisi nihdi mitkd ovat heikkoja motivaatioalueita ja mitkd
vahvoja ja sovelluksen tulisi esittdd ne selvind graafeina. Tdmai tutkielma keskittyy
padsaantoisesti tutkimaan taustateoriaa motivaatiosta ja motivaatiomalleista siis siitd, kuinka
sovellus voitaisiin laatia. Toteutettava sovellus tullaan esittelemdidn pintapuolisesti, mutta
sovellukselle tullaan kuitenkin toteuttamaan testaus, jolla nihdéén toteuttaako se annettuja

tavoitteita.



2 Tyotyytyviisyys ja tyomotivaatio

Yleisesti ottaen tyotyytyvidisyyden ajatellaan tarkoittavan kokonaisuudessaan henkilon
tyytyviisyyttd tyohonsid. Toisaalta tydmotivaation voidaan ajatella tulevan tyohon liittyvisti
tekijoistd. Tyotyytyvéisyydelld voidaan kisittdd olevan kiinted suhde tyomotivaatioon.
Mikili on motivoitunut, niin yleensd on myos tyytyviinen tyohonsi. Yleisesti ajatellaan, ettd
tyotyytyviisyyden vastakohta on tyotyytyméttomyys. Herzbergin kaksifaktoriteoria [12]
haastaa tdmidn kisityksen silld, ettd Herzbergin mielestd tyotyytyviisyys ei ole
tyotyytymattomyyden vastakohta. Tarkastelemme Herzbergin teoriaa myohemmin tidssi
esityksessd. Herzbergin [12] mukaan tyotyytyvdisyys voidaan n@hdd niin, ettd
motivaatiotekijit vaikuttavat siithen, ettd on tyOtyytyviisyyttd tai ettd ei ole
tyotyytyvdisyyttd. Toisaalta toimeentulotekijit vaikuttavat siithen, ettd onko
tyotyytyméttomyyttd tai ei ole tyotyytymattomyyttd. Herzbergin  [12] mukaan

tyotyytyvéisyydessd on ndma kaksi ulottuvuutta.

Yleisesti voidaan ajatella, ettd tyOtyytyvidisyys koostuu motivaatiosta. Tyon eri
motivaatiotekijoitd kyetddan mittaamaan monin eri teorioin ja mallein. Lundbergin ym. [22]
mukaan eri teoriat voidaan jakaa tarveteorioihin ja prosessiteorioihin. Tarveteoriat
keskittyvit tunneperdisiin ndkokulmiin motivaatiosta, kun taas prosessiteoriat korostavat
kognitiivistd prosessia, kuitenkaan tunneperdisia tekijoitd unohtamatta. Lundbergin ym. [22]
mukaan tarveteoriat perustuvat oletukseen, ettd ihmisten tarpeet tarjoavat voiman, joka

suuntautuu toimintaan nédiden tarpeiden tdyttimiseen.

2.1 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat monet tekijit. Yleisesti tiedostettuja tyotyytyvidisyyteen
vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi palkka ja palkkiot, tyOympéristd, tyokaverit ja
esimiestyoskentely. Yksi tyOtyytyvdisyyteen vaikuttavista tekijoistd on henkilon
persoonallisuus [15]. Henkilon persoonallisuus vaikuttaa siihen, kokeeko tyotyytyvéisyyttd
ja nimenomaan siihen, kuinka voimakkaasti muut tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat tekijét
vaikuttavat kyseisen persoonallisuuden omaavaan henkiloon. Judgen ym. [15] mukaan

persoonallisuustyypit voidaan jakaa viiteen erilaiseen tyyppiin, joita ovat neuroottinen,



ulospdin suuntautunut, avoin kokemuksille, hyviksyvi ja tiedostava. Judgen ym. [15]
mukaan neuroottisen persoonallisuustyypin omaava henkil6 ajautuu negatiivisiin tilanteisiin
elamdssddn useammin kuin muiden persoonallisuustyyppien henkilot. Tastd myos seuraa,
ettd neuroottisen persoonallisuustyypin omaavilla henkil6illi on useimmiten myos
tyotyytyvidisyys matalampaa. Judgen ym. [15] mukaan ulospdin suuntautuneen
persoonallisuustyypin omaava henkil6lld on usein paljon ystévii ja tdllainen henkilo viettdd
paljon aikaansa sosiaalisissa tilanteissa ja kokee usein positiivisia tunteita. Tdstd seuraa, ettid
taman persoonallisuustyypin henkil6illd myos tyotyytyvidisyys on usein korkeampaa. Avoin
kokemuksille persoonallisuustyypin henkilot ovat Judgen ym. [15] mukaan yleensid
tieteellisesti  tai  taiteellisesti  luovia ja  ajattelevat moninaisesti.  Téllaisen
persoonallisuustyypin henkilé kokee hyvin ja pahan syvemmin. Vaikutukset motivaatioon
ovat kaksijakoiset. Hyviksyvid persoonallisuustyypin omaava henkild yhdistetddn Judgen
ym. [15] mukaan onnellisuuteen, silld tdllainen henkilo pyrkii tulemaan toimeen muiden
thmisten kanssa mukavissa tyydyttidvissd suhteissa. Tamin persoonallisuustyypin omaavat
henkil6t ovat siis usein tyytyvéisia myos tyohonsd. Judgen ym. [15] mukaan tietoinen
persoonallisuustyypin omaava henkilo on tyohon aktiivisesti osallistuva ja usein saavuttaa
myos tyydyttavid palkkioita tyOssddn. Tidstd seuraa, etti tdmin persoonallisuustyypin

omaavat henkil6t ovat usein myos tyytyvdisid tyohonsi.

Janssenin ym. [14] mukaan henkilon sisdinen motivaatio méidrdaytyy péddsiddntdisesti sen
mukaan, onko ty0 haastavaa ja hyodyllistd, onko mahdollista kéyttéa taitoja, tehdd itsendisti
tyotd, mahdollisuutta oppia ja mahdollisuutta hyvéén sosiaaliseen kanssakdymiseen. Mielen
visyminen (burnout) taas johtuu pddsddntdisesti sosiaalisen tuen puutteesta kollegoilta ja
tyon haasteellisista tekijoistd, kuten aikapaineesta ja raskaasta tyOstd (ylikuormitus).
Janssenin ym. [14] mukaan saavuttamattomat uraodotukset ja mielen visymys (burnout)
korreloivat tyopaikan vaihtoaikeille. Toisaalta Janssenin ym. [14] mukaan tyontekijdan
sisdinen motivaatio ei korreloi tyopaikanvaihtoaikeiden kanssa, kuten voisi olettaa. Tami on
mielenkiintoista siksi, ettd tdmid tukee Herzbergin [12] kaksifaktoriteoriaa. Herzbergin
teorian mukaan, jos on motivoitunut, niin se aiheuttaa tyOtyytyvidisyyttd, mutta mikaéli
toimeentulotekijat eivit ole kunnossa, aiheuttavat toimeentulotekijit tyotyytymattomyytta.

Ndin siis pystytddn ndkemiidn yksi ndkokulma siitd kuinka henkilon sisdinen motivaatio ja



tyotyytyvdisyys liittyvdt toisiinsa. Henkilon sisdinen motivaatio voi aiheuttaa
tyotyytyvéisyytta, mutta toimeentulotekijoiden puuttuessa voi aiheutua

tyotyytymattomyytta.

Erds tyontekijdan tyOtyytyvidisyyteen ja hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttava tekijd on
Jamalin [13] mukaan stressialtis A-tyypin kédyttdytymismallin mukainen kdyttdytymien. A-
tyypin kidyttdytymismalli on kahden kardiologin kehittimd malli, jossa A-tyypin
kiyttaytymistd ndhddidn jokaisessa henkilossd, jonka tulee suorittaa jatkuvaa hetkittdistd
kamppailua saavuttaakseen enemmain ja enemmén yhd lyhemmaéssd ja lyhemmaissd ajassa
[13]. A-tyypin kidyttdytyminen on vaarallista, koska se on vahvassa yhteydessi
sydédnsairauksiin, silld noin kolmasosa sydédnsairauden omaavista henkildstd omaa myos A-
tyypin kdyttdytymismallin [33]. Joitain A-tyypin kamppailun selvid merkkejd henkilossi
ovat rdjahtdvyys, nopeutunut puhe, korkea suoriutuminen, nopeutunut eliménrytmi,
kirsimattomyys hitaudelle, jatkuva kiireellisyys, taipumus haastaa ja kilpailla muiden
kanssa, vapaasti leijuva vihamielisyys ja yleinen vaikutelma jédnnittyneisyydestd [13]. B-
tyypin kiyttdytymistd pidetddn padsdintoisesti A-tyypin kdyttdytymisen vastakohtana [13].
Jamalin [13] kyselyn mukaan A-tyypin henkil6t kokivat huomattavasti enemmain stressii ja
myoOs stressitekijit (epdselvit tyotehtavit, ristiriita tyokavereiden vililld ja resurssien
riittdmittomyys) olivat korkeammat kuin B-tyypin henkil6illd. A-tyypin henkil6illéd oli myos
huomattavasti enemméin psykosomaattisia ongelmia [13]. Stressi lisdd tyOtyytyméattomyyttd
ja tyOpaikan vaihtoaikeita ja osin tdstd johtuen A-tyypin henkil6illd myos
tyotyytyméttomyys ja tyopaikan vaihtoaikeet olivat korkeammat kuin B-tyypin henkil6illa
[13]. Kun tyontekijd ndkee tyonsid psyykkisesti tai fyysisesti uhkaavana tai harmillisena, on
erittdin epdtodenndkoistd, ettd tyontekijd sanoisi olevansa tyytyvdinen ty0honsd [13].
Samoin on myos, jos ty0 nidhdddn epamiellyttivdand tai hosumisena, on loogista, ettd
tyontekija pitdd vihemmain tyostddn [13]. Ndméd A-tyypin henkilot voisi olla hyodyllistd
huomioida my0s tehtidvéssi sovelluksessa, koska tillaiset henkil6t pystytiddn myos ulkoisesti
tunnistamaan ja ndin voitaisiin tyokuormaa védhentdmilld vihentdd A-tyypin henkildiden

stressid ja tybkuormaa ja parantaa ndiden henkiloiden tyotyytyvaisyytti.

Nykyddn yksi tekijoistd, joka suuresti vaikuttaa tyOntekijidn tyytyvdisyyteen, on Kassimin

ym. [17] mukaan ty6- ja vapaa-ajan tasapaino. Nykydidn paineet tyossd vaikuttavat vapaa-



aikaan jinnitteind ihmissuhteissa, josta taas seuraa tyytyméittomyyttd tydohon [17]. Tasapaino

tyon ja vapaa-ajan vililld on nykyédin vaikeaa saavuttaa.

2.2 Tyomotivaatio

Kisite tydmotivaation syntymisestd on muuttunut vuosikymmenten kuluessa moninaisesti.
Edellisen vuosisadan alussa motivaation tutkimiseen olivat keskittyneet vain insindorit,
jolloin uskottiin, ettd raha oli tdrkein, ellei jopa ainoa asia, joka motivoi tyontekijaa [19].
Tultaessa 30-luvulle teollisuus/organisaatio -psykologit totesivat, ettei pelkdstidin raha tee
tyontekijdd tyytyvdiseksi vaan sithen vaaditaan jotain muutakin [19]. Till6in tunnistettiin
tyon varmuus, tunnustus tehdystd tyostd ja tyontekijdn status tekijoind, jotka vaikuttavat
tyontekijan tyytyvidisyyteen [36]. Tdhédn aikaan tehtiin kuitenkin liikaa yksinkertaistettu
padtelmd, ettd tyytyvdinen tyontekijd on tuottava tyontekija [19]. Tdméi oli virheellinen
johtopditos, koska Brayfieldin & Crockettin [2] mukaan tyontekijd voi olla tyytyvidinen
tyOsuoritukseen riippumattomista tekijoistd, kuten tyytyvéinen tydkavereihin, tyytyvdinen
tyosuhde-etuihin tai tyytyvidinen fyysisiin tydolosuhteisiin. Tyytyviisyydelld néihin
Crockettin [2] mukaan. Edetessi 60-80 -luvulle tyomotivaation tutkiminen kukoisti ja
tdlloin esitettiin useita edelleen nykyiinkin relevantteja teorioita, kuten Maslowin
tarvehierarkia [23], Herzbergin kaksifaktoriteoria [12], Vroomin odotusarvoteoria [37],
Locken tavoiteteoria [20] ja Hackmanin tyOnpiirremalli [8]. N&dméa teoriat esitellddn
tarkemmin myohemmin tissd tyossd, koska nami ovat ehkid tirkeimpid tyomotivaatioon
liittyvid teorioita. Tédssd vaiheessa psykologit ymmairsivit seuraavien asioiden tdrkeyden

[19]:

henkilon tarpeet tulee huomioida

* tulee luoda tydympdéristo, joka johtaa itsemotivoitumiseen

* henkilon kéyttdytymiseen tulee vaikuttaa muuttamalla ympiristossd olevia
vaikuttimia, jotka vaikuttavat kyseiseen henkiloon

* piddmadirien tulee olla tarkkoja ja haastavia, mutta sellaisia, jotka tyontekijad kokee

mahdolliseksi saavuttaa



* tulee varmistaa, ettd tavoitteeseen osallistuttaessa saavutettavat hyodyt ovat
arvostettuja ja ndhdiin oikeudenmukaisiksi tehtyyn tyohon suhteutettuna
* tyontekijoiden tulee kokea olevansa tasa-arvoisia samoissa tyotehtidvissa toimivien

tyokavereiden kanssa

TyOmotivaatiota on tutkittu monin eri teorioin ja monesta eri nidkokulmasta, mutta
motivaatio on niin kompleksinen asia, ettd sille ei ole esitetty yhtendistd midrittelya.
Kuitenkin, ehki parhaiten motivaatiota kuvaava maaritelma voisi olla Pinderin [28] esittima
mdadritelmd: “Tyomotivaatio on asetelma energisidi voimia, jotka kumpuavat yksilostd tai
yksilon ulkopuolelta ja jotka kdynnistdvit tyohon liittyvin toiminnan ja mddrittdvdt sen
muodon, suunnan, voimakkuuden ja keston”. Tdma midrittely on hyvé, koska se on riittdvin
yleiselld tasolla, jolloin se ei sulje pois eri motivaatioteorioita. Se on toisaalta riittdvin
tarkka, jotta siitd pystytddn ndkemidén tyohon vaikuttavat tekijat. Tdssd médrittelyssd voima
on keskeinen tekijd ja Pinderin [28] mukaan tdméi onkin yhtendistd myods Vroomin [37]
motivaation miirittelyssi. Pinderin [28] miirittelyn mukaan motivaatiovoima voi olla joko
heikko tai vahva, vaihdella yksiloiden vélilld, vaihdella eri aikoina ja vaihdella eri tilanteissa.
Pinderin [28] méadrittelyn mukaan “energiset voimat™ siséltdvit moninaisia tarpeita, vietteji,
vaistoja ja ulkoisia tekijoitd. Pinderin mukaan motivaatio on ndkymiton, sisdinen
hypoteettinen konstruktio. Lundberg ym. [22] esittdvit, ettd ihmiset motivoituvat
moninaisista tarpeista, jotka muuttuvat tirkeyden mukaan ja ajan kuluessa ja eri tilanteissa.
Lundbergin ym. [22] mukaan motivaatiossa voidaan ndhdd fysiologiset nidkokulmat,
kayttdytymisndkokulmat ja ndkokulma ihmisen jarkiperdisestd kiyttdytymisestd. Parksin &
Guayn [27] mukaan motivaatio voidaan ndhdid ihmisen padidtoksenteossa (tietoisessa tai
tiedostamattomassa) niin, ettd se vaikuttaa siihen, koska, milloin ja miksi kohdennamme

ponnistelujamme tiettyyn tehtdviin tai toimintoon.

2.3 Hyodyt motivoituneesta henkilostosta

Sharpin ym. [32] mukaan suurin hy6ty motivoituneista ohjelmoijista on se, ettd pysyvyys
lisddntyy ja viltytddn irtisanoutumisilta. Muita hyotyjd organisaation kannalta ovat myos
projektien valmistuminen ajoissa ja pysyminen budjetissa, matalat poissaolot ja

kokonaisuudessaan parantunut projektien onnistuminen. Myo6s ohjelmoijan tyoteho saattaa



olla moninkertainen motivoituneella ohjelmoijalla, verrattuna ei niin motivoituneeseen
ohjelmoijaan [32]. Kuokkasen [18] mukaan tyGtyytyvdisyyden ja tyouupumuksen vililla
vallitsee vahva kidnteinen korrelaatio. Tyotyytyvidisyyden kasvaessa tyduupumus viheni ja
pdinvastoin. Tyotyytyvéisyys ja motivaatio ovat tdssdkin mielessd tirkeitd, koska niilld
voidaan ehkdistd tyouupumusta. Saaren & Judgen [29] mukaan tyOtyytyviisyydelld on
vahva korrelaatio tyosuoritteeseen. Tyotyytyviisyyden kasvaessa myos tyosuorite paranee
ja pdinvastoin. Saaren & Judgen [29] mukaan tyotyytyvidisyyden vaikutus tyOsuoritteeseen
on vield suurempi monimutkaisen tyon kohdalla. Téssdkin ndhdidin, ettd ohjelmoijien
motivaatioon ja tyOtyytyvdisyyteen kannattaa panostaa, koska saatavat hyodyt ovat

merkittavat.



3 Motivaatiomallit

Tyontekijan motivaatiota voidaan tutkia monilla motivaatiomalleilla, kuten esimerkiksi
McCellandin suoritusarvoteorialla, Maslowin tarvehierarkialla, Vroomin

odotusarvoteorialla, Herzbergin kaksifaktoriteorialla ja tyonpiirremallilla (JCM).

3.1 McCellandin suoritusarvoteoria

McCelland tunnisti kolme erityyppistd motivoivaa tarvetta, joihin hén perustaa mallinsa,
joka kuvaa yksilon motivoitumista tai kykyd motivoida muita riippuen tarpeen tasoista [24].
Néamaéa erityyppiset tarpeet eivit ole yksiloille synnynndisid vaan opittuja nuoruudessa.

Tarpeet ovat erilaisia eri yksiloille. Ndma erityyppiset motivoivat tarpeet ovat [24]:

*  Suoriutumisen tarve (need of achievement, n-ach)
* Liittymisen tarve (need of affiliation, n-aff)

* Vallan tarve (need of power, n-pow)

Suoriutumisen tarpeen omaavan yksilon tunnistaa monista ominaisista piirteistd. He pitdvit
tilanteista, joissa saavat ottaa henkilokohtaista vastuuta ongelmien ratkaisusta. Ndin he
saavat henkilokohtaisen tyydytyksen saavutuksistaan. He eivit pidd tilanteista, joissa
menestys tai epdonnistuminen tapahtuu sattumalta. Heille on tirke&d, ettd saavutus johtuu
vain heiddn omista taidoistaan ja tyopanoksestaan. Suoriutumisen tarpeen omaavat yksilot
asettavat mieluusti itselleen melko korkeita tavoitteita. Namai tavoitteet ovat niin korkeita,
ettd niitd ei voi saavuttaa pienelld tyolld, mutta toisaalta ne eivit mydskidin ole mahdottomia.
Suoriutumisen tarpeen omaavat yksilot pitdvit tavoitteista, jotka vaativat tdyden
tyopanoksen ja kaikkien heiddn kykyjensd hyodyntimisen. Talloin téllaisen tavoitteen

saavuttaminen antaa suurimman mahdollisen henkil6kohtaisen tyydytyksen. [35]

Liittymisen tarpeen omaavan yksilon tunnistaa herkkyydestd toisten tunteille,
mieltymyksesti ystidvillisille suhteille, mieltymyksesti tilanteisiin, joissa on kanssakdymisti
muiden yksiloiden kanssa. Liittymisen tarpeen omaavat yksilot tunnistaa myos
mieltymyksestd olla pidettyjad ja olla ryhmin jdsenid. Liittymisen tarpeen omaavat yksilot

arvostavat suhteita suoritusten edelle ja ystivyyttd vallan edelle. [35]
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Vallan tarpeen omaavat yksilot tunnistaa vaikutusvallan tarpeesta ja mieltymyksestd
vaikuttaa muihin ja ei ainoastaan nédyttamisen takia vaan myos hallitsemisen takia. Vallan
tarpeen omaavat yksilét omaavat motivaation ja tarpeen oman asemansa ja arvovaltansa

korostamiseen. [35]

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista motivaatiomalleista on Maslowin tarvehierarkia. Maslowin
tarvehierarkia perustuu siihen, ettd henkilolld on aina tarve tdyttdd tiettyjd tarpeita ja kun
yksi tarve on tdytetty, siirtyy henkild seuraavan tarpeen tdyttdmiseen. Tadstd Maslow johti
viisitasoisen hierarkisen mallin, jossa tarpeet on kategorisoitu néihin viiteen tasoon. Nimé
viisi tasoa ovat alimmaisesta korkeimpaan: fysiologiset tarpeet (hengissa sdilymisen fyysiset
edellytykset), turvallisuuden  tarpeet  (suojautuminen erilaisilta  vaaroilta),
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet (ystidvyys, perhe, rakkaus, ryhmiidn kuuluminen),
arvonannon tarpeet (itsearvostus, kunnioituksen saaminen muilta, muiden kunnioitus),
itsensi toteuttamisen tarpeet (moraali, luovuus, spontaanius, ongelmanratkaisu). Maslowin
mukaan tason tarpeet tulee saavuttaa ennen kuin henkilo pystyy siirtymididn seuraavalle
tasolle. Jokainen henkild on kykenevéinen ja tahtovainen siirtyd kohti hierarkian korkeinta
tasoa, mutta useimmiten tdmi edistys keskeytyy siihen, ettd matalimpien tasojen tarpeita ei

onnistuta tyydyttdméaan. [23]

Kuvassa 1 ndhdiin Maslowin tarvehierarkia, joka esitetdéin kolmion muotoisena. Kolmio
kuvaa sitd, ettd moni pystyy saavuttamaan alemman tason tarpeita, mutta mitd ylemmaksi
kolmiossa mennéén, sitd pienempi on joukko, joka on pystynyt nima tavoitteet tayttimaan
[23]. Kolmiosta voidaan pdételld niin, ettd ldnsimaissa monien on mahdollista saavuttaa
kolme tai neljd alinta tasoa, mutta viimeisen tason saavuttaminen on jo monelle vaikeampaa
saavuttaa. Koska ldnsimaissa monien on mahdollista saavuttaa ainakin Maslowin
tarvehierarkian kolme alinta tasoa, tulisi ohjelmoijien tyotehtidvid suunnitellessa varmistaa,
ettd tyOssi olisi mahdollista toteuttaa néitd ylempien, neljdnnen ja viidennen tason tarpeita.
Siis, ettd tyo olisi moraalisesti oikein, olisi mahdollista kiyttdd luovuutta, ratkaista ongelmia
ja tehda tyotéd spontaanisti. Myo0s se, ettd palautteen antaminen ja saaminen olisi luonnollista

ja ettd tyd koettaisiin arvokkaaksi, mahdollistaisi ndiden ylempien tasojen saavuttamisen
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ainakin tyon osalta. Ja mikili ndmaé kaikki tasot saavutettaisiin, tulisi motivaatio olla ainakin

Maslowin mukaan parhaalla mahdollisella tasolla [23].

