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Opinnaytetyon toimeksiantaja on Demola, joka on avoin innovaatioalusta, jossa
yritykset, julkinen sektori ja korkeakoulut tekevat yhteistydna innovaatioprojekte-
ja. Opiskelijoiden toteuttamat projektit antavat heille hyvia valmiuksia ja verkos-

toja tydelamaan.

Opinnaytetydssa on pyritty selvittdamaan Demola-alumnien motivaatiota ja motii-
veja suositella Demolaa muille opiskelijoille, koska toimeksiantajan kannalta on
ollut tarkeaa Ioytaa niita keinoja, jotka motivoivat Demola-alumneja suosittele-
maan Demolaa, jotta ldydettdisiin uusia opiskelijoita osallistumaan Demolan
toimintaan. Lisaksi toimeksiantaja kokee isojen yritysten kanssa palkkioilla kil-

pailun haastavaksi.

Opinnaytetyon tavoitteena on ollut selvittdd mika motivoi Demola-alumneja suo-
sittelemaan Demolaa ja voitaisiinko Demola-alumneja palkitsemalla lisata hei-
d&n motivaatiotaan suosittelemiseen. Lisaksi selvitettdvan on ollut mita Demola-

alumnit kertovat toiminnastaan Demolassa muille opiskelijoille.

Opinnaytetyon aineisto hankittiin haastattelemalla yhdeksan Demola-alumnia
avoimella haastattelulla. Haastatteluiden perusteella voidaan sanoa, etta Demo-
la-alumneja suosittelemaan motivoi tydelamaan paasyd helpottavat seikat

enemman kuin taloudellinen hyéty.
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ABSTRACT
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llkka Sallinen: What motivates Demola alumni to recommend Demola to their
network?

Bachelor’s thesis: 46 pages, appendices 1 page
November 2011

The thesis was commissioned by Demola, which is an open innovation platform
where companies, public sector organizations and universities work together on
innovation projects. Projects undertaken by students give them valuable skills,

and networks which can be utilized in working life.

This thesis has sought to find out how motivated Demola alumni are to recom-
mend Demola to other students. From Demola’s point of view, it is extremely
important to find ways to motivate its alumni to recommend it, so that there
would be a constant stream of new students eager to participate in Demola’s
activities. In addition, the client is competing for trainees with large companies

which can afford to pay better, which is a serious challenge for Demola.

The aim of the thesis was to determine what motivates Demola alumni, and to
discover whether offering them financial incentives might increase their motiva-
tion to recommend Demola more actively. In addition, the research aimed to
find out what Demola alumni actually tell other students about their work for

Demola.

Thesis material was acquired by interviewing nine Demola alumni in an open
interview. Based on these interviews, it can be said that Demola alumni are
motivated to recommend Demola by the prospect of easier access to the labor

market rather than by financial incentives.

Keywords: Demola, intrinsic motivation, extrinsic motivation and rewarding.
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1 JOHDANTO

Tyobn tausta ja tavoite

Osallistuin Demola -projektiin vuonna 2010 ja samalla innostuin Demolan toi-
minnasta. Minulle Demola tarjosi uutta oppia ja verkostoitumista mukavassa ja
rennossa tydymparistossd. Demola -projektin jalkeen olen osallistunut useisiin

Demolan jarjestamiin tapahtumiin.

Mietin millainen opinnaytetyo olisi itselleni mahdollisimman motivoiva. Pohties-
sani opinnaytetyonaihetta ja toimeksiantajaa, tulin tulokseen, etté toimeksianta-
jan taytyy olla yritys, johon tahtoisin tyoéllistya, ja opinnaytetyon aiheen tulisi olla
mielenkiintoinen ja kaytannonldheinen. Olenkin erittdin onnellisessa asemassa,

etta kaikki kohdat toteutuivat opinnaytetyéssani.

Demolan markkinoinnissa on useita haasteita. Facebookissa ja massasahko-
posteilla voidaan viestia isoille joukoille, mutta tdssd ongelmana on se, etta ne
saattavat arsyttda niita, joita viesti ei kiinnosta. Tilanne olisikin parempi, mikali
viestia voitaisiin kohdentaa niille, joita viesti kiinnostaa ja joille Demola -projektin
teosta olisi eniten hyotya. Lisaksi, mikéli markkinointiin kaytettavaa aikaa voitai-

siin vahent&4, tam& mahdollistaisi, etta sitd sadastyisi muuhun tyohan.

Haasteen ratkaisemiseksi tutkin opinnaytetyéssani, kuinka voisimme lisata De-
mola-alumnien motivaatiota suositella Demolaa omille suhdeverkostoillensa.
Nykytilanteen kartoittamiseksi haastattelin yhdeksdad Demola-alumnia. Haastat-
telussa pyrin selvittdmaan Demola-alumnien tahtotilaa suositella Demolaa ja jos
tahtotila on niin miksi he suosittelevat? Valitsin opinndytetyon nékokulmaksi mo-
tivaation, koska haastatteluissa ilmeni, etta demola-alumnit eivat suosittele De-
molaa palkinnon takia, vaan tekemistd ohjasi tyonilo. Suunnitellessa toimenpi-
teitd on tarkedaa ymmartdd mika motivoi ihmista toimimaan. Mikali ihminen ei

motivoidu tehtavasta, ei valituilla toimenpiteilla ole juurikaan merkitysta.



Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Demola. Demola on tamperelainen inno-
vaatioalusta, jossa yritykset, julkinen sektori ja korkeakoulut tekevéat yhteistyéna
innovaatioprojektin. Malli on yksinkertainen. Yritykset tarjoavat projektikuvauk-
sen. Demola kokoaa alueen lahjakkaista opiskelijoista tiimin. Opiskelijat tyds-
kentelevat itsendisesti, mutta saavat opastusta ja neuvoja yrityksen edustajilta
ja Demolan fasilitaattoreilta. Projektin padmaarana on tuottaa prototyyppi tai jo-
kin toinen tulos, jota voidaan hyodyntda kaytannon yrityselamassa. (Garvey
2010. 23))

Opiskelijoille jaa projektista kaikki immateriaalioikeudet projektin lopputulokses-
ta. Yrityspartneri voi halutessaan ostaa lisenssin projektin lopussa. Demola tar-
joaa myo6s opiskelijoille neuvoa, kuinka projekti voidaan muuttaa startup yrityk-
seksi tai kuinka jatkokehittaa konseptia sisarpalveluiden, kuten Protomon avul-
la. (Garvey 2010. 24.)

Avainasioita Demolan kehittamisessa oli omaksua parhaita toimintatapoja jo pe-
rustetuista innovaatiokeskuksista. Samalla kehitettiin uusia tapoja ja kaytantoja,
jotka toisivat konkreettisia tuloksia kustannustehokkaasti. Tilojen I6ytaminen
Finlaysonin vanhalta tehtaalta vahvisti avointa ja vapaata ilmapiiria, johon De-
mola pyrkii. (Garvey 2010. 25.)

Demolan malli on skaalautuva ja siirrettavissa muille aluille. Demolan merkitta-
vana paamaarana on yllapitaa yrittajahenkea, tarjoamalla selkeita vaylia yrityk-
sen perustamiseen. Toinen merkittdva padadmaara on tiivistad yhteistyota yritys-

ten ja korkeakoulujen valilla. (Garvey 2010. 25.)



2. MOTIVAATIO

Tybstaan innostuneelle ihmiselle tyd tuntuu mielenkiintoiselta ja mukaansa
tempaavalta. Ty6 tuottaa iloa ja saa ihmisen unohtamaan mielestaan ahdistuk-
sen ja kielteiseksi koetut asiat. Motivaatio on selkeésti yhteydessa tytssa jak-
samiseen, hyvinvointiin ja tydssé suoriutumiseen. (Liukkonen, Jaakkola & Kata-
ja 2006, 6-7.)

Perinteisesti tytelamassa motivointi on perustunut ja keskittynyt ulkoisiin moti-
vaatio tekijoihin, kuten palkka- ja palkitsemisjarjestelmiin, henkilostérahastoihin,
bonuksiin, optioihin, muistamisiin ja lahjoihin. Tiede ja k&ytantd ovat kuitenkin
osoittaneet, etté ulkoisiin motiiveihin perustuva motivointi ei saa tyontekijaa si-
toutumaan tyohonsé eika tuota hyvinvointia. T&man vuoksi on ruvettu esitté-
maan kysymyksia, mika tydsséa itsessddn motivoi, mikd saa tyontekijan innos-
tumaan tydstaan tai mikd saa meidat tuntemaan iloa tyéstamme. Talléin puhu-

taan sisdisesta motivaatiosta. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 6-7.)

Mitd sitten tarvitsemme sytyttddksemme sisdisen motivaation? Tarvitsemme
autonomiaa eli tunnetta, ettd voimme vaikuttaa tybhomme ja sen toteuttamiseen
liittyviin yksityiskohtiin. Kaipaamme palautetta hyvin tehdysta tyosta ja neuvoja
kehittyd ammattilaisena. Tyon merkitys on myos todella tdrkeaa. Tahdomme
tehda tyotd, jonka tekemiselld on tarkoitus yhteiskunnalle tai yksittaiselle ihmi-
selle. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 6-7.)

Siséinen motivaatio voi syttya erityisesti jos:

e Tyontekija tuntuu kuuluvansa tyoyhteison ja olevansa taman aidosti ar-
vostama jasen.

e Han kokee saavansa kannustusta ja palkitsemista tekeméastaan tyosta.

e Han on tyytyvainen omiin luoviin ratkaisuihinsa ja ideoihinsa.

e Han nauttii tehtavista, jotka han on tehnyt hyvin.

e Han kokenee tehneensa merkityksellista tyota toisten hyvaksi.

e Han tuntee olevansa kunnioitettu ja arvostettu tyontekija.



(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 6-7.)

Vaikka ulkoiset motivaatio tekijat, kuten palkinnot ja kilpailut, toimivat lyhyella
aikavalilla, pitkan paalle ihmiset tarvitsevat sisaistd motivaatiota jaksaakseen
paivasta toiseen hyviin suorituksiin. Urheiluvalmennuksessa nuori urheilijoita
opastetaankin Ioytdmaan sisainen motivaatio seuraavasti: "Muistakaa, ettd kun
matka tavoitteeseen on pitka, kannattaa oppia nauttimaan matkanteosta.”" Sama

patee myos tyon tekemiseen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 6-7.)

Tybnantajat miettivat, kuinka he saisivat tyontekijat ja esimiehet sitoutumaan
vahvimmin omaan tyohons&. Miksi toinen tyontekijd on motivoituneempi tyo6-
honsd enemman kuin toinen? Beck (2000), McClelland (1985) ja Muchinsky
(2000) ovat sita mieltd, ettd motivaatiossa keskeisend kysymyksena on, miksi
joku toimii tietylla tavalla. Motivaatio on monimutkainen ja dynaaminen prosessi,
johon vaikuttaa ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperdaiset tekijat
seka sosiaalinen ymparistd. Arvot ovat myds motivaatiotutkimuksen kohde. Sii-
na pohditaan, syntyykd motivaatio meille tarkeiden arvostusten kautta. Motivaa-
tiota on kuitenkin valttdmatonta tarkastella teoreettisesti, jotta voisimme 16ytaa
lainalaisuuksia, jotka selittavat ihmisen toimintaa yleisesti. (Liukkonen, Jaakkola
& Kataja 2006, 11.)