Itsensi
toteuttamisen
tarpeet
moraali, luovuus,
spontaanius,
ongelmanratkaisu

Arvonannon tarpeet
itsearvostus,
kunnioituksen saaminen
muilta, muiden kunnioitus

Rakkauden tarpeet
ystavyys, perhe, rakkaus, ryhméiédn kuulumisen
tunne

Turvallisuuden tarpeet
terveys, ty0, omaisuus, perhe, sosiaaliset suhteet
Fysiologiset tarpeet
hengittiminen, vesi, ruoka, suoja, vaatetus, uni

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia, mukaillen [23].

3.3 Locken & Lathamin padméiriteoria

Locken & Lathamin pddméairdteorian mukaan motivaation muodostumiseen vaikuttavia

tekijoitd pddmadrien asettelussa ovat heiddn mukaansa [21]:

e Péddmaéirien hyviksyminen ja sitoutuminen niihin
e Péddmairien tarkkuus

e Pididmairien vaikeus

Palautteen saaminen prosessin aikana
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Paimaéairien hyviksyminen ja sitoutuminen niihin

Sitoutuminen padmiirddn on tirkeintd silloin, kun padmidri on vaikea. Tadma siksi, koska
vaikeat paddmddrat vaativat kovia ponnisteluja ja niiden onnistumismahdollisuus on
pienempi kuin helppojen paamaédrien. Kaksi avaintekijoiden kategoriaa, jotka vaikuttavat
pddmddriin sitoutumiseen, ovat tekijit, jotka tekevit padmiddridn saavuttamisesta tidrkedn,
sisdltden hyodyt, joita odotetaan saatavan saavutettaessa padmaiirin, sekd usko padmaiirin
saavuttamiseen. [21] Pddméérdn saavuttamisen tirkeyttd voidaan vakuuttaa monin tavoin.
Paamaéadrddn sitoutuminen julkisesti vahvistaa kaikkien sitoutumista pddméadrddn, koska

talloin tavoitteen asettelu nahdddn ryhmén kesken.

Sitoutumista voidaan vahvistaa myos esimiesten viestimalld visiolla ja esimiesten tukevalla
toiminnalla. Pddmaéériin sitoutumista parantaa myos se, ettd padmairid ei vain madriti, vaan
tyontekijd itse osallistuu paddmaédridn suunnitteluun. Rahallinen palkkio on myds hyddyllinen
keino lisdtd sitoutumista pddmaéadridn saavuttamiseen. Palkkion méédrdn méadrddmisessd ja
ehdoissa tulee kuitenkin olla tarkkana. Jos pddméaard on vaikea ja palkkion saa vain
onnistumisesta, voi siitd aiheutua, ettd pidmaiidrad ei edes yritetd saavuttaa. TyoOntekijdn
itsevarmuus lisdd my0Os sitoutumista pddmdiidrddn. Tyontekijdn itsevarmuutta voidaan
parantaa lisddmalld koulutusta, jolloin my6s kokemukset onnistumisesta lisddntyvit. Myos
roolimallit auttavat tyotekijan itsevarmuuden kehittymisessd. Suostuttelevalla viestinnélld
siitd, ettd henkilo pystyy saavuttamaan padmadardn, pystytddn lisdédamddn henkilon

itsevarmuutta. [21]
Paamairien tarkkuus

Yleiselld tasolla oleva ”Tee parhaasi” paaméadrd on tehokkaampi kuin matalan vaatimuksen
tarkka paamidrd. Monimutkaisille tehtdville padméérien tulisi kuitenkin olla vaikeita ja
tarkkoja, silld ne johtavat huomattavasti korkeampaan suoritukseen kuin yleiselld tasolla
olevalla padmaarilld. Toinen tekijd monimutkaisten tehtivien pddmairien saavuttamiseen
on asettaa ldheisid paamaidrid. Liheiset pddmairit ovat paljon tehokkaampia kuin kaukaiset
padmadrit. Liheiset pddmédrdt toimivat ’tarkistuspisteind” ja ndin suoritusta pystytddn

paremmin muuttamaan vastaamaan lopullista padmairdi. [21]
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Paiamairien vaikeus

Kun tehtividn pddméadrd vaikeutuu, pddmidrdn saavuttamiseen vaikuttaa tyontekijan
kyvykkyys 10ytdd oikeanlaisia tehtdvéstrategioita tehtdvin suorittamiseksi. Koska
tyontekijoissd on suurta vaihtelua tdssd onnistumisessa, seuraa siitd, ettd pddmiirien
asettelulla on erityisen suuri merkitys monimutkaisissa tehtdvissd ja pienempi merkitys

yksinkertaisemmissa tehtdavissi. [21]
Palautteen saaminen prosessin aikana

Palautteen antaminen prosessin aikana auttaa tyontekijoitd ndkemididn edistyksensd
padmdiriin ndhden. Jos he eivit tiedd, kuinka menee, niin silloin on vaikeaa tai mahdotonta
muuttaa ponnistelujen midrdd tai suuntaa tai muuttaa suoritusstrategiaansa padmadrdin
saavuttamiseksi. Yleensd kun tyOntekijdt ovat tavoitteensa alapuolella, nostavat he
ponnistelujaan tai yrittdvat uutta strategiaa. [21] Palautteen antaminen voidaan néhdad
samankaltaisena, kuin mekaniikassa on takaisinkytkentd. Takaisinkytkenndssd mitataan
paluuarvo ja sen perusteella tehdddn tarvittavaa sddtod pddmidrdn saavuttamiseksi.
Takaisinkytkentd palautteen saamisessa menee yleensi niin, ettd kun tyontekijd saavuttaa
pddmaiirin, asettaa hin itse itselleen korkeamman padamaiidrin ja tdstd seuraa positiivinen

motivaatiota nostattava kierre. [21]

3.4 Tyonpiirremalli, JCM (Job Charasteristics Model)

Tyonpiirremalli perustuu tyon ominaisuuksien, psykologisten tilojen ja henkilokohtaisten ja

tyohon liittyvien hyotyjen vilisiin suhteisiin.
Mallissa psykologisia tiloja on kolme [8]:

* koettu tyon merkityksellisyys
* Kkoettu vastuu tyon tuloksista

* tieto todellisista tyon tuloksista
Tyon ominaisuuksia ovat [8]:

* tydn monipuoliset vaatimukset
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* tyOn pddmaédrien selkeys
* tyotehtdvin merkityksellisyys
* tyOn itsendisyys

* palautteen saaminen

Tyonpiirremallin mukaan tyon motivaatiopotentiaali on korkeimmillaan silloin, kun

seuraavat kolme ehtoa toteutuvat [8]:

* ty0 saa korkean arvon vihintddn yhdessd tyon merkityksellisyyteen vaikuttavassa
ominaisuudessa
* ty0 saa korkean arvon tyOn itsendisyydessd

* ty0 saa korkean arvon palautteen saamisessa.

Kaavassa (1) ndhdiin, kuinka tyonpiirremallissa voidaan laskea tyon motivaatiopotentiaalin

pisteméidra MPS. [8]

t.yon . - "ty on . tyotehtiavan ]
monipuoliset + paamaarien + . )
! merkityksellisyys i
_ | vaatimukset selkeys tyon palautteen
MPS = X .o X , (1)
| 3 | ltsenaisyys saaminen

| |

Kuten kaavasta (1) ndhddin matala arvo tyon itsendisyydessd tai palautteen saamisessa
johtaa siihen, ettd myds MPS-arvoksi saadaan matala arvo. Toisaalta matala arvo jossakin
tyon merkityksellisyyteen vaikuttavassa ominaisuudessa ei itsessddn vastaavasti pienennid

MPS-arvoa niin paljon. [8]

Tyonpiirremalli ei itsessddn ota kantaa siihen, ettd mitd arvoja motivaatiopotentiaalin
pisteméiriksi voidaan saada ja millaisia arvoja tdssid kaavassa voi esiintyd [8]. Kuitenkin
Hackman & Oldham esittivit myds tyonpiirrekyselyn (Job Diagnostic Survey), jossa
esitetddn kuinka tyonpiirremallista voidaan muodostaa kysely ja millaisia arvoja siind
voidaan kayttdd [8]. Tyonpiirrekyselyn mukaan motivaatiopotentiaalin pistemddrin
kaavassa oleville arvoille voidaan kyselyssd asettaa 7-portaiset vastausvaihtoehdot, joissa

arvoskaala on seuraavanlainen: 1=erittdin matala, 4=keskimé&irdinen ja 7=erittiin korkea [8].
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Tillad arvoasteikolla motivaatiopotentiaalin pisteméériksi voidaan saada arvoja 1..343 viililti

[8].

Tyonpiirremallissa tyontekijdn kasvuhakuisuus vaikuttaa sithen, kuinka suuri vaikutus
MPS-arvolla on saavutettaviin hyotyihin. Mikéli tyontekijda on kasvuhakuinen, saavutetaan
korkealla MPS-arvolla huomattavat hyodyt: korkea sisdinen tyomotivaatio, korkealaatuinen
tyosuoritus, korkea tyotyytyviisyys ja matalat poissaolot sekd matala vaihtuvuus. Toisaalta
kasvuhakuisella tyontekijdlld matala MPS-arvo aiheuttaa pédinvastaiset vaikutukset. Jos

tyontekija ei ole kasvuhakuinen, niin MPS-arvolla ei ole niin suurta vaikutusta. [8]

3.5 MOCC-malli (Motivators, Outcomes, Characteristics, Context)

Puute kokonaisvaltaisesta ohjelmoijien motivaatiota tutkivasta mallista sai Sharpin ym. [31]
kehittdmiin uutta mallia, joka tdyttidisi timén tyhjion. Sharp ym., julkaisivat vuonna 2008
kirjallisuuskatsauksen [31], jossa he tutkivat 2000 eri artikkelia / kirjallisuusldhdettd, joista
he poimivat 92 artikkelia / kirjallisuuslidhdettd, jotka koskivat motivaatiota ohjelmistoalalla.
Sharp ym. [31] selvittivit kirjallisuuskatsauksessaan, millaiset ominaispiirteet ldhteiden
mukaan kuvaavat ohjelmoijia ja millaiset tekijdt ohjaavat ohjelmoijia sekd vaikuttavat
ohjelmoijiin.  Kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin  myos, millaisia motivaattoreita
ohjelmistoalalla voisi olla. Katsauksessa saatiin tulokseksi lista motivaattoreista, jotka
motivoivat ohjelmoijia. Kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin myds motivaatiota heikentdvid
antimotivaattoreita  (de-motivators). Kuvassa 2 nidhdddn kirjallisuuskatsauksen

tutkimusstrategia.
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TKS: Mitd malleja motivaatioon on olemassa?

TK2
Miki motivoi Hyodyt TK3
TK1 Ohjelmoijan | ohjelmoijia motivoituneista Mitki ovat

M{tka oyflt motlvaattorlf tuottavammiksi? ohjelmoijista | ulkoiset merkit
ohjfalrr}ou.e.ln - "| motivoituneista
ominaispiirteet? TK4 ohjelmoijista?

Mitka asiat

ohjelmistoalassa

motivoivat

ohjelmoijia?

Kuva 2. Kirjallisuuskatsauksen tutkimusstrategia, mukaillen [31]

Lisidksi katsauksessa selvitettiin, millaisia ovat merkit motivoituneesta ja ei- motivoituneesta
ohjelmoijasta, sekd millaiset ohjelmistoalan tekijat motivoivat ohjelmoijia. [31] Vuotta
my6hemmin (2009) Sharp ym. julkaisivat artikkelin [32], jossa he jatkoivat tutkimuksiaan
motivaation parissa ja tdssd artikkelissa he késittelivit uuden mallin luomista motivaation

tutkimiseen ohjelmistoalalla.

Sharp ym. [32] piittivit luoda uuden mallin kaksivaiheisesti, niin ettid ensin he loivat mallin
kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Tdmén jidlkeen he vertailivat sitd olemassa oleviin malleihin
ja tdydensivit siihen siitd puuttuvia ja muista malleista 16ytyvid asioita. Tastd muodostui
MOCC-malli. Sharp ym. [32] loivat uuden mallin siksi, ettd motivaatiota ohjelmistoalalla on
tutkittu monesta nikokulmasta ja yhteenvetoa, joka kokoaisi tdhiinastisen tutkimustiedon
yhteen malliin, ei ollut vield olemassa. Sharpin ym. [32] artikkelista selvidi, ettd yleisin malli
kirjallisuudessa ohjelmoijien motivaation tutkimiseen on tyonpiirremalli, siis JCM (Job
Charasteristics Model). Sharpin ym. [32] mukaan JCM ja muut ohjelmoijien motivaatiota
tutkivat mallit ovat liian keskittyneiti tiettyyn asiaan tai irtonaisia, jolloin niiden tietoja on

vaikea yhdistda.

MOCC-malli perustuu neljan komponentin vilisiin riippuvuuksiin, joista myés MOCC-

mallin nimi muodostuu [32].

Nédma neljd komponenttia ovat [32]:
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e Motivaattorit (IMotivators)
* Hyddyt (Outcomes)
* Ohjelmoijan ominaispiirteet (Charasteristics)

* Asiasidonnaiset tekijit (Context)

Motivaattorit

Sisdiset: Ulkoiset:
Ohjelmistoalaan o ]
liittyvit Tyon tavoitteiden selkeys Hyvi johto
Haastava Urapolku Yhteenkuuluvaisuuden tunne
Muuttuva Ty6n monipuolisuus Palkkiot ja kannusteet

Ongelman- Tunnustus tehdysti tyosti Palautteen saaminen

ratkaisu Kehitystarpeiden huomiointi | Tyon vakaus

Hyodyllisyys Teknisesti haastava tyo Hyvi tyo / vapaa-ajan tasapaino

Elinkaarimallit Itsendisyys Asianmukaiset tydolosuhteet

Tieteellisyys Tyon merkityksellisyys Menestyvi yritys

Kokeilu Tédysivaltaisuus / vastuu Riittavit resurssit

Ryhmiitydskentely Oikeudenmukaisuus

Oh_] elmistokehitys Luottamus / kunnioitus

kaytinteet Osallistuminen

Kuva 3. Motivaattoreiden luokittelu, mukaillen [32]

Motivaattorit, siis tekijdt jotka motivoivat yksilod, voidaan jakaa sisidisiin ja ulkoisiin
motivaattoreihin. Sisdisilldi motivaattoreilla tarkoitetaan, ettd motivaatio tulee tyon
tekemisen nautinnosta itsessddn. Ulkoisilla motivaattoreilla tarkoitetaan ulkoisia tyohon
liittyvid tekijoitd, kuten esimerkiksi tyoolosuhteet. MOCC-mallissa kaikki ohjelmistoalaan
liittyvét motivaattorit ovat sisdisid motivaattoreita [32]. Kuvassa 3 nihdéddn kuinka MOCC-

mallissa motivaattorit luokitellaan sisdisiksi-, ulkoisiksi- ja ohjelmistoalakohtaisiksi
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motivaattoreiksi. Sharpin ym. [32] mukaan ohjelmoijan ominaispiirteet suuntaavat yksilod

tiettyjen motivaattorien suuntaan.

Hyodyt

Sharpin ym. [32] mukaan motivaatio-ongelmia pidetdédn erittdin haitallisena ongelmana
ohjelmistoalalla. Heiddn mukaansa motivaatio-ongelmat ovat yleisimpid syitd
ohjelmistoprojektien epdonnistumiseen. Motivaatio antaa kéyttdytymiselle heritteen,
suunnan, voimakkuuden ja jatkuvuuden. Sharpin ym. [32] mukaan motivaatiolla
tunnustetaan olevan merkittavd vaikutus ohjelmiston laatuun ja tuottavuuteen. Silti, koska
se on pehmei tekijd ja vaikea mitata, jii se yleensd taka-alalle [32]. Sharpin ym. [32] mukaan
yleisin raportoitu hyoty motivoituneista ohjelmoijista on pysyvyys. Muita raportoituja
hy6tyjd ovat tuottavuuden paraneminen, projektin aikataulussa pysymisen paraneminen,
budjetissa pysymisen paraneminen, poissaolojen pienentyminen ja projektien parempi

onnistuminen [32].

Ohjelmoijan ominaispiirteet

Ohjelmoijat ovat: Ja tarvitsevat:
Kasvuhakuisia Vaihtelua

Introvertteja Haasteita

Itsendisid Samaistumisen ryhméén
Tavoitesuuntautuneita Pitevit esimiehet

Teknisesti osaavia Palautetta
Myyntisuuntautuneita Osallistumista

Luovia Osallistumista henkilokohtaisten
Kommunikointitaitoisia tavoitteiden asetteluun
Hyviin itsetunnon Vakagtta (magntieteellist'ai ja
omaavia organisaatiollista)

Kuva 4. Ohjelmoijan ominaispiirteet kategorisoituna, mukaillen [32]
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Sharpin ym. [31] kirjallisuuskatsauksen mukaan ohjelmoijilla on yhteneviiset
persoonallisuusprofiilit, jotka vaikuttavat motivaatioon. Kirjallisuuskatsauksen [31] mukaan
ohjelmoijilla on laaja valikoima ominaispiirteitd. Yleisimmin mainittuja ominaispiirteita
ovat kasvuhakuisuus, siis ettd ohjelmoijat pitdvit haasteista, sisddnpdin kéddntyneisyys,
matala tarve sosiaaliselle kanssakdymiselle ja itsendisyys. Ohjelmoijan ominaispiirteet
voidaan jakaa kahteen kategoriaan, yksilon ominaispiirteisiin ja ilmaistuihin tarpeisiin.

Ohjelmoijan ominaispiirteet jaettuna nédihin kahteen kategoriaan ndhddin kuvassa 4.

Sharpin ym. [32] mukaan néihin ohjelmoijan ominaispiirteisiin vaikuttavat asiasidonnaiset
tekijat, erityisesti yksilon persoonallisuus ja ympiristo, jossa tyoskennellddn. Sharpin ym.
[32] mukaan yksilon persoonallisuustekijoitd, jotka vaikuttavat ohjelmoijan
ominaispiirteisiin, ovat johtamis- tai teknissuuntautuneisuus ja luontaiset ominaisuudet.
Tekijét, jotka vaikuttavat ohjelmoijan ominaispiirteisiin ja jotka yhdistetddn ympéristoon tai

asiayhteyteen, ovat uran vaihe, paikallinen kulttuuri, tyoroolin tyyppi ja organisaatio.

Asiasidonnaiset tekijit ja yksilon persoonallisuus

MOCC-mallissa  yksilon persoonallisuustekijoitd ovat esimerkiksi johtamis- tai
teknissuuntautuneisuus ja luontaiset ominaisuudet. Asiasidonnaisia tekijoitd ovat
esimerkiksi uran vaihe, paikallinen kulttuuri, tyoroolin tyyppi ja organisaatio [32]. Yksilon
persoonallisuus ja asiasidonnaiset tekijdt vaikuttavat motivaattoreihin ja sithen kuinka
tehokkaita ne ovat. Yksilon persoonallisuus ja asiasidonnaiset tekijidt vaikuttavat myos

ohjelmoijan ominaispiirteisiin.

MOCC-mallin riippuvuudet

MOCC-mallin tirked piirre on eri tekijoiden viliset yhteydet ja riippuvuudet. Kuvassa 5
nihdddn MOCC-mallin tekijoiden riippuvuussuhteet toisiinsa. Kuten kuvasta 5 nihddin,

motivaattoreiden ollessa hyvilld tasolla, johtavat ne hyotyihin. Yksilon persoonallisuus ja
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asiasidonnaiset tekijdt vaikuttavat motivaattoreiden tehokkuuteen ja ohjelmoijan
ominaispiirteisiin. Motivaattorit vaikuttavat ohjelmoijan ominaispiirteiden voimakkuuteen.

Ohjelmoijan ominaispiirteet suuntaavat yksilod tiettyja motivaattoreita kohti. [32]

Motivaattorit
Sisdiset Ulkoiset
Johtaa
S »| Hyodyt
Ohjelmistoalaan Organisaatio / n P
liittyvét tyokohtaiset tekijit
Organisaatio /
tyokohtaiset tekijit
A
Vaikuttaa tehokkuuteen
Suuntautuu ) . ..
Vaikuttaa ohjelmoijan
ominaispiirteiden voimakkuuteen
\ 4
Asiasidonnaiset
Ohjelmoijan ominaispiirteet |¢ Vaikuttaa tekijat
Yksilon
persoonallisuus

Kuva 5. MOCC -malli [32]

Koska MOCC-mallin riippuvuudet ovat melko kompleksisia, késitellddn niitd vield
esimerkin kautta. Otetaan esimerkki, jossa henkilon persoonallisuus on sellainen, ettd tarve
haasteille on korkea. Se vaikuttaa ohjelmoijan ominaispiirteisiin niin, ettd ohjelmoijan
ominaispiirteissi tarve haasteille on korostunut, kun taas muut ominaispiirteet voivat jaada
vaimeammiksi [32]. Koska ohjelmoijan ominaispiirteissd tarve haasteille on korostunut,
suuntautuu ohjelmoija sellaiseen toimintaan, joka motivoi hiantd. Hdn pyrkii esimerkiksi
tekemaiin haastavaa tyotd ja ratkaisemaan ongelmia [32]. Haastava ty0 ja ongelmien ratkaisu
ovat siis tdssd tilanteessa motivaattoreita.  Otetaan esimerkkiin kaksi skenaariota,
mahdollisuus tehdd haastavaa tyotd ja ratkaista ongelmia sekd ei mahdollisuutta tehdd

haastavaa tyotd eikéd ratkaista ongelmia.
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* Mahdollisuus tehdd haastavaa ty6ta ja ratkaista ongelmia

* Ei mahdollisuutta tehdd haastavaa tyotid eiké ratkaista ongelmia

Tilanteessa, jossa on mahdollisuus tehdd haastavaa tyotd, ovat asiasidonnaisissa tekijoissi
esimerkiksi organisaatio ja tydroolin tyyppi, jotka mahdollistavat haastavan tyon tekemisen
ja ongelmien ratkaisun. Mikili ohjelmoijan on mahdollista tehdéd haastavaa tyotd ja ratkaista
ongelmia, vahvistaa se ohjelmoijan ominaispiirteissd tarvetta haasteille [32]. Ja tdmin
mukaan ohjelmoija suuntaa toimintaansa haastavan tyon tekemiseen ja ongelmien
ratkaisuun [32]. Koska yksilon persoonallisuudessa on tarve haasteille, vaikuttaa se
voimistavasti ndiden “haastava tyd” ja “ongelmien ratkaisu” -motivaattoreiden tehokkuuteen

[32]. Tistd seuraa, ettd se johtaa myos kasvaneeseen hyotyyn [32].