Motivaatio ohjaa kayttaytymistamme kolmella tavalla. Se toimii kayttaytymisen
energianlahteend ja saa meidat toimimaan tietylla tavalla. Toiseksi motivaatio
ohjaa kaytostamme. Mikali pyrimme tiettyyn tavoitteeseen, motivaatio ohjaa
kaytostdmme siihen suuntaan. Kolmanneksi motivaatio sdatelee kayttaytymis-
tamme. Arvioimme omaa patevyyttamme kussakin tilanteessa ja kyseisen toi-
mintaympariston ja yksittaisen tilanteen merkitystd omalle itsellemme. (Liukko-
nen, Jaakkola & Kataja 2006, 12.) Decin & Ryanin (1985) ovat sitd mielta, etta
meidan pitaisi tarkastella kaikkia naita kolmea kayttaytymistekijaa, toiminnan
energisaatiota, suuntautumista ja saatelya, perehtydksemme syvallisesti moti-
vaatioon. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12.)

Tutkimukset ovat vahvistaneet, ettd motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteet-
tiin (kovaan yrittdmiseen), pysyvyyteen (toimintaan sitoutumiseen), tehtavien
valintaan (tehtavien haasteellisuuteen), sek& suorituksen laatuun. Motivoitunut

henkilo yrittdd muita enemman, sitoutuu toimintaansa ja tydyhteis6on, keskittyy
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paremmin ja suoriutuu tehtdvastdan laadukkaammin. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 12.)

Miten motivaatio on ymmarretty historian saatossa? Kivikaudella ihnmisten kay-
tos oli yksinkertaista: ihmiset pyrkivat selviamaan. He kerésivat ruokaa huoli-
matta siitd, etta petoeldaimia oli l&ahella. Kutsukaamme tata kaytdsta Motivaatio
1.0:ksi. Kaytos ei ollut kovinkaan erilaista muista eléimista ja se toimi hyvin,
kunnes se ei enda toiminut. (Pink 2009, 18.) Kun ihmiset alkoivat muodostaa
monimutkaisempia yhteis¢ja ja térmatessdadn muukalaisiin he tarvitsivat yhteis-
tyotd saadakseen asioita tehtyd. Pelkk& biologinen motivaatio ei ollut toimiva,
vaan joskus heidan piti hillitd tuota motivaatiota. Hitaasti aikojen saatossa ihmi-
nen vaihtoi kaytésmallinsa yhteensopivammaksi yhteistyolle. Tastd muutokses-
ta alkoi motivaatio 2.0:n kehitys, joka perustui vahvasti palkkioon ja rangaistuk-
seen (Pink 2009, 18.)

Tyon tieteellista tutkimusta alettiin tehda 1900-luvun alkupuolella. Silloin syntyi
johtamismalleja, joiden tarkoituksena oli kehittdd massatuotantoa. Hyvana esi-
merkkind toimivat tuotantolinjat kappaletavarateollisuudessa, kuten auton val-
mistuksessa. Tyoymparistd oli tuolloin merkittavasti muuttumattomampi, pysy-
vampi ja ennustettavampi kuin nykyisin. Tasta seurasi, etta tyon epavarmuuste-
kijoiden kontrollointi oli helpompaa kuin nykyisin. Tyodtehtavat voitiin organisoida
hierarkkisen kontrollin sek& yksityiskohtaisten saénttjen avulla. Johtajat ottivat
vastuun epavarmuustekijoiden kontrolloimisesta. He tekivat yksin paatokset,
jotka liittyivat tyon tarkoituksen saavuttamiseen ja riskien hallitsemiseen. Heista
tuli tyon tarkoituksen toteuttamisen vartijoita. Usein ajateltiin, etta tyontekijan ei
tarvitse tietda tyon tarkoitusta, kunhan he vain tekevat oman tyotehtavansa.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 36-37.)

Tyontekijoiden omat ratkaisut ja ideat koettiin 1900- luvun alkutaipaleella mo-
nesti epavarmuustekijoing, joita tulee kontrolloida. Ohjeita ja s&antdja kaytettiin
systemaattisesti valinnanmahdollisuuksien poistamiseksi tydsta. Tyonjohtajat
maarittelivat tarkasti tyontekijoiden optimaaliset osasuoritukset, josta kokonais-
tyo koostui. Ndille kokonaissuorituksille maariteltiin tavoiteaika, kuinka nopeasti
ne piti suorittaa. Suoritukset ja ohjeet pilkottiin yksittéaisia kehon liikkeita myoten

mahdollisimman tarkoituksenmukaisiksi tyotehtavan kannalta. Tyotehtavat maa-



riteltiin suoritteina ja toimintoina, joita tarkkailtiin tiukoilla maarayksilla ja ohjeilla.
Esimiesten tehtavana oli tarkkailla ohjeiden noudattamista valvonnalla, palkkioil-
la ja rangaistuksilla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 36-37.)

Teollisuustyota leimasi tuottavuus, tehokkuus ja kontrolloitavuus. Tyonjohtajista
tuli tydn suunnittelijoita ja tarkkailijoita, jotka maarittelivat yritykset ja organisaa-
tiot vastaavalla analogialla kuin koneet — ennustettavasti, rationaalisesti, per-
soonattomasti ja ennen kaikkea tehokkaasti. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006,38.)

Taloustieteilijat alkoivatkin tukea tata tehokkuuteen pyrkivaa jarjestelmaa omalla
rationaalisuutta ja ulkoisia palkitsemisjarjestelmia korostavalla ajattelumallillaan.
Myo6s psykologian piirissa vallitsi behavioristinen ihmiskasitys, joka rinnasti ih-
miset eldinkokeiden avulla saatuihin kasityksiin siita, etta palkkiot ja rangaistuk-

set ohjaavat toimintaamme. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 38.)

Vasta 1900-luvun jalkipuoliskolla alettiin havahtua siihen faktaan, ettd mekanis-
tiseen ihmiskasitykseen nojaavilla opeilla oli vakavia puutteita pyrittaessa selit-
tamaan ihmisen kayttaytymista ja tyota. Huomattiin, etta kontrolli ja ohjaus eivat
olleet hyvaksi yrityksille, joilla toimintaan liittyi paljon epavarmuustekijoitd ja
muutoksia. Tana paivana naistd epavarmuustekijoista ja jatkuvasta muutok-
sesta on tullut jo erdénlainen saantd kansainvalistyneilla yritysten ja julkishallin-

nollistenkin organisaatioiden kentélla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 38.)

Yritysten on muutoksista selviytyakseen valttamatonta jakaa tyontekijoille vas-
tuuta muutoksen kohtaamisessa ja tyon kehittdmisessa. Tyodntekijoiden viihty-
minen ja jaksaminen on edellytys sille, ettd he voivat antaa innovatiivisen pa-
noksen yrityksen kehittamiseen. Yritykset ovat siten tuoneet paatoksentekoaan
tyontekijoille ja vahentaneet hierarkkisuuttaan. Paatbksentekoa on laajemmin
siirretty tyontekijatasoille, kun aiemmin paatokset tehtiin keskitetysti esimiesten
ja johdon tasolla. ( Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 38.)

2.1 Sisainen motivaatio
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Sisaisesti motivoitunut henkilé osallistuu toimintaan puhtaasti toiminnan ilosta ja
nautinnosta. Ulkoisesti motivoituneen henkilén toiminnan perusteina on palkkion
saanti tai rangaistuksen valttaminen. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta sisdinen
motivaatio on yhteydessa myonteisiin tunteisiin, ajatuksiin ja kayttaytymismal-
leihin, kun ulkoinen motivaatio tai motivaation puuttuminen ovat kielteisesti yh-

teydessa naihin tekijoihin. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 28.)

Yhtena sisdinen motivaation haarana nahdaan Csikzentmihalyin vuonna 2003
esittelema flow-teoria. Tassa pyritddn paasemaan korkeaan sisdisen motivaati-
on tilaan, jossa ty0 sujuu nimensa vaivattomasti liukuen eteenpéain niin, etta
ajantaju hamartyy. Tehtavat talldin ovat erittain mielenkiintoisia ja mukaansa-
tempaavia. Flow-tilan saavuttaminen edellyttaa riittdvan haastavaa tehtéavaa,

jotta ihminen kykenee ylittdmaan itsensa. (Csikzentmihalyi 2003, 71-72)

Csikszentmihalyi kuvaa kahdeksan osatekijad, joita flow-kokemukseen voi liit-
tya:

Tehtavalla on selvat pdadmaarat.
Yksilon keskittyminen on taydellista.
Oman minén arviointi vahenee.
Ajantaju katoaa.

Tehtavan etenemisestéa saa valitonta palautetta.

o 0k~ w P

Yksilon kyvyt ja tehtdvan vaativuus ovat tasapainossa (tehtava ei ole liian
helppo eika liian vaikea).

7. Yksilo tuntee pystyvansa kontrolloimaan tilannetta.

8. Tehtéva on itsessaan palkitseva.

(Csikzentmihalyi 2003, 71-72)

2.1.1 Autonomia
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Itsemaaraamismotivaatio on ollut kaytetyimpia viitekehyksia, kun on tutkittu mo-
tivaatiota viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana. Kuten historiankatsaus mo-
tivaatiotutkimuksessa jo osoitti, sisdisen ja ulkoisen motivaation tutkiminen ke-
hittynyt 1950-luvun alusta lahtien. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 82.)

Kognitiivisen motivaatiotutkimuksen alkutaipaleella siséinen ja ulkoinen moti-
vaatio nahtiin kaksinapaisena ulottuvuutena, jossa ihmisten ajateltiin olevan jo-
ko sisdaisesti tai ulkoisesti motivoituneita tiettyyn toimintaan tai toiminnasta pidat-
taytymiseen. Nykyisen kasityksen mukaan tdma kasitys motivaatiosta on liian
kapea. Sisainen ja ulkoinen motivaatio ymmarretaan pikemminkin jatkumona
alkaen amotivaatiosta eli motivaation taydellisesta puuttumisesta paatyen neljan
ulkoista motivaatiota edustavan ulottuvuuden kautta sisdaiseen motivaatioon.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 82.)

Motivaatiojatkumo koostuu siis kuudesta ulottuvuudesta, ja paatekija, jolla ndama
motivaatiot eroavat toisistaan, on autonomian maaré toiminnassa. Sisdisessa
motivaatiossa autonomian maard on korkeinta ja amotivaatiossa se on va-
haisinta. Myos nelja ulkoista motivaatiota eroavat toisistaan autonomian méaa-
rassa. Henkilokohtaiseen autonomiaan pyrkimisen ja sen ldytamisen on oletettu
olevan yksi ihmisen tarkeimmista psykologisista tarpeista, joita pyrimme tyydyt-
tamaan jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympéaristomme kans-
sa. Siten toiminta, joka tyydyttdad autonomian tunnetta, tukee kokonaisvaltaista

hyvinvointiamme. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 82-83.)

Tyoymparistd voi parhaimmillaan tyydyttdd autonomiaan pyrkimyksia, jolloin
tyontekijn kokonaisvaltainen tyytyvaisyys tyohon paranee. Kontrolloiva tydym-
paristd ei puolestaan tue pyrkimysta autonomiaan. TAmé&n vuoksi on tarkeda
analysoida oman tydympaéaristonsa motivaatioilmapiiria ja niitd jokapaivaisia pe-
riaatteita, joiden mukaan tyontekijoiden autonomiaa tuetaan. (Liukkonen, Jaak-
kola & Kataja 2006, 83.)
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Kuvio 1. Motivaation jatkumo (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 84)

Amotivaatio tarkoittaa motivaation puuttumista. Talléin henkilé kokee, etta toi-
minta on taysin ulkoapéin kontrolloitua ja ohjattua. Motivoitumattomat henkil6t
eivat koe yhteyttd omien ponnistustensa, tekoja seka toiminnan lopputuloksen
valilla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 83.)

Motivoitumattomat kokevat, ettei heilld ole mitdan syyta minka vuoksi pyrkia
kohti tiettya tavoitetta. Hyva esimerkki amotivaatiosta ja ulkoisen kontrollin maa-
rasta on orjaty6. Tyopaikalla amotivaatio nékyy poissaoloina, vastuun valttelyna
ja toisinaan suorastaan vastaanhangoittelevana kayttaytymisena. TallGin tuotta-
vuus on heikkoa ja tehdaan vain, mika on pakko tehda. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 83.)

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa toimintaa, johon osallistutaan palkkioiden tai ran-
gaistuksen pelon takia. Toiminta on voimakkaasti ulkoa kontrolloitua, eikd se
tyydyta autonomian tarvetta. Ulkoista motivaatiota kuvaavat tilanteet, jossa
tyonjohto pyrkii kontrolloimaan tyontekijéiden kaytosta ulkoapain annettujen ta-

voitteiden suuntaan. Tyonantaja voi kayttaa esimerkiksi rangaistuksia ja palkki-
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oita, jolloin ne tulevat tyontekijoiden kayttaytymisen motiiveiksi. Lyhyelléa aikava-
lilla ulkoiset motiivit voivat olla tehokkaita motivaattoreita, mutta pidemman paal-
le sisdinen motivaatio on tehokkaampaa kuin ulkoinen. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 85.)

Esimiehen tai valvontalaitteiden alla useimmat yrittavat parhaansa, varsinkin jos
on syytd pelata rangaistusta. Tyontekijdn kayttdytyminen saattaa kuitenkin
muuttua silloin, kun tyota ei valvota. Talldin myds tyontuottavuus ja tydnteho
alenevat. Taman vuoksi ulkoinen motivaatio ei ole kovin tehokas muoto pitkalla
aikavalilla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 85.)

Pakotetusta saatelysta on kyse silloin, kun tyontekija siséistanyt ulkoiset pakot-
teet ja rangaistukset. Toiminta ei ole autonomista vaan "koettu siséinen pakko"
toimii motivaation lahteend. Pakoteltua saatelya kuvastaa tilanteet, jossa tyon-
tekija ajattelee, ettd h&dnen on pakko suoriutua hyvin tietysta tehtavasta, jotta
han miellyttaisi esimiestaén tai valttaisi taman moitteet. Tyontekijdn on sisaista-
nyt toimintatavakseen sen, miten han toimisi valvottuna. Motiiveina ei siis toimi
konkreettiset palkkiota ja rangaistuksen, vaan aikaisemmista rangaistuksien pe-
loista tulee sisdisia ohjureita ja tyontekija kayttaytyy niiden mukaan. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 85.)

Tunnistettu saately perustuu syyllisyyteen, ellei osallistu toimintaan. Tasta on
kyse, kun toimintaan osallistutaan ilman vaihtoehtoja ja kun toiminta koetaan
henkilokohtaisesti tarkedksi. Tunnistettu sdately ei vield ole taysin autonominen
muoto, koska toimintaan ei osallistuta tyon tekemisen ilosta. Tallainen motiivi on
kyseessd, jos tyontekija kokee syyllisyytta, ellei osallistu toimintaan. Hyva esi-
merkki on, kun tyontekija menee sairaana tyopaikalle, vaikka hanen pitéisi olla
vuoteessa ja levatd. Han tekee nain, koska muuten han kokisi syyllisyytta.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 86.)

Integroitunut saately on lahella tyonarkomaniaa, jossa ty0 on tarked osa per-
soonallisuutta tai identiteettia. Toiminta on kylla autonomista, mutta sita kuvas-
taa tietty kontrolli. Ero integroituneen saatelyn ja sisaisen motivaation valilla on,
ettd sisaisessd motivaatiossa ollaan mukana toiminnan ilosta. Integroitunutta

saatelyd kuvastaa tilanne, jossa tydsta on tullut niin tarked osa omaa identiteet-
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tia, ettd se alkaa jopa haitata elamé&n muita osa-alueita. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 86.)

Siséisesti motivoitunut henkild osallistuu toimintaan ensisijaisesti itsensa vuoksi.
Toiminnan motiivina voivat talléin olla ilo ja myodnteiset emotionaaliset koke-
mukset, joita sosiaalinen yhteenkuuluvuus tai toiminta saa aikaan. Ihminen on
sisdisesti motivoitunut, kun hdnen autonomian kokemuksensa on huipussaan.
Toimintaan sitoutuminen on yhteydessa yhteydessa siihen, missa maarin toi-
mintaan liittyy sisdisen motivaation elementteja. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 87.)

2.1.2 Oppiminen

Koemme kyvykkyytta tydossdmme, kun suoriudumme tehtavistamme erinomai-
sesti tai ylitamme tulokselle asettamamme odotukset tai standardit. Silloin tun-
nemme Yylpeytta palvelusta, tuotteesta tai muusta tyosuorituksestamme. Ko-
kiessamme alhaista kyvykkyyttd emme tunne ylpeyttd tydgstamme. Alhainen ky-
vykkyyden tunne voi syntya, jos emme arvosta tai valitd tybéstamme. Talldin
emme nade myoskaan erityistd tarvetta panostaa tehtaviimme. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 123.)

Vaikka arvostaisimme ty6tamme, emme valttdmatta saavuta tavoitteita, koska
lopputulokseen vaikuttaa tekijoita, joita emme aina voi itse kontrolloida. Tyo6teh-
tava voi olla lilan haasteellinen kyvyillemme tai kaytettavissa oleviin resursseihin
nahden. Kun sédanndllisesti ylitdmme tavoitteet tama voi johtaa vahitellen siihen,
ettd emme koe enaa riittavad haastetta ja alamme tyoskennella aiempaa vahai-

semmalla panostuksella. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 123-124.)

Positiivisen palautteen saaminen hyvin tehdysta tyosta innostaa jatkamaan ty6-
tehtavid. Tunnemme iloa kokiessamme kyvykkyytta. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 123-124.) Tyydytysta tuottaa myds tietoisuus siita, ettéa etenemme
tehtavassamme lahemmaksi tavoitetta. Ihmisilla on luontaisia taipumuksia etsia

aktiviteetteja, joissa he ovat hyvia ja valtella tehtavia, joissa he eivat koe onnis-
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tuvansa. Oleellinen tekija motivaatioprosessissa on myoés, miten tarkeaksi tyon-
tekija kokee minka itselleen. Jos ty6 koetaan tarkeaksi ja samaan aikaan tyon-
tekija tuntee itsensa tydssaan patevaksi, on tyolla suuri vaikutus hénen itsetun-
toonsa. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 125-126.)

2.1.3 Tarkoitus

Tyotehtavat ovat kokonaisuuksia, jotka tahtdavat tyon tarkoituksen toteuttami-
seen. Tarkoitus on tarked asia tyon merkityksen ymmartamisessa. liman tarkoi-
tuksen ymmartamista tyontekijat eivat voi tehda alykkaita valintoja tyttehtavien-
sa suhteen. Talloin heilta puuttuu myoés tyon mielekkyyden tunne. Kun ty6 mé&a-
ritelldadn yksittaisten tehtavien mukaan, joku on jo maaritellyt ndma tehtavéat
oman tarkoituksensa mukaan. Tyotehtavéat ovat olemassa vain siksi, ettd joku
on valinnut ne organisaation toteutuksen keinoiksi. (Liukkonen, Jaakkola & Ka-
taja 2006, 36.)

Moderni johtaminen perustuu tyon tarkoituksen esille nostamiseen ja visiointiin.
Tyontekijoille annetaan tarpeellinen tieto mielekkéiden paatosten tekemiseksi.
Liséksi heidan tydonsa on sisdisesti palkitsevaa ja tyon tarkoitus on siséistetty.
Innostus tyohon ei synny taloudellisista haasteista, ellei organisaatio ole suuris-
sa vaikeuksissa. Nain ollen tarvitaan ylevampia tyon merkityksia ja syvallisem-
pid arvoja kuin raha. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 41.)

Hyva visio antaa suunnan yrityksen toiminnalle. Vahvan vision luotuaan yrityk-
sen on pitanyt tarkistaa arvojaan, tavoitteitaan ja toimintaperiaatteitaan. Markki-
najohtajuus ja voiton maksimointi ovat yrityksille tarkeita, mutta ne eivat kuiten-
kaan saa olla karkiarvoja. Menestyvat yritykset tarvitsevat voittoa samalla taval-
la, kuin ihminen tarvitsee ilmaa hengittdmiseen. Se on valttamaton elossa py-
symisen ehto, mutta ei itse elaman tarkoitus. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 41-42.)
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Jotta visio herattaisi tyontekijoiss& motivaatiota ja luottamusta, kannattaa ottaa

huomioon seuraavia asioita:

e Yksinkertaisuus. Puhu visiosta yksinkertaisesti ja karsi ammattislangi
pois.

o Kielikuvat. Kaytad esimerkkeja ja vertauksia. Sanallinen vertauskuva ker-
too enemman kuin tuhat sanaa.

o Kaéyta useita kanavia. Pienet ja suuret kokoukset, tiedotteet, muistiot, vi-
rallinen ja epavirallinen vuorovaikutus ovat tehokkaita keinoja valittda
viestia eteenpain.

e Toisto. Ideat juurtuvat mieleen vasta, kun ne on kuultu monta kertaa.

e Johtaminen esimerkin voimalla. Jos avainhenkil6t toimivat vision vastai-
sesti, vie se pohjan muulta viestinnalta

e Solmujen avaaminen ennen kuin solmuja on olemassa. Ihmiset haluavat
usein ndhda esteitd ennen kuin niitd on edes olemassa. Kerro kuinka
mahdollisiin haasteisiin on varauduttu.

e Tuo esille hyédyt. Kun vision toteuttaminen tuo riittavasti hyvaa, tyonteki-

jat innostuvat siita.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 43)

Mielekkdaksi koettu tavoite séételee valintoja, joita teemme tdman tavoitteen
saavuttamiseksi. Itsesaately alkaa hetkestd, jolloin sitoudumme mielekkaéksi
kokemaamme tavoitteeseen. Tehtyamme toimenpiteita tavoitteen suuntaisesti
arvioimme tekemisen vaikutusta. Jos emme ole tyytyvaisia, korjaamme toimen-
piteita tai teemme uusia valintoja toimiksi, joilla saavuttaisimme tavoitteemme
entista paremmin. Samalla arvioimme omia taitojamme, kykyjamme ja voimava-
rojamme suhteessa tavoitteeseen edellyttamiin tehtaviin. (Liukkonen, Jaakkola
& Kataja 2006, 45.)

Jos emme sitoudu tavoitteeseen, ei toimenpiteilla ole suurta merkitysta. Ei olisi
syyta tehda valintoja, olla huolissaan kyvykkyydesta suhteessa tehtaviin eika
arvioida ja seurata suoritettujen toimenpiteiden tehokkuutta. (Liukkonen, jaakko-
la & Kataja 2006, 45.)
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Toimintaan sitoutuminen motivaation eri tasoilla

< Sisainen Ulkoinen >

Tekemisen ilo, Tunnistettu saa- Pakotettu saa Palkka,

Tyotehtavasta tely; “Olen ah- tely; ”’Minulta palkkiot

nauttiminen kera ja tunnol- odotetaan hy- Arvosa-
linen tehtavis- vaa suoriutu- nat
siani” mista

TOIMINTAAN SITOUTUMISASTE

Korkea Alhainen

I

Kuvio 2. Toimintaan sitoutuminen (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 88.)