Tilanteessa, jossa ei ole mahdollisuutta tehdd haastavaa tyotd, ovat asiasidonnaisissa
tekijoissd esimerkiksi organisaatio ja tyoroolin tyyppi, jotka eivit mahdollista haastavan
tyon tekemisti eivitkd ongelmien ratkaisua. Nama tekijat vaikuttavat suoraan ’haastava tyo”
ja “ongelmien ratkaisu” -motivaattoreiden tehokkuuteen niin, etti niilld ei ole tehokkuutta

lainkaan, koska niit4 ei ole mahdollista tehdi [32].

Jos ohjelmoijan ei ole mahdollista tehdd haastavaa tyoté eiki ratkaista ongelmia, muuttaa se
ohjelmoijan ominaispiirteiden voimakkuuksia [32]. Tarve haasteille vaimenee ohjelmoijan
ominaispiirteissd ja jotkin muut ominaispiirteet voimistuvat [32]. Téstd seuraa, ettd
ohjelmoija pyrkii suuntaamaan toimintaansa vahvistuneiden ominaispiirteiden mukaan [32].
Toisaalta tamid aiheuttaa ristiriidan yksilon persoonallisuuden ja ominaispiirteiden vililld
siten, ettd tarve haasteille on vaimentunut henkilon ominaispiirteissd, vaikka yksilon
persoonallisuudessa tarve haasteille olisi korkea. Titd ristiriitaa ei MOCC-mallissa ole

huomioitu, vaikka se vaikuttaa melko olennaiselta riippuvuudelta.
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3.6 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin [12] kaksifaktoriteoria ldhtee liikkeelle siitd olettamuksesta, ettd tekijit, jotka
luovat tyotyytyviisyyttd, ovat erilldéin tekijoistd, jotka luovat tyotyytymittomyyttd. Koska
nditd tekijoitd kasitellddn erillisind toisistaan riippumattomina tekijoind, johtaa se siihen,
etteividt ne voi olla toistensa vastaisia tekijoitd. Tyotyytyvdisyyden vastakohta ei ole
tyotyytyméattomyys, vaan ei-tyotyytyviisyys ja samoin tyotyytyméattomyyden vastakohta ei
ole tyotyytyvdisyys vaan ei-tyotyytymittomyys. Tdma ajatus haastaa normaalin késityksen

siitd, ettd tyOtyytyvédisyys on tyOtyytyméttdomyyden vastakohta. [12]

Teoriaan liittyy kaksi erilaista tarpeiden asetelmaa. Toiseen asetelmaan kuuluu ihmisen
eldinluonteeseen kuuluvat asiat, sisddnrakennettu voima ympéristostd aiheutuvan tuskan
vilttamiseen, kuin my6s ihmisen perustarpeet. Esimerkiksi nilkéd, perusbiologinen tarve,
johtaa tarpeeseen ansaita rahaa, joka johtaa siihen, ettd rahasta tulee motivoiva tekiji. Toinen
tarpeiden asetelma liittyy enemmin ihmisen humaanimpaan puoleen, siis mahdollisuuteen

saavuttaa ja saavuttamisen kautta kokea psykologista kasvua. [12]

Kasvu- tai motivaatiotekijit, jotka ovat tyohon kuuluvia, ovat saavuttaminen, tunnustus
saavutuksesta, tyo itsessddn, vastuullisuus ja kasvu tai eteneminen. Tyytymittomyyden
vilttamis- tai toimeentulotekijoitd ovat tyon ulkoiset tekijdt: yrityksen toimintatavat ja
hallinto, esimiestydskentely, tyontekijoiden véliset suhteet, tydolosuhteet, palkkaus, asema

ja turvallisuus. [12]

Kuvassa 6 nidhdédan Herzbergin kaksifaktoriteorian toimeentulo- ja motivaatiotekijat. Kuten
kuvasta 6 nihdddn toimeentulotekijit johtavat toteutuessaan siihen, ettd ei ole
tyytymiattomyyttd, mutta ei toisaalta korkeaa tyytyviisyyttdkddn. Jos toimeentulotekijét
eivit toteudu, johtaa se tyytymittomyyteen. Kuvassa 6 ndhdididn, ettd motivaatiotekijét
johtavat toteutuessaan korkeaan tyytyvidisyyteen, korkeaan motivaatioon ja vahvaan
sitoutumiseen. Toisaalta, jos motivaatiotekijit eivit toteudu, johtaa se siithen, ettd ei ole
korkeaa tyytyviisyyttd eikd korkeaa motivaatiota eikd vahvaa sitoutumista. Kuitenkaan

motivaatiotekijoiden toteutumattomuus ei johda tyytyméttomyyteen.
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Toimeentulo -tekijat

* Palkka ja tyosuhde-edut
*  Yrityksen toiminta ja

henkil6stopolitiikka

* Hyvit thmissuhteet
tyoyhteisossi

e Hyvid
esimiestyoskentely

* TyoOsuhteen varmuus

* Tyd/vapaa-ajan
tasapaino

* Fyysiset tybolosuhteet

toteutuessaan

* Yleiseen tyytyviisyyteen

*  Tyytymittdomyyden

ehkiisemiseen

Motivaatio(kannuste) -tekijét

e Vastuu
¢ Tunne henkilokohtaisesta
saavuttamisesta

* Tyosuorituksen arvostaminen ja
tunnustuksen saaminen muilta

* Haastava/mielenkiintoinen tyo

* Kehittymismahdollisuudet
tyossd

* Mahdollisuus edetd uralla

toteutuessaan

¢ Korkeaan motivaatioon

* Korkeaan tyytyviisyyteen

¢ Vahvaan sitoutumiseen

Kuva 6. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Kuvassa 7 nidhddédn eri ulottuvuudet tyon ominaisuuksille, joissa korkea ja matala taso
toimeentulo- ja motivaatiotekijoille. Kuvassa 7 ndhdddn hyvin, kuinka motivaatio- ja
toimeentulotekijoiden taso koetaan tyon ominaisuuksissa. Jos on ideaalitilanne, niin ettd
sekid toimeentulo- ettd motivaatiotekijit ovat korkealla tasolla, koetaan tydolosuhteet
mukaviksi ja tyo haastavaksi ja mielenkiintoiseksi. Jos toimeentulotekijit ovat korkealla

tasolla, mutta motivaatiotekijat matalalla tasolla, koetaan tydolosuhteet mukaviksi, mutta

24




tyotd ei koeta haastavaksi eikd mielenkiintoiseksi. Jos motivaatiotekijit ovat korkealla
tasolla, mutta toimeentulotekijdt ovat matalalla tasolla, koetaan tyo mielenkiintoiseksi ja
haastavaksi, mutta tyoolosuhteet koetaan huonoiksi. Kun on huonoin tilanne, siis ettd on
sekd matalat toimeentulo- ja motivaatiotekijdt, niin tilloin tyotd ei koeta haastavaksi eikd

mielenkiintoiseksi ja tydolosuhteet koetaan huonoiksi.

Korkea toimeentulotekijéiden taso

4

Mukavat tydolosuhteet,
mutta ei haastava eikid

mielenkiintoinen tyo

Matala motivaatio <

Mukavat tydolosuhteet ja
haastava/mielenkiintoinen

tyo

Ei haastava eikd
mielenkiintoinen tyo ja

huonot ty6olosuhteet

» Korkea motivaatio

Haastava/mielenkiintoinen
ty0, mutta huonot

tyoolosuhteet

v

Matala toimeentulotekijoiden taso

Kuva 7. Herzbergin kaksifaktoriteorian tekijoiden suhde tyon

ominaisuuksiin

Locke [20] on esittidnyt Herzbergin teoriaa kohtaan arvostelua, ettd mikéli jokin tekijé tuottaa
tyytyviisyyttd, ei se Herzbergin teorian mukaan voi tuottaa yhtdin tyytyméttomyyttd ja
toisinpdin. Locke [20] arvostelee myos sitd, ettd Herzbergin mallin mukaan ulkoisten
tekijoiden arvo putoaisi nollaan siind vaiheessa, kun ne on tdytetty, siis ettd ne eivit toisi

siind vaiheessa enii tyotyytyviaisyytta.
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4 Ohjelmistokehitykseen sovellettavat motivaatiomallit ja

niiden toiminnallinen méirittely

Aiemmin esitellyistd motivaatiomalleista monikaan niisti ei ota ohjelmoijien erityispiirteiti
huomioon, eikd niitd ole helppoa laajentaa koskemaan erityisesti ohjelmoijien
erityispiirteitd. Kuitenkin MOCC-malli on suunniteltu ottamaan huomioon ohjelmoijien
erityispiirteet, mutta my0s Herzbergin kaksifaktoriteoria néyttdisi soveltuvan hyvin
ohjelmoijien motivaation mittaamiseen, koska siind toimeentulo- ja motivaatiotekijit on
eriytetty toisistaan. Kun tarkastellaan ohjelmoijien motivaatiota, on motivaatiotekijoiden

kunnossa olemisella suurempi merkitys kuin muiden tyontekijiryhmien kohdalla.

Ohjelmoijat ovat usein ominaisuuksiltaan varsin yhtendinen joukko, mutta eroavat
ominaisuuksiltaan muiden alojen tyontekijoistd [9]. Developermedian [9] ohjelmoijille
suorittaman Myers Briggs persoonallisuuskyselyn perusteella ohjelmoijilla on hyvin

yhtenevit persoonallisuuspiirteet.

Myers Briggs analyysi pohjautuu Carl Jungin [16] luomaan teoriaan, jonka pohjalta
henkil6itd voidaan luokitella eri persoonallisuuspiirteiden mukaan. Jungin mallissa
persoonallisuus kategorioidaan kolmeen eri vastakohtapariin. Isabel Myers [26] jatkoi
tutkimuksia ~ Jungin  teorian  pohjalta ja  lisdsi  neljinnen  vastakohtaparin

persoonallisuuspiirteiden kategorisointiin. Téstd syntyi Myers Briggs persoonallisuusmalli.
Myers Briggs mallissa persoonallisuuspiirteet jakautuvat neljadn mahdolliseen pariin [26]:

e introvertti (I) - ekstrovertti (E)
* intuitiivinen (N) - tosiasiallinen (S)
e gjatteleva (T) — tunteva (F)

* harkitseva (J) — spontaani (P)

Jokaisen henkilon mieltymysten mukaan voidaan havaita kumpaan &dédripddhin henkilon
mieltymykset osoittavat. Ja timidn mukaan voidaan péitelld henkilolle Briggs Myers
persoonallisuustyyppi, joka muodostuu niistd persoonallisuutta hallitsevien piirteiden

kirjainlyhenteisti. Erilaisia Briggs Myers persoonallisuustyyppejd on 16 erilaista.
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Developermedian [9] kyselyn mukaan 70%  ohjelmoijista  kuuluu viiteen
persoonallisuuskategoriaan (INTJ, ISTJ, ENTJ, INFJ ja INTP). My6s NT (intuitiivinen-
ajatteleva) -persoonallisuuspiirre on vahvasti edustettuna ohjelmoijissa, silld noin puolet
ohjelmoijista omaa sen, kun vastaava osuus muusta viestostd on vain noin 6%. INTJ —
persoonallisuustyypin maédrdssd on suurin ero ohjelmoijien ja muun védeston vililla.
Ohjelmoijista 29% on INTJ -persoonallisuustyyppid, kun taas muussa vaestossa INTJ —
persoonallisuustyypin osuus on vain 3%. INTJ —persoonallisuustyyppi on introvertti,

intuitiivinen, ajatteleva ja harkitseva. [9]

Koska ohjelmoijat ovat persoonallisuusominaisuuksiltaan hyvin erilaisia muuhun viestoon
verrattuna, eivit aiemmin mainitut mallit sovi hyvin ohjelmoijien motivaation tutkimiseen.
On myos sellaisia malleja, jotka keskittyvit ohjelmoijien motivaation tutkimiseen, mutta
monet niistd keskittyvit vain tiettyihin yksittdisiin asioihin, eivitkd ota kokonaisuutta

huomioon.

MOCC-malli itsessdidn antaa kehyksen siihen, mité eri asioita motivaatiosta voidaan tutkia.
Da Silvan & Francan MOCC-mallin toiminnallinen méérittely antaa neuvot siihen, kuinka
kdytannon tutkimus / kysely voidaan toteuttaa. Tdmén perusteella saadaan organisaation
yksiléiden motivaattoreiden motivaatiovoimat sekd motivaattoreiden motivaatiokeskiarvot

organisaatiossa selville. MOCC-mallin toiminnallinen méirittely on esitetty aliluvussa 4.1.

Herzbergin kaksifaktoriteoria [12] néyttdisi soveltuvan my6s hyvin ohjelmoijien
motivaation mittaamiseen, mikéli sitd painotetaan sopivalla tavalla. Ohjelmoijat ovat
useimmiten kasvuhakuisia [12], [31] ja siksi Herzbergin kaksifaktoriteoriassa
kasvuhakuisuutta voisi painottaa ohjelmoijien motivaatiota mitattaessa. Aliluvussa 4.2
esitetddn Herzbergin teoriasta toiminnallinen méérittely, jolla se pystyttdisiin muuntamaan

mitattavaan ja laskettavaan muotoon.

4.1 MOCC-mallin toiminnallinen méirittely

Vaikka Sharpin ym. MOCC-malli on historian tihin mennessi kattavin esitys ohjelmoijan

motivaatioon vaikuttavista tekijoistd, puuttuu siitd kuitenkin toiminnallinen méérittely, joka
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tukisi empiirisid tutkimuksia. Tdmén puutteen huomattuaan Da Silva & Franca [6] lidhtivit

kehittdmiin toiminnallista méarittelya MOCC-mallille.

Da Silva & Franca [6] valitsivat tutkimuksensa teoreettiseksi taustaksi Victor Vroomin
"motivaation odotusarvoteorian" [37]. Da Silvan & Francan mukaan Vroomin
motivaatiokdsitys poikkeaa esimerkiksi Maslowin tarvehierarkiasta [23], McCellandin
suoritusarvoteoriasta [24] ja Herzbergin kaksifaktoriteoriasta [12] silld, ettd edelld mainitut
teoriat pohjautuvat yksilon tarpeisiin, mutta Vroomin teoria [37] pohjautuu yksilon

tietoiseen paitoksentekoprosessiin padtoksestd vapaaehtoisten toimintojen vililla.

4.1.1 Motivaatiovoima

Da Silvan & Francan [6] mukaan tarvitaan uusi kisite “motivaatiovoima”, yksilon
motivationaalisen tekijdn tason tai vahvuuden selvittimiseen. Tami késite on mééritelty

Victor Vroomin odotusarvoteoriassa [37].

Motivaattorit

i L Tuottavat

Motivaatiota

Joka johtaa

Toimintaan

Josta seuraa

Tulos

Joka tuottaa

Tyydytyksen

Kuva 8. Motivaatiodynamiikka, mukaillen [6]

Odotusarvoteorian mukaan yksilo kéyttaytyy etsien tyydytystd. Yksilon tyytyvéisyys on

toisaalta yksilon arvio jonkin toiminnan aiheuttamasta hyodystd, joka taas on médritelty
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motivaatiovoimana [6]. Siis mitd suuremman tyydytyksen jonkin asian tekeminen antaa, siti

suurempi motivaatiovoima silld on, kuten kuvassa 8 on kuvattu.
Da Silvan & Francan [6] mukaan motivaatiovoima koostuu kolmesta komponentista:

e Tahto
¢ (QOdotettavuus

¢ Mahdollistaminen

Tahto (Valence, V) on tiettyyn toimintaan liitettyjen motivaattoreiden tirkeys. Se osoittaa
henkilokohtaisen mieltymyksen. Korkea tahto tarkoittaa vahvaa pdittivaisyyttd. Mitd
korkeampi tahto on, sitd suurempi on mahdollisuus, ettd yksilo ponnistelee saavuttaakseen
halutun lopputuloksen. Jonkin toiminnon n motivaattoreiden joukolle yksilon V (Tahto)
kyseistid toimintoa kohtaan voidaan esittidi kyseiseen toimintoon liitettyjen motivaattoreiden

tahtojen summafunktiona kaavan (2) mukaan. [6]

n
V= Z(Vi), missa0 <V; <1 2)
1

Vroomin mukaan tahto voi saada arvot -1 ja 1 vililtd. Vroomin mukaan tahto voi olla my0s
negatiivinen, mikidli yksilo vilttelee kyseiseen motivaattoriin liitetyn toiminnon

suorittamista. [37]

Odotettavuus (Expectancy, E): yksilon oma kisitys siitd tuleeko hdn suorittamaan tietyn
toiminnon saavuttaakseen vaaditun lopputuloksen. Jos yksilé uskoo, ettd hin ei pysty
suorittamaan toimintoa, silloin hin ei edes yritd suorittaa toimintoa. Jonkin toiminnon n
motivaattoreiden joukolle yksilon E (odotettavuus) kyseistd toimintoa kohtaan voidaan
esittdd kyseiseen toimintoon liitettyjen motivaattoreiden odotettavuuksien summafunktiona

kaavan (3) mukaisesti. [6]

n
E = Z(El-), missi0 < E <1 3)
1
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Mahdollistaminen (Instrumentality, I) on havaittu yhteys motivaattorin ja suoritettavien
toimintojen vililla motivaattorin saavuttamiseksi. Se esittdd todennédkoisyyttd sille, onko
jonkinlainen ponnistus tehokas yksilon halutun pddmidrdn saavuttamiseen. Siis onko
mahdollista suorittaa jokin tehtiivd saavuttaakseen motivaattorin. Yksilon tdaytyy uskoa, ettd
tietty toiminta johtaa haluttuun lopputulokseen, ennen pididtostd kyseisen toiminnon
suorittamisesta. Jonkin toiminnon » motivaattoreiden joukolle yksilon I (Mahdollistaminen)
kyseistd toimintoa kohtaan voidaan esittdd kyseiseen toimintoon liitettyjen motivaattoreiden

mahdollistamisien summafunktiona kaavan (4) mukaisesti. [6]

n
I = Z(Ii), missa 0 < I, < 1 )
1

Alkuperdisen Vroomin [37] teorian mukaan tahto voi olla myds negatiivinen ja silloin voi
myds motivaatiovoima olla negatiivinen, niinpd motivaatiovoima voi saada Vroomin
mukaan arvon -1 ja 1 vililld. Kuitenkin Da Silvan & Francan [6] esittdvit motivaatiovoiman
kaavan (5) mukaisesti ndiden kolmen tekijan E, I ja V tulona, missd 0 < F, <1, siten ettei
motivaatiovoima voi saada negatiivisid arvoja. Sovellusta laadittaessa timéd ero ndiden
teorioiden vililld tulee huomioida. On myds pohdittava pitddko negatiiviset arvot huomioida

vai el.

FE,=EXIXV, missa0 < F, <1 (5)

4.1.2 Motivaattoreiden valinta motivaattoriasetelmaan

Sharp ym. tunnistivat MOCC -mallissa [32] ohjelmoijan yleiseen motivaatioon positiivisesti
ja negatiivisesti vaikuttavat tekijit ks. kuva 3 sivulla 18. Tdmén luokittelun mukaan Da
Silvan & Franca [6] valitsivat motivaattorit toiminnalliseen méérittelyyn ja muodostivat

niistd numeroidun asetelman, joka nikyy kuvassa 9.
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Motivaattori  Selite
mj Ryhmiityoskentely
nm; Ohjelmistokehityskdytidnteiden kehittiminen
ms Osallistuminen koko projektin elinkaareen
my Vaihtelu
ms Haastava tyo
e Ongelmanratkaisu
mz Kokeilu
ms Mahdollisuus kéyttdaa luovuutta
mo Osallistuminen / tehtidvin merkityksellisyys
mio Osallistuminen padtoksentekoon
mij Tyd / vapaa-ajan tasapaino
mi2 Tekninen kehittyminen
mis3 Taitojen hyddyntiminen
mi4 Palautteen saaminen
mis Palkkiot ja kannusteet
mis Urapolku
miz Téysivaltaisuus
mis Tyon tavoitteiden selkeys
mio Itsendinen tyoskentely
mo Tyoskentely menestyvéssa yrityksessd

Kuva 9. Motivaattoriasetelma, mukaillen [6]

Néamad valitut motivaattorit tukevat tavoitetta, ettd toteutettavassa sovelluksessa keskitytddn

Viltytddan muodostamasta sovelluksen kyselyssd sellaisia kysymyksid, jotka tyontekijin

motivaation kannalta olisivat epdolennaisia.

4.1.3 Muuttujat ja asteikot

Da Silva & Franca [6] valitsivat toiminnalliseen madrittelyyn muuttujat Vroomin
motivaatioteorian [37] mukaan. Kéyttimalld kolmea eri muuttujaa ymmirtdmaiin jokaisen
motivaattorin aiheuttamia motivaatioponnisteluja yksilossd on mahdollista vilttdd yleinen
ongelma. Yksilot yleensd yliarvioivat sellaisten kiytdnteiden tidrkeyden, joita heiddn

organisaatiossaan ei harjoiteta ja toisaalta aliarvioivat sellaisten kdytidnteiden tdrkeyden,

joita harjoitetaan heidin organisaatiossaan. [6]
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Da Silva & Franca [6] valitsivat toiminnallisen méérittelyn ensisijaisiksi muuttujiksi V
(tahto), E (odotettavuus) ja I (mahdollistaminen), jotka liitetdin jokaiseen motivaattoriin
(m1.20). Da Silva & Franca [6] midrittelivit myos kolmen mahdollisen vastauksen asteikon,
jotta se olisi yksinkertainen, tarkoituksenmukainen ja tasapainoinen. Asteikossa 0.99999
(~1.00) esittdd maksimityytyvdaisyyttd, 0.50 esittdd keskimiirdistd tyytyviisyyttd ja 0.00001
(~0.00) esittdd minimityytyvdisyyttd tai ei tyytyvdisyyttd ollenkaan. Laskentateknisen
kdytdnnon kannalta kdyttivit he 0.00 arvon sijaan arvoa 0.00001 siksi, ettd vaikka jokin
muuttujista saisi minimiarvon, pystytddn sdilyttdmiddn numeroarvot. Madritelty asteikko

ndahd&in kuvassa 10.

Muuttuja Arvo  Selite
~1.00 Maksimi motivaatio
Tahto 0.50 1
V%) ~0.00 Minimi motivaatio
Odotettavuus ~1.00 Maksimi motivaatio

0.50 7
(Ex) L
~0.00 Minimi motivaatio

~1.00 Maksimi motivaatio
050 7
~0.00 Minimi motivaatio

Mahdollistaminen

(L)

Kuva 10. Motivaatiotekijoiden asteikko, mukaillen [6]

Kuten jo aikaisemmin todettiin, motivaatiovoima (Fm) esittdd asteen, jolla kyseinen
motivaattori vaikuttaa yksilon motivaatioon. Ja motivaattoriasetelmaan (m;.20), jokaisen
motivaattorin motivaatiovoima saadaan kaavan (6) mukaan. Fm:n numeroarvo kertoo sen,

onko kyseessi olevan tekijdn vaikutus yksiloon ldhelld maksimia vai minimid. [6]

Fm,=E,xI, XV,  missi0.00<Fm,<100jal<x<?20 (6)

Da Silva & Franca [6] esittelevdit myos késitteen keskiarvomotivaatio (Ma), joka on

jokaiseen motivaatiotekijddn kohdistuvien jokaisen yksilon motivaatiovoiman keskiarvo.
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4.1.4 Kyselyn laatiminen

Da Silva & Franca [6] laativat toiminnallisessa maédrittelyssd tavan tehdd kysely, jolla
motivaatiota pystyttdisiin mittaamaan. He kehittivit muodon jokaiseen motivaattoriin
liittyville kolmelle kysymykselle, joilla voidaan mitata tahtoa (V), odotettavuutta (E) ja

mahdollistamista (/). Naméa kysymyksien muodot nihdédidn kuvassa 11.

Muuttujat Kysymysten muoto

V(1.20) Miké on [m«]:n tdrkeys motivaatiollesi?
Ei.200  Teetkd [my]:44?
I(1.20 Onko tyossisi mahdollista tehdd [my]:447?

Kuva 11. Muuttujat ja kysymysten yleinen muoto [6]

Edelldmainittuja kysymyksen muotoja ei voitu soveltaa jokaiseen motivaattoriin, siksi da
Silva & Franca [6] laativat motivaattoreille m4 ja m;s hieman erilaiset sanamuodot, kuten

ndhdain kuvassa 12.

Vi Miké on vaihtelun tirkeys tyotyytyviisyydellesi?
my E4 Muutatko usein rutiineja tyossisi?
L Muuttuvatko rutiinit usein tyossisi?
Vis Mikai on tavoitteiden selkeyden tirkeys motivaatiollesi?
mis Eis Onko tehtiviesi tavoitteet selkeiti tyossisi?
Iis Onko henkildille mahdollista maarittdd selkeitd tehtdvid
tyopaikallasi?

Kuva 12. muunnellut sanamuodot motivaattoreille m4 ja m;s mukaillen [6]

Da Silva & Franca [6] pyrkivit tekemiin kyselystd kiyttdjdystavillisen asettelemalla
kysymyksen asteikkoon kolme eri vaihtoehtoa, sekd laatimalla vastauslausekkeista

muuttujakohtaiset, kuten ndhdiin kuvassa 13.
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Muuttuja Arvo  Selite
Erittédin tarked ~1.00 Maksimi
Tahto Tirked 050 1
(V) Vihiinen ~0.00 Minimi
Odotettavuus Kylld ~1.00 Maksimi
(E.) En, mutta aion 0.50 3
¥ En ~0.00 Minimi
Aina .
Mahdollistaminen  jogkus ~(1)28 1£/[ak81m1
() Bikoskaan 000  Minimi

Kuva 13. Muuttujakohtaiset vastauslausekkeet ja arvo-asteikko, mukaillen [6]

4.1.5 Kyselyn tulosten analysointi

Da Silva & Franca [6] laativat kyselyn edelld esitellylld tavalla 20:n ohjelmistoyrityksen

235:1le tyontekijdlle, joista 176 kyselyd oli oikein vastattuja. Kyselyssd saadut

motivaatiokeskiarvot (Ma) nihdiin kuvassa 14.
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Keskiarvomotivaatio (Ma)

Motivaattorit Ma

mi Ryhmityodskentely 0.604
mii Tyo / vapaa-ajan tasapaino 0.599
me Ongelmanratkaisu 0.488
my Osallistuminen / tehtivin merkityksellisyys 0.432
m2o Tyoskentely menestyvissi yrityksessi 0.390
ms Mahdollisuus kiyttii luovuutta 0.363
ms Haastava tyo 0.358
miz Téaysivaltaisuus 0.354
mi2 Tekninen kehittyminen 0.339
m Ohjelmistokehityskéytinteiden kehittiminen ~ 0.336
my Kokeilu 0.335
mi9 Itsendinen tyoskentely 0.316
mi3 Taitojen hyddyntaminen 0.305
mio Osallistuminen péédtoksentekoon 0.285
mi4 Palautteen saaminen 0.278
ms3 Osallistuminen koko projektin elinkaareen 0.264
mis Tyon tavoitteiden selkeys 0.232
mies Urapolku 0.140
m4 Vaihtelu 0.139
mis Palkkiot ja kannusteet 0.104

Kuva 14. Esimerkki motivaatiokyselyn tuloksista, mukaillen [6]

Niédiden vastausten perusteella Da Silva & Franca [6] suorittivat motivaattoreille
padkomponenttianalyysin, josta pdityivit siihen, ettd niméa motivaattorit voidaan luokitella

viidelld eri tekijilld, jotka nihddéan kuvassa 15.
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Tekijit Motivaattorit

mi4 Palautteen saaminen
m3 Osallistuminen koko projektin elinkaareen
Mahdollisuus kdyttdd ;3 Taitojen hyddyntiminen
I ohj elmistoalan me Ongelmanratkaisu
osaamista ms Mahdollisuus kiyttda luovuutta
ma Ohjelmistokehityskédytdanteiden kehittaminen

mj Ryhmityoskentely

mio Osallistuminen péadtoksentekoon
mi9 Itsendinen tyoskentely
P Voima miz Tdysivaltaisuus
mo Osallistuminen / tehtdvian merkityksellisyys
mis Tyon tavoitteiden selkeys

Tyd / vapaa-ajan m2o Tyoskentely menestyvéssd yrityksessd
J35 tasapaino mii Tyd / vapaa-ajan tasapaino
mi2 Tekninen kehittyminen
f+ Ura mis Urapolku
mis Palkkiot ja kannusteet
mz Kokeilu
f5 Itsensd toteuttaminen my Vaihtelu
ms Haastava tyo

Kuva 15. Motivaattoreiden luokittelu viidelld eri tekijédlld, mukaillen [6]

Tekijoiden nimet on laadittu niin, ettd ne kokoavat yhteen niihin liittyvien motivaattoreiden

merkityksen [6].

4.2 Herzbergin kaksifaktoriteorian toiminnallinen méérittely

Herzbergin  kaksifaktoriteoriassa  tyOtyytyvidisyyttd  aiheuttavia  tekijoitd,  siis

motivaatiotekijoitd kisitellddn erillddn tyotyytymittomyyttd aiheuttavista tekijoistd, eli
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toimeentulotekijoistéd [12]. Herzbergin mukaan motivaattorit korreloivat tyotyytyviisyyden

kanssa, kun taas toimeentulotekijit korreloivat tyotyytyméttomyyden kanssa [12].

Kun muodostetaan kyselyd Herzbergin teorian pohjalta, tulisi kyselyssi olla vihintidin yksi
kysymys jokaisesta Herzbergin mainitsemasta motivaatio / toimeentulotekijdsti. Kyselyssd
olisi myos hyvd olla ainakin yksi kysymys henkilon tyotyytyvéisyydestd /
tyotyytymittomyydestd, kuten ndhddédn Smerekin ym. [34] kyselyssi.

Herzbergin teorian mukaisessa kyselyssd motivaatio- ja toimeentulotekijda kysymykset
voisivat olla esimerkiksi muotoa Tyoni on vaihtelevaa”, "Teen haastavaa ty6td” ja ”Olen
tyytyvidinen tyohon tyokavereideni kanssa”. Kysymys tyotyytyvéisyydesti voisi olla muotoa
”Olen tyytyvidinen tyohoni”. Vastausvaihtoehdot ja niiden arvot ndihin kaikkiin kysymyksiin

voisivat olla kuvassa 16 nidkyvin kaltaiset.

Muuttuja Arvo Selite
Motivaatiotekiji / Téysin samaa mieltid 5.00 Maksimi
: Jokseenkin samaa mieltd ~ 2.50
Toimeentulotekijd / En osaa sanoa 0.00
Tyotyytyviisyystekija ~ Jokseenkin eri mielti -2.50 o
Téysin eri mielti -5.00 Minimi

Kuva 16. Mahdolliset vastausvaihtoehdot (Herzberg)

Kyselyn tuloksista voidaan laskea tekijoille organisaatiokeskiarvot. Tdmén pohjalta
pystyttdisiin laskemaan korrelaatio eri motivaatiotekijoiden ja tyotyytyviisyyden vilill,
kuten my0s korrelaatio toimeentulotekijdiden ja tyotyytymittomyyden  vililld
organisaatiossa. Siis mitkd tekijdt korreloivat organisaatiossa eniten tyotyytyviisyyteen ja
tyotyytymiattomyyteen. Korrelaatiolle tulisi valita raja-arvo, ettd milld korrelaatioarvoilla
lasketaan korreloivaksi. Voitaisiin kdyttdd esimerkiksi raja-arvoa 0.5, joka olisi kohtuullinen
korrelaatio, tai raja-arvoa 0.7, joka olisi korkea korrelaatio [3]. Tdmi eri tekijoiden
korreloimisen tyOtyytyvdisyyteen / tyotyytymittomyyteen selvittiminen on hyodyllisté,

koska télloin ndhdddn, jos oletettu motivaatiotekijda toimiikin toimeentulotekijani tai jos
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oletettu toimeentulotekijd toimiikin motivaatiotekijani, kuten Locken [20] oletuksen

mukaan voisi olla mahdollista.

Kun saadaan selville tekijit, jotka korreloivat eniten tyotyytyvidisyyden /
tyotyytyméattomyyden kanssa, tulee niistd poimia sellaiset, jotka ovat saaneet huonoimmat
keskiarvot ja nditd tekijoitd tulisi kehittdd. Voisi olla aiheellista laskea my0s minimitasot

niille em. keskiarvoille.

4.3 MOCC- mallin ja kaksifaktoriteorian vertailu

MOCC-mallissa ja Herzbergin kaksifaktoriteoriassa on paljon samantyyppisid piirteitd ja
tekijoitda. Katsotaanpa esimerkiksi MOCC-mallin motivaattoreita, ne ovat Herzbergin
mallissa motivaatiotekijoitdi. MOCC-mallin “hyddyt” ovat mainittu my6s Herzbergin
mallissa. Herzbergin mallin toimeentulotekijoitd on hieman vaikea verrata MOCC-malliin,
mallin ulkoisiin motivaattoreihin. MOCC-mallin ”ohjelmoijan ominaispiirteitd” ja ”yksilon
persoonallisuutta” ei Herzbergin mallissa oteta huomioon. Herzbergin mallia kiytettdessi
on mahdollista kuitenkin huomioida ohjelmoijien kasvuhakuisuus, niin ettd kasvuhakuisille
henkiloille Herzbergin mallissa motivaatiotekijat ovat tarkeitd. Teoriatasolla MOCC-malli
on paljon kattavampi kuin Herzbergin malli. MOCC-mallissa on erityisesti eri tekijoiden
riippuvuudet huomioitu teoriatasolla melko kattavasti ja hyvin. Herzbergin teoriassa
riippuvuuksia ei oteta mitenkddn huomioon, koska siind tarkastellaan asiaa eri

nikokulmasta.

Vaikka MOCC-malli on teoriatasolla kattavampi ja monipuolisempi kuin Herzbergin malli,
niin juuri timd MOCC-mallin kompleksisuus aiheuttaa sen, ettd se on todella vaikea
muuntaa kidytdnnon toteutukseksi. Tamédn huomaa my®os siind, ettd Da Silva & Francan [6]
MOCC-mallin toiminnallinen méirittely on osittain vajavainen. Siind ei esimerkiksi oteta
asiasidonnaisia tekijoitd huomioon, jolloin MOCC-mallin toiminnallinen médrittely on
osittain puutteellinen. Herzbergin kaksifaktoriteoria on paljon yksikésitteisempi, ja siksi sitd

on mahdollista soveltaa paremmin kdytintoon.
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5 Motivaatiosuunnitelman laatiminen ja  Korjaavat

toimenpiteet

Jotta motivaatiomallien perusteella tehtyjen kyselyiden tuloksia pystyttéisiin hyodyntaméién,
tulee olla jonkinlainen tapa, jolla tuloksia luokitellaan. Tulosten luokittelun pohjalta tulisi
laatia toimenpiteitd niille tekijoille, jotka eivét ole halutulla tasolla. Jotta téllainen olisi
mahdollista, ovat Da Silva & Franca [6] esittdneet kisitteen motivaatiosuunnitelma.
Motivaatiosuunnitelma on neljavaiheinen prosessi motivaation selvittimiseen,
motivaatiosuunnitelman strategian laatimiseen, korjaavien toimenpiteiden
taytdntoonpanoon ja niiden arviointiin. Tédssd luvussa esitetddn motivaatiosuunnitelman
laatiminen sekd motivaatiota korjaavia toimenpiteitd. Korjaavia toimenpiteitd kdydddn
melko tarkalla tasolla ldpi, koska ne ovat todella tirked osa titd kokonaisuutta ja erityisesti

sovelluksen kannalta on tirkedd, ettd korjaavat toimenpiteet ovat riittdvén tarkkoja.

5.1 Motivaatiosuunnitelman laatiminen

Da Silva & Franca [6] esittdvit motivaatiosuunnitelman kehykseksi neljdvaiheista

suunnitelmaa:

e Téamin hetken motivaation selvittiminen
* Motivaatiosuunnitelman strategian laatiminen
* Motivaatiota korjaavien toimien suunnittelu

* Korjaavien toimenpiteiden tdytintdonpano ja niiden arviointi

Téassd tyossa esitellddn Da Silva & Francan [6] motivaatiosuunnitelman toteutus MOCC-
mallin yhteyteen. Koska tdméd motivaatiosuunnitelma on yleispdtevi, esitellddn lisédksi,
kuinka sitd voisi soveltaa myds muiden motivaatiomallien kanssa, kuten esimerkiksi

Herzbergin kaksifaktoriteorian kanssa.

39



5.1.1 Taméin hetken motivaation selvittiminen

Kyselylld selvitetdin timén hetken motivaatiotasot eri motivaattoreille, joko organisaation
tai ryhmidn henkildille. MOCC-mallin matalimmat motivaatiotasot saadaan selville
katsomalla matalimpia motivaatiovoima (Fm) -arvoja joko yksittdisille henkildille tai

keskiarvomotivaatio (Ma) -arvoja ryhmin motivaatiolle. [6]

Da Silva & Francan [6] mukaan voidaan mairitelld kynnysarvo hyviksyttavin motivaation
Fm- tai Ma-tasolle, jonka alle jddneet motivaattorit voidaan valita heikoiksi motivaattoreiksi,
joihin  keskitytddn motivaatiosuunnitelmassa. Kynnysarvo riippuu  organisaation
ominaisuuksista ja madritellddn niiden mukaan [6]. Jos kdytetddn muita motivaatiomalleja,
voidaan niissd myoOs tutkia, mitkd tekijat saavat matalimpia arvoja joko yksilolle tai
ryhmille. Tapauskohtaisesti valitaan myos kynnysarvo, jonka mukaan tuo matalimpien

arvojen valinta suoritetaan.

5.1.2 Motivaatiosuunnitelman strategian laatiminen

Motivaatiosuunnitelman kohteeksi valitaan yleensd heikot motivaattorit. Tydssd voidaan
kayttdd hyvédksi korkeamman tason motivaattoreiden luokittelua ongelma-alueiden
rajaamiseen, jolloin pystytidin keskittyméén strategisesti paremmin [6]. Da Silva & Franca
mainitsevat [6], ettd motivaatiostrategian laatiminen on usein vaikeaa, koska yritys voi olla
monimutkainen organisaatio, joka koostuu esimerkiksi tiimin vetdjistd, koordinaattoreista,
projektipadllikoistd, johtajista ja yrityksen omistajista. Yksittdiselld tiiminvetdjalld ei ole
vilttamatta valtaa padttdd riittdvasti asioista, jotta toimia voitaisiin laittaa tdytdntoon [6].
Tamai seikka olisi hyvd huomioida my0ds sovellusta laatiessa niin, ettd sovelluksessa olisi

HR-henkil6lld mahdollisuus valita ja luokitella paidtosvaltaa omaavia henkilGita.

HR-henkil6lld tarkoitetaan tdssd yrityksen henkilostohallinnon (Human Resource) henkiloa.
Luokittelulla tdssd tarkoitetaan, ettd onko henkilo esimies, projektipdéllikko tai johtoon
kuuluva henkilo tai jokin muu vastaava. Tamidn valinnan mukaan sovellus ehdottaisi
toimenpiteitd, niin ettd toimenpiteissd olisi mainittu ndméd pédidtdsvaltaa omaavat henkil6t
esimerkiksi seuraavalla tavalla: “Tiiminvetdjien tulee jirjestdd tyontekijoille mahdollisuus

osallistua koulutuksiin keskimiirin kaksi pdivdd vuodessa ja yrityksen johdon tulisi
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budjetoida koulutukseen keskimédrin kaksi pdivdd jokaista henkilod kohden.”. Jos ndmi
paitosvaltaa omaavat henkil6t mainittaisiin nédin toimenpiteiden ehdotuksissa, se lisdisi
ndiden toimenpiteiden tdytdntéOnpanon onnistumista, koska ndméd mainitut henkilot

kokisivat olevansa vastuussa toimenpiteiden tdytintdonpanosta.

5.1.3 Motivaatiota korjaavien toimien suunnittelu

Kun on valittu strategiset motivaatiotekijidt, organisaatio voi priorisoida niitd riippuen
heikkojen motivaattoreiden méérdstd tai riippuen organisaation prioriteeteista. Tastd

priorisoidusta asetelmasta voidaan maédritelld tietyt toiminnot motivaation korjaamiseen. [6]

Vaikka tiedetdin heikot motivaattorit tai heikot strategiset motivaatiotekijit, niin
motivaatiota korjaavien toimien laatiminen ei ole helppoa siksi, ettd tiettyyn motivaattoriin
tai strategiseen motivaatiotekijdiin voi vaikuttaa useita eri toimenpiteitd. Toisaalta yksi
toimenpide voi vaikuttaa useaan eri motivaattoriin tai strategiseen motivaatiotekijiin. Siksi

tatd tutkitaan myohemmin tarkemmin tissé tyossa aliluvussa 5.2.

5.1.4 Korjaavien toimenpiteiden tiytintoonpano ja niiden arviointi

Kun korjaavat toimenpiteet, joilla pyritddn parantamaan motivaatiovoiman tasoa, on
maidritelty, pitdd ne laittaa toimeen kdytdnnossd. Ndiden toimeenpantujen toimien tuloksia
tulee seurata ja ndin paddytddn kuvassa 17 ndkyvidn motivaatiosuunnitelman jatkuvassa
kierrossa takaisin vaiheeseen 1 [6]. Jotta toimenpiteet tultaisiin laittamaan tdytint6on, tulisi
ne kohdistaa tietyille valtaa omaaville henkilgille ja tdlloin ne koettaisiin “omiksi”. Silloin

koettaisiin olevan vastuussa niiden tdytintéonpanosta.

Kuvaus toimenpiteestd tulee olla myos riittavin tarkka, jotta se pystytdidn toteuttamaan.
Epitarkka toimenpiteen kuvailu, kuten “paranna palautteen antamista” jattdd liikaa
tulkinnanvaraisuutta ja ensimméiinen kysymys tulisi olemaan, ettd miten. Riittdvin tarkka
toimenpiteen kuvailu olisi esimerkiksi ”Viltd tuomitsemista ja negatiivisuutta palautteen
antamisessa. Vialtd my0Os epaméddrdisen palautteen antamista. Kuvaile ja hae selitystd miksi
suoritus jii vajaaksi asetetusta piddmadrastd. Aluksi voidaan kidyda ldpi, missd on onnistuttu

ja sitten miettid, miten toimintaa voitaisiin korjata, jotta onnistutaan seuraavalla kerralla”
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[4]. Myos aikataulun médrittdiminen toimenpiteille on tarkkaa, silli jos ei ole tarkkaa

aikataulua, eivit ne tule koskaan toteutettua.

Kuvassa 17. nihdéin esimerkki motivaatiosuunnitelman kierrosta Da Silvan & Francan [6]

mairitelmien mukaan.

Organisaatio A
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mp My mz Mg Mg M3 My

0,87 0,87 0,870,87 0,87 0,69 0,44
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0,87 0,87 0,25 0,25 0,44
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myp My

0,69 0,44

fq ura

mp;  mys Mg

044 0,06 0,06

fs itsensd
toteuttaminen

my ms my

0,62 0,87 0,87

1. Tamin hetken

2.

motivaation Motivaatiosuun-

mittaaminen nitelman
strategioiden
valitseminen

4. Motivaatiota 3. Heikkoja

parantavien toimien| | motivaattoreita

kayttoonotto sekd
toimien tulosten
arviointi

parantavien toimien

suunnittelu

(™ Heikot tekijit*:

e f2Voima
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kaiyttai
ohjelmistoalan
osaamista

*  f; Tyo / vapaa-
ajan tasapaino

e fisUra

*Raja-arvo:

\jollekin i:lle

mi<0.5,

Mahdolliset heikkoja
motivaatiotekijoitd
parantavat toimet:
=  f>Voima
. Lisad
autonomiaa
. Itseohjautuvuu
s(mahdollisuus
kayttdd agile
metodeita)

Kuva 17. Esimerkki motivaatiosuunnitelman kierrosta, mukaillen [6]
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5.2 Motivaatiota korjaavat toimenpiteet

Da Silvan & Francan [6] toiminnallinen méiérittely ei ota tarkasti kantaa siihen, millaisia
toimenpiteitd voitaisiin laatia heikkojen motivaattoreiden ja motivaatiotekijoiden
parantamiseksi. Tutkitaan titd asiaa tarkemmin. Kidydddn ldpi eri toimenpiteitd, jotka
vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon, niin positiivisesti kuin negatiivisesti ja tutkitaan

mihin motivaattoreihin ne vaikuttavat.

5.2.1 Tavoitteiden asettelu (Esimiestyoskentely)

Clarkin [4] mukaan hdmirid, mahdottomia ja jatkuvasti muuttuvia tavoitteita pitdisi valttia.
Selvien tavoitteiden puuttuessa tyontekijat korvaavat puuttuvat tavoitteet omilla
tavoitteillaan, jotka eivit vilttiméttd vastaa yrityksen tavoitteita. Himéryys ja
epdyhtendisyys tyOympiristossd tarkoittavat monille, ettd miki tahansa kdy. Ilman selvid
suorituspaamadria ja palautetta tyontekijat eivit sitoudu tyohon eivitkd anna parasta

suoritustaan.