Sitoutuminen tarkoitukseen ja paamaaraédn merkitsee lupausta "laittaa itsensa
likoon". Emme siis ole valttamattd varmoja ole varmoja keinoista, joilla saavu-
tamme tarkoituksemme. Paatdés merkitsee sita, ettd pyrimme l6ytdmaan sellai-
set keinot, joiden avulla selvidmme tarkoituksen toteuttamiseen liittyvista epa-

varmuustekijaistd.  (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 45-46.)
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2.2 Ulkoinen motivaatio ja palkitseminen

Palkitseminen herattda mielenkiinnon ihmisissa joita sanat “"strategia”, "tavoit-
teet” tai arvot eivat kiinnosta. Palkitsemisen perusteita pohtiessa voidaan orga-
nisaatiossa pohtia, mitd pitad saada aikaiseksi, miten kannattaa toimia, missa
asioissa ja miten pitaa kehittya. Palkitsemisen perusteena esimerkiksi asiakas-
tyytyvaisyys ei viela maarittele toimintatapoja, joilla asiakkaiden tyytyvaisyys
varmistetaan. Tavoitteiden ja toiminnan tarkasteleminen yhdessa viitoittaa tieta
kohti pAdmaaraa. Palkitseminen valittdd viestin millaista toimintaa organisaati-
ossa arvostetaan ja toivotaan. Yleensa oletetaan mittareiden johtavan organi-
saatiota itsestdan. Kylla ne ohjaavatkin, mutta monesti vaaraan suuntaan. Pal-
kitsemisella ei voida korvata hyvaa johtamista eik& esimiesta. Yrityksen johto
syyttdd monesti henkiléstdd huonosta toiminnasta, vaikka olisi monesti hyva
katsoa peiliin sen suhteen, millaiset edellytykset ja ilmapiiri on organisaatioon
luotu. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 32-33)

Ulkoisesti motivoitunut ihminen valittdd vahemman tyon mielekkyydesta ja
enemman palkinnoista kuin siséisesti motivoitunut henkil. Siséisesti motivoitu-
nut henkil6 taas motivoituu painvastaisesti. Jos haluamme vahvistaa organisaa-
tioitamme ja paasta yli vuosikymmenten alisuorittamisesta meidan on ymmar-
rettéava, ettd jokin on mennyt vikaa meidan bisneksessamme, maailmassamme
ja meidan on siirryttava ulkoisesta motivoinnista sisdiseen motivointiin. Kukaan
ei kuitenkaan ole pelkastaan sisaisesti tai ulkoisesti motivoitunut, mutta ihmisilla

on yleensa selkea luonne. (Pink 2009, 77-78.)

Naméa kayttaytymismallit eivat ole pysyviad luonteenpiirteitd, vaan ne ovat taipu-
muksia, jotka esiintyvat tilanteissa, kokemuksissa ja kontekstissa. Koska sisai-
nen motivaatio on universaali ihmisen tarve, se ei ole riippuvainen iasta, suku-
puolesta tai kansalaisuudesta. Tiede osoittaa, ettd ihmisen oppiessa perusluon-
teen kaytannoista ja asenteista ja voidessaan harjoittaa niitd kannustavassa il-
mapiirissa, heidan motivaationsa ja suorituskykynsa paranee. (Pink 2009, 78-
79.)
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Siséisesti motivoituneet henkil6t yleisesti saavuttavat enemman kuin palkinnon
takia tyoskentelevat ihmiset, vaikka tamé& ei ole aina totta lyhyella aikavalilla.
Intensiivinen keskittyminen ulkoiseen palkintoon voi tuoda nopeita palkintoja,
mutta ongelmana on saman saavutustason yllapito. Talldin myds oppiminen
unohdetaan, jonka avulla saavutetaan tuloksia pitkassa juoksussa. Tutkimukset
osoittavat, ettd menestyneimmat ihmiset eivéat yleensa tavoittele suoraan me-
nestystd. He tydskentelevat ahkerasti ja paattavaisesti vaikeuksien lapi, koska
he haluavat kontrolloida omaa elam&&nsé, oppia maailmasta ja saavuttaa jo-
tain, joka kestaa. (Pink 2009, 79.)

Ajattele, etta ulkoinen motivaatio olisi energiamuotona kuin hiili: tehokkain, hal-
vin ja helpoin energia muoto. Hiililld on vain kaksi ongelmaa: se aiheuttaa ikavia
asioita, kuten ilman saastumista ja toisekseen se on loppuva luonnonvara. Jos
tahdotaan enemman tuloksia, tydntekijdille pitaa maksaa enemman ja enem-
man vuosi vuodelta. Sisainen motivaatio on kuin aurinko. Se uudistuu koko ajan
eikd aiheuta juurikaan tuhoa. Pitkan ajan kuluessa se on turvallinen ja loputto-
masti uusiutuva. (Pink 2009, 79-80.) Sisdista ja ulkoista motivaatiota on tutkittu
monissa eri kokeissa, jossa on ollut sekd koe- etta kontrolliryhmid. Molemmat
ryhmat ovat suorittaneet samaa tehtavaa silla erotuksella, ettéd koeryhmén jase-
nille on annettu jokin palkkio, esimerkiksi rahaa, aina kun he ovat suorittaneet
tehtavan hyvin. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 116.)

Kontrolliryhmalle ei annettu mitdan, vaan motivaatio toimintaan tai toimimatto-
muuteen on tullut itsestdan. Tapahtumaa on analysoitu, uudestaan sen jalkeen
kun koeryhmalta on mydhemmin otettu palkinto pois. Monet tutkimustulokset
ovat osoittaneet, etta rahapalkkiota saaneen ryhmén toiminta on hiipunut tai
loppunut kokonaan palkinnon poistamisen jalkeen. Kontrolliryhm&n suoritukset
ovat jatkuneet samalla tasolla ja intensiteetilla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 116.)

Palkkioryhman maotiiviksi toimintaan tuli nopeasti raha, koska tehtavén suoritta-
minen tarjosi mahdollisuuden tienata. Rahapalkkiosta tuli kuitenkin nopeasti
kontrolloiva tekijd, joka muodostui motivaation lahteeksi. Kontrolliryhm&n moti-
vaatio puolestaan kehittyi kohti sisaistd motivaatiota, koska toiminnan ainoa mo-
tivaattori oli siséinen hyvanolontunne hyvin suoritetusta tyosta. Rahapalkkio
edusti ulkoista kontrolloivaa tekijaa, mink& vuoksi ihmisten aiempi sisdinen mo-
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tivaatio muuttui kohti ulkoista motivaatiota. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006,
116.)

Seitseman syyta, miksi keppi ja porkkana eivat (usein) toimi motivoinnissa.

Keppi ja porkkana: 7 kuolemansyntia

Keppi ja porkkana: 7 kuolemansyntia

I Ne voivat sammuttaa sisaisen motivaation

Il Ne voivat alentaa suorituskykya.

Il Ne voivat tuhota luovuuden

IV Ne voivat poistaa mahdollisuuden tehdé hyvéa.

V Ne voivat rohkaista huijaukseen, oikopolkuihin ja
epaeettiseen kaytokseen

VI Niisté voi tulla addiktoivia

VII Ne kasvattavat lyhyt ndkoiseen ajatteluun.

Kuvio 3. Keppi ja porkkana 7 kuolemansynti& (Pink 2009, 59.)
Kepilla ja porkkanalla motivoinnissa (Kuvio 3) on seitseméan suurta ongelmaa.
I) Raha voi muuttaa leikin tyoksi ja tdten sammuttaa sisaisen motivaation.

Tutkijat tarkkailivat lapsia, jotka kayttivdt vapaa-ajan piirtamiseen ja jakoivat
lapset kolmeen ryhmaan. Ensimmaiselle ryhmalle he tarjosivat palkintoja piirta-
misesta. Toiselle ryhmalle palkinto tuli yllatyksena ja kolmannelle ryhmalle ei
luvattu eikd annettu palkintoa ollenkaan. Kahden viikon jalkeen opettaja laittoi
luokassa oppilaiden eteen kynia ja paperia tutkijoiden salaa tarkkaillessa. "Ei-
palkintoa ryhma&" ja "yllatyspalkintoryhma" piirsivat yhta paljon kuin ennen koet-
ta, mutta palkinnon saanut ryhma oli piirtdmisestd vahemman kiinnostunut ja
kaytti aiempaa vAhemman aikaa piirtdmiseen. Rahallinen palkinto oli muuttanut
leikin tyoksi. (Pink 2009, 37-38.) Miksi? "jos-sitten” palkinnot vaativat, etta ihmi-
set luovuttavat vapaa-aikaa ja taten osan autonomiastaan. Palkinnot kylla toimi-
vat lyhyella ajalla, mutta aiheuttavat huomattavaa vahinko pitkalla aikavalill&.
Valitse suunnittelija, joka rakastaa tyotdan, ja yritd saada hanet suoriutumaan
paremmin tekemalla hanen palkastaan riippuvainen tuotteen menestyksesta.
Todennakoisesti han tyoskentelee kuin mielipuoli lyhyella aikavalilla, mutta pit-

kalla aikavalilla han menettdd mielenkiintonsa tyétaan kohtaan. "lhmiset kaytta-
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vat palkintoja, koska he odottavat, etta se hyddyntaa heita. He luulevat, etta ih-
misen motivaatio lisaéntyy, mutta yleensa tama heikentad henkilon siséistd mo-
tivaatiota toimintaa kohtaan." Tama on yksi vahva |6ydos kayttaytymistieteissa,

mutta myo6s yksi vahiten huomioiduista havainnoista. (Pink 2009, 39.)
II) Korkea suorituskyky

Ryhma tiedemiehia meni Intiaan testaamaan, aiheuttavatko merkitykselliset ja
isot palkinnot muutosta motivaatiossa. He rekrytoivat 87 osallistujaa ja pyysivét
heita pelaamaan pelejd, kuten pallon heittoa, anagrammien purkamista ja nu-
meroiden muistamista. Pelit vaativat keskittymistda, motoriikkaa tai luovuutta.
Testatakseen kannusteiden voiman osallistujille tarjottiin kolmen tyyppisia pal-

kintoja tietyn suoritustason saavuttamisesta. (Pink 2009, 40.)

Kolmannes osallistujista voi tienata pienen korvauksen (yhden paivan palkan)
tavoitteeseen pdaasysta. Toiselle ryhmaélle tarjottiin keskikokoisia palkintoja
(kahden viikon palkka) ja kolmannelle ryhmaélle erittédin suurta palkintoa (viiden
kuukauden palkka). Mita tapahtui? Vaikuttiko palkinnon suuruus toimintaan?
Kylla, mutta ei oletetulla tavalla. Osallistujat, joille tarjottiin keskikokoista palkin-
toa, eivat parjanneet yhtadn paremmin, kuin ne jotka saivat pienimman palkin-
non. Ne jotka saivat isoimman palkinnon, menestyivat kaikista heikoimmin. Tut-
kijat raportoivatkin, ettéd kahdeksassa tehtavasséa yhdekséasta korkeampi palkka

johti huonompaan suoritukseen” (Pink 2009, 40-41.)

[ll) Luovuus tuhoutuu

Luovuutta mittaavissa kokeissa palkinnot ovat myos olleet haitallisia. Palkinnolla
motivointi on saanut ihmiset toimivaan hitaammin kuin ne, jotka eivat ole palkin-
toa saaneet. Miksi? Palkinnot rajaavat huomiokykyamme. Tama on erittin hy-
va, kun tehtava on yksinkertainen ja on olemassa selkea polku ratkaisuun, mut-
ta "jos-sitten” palkinnot ovat kaameita tehtavissa, jotka vaativat luovan ratkai-
sun. (Pink 2009, 42.)

IV) Hyva kaytos poistuu
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Ruotsissa testattiin, lisdisik6 maksu verenluovuttajien maaraa. Verenluovuttajat
jaettiin kolmeen ryhmé&an. Ensimmainen ryhma sai luovuttaa verta, mutta he ei-
vat saaneet palkintoa. Toisessa ryhméasséa jokaiselle verenluovuttajalle tarjottiin
50 kruunua. Kolmannessa ryhmassa luovuttajalle tarjottiin 50 kruunun optiota
lahjoittaa se hyvantekevaisyystyohon. (Pink 2009, 47.) Ensimmaisessa ryhméas-
sa 52 % luovutti verta. Luulisi, ettéd toisen ryhman jasenet olisivat motivoi-
tuneempia luovuttamaan verta silla muutaman kruunun palkkionhan pitaisi vain
lisdta motivaatiota, mutta vain 30 % osallistujista lahjoitti verta. Verenluovuttaji-
en nousun sijaan palkinnon tarjoaminen laski verenluovuttajien maaraa melkein
puolella. Kolmas ryhma4, jolla oli mahdollisuus, luovuttaa palkinto hyvantekevai-
syyteen reagoivat samanlaisesti kuin ensimmainen ryhma: 53 % luovutti verta.
(Pink 2009, 48.)