Parantuvaa motivaatiota tuetaan selvilld ja haastavilla tyon pddmaarilld, jotka kohdistuvat
ldhitulevaisuuteen (tdniin, tidlld viikolla, tdssd kuussa). Jokaisen pitiisi tietdd, mitd heiddn
odotetaan tekevin tdssd ja seuraavassa kuussa. Toisin sanoen mahdottomat, venyvit
padmadrit vahingoittavat yleensd motivaatiota. Padmaédrien pitda olla haastavia ja vaikeita
(helpot paamadrit eivit ole motivoivia, vaikka monet luulevat niin), mutta paamaiirid ei saa
kuitenkaan kuvata niin, ettdi ne ndhddidn mahdottomiksi saavuttaa. Motivoivimmilla
padmadrilld on seuraavat ominaisuudet: haastava, konkreettinen (ymmarrettdvé ja mitattava)
ja nykyinen (sijoittuu ldhitulevaisuuteen). [4] Selvit tavoitteet auttavat seuraaviin tidssi
tyossd kdytettdviin motivaattoreihin: tyon tavoitteiden selkeys (mjs), haastava tyo (ms),

ongelmanratkaisu (76) ja mahdollisuus kdyttdd luovuutta (ms).

5.2.2 Palautteen antaminen (Esimiestyoskentely)

Clark [4] kirjoittaa, ettd jotkut esimiehet uskovat, etti tyOntekijoiden pitdmiseen

"varpaillaan" tarvitaan tarkka seuranta tyOntekijoiden epdonnistumisille. Kun
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epdonnistuminen tapahtuu, "hyppéddvit" he tyontekijoiden varpaille tai muistuttavat
tyontekijan aikaisemmista epdonnistumisista silloin, kun tyontekijat kayttaytyvét itsendisesti
tai nayttavit liian tyytyviisiltd johonkin, mitd ovat tehneet. Useimmiten, kun tyontekijét
kohtaavat téllaista kdyttdytymistd, reagoivat he siithen joko vihalla tai apeudella ja monet

jopa lopettavat yrittdmisen. [4]

Clarkin [4] mukaan negatiivinen tunne on yksi pahimmista motivaation tuhoajista.
Tutkimusten mukaan negatiivinen palaute, joka keskittyy epdonnistumisiin, itse asiassa
huonontaa motivaatiota. Tutkimusten mukaan jopa kolmasosa saadusta palautteesta on
tallaista. Tutkimusten mukaan toinen kolmasosa saadusta palautteesta on epamééraisti, jolla
ei ole vaikutusta motivaatioon. Tutkimusten mukaan vain kolmasosa saadusta palautteesta
parantaa motivaatiota. Motivaatiota parantava palaute keskittyy kuvaamaan ja hakemaan
selitystd toteutuneen suorituksen vajaaksi jddmisestd asetetusta padmairastd. Palaute tulisi
aloittaa kuvailemalla mitd on saatu aikaiseksi ja mika oli tavoitteena ja keskustella, kuinka
tavoitteen vajaaksi jadaminen voitaisiin korjata. [4] Palautteen antaminen oikein parantaa

motivaattoria palautteen saaminen (#1,4)

5.2.3 Tyontekijin tyotaitojen itsevarmuuden kehittiminen (Esimiestyoskentely)

Yksi tiarkeimmistd tyontekijin motivaatiota kohottavista toimista on tukea tyOntekijidn
itsetuntoa omasta kyvykkyydestdin saavuttaa asetetut tavoitteet. Tyontekijoiden usko, ettd
"Minulla on vaaditut taidot tehtdvidn onnistuneeseen suorittamiseen" on yksi tarkeimmista
tekijoistd sitoutumisessa tyotehtdviin ja sithen paljonko psyykkisid ponnisteluja kiytetddn

tyotehtivadn. [4]

Jos tyontekijdltd puuttuu itsetunto tietyn tehtdvin onnistuneeseen suorittamiseen, ei hin edes
yritd suorittaa tehtdvdd. Jotta tyontekijdn itsetuntoa voisi kehittdd, tulee tyontekijaltd
tarkistaa saannollisesti, mitkd ovat hdnen huoliaan ja mikd auttaisi kehittimédan hénen
itsetuntoaan. Motivoivin asenne toisia kohtaan on ymmairtdminen ja kunnioitus. Toisen
arvoja ei tarvitse jakaa eiki olla samaa mieltd kunnioittaakseen toisen oikeutta omata eri
uskomuksia ja tyylejd. [4] Tyontekijan tyGtaitojen itsevarmuuden kehittiminen parantaa

motivaattoreita tiaysivaltaisuus (m;7), itsendinen tyoskentely (#72;9).
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5.2.4 Tyontekijan henkilokohtaisten arvojen kehittymisen tukeminen vastaamaan

tyon paamaairia (Esimiestyoskentely)

Arvot ovat yksi tehokkaimmista tavoista, joilla tyontekijét ilmaisevat, minkd he odottavat
tekevén heidit tehokkaiksi (tai miké vihentda heidédn tehokkuuttaan). Tyontekijét arvostavat
sellaista, jonka uskovat auttavan heitd ja torjuvat sellaisen, jonka uskovat olevan heidédn
esteenddn. Arvot voidaan nihdid mieltymyksini, jotka johdattavat tyontekijit mukautumaan

nopeammin tehtdvin kulkuun ja jotka pitivit héiriotekijét taka-alalla.

Tietenkin eri tyontekijoilld on eri arvot. Voidaan kuitenkin tunnistaa eri tyyppiset arvot ja

yhdistdd ne tyon padmaiiriin. Naitd ovat [4]:

e kiinnostusarvo
e taitoarvo

* hyoétyarvo

Kiinnostusarvolla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijdt valitsevat tyotehtdvin helpommin ja
nopeammin, mikéli se kiinnostaa heitd eniten. Monia tyontekijoitd kiinnostaa yleisesti
uusien taitojen oppiminen tai niiden lisdiminen omaan kokemukseensa. Jotkut tyontekijét
ovat taas kiinnostuneet miellyttimiin esimiehiddn kyvykkyydelldin. On hyodyllistd
huomioida tyon pddmaédarien ja tyontekijan luonnollisten kiinnostusten kohteiden yhteys aina,
kun mahdollista. Tyontekijille voidaan ehdottaa, ettd tyon paamiird edustaa mahdollisuutta
tehdd jotain, joka "kiinnostaa sinua", kuten esimerkiksi oppia uuden taidon tai saada

esimiehen huomion. [4]

Taitoarvolla tarkoitetaan sitd, ettd useimmat tyOntekijdt ovat halukkaampia tekeméién
sellaisia asioita, jotka haastavat jonkin heidén erikoistaitonsa. Siispd henkilt, jotka kokevat
itsensd analyyttisemmiksi, pitdvét aivopahkingisti ja haastavista analyyttisistd ongelmista ja
tehtdvistd. Tyontekijit, jotka nidkevit itsensd enemmdén taiteilijamaisina ja tyylitietoisina,
pitdvit tehtdvistd, joithin kuuluu esteettisid péddtoksid ja muotoiluhaasteita. Taitoarvoa
voidaan tukea ehdottamalla tyontekijdlle yhteyttd tyon pddmaéddrien ja tyontekijan
erikoistaidon vililld ehdottamalla, ettd he ovat hyvid timén kaltaisessa tehtdvissi ja ettd

tama on "mahdollisuus ndyttda taitosi tdlld osa-alueella". [4]
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Hydtyarvolla tarkoitetaan sité, ettemme valitse tehtdvid vain siksi, ettd pitdisimme niisté tai
osaisimme niitd. Muita perusteita valinnalle voivat olla, ettd haluamme edut tehtdvin
onnistuneesta suorittamisesta ja viltimme myohdstymisen tai tekemittd jattdmisen
negatiiviset seuraukset. Talloin tyontekijd keskittyy vain onnistumisesta saataviin etuihin,
eikd kiinnostuksen puutteeseen tai pddmaéddrdn saavuttamisen keinojen epamukavuuteen.
Tamai on yksi keinoista, joilla oikeutamme itsemme kestamiin jotain sellaista, josta emme
pidd, saavuttaaksemme sellaista, josta pidimme. Lisdksi onnistumme mahdollisesti
vilttamddn sellaista mikd olisi vield huonommin. Hyo6tyarvoa pystytddn parantamaan
kuvailemalla todenmukaisesti epdmukavan tehtdvén tai pddmadrin suorittamisesta saatavat
hyodyt ja tehtdvin epdonnistumisesta seuraavat riskit. Hyotyja ja riskejé ei tulisi kuitenkaan
liioitella. [4] Naiilld toimilla pystytddn parantamaan motivaattoreita: osallistuminen /

tehtdavin merkityksellisyys (mo) ja taysivaltaisuus (m;7)

5.2.5 Ryhmiityoskentely

Clarkin [4] mukaan ryhmétyoskentelyyn vaikuttaa erityisesti kaksi asiaa: osaaminen ja
yhteistyo. Clarkin mukaan on kaksi tekijdd, jotka voivat joko vahvistaa tai heikentdd ryhmin
ilmapiirid ja motivaatiota. Ensimmiinen niistd on usko siihen, ettd ryhmén jidsenilld on
tarvittava tieto- ja taitovalikoima tehtdvien suorittamiseen. Toinen tekijd on odotus siitid, ettd
toimiiko ryhmi tehokkaasti yhteisty0ssd saavuttaakseen padmaiédrdat. Kun ryhmé koostuu
henkildistd, joilla on yhteensopivat mutta eri taidot, on ryhmén jdsenen késitys toisten
ryhmin jasenten osaamisesta kriittinen ryhmin motivaatiolle. Jokainen ryhmén jésen tulee
nidhdid kykenevidnad antamaan tyopanoksensa ryhmin padmaédrien eteen. Jos ryhmén jésen
alkaa epdileméén yhden tai useamman ryhmin jdsenen pitevyyttd ja mikili he uskovat, etti
tdmédn ryhmin jdsenen osallistuminen on vilttdmitontd padmidridn saavuttamiseksi, kérsii

motivaatio dramaattisesti.

Ryhmémotivaation parantaminen tarvitsee sen vuoksi sen, ettd ryhmin jdsenet rohkaistaan
luottamaan toisten ryhmén jisenten kyvykkyyteen. Ja jos luottamus vaurioituu, tiytyy se
paikata nopeasti ja tehokkaasti. Luottamuspulan suora kohtaaminen on suositeltavaa, jos

kyseessid olevan ryhmén jdsenen osaamista ei ole ymmadrretty. Jos osaaminen puuttuu tai on
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kyseenalainen, voidaan ryhmén jdsen joutua vaihtamaan. Paras tapa vilttdd timé ongelma,

on huomioida se tarkkaan ryhméanmuodostuksessa. [4]

Vaikka ryhmé luottaa toistensa osaamiseen, voivat ryhmin jidsenet epdilldi ryhmén
toimimista yhteen tehokkaasti. Koska yhteistyd on olennainen vaatimus ryhméin
onnistumiselle, yhteistyokyvyton, erittdin itsendinen, mutta taitava yksilo voi hajottaa koko
ryhmén motivaation kieltdytymilld tyoskentelemistd tehokkaasti muiden ryhmén jidsenten
kanssa. Erids ratkaisu on vilttdd laittamasta erittdin itsendistd henkilod tyoskentelemién

yhteistyotd tekevaan ryhmaiin. [4]

Ryhmin jisenet, jotka vilttelevdit kantamasta vastuunsa, myos haastavat ryhmin
motivaation. Tatd ilmiotd kutsutaan "sosiaaliseksi vetelehtimiseksi". Jotkut ryhmin jdsenet
ajattelevat, ettd kun tyodskennellddn yhteisvastuullisesti, niin silloin heiddn ei tarvitse
tyoskennelld niin paljon. Sosiaalista vetelehtimistd voidaan vihentdd erittdin nopeasti ja
tehokkaasti yhdelld strategialla. Kun jokaisen ryhmén jdsenen yksilollistd suoritusta
tarkkaillaan, katoaa sosiaalinen vetelehtiminen. Téiten toinen elintirked tuki
ryhmémotivaatiolle on tiedottaa ryhmén jdsenid siitd, ettd organisaatio tarkkailee jokaisen
ryhmén yksilon suorituksia ennemmin kuin tarkkailee koko ryhmin suoritusta. [1]

Ryhmaityoskentely oikein toteutettuna parantaa ryhmétyoskentely (m17) motivaattoria.

5.2.6 Palkkaus

Palkka on vastine tehdysti tyostd ja sitd kautta palkkaan liittyy monenlaisia merkityksid ja
arvostuksia. Moni mieltdd tekemidnsd tyon arvon palkkansa kautta ja muodostaa myos
kisityksensd menestyksestddn tyossddn sen kautta [10]. Kokonaispalkka koostuu yleensi
monesta palkkauksen osa-alueesta, joita ovat esimerkiksi peruspalkka, tulospalkka, edut,
aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot [10]. Kuinka palkkauksella sitten voidaan motivoida
tyontekijoitd? Hakosen ym. [10] mukaan palkkauksessa ja palkitsemisessa tdrkedd on
oikeudenmukaisuus ja se, ettd palkitseminen koetaan oikeudenmukaiseksi. Hakosen ym.
[10] mukaan peruspalkan muodostaminen kannustavaksi ja oikeudenmukaiseksi voi
tapahtua niin, ettd peruspalkka perustuu tyon vaativuuteen, henkilon pétevyyteen ja tyon

tuloksiin.
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Yleensi tyon vaativuuden mukaan palkkaan tulee tyo- tai tehtdvikohtainen palkan osa. Jotta
tyon vaativuus saadaan selville, tulee tyopaikan tyoOtehtdvit jirjestdd hierarkkiseen
jarjestykseen vaativuuden mukaan, jonka perusteella pystytddan ryhmitteleméén tyotehtivit
eri palkkaluokkiin. Tyotehtidvien vaativuus voidaan arvioida monin eri tavoin erilaisilla tyon

vaativuuden arviointijirjestelmilli. [10]

Yleensd henkilokohtaisen pidtevyyden (pidtevyys = potentiaali + tydsuoritus) mukaan
palkkaan tulee henkilokohtainen palkan osa. Henkilokohtainen palkan osa voidaan toteuttaa
monin tavoin, kuten esimerkiksi harkinnanvaraisilla henkilokohtaisilla palkankorotuksilla,
yksittdisilldi  pdtevyys- tai  monitaitoisuuslisilli  sekd  pidtevyyden arvioinnilla
patevyystekijoittdin. [10] Palkkauksen toteuttaminen edelld mainituin keinoin parantaa

palkkiot ja kannusteet motivaattoria (1;5)

5.2.7 Palkkiot ja kannusteet

Tulospalkkiojérjestelmid voidaan laatia monin eri tavoin. Palkkion médrdytymisperusteita
voi olla monia ja mittareita niiden toteutumisen seuraamiseen voi olla monia. Voidaan mitata
esimerkiksi palvelun laatua ja vaikuttavuutta, kustannustehokkuutta ja kehityshankkeiden
ldpiviennin onnistumista. Tavoitteiden tulisi olla realistisia, mutta haastavia ja olla
porrastettuja, niin ettd onnistuminen saadaan nikyviksi. Toteutumisen kynnysehtojen tulisi
olla riittavdn selvid ja yksiselitteisid, ettei kdy niin, ettd tavoite saavutetaan, mutta
tulospalkkio jaa maksamatta. Tillainen epéselvd toiminta tulospalkkauksessa aiheuttaa

pettymysti henkilostossa. [10]

Palkkiojdrjestelmid laatiessa on hyvi tiedostaa se, ettd palkkiojirjestelmit ovat tehokkaita ja
siksi on syytd tarkkaan miettid, ettd mistd palkitaan. Useimmiten kdy niin, ettd
palkkiojérjestelmiin nostetut asiat ovat tapana toteutua ja palkkiojirjestelmén ulkopuolelle

jaanet tarkedtkin asiat saattavat jaada toteutumatta. [10]

Oikein toteutettuna palkkiojarjestelmi vaikuttaa positiivisesti palkkiot ja kannusteet (m;5),
palautteen saaminen (ms4) ja osallistuminen / tehtavin merkityksellisyys (mo)

motivaattoreihin.

48



5.2.8 Joustavat tyoajat

Useimmiten liukuvalla tyoajalla tarkoitetaan tydaikaa, jossa tyontekijd voi saapua ja poistua
tyOpaikalta tietyn aikavilin puitteissa. Yleensd tédllaisessa jirjestelyssd tyOpdivddn on rajattu
tietty ydinaika, esim. 5 tuntia, jolloin kaikkien tulee olla tyopaikalla, mutta ydinajan
ulkopuolella tyontekijdt voivat itse paattid, koska tulevat ja ldhtevit. Lisdksi voi olla myos
rajoitteita, ettid koska tyontekijd saa tulla aikaisimmillaan ja kuinka myohédédn tyontekijad saa

olla maksimissaan. [1]

Tiivistetylld tyoajalla tarkoitetaan tydviikon tiivistdmistd alle viiteen tyOpdivdin
kasvattamalla tyopdivin pituutta. Yleisin tiivistetty tyoviikko USA:ssa on neljdpédiviinen 40
tunnin tyoviikko, jossa tyontekija tyoskentelee tyypillisesti neljand 10 tunnin tyopdivana.
Yleensi tyontekijat jatkavat néin viikonloppuaan joko maanantailla tai perjantailla. Nykyaéan

myos 3/36, 3/38 ja 3/40 jarjestelmit ovat yleistyneet. [1]

Baltes ym. [1] tutkivat artikkelissaan aikaisempia tutkimuksia joustavien tydaikojen
vaikutuksesta tyontekijoiden tyOtyytyvidisyyteen ja tuottavuuteen ja saivat tdstd tehtyid
liukuva tyodaika vaikuttaa positiivisesti niin tuottavuuteen, tyOtyytyvidisyyteen,
tyytyvidisyyteen tyoajoista kuin poissaoloihin. Positiivinen vaikutus on kuitenkin
huomattavasti isompi poissaolojen viahentymiseen kuin tuottavuuteen. Niinpd néyttéisi, ettd

liukuva tyoaika vihentdd ennemmin poissaoloja ja vaihtuvuutta, kuin lisdisi tuottavuutta. [1]

Liukuman joustavuudessa on huomattavaa se, ettd paljon joustava tyOaika voi viedd
joustavuudesta saadut hyoddyt, jos esimies joutuu seuraamaan tarkemmin tehtyji tyotunteja.
Liian suuri joustavuus voi johtaa my0s siihen, ettd kommunikaatio tyokavereiden kanssa
muodostuu ongelmalliseksi, jos ei olla paikalla samaan aikaan. Siksi pienempi joustavuus

liukuvassa tybajassa on useimmiten tehokkaampaa, kuin liian suuri joustavuus. [1]

Baltesin ym. [1] mukaan suurin hyoty liukuvasta tydajasta on tyontekijoilld, joilla tyon
itsendisyys on heikkoa, kuten esimerkiksi tuotantotyontekijoilld. Tyontekijoilld, jotka
tekevit muutenkin itsendistd tyotd, ei liukuvasta tydajasta ole merkittdvaa hyotya. Baltesin
ym. [I] mukaan tiivistetty tyoaika vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvidisyyteen ja

tyytyviisyyteen tyodajoista. Toisaalta positiivista, kuten ei myOskidédn negatiivista vaikutusta
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huomattu tuottavuuteen tai poissaoloihin. Liukuva tydaika vaikuttaa positiivisesti
motivaattoreihin itsendinen tyoskentely (mj9), tyd / vapaa-ajan tasapaino (mjj),
taysivaltaisuus (m;7) ja vaihtelu tyossda (ms). Tiivistetty tydaika vaikuttaa positiivisesti

motivaattoriin ty6 / vapaa-ajan tasapaino (m;;).

529 Etityo

Gajendran & Harrison [7] tutkivat meta-analyysissdin etidtyostd aiheutuvia positiivisia ja
negatiivisia seurauksia. Heiddn tutkimuksensa osoitti, etti etityon vaikutukset ovat
padsaantoisesti positiivisia. Tutkimuksen mukaan etdtyon ndhddin lisddvian kokemusta tyon
itsendisyydestd. Tutkimuksen mukaan nihddan myos, ettéd etéityo ei aiheuta ristiriitaa perhe-
elamin vililld, kuten tutkimuksessa oli ennakkoon oletettu. Pdinvastoin se jopa vihensi
ristiriitaa tyon ja perhe-eldmin vililld. Etdtyon ei nidhty myoskdin heikentivén sosiaalisia
ennakko-odotusta. Etdtyon nihtiin vaikuttavan positiivisesti myos tyotyytyvidisyyteen,
tyontekijoiden vaihtuvuuteen, tydstressiin, kuin myos esimiehen arvioimaan tydsuorituksen
tehokkuuteen. [7] Etdtyon psyykkiset vaikuttimet nidyttdisivdt olevan itsendisyyden
kokeminen ja matala ristiriita ty0 ja perhe-eldmin vililld [7]. Gajendranin & Harrisonin [7]
mukaan etdtyon positiiviset vaikutukset johtuvat suurimmalta osin tyon itsendisyyden

kokemisesta etdtyossi.

Gajendranin & Harrisonin [7] mukaan etityon intensiteetilli on myos vaikutus sen
vaikuttavuuteen. Kotiperustaisessa (korkeaintensiteettisessi) etdtydssd positiivinen vaikutus
ty0 ja perhe-eldmin ristiriitaan on huomattava. Toisaalta korkeaintensiteettinen etétyo johtaa
sosiaalisten suhteiden heikkenemiseen muiden tyontekijoiden vélillda. Mitd vihemmaiksi
kasvokkaiset tapaamiset muiden tyontekijoiden vililld jadvit, sitd heikommaksi suhteet
tyontekijoiden vililld kehittyvit. Etidtyon intensiteetti ei kuitenkaan ylldttden vaikuttanut
tyontekijidn kokemaan tyon itsendisyyteen tai esimiehen ja tyontekijin suhteisiin. Nayttadkin
siltd, ettd jo pdivdn tai kahden etityd viikossa riittdd saamaan tyontekijdlle tyon
itsendisyyden tunteen ja etityopdivien midridn kasvattaminen ei itsendisyyden tunnetta endi
merkittdvisti enempédd kasvata. Néyttdisi kuitenkin, ettd etityon intensiteetin lisddminen

vaikuttaa selvisti tyostressin vihenemiseen. [7] Etidtyo vaikuttaa motivaattoreihin itsendinen
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tyoskentely (m9), tyd / vapaa-ajan tasapaino (m;;) ja tdysivaltaisuus motivaattoreihin (m;7).
Tyon korkea intensiteetti vahvistaa ty0 / vapaa-ajan tasapaino (m;;) motivaattoria, mutta

heikentdd ryhmétyoskentely (m2;) motivaattoria.