V) Ne voivat rohkaista huijaukseen, oikopolkuihin ja epaeettiseen kaytdkseen

Kun palkitsemista kaytetadn vaarin, ulkoisilla motivaattoreilla voi olla negatiivi-
nen sivuvaikutus ja palkitseminen johtavat kayttkseen, jollaista emme halua.
Taas bisnes ei ole ymmartanyt, mita tiede jo tietaa. Tiede paljastaa, ettd kepit ja
porkkanat voivat kannustaa huonoon kaytokseen, luoda addiktion palkinnailla ja
rohkaista lyhyt nakoéiseen ajatteluun pitkdn aikavalin kustannuksella. (Pink
2009, 49.)

Epéeettinen kaytos

Mika voisi olla arvokkaampaa kuin paaméaara? Valmentajat, opettajat ja van-
hemmat neuvovat meitad asettamaan paamaarid ja pyrkimaan niita kohti. Paa-
maarathan toimivat. Akateeminen kirjallisuus osoittaa, ettd ne vahentavat hairio-
t4, saavat meidat yrittamaan kovempaa, tydskentelemaan pidempéaan ja saavut-
tamaan enemman. (Pink 2009, 50.) Taannoin ryhméa tiedemiehia Harvard Bu-
siness koulusta, Northwesternin yliopistosta, Kellogg School of Managementis-
ta, Arizonan yliopistosta ja Pennsylvanian yliopistosta kyseenalaistivat taman
kasityksen. "Sen sijaan, ettd paamaara annetaan parantamaan suorituskykya,
paamaaran asettamista tulisi kayttdd harkitusti, varoituksen kanssa ja tarkkail-
lusti." He kirjoittivat, ettéd paamaarat, joita ihmiset asettavat itselleen patevyyden

lisdamiseksi ovat usein terveitd, mutta muiden asettamat paamaéaarat, kuten
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myyntitavoitteet, neljanvuosittainen tulos, standardisoidut testit ja niin edelleen,

voivat joskus aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia. (Pink 2009, 50.)

Kuten kaikki ulkoiset motivaattorit, pAamaarat kaventavat suuntaa ja sen vUoksi
ne ovat niin toimivia, mutta silla on myds hintansa. Esimerkiksi monimutkaisissa
ja kasitteellisissa tehtavissa palkinnon tarjoaminen voi rajoittaa laaja-alaista in-
novatiivista ratkaisua. Kun ulkoinen paamaara on tarkein erityisesti lyhyella tah-
tdimella, sen olemassa olo voi estda meitd ndkemdasta kayttaytymistamme.
Joukko bisneskoulujen professoreista kirjoitti, etta merkittavat todisteet osoitta-
vat, ettd motivoivan vaikutuksen lisadksi paamaarien asettaminen voi aiheuttaa
epéeettista kaytosta. Esimerkkeja on monia. Tyontekijat ylilaskuttavat asiakkai-
taan ja tekevat turhia korjauksia. Enron asetti korkeat liikevaihtotavoitteet ja
pyrki saavuttamaan ne milla keinolla tahansa. Tama aiheutti yrityksen romah-
duksen. Ford oli niin jamahtanyt tavoitteeseensa valmistaa tietty auto, tietylla
painolla, tiettyyn hintaan ja tiettyyn paivamaaraan mennesséa, etta se karsi tur-
vallisuustesteja tuodessaan markkinoille vaarallisen Ford Pinton. (Pink 2009,
50-51.)

Jos ulkoiset palkinnot ovat ainoa pddmaara, koituu ongelmaksi, etta jotkut ihmi-
set valitsevat nopeimman tien kohti paamaaraa valittdmatta seurauksista. Vas-
takohtana ovat sisaisesti motivoidut ihmiset, joiden ainoa palkinto on itse toimin-

ta, halu oppia jotain uutta, ilahduttaa asiakkaita, tehda parhaansa 2009, 51.)

Eiko sitten rangaistuksien pitdisi hillita epaeettista kaytosta? Israelilaisessa péai-
vakodissa Haifassa lasten vanhemmille kirjoitettiin tiedote, etta tasta lahtien ai-
na, kun vanhemmat tulevat hakemaan lastaan mydhassa, he joutuvat maksa-
maan 10 Israelin shekelia. Teoria oli, ettd kun negatiivisia seurauksia kohdiste-
taan kaytokseen, negatiivinen kaytdés vahenee. Nain ei kuitenkaan tapahtunut,
vaan tiedotteen jalkeen myohastymiset melkein tuplaantuivat. Vanhemmilla oli
sisdinen motivaatio ja moraalinen velvoite olla reilu lastensa opettajille, mutta
rangaistuksen myota se vaihtui mahdollisuudeksi ostaa lisda aikaa. Rangaistus

ei lisédnnyt hyvaa kaytosta, vaan vahensi sitd. (Pink 2009, 53.)

V1) Addiktio
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Tutkijoiden mukaan "Jos-sitten” motivaattorit ja muut ulkoiset palkinnot toimivat
kuten huumeet. Raha ja muut palkinnot saavat aikaan aluksi mielihyvad, mutta
mielihyva katoaa nopeasti. Sen pitamiseksi ylla tarvitaan isompia ja useampia
annoksia. "jos maksat lapsellesi roskien viemisestd, on melko varmaa, etté lapsi
ei tee sitd enda ilmaiseksi. Sinun myos tarvitsee todennékoisesti lisata palkin-
non maaraa saadaksesi tottelevaisuutta."” (Pink 2009, 53-54.) Venalainen eko-
nomisti Anton Suvarov selittdd, ettd palkinnot ovat addiktoivia. Kun niitd kerran
tarjoaa, ihmiset alkavat odottaa, ettd kun samankaltainen tehtava tulee eteen,
hanta palkitaan uudestaan ja uudestaan. Pian taman jalkeen palkinnon tuntuvat
normaalilta toiminnalta eikd palkkiolta. Tam& periaate pakottaa tarjoamaan

isompia ja isompia palkkioita. (Pink 2009, 54.)

VII) Lyhytjanteinen ajattelu

Yritykset maksavat ison hinnan katsoessaan tulosta vain kvartaaleittain. Useat
tutkimukset ovat todistaneet, ettd yritykset, jotka keskittyvat vain seuraavan
Kvartaali tulokseen, tienaavat vahemman kuin yritykset, jotka tarkastelevat tu-
losta Kvartaaleittain. Yksi syy téh&n on se, etta yritykset, jotka keskittyvat lyhyt-
nakdiseen toimintaan, investoivat vdhemman tutkimukseen ja kehitykseen.
Yleensd ndma yritykset saavuttavat lyhyentahtdimen suunnitelmansa, mutta ly-
hyt janteinen ajattelu uhkaa yrityksen terveytta kahden tai kolmen vuoden kulut-
tua. "Lyhyentahtaimen paamaarat aiheuttavat, ettd kauaskantoiset suunnitelmat
jaavat tekematta.” (Pink 2009, 57-58.)

Ymparistossa, jossa ulkoiset motivaatiotekijat ovat vallalla, suurin osa ihmisista
tyoskentelee vain pisteeseen, josta saavat palkinnon, mutta eivat yhtdan pi-
demmalle. Jos opiskelijat saavat palkinnon lukemalla kolme kirjaa, he eivét lue
neljatta ja jatka oppimista. Sama patee johtajiin, jotka paasevat Kvartaalitavoit-
teisiinsa. Harvoin he tekevat yhtdan enempéa ja taten he vaarantavat yrityksen
pitkan tahtaimen terveyden. (Pink 2009, 58.)

Milloin keppi ja porkkana toimivat motivoinnissa? Keppi ja porkkana eivét ole
kokonaan pahoja motivaattoreita. Jos ne olisivat, motivaatio 2.0 ei olisi koskaan
kukoistanut niin pitkd&n ja saavuttanut niin paljon. Tutkijat ovat I6ytaneet kape-
an alueen, jossa keppi ja porkkana tekevat tehtavansa erittdin hyvin. On hyva

aloittaa varmistamalla, ettd palkat, etuudet ja niin edelleen ovat reiluja. llman
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perustuloja kaikenlainen motivointi voi olla vaikeaa, ellei mahdotonta. Kun tama
on saavutettu, on olemassa tilanteita, joissa on hyvéksi keskittya ulkoisiin motii-
veihin. (Pink 2009, 60-61.)

Rutiinitehtaviin, jotka eivat ole kiinnostavia ja jotka eivat vaadi luovaa ajattelua,
pieni palkinto voi lisdtd motivaatiota ilman haitallista sivuvaikutusta. "Palkinnot
eivat tuhoa sisdista motivaatiota tylsissa tehtavissa, koska niissa ei ole sisaista
motivaatiota, jota tuhota." tutkijat ovat havainneet, etta niin kauan kuin tehtava
vaatii vain mekaanisia kykyja, bonukset toimivat hyvin ja lisdavat tuottavuutta,
mutta jos tehtdva vaatii edes alkeellisia kognitiivisia kykyja, korkeampi palkinto

johtaa huonompaan tulokseen. (Pink 2009, 62.)

Jos tehtava on rutiininomainen:

I) tarjoa rationaalinen syy, miksi tehtava on tarpeellinen. Tydsta joka ei ole eri-
tyisen kiinnostava voi tulla merkityksellinen ja taten enemman tarpeellinen, Jos

se on osa isompaa tarkoitusta.

II) tunnusta, etta tehtava on tylsa. Osoitat nain empatiaa ja tunnustaminen hel-
pottaa ihmisid ymmartdmaan, miksi "Jos-sitten" palkintoja kaytetdan tahan teh-

tavaan,

[ll) anna ihmisten ratkaista tehtdva omalla tavallaan. Ajattele autonomiaa, ala
kontrollointia. IImoita paamaara, jota haet, mutta tarkenna keinot sen saavutta-
miseen. (Pink 2009, 64.)

Visuaalinen kuvaus (kuvio 4), milloin kayttdd palkintoja, helpottaa ymmaérta-

maan, milloin palkintoja kannattaa ja milloin nitd ei kannata kayttaa
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Kuvio 4. Milloin kayttaa palkintoja (Pink 2009, 69).
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3 TUTKIMUSASETELMA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata Demola-alumnien kokemuksia De-
molasta saaduista hyddyistd, insentiiveistd suositella Demolaa, saada kuva

missa ja miten Demolaa suositellaan sekd miten he kokevat palkitsemisen.

Tutkimuskysymykset

Haluavatko Demola-alumnit suositella Demolaa?
Mika lisad Demola-alumnien motivaatiota suositella Demolaa?
Mitd Demolasta kerrotaan eteenpain?

Mika laskee Demola-alumnien motivaatiota suositella Demolaa?

o & N PRE

Kuinka suosittelijoita tulisi palkita suosittelusta?

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus. jossa Eskolan ja Suorannan
(1998, 61) mukaan ei pyrité tilastollisiin yleistyksiin, vaan pyritaan kuvaamaan
jotakin tapahtumaa, ymmartdmaan tiettya toimintaa tai antamaan teoreettisesti
mielekas tulkinta jostakin ilmiosta. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009,
157) mukaan laadullinen tutkimus on todellisen elaman kuvaamista. Kohdetta
pyritaan tutkimaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. Tutkija ei voi sanoutua irti arvolahtokohdista, koska arvot muovaavat
sita, miten pyrimme ymmartamaan tutkimiamme ilmidita. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa on pikemminkin pyrkimyksena |6ytda tai paljastaa tosiasioita, kuin
todentaa jo olemassa olevia (totuus)vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2009, 157.) Opin-
naytetyd on tehty tutustumalla mahdollisimman kokonaisvaltaisesti Demolan
toimintaan. Lisaksi toimeksiantajan kanssa tehty yhteistyd tutkimuksen aikana
on suunnannut opinnaytety6ta koko ajan oikeaan suuntaan ja siksi se toivotta-

vasti vastaakin toimeksiantajan toiveita.

Tutkimuksen kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, silla paatimme yh-
dessa opinnaytetydn toimeksiantajan kanssa keskittya juuri aktiivisten suositteli-
joiden toimintaan, silla meidan mielestdmme heitd tutkimalla tutkimuksessa oli

hyvat mahdollisuudet saada kuva aktiivisten suosittelijoiden insentiiveista.
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Tutkimuksessa en lahtenyt etenemaan teorian pohjalta, enka ole missaan vai-
heessa pohtinut tutkimuksen aineistossa mahdollisesti ilmenevia seikkoja, vaan
olen pyrkinyt ottamaan vastaan sen, mita eteen tulee, sellaisena kuin se tulee.
My6s Tuomen ja Sarajarven (2009, 87) mukaan laadullinen tutkimus pyrkii tilas-
tollisten yleistyksien sijaan kuvaamaan ilmi6ta tai tapahtumaa, ymmartamaan
sitd ja sen vuoksi on téarkead, ettd ne henkilot, joilta aineisto keratéén, tuntevat
kyseisen aihealueen ja omaavat kokemusta siitd. Omalta osaltani voin sanoa,
ettd minulla on kokemusta Demolan toiminnasta. Olen osallistunut Demola pro-

jektiin, sek& useaan Demolassa jarjestettavaan tapahtumaan.
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4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Jo alusta asti on todettava, etté tutkimussuunnitelmaa ei voida varmistaa heti
tutkimuksen alkuvaiheessa, vaan se muotoutuu tutkimuksen edetessd, kuten
myo6s Hirsjarvi ym. (2009, 160) mainitsevat. He myds maarittavat kvalitatiivisen
tutkimuksen kohdalla, etta tutkittavia tapauksia tulee kasitelld ainutlaatuisina,

jonka mukaan myos tulkintaa tulee tehda.

4.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimuksen kohdejoukoksi halusin kokonaisuutena ottaa aktiivisimmat Demo-
la-alumnit. Halusin myds tarkkailla onko eri korkeakouluissa opiskelevilla Demo-
la-alumeilla erilaisia mielipiteitd. Kolme Demola-alumnia opiskeli Tampereen
ammattikorkeakoulussa, kolme Tampereen yliopistossa ja kolme Teknillisessa

yliopistossa. Yhteensa haastattelin yheksad Demola-alumnia.

Haastattelin tutkimukseen osallistuneita Demola-alumneja yksitellen. Haastatte-
lut nauhoitettiin nauhalle, jotta niita pystyttiin myéhemmin purkamaan ja palaa-
maan takaisin. Haastattelijoita tilanteessa oli yksi ja haastattelutilaksi pyrittiin
loytamaan rauhallinen ja leppoisa tila Tampereen keskustan kahvilasta tai De-
molasta, jotta haastateltavat kokevat tilanteen turvalliseksi, kodikkaaksi ja rau-

halliseksi.
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4.2 Haastattelut

Haastattelut tehtiin kuukauden aikana kevaalla 2011. Haastattelun pohjana
toimi kaikissa tapauksissa sama haastattelurunko (Liite 1), joka koostui yhdek-

sasta kysymyksesta.

Kaytin haastattelua tutkimusmenetelmana taman tutkimuksen aikana, silla sen
avulla sain luotettavimmat ja tarkimmat tiedot tutkimuskysymyksiin. Demola-

alumnien haastattelut nauhoitettiin nauhalle

Haastattelemalla saadaan paremmin selvyytta tutkittavan henkilon ajatuksista,
kaytannoistd ja tavoitteista. Haastattelun onnistumisen kannalta on tarke&aa
kiinnittda huomiota ulkoisiin seikkoihin, kuten haastattelupaikkaan, ilmapiiriin ja
ajankohtaan. Hairiotekijat tulisi parhaan mukaan minimoida, koska ne voivat
haitata tutkittavan keskittymista ja nain ollen hankaloittaa tiedonhankintaa. (Syr-
jalainen 1995, 86-87.)

Haastattelun avulla saadaan selville, mitd haastateltavat henkilot ajattelevat,
tuntevat ja uskovat (Hirsjarvi ym. 2009, 199). Tarkoituksenani on ollut saada
esille Demola-alumnien omat mielipiteet tutkittavasta aiheesta. Tutkimus on
kvalitatiivinen tapaustutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa pyrin sailyttdmaan
tutkittavan asian samanlaisena kuin se on ollut ja siksi toteutan tutkimuksen

neutraalissa ymparistossa.

Erityisen tarkeand pidin avoimuutta haastattelutilanteessa ja siksi Demola-
alumneille tehtiin selvaksi heti haastattelun alussa, ettd nauhoitettua materiaalia
kuuntelevat vain tutkija, eivatka nauhoite tule muiden kuunneltaviksi. Uskon, et-
ta pystyin luomaan Demola-alumneille turvallisen ympaériston haastattelutilan-
teessa, minulla oli mahdollisuus saada luonnollinen vuorovaikutustilanne valil-

lemme ja siten koin saavani myds totuudenmukaisia vastauksia.
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4.3 Siséallénanalyysi

Tutkimuksen aineiston analysoinnissa kaytettiin siséllonanalyysi&, jossa pyrin
[6ytdm&éan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia Demola-alumnien vastausten valilla.
Siséllénanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston analyysin yksi perus-
analyysimenetelmista. Alasuutarin (2007, 30) mukaan laadullisen tutkimuksen
analyysi muodostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistamisesta ja ongel-

man ratkaisemisesta, jotka kaytanndssa nivoutuvat toisiinsa.

Sisdllénanalyysista puhuttaessa on tutkijoiden parissa kayty keskustelua sen
kaytosta kvantitatiivisessa ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Vilkka 2007, 139).
Sisdllonanalyysi on analyysimenetelmd, jonka kayttd katsotaan soveltuvaksi
kvalitatiivisen aineiston analysointiin ja taasen sisallén erittely on menetelma,
jonka katsotaan kuuluvan kvantitatiivisen tutkimuksen kenttdan. Sisallon eritte-
lyssé& tutkimuskohteena ovat aineiston sisallolliset ominaisuudet tilastollisessa
merkityksessa, kun taas sisélloén analyysissa etsitddn merkityssuhteita sanallisi-
na tulkintoina. (Vilkka 2007, 139-140.)

Sisdllénanalyysin tarkoituksena on keratyn aineiston tiivistaminen niin, etta tut-
kittavia ilmi6itd voidaan helposti kuvailla tai, etta ilmididen valisid suhteita voi-
daan esittda selkeasti lukijalle. Lisaksi tutkimusaineistosta on oleellista 10ytaa
yhtenevia seka eroavia seikkoja ja esittaa niita lukijalle. (Latvala & Vanhanen-
Nuutinen 2001, 23.) Cavanagh (1997; Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 23
mukaan) painottaa siséllénanalyysissa aineistosta nousevien merkitysten, tar-
koitusten ja aikomusten seka seurauksien ja yhteyksien |oytamista ja esittamis-

ta.

Siséllonanalyysissa tuloksia voidaan analysoida teorialdhtdisesti, teoriasidon-
naisesti tai aineistoléhtoisesti. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 23). Tutki-
muksessa kaytettiin aineistolahtdista analyysia, jolloin analyysin pohjana on tut-
kimusta varten haastatteluista saadut aineistot. Aineistolahtoisesséa sisallonana-
lyysissa selvitetddn tutkimusaineistosta jonkinlainen toiminnan logiikka (Vilkka
2007, 140).
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5 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU JA ANALYSOINTI

Demola-alumnien haastatteluista kertyi nauhoitettua materiaalia noin 180 mi-
nuuttia. Haastattelut olivat keskim&arin noin 20 minuutin mittaisia pituudeltaan.
Haastatteluiden sisallot eivéat vaihdelleet suuresti toisistaan. Haastattelut olivat

sanallisesti runsaita ja toisiaan taydentavia.

Demola-alumneja haastatellessa kaytin standardisoidun avointa haastattelu-
tyyppid, jossa on valmiit haastattelukysymykset ja ne esitetdan jokaiselle haas-
tateltavalle samassa jarjestyksesséa (Patton 1980, 206). Pidin haastattelun aika-
na ylld avointa ilmapiiria ja saatoimme selventdd kysymyksia Demola-

alumneille, jos he kaipasivat niissa tarkennuksia.

Demola-alumnien haastatteluissa seuraavassa luvussa esitetaan suoria laina-
uksia Demola-alumnien antamista vastauksista. Kaikki lainaukset on koodattu,
jotta haastateltavien tunnistettavuus ei olisi mahdollista. Lainauksissa H tarkoit-
taa haastattelijan esittamia kysymyksia ja DA tarkoittaa Demola-alumnin antaa

vastausta omassa haastattelussaan.

5.1 Tulosten tulkinta

Alasuutarin (2007, 30) mukaan laadullisen tutkimuksen analyysi muodostuu
kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistdmisesta ja ongelman ratkaisemisesta,
jotka kaytdnnossa nivoutuvat toisiinsa. Tutkimuskysymykset liittyvat kiinteasti
Demola-alumneihin ja voidaan ajatella, ettd vastauksia naihin kysymyksiin saa-

daan juuri Demola-alumneilta.
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5.2 Demola-alumnien haastattelut

Saadakseni kuvan mikd Demola-alumneja motivoi suosittelemaan, pyrin saa-

maan kuvan siitd mitd he kokivat saaneensa itselleen Demola -projektista.

H:” Miké oli hybty jonka sait Demola -projektista?”

DA1: "Demolassa on rento tapa tydskennella. Ei valvota tybaikoja, eiké
pomo ole kyttddmassa ja voi toimia vapaasti. En usko, ettd mun tyo paik-

ka voisi olla nain rento.”

DA2: "Olen todella tyytyvainen, etta Demola antaa opiskelijoille mahdolli-

suuksia. Ensimmainen tybpaikka on opiskelijalle todella térkea.”

DA3: ” Se vastaa oikeaa tyotd 70 - 80% ja antaa taten hyvaa tyokoke-
musta. Demolassa paasee tekeméan oikeaa projektia jolla on oikeastikin
merkitystd. Lisdksi cv- merkintd, raha ja opintopisteet olivat konkreettisia

2l

hyétyjé. Suurin hyéty oli kuitenkin tybkokemus’

DA4: “Suurin konkreettinen hyéty oli, kun p&asi juttelemaan iso kenkéis-
ten ihmisten kanssa ja olemaan niiden kanssa tekemisissa. Sita sitten
joutui vaivihkaa myymaan ideaansa heille, vaikka en mina edes ajatellut,
ettd siina tulee kdymaan niin silla ma lahdin siihen projektipaallikoksi. Eli
se, etta sai kontakteja, johon on térmannyt tassa viime aikoinakin tyo-

eldméssa.”

DA4: “Demoalaprojektista oppi mita projektipaallikkyys konkreettisesti on

jengin keskella, jota siné et vélttamaétta tunne. “
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Haastatteluissa erityisesti korostuivat mahdollisuus paasta tekemaan oman alan
toitd, verkostojen rakentaminen, oikeiden toiden teko, oppiminen ja tyollistymi-
nen. Monella Demola-alumnilla oli ollut vaikeuksia saada oman alan ensimmais-
ta tyopaikkaa ja oman alan tybkokemusta. Demola tarjosi mahdollisuuden niihin

ja taten koettiin, ettd Demolan tarkoitus heille oli auttaa tydllistymisessé.