5.2.10 Tyokierto

Hamilton & Kernin [11] mukaan monet yritykset ovat huomanneet tyokierron vihentdavin
tyontekijoiden vaihtuvuutta heiddn ohjelmistokehitysorganisaatioissaan. Onnistunein
tyokierto on keskimidrin 8 viikkoa, jonka aikana ohjelmoijat siirtyvdt ei-kehitys”
organisaatioon, esimerkiksi myyntiin, markkinointiin, it-toimintoihin tai talouteen. Kierto
toiseen kehitysorganisaatioon on mahdollista. Yleensd se kuitenkin on hyodyllistd vain,

mikili tarjolla on prototyypitysti tai muuta lyhytkestoista kehitysta. [11]

Hamiltonin & Kernin [11] mukaan muita hyotyjd tyontekijoiden vaihtuvuuden

pienenemisen lisdksi ovat:

”Ruoho on vihredmpii aidan toisella puolella” syndrooman vélttiminen.

Vihentynyt loppuun palaminen.

Ristiin harjoittelu auttaa parempaan ohjelmistosuunnitteluun.

Uudelleen 16ytyva kunnioitus esimiestd kohtaan.

“"Ruoho on vihredimpdd aidan toisella puolella” syndrooman vdalttiminen. Koska
tyonkierrossa ohjelmoijat paidsevit kokeilemaan eri tyotehtdvid, pystyvit he tydkierron
jalkeen nikeméadn paremmin, ettd jokaisessa tehtdvissd on omat hyvit ja huonot puolensa.
Ndin saatetaan pystyd ehkdisemédin se, ettd ohjelmoija ldhtisi tyostidin sellaiseen tehtdaviin,
jonka kuvittelee olevan parempi kuin tdminhetkisen tehtdvinsi, vaikka todellisuudessa asia

ei olisikaan niin. [11]

Vihentynyt loppuun palaminen. Kuten kaikki korkeanteknologian ty6t, niin myos
ohjelmistokehitysorganisaatiot tapaavat olla korkeastressisid paikkoja tyoskennelld.
Tyokierto antaa tyontekijélle tarvittavan hetken olla poissa pédivittdisestd tyostd, mutta siitd

huolimatta olla antamassa lisdarvoa yritykselle. [11]
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Ristiin harjoittelu auttaa parempaan ohjelmistosuunnitteluun. Ohjelmoijan toimiessa hetken
myynti- tai markkinointiosastolla voi se antaa ohjelmoijalle enemmin kédytdnnon
asiakaspalautetta heididn tuotteistaan kuin ohjelmoija normaalisti saisi useassa vuodessa.
Ohjelmoijan toimiessa hetken it-toiminnoissa antaa se myos kuvan siitd millaista tukea
tarvitaan, kun ohjelmisto on julkaistu tuotantoympéristoon. Kaikki ndmi kokemukset, joita
ohjelmoija saa oman tyonsd ulkopuolelta auttaa ohjelmoijaa parantamaan suunnitteluaan

palattuaan takaisin omaan tyotehtdavadnsa. [11]

Uudelleen loytyvi kunnioitus esimiestd kohtaan. Ohjelmoijat ymmairtavit tyokierron
jarjestimisen aiheuttavan paljon vaivaa esimiehelle ja kokevat ndin, ettd esimies arvostaa

heidin tirkeyttidin organisaatiossa jirjestdmilld taimén mahdollisuuden. [11]

Hakosen ym. [10] mukaan tyokierto on tapa laajentaa henkilon osaamista, joka lisdd tyon
mielekkyyttd. Hakosen ym. [10] mukaan tydkierto lisdd my0s vaihtelua henkilon tyohon.
Tyokierrolla on hyvé kierrittdaa raskaita tai ikdviksi koettuja rutiinitehtivii, jolloin tillaiset

tehtdvit eivit kasaudu tietyille henkil6ille. [10]

Ohjelmistoalalla olisi hyvi jarjestdd tyokiertoa myos uuden kehittimisen ja yllapitotehtdvien
vililla, koska tutkimukset osoittavat sen, ettd mitd enemmin tyo sisdltdd ylldpitoa, sitd
alhaisemmaksi ohjelmoijan motivaatio putoaa. Cougerin ym. [5] mukaan mitattu
tyonpiirremallin  mukainen tyon MPS-arvo korreloi negatiivisesti suoraan tehdyn
ylldpitotyon médrian vililld. Cougerin ym. [5] mukaan henkil6illd, joiden ylldpitotyon madra
on yli 80% tyon kokonaismddrdstd, MPS-arvo on vain kolmasosa siitd, mitd se on
henkil6illd, joiden ylldpitotyon médrda on alle 20% tyon kokonaisméérastd. Tyokierto
vaikuttaa positiivisesti motivaattoreihin osallistuminen koko projektin elinkaareen (ms3),
vaihtelu (my4), kokeilu (my7), taitojen hyodyntaminen (m;3), urapolku (m;s), tdysivaltaisuus

(mi7).

5.2.11 Koulutukset ja osaamisen kehittiminen

Ohjelmoijien arvo tyomarkkinoille tulee ohjelmoijan teknisen osaamisen kautta, joka

kuitenkin vanhenee nopeasti. Siksi on tirkedi, ettd ohjelmoijalla on mahdollisuus ylldpitdd
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ja kehittdd omaa teknistd osaamistaan tyOssdidn. Ohjelmoijat arvostavat tyotd, jossa on

mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan seké tyossiin ettd koulutuksissa. [11]

Jos organisaatiolla ei ole resursseja jirjestdd osallistumista jonkin koulutusorganisaation
jarjestimaidn koulutukseen, on nykydidn my6s muitakin vaihtoehtoja. Nykyédan esimerkiksi
internetissd on tarjolla kohtuullista kuukausimaksua vastaan koulutusalustoja, joissa voi
katsoa opetusvideoita hyvin monista aihealueista. Jotta tillainen opiskelu olisi tyontekijille
mahdollista, tulisi téllaiseen opiskeluun varata tyontekijille tietty aika viikosta tai
kuukaudesta, jolloin tyontekija saisi keskittyd opiskeluun. Muutoin tulisi kdymé&in niin, ettd
muut tyotehtdvit ohittavat opiskelun, eikd sitd koskaan tulisi tehtyd. Koulutuksien
jarjestiminen ja uuden oppimisen mahdollistaminen tydssd vaikuttavat positiivisesti

tekninen kehittyminen (;2) ja vaihtelu (m4) motivaattoreihin.

5.2.12 Ketteri ohjelmistokehitys

Ketterilld ohjelmistokehitykselld tarkoitetaan ketterid ja kevyitd projektinhallinnan keinoja
IT-projektien hallintaan, kuten esimerkiksi Scrum. Ketterdssd ohjelmistokehityksessd
vaatimukset saavat muuttua iteraation aikana, tiimejd ja henkiloitd kannustetaan ldheiseen
yhteistyohon toistensa kanssa ja tiimit ovat itseohjautuvia ja ristiin toimivia. Ketterdssi
ohjelmistokehityksessd vastuuta jaetaan enemmin tiimille ja esimiehen roolista tulee
enemmankin mahdollistaja. Ketterdn ohjelmistokehitystiimin tulisi koostua motivoituneista
yksiloistd, joille tarjotaan ympéristd ja tuki, jonka he tarvitsevat ja luottamus tehtidvin
hoitamisesta. Ketterdssd ohjelmistokehityksessd tiimille annetaan enemmin valtaa

padtoksiin, kuin perinteisessd ohjelmistokehityksessa. [25]

Scrum on kevyt prosessikehys monimutkaisen tuotekehityksen hallintaan. Scrum-
projektitiimistd kdytetddn nimitystd scrum-tiimi ja iteraatiota kutsutaan sprintiksi, joka on
yleensd alle kuukauden mittainen jakso. Scrum-tiimi koostuu product ownerista,

kehitystiimistid sekd Scrum-Masterista. [30]

Scrumissa product backlogilla tarkoitetaan dokumenttia, johon kerdtddn tuotteen
kehitykseen liittyvét vaatimukset. Product owner on Scrum-tiimissd ainoa henkild, joka

paivittaa product backlogia. Sprint backlog on dokumentti, johon kehitystiimi kerdi sprintin
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suunnittelussa sprintin aikana toteutettavat ominaisuudet product backlogilta. [30] Scrum-
masterin tehtdvina on poistaa esteet ja ongelmat, jotka haittaavat kehitystiimin edistymista.

[30]

Scrumin tapahtumia ovat sprintin suunnittelu, péivittdinen scrum, sprintin katselmointi ja
restrospektiivi. Péivittdisessd scrumissa kehitystiimin jdsenet kertovat lyhyesti, mitd ovat
tehneet edellispdivédnd ja mitd tulevat tekemiin kyseisend pdivind, sekd kertovat, estddako
mikddn heiddn etenemistddn. [30] Sprintin katselmoinnissa kédydddn ldpi sprintin
onnistuminen, kun taas retrospektiivissid kdyddin ldpi enemmaénkin sitd, kuinka scrum-tiimi

voisi parantaa toimintaansa. [30]

Sprintin suunnittelussa tiimin jdsenet voivat jakaa vaikeita tai monimutkaisia tehtdvia
tietyille henkildille motivoidakseen heité riittdvin monimutkaisilla tehtdvilld. Mahdollista
on my0Os kohdistaa vaikeita tehtdvid tiimin vahemmaén kokeneille henkil6ille ja ndin haastaa
heididn osaamistaan. [25] Niinpé tehtdvien jakaminen vaikuttaa motivaattoreihin haastava
tyo (ms), vaihtelu tyossa (m4), mahdollisuus kokeilla uutta (727) ja mahdollisuus hyddyntda

taitoja ja osaamista (m;3).

Sprintin suunnittelu antaa tiimille vastuun sprintin pddmadristd ja siitd kuinka sprintin
padmaidridt saavutetaan. Tiimin jdsenet osallistuvat tehtdvien priorisointiin ja
paitoksentekoon siitd paljonko sprintin aikana ehditddn tekeméin ja kuka tekee minkédkin
tehtdvian. Tiimilld on tdysivaltaisuus jakaa tehtdvédt haluamallaan tavalla. [25] Sprintin

suunnittelu vaikuttaa motivaattoreihin tdysivaltaisuus (m;7) ja itsendinen tyoskentely (m119).

Scrum kehittdd toisiaan tukevia suhteita tiimin jdsenten vélilld ja auttaa tiimin jasenid
tuntemaan itsensd osaksi tiimid. Scrumin kédytdnnot vaativat piivittdistdi kommunikointia
tiimin jdsenten vililli, myds etdnd toimivien tiimin jdsenten kanssa. Tdmdi auttaa tiimin
jasenid tuntemaan kuuluvansa tiimiin. Kéytdnnot auttavat tiimid tyOoskentelemiidn
tehokkaammin tiiming, kuin yksilond. Téstd seuraa, ettd tiimin jdsenet ovat halukkaampia
jakamaan ideoita ja antamaan palautetta toisille tiimin jdsenille, joista on tullut tutumpia.
[25] Niinpd ndmid kidytdnteet vaikuttavat motivaattoreihin ryhmityoskentely (m;) ja

palautteen saaminen (#7174).
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Scrum lisdi tiitmin yksiloiden ldaheistd kommunikointia, koska he kaikki osallistuvat sprintin
suunnitteluun ja ovat tietoisia tehtdvistd, joita toisille tiimin jdsenille on osoitettu. He
raportoivat edistymisestd ja edistymittomyydestd ja pyytdvdt tukea tarvittaessa
pdivittdisessd scrumissa. Tiimin jdsenet hakevat aktiivisesti tukea ja neuvoa heti, kun
sellaiselle on tarvetta, eivitkd vilttimattd jdtd tuen pyytdmistd seuraavaan pdivittdiseen

scrumiin. [25] Ndamai toimet vaikuttavat ryhméatyoskentely (m2;) motivaattoriin.

Péivittidisessd scrumissa havainnoidaan ongelmat ja annetaan palautetta toisille sen hetkisisti
tehtdvistd. Palautteen antamisesta tulee normi ja yksilét ovat motivoituneita antamaan
palautetta ja kokevat sen hyodyksi tiimille. Mikili asiakkaan on mahdollista osallistua
katselmointiin ja/tai restrospektiiviin ja antaa palautetta, on silli suuri vaikutus tiimin
motivaatioon tuottaa sitd, mitd on luvattu. Retrospektiivissd on tiimin mahdollista nostaa
esille ongelmia tai huolia ja se ettd scrum master kuuntelee ja ottaa ne hoitaakseen, motivoi

tiimid. [25] Ndma toimet vaikuttavat palautteen saaminen (72;4) motivaattoriin.

Péivittdisessd scrumissa ja restrospektiivissd voidaan antaa toisille tunnustusta tehdystd
tyostd. Retrospektiivissd, jossa demonstroidaan valmista toteutusta asiakkaalle, voidaan
asiakkaan positiivinen kommentointi nihdi tunnustuksena hyvin tehdysté tyostd. [25] Nami
toimet vaikuttavat palautteen saaminen (2;4) ja osallistuminen / tehtavin merkityksellisyys

(mg) motivaattoreihin.

Scrum lisdd ryhmén jasenten vilistd luottamusta, koska kommunikaatio on jatkuvaa ja
ryhmin jdsenet oppivat tuntemaan toistensa persoonallisuuden, luonteenpiirteet ja

osaamisen. [25] Tamd vaikuttaa ryhmétyoskentely (m;) motivaattoriin.

Scrum tiimissd vastuu pddmadrin saavuttamisesta koetaan koko tiimin yhteiseksi vastuuksi
ja siksi tiimi on motivoitunut auttamaan toisiaan ja tyOskentelemiin yhdessd loytiddkseen
ratkaisun havaittuun ongelmaan. Sprintin suunnittelu motivoi tiimin jdsenid asettamaan
parempia tavoitteita tiimille, koska samalla asetetaan tavoitteita myos itselle ja tama lisdd
sitoutumista tavoitteisiin. Sprintin lyhyestd pituudesta johtuen on helppoa miiritelld
riittdvin tarkasti sprintin aikana tehtdvét tehtdvit. [25] Ndméd toimet vaikuttavat tyon
tavoitteiden selkeys (mjs) ja mahdollisuus osallistua péaiatoksentekoon  (mio)

motivaattoreihin.
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Taulukko 1. Motivaatioon vaikuttavien toimien vaikutus motivaattoreihin

mi

m2

ms3

myq

ms

me

msz

ms

my

mio

mii

miz

mi3

miq

mis

mie

mi7

mis

mi9

m2o

Tavoitteiden asettelu

Palautteen antaminen

Tyontekijin tyotaitojen
itsevarmuuden kehittiminen

Tyontekijin henkilokohtaisten

arvojen kehittymisen
tukeminen vastaamaan tyon
padmadirii

Ryhmiityoskentely

Palkkaus

Palkkiot ja kannusteet

Joustavat tyoajat (liukuva
tyoaika)

Joustavat tyoajat (tiivistetty
tyoaika)

Etityo (korkea intensiteetti)

++

Etityo (matala intensiteetti)

Tyokierto

Koulutukset ja osaamisen
kehittiiminen

Ketteri ohjelmistokehitys

Taulukosta 1 ndhdiin, kuinka eri toimenpiteet vaikuttavat eri motivaattoreihin. Nidhdddn

kuinka tietylld toimenpiteelld voi olla vaikutusta useaan eri motivaattoriin ja myos yhteen

motivaattoriin voi vaikuttaa useita toimenpiteitd. Tama taulukko antaa hyvin pohjan, kuinka

sovellus voisi luokitella ehdotettavia toimenpiteitd. Jos olisi esimerkiksi tilanne, ettd

yrityksessd olisi heikkoja motivaattoreita m4 vaihtelu ja mj> tekninen kehittyminen.
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Taulukosta ndhdddn, ettd ms motivaattoriin auttaisivat “joustava tyOaika (liukuva)”,
“tyokierto”, “koulutukset ja osaamisen kehittdminen” ja “’ketterd ohjelmistokehitys”. m;>
motivaattoriin auttaisi vain “koulutukset ja osaamisen kehittiminen”. N#hdédédn, ettd
kannattaisi valita ensimmaéiseksi toimenpiteeksi “koulutukset ja osaamisen kehittiminen”,

koska se vaikuttaisi heti suoraan ndihin molempiin heikkoihin motivaattoreihin my4 ja mi>.
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6 Sovelluksen laatiminen Case: Kokkotech motivator

Tarkoituksena oli laatia sovellus, jolla voidaan mitata / analysoida ohjelmoijien motivaatiota
ja saada sovellus laatimaan suunnitelma ongelmallisten motivaatiotekijoiden korjaamiseksi.
Suunnitelma ongelmallisten motivaatiotekijoiden korjaamiseksi rajattiin pois tistd tyOsta,
koska siitd olisi tullut muuten liian laaja. Motivaation mittaaminen sovelluksessa tapahtuu
jarjestimdlld kysely, jonka vastausten perusteella lasketaan motivaatiotekijoille arvot.
Sovellus toteutettiin, niin ettd olisi mahdollista valita eri motivaatiomalleja, joilla sovellus
tekee motivaation mittaamisen. Esimerkiksi nditd ovat MOCC-malli ja Herzbergin
kaksifaktoriteoria. Tdmi useamman motivaatiomallin kadytto olisi hyodyllistd myos siksi,
ettd samalle organisaatiolle voisi tehdd kyselyt molemmilla motivaatiomalleilla ja verrata

tuloksia, onko niissd samat tekijédt heikkoja, kuten tulisi olettaa.

6.1 Teorian soveltaminen kiytinnon sovellukseen

Téssd tydssd on tutkittu eri motivaatiomalleja ja esitelty MOCC-malli tarkemmin, koska se
on kattava malli kuvaamaan ohjelmoijien motivaatiota. On kéyty ldpi myds MOCC-mallin
toiminnallinen maéérittely. MyOs motivaatiota korjaava motivaatiosuunnitelma on esitelty
tassd tyossd. Niiden tietojen pohjalta lihdetddn suunnittelemaan kuinka saadaan laadittua

sovellus, joka hyodyntidisi néiti tutkittuja tietoja motivaation parantamiseen.

6.1.1 Kyselyn laatiminen MOCC-mallia kayttimalla

MOCC-mallista voidaan kédyttda suoraan motivaattoriasetelmaa, joka siiné on esitelty, koska
ne ovat juuri niitd motivaattoreita, jotka koskevat ohjelmoijien motivaatiota. MOCC-mallin
toiminnallista ~ madrittelyd  voidaan  kéyttdd melko  suoraviivaisesti, = mutta
motivaatiotekijoiden asteikkoja muokataan hieman, jotta tuloksista tulee yksiselitteisempii.
MOCC-mallin toiminnallisessa médrittelyssd [6] Tahto (Valence, V) voi saada arvon 0 < V;
<1 vililtd, vaikka Vroomin [37] teorian mukaan se voi saada arvon -1 < V; <1 vililtd. Tdmi
Vroomin asteikko on yksiselitteisempi, koska mikili Tahto on negatiivinen, niin silloin
motivaattoria ei koeta tirkeidksi, eikd siithen tarvitse kiinnittdd niin suurta huomiota.

Negatiivinen Tahto-muuttujan arvo aiheuttaa my0s sen, ettd myOs motivaatiovoima on
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negatiivinen. Siis motivaatiovoiman etumerkistd pystytddn suoraan pdittelemid, ettd
koetaanko kyseinen motivaattori tidrkeédksi. Ilman negatiivistd asteikkoa tdméi asia jdisi
kokonaan huomioimatta. Kysymykset muodostetaan kuten MOCC-mallissa. Mallimuodot

on esitetty kuvissa 11 ja 12 sivulla 33.

MOCC-mallin toiminnallisessa maédrittelyssd vastauslausekkeiden asteikot ovat aika
suppeat, esimerkiksi mahdollistamisen vastausvaihtoehtoina ovat “aina”, “joskus”, ei
koskaan”. Tdhén on vaikea vastata jos haluaisi vastata "usein”, koska se ei ole sama asia
kuin aina, eikd sama asia kuin joskus. Laajennetaan siis vastauslausekkeita, niin ettd
vaihtoehtoja on runsaammin. Laajennetut vastauslausekkeet on esitelty kuvassa 18. Tastd
vastauslausekkeiden laajentamisesta on myos se hyoty, ettd mahdollistamisen keskiarvo on
yksiselitteisempi ja polarisoidumpi. Siis pystytddn myds arvon mukaan pdadtelld, kumpi
suunta on vahvempi, “usein” vai “harvoin”. Da Silvan & Francan alkuperiisten

vastauslausekkeiden ”joskus” on hyvin epaméérdinen ja sen voi jokainen ymmartdd omalla

tavallaan.
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Muuttuja Arvo Selite
Tahto Erittdin tirked 1.00 Maksimi
V%) Tirked 0.33

Epioleellinen -0.33 o

Vilttelen sitd -1.00 Minimi
Odotettavuus Aina 1.00 Maksimi
(Ex) Usein 0.66

Harvoin 0.33

En 0.00 Minimi
Mahdollistaminen Aina 1.00 Maksimi
(1y) Usein 0.66

Harvoin 0.33

FEi koskaan 0.00 Minimi

Kuva 18. Laajennetut vastauslausekkeet (MOCC)

6.1.2 Kyselyn laatiminen Herzbergin teorian pohjalta

Herzbergin [12] teorian mukaan on motivaatiotekijoitd, jotka aiheuttavat tyotyytyvaisyyttd

ja toimeentulotekijoitd, joiden puutteesta seuraa tyotyytymittomyyttd. Nami toimeentulo-

ja motivaatiotekijit ndhddin kuvassa 6 sivulla 24.

Valitaan Herzbergin teorian pohjalta toimeentulotekijoiksi seuraavat tekijét:

» Palkkiot ja rahalliset kannusteet
* Tyo6olosuhteet

*  Yrityskdytinteet

e Ryhmityoskentely

e TyOn varmuus

60



* Esimiestyoskentely ja tyon itsendisyys

* Ty / vapaa-ajan tasapaino
ja motivaatiotekijoiksi seuraavat tekijat:

* Mahdollisuus kokea saavuttamisen tunnetta
e Tunnustus tehdysti tyostd

* Mielenkiintoinen ty6

e Vastuu tyossd

* Mahdollisuus edetd tyossi

Lisédksi valitaan yhdeksi tekijdksi tyotyytyvdisyys, jolla pystytddn ndkemdiéin korrelaatio
tyotyytyvédisyyden ja motivaatio ja toimeentulotekijoiden vililld. Kisitellddn néitd

tyotyytyvéisyys-, toimeentulo- ja motivaatiotekijoitd paitekijoina.

Tehdéén niin, ettd kdytetdan MOCC-mallissa olevia motivaattoreita, jotka nihdéddn kuvassa
9 sivulla 31 ja jaetaan niitd ndiden Herzbergin toimeentulo- ja motivaatiotekijoiden alle
alatekijoiksi, jolloin saadaan kysely monipuolisemmaksi. Niin tulokset saadaan tiivistettyd
ndiden pédtekijoiden alle ja tdlloin siis kysymykset sdilyvit Herzbergin teorian mukaisina.
Kayttamilla MOCC-mallin mukaisia motivaattoreita myos tdssd Herzbergin mukaisessa
kyselysséd antaa mahdollisia synergioita niin, ettd on mahdollista tehdd sekdi MOCC-mallin
mukainen ettd Herzbergin mukainen kysely samalle yritykselle ja tulokset ovat keskenién

vertailukelpoisia, koska niistid 10ytyy samoja motivaattoreita.

Néhdiin Herzbergin teorian mukaiset motivaatio- ja toimeentulotekijit, sekda MOCC-mallin

mukaiset motivaattorit jaettuna Herzbergin motivaatiotekijoiden alle:
Toimeentulotekijét:

» Palkkiot ja rahalliset kannusteet
* Tyo6olosuhteet

*  Yrityskdytidnteet

* Ryhmityoskentely

e TyOn varmuus
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* Esimiestyoskentely ja tyon itsendisyys

* Tyo6 / vapaa-ajan tasapaino
Motivaatiotekijét

* Mahdollisuus kokea saavuttamisen tunnetta
o Haastava tyo
o Tyotehtdvan merkityksellisyys
o Tyo on selked kokonaisuus
o Mahdollisuus piittdd tydn tekemisen tavasta
e Tunnustus tehdysti tyostd
o Mahdollisuus osallistua péadtoksentekoon
o Tapa, jolla palautetta annetaan
o Palautteen saaminen riittdvin usein
* Mielenkiintoinen ty6
o Mahdollisuus hyodyntdd osaamista
o Mahdollisuus kehittya teknisesti
o Mahdollisuus kehittii ohjelmistokehityskiytinteitid
o Mahdollisuus osallistua koko projektin elinkaareen
o Vaihtelu tyossi
o Mahdollisuus harjoittaa ongelmanratkaisua
o Mahdollisuus kokeilla uutta
o Mahdollisuus tehdi luovaa tyota
* Vastuu tyOssd

* Mahdollisuus edetd tyossi

Kysymykset muodostetaan nédiden alatekijoiden tai jos sellaisia ei ole, niin pditekijoiden
mukaan. Kun taas tulokset esitetddn ndiden piditekijoiden mukaan. Kuvassa 19 nihdédédn

vastauslausekkeiden muodot ja niiden arvot.
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Muuttuja Arvo Selite

Motivaatiotekiji / Tdysin samaa mieltd 5.00 Maksimi
. Jokseenkin samaa mielti 2.0
Toimeentulotekija / En 0saa sanoa 0.00
Tyotyytyviisyystekiji Jokseenkin eri mieltad -2.50 o
-5.00 Minimi

Tédysin eri mieltd

Kuva 19. Vastausvaihtoehdot (Herzberg)

6.2 Kokkotech Motivator sovelluksen esittely ja testaus

Tissd tyossi oli tarkoitus laatia sovellus tutkitun teorian pohjalta. Téssd luvussa esitelldén

toteutettu sovellus ja esitetddn sovelluksen testaus ja testauksesta saadut tulokset.

6.2.1 Kokkotech Motivator sovelluksen esittely

Tassé aliluvussa esitetdin toteutettua Kokkotech motivator -sovellusta. Sovellus toteutettiin
PHP-ohjelmointikielelld ja kaytettiin Yii—framework:ia. Tietokantana toimii MySQL-

tietokanta.
Sovellukseen tehtiin seuraavanlaiset osiot:

* Kysely-osio kyselyn muodostamiseen/esittimiseen.

* Tulokset-osio kyselyn tulosten esittimiseen

e Osallistujat-osio kyselyyn osallistuvien henkildiden lisdédmiseen, muokkaamiseen ja
kyselyyn kutsumiseen

*  Yritys-osio uusien yritysten lisddmiseen sovellukseen

* Hallinta-osio kysymysten, osatekijoiden, kysymysryhmien ja motivaattoreiden

lisdamiseen / muokkaamiseen.
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Sovellukseen toteutettiin kysely ja kyselyn tulosten ndyttiminen, mutta motivaation
korjaustoimenpiteiden laatiminen sovelluksessa rajattiin pois, koska sovelluksesta olisi
tullut liian laaja tdhdn tyohon. Sitd tullaan jatkokehityksend jatkamaan tulevaisuudessa.
Sovellus on vield pitkélti kehitysvaiheessa. Siksi joissain asioissa voi olla vield
epatarkkuutta. Sovellusta ei ole myoskdén ehditty testata reaalimaailman tilanteissa, vaan on
jouduttu tekeméén testit satunnaistetuilla kyselyiden vastauksilla. Tétd esittelyd varten on
tehty kaksi kyselyd, toinen Herzbergin teorian pohjalta ja toinen MOCC-mallin pohjalta.
Herzbergin teorian pohjalta tehtyyn kyselyyn on arvottu 100 henkilolle vastaukset
normaalijakauman mukaan, mutta tdtd késitellddn tarkemmin sovelluksen testaus osiossa.
MOCC -mallin mukaiseen kyselyyn on syotetty vastaukset satunnaisesti yhdelle henkilolle
kahteen peridkkdiseen kyselyyn, jotta pystytddn ndkemiddn muutokset perdkkéisten

kyselyiden vililla.

Olen tyytyvéinen tydhoni ®

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa Jokseenkin samaa mielid Taysin samaa mielta
Tydsséni on mahdoliista kehittdd ohjeimistokehityskayténteita s ®

Taysin eri mieftd Jokseenkin eri mieftd En osaa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Péaasen osallistumaan koko projektin elinkaareen ®

Taysin eri miefta Jokseenkin eri mieftd En osaa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Tyéni on vaihtelevaa 5 ®

Taysin eri mieftd Jokseenkin eri mieftd En osaa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Teen haastavaa ty6td ®

Taysin eri miefta Jokseenkin eri mieftd En osaa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Saan ratkaista ongelmia tySssani 5 ®

Taysin eri mieftd Jokseenkin eri mieftd En osaa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Ty&sséni on mahdollista kokeilla ja tehdé jotain uutta
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En o

@
4

a sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd

Teen luovaa tysta 5
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta En o

aa sanoa Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Koen tydtehtavani merkitykselliseksi N
Taysin eri mieta Jokseenkin eri miefta En o

@

aa sanoa Jokseenkin samaa mielta Tdysin samaa mieltad

Paasen osallistumaan paatdksentekoon tydssani 8
Téysin eri miefta Jokseenkin eri miefa En o

@

aa sanoa Jokseenkin samaa mielta Tdysin samaa mielta

Tyésséni on mahdollista kehittédd omaa teknistd osaamista

@

Téysin eri miefta Jokseenkin eri miefa En osaa sanoa Jokseenkin samaa mielta Tdysin samaa mielta

Pé&asen hyddyntamaén taitojani tyéssani :
Téysin eri miefta Jokseenkin eri miefa En o

@

aa sanoa Jokseenkin samaa mielta Tdysin samaa mielta

Olen tyytyvéinen tapaan, jolla palautetta annetaan -
Taysin eri miefta Jokseenkin eri miefa En o

@

aa sanoa Jokseenkin samaa mielta Tdysin samaa mielta

Saan palautetta tyéstani riittdvan usein : ®

Taysinerimiefta  Jokseenkin eri mieit Enosaasanoa  Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Tyésséni on mahdollisuus edeta . ®

Taysinerimiefta  Jokseenkin eri mieit Enosaasanoa  Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
Saan paéttaa, kuinka teen tyoni - d

Taysinerimiefta  Jokseenkin eri miefta Enosaasanoa  Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta
Tekemani tyd on yleensé selkeé kokonaisuus - d

Taysinerimiefta  Jokseenkin eri miefta Enosaasanoa  Jokseenkin samaa mielts Taysin samaa mielta
Olen tyytyvéinen tyéhén tydkavereideni kanssa - ®

Taysinerimiefta  Jokseenkin eri miefta Enosaasanoa  Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mielta

Kuva 20. Kyselyn kysymyksid (Herzberg)

Kuvassa 20 ndhdéén, kuinka sovelluksessa kysely esitetdédn, jos on valittu kyselyn tyypiksi
Herzberg. Kyselyssd on sekaisin motivaatio- ja toimeentulotekiji kysymyksid, sekd

tyotyytyvaisyyskysymyksid. Kiyttdjd ei siis itse tiedd minkd tyyppiseen kysymykseen on

64



vastaamassa, eikd silld toisaalta ole vilid, vaikka tietdisikin. Kun kiyttdjd on vastannut
kysymyksiin ja painaa ldhetd painiketta tallentuvat kysymysten tulokset tietokantaan.
Kayttdjd pddsee ndkemdiin kyselyn tulokset pdiviméairind, joka on asetettu kyselyn tietoihin

tulostenjulkaisupdivamadriksi.

Motivaatio yrityksessi: T6
B Keskiarvo
i1 Tyotyytyvdisyys
m1 Mahdollisuus kokea saavuttamisen tunnetta
mé Vastuu tybsss
m3 Mielenkiintoinen tyd
m2 Tunnustus tehdysta tydsta
mS Mahdollisuus edetd tyossé
h4 Ryhmatyoskentely
h1 Palkka ja palkkiot
h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaino
hS Tydn varmuus

h2 Tydolosuhteet

h3 Yrityskaytannot

Kuva 21. Kyselyn tulosgraafi (Herzberg)

Kun kyselyn tulostenjulkistuspdivimadrid koittaa, niin sovellus tuo nédkyville tulokset eri
tekijoille. Kuvassa 21 nihdddn graafi, jossa on kuvattu eri tekijoiden keskiarvot yrityksessa.
Tekijdt on jérjestelty niin, ettd tyoStyytyvidisyys on ensimmdiisend, seuraavaksi
motivaatiotekijdt suurimmasta keskiarvosta pienimpéén ja tdmin jdlkeen toimeentulotekijit
suurimmasta pienimpéin. Sovelluksen taulukoissa ja graafeissa tyotyytyviisyyttd merkataan
kirjaimella j, motivaatiotekijoitd kirjaimella m ja toimeentulotekijoitd kirjaimella 4. Nami

kirjainlyhenteet tulevat englannin kielen sanoista job satisfaction, motivation ja hygiene.
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Motivaattori Keskiarvo Korrelaatio tyotyytyvaisyyteen Korrelaatio tyotyytymattomyyteen

i1 Tydtyytyvaisyys -0.25 1 1

m1 Mahdollisuus kokea saavuttamisen tunnetta -1.33 0.18 0.16
m4 Vastuu tydssa -1.35 0.07 0.08
m3 Mielenkiintoinen tyd -1.51 0.15 0.18
m2 Tunnustus tehdysta tyasta -1.61 0.13 019
mb5 Mahdollisuus edeta tytssa -19 017 014
h4 Ryhmatyaskentely 13 0.04 019
h1 Palkka ja palkkiot 129 0.04 019
h7 Tyé / vapaa-ajan tasapaino 1 0.07 0.09
h5 Tyén varmuus 0.98 0.07 012
h2 Ty&olosuhteet 0.98 0.08 0.19
h3 Yrityskaytanndt 0.78 0.08 0.13
h6 Mahdollisuus itsenaiseen tydskentelyyn 0.73 0.09 0.13

Kuva 22. Kyselyn tuloksia taulukkomuodossa (Herzberg)

Kuvassa 22 nidhdddn samat tulokset kuin kuvassa 21, mutta tdssi ne on esitetty
taulukkomuodossa. Taulukossa siis on sama informaatio kuin graafissa, mutta vain eri tavoin
esitettynd. Taulukossa on lisédksi kaksi uutta saraketta "Korrelaatio tyotyytyviisyyteen” ja
“korrelaatio tyotyytymédttomyyteen”, joita ei 10ydy graafista. Nami sarakkeet ovat vield
kehitysvaiheessa, mutta niiden idea on se, ettd pystytdin nikemddn piteek6 Herzbergin
jaottelu toimeentulo ja motivaatiotekijoihin aina kyseisessi tilanteessa. Koska vastaukset
eivit ole reaalimaailman esimerkkeji vaan normaalijakauman mukaisia, ei
korrelaatiokertoimista voi paitelld mitididn. Oikeassa tilanteessa, mikili Herzbergin jaottelu
motivaatio- ja toimeentulotekijoihin pitdd paikkansa, pitdisi toimeentulotekijoilld olla
mahdollisesti matala korrelaatiokerroin tyotyytyviaisyyteen ja korkea korrelaatiokerroin
tyotyytyméattomyyteen. Motivaatiotekijoilld pitdisi puolestaan olla korkea korrelaatiokerroin
tyotyytyvidisyyteen ja matala korrelaatiokerroin  tyotyytymittomyyteen. Nédiden
korrelaatiokerrointen perusteella on mahdollista huomata my0s tilanne, jos jossakin
organisaatiossa ~ onkin  niin, ettd esimerkiksi  motivaatiotekiji  korreloikin
tyotyytyméattomyyden kanssa. Tilloin tdllaista motivaatiotekijdd pitdisi késitelld kuin

toimeentulotekijoita.
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Mikéd onr atyo tarkeys i i i? ®
Valtielen sita Epdoleslinen Tarkea Exittain tarked
Teetkd ryhmétydskentelya?
En Harvoin Usein Aina
Onkor i?
i koskaan Harvoin Usein Aina
Miké on ohj R fttamisen tirkeys moth i
Valtielen sita Epéoleelinen Tarkea Erittain tarked
Kehitétkd ohjelmointikaytéanteita?
En Harvoin Usein Aina
Onko tydpal . Ista kehittaa ohjelmointikaytanteita?
Ei koskaan Harvoin Usein Aina
Kuinka tarke&é motivaatiollesi on mahdollisuus osallistua koko projektin elinkaareen?
Valtielen sita Epdoleelinen Tarkea Exittain tarkea
Osalli koko projektin el ?
En Harvoin Usein Aina
Onko tyépaikassasi mahdollisuus osallistua koko projektin elinkaareen?
i koskaan Harvoin Usein Aina
Mika on vail tyon tarkeys i i i?
Valtielen sita Epéoleelinen Tarkea Exittain tarked
Teetkd vaihtelevaa tyota?
En Harvoin Usein Aina
Onko tehda tyota?
Ei koskaan Harvoin Usein Aina
Miké on haastavan tyon térkeys motivaatiollesi?
Valtielen sita Epaoleellinen Tarkea Erittain tarked
Teetkd haastavaa ty6ta?
En Harvoin Usein Aina
Onko haastavan tyén tekeminen mahdollista tyépaikassasi?
Ei koskaan Harvoin Usein Aina
Miké on I térkeys
Valtielen sita Epdoleelinen Tarkea Exittain tarked
Ratkaisetko ongelmia tyossési?
En Harvoin Usein Aina
Onko i opai i?
Ei koskaan Harvoin Usein Aina

Kuva 23. Kyselyn kysymyksia (MOCC)

Kuvassa 23 n#hdédin kuinka kysely esitetddn, kun kidytossa on MOCC-mallin mukainen
kysely. MOCC-mallin mukaisessa kyselyssd kysymysten vastauslausekkeet menevit sen
mukaan, onko kysymyksen tyyppi Tahto (Valence), Odotettavuus (Expectancy) vai

Mahdollistaminen (Instrumentality), nimé vastauslausekkeet nihdddn myos kuvassa 18.

Liitteessd 1 ndhdddn MOCC-mallin mukaisen kyselyn tulokset esitettyni graafimuodossa.
Graafissa ndhdéin viimeisimmaén kyselyn tulokset, mikili kyseiselld organisaatiolla on ollut
useita perdkkdisid kyselyitd. Graafissa ndhdddn jokaiselle motivaattorille arvot Tahto,
Odotettavuus ja Mahdollistaminen muuttujille, sekd keskiarvomotivaatio (Ma).
Motivaattorit on jirjestetty graafissa keskiarvomotivaation mukaan suurimmasta
pienimpddn. Graafin yldpédssi ovat sellaiset motivaattorit, jotka ovat hyvilli tasolla. Graafin
alapdistd taas 10ytyy sellaiset, joilla keskiarvomotivaatio on negatiivinen, mutta se ei
tarkoita, ettd ne olisivat huonolla tasolla. Ne ovat negatiivisia, koska niilld Tahto-muuttuja
on negatiivinen. Se tarkoittaa, ettd kyselyyn vastanneet eivit koe kyseistd motivaattoria
tiarkedksi. Periaatteessa ndméd negatiiviset motivaattorit eivit ole niitd, jotka kaipaisivat
ensimmaiisend huomiota. Ne motivaattorit, jotka ovat huonolla tasolla 16ytyvit sieltd, missd

Tahto-muuttuja on selvisti positiivinen, mutta keskiarvomotivaatio on ldhelld nollaa. Siis

67



esimerkkigraafissa liitteessi 1 heikoin motivaattori on “Palkkiot ja taloudelliset kannusteet”,

koska silld Tahto-muuttuja on 1, mutta keskiarvomotivaatio nolla.

Liitteessd 2 ndhddidn samat tulokset taulukkomuodossa, kuin graafissa liitteessd 1, mutta
taulukossa ndhdédn lisdksi edellisen kyselyn tulos vertailun vuoksi ja muutos edelliseen
suluissa. Lisédksi keskiarvomotivaatio on virikoodattu, jotta pystytdan ndkemaiin helposti ne

motivaattorit, jotka ovat ongelmana.

Sovellus my6s nidyttdd “tooltipin”, kun kursori viedddn keskiarvomotivaatiosarakkeen
paille. Tooltipissd nihdddn kommentti, ettd onko keskiarvomotivaatio hyvélli tasolla vai ei
ja vaatisiko se toimenpiteitd. Néin kayttdjd pystyy helposti tulkitsemaan taulukkoa, eikd

vilttamaitta tule niin helposti virhetulkintoja.

6.2.2 Kokkotech motivator sovelluksen testaus

Koska haluttiin tietdd, voiko erityyppisten yritysten erilaisia motivaatioprofiileja nahda
hyvin sovelluksen avulla, péddyttiin tekeméén testaus “luonnollisen kaltaisilla”
testitapauksilla. Testaus oikeassa yrityksessd jitettiin toteuttamatta, koska téllaisen
sovelluksen virheellinen toiminta voi johtaa yrityksessd pahoihin vdarinymmarryksiin ja
jopa yhteentorméayksiin yrityksen sisédlld. Pdddyttiin sithen, ettd testaus tietynlaisella
satunnaistetulla testausmateriaalilla on turvallinen vaihtoehto ja se myds mahdollisesti

todistaa sovelluksen oikeanlaisen toiminnan.

Testattavaksi valittiin Herzbergin malli, koska siiné vastaukset ovat yksiselitteisempid kuin
MOCC-mallissa ja tédlloin viltytddn joutumasta tekeméén tulkinnanvaraisia johtopaitoksia.
Testaukseen muodostettiin 8 eri yritystd, joissa jokaisessa 100 henkilolle generoidaan
vastaukset kyselyyn ja kyselyssd on 25 kysymysti. Testaus kattaa yhteensa vastaukset 20000
kysymykseen.

Yrityksille muodostettiin seuraavanlaiset profiilit/ldhtotilanne, jonka mukaan vastaukset

pyritddn arpomaan yrityksille:

*  Yritys T1 tyotyytyviisyys 3.8 ja 6>=1 (hyvi tyotyytyviisyys ja

standardinormaalijakauman mukainen hajonta)
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e Yritys T2 tyotyytyviisyys 2.2 ja 6>=1 (tyotyytyviisyytti on ja
standardinormaalijakauman mukainen hajonta)

e Yritys T3 tyotyytyviisyys -2.2 ja 6>=1 (tyotyytymittomyytti on ja
standardinormaalijakauman mukainen hajonta)

*  Yritys T4 tyotyytyviisyys -3.8 ja 6>=1 (paljon tyStyytymittomyytti ja
standardinormaalijakauman mukainen hajonta)

*  Yritys TS tyotyytyviisyys 0 ja 6>=1 (ei tyStyytyviisyytti eiki tyStyytymittomyytti
ja standardinormaalijakauman mukainen hajonta)

*  Yritys T6 tyotyytyviisyys 0 ja 6>=5 (ei tyStyytyviisyytti eiki tyStyytymittomyytti
ja suuri varianssi)

e Yritys T7 tyotyytyviisyys 3.8 ja 6=5 (hyvi tyotyytyviisyys ja suuri varianssi)

e Yritys T8 tyotyytyviisyys -3.8 ja o’=5 (paljon tyStyytymittomyytti ja suuri

varianssi)

Jotta yrityksen motivaatiotekijoiden ja toimeentulotekijoiden keskiarvoksi saadaan
realistisia arvoja, arvotaan ensin toimeentulotekijd sopivalta arvovililtd ja asetetaan sen
jalkeen motivaatiotekijdlle sellainen arvo, etti toimeentulotekijin ja motivaatiotekijin

keskiarvo on yrityksen tyotyytyviisyysarvo.

e Jos yrityksen tyotyytyvdisyys >2.5 ja <=5, niin arvotaan toimeentulotekijin
keskiarvo vililtd 0..5.

e Jos yrityksen tyOtyytyvdisyys >=0 ja <=2.5, niin arvotaan toimeentulotekijin
keskiarvo vililtd 0..2.5

e Jos yrityksen tyotyytyviisyys >=-2.5 ja <0, niin arvotaan toimeentulotekijin
keskiarvo vililtd -5..0.

e Jos yrityksen tyotyytyvdisyys >=-5 ja <2.5, niin arvotaan toimeentulotekijin

keskiarvo vililtd -5..-2.5.

Néiden edelld mainittujen ehtojen perusteella arvottiin yrityksille toimeentulotekijoiden
keskiarvot ja asetettiin motivaatiotekijoiden keskiarvot, jolloin yrityksien arvot ovat

seuraavat:
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Yritys | Varianssi | Tyotyytyvéisyyden | Motivaatiotekijoiden | Toimeentulotekijoiden
o’ keskiarvo keskiarvo keskiarvo
T1 1 3.8 3.84 3.76
T2 1 2.2 1.32 3.08
T3 1 -2.2 -3.08 -1.32
T4 1 -3.8 -4.25 -3.34
TS5 1 0 -1.46 1.46
T6 5 0 -1.73 1.73
T7 5 3.8 4.05 3.55
T8 5 -3.8 -3.79 -3.81

Yrityksien  henkil6ille  arvotaan  tyOtyytyvdisyyden,  motivaatiotekijoiden  ja
toimeentulotekijoiden keskiarvot ndiden yrityksen keskiarvojen mukaan yrityksen

varianssin mukaisella normaalijakaumalla.