Demolasta saadut verkostot koettiin myds erittain tarkeiksi silla osa oli tyollisty-
nyt niiden avulla. Osa haastateltavista oli myds pitdnyt yhteyttd tyonelamaan
siirtymisen jalkeen Demola —projektin toimeksiantajaan. Myos verkostojen luonti

muiden alojen opiskelijoihin koettiin positiivisena asiana.

Oikeiden toiden tekeminen tuli esille tyon tarkoituksen merkitys. Demola-alumnit
kokivat, ettd yritykselle tehty projekti oli motivoivampaa, kuin opettajalle palau-
tettu harjoitustyd. Tahéan syina oli, ettd tydta kaytettiin hyvaksi sen tekemisen

jélkeen ja joka ei vaan jaanyt lojumaan opettajan arkistoon.

Oppimisen paékohdiksi nousi uusi teknologia oppiminen. Tydn tekeminen mui-

den alojen osaajien kanssa ja Demolan koulutustapahtumat.

Tyollistyminen oli monella paamaarana mihin Demola — projektit auttoivat. Moni
korostikin CV-merkintdjen ja portfolioiden merkitysta tyéllistymisessd. Oman

alan ensimmainen tydpaikka oli asia josta Demolalle oltiin erittain kiitollisia.

Kaiken kaikkiaan. Sisdainen motivaatio tekijat, kuten uuden oppiminen, tyon ilo,
tyon tarkoitus ja autonomia nousivat kaikki korkeammalle, kuin ulkoiset motivaa-

tiotekijat kuten raha ja arvosanat.
H:” Mik& motivoi(si) sinua suosittelemaan Demolaa?”

DA1: "On ollut aika paljon kavereita jotka joilla on ollut vaikeuksia loytaa

ensimmaisté tybpaikkaa.”
DA2: "Kun on néin hyvé systeemi, niin kylla sitd voi kaverille suositella.”
DAS3: "Sain niin paljon irti, etta tahdoin, ettd muutkin saavat sen hyédyn.”

Da4: "Témaé on kiva ympéristo, etté viihdyn téélléd ehka se on péaasyy.”
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Suosittelun syinéd sisdiset motivaatio tekijat olivat korkealla. Suosittelun tarkoi-
tuksena oli monille Demola-alumneille, halu auttaa kavereita I6ytamaéan ensim-
mainen tybpaikka. Moni koki my6s oppineensa Demola-projektin aikana todella
paljon joten he tahtovat, ettd kaveritkin oppivat. Liséksi tyon rentous ja kontrol-

loinnin puute vetosi autonomian tarpeeseen.

H: "Miké Demolassa kiinnostaa opiskelukavereita?”

DA1: "Tieto, etta projektista saa palkkaa ja todella hyvéaéa tyékokemusta.”

DA2: "Se, ettéd nédkee, ettd makin paasin sita kautta toihin ja siihen on hy-

vat mahdollisuudet.”

DAS3: "Se, ettei CV ole ihan tyhjdna, kun tassé talous tilanteessa on vai-

kea saada toita.”

Demolaa suositeltaessa ulkoiset motivaatiotekijat kuten raha ja cv-merkinnat ol
merkittavAmmasséa osassa, kuin Demola — projektin jalkeen. Tastakin huolimat-

ta tarkein asia oli Demolan tarkoitus eli auttaa tyollistymisessa.
H: ” Missé& olet suositellut Demolaa?”

DA1: "Olen suositellut Demolaa paljon, mutta kaikki suosittelu on tapah-
tunut opiskelujen aikana, mutta kun olen jutellut henkildiden kanssa jotka
ovat opiskelijoita jotka opiskelee, mutta itse on valmistunut niin talléin en
ole Demolaa suositellut ollenkaan ja en oikein tieda miksi ei vaan ole tul-
lut sillai mieleen. Jotenkin Demola tuntuu niin kaukaiselta, kun ei itse
opiskele. Jotenkin se tarvitsisi saada ehkéa niin, etta sita suosittelisi siina-

kin vaiheessa, kun on valmistunut. ”

DA2: "Olen ollut TTY:n kerhohuoneessa ja sielld mita kavereita on tullut
vastaan ja joille demolasta voisi olla hy6tya niin heille olen sitd suositel-

lut. Suosittelen suullisesti, mité sitd sdhkdpostia lahettéa?”

DA3: -- se ihan kasvotusten. En ole esim. Sosiaalisissa medioissa.
Myds puhelimella. Muutamalle kaverille jotka eivat ole ollut talla paikka-

kunnalla niin olen laittanut s&hképostia.”
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Demola-alumnit suosittelivat Demolaa paéaasiallisesti suullisesti. Netissa suosit-
telua tapahtui yllattavan vahan ottaen huomioon, etté vastaajat olivat 20-30 vuo-
tiaita. TAma osaksi kertoo nettikanavien toimimattomuudesta. Netissa suositte-
lusta Demola-alumnit toivoivat mahdollisimman helppoa. Jos suosittelua voitai-
siin tehd& muutamalla napinpainalluksella, voisi tamé lisata netissa tapahtuvien

suosittelujen maaraa.

H: "Mité tybkaluja Demola voisi tarjota helpottamaan Demolasta kerto-

mista?”
DA1: ’En oikeastaan kaipaa mitdan, kun kerron omista kokemuksistani.”

DA2: "Kun on tehnyt projektin niin sité tietdéd mita tarvitsee kertoa. Suosit-
telu liittyy omista positiivisista kokemuksista kertomiseen, sehan on se

mita tarvitaan”
DA3: "Showcaset.”

Tarvetta esitteille tai muullekaan markkinointimateriaalille ei l6ytynyt, koska
suositellessa Demolaa Demola-alumnit tahtoivat kertoa avoimesti omista koke-
muksistaan. Ainoa pyyntd materiaalin suhteen olivat "showcaset” jossa esite-

tadn mitd Demola —projektin aikana on saatu aikaiseksi.

H: ” Mité vastaat, kun sinulta kysytdén miké Demola on?”

DA1: "T&éa on tosi vaikea. Se on hitsi aina kun joku kysyy Se on sellainen
Demola. Nyt nettisivuilla lukee jotain hieno yhteiso ja kaikki ihmettelee

mika ihmeen yhteis6”

DAZ2: "Tédmaé on yleensé aika vaikea juttu. M& yleensé léhden selittdmééan
sita, etté se on opiskelijat padsee tekemaan toita oikeille yrityksille ja saa
siitd rahallista ja kokemuksellista hy6étya. Taman jalkeen yleensa vink-
kaan, ettd kay nettisivuilla ja lue sieltd tai ota yhteys Villeen. Toi on vai-
kea kysymys jonka kanssa aina joutuu pahkailemaan. Se on niin uusi ja

ainutlaatuinen juttu.”
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DA3: "Yleenséa alan selittdamaédn kokemusten kautta, mita siella tein, mi-

ten sinne p&édyin ja sitten projekteista.”

Todella monella Demolasta kertominen oli todella hankalaa ja tuskaista. Monen
haastateltavan ruumiinkieli oli epdvarman oloista, kun pyysin heitd kertomaan
mika Demola on. Jos Demolasta kertominen on Demolan aktiivisimmille alum-
neille hankalaa, niin on oletettavaa, ettd se on hankalaa myds muillekin.
Olisi hyva, ettd Demolan kotisivuilla olisi jokin selkea maaritelma mikd Demola

on, jotta Demolasta eteenpdin kertominen helpottuisi.

On oleellista tietdd onko Demola-alumneilla jotain negatiivista sanottavaa De-
molasta, jotta voidaan kartoittaa mahdollisia suosittelumotivaatiota laskevia teki-
joitd. Negatiivisista asioista tietdminen mahdollistaa mydés Demolan kehittdmi-

sen.

H: "Mitk& on negatiiviset asiat olet kuullut Demolasta?”

DA1: 7 Sellaisissa projekteissa jossa on ollut palkka / projektipalkkio niin
on aina vahan epamaéaaraista, ettd saako sen projektipalkkion vai ei.
Yleensa kuitenkin enemman positiivinen on vastaanotto, kuin negatiivi-

nen. Joskus voi olla hankaluuksia projektin pdémééarien kanssa.”

DA2: ’Ei oikeastaan. Ei mitddn suurempaa. Jossain projekteissa olisi
voinut olla enemmaén ohjausta ja jotkut kokeneet, etta projekti ollut liian
avoin. ltse tykkaan tehda hyvin tarkkaan specsiin, toisaalta tulipahan teh-

tya sellainen ja toisaalta se oli myds se mitd Nokia siinéd haki.”

Haastatteluista selvisi myds Demola-alumnien motivaation taso. Kysyttdessa
miten aktiivisia suosittelijoita voitaisiin palkita, moni Demola-alumneista oli tyr-
mistynyt. He korostivatkin, ettd he eivat suosittele rahan tai muun palkinnon ta-
kia. Palkinnoksi toivottiin ennemmin palautetta ja tietoa siitd, ettd suosittelu on

tuonut tulosta.

H: "Miten Demola voisi palkita aktiivisia suosittelijoita?”

DA1: "Ainoastaan siten, ettd ndkee sen, ettd se johtaa jonnekin siitd saa

ihan riittavasti palkintoa. hienointa on, kun ndkee, ettd vaki oikeasti me-
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nee sinne niin siiné on palkintoa riittamiin. Eniten ottaa paahan, jos se ei

Johda mihink&én. ”

DA2: "Kyllahdn minulle aina raha kelpaa, mutta en mé erityisesti siita
kaivannut. Kylla ma siitd muutenkin kavereilleni kerron ja enka jaa odot-

tamaan erityista palkintoa.”

DAS3:” Ei vélia. Olen asenteella, ettd ma jelppaan kavereita. Mulle riittaa,

ettd henkilbkunnan jdsenet tulevat kiittdméaan, ettd hieno homma.”

DA4: ” En suosittele Demolaa palkkion takia vaan sen takia, etta tykkaan
puhua siitd. En suosittele asioita josta en tykkaa. Jos olisi toissa sisdan-

heittdjanéa niin sitten homma olisi eri, mutta en normaalissa tilanteessa.”

DAb5: "Raha aina kelpaa, mutta en sen takia suosittele, en méa mitaan
odota. Teen sitd sen takia, kun tykkaan tastad paikasta ja teen sité ihan
mielellaan, ettd Demola l6ytdd tanne hyvia tyyppeja lisda ja sitten taas
mun kaverit jotka ovat hyvia tyyppeja saa tastad hyoétya. En ma tasta odo-

ta mitédéan.”

Haastattelujen avulle tuotettu tieto on otettu kayttéon Demola-toiminnan kehit-
tamiseksi. Haastattelujen perusteella on voitu tunnistaa tekij6ita sitouttaa Demo-
la-alumneja toimintaan myos projektien jalkeen ja tuottaa Demola-alumneille
lisdarvoa oman yhteisonsa jasenend. Haastattelutulosten pohjalta on kayty lu-
kuisia keskusteluja Demola fasilitaattorien kanssa toiminnan kehittamisesta.
Alustavia johtop&atoksi on pyritty hyddyntdmé&an jo syksyn 2011 toiminnassa.
Opinnaytetydon mukaisia suosituksia tullaan ottamaan laajemmin kayttoon ke-
vaan 2012 aikana. Kevaalle on myds suunnitteilla toimintamalli aktiivisten De-

mola-alumnien osallistamiseksi. (Kairamo sahkoposti 13.11.2011)

39



5.4 Luotettavuus ja eettisyys

Tuomen ja Sarajarven (2009, 19) mukaan ei ole olemassa puhdasta objektiivis-
ta tietoa, vaan kaikki tieto on subjektiivista siten, etta tutkija paattaa tutkimuksen
asetelmista ja toteutuksesta oman ymmarryksensd mukaan. Usein tutkimuksen
teon aikana tullaan monta kertaa paattdmaan erilaisista asetelmista ja tutkimuk-

sen toteutuksesta.