Kun henkil6ille on arvottu tydtyytyviisyyden, motivaatiotekijoiden ja toimeentulotekijéiden
keskiarvot, voidaan henkil6ille arpoa vastaukset kysymyksiin. Vastaukset arvotaan nédiden
keskiarvojen mukaan normaalijakaumaa kidyttimalld, mutta varianssina kiytetddnkin
jokaiselle henkilolle satunnaisesti arvottavaa varianssia vililtd 0.2..5. Télld saadaan tuloksiin
luonnollisuuden kaltaisuutta, koska jotkin henkilot voivat vastata kaikkiin kysymyksiin
hyvin ldhelle omia keskiarvojaan, mutta toisilla henkil6illd hajonta voi olla suurta henkilén
omiin keskiarvoihin nidhden. Seuraavaksi esiteltdvissd “yritysten” tulosgraafeissa on

sovellus skaalannut asteikot niin, ettd graafin fyysinen leveys pysyy aina samana.
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Motivaatio yrityksessa: T1

B Keskiarvo

i1 Tyotyytyvaisyys

mé Vastuu tybsséd

m1 Mahdellizuus kokea saavuttamizen tunnetta

mS Mahdolisuus edeta tyossa

m3 Mielenkiintoinen tyd

m2 Tunnustus tehdysta tybstd

h7 Ty / vapaa-ajan tasapaino

h2 Tydolosuhtest

h3 Yrityskaytannot

h1 Palkka ja palkkiot

h4 Ryhmatyoskentely

h&

=

hS Tyén varmuus

2,0

[p~]
o
o
[=]
[}
[£,]

4,0

Kuva 24. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T1:lle

Yritys Tl:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvdisyyden
keskiarvo 3.8, motivaatiotekijoiden keskiarvo 3.84 ja toimeentulotekijéiden keskiarvo 3.76.
Kuvassa 24 nihdddn yritys Tl:n tulosgraafi.  Kuvasta voitaisiin hyvin ndhdi, ettid
tyOtyytyviisyys yrityksessd olisi hyvilld tasolla (keskiarvo 2.475), kuin myo0s
motivaatiotekijoiden keskiarvot. Myos toimeentulotekijidt ovat hyvélld tasolla, koska ovat
selvisti positiivisia. Tédssd nidhdéin siis prototyyppi yrityksestd, jolla ei ole suuria ongelmia

tyotyytyviisyyden suhteen.



Motivaatio yrityksessa: T2
Il Keskiarvo
1 Tydtyytyviisyys
mS Mahdolisuus edetd tydssd
m3 Miglenkiintoinen ty
m1 Mahdolisuus kokea saavuttamisen tunnetta

m2 Tunnustus tehdysta tyosta

mé Vastuu tybssé

h5 Tyon varmuus

h2 Tybolosuhteet

h3 Yrityskdytdnnot

h7 Ty / vapaa-ajan tasapaino
h1 Palkka ja palkkiot

h4 Ryhmatyoskentely

Kuva 25. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T2:lle

Yritys T2:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvidisyyden
keskiarvo 2.2, motivaatiotekijoiden keskiarvo 1.32 ja toimeentulotekijéiden keskiarvo 3.08.
Kuvassa 25 nihdiin yritys T2:n tulosgraafi. Siitd ndhddin hyvin, ettd tyotyytyvdisyys on
kohtuullisella tasolla (keskiarvo 1.95). Motivaatiotekijoistdi ndhddin, etti ne ovat
positiivisia. Niissi ei ole isoja ongelmia, mutta paremminkin voisi olla. Motivaatiotekijoisti
nihdéddn, ettd jos jotain haluttaisiin kehittdd, niin “m; tunnustus tehdystd tyostd” ja “ms
vastuu ty0ssd” ovat saaneet heikoimmat keskiarvot, joten niitd olisi tarpeellista kehittéa.
Toimeentulotekijoiden keskiarvot ovat huomattavasti motivaatiotekijoitd korkeammat, joten
niiden kehittdmiseen ei olisi tarvetta. Tamai yritys on hyvi esimerkki sellaisesta yrityksesti,

jossa tyon ulkoiset puitteet on kunnossa, mutta tydn motivoimisessa on pientd heikkoutta.
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Motivaatio yrityksessd: T3
B Keskiarvo
it Tybtyytyvaisyys
m1 Mahdolisuus kokea saavuttamisen tunnetta
m2 Tunnustus tehdysta tyosta
mS5 Mahdolisuus edetd tydssd
m4 Vastuu tyossa
m3 Mielenkiintoinen tyd
h3 Yrityskéytannit
h4 Ryhmétydskentety
h2 Tybolosuhteet

hS Tydn varmuus

h1 Palkka ja palkkiot

h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaino

3,00 2,25 1,50 0,75 0,00

Kuva 26. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T3:1le

Yritys T3:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tydtyytyviisyyden
keskiarvo -2.2, motivaatiotekijoiden keskiarvo -3.08 ja toimeentulotekijoiden keskiarvo -
1.32. Kuvassa 26 ndhdédn yritys T3:n tulosgraafi. Tdssd ndhdédn, ettd kyseessd on yritys,
jossa on tyotyytyvdisyyden suhteen melko isoja ongelmia (tyotyytyviisyyden keskiarvo -
2.275). Motivaatiotekijoiden ja toimeentulotekijoiden keskiarvoista ndhddin, ettd ldhes
kaikkien tekijoiden keskiarvot ovat melko paljon negatiivisia. Vaikka nihddin, ettd
motivaatiotekijdt ovat huomattavan paljon huonommalla tasolla kuin toimeentulotekijat,
tulisi kuitenkin toimeentulotekijoitd ldhted kehittdiméddn ensin, jotta pystyttdisiin
vihentdmidn tyotyytymittomyyttd. Motivaatiotekijoiden kehittdmisestd ei ole mitiin

hyotyd, jos on tyOtyytymattomyytti.
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Motivaatio yrityksessa: T4
I Keskiarvo

m1 Mahdoliisuus kokea saavuttamisen tunnetta

h&

h1 Palkka ja palkkiot

h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaine

hS Tydn varmuus

h3 Yrityskdytdnnst

h4 Ryhmétydskentely

h2 Tydolosuhtest

40 36 32 28 220

Kuva 27. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T4:lle

Yritys T4:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvdisyyden
keskiarvo -3.8, motivaatiotekijoiden keskiarvo -4.25 ja toimeentulotekijoiden keskiarvo -
3.34. Kuvassa 27 nidhdiin yritys T4:n tulosgraafi. Graafista nihdéén, ettd tilanne on hyvin
samankaltainen, kuin yritys T3:ssa, mutta tilanne vain on vield pahempi. Tyotyytyvidisyyden
keskiarvo -3.375 osoittaa, ettd tyotyytyvdisyys on erittdin huonolla tasolla. Tamid on
esimerkki pahimmasta mahdollisesta tilanteesta, silld sekd motivaatio ettid toimeentulotekijét
ovat todella heikolla tasolla. Tidssi yrityksessd voisi olla jarkevii ldhted kehittiméédn kaikkia
toimeentulotekijoitd, jotta pystytddn pddsemddn tyotyytyméittomyydestid eroon. Vasta kun

tyOtyytymittomyys on poistunut, voidaan keskittyd motivaatiotekijoiden parantamiseen.



Motivaatio yrityksessa: T5
Il Keskiarvo
1 Tyotyytyvéisyys
m3 Mielenkiintoinen tyo
m2 Tunnustus tehdysta tyosta
mé Vastuu tydssd
m1 Wahdollisuus kokea saavuttamisen tunnetta
mS Mahdollisuus edetd tydssd
h2 Tydolosuhtest
h1 Palkka ja palkkiot
h3 rityskéytannot
h4 Ryhmatyoskentely

hS Tydn varmuus

s i sskentsly

h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaino

Kuva 28. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T5:1le

Yritys T5:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvidisyyden
keskiarvo 0, motivaatiotekijoiden keskiarvo -1.46 ja toimeentulotekijoiden keskiarvo 1.46.
Kuvassa 28 nidhdéén yritys T5:n tulosgraafi. Kyseessd on mielenkiintoinen tilanne, koska
tyotyytyviisyyden keskiarvo 0.413 osoittaa, etti ei ole oikeastaan tyotyytyvdisyyttd, mutta
el myoskddn tyotyytymittamyyttd. Motivaatio— ja toimeentulotekijoiden keskiarvot
osoittavat syyn tdhidn. N&hdiddn, ettd toimeentulotekijoiden keskiarvot ovat selvisti
positiivisia, aiheuttavat sen ettei ole tyotyytymittomyyttd. Toisaalta motivaatiotekijit ovat
selvisti negatiivisia, jolloin ne eivit motivoi tyontekijoitd. Tdssd yrityksessd on hyviit
ldhtokohdat henkilston tyotyytyviisyyden kehittamiseen. Mikéli keskityttédisiin heikkojen
motivaatiotekijoiden kehittimiseen, niin voitaisiin melko helposti paasti ideaalitilanteeseen,
jossa tyontekijit eivit olisi tyytymittomid ja olisivat motivoituneita. Tdssd yrityksessd
kannattaisi ldhted kehittdméddn motivaatiotekijoitd huonoimmista ldhtien. Siis tdssd
jarjestyksessd: “ms mahdollisuus edetd ty0ssd”, “m; mahdollisuus kokea saavuttamisen

2 9

tunnetta”,

29 9

my4 vastuu tyossd”, “my tunnustus tehdystd tyostd” ja ’ms mielenkiintoinen tyo”.
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Motivaatio yrityksessa: T6
I Keskiarvo
il Tyotyytyvéisyys
m1 Mahdelisuus kokes saavuttamisen tunnetta
md Vastuu tyossa
m3 Mielenkiintoinen tyo
m2 Tunnustus tehdysta tydstd
mS Mahdolisuus edets tyossd
hé Ryhmétydskentely
h1 Palkka ja palkkiot
h7 Tyd / vapas-ajan tasapaino
h3 Tydn varmuus

h2 Tydolosuhteet

h3 Yrityskdytdnnot

Kuva 29. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T6:1le

Yritys T6:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvdisyyden
keskiarvo 0, motivaatiotekijoiden keskiarvo -1.73 ja toimeentulotekijéiden keskiarvo 1.73.
Kuvassa 29 nihdién yritys T6:n tulosgraafi. Yritys T6 tyotyytyviisyyden keskiarvo on myos
lahelld nollaa (-0.25), kuten yritys T5:ssd. Yritys T6 on muutenkin samankaltainen kuin
yritys TS5, mutta yritys T6:ssa hajonta on suurempaa. Motivaatiotekijoiden keskiarvot ovat
huomattavasti pienempid kuin yritys T5:ssd ja myos toimeentulotekijoiden keskiarvot ovat
huomattavasti suurempia kuin yritys TS5:ssd. Téssd tilanteessa tulisi keskittyd heikkojen
motivaatiotekijoiden kehittdmiseen, niin kuin yrityksessd T5. Téssd yrityksessd niiden
kehittdmisessd on vield suurempi etu kuin TS5:ssa, koska toimeentulotekijoiden taso on

valmiiksi selvéstd vahvempi.
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Motivaatio yrityksessa: T7

B Keskiarvo
i1 Tyotyytyvaisyys

m2 Tunnustus tendysta tyosta

m2 Miglenkiintoinen tyd

mS Mahdolisuus edeta tydossd

m1 Mahdoliisuus kokea saavuttamisen tunnetta

mé Vastuu tybssd

h2 Tydolesuhteet

h3 Yrityskaytannot

hé Ryhmatyoskentely

h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaino

hS Tyin varmuus

h1 Palkks ja palkkiot

Y
)
Ry
o
=y
[==]
35}
-

24

Kuva 30. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T7:1le

Yritys T7:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tyotyytyvdisyyden
keskiarvo 3.8, motivaatiotekijoiden keskiarvo 4.05 ja toimeentulotekijoiden keskiarvo 3.55.
Kuvassa 30 nihdéén yritys T7:n tulosgraafi. Nidhdédn, ettd yritys T7:ssa tyStyytyviisyys on
kohtuullisen hyvilld tasolla (keskiarvo 2.175), kuten myds motivaatiotekijat.
Toimeentulotekijitkin ovat péddsdintdisesti kohtuullisella tasolla, mutta niissdkin osa on

hieman heikompia ja niitd tulisi mahdollisesti kehittdi.
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Motivaatio yrityksessa: T8
B Keskiarvo
i1 Tyotyytyvaisyys
mé Vastuu tydssd
m1 Mahdolisuus kokea saavuttamisen tunnetta
m2 Tunnustus tehdystd tydsts
m3 Mielenkiintoinen tyd
m5 Mahdollisuus edetd tyossa
h2 Yrityskaytannot
h7 Tyd / vapaa-ajan tasapaino

h1 Palkka ja palkkiot

h2 Tybolosuhteet

hS Tyen varmuus

h4 Ryhmatydskentely

Kuva 31. Kyselyn tulosgraafi testauksessa yritys T8:lle

Yritys T8:n “vastausten” generoinnissa kiytetyt ldhtdarvot olivat: tydtyytyviisyyden
keskiarvo -3.8, motivaatiotekijoiden keskiarvo -3.79 ja toimeentulotekijoiden keskiarvo -
3.81. Kuvassa 31 nidhdddn yritys T8:n tulosgraafi. Nahdddn, ettd yrityksen
tyotyytyvidisyyden  keskiarvo -2.1 on melko huonolla tasolla.  Yrityksen
toimeentulotekijoiden keskiarvot ovat todella matalalla tasolla ja siksi niitd kaikkia tulisi
ldhted kehittdimiin, jotta tyOtyytymittomyyttd pystyttdisiin vdhentdméddn. Vaikka tissd
yrityksessd myos motivaatiotekijoiden keskiarvot ovat huonolla tasolla, ei niitd kannata vield

lahted kehittimain, koska motivaatiosta ei ole hyotyi, jos on tyStyytyméttomyytta.

6.2.3 Yhteenveto testauksesta

Testaus onnistui hyvin ja testauksella saavutettiin monta pddmaiirdd. Testaukseen oli laadittu
kahdeksan erityyppistd yritysprofiilia, jotka jdljittelivit olemukseltaan melko kattavasti

todellisia yrityksid. Osassa on tyOtyytyviisyyttd, osassa on tyOtyytymittimyytti tai ei ole
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kumpaakaan, osassa on suurempi hajonta ja osassa on pienempi hajonta. Térkein
onnistuminen testauksessa oli se, ettd vastaukset tallentuvat sovellukseen oikein siten, etti
jos yritykselle on valittu alkuarvoksi selvisti positiivinen tyotyytyvidisyyden arvo, niin se
my0s yrityksen lopullisissa tuloksissakin on selvisti positiivinen. Samoin, jos on valittu
motivaatiotekijoiden- tai toimeentulotekijoiden keskiarvoksi selvisti positiivinen arvo, niin
sellainen nidkyy myos lopullisissa tuloksissa. Siind mielessd sovelluskoodi toimii oikealla
tavalla, ettd tuloksissa ndkyvit sellaiset arvot kuin sielld oletetaankin nidkyvin. Toinen hieno
piirre testauksessa oli se, ettd pidstiin ndkemiddn ndiden erilaisten yritystyyppien
“motivaatioprofiilit” graafeina, jolloin ndhdédédn, kuinka erilainen graafi voi olla riippuen

yrityksen profiilista.

Sovelluksen ja testauksen ldhtokohta on ollut se, ettd kyselyn tulokset tulisi nihdé selkeédna
graafina. Testauksessa ndhtiin, ettd yrityksen motivaation tarkastelu graafimuodossa on
erittdin selkedd ja helppoa. Ndhdaidn, onko motivaatio- tai toimeentulotekijit negatiivisella
tai positiivisella puolella. Ndhdddn myos heikoimmalla ja parhaimmalla tasolla olevat

motivaatio- ja toimeentulotekijit.
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7 Yhteenveto ja johtopaiatokset

Téssd tyossd tutkittiin, kuinka voidaan toteuttaa www-sovellus, jolla voidaan mitata ja
analysoida ohjelmoijien motivaatiota organisaatiossa, sekd saada sovellus laatimaan
motivaatiosuunnitelma heikkojen motivaatioalueiden korjaamiseksi. Jotta olisi mahdollista
ymmartdd, kuinka motivaatiota voidaan mitata ja analysoida, tutkittiin motivaatiota ja
erilaisia motivaatiomalleja. Tyomotivaatioon vaikuttavat monet eri tekijit, niin henkilon
persoona kuin sisdiset ja ulkoiset motivaattoritkin. Sisdisilld motivaattoreilla tarkoitetaan
sitd, ettd ndistd motivaattoreista motivoidutaan itsessddn toiminnan vuoksi. Tillaisia
motivaattoreita ovat esimerkiksi tyon monipuolisuus tai tyon itsendisyys. Ulkoisilla
motivaattoreilla késitetddn tyon ulkopuoliset tekijdt, kuten esimerkiksi tyon vakaus ja

palkkiot ja kannusteet.

Koska motivaatio on késitteend monimutkainen konstruktio ja sithen liittyy ja vaikuttaa
paljon asioita, on pdddytty luomaan erilaisia motivaatiomalleja. Motivaatiomallit pyrkiviit
kuvaamaan motivaatiota eri tavoin eri ndakokulmista. Téssd tyossd kidytiin ldpi erilaisia
motivaatiomalleja ja néhtiin, ettd ne ovat hyvin erilaisia, mutta loppujen lopuksi niissd
toistuu melko usein samat teemat. Tarkoituksena oli 10ytdd sopiva motivaatiomalli, joka olisi
mahdollista muuntaa laskettavaan ja mitattavaan muotoon. Ensimmadiseksi sellaiseksi
valittiin - MOCC-malli, koska MOCC-malliin liittyen oli jo valmiiksi olemassa
toiminnallinen maddrittely ja MOCC-malli itsessddan muutoinkin oli motivaatiomalleista
ainoa, joka jo valmiiksi keskittyi ohjelmoijien motivaation kisittelyyn. Tyon edetessi
valittiin toiseksi malliksi Herzbergin kaksifaktoriteoria, koska siind on motivaattorit jaettu

tyotyytyvéisyys olisi tyotyytyméttomyyden vastakohta. Kun tutkitaan ohjelmoijien

ohjelmoijien kohdalla motivaatiotekijét ovat tirkeitd. Néin pystytddn paremmin seuraamaan,
ettd motivaatiotekijat ovat hyviksyttavillda tasolla. Herzbergin teorian mukainen

toiminnallinen miirittely tehtiin myos tissd tyossa.

Da Silvan & Franca esittivdat kisitteen motivaatiosuunnitelma, joka koostuu neljadsti

vaiheesta. Ensimmaisessd vaiheessa selvitetddn timanhetkinen motivaation taso. Toisessa
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vaiheessa mietitddn strategia, jolla heikot motivaattorit valitaan. Kolmannessa vaiheessa
suunnitellaan toimet heikkojen motivaattoreiden parantamiseksi. Neljdnnessd vaiheessa
laitetaan suunnitellut toimet tdytdnt6On ja seurataan nididen toimien toteutumista.
Sovellukseen ajateltiin toteutettavan tdméd motivaatisuunnitelma kokonaisuudessaan, mutta
paddyttiin toteuttamaan tdssd vaiheessa vain vaihe yksi, koska sovelluksesta olisi muuten

tullut liian laaja tdhdn tyohon.

Téssd tyossi tutkittiin motivaatiota parantavia toimia melko kattavalla tasolla ja timé olikin
tarked osuus tdssa tyossd. Vaikka tiedettdisiin, mitkd motivaattorit olisivat huonolla tasolla,
niin jos ei tiedetd miten niitd parannetaan, niin siitd tiedosta ei ole mitddan hyotyd. Tassd
tyOssd on saatu koottua kattava esitys, ettd millaisia motivaatiota korjaavia toimenpiteitd on
olemassa ja mihin motivaattoreihin niilld on vaikutusta. Niinpd tdssd tydssd on melko
suoraviivainen esitys, ettd kuinka saadaan selville mitkd motivaatiotekijdt ovat heikolla

tasolla ja millaisilla toimilla niitd pystytdan parantamaan.

Téamin teorian pohjalta alkoi sovelluksen suunnittelu. Sovellus péétettiin laatia niin, ettd se
toimii sekdi MOCC-mallin, etti Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaisesti riippuen siité,
kumman tyyppinen kysely on valittu kiyttéon. Sovelluksen keskeisimmiit osiot tdmén tyon
kannalta ovat kyselyn ndyttdminen kiyttdjdlle ja kyselyn tulosten ndayttaminen. Kun kéyttdja
(tyontekijd) on vastannut kyselyyn, tiedot tallentuvat tietokantaan. Kun tulosten
julkistamispdivimaard koittaa, paasevat kayttdgjat ndkemiddn kyselyn tulokset
organisaatiotasolla. Sovellus laskee kiyttdjien syoOttamistd arvoista keskiarvot

organisaatiolle.

Sovelluksen testausta oikeassa organisaatiossa mietittiin, mutta monista syistd johtuen
paddyttiin siihen, ettd testataan sitd satunnaistetulla materiaalilla. Siis luotiin kahdeksan
keinotekoista yritysti erilaisilla “motivaatioprofiileilla” ja arvottiin jokaiseen yritykseen 100
henkilolle 25 kysymykseen yrityksen “motivaatioprofiilin”® mukaisia vastauksia.
Sovelluksesta katsottiin saadut tulokset ja ne olivat melko hyvin linjassa asetettujen
“motivaatioprofiilien” mukaan. Siis sovelluskoodi ndytti toimivan oikein siltd osin.
Testauksessa piistiin nikemédan myos, kuinka helppoa tulosgraafeista on nihdi yrityksen

heikot motivaatioalueet ja ndhtiin my0s, ettd eri “motivaatioprofiilin” omaavilla yrityksilld
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ero tulosgraafeissa nikyy myos selvisti. Testaus onnistui siis hyvin ja siitd oli tille tyolle

selvisti hyotya.

Téssd tyOssd pddstiin tavoitteeseen siten, ettd saatiin teoriatasolla selville, ettd kuinka
voidaan luoda sovellus, jolla mitataan ohjelmoijien motivaatiota ja ettd kuinka laaditaan
korjaavia toimenpiteitd heikoille motivaatioalueille. My6s sovellusta tehtiin melko pitkélle,
niin ettd silld pystytddn selvittdimdin heikot motivaatioalueet. Tulevaisuuden
jatkokehitykseksi jdi toteutettavaksi se, ettd sovellus laatisi korjausehdotuksia heikoille

motivaatioalueille.
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