Tutkimuksen eettiset normit ovat hyvin monipuoliset ja eri ammattikunnilla sekéa
tieteenaloilla on viela lisaksi erityisia eettisen tutkimuksen saannéstoja, joita tut-
kijoiden tulee noudattaa. (Hirvonen 2006, 31). Hirsjarvi ym. (2009, 226) maarit-
televat tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta siten, etta reliaabelius tarkoittaa
tutkimuksen toistettavuutta eli, ettd samanlaisissa olosuhteissa ja tilanteissa ky-
ettaisiin saamaan samanlaiset tulokset suorittaessa tutkimus uudestaan. Vali-
diudella tarkoitetaan sita tekniikkaa tai mittarin kykya jolla tutkimus on suoritettu.
Saadaanko kyseisella menetelmalla tutkittua kyseista seikkaa totuudenmukai-
sesti ja tarvittavan laajasti, voidaanko kaytetylla menetelmalléa saada tarpeeksi
laadukkaita vastauksia? (Hirsjarvi ym. 2009, 226; Metsamuuronen 2001, 41.)
Nama kaksi kasitettd, validius ja reliaabelius, yhdistetaan usein kvantitatiiviseen
tutkimukseen, silla ne molemmat ovat syntyneet kvantitatiivisesta tutkimukses-
ta. Laadullisessa tutkimuksessa niita tulisi valttdd, mutta samoja asioita kuiten-
kin myo6s kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulisi kasitella tutkimuksen luotettavu u-

den ja patevyyden kannalta. (Hirsjarvi ym. 2009, 227.)

Tuomen ja Sarajarven (2004, 21) mukaan teoreettisen tutkimuksen keskeisin
uskottavuuskysymys fokusoituu siihen, miten argumentointi on suoritettu. Se,
kuinka uskottavasti ja patevasti lahdeaineistoa kaytetaan. Kuulan (2006, 124)
mukaan vastaajien yksityisyyden kunnioittaminen on yksi tarkeimmista normeis-
ta, joita tutkimuksen eettisyytta pohdittaessa on huomioitava. Kansainvaliset
sopimukset sekd Suomen laki ovat ne korkeimmat tahot yhteiskunnan taholla,
jotka sadatavat ne sdannoét ja lait, joita tukijan tulee tutkimuksen eettisyyden puo-

lesta noudattaa.
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Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta siitd ndkokulmasta, etta tut-
kitaanko juuri sitd, mita on tarkoitus tutkia. Validiteetti jaetaan usein ulkoiseen ja
sisdiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa, etta onko tutkimus yleis-
tettavissa, jos on, niin minkalaisiin ryhmiin. Sisdiselld validiteetilla taas tarkoite-
taan tutkimuksen omaa luotettavuutta. Tutkimuksen validiteettia voidaan paran-
taa esimerkiksi teorian sopivuudella, otannalla ja hyvalla asetelmalla. (Metsé&-
muuronen 2001, 41.) Tuomi ja Sarajarvi (2009, 133) esittavat reliabiliteetin tar-
koittavan tutkimustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa,
ettd tutkimustulokset eivét saa olla sattumanvaraisia. Validiteetin ja reliabilitee-
tin k&sitteitd on kritisoitu laadullisen tutkimuksen piiriss4, silla ne ovat syntyneet
maarallisen tutkimuksen piirissé ja vastaavat kasitteina l1ahinna maarallisen tut-

kimuksen tarpeita (Tuomi & Sarajarvi 2009, 133.)

Empiiriseen tutkimukseen osallistuneiden vastaajien tunnistettavuus on aineis-
tossa saatava haivytettya niin, ettd vastaajien henkilollisyytta ei pysty tunnista-
maan. (Tuomi & Sarajarvi 2009,21; Banister, Burman, lan, Taylor & Tindall.
1994, 154-155). Koska tutkimusaineisto tassa tapauksessa on ollut hyvin pieni,
on siis ollut erityisen tarked haivyttaa vastaajien tunnistettavuus, jotta tutkimus
kattaisi tutkimukselle annetut eettiset kriteerit. Oppilaiden haastatteluita litte-
roidessa kaytettiin jo koodeja kuvaamaan vastaajia, joten kukaan muu haastat-

telijoiden liséksi ei voi tunnistaa oppilaita aineistosta.

Ihmisten ajatuksia, mielipiteitd, asenteita tai elaménhistoriaa tutkittaessa ei voi-
da niin tarkkaan tiedostaa sitd, missa yksityisyyden raja kulkee, silla jokainen
henkild kokee oman yksityisyyden rajansa eri tavoin. Lisdksi tutkimuksessa tuli-
si vastaajalle antaa itsem&aaraamisoikeus siihen mitéa vastaaja on tutkimukseen
antanut. (Kuula 2006, 124.) Jokaiseen haastatteluun pyrittiin luomaan turvalli-
nen ja selkea rakenne, jotta haastateltavat voivat halutessaan ilmaista juuri sen
mielipiteen ja ajatuksensa, joka heilla kyseisesta asiasta on. Taman vuoksi voi-
daan myds ajatella, etta jokaisella vastaajalla on taten ollut mahdollisuus méaari-

tella itse omat rajansa vastatessaan haastattelukysymyksiin.
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6 POHDINTA

Ihmisten motivointi on muuttunut aikojen saatossa. Perinteisesti tydelamassa
motivointi on perustunut ja keskittynyt ulkoisiin motivaatiotekijoihin, kuten palk-
ka- ja palkitsemisjarjestelmiin, henkildstorahastoihin, bonuksiin, optioihin, muis-
tamisiin ja lahjoihin. Tiede ja kaytantd ovat kuitenkin osoittaneet, ettd ulkoisiin
motiiveihin perustuva motivointi ei saa tyontekijdd sitoutumaan ty6honsa eika
tuota hyvinvointia. Lisaksi kepilla ja porkkanalla motivointi sisaltda monia heik-
kouksia, jonka vuoksi niiden kaytt6d on hyva miettid tarkoin ja kayton yhteydes-
sa tarkkailla niiden toimivuutta. Palkinnon kayttéonotto ei valttamatta lisda pel-
kastaan positiivisia vaikutuksia vaan se saattaa sammuttaa sisdisen motivaati-
on, alentaa suorituskykyd, tuhota luovuuden, poistaa mahdollisuuden tehda hy-
vaa, rohkaista oikopolkuihin, huijauksiin ja epaeettiseen kaytokseen seka saada

suosittelijat toimimaan lyhyt ndkoisesti.

Palkkioiden tuomisen jokaisesta rekrytoidusta henkilostd voi muuttaa motivaa-
tiota suositella Demolaa. Moni Demola-alumni korosti, ettd he eivat suosittele
Demolaa palkinnon toivossa vaan koska kokevat Demolan hyvaksi asiaksi.
Myo6s taman vuoksi en suosittelisi, ettd palkkioita otettaisiin kayttéon jatkossa-
kaan. Hyvan tekeminen saattaa palkkion tarjoamisen jalkeen tuntua tyodlta ja
laskea suosittelun motivaatiota. Paras palkinto suosittelusta on kiittaminen ja
tiedottaminen suosittelijalle siita, etta suosittelu on tuottanut tulosta. Mikali De-
mola alkaisi kayttda palkintoja motivaation lisdamiseen, olisi se, kuten mika ta-
hansa muu yritys, ja néin se siirtyisi kilpailemattomalta siniseltd mereltd kovasti

kilpaillulle punaiselle merelle.

Syy miksi Demola-alumnit suosittelevat Demolaa liittyy siséisen motivaation tun-
teen saamiseen toiminnan aikana. Tyon autonomia, uuden tiedon oppiminen ja
tyontarkoitus johtavat sisdiseen motivaatioon. On tarkeda miettia kuinka naita
kolmea asiaa voitaisiin edistda Demolassa, silla niitéa lisdamalla Demolassa
kasvaa enemman sisdisesti motivoituneita opiskelijoita, joiden tyohon sitoutu-
minen on korkea ja samoin tulokset. Yksi keino lisata tyon ja suosittelun tarkoi-

tusta on visiojohtaminen. Kertomalla opiskelijoille Demolan tulevaisuudensuun-
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nitelmista ja kuinka ne hyddyttavat entistd enemman opiskelijoita, voi lisata

suosittelumotivaatiota.

Vaikka sisaiset motivaatio tekijat ovat syy miksi Demola-alumnit suosittelevat
Demolaa toisille opiskelijoille, suositellessa korostuvat myds ulkoisen motivaati-
on tekijat, kuten palkka, opintopisteet ja CV-merkintd. Suosittelu tapahtuu péaa-
asiallisesti kasvotusten joka osaksi kertoo, ettd Demolan nettikanavissa olisi

kehittdmisen paikka.

Monille opiskelijoille oman alan tyékokemuksen saaminen on ollut erittédin han-
kalaa. Demola onkin monelle opiskelijalle ensimmainen askel oman alan téihin.
He saavat Demolasta CV-merkintdja, verkostoja, portfoliomateriaalia ja osa
heistd on Demolan kautta I6ytdnyt tyopaikkansa. Tama on selkeasti lisdnnyt

Demola-alumnien suosittelu motivaatiota.

Motivaatiota laskevia tekijoita haastatteluissa ilmeni todella vahan. Haastatel-
lessa moni Demola-alumneista korostikin, etta negatiivisia asiat ovat todella va-
haisia verrattaessa niita positiivisiin asioihin. Ainoana negatiivisena asiana esiin
nousi palkan maksun epévarmuus. Téha&n Demolan kannattaa kiinnittda huo-
miota, jotta palkanmaksusta saadaan varmempi ja nopeampi. Vaikka rahan-

maara ei olisi kovinkaan suuri, saattaa se opiskelijalle tuntua suurelta.

Demolan suosittelu tapahtuu paasaantdisesti suullisesti. Vaikka Demola-alumnit
ovat viettaneet paljon aikaa Demolalla ja osaavat kertoa hyvinkin tarkasti mita
siella tekivat, niin suurin osa heista ei osaa kertoa mikd Demola on. Onkin tar-
keaa, ettd Demola luo itsestdén selkean kuvan, jonka avulla Demolasta kerto-
minen helpottuu. Demolan toimintaidean kuvauksesta olisi hyvéa tehda kansan-
kielinen, silla sanat avoin innovaatioalusta eivat avaudu helposti monelle kuuli-

jalle.

Opinnaytetyon avulla tuottama tieto oli relevanttia ja sen avulla Demolan henki-
I6kunta on voinut tunnistaa tekijoitd sitouttaa ja tuottaa lisdarvoa Demola-
alumneille my6s projektien jalkeen. Alustavia johtop&atoksia hyddynnettiin jo
syksyn 2011 aikana, mutta laajemmin tuloksia hyddynnetdan kevaalla 2012.

Opinnaytetyon tulosten pohjalta Demolan fasilitaattorit ovat myos ideoita muun
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toiminnan kehittdmiseksi. Kevaalle on jo suunnitteilla toimintamalli aktiivisten

Demola-alumnien osallistamiseksi,
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LITTEET

LIITE 1.

Haastattelukysymykset:

1. Mik& oli hy6ty jonka sait koit saavasi Demolasta?

2. Mik& motivoi(si) sinua suosittelemaan Demolaa?

3. Mik&d Demolassa kiinnostaa opiskelukavereitasi?

4. Missa olet suositellut Demolaa?

5. Mita tyokaluja Demola voisi tarjota helpottamaan Demolasta kertomista?

6. Mitd vastaat, kun sinulta kysytaan mika Demola on?

7. Mitk&a ovat negatiiviset asiat, joita olet kuullut Demolasta?

8. Miten Demola voisi palkita aktiivisia suosittelijoita?

9. Mita Haluaisit, ettd Demola tarjoaa sinulle tulevaisuudessa?
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